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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

Background and Purpose: In today's environment, the management of 

organizations by inefficient leaders leads to the dissolution and collapse of 

organizations. This process results in the wastage of organizational resources, the 

erosion of management and decision-making systems, and the inevitable spread of 

incompetency due to organizational hierarchies. The purpose of this research is to 

identify and rank the antecedents of dwarfism in public organizations. Methodology: 

This applied research employs a mixed-methods approach. In the qualitative phase, a 

meta-synthesis method was employed alongside a documentary study. In the 

qualitative phase, a meta-synthesis method was utilized. Relevant studies on the 

antecedents of dwarfism from credible sources, spanning the years 1946 to 2024, 

were collected and reviewed. From these, 74 sources were selected to extract the 

antecedent factors of dwarfism in public organizations. The statistical population for 

the quantitative phase included managers and heads of departments at public 

universities in Qom Province, with 13 experts selected through purposive sampling. 

Findings: The study identified five main categories of antecedents for dwarfism in 

organizations: improper human resource management practices (4 themes), structural 

factors (2 themes), social damages (3 themes), behavioral factors (6 themes), and 

cultural deficiencies (2 themes). Conclusion: The findings of this research provide a 

framework for managers to recognize the signs and symptoms of dwarfism within 

organizations. Awareness of these antecedents empowers managers to mitigate the 

detrimental effects of promoting incompetent individuals and to implement 

preventive measures against the normalization of incompetence in organizations. 

preventive measures against the normalization of incompetence in organizations. 
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 چکیده ‌اطلاعات‌مقاله

 قاله:نوع م
 مقالة پژوهشی

 

 های مقاله: تاریخ
 18/09/1۴0۳ تاریخ دریافت:

 1۴/11/1۴0۳تاریخ بازنگری: 

 15/12/1۴0۳تاریخ پذیرش: 

 06/06/1۴0۴تاریخ انتشار: 

 

یندی که باعث   اهاست؛ فر هدف: امروزه تصدی امور توسط مدیران ناکارآمد موجب انحلال و فروپاشی سازمان
سالاری را  و ناشایست شود میگیری در سازمان  ضمحلال سیستم مدیریتی و تصمیمرفت منابع سازمان و ا هدر

دهد. هدف از این پژوهش شناسایی  مراتب سازمانی گسترش می ناپذیر و ناشی از سلسله عنوان امری اجتنابه ب
 های دولتی است. پروری در سازمان بندی پیشایندهای کوتوله  و سطح

های آمیختثه اسثت. در بخثش کیاثی از      ی و از لحاظ رویکرد از نوع پژوهششناسی: این پژوهش کاربرد روش
 ةاسثنادی اسثتااده شثده اسثت. بثدین منطثور مطال ثا  مثرتیط در زمینث          ةروش فراترکیب و از ابثاار مطال ث  

آوری و بررسثی شثد و از میثان     جمثع  ،202۴تا  19۴6های  ، طی سال پروری از منابع م تیر پیشایندهای کوتوله
آمثاری   ةهای دولتی استااده شد. جام  پروری در سازمان منیع برای استخراج عوامل پیشایندی کوتوله ۷۴ها  آن

ناثر از   1۳های دولتی استان قثم بودنثد کثه     سای ادارا  )خیرگان( دانشگاهؤی شامل مدیران و ردر بخش کمّ
 گیری هدفمند انتخاب شدند. ها به روش نمونه آن

مثدیریت   اصلی اقثداما  نادرسثت   ةمقول 5پروری در  پژوهش پیشایندهای کوتوله های ها: بر اساس یافته یافته
 6مضمون(، عوامل رفتثاری )  ۳های اجتماعی ) مضمون(، آسیب 2مضمون(، عوامل ساختاری ) ۴منابع انسانی )

 مضمون( شناسایی شدند. 2های فرهنگی ) و آسیب ،مضمون(
ها و علائم گسترش م ضثل   وی مدیران جهت شناسایی نشانهتواند از س نتیجه: نتایج حاصل از این پژوهش می

پثروری گثامی    ها مورد استااده قرار گیرد. آگاهی داشتن مدیران از پیشایندهای کوتوله پروری در سازمان کوتوله
 ةناکارآمثدان و اجثرای اقثداما  پیشثگیران     یمخثرب ارتقثا   آثاردن کرها جهت خنثی  مؤثر در توانمندسازی آن

 ها خواهد بود. سالاری در سازمان سازی ناشایست ابله با عادیمناسب در مق

 کلیدواژه:
 ، ناکارآمدان یارتقا

 ، پروری در سازمان پیشایندهای کوتوله
 ، سالاری ناشایست

 . کشی نخیه

. فازی ناسایی پیشایندها با رویکرد فراترکیب و دلایپروری در سازمان: ش کوتوله(. 1۴0۴) اله نوری، روح و پور، اکیر طهرانی، مریم؛ حسن ؛نایسه ،سوهانیان استناد:

 . 26۷-2۴۳( ۳) 2۳، مدیریت فرهنگ سازمانی
http//doi.org/10.22059/jomc.2025.386665.1008741 
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 245      سوهانیان و ديگران↵ فازی پروری در سازمان: شناسايي پیشايندها با رويکرد فراترکیب و دلفي کوتوله

‌مقدمه
مراتب سازمانی و  شود که موجب ارتقا و انتصاب افراد ناکارآمد و ناشایست در سلسله پروری به استمرار فرایندی اطلاق می کوتوله

پروری  کوتولهود. ش های مدیریتی با هدف ایجاد مانع بر سر راه پیشرفت شغلی کارکنان مست د می ها در پست قرار گرفتن آن
از بالاترین سطح سازمان  ،مراتب فکری که نگران از دست دادن پست سازمانی خود هستند، به صور  سلسله توسط مدیران کوته

بقای یک سازمان را در توس ه و  (196۴) 1پیتر دراکر (.1۴01، همکارانو  یابد )طهرانی های مدیریتی گسترش می به تمام لایه
عنوان رهیرانی مستقل ه های کلیدی سازمان را ب داند که پتانسیل ارتقا و انتصاب در سمت طوح میانی میپرورش کارمندان س

که در این ساختارها  هایی در سازمان دارد داشته باشند و همچنین وی م تقد است که بقای سازمان ریشه در طراحی زیرساخت
های  عقلانیت و شایستگی نیروها انجام شود نه بر مینای جنگ و قهای اصلی بر مینای منط یند جانشینی و انتصاب در پستافر

ها است و  های مدیران سازمان کردن مشاغل کلیدی از جمله چالش یافتن کارمندان واجد شرایط برای پرقدر .  داخلی بر سر
 & Ballaro) شود واق ی انجام نمیصور  ه ریای ب کنند، این برنامه ریای می اینکه برای جانشینی برنامهرغم  بهها  رهیران سازمان

Polk, 2017)هایی که  که در سازمان درحالی .استخدام و ارتقا بر اساس شایستگی است  سالاری های شایسته . امروزه در سیستم
 ,Andersen)شود  ها انجام می اندیشی آن بازی هستند انتصابا  توسط صاحیان ناوذ و بر مینای مصلحت دچار روابط و سیاسی

سالاری را عامل حداکثر کردن عملکرد مورد انتطار در یک سازمان ت ریف  ( شایسته202۳ستی و سوماناتان )اینکه رغم  به .(2018
سالاری را از عوامل مؤثر  یند شایستهادر فر کارکنانترین  و شایسته نیبهتر محققان ناکارآمدی منابع انسانی در انتخاب، کنند می

در  از طرفی. (Edeh & Dialoke, 2020) دانند پروری می جانشینی اجرایجه مان ی در در کاهش عملکرد سازمان و در نت
)زاهدی،  شوند های کلیدی منصوب می کارآمدترین کارمندان برای پستنا 2سالاری یا کاکیستوکراسی شایستهای نا سیستم
و  گذارد میعملکرد کارکنان کارآمد فرهنگ سازمان و منای بر  آثار، یاتلاف منابع انسان علاوه برناکارآمد،  وجود کارکنان . (1۳9۴

 یور افراد سازمان و کاهش بهره سایر در یناکارآمدحیح این افراد موجب تسری ناتوانی مدیران و رهیران سازمان در مدیریت ص
 و گاینی نطام شایسته توجهی به الااما  یبه علت بهای دولتی  سازمان بسیاری از .(Isfahani et al., 2023) شود یم در سازمان

 ویآنتون .(Giooki et al., 2019)ند ا عملکرد رضایت نداشتهاز نتایج ارزیابی در انتخاب و انتصاب مدیران و کارکنان  پروری لایق
، عملکرد نهادی  باقی بماند جایگاه خودکاایت در  اگر مدیر بیکنند که  ( تأیید می201۷) ( و بالارا و پولک2020) ۳یوزیگراتس

پروری و  ریای رسمی جانشین و مدیران منابع انسانی مسئول اختلاف در ضوابط و فقدان برنامهتحت تأثیر قرار خواهد گرفت 
های تحت تصدی  اگر در سازمان رهیران و مدیران صلاحیت و شایستگی پستکارکنان ناکارآمد هستند.  یتی اتی از جمله ارتقا

در سازمان شوند  ،کاایتی مدیریتی پروری و بی از جمله کوتوله ،ناپذیری توانند موجب خطرا  جیران خود را نداشته باشند، می
خیرگان و نخیگان سازمانی ها حذف و سرکوب  پروری در سازمان تی ا  منای گسترش کوتولهترین  از مهم(. 1۴02زاده،  )بیک
پرسنل فاقد  ی( استخدام و ارتقا202۴)کو  اوبینا و بی (، و2019و همکارانش ) ایکسین (،2021)الینگر و سوندسن که  ؛ چناناست

پژوهش خود نشان دادند یکی در نیا  (1۴0۳) و همکارانش کاکاوندیفتحی  .دانند میها  کشی در سازمان صلاحیت را عامل نخیه
پروری قابلیت  ی کوتولهلمع دگاهیاز دبنابراین  پروری مدیران در سازمان است. ای در رنجش سازمانی کوتوله از مقولا  زمینه

 ی نیانطر. همچنین از دیدگاه استو خروج سازمان از این م ضل بسیار پرهاینه  ردداهای سازمانی را  لایه ةهم فراگیری در
یندهای اوری سازمانی در اثر اجرای فر یین پیشرفت و بهرهکه به دنیال تییی ها و مدل ها هینطر درتواند  پروری می کوتوله

پروری از جمله  کوتولهدهد  پژوهش نشان می ةپیشینمرور  این، با وجود .اثرگذار باشد هستندسالاری  پروری و شایسته جانشین
ارجی مستقیم به آن پرداخته نشده است و در م دود مطال ا  داخلی نیا عدم های خ موضوعاتی است که تاکنون در پژوهش

طهرانی  .نطری این مطال ا  قابل توجه است عنوان یک نقص و خلأه ها ب یابی علل بروز این پدیده در سازمان نطر در ریشه اتااق
عدالتی،  را شامل ترویج بیپروری  کوتوله پسایندهایپروری،  کوتولهپردازی  ماهومضمن  ،در پژوهش خود( 1۴01و همکارانش )

و گسترش رفتارهای  ،های ساختاری در سازمان، کاهش اثربخشی عملکردی کارکنان افول نطام مدیریتی کشور، زوال و آسیب

                                                 
1. Peter F. Drucker 

2. kakistocracy 
3. Antonio Graziosi 
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با فرض اینکه پروری، برخی از پژوهشگران  شده در خصوص کوتوله . در م دود مطال ا  انجامسیاسی منای م رفی کردند
از تنها  اقدام به ت ریف علل بروز این پدیده و پیامدهای آن استسالاری  پروری و شایسته جانشینمقابل  ةنقط پروری قط اً کوتوله

جو و  رزم؛ 1۳95 پسته،احمدآبادی و  نیلی؛ 1۴02 ،زاده بیک) اند دهکرسالاری  پروری و شایسته های جانشین عدم اجرای برنامه ب د
 ؛(1۳9۳خلیاه، ؛ 1۳9۴موسوی و سلیمانی، ؛ 1۳9۴ ؛ زاهدی،1۳85رشیدی،  ؛1۳98، کارانهمخاش ی و ؛  1۴02 ،همکاران

یا م لول عوامل دیگری جا عدم  ها تواند نوعی سیاست انتخابی مدیران ارشد سازمان تنهایی می پروری به که کوتوله حالیدر
 آن ةشد های ماهومی شناسایی ریشه بر مینایپروری  پیشایندهای کوتولهشناسایی  بنابراین .سالاری باشد پروری و شایسته جانشین

های پژوهش  از جمله نوآوری بدین ترتیب،هدف اصلی محققین در این پژوهش است. ( 1۴01 ،همکاراندر پژوهش )طهرانی و 
یم با نگاهی جامع و کامل به مااه پیشینهنطری موجود در  و پوشش خلأ یادشده مطال ا کنندگی نتایج علمی  حاضر تکمیل
ناپذیر  جیران یها آسیبپسایندها و با توجه به  بدیهی استپروری در علم مدیریت است.  کوتوله ةهای ماهومی واژ مرتیط و ریشه

علل گسترش این نوع  راییو چ یستیکشف چها  در سازمانناکارآمد و فاقد تخصص  و کارکنان و مدیران ناشایست یارتقا
، به عنوان «پروری کوتوله»تحت عنوان  ،ها های کلیدی سازمان خصوص در پست هده، بنش بینی ای و پیش حرفه انتصابا  غیر

 کند می جادیها ا سازمان در دهیپد نیا که یتلابا درک مشکن امحققن این پژوهش است. اله قابل توجه محققئمس ترین ضروری
. بر بپردازند ،ستا  سازمان متلاتوس ه و س انعمکه  ،یسازمان م ضل این عوامل بروز یابی  شهیر و تا به شناخت درصدد برآمدند

 رانیای دولتی ها سازمان دری پرور کوتولهپیشایندهای ظهور و بروز : شود یم مطرح گونه نیا پژوهش نیای سؤال اصل اساس، نیا
ها و  ه در سازمان، با هدف شناسایی عوامل بروز این پدید  منابع انسانی ةتوس ضرور  حاظ و پژوهش حاضر، با توجه به  ؟چیست

 فازی انجام شد. پروری در بخش دولتی، با رویکرد فراترکیب و دلای کردن خلأ نطری موجود در خصوص پیشایندهای کوتوله پر
استخراج الگوی برآمده از  .ارائه شدپروری در سازمان  کوتوله پیشایندهای ةگیرند دربر یگیری از رویکرد فراترکیب الگوی با بهره
. نخست اینکه با مرور های این مطال ه قابل توجه است نوآوریسایر عنوان ه که ب هش دو مایت اساسی داردپژو ةپیشین

و دوم اینکه  شود می ترمسیر تحقیقاتی برای محققان این حوزه هموار ةپژوهشی مشخص و ادام شده خلأ های انجام پژوهش
گیری روند  شکلضمن شناسایی پیشایندهای ویش بومی کرد تا های خ توان در سازمان موجود را می ةالگوی برآمده از پیشین

و اهمیت  هم آید.اگسترش این م ضل برای مدیران و رهیران سازمانی فرپیامدهای امکان پیشگیری از  در انتصابا  پروری کوتوله
صص کافی در مناصب بالای است داد فاقد تجربه و تخ کارگیری افراد ناتوان و بی این موضوع در این است که امروزه بهضرور  

افراد به جای بررسی  نشیدر گاعنوان اباار اعمال قدر  ه ی مختلف سازمان به آنان، بها بخشسازمان و واگذاری مدیریت 
م ضل  ةکنند تیتثییند ا( و این فر1۳9۳ ، ها منجر شده است )رضایی و نطری ها، به تهدیدی جدی برای بقای سازمان عملکرد آن

و رکود پروری پیشگیری از زوال  شناسایی پیشایندهای کوتولهاهمیت و ضرور   دیگر دلایل از هاست. در سازمان پروری کوتوله
 ;Sternberg, 2019) سرکوب کارکنان توانمندجلوگیری از ، (Galitsky, 2020; Belschak et al., 2020) سازمانی

Kirkwood & Warren, 2020) ، زمانو بدبینی در سازدگی  سیاستکاهش (Kim et al., 2022 ،) ع پیشگیری از مجمو درو
مناسب سطح  حاظپروری،  های جانشین برنامهاجرای کامل و صحیح  التاام عملی رهیران سازمانی بهعدم شمار  پیامدهای بی

رفتارهای پیشگیری از و  ،های مختلف سازمان در لایه سازمانی از طریق جذب و نگهداری کارکنان توانمند و متخصص گیشایست
های دولتی است که بیشتر با  خصوص در سازمان های مدیریتی به در پست کاایت نالایق و بیسیاسی ناشی از انتصاب افراد 

 شوند. پذیری شناخته می ی و عدم ان طافبالادستتی یت از قوانین  و جمله رسمیت هایی از بوروکراسی

‌پژوهشو‌تجربی‌نظری‌‌ةپیشین

‌یروپر‌پیدایش‌مفهوم‌کوتوله

 بود تا زمانیصور  لاتین صور  نگرفته ه سازی دقیق آن ب مدیریت وارد شده و م ادل میاح تازگی در  به پروری ماهوم کوتوله
در  پروری کوتولهمترادف مشابه و  و ریشه همهای  جهت شناسایی واژه هایی که به ( طی بررسی1۴01) همکارانشکه طهرانی و 

 ةاز نطر ماهومی دربرگیرندتواند  میپروری از جمله اصطلاحاتی است که  کوتوله نشان دادند ندانجام داد منابع داخلی و خارجی
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یم مرتیط مااه ةدهند که نشانتشکیل شود  رئوسیاز تواند  م نایی می ةشیک (2008) 1. بر اساس نطر سائوباشد م نایی ةشیک یک
کارگیری  هباست. مرکای  ةدیگر و با واژ یک با یممااهاین  ینب ییروابط م نا ةدهند نشانکه  است هایی یالو  مورد نطر ةواژبا 

توسط طهرانی و همکارانش  1مطابق جدول  آن ةاولی فپروری با استااده از متون و ت اری م نایی کوتوله ةشیکتکنیک تحلیل 
وم علمی مدیریتی از قییل اصل و ماه  در چندین نطریههای امروزی  پروری در سازمان شایع کوتوله  ةنشان داد که پدید( 1۴01)

 ةپردازی واژ ماهوم و بدین ترتیب داردریشه  5شده کاایتی توزیع و بی ،، رفتارهای سیاسی۴، سندرم گیاه بلند۳، اثر منسانی2پاها خرده
خصوص با توجه به کمیود قابل توجه مطال ا  مستقل علمی در  بنابراین.  ن انجام گرفتاپروری توسط این محقق کوتوله
 ةپیشینمینای بررسی  یادشدهم نایی پژوهش  ةشیکهای خارجی، مااهیم حاصل از تحلیل  خصوص در پژوهش هب ،پروری کوتوله

 قرار گرفت.پروری  جهت شناسایی پیشایندهای کوتولهپژوهش حاضر 

 پروری متون و تعاریف موجود از کوتوله. 1جدول 

 منبع پروری تعریف کوتوله

 .دهند وچرا انجام می پرور دستورا  مافوق را بدون چون های کوتوله رو در سازمان دنیالهگو یا  قربان افراد بله
 1۳۷6ادیاس، 
 ۴9: 1۳82بارگمهر، 

ای است که در آن برخی مدیران ض یف به خاطر برخی ملحوظا  اقدام به استخدام و  های دولتی پدیده م ضل امروز سازمان
 و ند. این موضوع دو پیامد اصلی و مهم دارد. اولین پیامد مدیریت ض یف بر سیستمنک تر از خود می کارگیری افراد ض یف به

ها به جای افراد  پیامد دوم چسیندگی افراد ض یف و جایگاین شدن آناست. ها از سازمان  نارضایتی افراد توانمند و فرار آن
روز افراد ض یف اقدام به  و روزبه شود میراد توانمند خالی کنند. به مرور زمان سازمان از اف بااست دادی است که از سازمان فرار می

 .کنند تر می استخدام افراد ض یف

 1۳96نیلی احمدآبادی و پسته، 

 .کنند می تر اقدام مدیر غیر توانمند برای نشستن بر پست اجرایی به انتصاب مدیرانی کوتوله

 1۳96قربانی، 

 پردازند وی می ستایشپرور دائم به  دیر کوتولهبا م ودخ ةمقایسهای زیردست به دلیل  کوتوله

را  خودد قد نکن می س یسرشان  کردن  خمقد افراد توانمند یا حداقل  وتاه شدنبرای ک های بالاتر لایهاز  اعمال فشارایشان با 
 .بلندتر جلوه دهند

 .دهند ها می لهو جای خود را به سایر کوتو کنند رشد میدر این سیستم  سریع های زیردست کوتوله

 شود. میتر  پایین منجر به انتصاب مدیران کوتوله  به مراتیی از بالا صور  سلسه  پرور به سیستم کوتوله

سرکوب  های مدیریتی در سیستم را تصدی پست ةافراد دارای توانایی بالقو، برای نشستن بر پست اجرایی ،مدیر غیر توانمند
 .کند می

 .احراز آن پست را ندارند شرایط که شوند منصوب میزمانی های سا پست در یافراد

 1۳98حضرتی، 
کننده و حتی سایر کارکنان  از مدیر منصوبهای لازم  به لحاظ توانمندی که شوند منصوب میهای سازمانی  پست در یافراد

 .تری قرار دارند نیا در سطح بسیار پایینسازمان 

 .های بالقوه است پتانسیل با و در برابر پیشرفت نیروهای بااست دادمقاومت پروری  هدف کوتولهترین  اصلی

‌نظری‌پژوهش‌ةپیشین

داد که اصل را نشان  6تریاز اصل پ یانحراف یالملل نیب یعموم یها سازمان( در پژوهش خود در 2020) گراتایوسی ویآنتون
و  گرید جهتی دراما غالیاً  ؛کن است سرانجام برکنار شوندمم ناکارآمد رانیمد  نام گرفت و در این اصل م تقد است « پاها خرده»
تواند  ی است که میتیموق و این همان  شوند یمنصوب م)هرچند خارج از تخصصشان( در سازمان بالاتر در جایگاهی  یحت

 ،پاها خرده شده حول ماهوم اصل های انجام در بررسی پژوهشهای امروزی باشد.  پروری در سازمان کوتوله ةپدیدگر  توصیف
ها سرپرستان  در سازمان «استیداد کوچک»( در پژوهش خود تحت عنوان 199۴) ۷آشاورثدارد  ( اظهار می2021) مدیسان

توزی از قدر  و اقتداری که در اختیار دارند،  ظالمانه و کینه ةکند که با استااد پا توصیف می کاایت را مستیدان خرده ناکارآمد و بی
                                                 
1. Sowa 

2. the petty principle 

3. similar to me effect 

4. tall poppy syndrome (TPS) 

5. distributed incompetence (DI) 

6. the peter principle 

7. Ashforth 
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عنوان دستیار ه ( ب2016) 1گذارند. در گاارش توصیای بانیری فکری خود را در عمل به نمایش می و کوتهخودسری  ،در حقیقت
پا مدیرانی به طور آشکارا  عملکرد سازمان ملل متحد نوشته شد نیا مدیران خرده بررسیدبیرکل سازمان ملل متحد که با هدف 

موجب شکست و  پا دهد وجود مدیران خرده اند. او در این گاارش نشان می هالمللی م رفی شد ناتوان و ناکارآمد در این سازمان بین
پا به دلیل حاظ جایگاه قدر   مدیران مستید و خرده .(Graziosi, 2020است )انحراف سازمان ملل از رسالت و هدف اصلی آن 

 ,.Ahmad et al) شود می ردستانیز فیعملکرد وظا موجب کاهشد که نکن یالقا مبه دیگران از کار را  یریگ کناره یرفتارها

ها که پیروان  خصوص در رهیران و مدیران سازمان هو تحقیر دیگران ب ،بینی عیارتی رفتارهای خودسری، خودبارگه ب (. 2022
 های سازمانی است. ساز حذف نخیگان و رشد کوتوله پاها هستند زمینه اصل خرده

ناپذیر در  ها و وارد شدن لطما  جیران ان است داد منابع انسانی در سازمانثر در ایجاد خلل در تشکیل مخؤاز دیگر عوامل م
صور  ه ( که ب1۳92، شیخی و ؛ فانی1۳98 پور، قلی و منسانی است )کرمیاثر  ةیند انتخاب و انتصاب مدیران دولتی پدیدافر

و  کند میو نقصی در خود دارند، بروز  گونه عیب آنکه تصور عدم هر ةبه واسط ،ناس بیش از حد خطای ادراکی در افراد باعا 
ها  یافته .را به لحاظ شخصیتی و نگرشی و سایر موارد با خود دارند اهتکه بیشترین شی شود می موجب انتخاب و انتصاب افرادی

 و ناکارآمدی نطام اداری از پیامدهای اثر منسانی ،سالاری، فرار مغاها تض یف حاکمیت شایسته که حاکی از آن است
(Shariatnejad & Eyni nargeseh, 2023 )در  ها کوتوله ییکی از دلایل استمرار ارتقا پروری است. ساز کوتوله و الیته زمینه

منسانی در گاینش متقاضیان تی یض  پیشین است که تحت تأثیر اثر ناشایستسازمان استخدام نیروهای جدید توسط مدیران 
اعمال تی یض توسط گاینشگران سازمانی علیه برخی از نشان دادند،  (202۴) همکارانشمینسن و  شوند. چنانچه قائل می

که  افتد یاتااق م یزمان یگروه درون یطرفدارو  باشد منسانیاثر  ای یگروه درون یطرفدار ةنتیجخاص ممکن است متقاضیان 
 یهمگن جهیدر نت . باشندا ت لق دارند عضو ه هایی که خود به آن  تمایل به انتخاب داوطلیانی دارند که در گروهکنندگان  استخدام

مطرح شد که بر اساس آن مدیران  2مدل خودتأییدی کوهن 19۷6در سال  .دهند می خود را ارتقا ةهای مورد علاق از جنیه گروه
یید خودشان هایی که برای تأ د نگرشنکن د که تصور مینگاین خودشیاته در انتخاب نیرو بر اساس این مدل افرادی را برمی ةکوتول
یید اثر منسانی بر گسترش أشوند. در ت ها نیاز دارند در ذهن آن افراد وجود دارد و با انتخاب این افراد دچار خودتأییدی می به آن
جایی مدیران دولتی، گروه مدیران دولتی  هکرد. بر اساس تئوری جاب شارهجایی مدیران نیا ا هتوان به تئوری جاب پروری می کوتوله

های عالی سیاسی بلکه در  تنها در پست کنند. نه های مدیریتی خود را با هم دست به دست می های سال فقط پست الحاکم س
ای )با شد  و  گروهی و گاهی اوقا  قییله و بلکه نطام قومی ؛سالاری حاکم نیست های میانی و عملیاتی نیا نطام شایسته رده

پروری از  تر در ت ریف کوتوله که پیش  چنان ،پروری کوتولهدر هدف ترین  اصلی. (1۳86 فرد و الوانی، )دانایی ض ف( حاکم است
که برای دستیابی به این  های بالقوه است پتانسیل با و مقاومت در برابر پیشرفت نیروهای بااست داد ،( مطرح شد1۳96) نطر قربانی

 های مدیریتی در سیستم را تصدی پست ةبالقوتوانایی  افراد دارای ،نشستن بر پست اجرایی با هدف ،توانمند  غیر مدیرِ هدف
ها  پژوهشبرخی در است.  «سندرم گیاه بلند»ماهوم  یپرور از این منطر یکی از مااهیم مرتیط و مشابه با کوتوله .کند سرکوب می

(Kirkwood & Warren, 2020; Pierce et al., 2017 ) ماهوم سندرم گیاه بلند یاTPS  یا  «بدنام کردنعاد  »به عنوان
که موجب  صورتی های دیگران در ها و شایستگی احساس حساد  به موفقیتمقابله با رشد افراد موفق ت ریف شده است. 

کند  میفرد احساس اما در شرایطی که  .شود برانگیختن انگیاه برای رسیدن به موق یتی مشابه باشد حسادتی ماید تلقی می
جهت  اتی درو اقدام شود میدچار حسادتی مخرب  ،در واقع،  ابدیدست نسیت به گیاه بلند  یبالاترس اد   ای موفقیتتواند به  ینم

 ,Garland) دهد انجام می اصطلاح کوتاه کردن قد وی های حریف یا به ها و موفقیت کردن و از بین بردن قابلیت دار خدشه

 Dasborough) یا خوشحالی مخایانه از ناکامی دیگران نام دارد ۳شادناروید دهنده به این احساس حساد ْ . پاسخ تسکین(2020

& Harvey, 2017). شامل یک نوع اخلاق وارونه در فرد )نام قول(  است شی از سه عامل دیگراین سندرم خود نا(Peeters, 

ت داد  همچنین در .(Holmes et al., 2017)ع ناسی در برخی جوام  فرهنگ شکسته ةو غلی ،(Garland, 2020)، حساد  (2004

                                                 
1. Banbury 

2. Cahn 

3. schadenfreude 
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ثر در پیشرفت شغلی ؤعنوان عوامل مه مداری ب تملق و رابطه و کارگیری رفتارهای سیاسی نطیر چاپلوسی هزیادی از مطال ا  ب
؛ 1۳96 )پورالحسینی، مراتب سازمانی مطرح شده است افراد کوتوله در سلسله یعیارتی ارتقاه کاایت یا ب افراد ناکارآمد و بی

  با استااده از شواهد تاریخی (1۳۷۷علی رضاقلی ) کشی شناسی نخیه جام هدر کتاب (. 1۳92، فوییبر ةرضازاد؛ 1۳9۳ عیاسی،
اصلاح وضع موجود را  ةاجاز است که به نخیگان سیاسی یا گونه  سیاسی و اجتماعی ایران به و ساختار اقتصادی شدهاستدلال 

گرفتن در م رض  قرارعیارتی ه ب .زند به کشتن نخیگان مینتیجه دست  جام ه تحمل اصلاحا  را ندارد و در رایز .دهد ینم
تواند به  یخود م ةنوبرفتار به  نیشود و ا می ،از جمله تملق و چاپلوسی ،کارکنان ی ناشایسترفتارها شیرهیران مستید باع  افاا

منصیان ناشایسست و  وز و ظهور صاحببر .(De Clercq et al., 2021) بالاتر در سازمان کمک کند ةها در کسب رتی آن
چاپلوسی گویی و  رشد خود را در تملق راهو  هستندمافوق  هایدستورتملق و چاپلوسی درصدد اطاعت محض از  که با ،گو قربان بله
 Mohammadi) شتها خواهد دا نه، عواقب و پیامدهای ناگواری در سازمانارسانی خالص نه در تخصص و ت هد و خدمت دانند می

et al., 2023) . چندان  های ن نیا )با پیشینهشده  کاایتی توزیع بیمشخص شد پروری،  روند بررسی مطال ا  مرتیط با کوتوله ةادامبا
که در قرن حاضر به  طوری؛ پروری دارد پوشانی بسیار زیادی با کوتوله ی است که به لحاظ م نایی هماز جمله مااهیمغنی( 

دانش  ةآگاهانسازی  شده را به پنهان کاایتی توزیع خوریم که به طور کلی بی ( برمی2019) نشهمکاراو  1پژوهش مالیک
های آلوده به  ها در محیط افراد نگران آن هستند که دانش و خلاقیت آن . چوندهد عملکردی افراد در سازمان نسیت می

شده را نوعی  کاایتی توزیع توان بی می نیبنابرا .ار شوندو دچار مشکلا  غیر قابل انتط گیرداستااده قرار  کاری مورد سوء سیاسی
شده بدین  کاایتی توزیع بهترین توصیف از بینیا ( 2020) 2کتاب گلیتسکی 16ها تلقی کرد. در فصل  رفتار سیاسی در سازمان

تولید  درمحدود  های اناییو تو ها مهار  با ،ح پایینومدیران سط داشت نگهبرای شده  کاایتی توزیع : در بیشده استشرح ارائه 
شده به شرایطی اشاره دارد که در آن  کاایتی توزیع ماهوم بی .کافی است مدیر سطح بالاتر مهار  کمتری داشته باشد،  نتایج

 گو یا توانمند نیست. شوند که هیچ فرد یا گروهی به طور کامل پاسخ ای توزیع می ها به گونه گیری ها و تصمیم مسئولیت

‌پژوهشربی‌تج‌ةپیشین

خصوص  ههای سازمانی ب و از جمله فراگیرترین آسیبیند چندوجهی است ااز لحاظ مااهیم زیربنایی یک فرپروری  م ضل کوتوله
 رو است. ههای علمی با محدودیت فراوانی روب های پژوهشی از نطر دیدگاه پردازی و بررسی در ایران است که به لحاظ تئوری

(، موسوی و 1۴01)همکارانش جو و  های رزم پروری شامل پژوهش شده با محوریت موضوع کوتوله مطال ا  داخلی انجام ةعمد
صور  مطال ا  کیای ه است که غالیاً ب( 1۳96و قربانی ) ،(1۳95نجاتی ) ،(1۳95) احمدآبادی و پسته (، نیلی1۳9۴سلیمانی )

ای داخلی انجام گرفته است. در این مطال ا  موضوع ه پروری در سازمان تحلیلی و با هدف بررسی عوامل و پیامدهای کوتوله
گرفته در نطر واضح  اصلبه عنوان یک پروری  کوتولهموضوع  موردلازم در  ای دانش زمینهها  پروری است و در آن اصلی کوتوله

 ةنقطعنوان ه آن بپروری و موانع  جانشین بر مینایتحقیقا   این بندی و بیشتر طیقه پرداخته نشده استبه آن مشخصاً و شده 
های مربوط  پژوهش یبررسجهت شناخت و تییین این م ضل،  ،رسد پروری مورد بررسی قرار گرفته است. به نطر می مقابل کوتوله

. استتر عوامل پیشایندی آن مورد نیاز  چه دقیق پروری در جهت شناسایی هر کوتوله اب مشابهساز و مااهیم  به سایر عوامل زمینه
طور قطع م ادل ه ( را ب1۳9۳؛ خلیاه، 1۳9۴ ؛ زاهدی،1۳85سالاری )رشیدی،  ها عدم توجه به شایسته یگر از پژوهشدر ت دادی د

تواند نوعی سیاست انتخابی  تنهایی می پروری به که کوتوله درحالی ؛اند پروری و تصدی افراد ناکارآمد در سازمان دانسته کوتوله
( در پژوهش خود به بررسی و کشف اب اد ماهومی و پسایندهای 1۴01) همکارانش طهرانی وها باشد.  مدیران ارشد سازمان

در پژوهش است.  ایشانمطال ا   ةکنند پروری در پژوهش حاضر تکمیل پروری پرداختند و شناسایی پیشایندهای کوتوله کوتوله
ه پروری ب لتی ایران، گرایش به کوتولههای دو پروری در سازمان طراحی الگوی کوتوله»با عنوان  ،(1۴02رزمجو و همکارانش )

گرفتن ذیل  و در متن قرار ،کدهایی از جمله خودشیاتگی، خودترویجی، کسب شهر  و محوری شناسایی شده است ةمقولعنوان 
به وقوع ی وقایع و اتااقاتی هستند که شرایط علّاز آنجا که  .اند ی قرار گرفتهعلّ ةمقولعنوان یک ه فرعی مدیریت ویترینی ب ةمقول
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محوری  ةعنوان مقوله پروری ب توانند عامل ایجاد کوتوله ها نمی این مؤلاه ،)پیشایندها( دنانجام نطر می مورد ةیا گسترش پدید
هراسی  ( طراحی الگوی شایسته1۴01) و همکارانش . در تحقیق شیریپروری هستند خود بخشی از ماهوم کوتوله . چونباشند

که بر سر  ت ریف شده استهراسی ایجاد موان ی  شایسته ةگرفت. در این پژوهش پدید ورد توجه قرارهای دولتی م مدیران سازمان
( این 1۳96با توجه به پژوهش قربانی )که  درحالی ؛کند نمود پیدا می ،اش شایستگیرغم  به ،اش راه رشد و ترقی فرد در مسیر شغلی

ای از  عنوان جنیهه پروری ب پردازی کوتوله ماهوم به در پژوهش خود (1۴02زاده ) بیک بود.پروری  کوتولهت ریف ت ریای از 
پروری را یک نوع بیماری ناشی از  موجود زنده کوتوله ةمثابسازمان به  ةپروری پرداخته و با الهام از است ار کژکارکردهای جانشین

از این م ضل سازمانی تنها از ب د س است و عوامل زمینهده کرض ف عملکردی مدیران و رهیران ناشایست سازمانی م رفی 
پروری موجب مغاول ماندن بسیاری از علائم و  ب دی به م ضل کوتوله نگرش یک پروری مورد توجه قرار گرفته است. جانشین

از جمله سندرم  ،پروری در بررسی برخی از مطال ا  خارجی حول مااهیم مرتیط با کوتوله شود. دلایل آن از دیدگاه پژوهشگر می
( م تقدند میتلایان به این سندرم از 202۴) شو همکاران نیل (، و2020)کرکوود و وارن  (،2010)جولین  (،201۷) پیرس، اه بلندگی

ها این سندرم عامل  اما در این پژوهش . کنند به نحوی مانع پیشرفت دیگران شوند جمله مخالاان یا حسودانی هستند که س ی می
اثرگذاری این  ةنحوپروری  کوتولهو بدیهی است پرداختن به پیشایندهای نی م رفی شده است کشی و حذف خیرگان سازما نخیه

( نشان داد 201۷) بالارا و پولک ( و2020)ی وزیگراتس ویآنتوننتایج پژوهش . کند پروری را تییین می سندرم در م ضل کوتوله
یابی رشد مدیران  اما به تییین و علت .رکنان ناکارآمد هستندکا یپروری و ارتقا های جانشین مدیران ناشایست موجب فقدان برنامه

پروری شواهد  های خارجی با محوریت مااهیم مرتیط با کوتوله در بررسی سایر پژوهش اند. طور جامع نپرداختهه کاایت ب بی
و  1به پژوهش ایکسینتوان  می. از این مطال ا  دشهای سازمانی حاصل  زایی مدیریت کوتوله یید آسیبأمت ددی مینی بر ت

مهم را  یها پستهای دولتی  متوسط و خرد در بنگاه رانیاز مد یکه گروه یهنگام( اشاره کرد که م تقدند 2019) همکارانش
. همچنین در پژوهشی ندیبی بیآس یبه طور جد یدولت یاقتصاد ستمیکل س یسازمان و حت ییممکن است کارا  کنند یاشغال م

خود  ردستانیز کیستماتیکه در آن رهیر به طور سد شو عنوان سیکی م رفی میه پاها ب رهیری مستیدانه ناشی از اصل خرده دیگر
به  ها آن ةنیهابلکه با  زیردستان قیرا نه از طر جیدست آورد و م مولاً نتاه کند تا بتواند شغل مورد نطر خود را ب یم ریرا تحق

قدر  علت  ( م تقد است حضور رهیران ناشایست در جایگاه201۷مک کافرتی ) (.Ahmad et al., 2022) آورد یدست م
های کاری  هاست که موجب افاایش استرس و فشار در تیم های نامناسب در استخدام افراد ناکارآمد در سازمان گیری تصمیم

اثر  ،کنند کید میأهای اخیر نیا ت که پژوهشگران سال چنان .ید تحقیقا  فوق استؤمنسانی نیا م . مطال ا  با موضوع اثرشوند می
ها را  مرگ سازمانی و حتض یف ت تهایدر ن ود کهش یم لمارآمد و ناساکنا ها به سمت سازمان دن سازماندا وقبه سجر من منسانی

کنندگان  که استخدام دهد یرخ م یزمان اثر منسانی را یتأثو  (Shariatnejad & Eyni nargeseh, 2023) هد داشتواخ یدر پ
 ةپیشیندر بررسی . (Minssen et al., 2024) کنند یاستخدام م به خود هیشی ییها یژگیرا با و یانیمتقاض ادیبه احتمال ز

جایی مدیران  هجاب ةنطریگرایی در  در تأیید نطام قومها  در سازمان 2خویشاوندگراییرفتارهای سیاسی، های مرتیط با  پژوهش
شود. تی یض خویشاوندی نوعی جانیداری کارکنان از اعضای خانواده یا بستگان خود است که ممکن است در  مطرح می

ثیرگذار أو حتی توزیع وظایف ت ،ای حرفه ةتوس های  یجاد فرصتیندهایی مانند استخدام، ارتقای شغلی، اعطای پاداش و ماایا، اافر
. (Schilpzand et al., 2025) رهیری و نطام حکمرانی سازمانی است و باشد و چنین رفتارهایی اغلب ناشی از ض ف در مدیریت

گیری است که شامل  شکل کارکنان در حال یخطرناک در مسیر ارتقا ةدهند یک مسیر بالقو ها نشان می در مجموع نتایج پژوهش
توانند به  ها می دادن سرپرستان مستید و مخربی است که توسط آن کارکنان برای تحت تأثیر قرار ةهای عمدی چاپلوسان تلاش

 De) ها سودمند نخواهد بود حالی است که این نتایج برای سازمان خود دست یابند و این در یارتقایند انتایج مطلوب در فر

Clercq et al., 2021).  نیروهای  یداشت و حتی ارتقا ها و نتایج مخرب جذب و نگه شده آسیب مطال ا  خارجی انجام ةعمددر
حالی است که  این در های مدیریتی مورد بررسی قرار گرفته است و خصوص در پست همتخصص ب ناشایست و غیر و ناکارآمد
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صور  پژوهشی یکپارچه و بر مینای مااهیم مرتیط با ه ها ب نماید در سازما غیرنیروهای  یارتقاساز استخدام و حتی  دلایل زمینه
 پروری مورد توجه قرار نگرفته است. کوتوله

‌یقروش‌و‌ابزار‌تحق

کیای( انجام شده است. در  ث ای است که به صور  آمیخته )کمی پژوهش حاضر از نطر هدف کاربردی و از نطر روش توس ه
آماری بخش  ةپروری در بخش دولتی استااده شد. جام  ایی پیشایندهای کوتولهبخش کیای از روش فراترکیب به منطور شناس

گرفته در این حوزه تشکیل داده است که با  های انجام پژوهش ةهمو  ،المللی های داده، مجلا  م تیر بین کیای پژوهش را پایگاه
پیشایندهای  ةدین منطور مطال ا  مرتیط در زمینبگیری به عمل آمد.  ها نمونه گیری هدفمند از میان آن روش نمونهاستااده از 

منیع برای استخراج عوامل  ۷۴ها  آوری و بررسی شد و از میان آن جمع 202۴تا  19۴6های  پروری از منابع م تیر طی سال کوتوله
از راهیرد توافق  های پژوهش های دولتی استااده شد. به منطور تأمین قابلیت اعتماد داده پروری در سازمان پیشایندی کوتوله

به منطور نیا ی در بخش کمّ .شدتوافق از شاخص کاپای کوهن استااده این برای ارزیابی میاان و موضوعی دو کدگذار  درون
مینای  ای بر پرسشنامهای بهره برده شد. به همین منطور  فازی چندمرحله های بخش کیای از روش دلای غربال و تأیید یافته

نار  1۳پنل خیرگان در بخش دلای را . در اختیار اعضای گروه خیره قرار گرفتروش فراترکیب تهیه شد و  های مستخرج از مؤلاه
 ةرشتدر  اًاکثرارشد ) های دولتی استان قم تشکیل دادند که دارای حداقل مدرک کارشناسی ادارا  دانشگاهسای ؤراز مدیران و 

جهت اعتیارسنجی )روایی( . احتمالی قضاوتی انتخاب شدند د و به روش غیرکار در دانشگاه بودن ةسابقسال  10مدیریت( و حداقل 
. تأییدپذیری مورد ۴ ؛. قابلیت اطمینان۳پذیری؛  . انتقال2قیول بودن؛   . قابل1های پژوهش در بخش فراترکیب، چهار م یار  یافته

به شرحی که گاارش فازی(   دلای ةدر مرحلبررسی قرار گرفت و بدین ترتیب اعتیارپذیری این بخش از پژوهش )جهت استااده 
: طی پژوهش، پیوسته ت امل رفت و برگشتی بین کدها و تحلیل از سوی پژوهشگر و گروه قیول بودن  قابل .شدتأیید شود  می

ا های مت دد مااهیم مرتیط ب که از دانش کافی برخوردار بودند، صور  پذیرفت. در این ت امل و بازنگری ،خیرگان دانشگاهی
پذیری  : برای اطمینان از انتقالقابلیت انتقال .پروری مورد بازبینی و در نهایت مورد تأیید ایشان قرار گرفت پیشایندهای کوتوله

دانشگاهی در  ةعنوان خیر  سازمانی و چهار متخصص منابع انسانی به ةخیرعنوان   ها با دو متخصص منابع انسانی به یافته
پیشایندهای  ةکنند توصیفتحلیل مضمون متون  ةمرحلبخش فراترکیب پژوهش مشور  شد. در های مربوط به  خصوص یافته

. دشمرتیط حذف  های غیر شده از پژوهش نطر خیرگان موارد تکراری و مشابه تجمیع و مااهیم استخراج  پروری با اعمال کوتوله
و جهت بررسی د شاسناد مربوطه ثیت و ضیط  ةمطال های حاصل از  جائیا  پژوهش و یادداشت و : مراحلقابلیت اطمینان

استادان  ر اساس نطرممیای پژوهش ب ةوسیل  بر ثیت و ضیط در تمام مراحل، انسجام درونی نتایج نیا به ، علاوه پذیری تأیید
 .دانشگاهی سنجیده شد

‌های‌پژوهش‌یافته

‌مراحل‌پژوهش‌فراترکیب

(. Naghizadeh et al., 2015) تر متمرکا است ها به دلیل فهم عمیق نفراترکیب بر مطال ا  کیای و تاسیر و تحلیل عمیق آ
 :به شرح زیر است( 200۷) وو باروس 1ینطر سندلوسکدر پژوهش حاضر منطیق بر مراحل اصلی فراترکیب 

پروری که موضوع پژوهش  بندی عوامل پیشایندی ظهور و بروز کوتوله شناسایی و رتیه :پژوهشال ؤستنظیم  .گام اول

 حاصل شده است. 2جدول الا  ؤسحاضر است از طریق پاسخگویی به 

منسانی، رفتار سیاسی )ریاکاری  پروری، اثر های کلیدی کوتوله جو از واژهو برای جست :متون  مند بررسی نظام .گام دوم

سالاری استااده شد. به منطور  و شایسته ،پروری شده، جانشین کاایتی توزیع پاها، سندرم گیاه بلند، بی و چاپلوسی(، اصل خرده
 202۴تا سال  19۴6مطال ا  منتشرشده از سال  ةهمپروری  پیشایندی کوتولهشناسایی عوامل دستیابی به اشیاع نطری در 
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جو برای یافتن اولین مطال ا  در و به دلیل جست 19۴6میلادی بررسی شدند. علت انتخاب مینای بررسی مطال ا  از سال 
 میاح پروری بود و  تولهم نایی کو ةشده در شیک موضاعا  و مااهیم شناساییپروری بر اساس  پیشایندهای کوتولهخصوص 
 شناسایی شد. 19۴6از سال  منسانی اثرمربوط به 

 ت  پژوهشسؤالا .2جدول 

 ها پاسخ های پژوهش سؤال  ها شاخص 

 موضوع ةپیشیناز  ها استخراج مؤلاه ند؟ا پروری کدام عوامل پیشایندی کوتوله (what) چه چیای
 های علمی قابل استناد پایگاه ةهم ها چیست؟ دستیابی به این شاخصمورد مطال ه برای  ةجام  (who) مورد مطال ه ةجام 

 202۴ تا 19۴6 جو قرار گرفت؟و زمانی مورد بررسی و جست ةدورها در چه  شاخص (when) زمانی ةمحدود
 دلای فازیشده از طریق  بندی عوامل شناسایی رتیه پروری چگونه است؟ روش ت یین اهمیت عوامل پیشایندی کوتوله (how)چگونه 

 

شده  در این مرحله از پژوهش برای دستیابی به اهداف ت یین :های مناسب جو و انتخاب پژوهشو جست .گام سوم

از مطال ا   گرفت. بخشی آمده در مراحل قیلی چندین بار مورد بازبینی قرار دست هب ةمطال  ۴0۳و گاینش منابع مرتیط با پژوهش 
مطال ه جهت استخراج عوامل  ۷۴حذف شدند و در نهایت ( 166ط )مرتی و محتوای غیر ،(11۷ده )چکی(، ۴6) به دلیل عنوان

 باقی ماندند.پروری در بخش دولتی  پیشایندی کوتوله

انتخابی بررسی شد و مااهیمی که به عنوان  ةمطال  ۷۴محتوای  :استخراج اطلاعات  از متون منتخب .گام چهارم

 .آید می ۳در جدول  بندی پیشایندها دستهاند مورد بررسی قرار گرفت.  مان شناخته شدهدر ساز پروری مااهیم پیشایندی کوتوله

ه شده از مطال ا  پیشین ب در این پژوهش ابتدا تمام عوامل پیشایندی استخراج :ترکیب ،تجزیه، تحلیل .گام پنجم

گرفته در بخش  اس تحلیل صور بندی شدند. بر اس سپس به صور  ماهومی دسته .عنوان کدهای اولیه در نطر گرفته شد
 ةمطال  ۷۴طور کلی از ه . بدشبندی مضامین حاصل  مقولا  از دسته بندی مااهیم و نهایتاً ، مضامین از دسته پیشایندها

و  ،مااهیم، مضامین ۳پروری یافت شد. در جدول  عنوان پیشایندهای کوتولهه ماهوم ب 58و  ،مضمون 1۷مقوله،  5شده  انتخاب
 پروری نشان داده شده است. ایی مربوط به پیشایندهای کوتولهمقولا  نه

 پروری پیشایندهای کوتوله ةشد . مضامین و مقولات  شناسایی3جدول 

 منابع مفهوم مضمون مقوله

اقداما  
نادرست 
مدیریت 

 منابع انسانی

ض ف در سیستم 
 پروری سازمان جانشین

 Besson & Haddadj, 2003; Ritchie, 2020 پروری عدم توجه مدیران به ضرور  جانشین

 پروری به شکل صحیح ریای جانشین عدم اجرای برنامه

Besson & Haddadj, 2003; Shipman, 2007; 

Fusarelli et al., 2018; Green, 2000; Al Suwaidi 

et al., 2020; Maiti & Bidinger, 1981; Fusarelli 

et al., 2018; Belschak et al., 2020 
 ؛1۳90 ،همکارانو  پور قلی؛ 1۳98 همکاران،و خاش ی 

 1۳9۷ ،نژاد عیاسی

عدم استقرار نطام 
سالاری در  شایسته

 سازمان

 سالاری در سازمان ناشایست

Green, 2000; Belschak et al., 2020; Graziosi, 2020 
؛ عطافر و 1۳98 ،؛ حضرتی1۳9۷ ،نژاد عیاسی ؛1۳9۴ ،زاهدی

و  ؛ کرمی1۳98 ،مکارانهخاش ی و  ؛1۳80ی،آذربایجان
 1۳98 ،همکاران

 حمایت سازمان از کارکنان غیر متخصص
Galitsky, 2020 

 1۳9۳ ،همکارانفانی و 

 پیشرفت کارکنان مست داز ممان ت 
Billan, 2019; Garland, 2020; Dediu, 2015 

 1۳98 همکاران،خاش ی و 

 ابهام شغلی
 Kacmar et al., 2004; Ralston, 1985 ض ف در نطام آموزشی سازمان

 عدم توانمندسازی کارکنان
Armstrong, 2008 

 1۳98 همکاران،خاش ی و 

ض ف در سیستم 
 ریای استخدام و برنامه

 گرایی در جذب و استخدام رابطه
Besson & Haddadj, 2003; Graziosi, 2020; 

Kacmar et al., 2004; Shipman, 2007 
 1۳98 ،ی؛ حضرت1۳98 همکاران،خاش ی و 
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 . 3جدول ادامۀ 

 منابع مفهوم مضمون مقوله

  

 زدگی در سیستم انتصابا  سازمان سیاست

Graziosi, 2020; Andersen, 2018; Ferris et al., 

2005  
 ؛1۳9۳ همکاران،فانی و  ؛1۳81 ،متین ؛ زارعی1۳98 ،حضرتی

 1۳80 ی،عطافر و آذربایجان

 نناکارآمدی سیستم جذب و استخدام سازما
Graziosi, 2020; Zahed & Ardabili, 2017 

 1۳98 ،حضرتی

 یند انتصاب و استخداماخطای تشابه در فرتأثیر 

Zahed & Ardabili, 2017; Sears & Rowe, 2003; 

Theses & Cotter, 2011; Peters & Terborg, 

1975; Arvey & Murphy, 1998 
و  ؛ یمانی1۳9۴همکاران، و  ؛ نرگسیان1۳98همکاران، و  کرمی

 ،؛ صادقی و خنیار1۳8۷همکاران، و  پور ؛ قلی1۳91همکاران، 
 1۳9۳همکاران، زاده و  ؛ سهرابی1۳9۴

امل عو
 ساختاری

مسائل مرتیط با 
 بوروکراسی

 های پیچیده و ناکارآمد بوروکراسی
Galitsky, 2020  

 1۳98همکاران، پارسایی و 

های  محدودیت
 سازمانی

های نیروی  مین حقوق و هاینهتأ های مالی در محدودیت
 انسانی

Graziosi, 2020 
 1۳98همکاران، خاش ی و 

 کمیود نیروی انسانی
Ralston, 1985; Armstrong, 2008 

 1۳98همکاران، خاش ی و 

 محدودیت در قوانین جذب نیرو
Graziosi, 2020 

 1۳98همکاران، خاش ی و 

وامل ع
 رفتاری

گسترش رفتارهای 
 مانانا الی در ساز

 آوری سازمان در برابر مدیران ناکارآمد تاب
Graziosi, 2020 

 1۳81 ،متین زارعی

 Kwon et al., 2017; Graziosi, 2020 سکو  کارکنان
 Peeters, 2004 تواضع بیش از حد کارکنان توانمند

رفتارهای سیاسی 
 مدیران

 طلیی مدیران قدر 
Dediu, 2015 

 همکاران،و  ؛ فانی1۳9۳ کاران،هم؛ فانی و 1۳81 ،متین زارعی
1۳92 

 طلیی مدیران منا ت
Graziosi, 2020 

 1۳98 ،حضرتی

 تهدید کارکنان توسط مدیر ناکارآمد
Graziosi, 2020 

 1۳81 ،متین زارعی

عملکرد ض یف 
 مدیران

 Graziosi, 2020 ناکارآمدی مدیران

 اندیشی مدیران کاری و مصلحت محافطه
Graziosi, 2020; Andersen, 2018  

 1۳95 ،احمدآبادی و بسته نیلی

گسترش رفتارهای 
انحرافی در بین 

 کارکنان

 گویی گسترش فرهنگ چاپلوسی و تملق
Kacmar et al., 2004; Ralston, 1985 

 1۳96 ،قربانی؛ 1۳92 همکاران،و  برفویی ةرضازاد

 Kılıçoğlu et al., 2019; Lipson, 2006 ریاکاری در سازمان
 1۳81 ،متین زارعی؛ 1۳95 ،پورالحسینی کاری در سازمان گسترش فریب

 1۳98 همکاران،و  کرمی رقابت سازمانی مخرب

 حساد  سازمانی
Julien et al., 2010; Garland, 2020; Graziosi, 

2020; Kirkwood & Warren, 2020; Holmes et 

al., 2017 

 طلیی در سازمان منا ت
Ashforth & Lee, 1990; Graziosi, 2020 

 1۳95 ،؛ پورالحسینی1۳92همکاران، و  فانی

های شخصی  ویژگی
 مدیران و کارکنان

 ناس واق ی در مدیران هعدم اعتمادب
Graziosi, 2020; Kim, 2020 

 1۳8۷ همکاران،و  پور قلی

 خودشیاتگی مدیران و کارکنان

Ames et al., 2006; Martinez et al., 2008; Egan 

& McCorkindale, 2007; Theses & Cotter 2011; 

Kacmar et al., 2004 
 1۳8۷ همکاران،پور و  قلی



 1404وسوم، شمارة سوم،   دورة بیست،  مديريت فرهنگ سازماني   254

 . 3جدول ادامۀ 

 منابع مفهوم مضمون مقوله

 

عملکرد ض یف 
 کارکنان

 Galitsky, 2020 پذیری کارکنان عدم مسئولیت

 ,Belschak et al., 2020; Peeters, 2004; Graziosi عدم تمایل کارکنان نسیت به پویایی و تغییر

2020 
 Sternberg, 2019; Malik et al., 2019 خلاقیت در کارکنانروحیة کاهش 
 Galitsky, 2020; Jenkins, 1998 کاری ت مدی کارکنان کم

 عملکرد ض یف نیروهای ناکارآمد
Sternberg, 2019 

 1۳9۴ ،زاهدی

 Galitsky, 2020; Malik et al., 2019 احتکار دانش توسط کارکنان

های  آسیب
 اجتماعی

گرایی در  سنت
 انتخابا  و انتصابا 

 1۳80 عطافر و آذربایجانی، عنوان م یار انتخاب مدیرانه گرایی ب سنت

های کاری  ولیتئو توزیع مسای  قییلههای  حاکمیت ارزش
 ای قییلهبر اساس روابط 

 1۳89رضاقلی، 

 1۳86فرد و الوانی،  دانایی ی سیاسی های عال دست به دست شدن پست

سرکوب نخیگان و 
 شایستگان در جام ه

سندرم گیاه بلند یک اخلاق وارونه که به بالاترین 
ها  ها و دستاوردهای خود برای کوتاه کردن آن موفقیت

 کند حمله می
Peeters, 2004 

 1۳89 رضاقلی، محدود کردن نخیگان سیاسی برای اصلاح وضع موجود

 1۳8۳ ،سالار قوانین حمایت از نخیگان فقدان

سالاری در  ناشایست
 جام ه

سپردن کارهای بارگ به مردم خرد و سپردن کارهای 
 خرد به مردم بارگ

 1۳80 ،دولتشاه سمرقندی

مایگان توسط حاکمان اقتدارگرا حتی در احااب  انتخاب کم
 سیاسی

 1۳80 ر،پوپ

 1۳86، فرد و الوانی دانایی های عالی سیاسی تسالاری در پس نطام شایسته فقدان

گرفتن افراد بدون دانش و  انحصارگرایی و در رأس قرار
 سیاسی و اقتصادی تجربه در امور

 1۳9۳ اوغلو و رابینسون، عجم

در متخصصان خارج شدن کارهای تخصصی از دست 
 ادوار پیشین تاریخ

 1۳89 علی، رضاقلی

های  سیبآ
 فرهنگی

ی و عدم گروه فکر
 انتقادپذیری مدیران

 Chapman, 2006 گیران اندیشی تصمیم گروه

 Kaba et al., 2016 های ناشی از انطیاق گروهی سوگیری
بردن  نیاز ب ایسرکوب برای  یرالیل ریغ یها دولتتلاش 

 انشانمخالا
Sternberg, 2019 

 1۳89 ،رضاقلی عدم تحمل اصلاحا  توسط جام ه

گ انحطاط فرهن
جام ه )نسیت به 

 نخیگان(

های نطام و  سرسپردگی ایدیولوژیک ظاهری به ارزش
عنوان شرایط ه ها ب پذیرفتن ظاهری ش ارها و تکرار آن

 های ایدیولوژیک احراز سمت در نطام
 1۳89، رضاقلی

 Holmes et al., 2017 ناسی در بین افراد موفق  ترویج فرهنگ شکسته
در « شما یک گیاه بلند نخواهید شد»تثییت باور اجتماعی 

 کشورهای است ماری سابق
Peeters, 2004 

 Peeters, 2004 گسترش فرهنگ مخرب نار  از شایستگان 
بینی و تحقیر دیگران  رفتارهای استیدادی شامل خودبارگ

 ندا گراندر جام ه توسط افرادی که طالب تسلط بر دی
Ashforth, 1994 

 

نطر پژوهشگر با دو خیره استااده  ةمقایسبرای کنترل کیای مااهیم استخراجی پیشایندها از : کنترل کیفی .گام ششم

از شاخص کاپای کوهن استااده  ،کنند، برای ارزیابی میاان توافق بین این دو بندی می دهنده پاسخ را رتیه که دو رتیه شد. زمانی
دهنده است. در جدول  توافق بالاتر بین دو رتیه ةدهند تر باشد نشان نادیک 1قدر به  است و هر 1تا  0مقدار این عدد بین شود.  می
 محاسیا  ضریب کاپای کوهن مربوط به پیشایندها نشان داده شده است. ةخلاص ۴
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 پروری محاسبات  ضریب کاپای کوهن پیشایندهای کوتوله ۀخلاص. ۴جدول 

 
 جمع کل مپاسخگوی دو 

ضریب 

 کاپا

سطح 

 داری معنی

    مخالف موافق بدون نظر 

پاسخگوی 
 اول

 ۳ 0 2 1 بدون نطر

۷۴8/0 001/0 
 51 0 50 1 موافق

 ۴ ۴ 0 0 مخالف 

 58 ۴ 52 2  جمع کل

 
ب کیایت دست آمد و بدین ترتیه ب 001/0در سطح م ناداری  ۷۴8/0برای این پژوهش ضریب کاپای کوهن  ،۴طیق جدول 

 شده تأیید شد. مااهیم پیشایندهای استخراج

های حاصل از مراحل قیل ارائه و محتوای پژوهش به  در این مرحله از روش فراترکیب، یافته: ها یافته ۀارائ .گام هفتم

 زی استااده شد.فا  های فراترکیب از روش دلای یافتهیید أتشوند. به این منطور برای غربال و  مند و کمی توصیف می طور نطام

‌فازی‌ های‌دلفی‌یافته
اول دلای فازی پرسشنامه بر  ةمرحلای استااده شد؛ به این صور  که در  در پژوهش حاضر از تکنیک دلای فازی چندمرحله

تایی  دهندگان درخواست شد بر اساس یک طیف پنج های مستخرج از روش فراترکیب آماده شد و سپس از پاسخ مینای مؤلاه
 ها را مشخص کنند. خصاهمیت شا

‌اول‌دلفی‌فازی‌ةمرحلنتایج‌

ارزش فازی هر  ةبرای محاسیشود.    محاسیه میسؤالاهر یک از ای  و حد آستانهآوری نطرا  خیرگان ارزش فازی  پس از جمع
مایش ن Aj=(mj.αj.βj)  به صور  سؤالایک از  شود که با فرض اینکه ارزش فازی هر یک از سؤالا  به این صور  عمل می

 حد بالای این عدد فازی باشد، خواهیم داشت: βjو  ،حد وسط αjحد پایین،  mjداده شود، طوری که 
+ , + , + ,+ ,
+ , + , + , + ,

1 2 3

1 2 3 1 2 31 1 1

, , , 1,2,3,...,

1 1 1
, , , ,

i i i

i

n n ni i i

ave i i i

A a a a i n

A m m m a a a
n n n≅ ≅ ≅

≅ ≅

 ≅ ≅   
  

 

ای در نطر گرفته شد. بر این اساس عدد  در پژوهش حاضر میانگین ارزش دیاازی هر سؤال محاسیه و به عنوان حد آستانه
اهمیت تلقی و از   تر کم پایین رعنوان م یارهای با اهمیت و مقادیه ن ببه عنوان حد آستانه ت یین شد و مقادیر بالاتر از آ ۷/0

فازی هر یک از پیشایندها به دست آمد )جدول  اول، میانگین فازی و غیر ةمرحل ةپرسشنامبا استااده از . پرسشنامه حذف شدند
 یروین کمیودی، انسان یروین یها نهیهاحقوق و  نیمأدر ت یمال یها تیمحدودم یار  11اول دلای  ةمرحلبا بررسی نتایج  (.5

دانش  احتکار، کارکنان یت مد یکار کم، رانیدر مد یناس واق  هاعتمادب عدمی، سازمان حساد ، مخرب یسازمان رقابتی، انسان
 پیشین تاریخدر دوران  نااز دست متخصص یتخصص یخارج شدن کارها ةسابق، از نخیگان تیحما نیقوان فقدان، توسط کارکنان

میانگین  افراد موفق نیدر ب یناس فرهنگ شکسته جیترو، تحمل اصلاحا  توسط جام ه عدم، (یپرور کوتوله یخیتار ةنیشیپ)
اهمیت تلقی شدند و در دور دوم دلای فازی حذف شدند. مابقی م یارها دارای  بنابراین کم .کسب کردند ۷/0امتیاز کمتر از 
 بااهمیت تلقی شدند.و بودند  ۷/0زدایی بالای  میانگین فازی

‌دوم‌دلفی‌فازی‌ةمرحلنتایج‌

اول تهیه و بار دیگر برای اعضای گروه خیره ارسال شد. با توجه به  ةمرحل ةدوم با عوامل تأییدشد ةپرسشنامدر این مرحله 
که اختلاف میانگین در صورتی  ،(2002) لین و چنگ نطر اساس برآن با این مرحله،  ةمقایساول و  ةمرحلشده در  های ارائه دیدگاه
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ایم. میاان اختلاف بین  عیارتی به اجماع رسیدهه ب .شود سنجی متوقف می یند نطرا( باشد، فر1/0کمتر از حد آستانه خیلی کم )
 . بنابرایننشان داده شده است و نشانگر دستیابی به وض یت اجماع است 5اول و دوم محاسیه شد که نتایج آن در جدول  ةمرحل

 یابد. فازی خاتمه میمراحل دلای 

 دلفی فازی اول و دوم ۀمرحل نتایج. ۵جدول 

 مفاهیم

 دوممرحلۀ  اولمرحلۀ 

 اختلاف
وضعیت 

 اجماع
میانگین 

 فازی غیر
 تأیید رد/

میانگین 

 فازی غیر
۷82/0 پروری عدم توجه مدیران به ضرور  جانشین ۷82/0 تأیید   00/0   

82۷/0 شکل صحیح پروری به ریای جانشین عدم اجرای برنامه 82۷/0 تأیید   0۴5/0   

8۳۳/0 سالاری در سازمان ناشایست 8۳۳/0 تأیید   019/0   

821/0 حمایت سازمان از کارکنان غیر متخصص 821/0 تأیید   0۷1/0   

808/0 ممان ت در پیشرفت کارکنان مست د 808/0 تأیید   051/0   

۷۴۴/0 ض ف در نطام آموزشی سازمان ۷۴۴/0 تأیید   01۳/0   

۷12/0 عدم توانمندسازی کارکنان ۷12/0 تأیید   06۴/0   

801/0 گرایی در جذب و استخدام رابطه 801/0 تأیید   019/0   

8۴6/0 زدگی در سیستم انتصابا  سازمان سیاست 8۴6/0 تأیید   006/0   

۷۷6/0 انتصاب و استخدامیند افرتأثیر خطای تشابه در  ۷۷6/0 تأیید   0۳8/0   

۷82/0 ناکارآمدی سیستم جذب و استخدام سازمان ۷82/0 تأیید   0۳8/0   

۷6۳/0 های پیچیده و ناکارآمد روکراسیوب ۷6۳/0 تأیید   01۳/0   

506/0 های نیروی انسانی حقوق و هاینهمین أتهای مالی در  محدودیت  --- --- --- رد 

۴81/0 کمیود نیروی انسانی  --- --- --- رد 

۷۳۷/0 نین جذب نیرومحدودیت در قوا ۷۳۷/0 تأیید   0۳2/0   

۷69/0 آوری سازمان در برابر مدیران ناکارآمد تاب ۷69/0 تأیید   058/0   

801/0 سکو  کارکنان 801/0 تأیید   019/0   

۷18/0 تواضع بیش از حد کارکنان توانمند ۷18/0 تأیید   0۳2/0   

8۴0/0 طلیی مدیران قدر  8۴0/0 تأیید   006/0   

821/0 طلیی مدیران منا ت 821/0 تأیید   0۳8/0   

۷56/0 تهدید کارکنان توسط مدیر ناکارآمد ۷56/0 تأیید   0۳8/0   

821/0 ناکارآمدی مدیران 821/0 تأیید   0۷۷/0   

82۷/0 اندیشی مدیران کاری و مصلحت محافطه 82۷/0 تأیید   0۷۷/0   

۷69/0 گویی گسترش فرهنگ چاپلوسی و تملق ۷69/0 تأیید   01۳/0   

۷88/0 ریاکاری در سازمان ۷88/0 تأیید   051/0   

۷56/0 کاری در سازمان گسترش فریب ۷56/0 تأیید   006/0   

6۳5/0 رقابت سازمانی مخرب  --- --- --- رد 

6۳5/0 حساد  سازمانی  --- --- --- رد 

۷82/0 طلیی در سازمان منا ت ۷82/0 تأیید   0۳2/0   

692/0 مدیران ناس واق ی در هعدم اعتمادب  --- --- --- رد 

۷5/0 خودشیاتگی مدیران و کارکنان ۷5/0 تأیید   01۳/0   

۷2۴/0 پذیری کارکنان عدم مسئولیت ۷2۴/0 تأیید   000/0   

۷۳1/0 عدم تمایل کارکنان نسیت به پویایی و تغییر ۷۳1/0 تأیید   0۴5/0   

۷2۴/0 خلاقیت در کارکنان ةروحیکاهش  ۷2۴/0 تأیید   01۳/0   

60۳/0 کاری ت مدی کارکنان کم  --- --- --- رد 

۷۳۷/0 عملکرد ض یف نیروهای ناکارآمد ۷۳۷/0 تأیید   058/0   

609/0 احتکار دانش توسط کارکنان  --- --- --- رد 

۷۳1/0 عنوان م یار انتخاب مدیرانه گرایی ب سنت ۷۳1/0 تأیید   000/0   
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 . ۵جدول ادامۀ 

 مفاهیم

 ممرحلۀ دو مرحلۀ اول

 اختلاف
وضعیت 

 اجماع
میانگین 

 غیر فازی
 رد/ تأیید

میانگین 

 غیر فازی
های کاری بر اساس  ولیتئی و توزیع مسا ههای قییل حاکمیت ارزش

 ای هقییلروابط 
۷2۴/0 ۷2۴/0 تأیید   026/0   

8۴/0 های عالی سیاسی دست به دست شدن پست 8۴0/0 تأیید   006/0   

 دستاوردها بهترینارونه که به سندرم گیاه بلند یک اخلاق و
 کند حمله میاهمیت جلوه دادن(  )بیها  برای کوتاه کردن آن

۷6۳/0 ۷6۳/0 تأیید   01۳/0   

۷56/0 محدود کردن نخیگان سیاسی برای اصلاح وضع موجود ۷56/0 تأیید   006/0   

6۴۷/0 قوانین حمایت از نخیگان فقدان  --- --- --- رد 

ردم خرد و سپردن کارهای خرد به سپردن کارهای بارگ به م
 مردم بارگ

85۳/0 85۳/0 تأیید   08۳/0   

8۴6/0 مایگان توسط حاکمان اقتدارگرا حتی در احااب سیاسی انتخاب کم 8۴6/0 تأیید   0۳8/0   

85۳/0 های عالی سیاسی سالاری در پست جو نطام شایستهفقدان  85۳/0 تأیید   01۳/0   

رفتن افراد بدون دانش و تجربه گ انحصارگرایی و در رأس قرار
 سیاسی و اقتصادی در امور

8۷2/0 8۷2/0 تأیید   01۳/0   

در ن امتخصصخارج شدن کارهای تخصصی از دست  ةسابق
 پروری( تاریخی کوتوله ةپیشین) ادوار پیشین تاریخ

5۳2/0  --- --- --- رد 

۷6۳/0 گیران اندیشی تصمیم گروه ۷6۳/0 تأیید   0۳8/0   

6۷۳/0 صلاحا  توسط جام هعدم تحمل ا  --- --- --- رد 

۷۷6/0 های ناشی از انطیاق گروهی سوگیری ۷۷6/0 تأیید   0۳8/0   

های غیر لییرال برای سرکوب یا از بین بردن  تلاش دولت
 مخالاانشان

۷۷6/0 ۷۷6/0 تأیید   01۳/0   

های نطام و  به ارزش تصن ی نسیتسرسپردگی ایدیولوژیک 
عنوان شرایط احراز ه ها ب  ارها و تکرار آنپذیرفتن شتطاهر به 

 های ایدیولوژیک سمت در نطام
801/0 801/0 تأیید   026/0   

5۳2/0 ناسی در بین افراد موفق ترویج فرهنگ شکسته  --- --- --- رد 

در « شما یک گیاه بلند نخواهید شد»تثییت باور اجتماعی 
 کشورهای است ماری سابق

۷۳۷/0 ۷۳۷/0 تأیید   051/0   

۷6۳/0 گسترش فرهنگ مخرب نار  از شایستگان ۷6۳/0 تأیید   01۳/0   

بینی و تحقیر دیگران در  رفتارهای استیدادی شامل خودبارگ
 ندا جام ه توسط افرادی که طالب تسلط بر دیگران

8۳۳/0 8۳۳/0 تأیید   000/0   

 
، پروری سازمان ض ف در سیستم جانشین) انسانیاصلی اقداما  نادرست مدیریت منابع  ةمقول 5های پژوهش  بر اساس یافته

مسائل ) عوامل ساختاری(، ریای ض ف در سیستم استخدام و برنامه، ابهام شغلی، سالاری در سازمان عدم استقرار نطام شایسته
، سی مدیرانرفتارهای سیا، گسترش رفتارهای انا الی در سازمان) عوامل رفتاری(، های سازمانی محدودیت، مرتیط با بوروکراسی

عملکرد ض یف ، مدیران و کارکنان یتیهای شخص ویژگی، گسترش رفتارهای انحرافی در بین کارکنان، عملکرد ض یف مدیران
سالاری در  ناشایست، سرکوب نخیگان و شایستگان در جام ه، گرایی در انتخابا  و انتصابا  سنت) های اجتماعی آسیب(، کارکنان

عنوان ه ( بانحطاط فرهنگ جام ه )نسیت به نخیگان(، گروه فکری و عدم انتقادپذیری مدیران) های فرهنگی آسیب(، جام ه
 های دولتی شناسایی شدند. پروری در سازمان عوامل پیشایندی ظهور و بروز م ضل کوتوله
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‌گیری‌بحث‌و‌نتیجه
ی آهنین گرداگرد مدیریت دولتی را احاطه ا و حلقه است جایی مدیران دولتی، مدیریت محدود به افراد خاصی به در حالت تئوری جا

فرد و  شود )دانایی های دولتی می های سازمان ف الیت مدیریت ةافراد دارای ملیت واحد در عرص ةکرده است که مانع حضور هم
 (.1۳86 الوانی،

مااهیم  پیشینة از بطنپروری در سازمان با استااده از رویکرد فراترکیب  کوتوله بروزناشی از پیشایندهای ، در این پژوهش
تأثیر خطای  .1فراترکیب با توجه به اوزان مااهیم پیشایندی به این نتیجه رسیدیم که مااهیم  ةمرحل. در دشاستخراج  مرتیط

  پروری به شکل صحیح ریای جانشین عدم اجرای برنامه .۳و  ،سالاری در سازمان ناشایست .2 ،یند انتصاب و استخداماتشابه در فر
که مااهیم فوق د کرتوان ادعا  می جهت  نیبدها هستند.  پروری با بیشترین فراوانی در سازمان ین مااهیم پیشایندی کوتولهتر مهم

جالب توجه این است که این  ةنکت. هستندپروری  دارای اهمیت بیشتری در مقایسه با سایر مااهیم در بح  پیشایندهای کوتوله
بندی قرار  به لحاظ رتیه (۳ جدول)اصلی پیشایندی  ةمقولعنوان ه ب مدیریت منابع انسانیاقداما  نادرست  ةمقولمضامین تحت 

سازی  گیری و زمینه ثیرگذاری را بر شکلأت منابع انسانی بیشترین تیمدیرنادرست گرفته است. بدین م نا که اقداما  
 پروری در سازمان دارد. کوتوله

و  (، آمس200۳یتیو )(، 202۴)همکارانش مینسن و محققانی از جمله ی، پرور منسانی بر کوتوله اهمیت اثر تأییددر 
در  (202۳نرگسه ) نژاد و عینی و شری ت ،(2016)همکارانش کابا و  ،(2011(، تیاس و کاتر )2006(، چاپمن )2006)همکارانش 

منسانی و  وامل مؤثر در بروز اثراند. ویژگی خودشیاتگی از جمله ع کردهمنسانی را م رفی  پژوهش خود عوامل و پیامدهای اثر
ن نشان دادند مدیران خودشیاته با پاسخ به ادر مدیرانی با این ویژگی شخصیتی است. این محقق تأییدتمایل به جلب توجه و 

تحت زیرمجموعة و به همین دلیل اقدام به انتخاب نیروهایی شییه به خود در شوند  مینیاز خودتأییدی دچار خطای منسانی 
ریای  عدم اجرای برنامه .کنند اندیشی می گیری را دچار گروه های تصمیم ها و گروه و بدین ترتیب تیمکنند  میتی خود سرپرس

در که  . چناناستپروری مورد تأیید سایر پژوهشگران  ترین عوامل پیشایندی کوتوله عنوان یکی از مهمه پروری ب جانشین
 شکاف قابل توجه وجود دارد کی،  یدر بخش دولت ییاجرا رانیمد یبرا ژهیو ، به ینیجانش یایر برنامه یو عمل یماهوم یمیان

(Suwaidi et al., 2020) . شده برای  بکارکنان انتخا تض یفجانشینی منجر به  ریای یک برنامهاستااده از عدم بنابراین
گیری م ضل  عملکرد مدیریت منابع انسانی در شکلنحوة ثیر أعلاوه بر ت .(Schiemann, 2009) دشو می نقش رهیری خاص

عنوان دومین ه های سازمانی ب پروری، عوامل ساختاری با مضامینی از جمله مسائل مرتیط با بوروکراسی و محدودیت کوتوله
ترین مااهیم مورد توافق خیرگان که ذیل  ها شناسایی شد. مهم پروری در سازمان هگیری م ضل کوتول عامل اصلی در شکل

و محدودیت در قوانین جذب نیرو در  ،های پیچیده و ناکارآمد، کمیود نیروی انسانی عوامل ساختاری قرار گرفت بوروکراسی
 ،(1۳98همکارانش )و  خاش ی (،1۳98) همکارانشو  های پارسایی های امروزی است. این مااهیم در پژوهش سازمان

ضمن اینکه آدام ( مورد اشاره قرار گرفته است. 1985) 1رالستون(، 2008)آرمسترانگ (، 2020)گرازیوسی (، 2020)گلیتسکی 
 یسازمان ساختارهایمناسب در  یها تیدر موق  مدیرانها قرار نگرفتن  سازماندر  یموانع ساختارجمله از ( م تقد است 2020)

 ریتأث یستگیاصل شا یریکارگ هو ب پروری نیجانش لیاز قی انسانیمنابع  تیریمد ا یعمل ییخود بر روند اجرا ةنوب است که به
گیری  عنوان سومین عامل اصلی پیشایندی در شکله اصلی عوامل رفتاری ب ةدر بررسی مااهیم ذیل مقول. گذارد یم یمنا

خیرگان قرار تأیید دلای فازی مورد مرحلة ا اختلاف صار در هر دو پذیری کارکنان ب پروری، ماهوم عدم مسئولیت کوتوله
وظایف خود مسئولانه و  دادن که کارکنان اجرایی )سطوح عملیاتی( در انجام صورتی قابل توجه این است که در ةگرفت. نکت

های  اپلوس جهت تصدی پستافراد ناکارآمد اما متملق و چ یمساعد برای ارتقا ة، در گذر زمان زمیننکنندمت هدانه رفتار 
سالاری و انتصاب نیروها در پژوهش  پذیری کارکنان در گسترش ناشایست عدم مسئولیتتأثیر شود.  سازمانی فراهم می

Galitsky (2020 ).پروری شناسایی  عنوان پیشایندهای کوتولهه سکو  کارکنان از دیگر مااهیمی است که ب بیان شده است
همکارانش و  متین گونه که در پژوهش زارعی همان؛ تارهای انا الی در سازمان قرار گرفتشد و ذیل مضمون گسترش رف

                                                 
1. Ralston 
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( تأثیر 1۴01همکارانش )و  ( به سکو  تداف ی به عنوان نوعی احساس ناشی از ترس اشاره شد و در پژوهش طهرانی1۳90)
در نیا ( 1۳99همکارانش )و  هارونی ینیفت. قائدامرنامطلوب ترس سازمانی بر کیایت عملکرد نیروها مورد تأیید قرار گ

اند.  کردهها و دانش و تجربیاتشان اشاره  پذیری سازمان از سکو  کارکنان به دلیل عدم ابراز ایده پژوهش خود بر آسیب
های پیشایندهای رفتاری از جمله سکو   ترین آسیب یعنوان جدّه پروری را ب های پژوهش حاضر گسترش م ضل کوتوله یافته
یید خیرگان أدلای فازی با کمترین اختلاف مورد ت ة. از دیگر مااهیم جالب توجه که در مرحلکند یید میأنان در سازمان تکارک

این مااهیم از جمله عیاراتی هستند  یطلیی مدیران و گسترش فرییکاری در سازمان است. هر دو قرار گرفت دو ماهوم قدر 
رفتار »و « سندرم گیاه بلند»پردازی این واژه در دو ب د  ای از ماهوم وری جنیهپر کوتوله ةم نایی واژ ةکه در تحلیل شیک

 گیاهسندرم ست که افراد میتلا به ا آنمؤید  نیا مطال ا  پژوهشگران(. 1۴01 ،همکارانو  را نشان دادند )طهرانی« سیاسی
دهند و  از خود نشان می یضت صب و تی ا همراه ب مآبانهقلدررفتارهای  موفقاز کارمندان  در سازمان نسیت به برخیبلند 

میتلا  های افراد موجب یادآوری کاستی افراد موفق یدستاوردها زیرا (.Neill et al., 2024) شوند ها می انگیاگی آن موجب بی
اند به هر روش افراد موفق و  این افراد در تلاش قابل تحمل است. هاست و این یادآوری برایشان غیر به آنبلند گیاه به سندرم 

رومیت (. Kirkwood & Warren, 2020) ها چندان هم موفق نیستند تا نشان دهند که آندهند  مشهور را مورد انتقاد قرار
، ترس از طرفداری از نیروهای  ناس هدر پژوهش خود نشان داد سندرم گیاه بلند منجر به ترک سازمان، کاهش اعتمادب 1بیلان

سوء در کارکنان ار آثو سایر  ،وری اعتمادی نسیت به مافوق و بدبینی نسیت به محیط کار، کاهش بهره مست د، افسردگی، بی
مقابله پیشگیرانة ترین اقداما   نابراین اهمیت آموزش رفتار سازمانی و فرهنگ سازمانی از ضروریب (.Billan, 2019) شود می

 5ماهوم پیشایندی در قالب  ۴6بندی  دلای فازی شناسایی و دستهمرحلة طور کلی در ه ب های سازمانی است. با رشد کوتوله
های  آسیبو  ،های اجتماعی آسیب، عوامل رفتاری، عوامل ساختاریمدیریت منابع انسانی، نادرست ا  اصلی اقداممقولة 

تا  1886های  شده طی سال های انجام گرفت. مااهیم پیشایندی در نتایج پژوهش یید خیرگان سازمانی قرارأمورد ت فرهنگی
های مااهیم پیشایندی محققان مختلای در نتایج  تاند. در مورد اولوی طور مستقیم و غیر مستقیم مطرح شدهه ب 202۴

 & Shariatnejad ؛201۷یند جذب و استخدام نیروها )زاهد و اردبیلی، اهای خود بر تأثیر مخرب خطای تشابه در فر پژوهش

Eyni nargeseh, 2023 ؛Sears & Rowe, 2003 ؛Peters & Terborg, 1975 ؛Theses & Cotter, 2011 ،) اهمیت
 ,.Belschak et al؛ Green, 2000؛ 1۳98، همکارانو  ؛ خاش ی1۳9۴ )زاهدی، سالاری در سازمان ناشایستتوجه به 

 ;Besson & Haddadj, 2003; Shipman, 2007) پروری به شکل صحیح ریای جانشین و عدم اجرای برنامه (،2020

Fusarelli & Riddick, 2018; Ritchie, 2020 )پروری و  ای در بروز کوتوله شایندی و زمینهترین عوامل پی عنوان مهمه ب
با مضامینی از جمله ایجاد گروه فکری و عدم و اجتماعی به ترتیب های فرهنگی  آسیب مااهیم مشابه آن تأکید دارند.

گرایی در  های فرهنگی و سنت عنوان مضامین ذیل آسیبه ب ی جام ه نسیت به نخیگانانحطاط فرهنگ و انتقادپذیری مدیران
های  عنوان مضامین ذیل آسیبه سالاری در جام ه ب سرکوب نخیگان در جام ه و ناشایست و مدیران خابا  و انتصابا انت

شامل الگوی ماهومی کلی در نهایت . شدپروری شناسایی  دو عامل اصلی دیگر در پیشایندهای کوتولهعنوان ه باجتماعی 
پیشایندی آن بر اساس نتایج این عوامل  ( و1۴01همکارانش )و  پروری طیق پژوهش طهرانی کوتولهواژة پردازی  ماهوم

ها و علائم  تواند از سوی مدیران جهت شناسایی نشانه نتایج حاصل از این پژوهش می شود. می ارائه 1ل مطابق شکپژوهش 
پروری شرط لازم برای  ساز کوتوله ها مورد استااده قرار گیرد. شناسایی عوامل زمینه پروری در سازمان گسترش م ضل کوتوله

رهیران  ایمهم و تجه یعمل یها نشیب ةارائ یبرا ةکپارچی یبررس همچنین اینمقابله و اصلاح این م ضل سازمانی است. 
 .کاربرد خواهد داشتبر شواهد  یبه دانش میتن یسازمان

 

                                                 
1. Rumeet Billan 

https://www.taylorfrancis.com/search?contributorName=Lindsay%20Neill&contributorRole=author&redirectFromPDP=true&context=ubx
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 ساخته( )محقق در سازمان پروری کوتولهایندهای یشالگوی پ .1شکل 

‌پیشنهاد
 یدولت های در سازمان پروری کوتوله یشایندهایاز پ یکیعنوان ه ب یمنابع انسان یریتاقداما  نادرست مد ینکهتوجه به االف( با 

توسط مشاوران  یانسان یرویداشت ن جذب و نگه یندهایاها در فر عملکرد سازمان یایمم شود یم یشنهادشناخته شده است، پ
 یا یاستخدام یاز جمله سازمان ادار یتوسط مراجع بالادست یسازمان تارو رف یمنابع انسان یریتمتخصص در مد یخارج

 یعنوان نوعه ها ب شاخص ینا ای دوره ینیبازب گاینی یستهشا ییاجرا یها شاخص یینو پس از ت د شو یالاام یبازرس های سازمان
 انجام شود. یابینطار  و ارز یها توسط واحدها در سازمان یداخل یایمم

ها  در سازمان پروری در گسترش م ضل کوتوله یشایندیاز جمله عوامل مهم پ یفرهنگ های یبحاصله آس یج( در نتاب
 یلذ یناز مضام یکیعنوان ه ب «یشیاند گروه»ها به  سازمان در گیری یمتصم های یمبا توجه به دچار شدن ت بنابراینشد.  ییشناسا

و  ییبر کارا یاثر منسان بار یانز یامدهایو پ یادراک ینسیت به خطاها رانیمد یآگاه یشبر افاا  د علاوهشو یم یشنهادعامل پ ینا
 کنندانتصابا  استااده  یندافردر  یسازمان از تخصص مشاوران رفتار یرانضمن خدمت، مد یها آموزش یقاز طر ،عملکرد سازمان

ها به خود و بدون  آن یها بر اساس شیاهت صرفاً شان یرمجموعهز یروهایخود از انتخاب و انتصاب ن یتصلاح ییدتأ به منطورتا 
 اجتناب کنند. یفرد های یتو قابل یستگیتوجه به شا

مستیدانه توسط  یشد رفتارها ییشناسا یفرهنگ های یبآس یاصل ةمورد توافق خیرگان که جاء مقول یممااه یگر( از دج
 شود یم یشنهادپ یعامل فرهنگ یکعنوان ه اهوم بم ینا یتبا توجه به اهم بنابراینافراد طالب قدر  در جام ه است.  یبرخ
مت هد و  و کارکنان متواضع یشهروند یرفتارها یقو تشو یگرخواهید گفرهن یتنسیت به تقو ورزی با اهتمام یسازمان یرانمد

ب و انتصاب و با دقت در انتخا رندبردا پروری کوتوله ساز ینهعوامل زم یفمؤثر در جهت تض  ییها مدار در سازمان گام اخلاق
و  ها یتوانمند یا بر مینایروهن یو ارزش داور گاینی یستهفرهنگ شا یتنسیت به تقو یسالار یستهشا یکارکنان بر مینا

تحت عنوان  یآموزش های دوره یبرگاار یبرا یمنطم ةبرنام که یصورت ها در است سازمان یهی. بدکنندآنان اقدام  یها مهار 
ها به اشتراک  آن را با آن های یبو آس یپرور کوتوله یجادو مرتب عوامل اباشند و کارکنان داشته  یرانمد یبرا «یرفتار سازمان»
 .نشان خواهند داد یشگیرانهپ یها و به آن واکنش شود می یتتقو یستگیو ناشا یکارکنان نسیت به ناکارآمد یتحساس ذارند،گ
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شود، باقی  ها می پروری در سازمان یند کوتولهاگیری فر موجب شکلکه  ،های مدیران کوتوله ترین شاخصه د( از آنجا که از مهم
م یوب  ةچرخبه منطور قطع این د شو ( پیشنهاد می1۳96ها در سطوح مختلف مدیریتی در سازمان است )قربانی،  ماندن آن

د افرادی که همواره در مجددن کرای برای منصوب   های دولتی شرایط و قوانین مشخص و محدودکننده انتصابا  در اکثر سازمان
تواند شامل الاام در تشابه نوع مسئولیت در سوابق مدیریتی فرد با پست  . این شرایط میدشوسطوح مدیریتی قرار دارند تصویب 

و ضوابط قابل  ،، داشتن تحصیلا  مرتیط با پست مورد نطر های مدیریتی پیشنهادی جدید، ت یین سقف سنوا  خدمت در پست
مدیریتی مثیت یک فرد در یک سازمان با ساختار صن تی ملاک  ةسابقصرف داشتن  مثلاًیگری از این دست باشد. گیری د اندازه

 انتصاب مجدد در سازمانی دیگر با رسالت فرهنگی قرار نگیرد.

‌های‌پژوهش‌محدودیت
وری در دو ب د نطری و عملی و پر موضوع کوتوله ةزمینهای این پژوهش کمیود مطال ا  پیشین در  ترین محدودیت از جمله اصلی

،  یندهای پژوهشیاها و بهیود فر رفع این محدودیت جهتپروری بود.  خصوص پیشایندهای کوتوله مطال ا  مستقل مت دد در نیودِ
های دولتی  حاضر در سایر سازمانهای  سازی یافته و بومیهای پژوهش  هایی با هدف سنجش کمی یافته شود پژوهش پیشنهاد می

ها نسیت  عنوان یک مقیاس ارزیابی از وض یت سازمانه تواند ب اکتشافی می ةدانش و نطری ةتوس . این اقدام علاوه بر شود انجام
ه قابل توجه بهای دیگری که در این پژوهش  محدودیت پروری مورد استااده قرار گیرد. همچنین از کوتوله ةبه عوامل ایجادکنند

کامل  ةاز ارائ را ها آنتواند  که می استهای دولتی در ایران  خصوص در سازمان هبازمانی خیرگان سکاری  محافطه رسد نطر می
 بازدارد. و نطراتشاناطلاعا  
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