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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 
A troubling phenomenon can be observed within the managerial structures of organizations, 

which can be described as Sanctuary Selection. This concept refers to a conscious decision by 

upper-level managers to appoint weak, unskilled, and low-impact individuals to lower-level 

managerial positions, rather than selecting competent and capable candidates. Scholars in the 

fields of management, organizational studies, and organizational behavior have explored 

various concepts to investigate the multifaceted motives and consequences of such ineffective 

appointments. These concepts include the Principle of the Small Man, Spider Management, 

Dwarf-Breeding, Nepotism, the Mensani Effect, the Tall Poppy Syndrome, Distributed 

Incompetence, Elite Suppression, Talent Suffocation, and Incompetence-Based Selection, 

each of which explains a particular angle of this phenomenon. A review of the literature 

associated with each of these concepts reveals underlying causes and reasons for such 

behavior, and it appears that in all of them, there are traces of a “sanctuary” being created by 

managers who engage in these types of selections. Regarding the research terminology, 

although the concept of “Sanctuary Selection” overlaps with similar notions like Spider 

Management and Dwarf-Breeding, it possesses a key and pivotal difference in terms of the 

manager’s inner motivation and strategic intent. While Dwarf-Breeding is predominantly a 

reactive action to eliminate elites and rivals after their appointment or during a direct 

competitive process(with the sole aim of divesting capable individuals of power)Sanctuary 

Selection is a preventive strategy. The creation of this sanctuary is not necessarily limited to 

the organizational interests of the workplace; it may extend to other dimensions, including 

social, political, security, foresight, and economic considerations. In this research, by 

introducing the concept of “Sanctuary Selection,” we endeavor to provide a comprehensive 

and holistic framework for understanding the causes and factors behind the selection of weak 

managers in lower organizational tiers by senior managers and power entities (political, 

institutional, executive). These selections are often made for reasons such as reducing 

perceived threats to one’s current position, consolidating a personal power network, and 

avoiding managerial challenges. The outcome of such a process is a sharp decline in 

organizational efficiency and effectiveness, increased dissatisfaction among specialized 

human resources, and the formation of an atmosphere of hopelessness among employees. This 

flawed pattern, introduced and presented in this study as “Sanctuary Selection,” functions as a 

conservative reaction by managers to potential future threats. The central research question is 

why and how these types of selections become an unwritten rule in some organizations, and 

what organizational, psychological, or cultural factors contribute to the perpetuation of this 

trend. What fundamentally distinguishes this research from other studies is its presentation 
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and explanation of the innovative concept of “Sanctuary Selection.” While concepts such as 

Spider Management focus on networking for control, Dwarf-Breeding on the suppression of 

elites, and Incompetence-Based Selection on the output and results of the system, the concept 

of “Sanctuary Selection” addresses the conscious and strategic action of a manager to reduce 

perceived threats and establish psychological security. This concept considers the selection of 

weak individuals not as an unintended consequence but as a psychological defense 

mechanism and a preventive survival strategy. Unlike other concepts that are largely 

descriptive, “Sanctuary Selection” offers an explanatory-analytical framework that focuses on 

the motivation and mental logic of the superior manager. By linking this behavior to theories 

such as Resource Dependency Theory, in which a manager views their position as a scarce 

resource, and Symbolic Interactionism Theory, which regards job security as a mental 

construct, this research attempts to explore deeper layers of this phenomenon that have been 

less addressed in the existing literature. 

Mothodology 
This research was designed and executed as a quantitative study with an applied-

developmental approach, based on a cross-sectional survey design. The research instrument 

was developed following an extensive review of theoretical literature and previous research, 

which allowed for the identification of the key dimensions of the variables. Research data 

were collected using a survey method via a questionnaire. Data analysis was primarily 

conducted using SPSS software, and for supplementary analyses and structural equation 

modeling, LISREL software was employed. The statistical population of the research 

consisted of 397 individuals, including managers and experts from public sector 

organizations, senior and middle-level managers, and university professors specializing in 

organizational and management studies. Due to access limitations and the necessity of 

selecting samples relevant to the topic, a purposive convenience sampling method was used. 

This means that individuals who matched the research criteria and were accessible to the 

researchers were selected as the sample. Ultimately, a total of 196 individuals were surveyed, 

from which 174 completed the questionnaires fully, and their data were included in the 

analyses. The data collection instrument was a researcher-developed questionnaire 

comprising 51 items, designed based on a review of literature and theoretical sources. To 

assess the normality of the data distribution, the Kolmogorov-Smirnov test was administered, 

the results of which indicated a normal distribution of the statistical population. Furthermore, 

to examine the reliability of the instrument, the Cronbach’s alpha coefficient was calculated. 

The value obtained for all items was above 0.8, indicating the desirable reliability of the 

questionnaire. The validity of the questionnaire was also ensured through an initial screening 

and confirmation of face validity with the help of opinions from relevant academic experts, 

and necessary amendments were made based on their feedback. In the subsequent stage, to 

reduce the number of observed variables and identify latent components, the factor analysis 

method was applied. This method facilitates the recognition of fundamental structures among 

the variables. 

Fingdings 
The research findings indicate that the phenomenon of Sanctuary Selection in public 

organizations is a multidimensional and deliberate behavior, rooted in four main domains: 

organizational–managerial, deliberate–instrumental, cultural–social, and psychological–

behavioral. 

In the organizational–managerial domain, serious deficiencies in the manager appointment 

system(such as the dominance of personal relationships over merit-based criteria, the 

influence of political factions, lack of transparency in appointment processes, and absence of 

effective oversight) create fertile ground for selecting weak managers. These conditions not 

only hinder the career progression of competent personnel but also entrench a static and 

inefficient organizational structure by fostering personal power networks and eroding 

professional culture. 

Within the deliberate–instrumental domain, the appointment of low-risk managers functions 

as a calculated strategy to safeguard one’s position and maintain control over the hierarchy of 

power. Such appointments reduce the likelihood of managerial challenges and ensure the 

psychological security and political advantage of senior leaders. Actions including the 

instrumental use of compliant associates, the prevention of potential rivals from emerging, 

sustaining an atmosphere of organizational hopelessness, and steering appointment decisions 

based on forward-looking calculations collectively reinforce this defensive cycle. 

In the cultural–social domain, anti-elite sentiment, a culture of stagnation, nepotism and 
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cronyism, organizational politicization, unsuitable cultural tendencies, and tolerance of 

inefficiency exacerbate the phenomenon. These factors construct the socio-cultural 

environment necessary to accept(and even justify) unqualified appointments, while 

strengthening resistance to innovation through distrust of elites and capable individuals. 

The psychological–behavioral domain reflects fears of losing one’s position, anxiety and 

psychological insecurity, aversion to risk and change, conservatism, emotional dependence on 

subordinates, and the desire to maintain a sense of mental safety. These components show that 

much of the logic underlying Sanctuary Selection is driven by personal defense mechanisms 

aimed at reducing perceived threats. 

Taken together, these factors across the four domains present a clear picture of the concealed 

logic behind appointing weak managers: it is a strategic, multi-layered decision designed to 

consolidate power, limit competition, and preserve the status quo. The consequences include 

blocking merit-based advancement, weakening human capital, and stalling organizational 

transformation. Ultimately, these findings indicate that Sanctuary Selection is not an 

accidental lapse but a systematic outcome of the interplay between a dysfunctional structure, a 

conservative organizational culture, and the psychological concerns of managers. 

Discussion and Conclusion 
The present study demonstrates that Sanctuary Selection within managerial structures is a 

defensive and deliberate–instrumental behavior, rooted in a combination of structural, 

cultural, instrumental, and psychological factors. Senior managers, aiming to preserve their 

positions, prevent potential threats, and strengthen personal power networks, intentionally 

appoint individuals who are low-risk, lack competitive capabilities, and are generally weaker 

to lower levels of the organization. These appointments are deliberately designed so that the 

subordinate’s competencies never pose a threat to the senior manager’s authority.The 

organizational consequences of this phenomenon are profound and enduring. Declining 

productivity, reduced quality of decision-making, sluggish responses to environmental 

changes, and the displacement of elite and expert personnel are among its direct outcomes. 

Under such circumstances, the organizational climate evolves into a conservative, stagnant, 

and closed environment that resists innovation and healthy competition. Informal power 

networks become entrenched, fostering mutual dependency between senior managers and 

weaker appointees—where the preservation of these relationships takes precedence over 

achieving organizational goals. At the cultural–social level, Sanctuary Selection reinforces 

anti-elite attitudes, expands nepotism, and legitimizes unqualified appointments. Gradually, 

this behavior becomes normalized in segments of the managerial environment, rendering 

resistance increasingly difficult. This culture, by tolerating inefficiency and fostering distrust 

toward capable individuals, obstructs pathways to structural reform. From a psychological–

behavioral standpoint, aversion to risk, anxiety over potential loss of power, and the need for 

mental security emerge as key drivers of decision-making in this process. These factors 

compel senior managers to maintain the deliberate(instrumental strategy) even when fully 

aware of its detrimental consequences. Breaking free from this cycle requires a 

comprehensive, multi-faceted approach: overhauling the appointment system with transparent 

merit-based and expertise-driven criteria; establishing independent committees to evaluate 

managerial appointments; reducing job insecurity among managers; curbing 

political-factional interference; and cultivating a culture that values competence and healthy 

competition. Equipping managers with skills to overcome the fear of competition and adapt to 

change can diminish the psychological incentives sustaining this behavior. 
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«مقاله پژوهشی»

: یتیریمد یدر ساختارها پناهگاهیانتخاب  دهیپد لیتحلارائه و 

یسازمان ترپاییندر سطوح  فیضع رانیو عوامل انتخاب مد علل

 *نبی امیدی

 چکیده
 پردازد؛می دولتی و عمومی هایسازمان مدیریت در "یپناهگاه انتخاب" پدیده بررسی به حاضر پژوهش

 و رقابتی توان فاقد ریسک،کم افرادی ابزاری آگاهانه–تعمدی رفتار اتخاذ با شدار مدیران آن در که رویکردی
. را حذف کنند بالقوه تهدیدات شخصی، قدرت هایشبکه تحکیم ضمن تا کنندمی منصوب را خود از ترضعیف
 نوآوری ارایی،ک بر آن پیامدهای و رفتار این شناختیروان و اجتماعی–فرهنگی سازمانی، ابعاد تحلیل مقاله، هدف

 و مدیران با عمیق هایمصاحبه محتوای تحلیل و کیفی رویکرد بر مبتنی تحقیق روش. است سازمان پویایی و
 نوع انتخاب مدیران، این که دادند نشان هایافته است. سازمانی هایگزارش و اسناد بررسی با همراه کارشناسان،

 به بخشیمشروعیت ضدنخبگی، فرهنگ تقویت گیری،تصمیم کیفیت افت وری،بهره کاهش به منجر
 ترس شناختی،روان منظر از. شودمی کاریمحافظه و وابستگی از ایبسته چرخه ایجاد و غیرشایسته، هایانتصاب

. گردندمی محسوب رفتار این اصلی هایانگیزه ذهنی، امنیت به نیاز و قدرت دادن دست از اضطراب ریسک، از
 شفاف سازوکارهای ایجاد ساختاری، اصلاحات نیازمند چرخه این شکستن که دارد یدتأک پژوهش گیرینتیجه

 به اعتماد و سالم رقابت فرهنگ پرورش و مدیران شغلی ناامنی کاهش سیاسی، نفوذ مهار سالاری،شایسته
.کنند گذر نوآورانه و پویا محیطی به ایستا وضعیت از بتوانند هاسازمان تا هاستتوانمندی

 ت،مدیری دانشکده مدیریت، گروه یار،دانش
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 3                                 ( -) 4440 -(،  - یاپی)پ -، شماره -دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم

ها قابل مشاهده کننده در ساختارهای مدیریتی سازمانای نگرانپدیده
توصیف کرد؛ « پناهگاهیانتخاب »توان آن را با عنوان است که می

جای انتخاب افراد شایسته و به این معنا که مدیران سطوح بالاتر، به
را در سطوح  ریکم تأثد مهارت و توانمند، آگاهانه افرادی ضعیف، فاق

 ت،یریمد یهانظران حوزهصاحب کنند.مدیریتی منصوب می ترپایین
و  هازهیابعاد مختلف انگ یمنظور بررسبه یسازمان و رفتار سازمان

 رانیسطوح بالاتر به مد رانیناکارآمد مد یهاانتصاب یامدهایپ
مطالعه قرار  را مورد پژوهش و یگوناگون میمفاه ،ترپایینسطوح 

 ،یعنکبوت تیریمد، 4پاهاشامل اصل خرده میمفاه نیاند. اداده
، 3بلند اهیسندرم گ ،یاثر منسان ،یشاوندسالاریخو، 2یپرورکوتوله

و  هاستهیشا یسرکوب نخبگان، خفگ شده،عیتوز یتیکفایب
 نییرا تب دهیپد نیاز ا یاهیزاو کیهستند که هر  یسالارستهیناشا

طالعه تحقیقات مربوط به هریک از این مفاهیم، دلایل و م .کنندیم
رسد در کنند، که به نظر میعللی را برای بروز چنین رفتاری بیان می

توسط چنین مدیرانی که به این  پناهگاهیردپایی از ایجاد  هاآنهمه 
 زنند وجود دارد.می ها دستنوع انتخاب

«گاهیپناهانتخاب»مفهوم  پژوهش یشناسدر مورد اصطلاح
و  «یعنکبوت تیریمد»چون  یمشابه میگرچه با مفاه

و قصد  ریمد یدرون زهیدارد، اما از نظر انگ یپوشانهم «یپرورکوتوله»
که  یدر حال؛ است یو محور یدیکل یتفاوت یدارا 4یراهبرد
حذف نخبگان و رقبا  یبرا 0یکنش واکنش کیعمدتاً  یپرورکوتوله

است و هدف آن  میرقابت مستق ندیفرا در ای هاآنپس از انتصاب 
 کی پناهگاهیصرفاً سلب قدرت از افراد توانمند است، انتخاب 

 یستگیضعف و شا ،یاستراتژ نیاست. در ا 6رانهیشگیپ یاستراتژ
 لیتبد یآگاهانه و ابزار یانتخاب اریمع کیفرد منتخب، خود به  نییپا
 سکیر نیکمتر که کندیرا انتخاب م یاز ابتدا فرد ری. مدشودیم

 کند. جادیاو ا یروان تیاعتبار و امن ،یشغل گاهیجا یممکن را برا
 متمایز است. مدیریت عنکبوتیاز « پناهگاهیانتخاب »، نیهمچن

و روابط در طول  توسعه شبکه وفاداریمدیریت عنکبوتی بر 
وفاداری  شرطبهزمان تمرکز دارد و ممکن است فرد توانمند را 

، هدف اصلی، نه صرفاً پناهگاهیر پدیده انتخاب انتخاب کند. اما د
در محیط مدیریتی است. این  0ایجاد یک پناهگاه امنوفاداری، بلکه 
مدیر )مانند ترس شدید از ریسک،  شناختیعوامل روانرفتار ریشه در 

های اضطراب از دست دادن موقعیت و ناامنی شغلی( دارد که در یافته
اری )با بالاترین بار عاملی در حوزه کمی این پژوهش به صورت معناد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Peter Principle

2. Kakistocracy

3. Tall Poppy Syndrome

4. Strategic Intent

5. Reactive

6. Preventive

7. Safe Haven

 پناهگاهیانتخاب ، نیبنابرا شناختی( تأیید شده است.عوامل روان
 دارد و با هدف شده ترس از تهدید ادراکرفتاری است که ریشه در 

 دهد.رخ می 8حفظ بقای مدیریتی
تأمین امنیت  و دفاعی به دلیل تأکید بر جنبه« پناهگاهی»واژه 

تهدید، بیشترین دقت مفهومی طریق انتصاب افراد کممدیر از  روانی
 الزاماًنه  پناهگاهایجاد را در تبیین منطق درونی این پدیده داراست. 

فقط برای مطامع سازمانی محل اشتغال، که ممکن است ابعاد 
نگری و اقتصادی( به خود دیگری )اجتماعی، سیاسی، امنیتی، آینده

در  «پناهگاهیانتخاب »ه مفهوم . ما در این پژوهش با ارائگیرد
نگر از علل و عوامل تلاش برای ارائه یک چارچوب جامع و کل

سازمانی توسط مدیران و  ترپایینانتخاب مدیران ضعیف در سطوح 
ها این انتخابنهادهای قدرت )سیاسی، نهادی، اجرایی( هستیم. 

ت اغلب به دلایلی همچون کاهش تهدید نسبت به جایگاه فعلی، تثبی
های مدیریتی شبکه قدرت شخصی و جلوگیری از بروز چالش

یندی، ا. نتیجه چنین فر(2424، 9)کونراد و همکاران گیرندصورت می
کاهش شدید کارایی و اثربخشی سازمان، افزایش نارضایتی نیروی 

گیری فضای ناامیدی در میان کارکنانی و شکل انسانی متخصص
امکان ارتقا بر مبنای که  (.2440و همکاران،  44)کلری است

عمل  یوهش ینکه به ا یرانیمد .شودشایستگی برایشان فراهم نمی
تنها ضعف در سازمان، نه یداز بازتول یاچرخه یجادبا ا کنند،یم

 یمانع ،سازمانیفرهنگ یفبلکه با تضع دهند،یرا کاهش م یوربهره
 .آورندیبه وجود م یتوسعه و تحول ادار یردر مس یجد

و  یکارخود را به محافظه یرقابت سازنده جا یطی،شرا نیدر چن
سازمان  یریتیساختار مد یت،و در نها دهدیصرف م پذیریطاعتا

حفظ  یبرا یبه مأمن یت،شدن به بستر رشد و خلاق یلتبد یجابه
 یت. با وجود اهمشودیبدل م یاحتمال یداتموجود و دفع تهد یتوضع

 یساختارها یبرخ ی،سازمانعملکرد  یدر ارتقا سالارییستهشا
 یراصولیو غ یرکارآمدغ یهاگرفتار انتخاب یطور معناداربه یریتیمد

با  پژوهش ینکه در ا یوب،مع یالگو ینهستند. ا ترپاییندر سطوح 
واکنش  ینوعبه شود،یم ی و ارائهمعرف «پناهگاهیانتخاب »عنوان 

است.  دهینآ یاحتمال یدهاینسبت به تهد یرانمد نهکارامحافظه
 یها در برخنوع از انتخاب ینآن است که چرا و چگونه ا یمسئله اصل

 ی،اند، و چه عوامل سازمانشده یلقاعده نانوشته تبد یکها به سازمان
آنچه در  .روند هستند؟ ینتداوم ا سازینهزم یفرهنگ یا یشناختروان

 ند،زیمطالعات رقم م ریآن را با سا نیادیبن زیپژوهش وجه تما نیا
که  یاست. در حال «پناهگاهیانتخاب »مفهوم نوآورانه  نییارائه و تب

کنترل،  یبرا یسازبر شبکه یعنکبوت تیریچون مد یمیمفاه
و  یبر خروج یسالارستهیو ناشا بر سرکوب نخبگان یپرورکوتوله
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8. Managerial Self-Preservation

9. Konrad

10. Cleary
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به کنش  «پناهگاهیانتخاب »مفهوم تمرکز دارند،  ستمیس جهینت
 جادیشده و ا ادراک دیکاهش تهد یبرا ریمد یآگاهانه و راهبرد

 کیرا نه  فیمفهوم، انتخاب افراد ضع نی. اپردازدیم یروان تیامن
 کیو  4یشناختروان یدفاع سمیمکان کیناخواسته، بلکه  امدیپ

 میمفاه ری. برخلاف ساردیگیدر نظر م 2بقا یبرا رانهیشگیپ یاستراتژ
چارچوب  کی «پناهگاهیانتخاب »هستند،  یفیتوص شتریکه ب

 ریمد یو منطق ذهن زهیکه بر انگ دهدیارائه م یلیتحل-ینییتب
 متمرکز است. یبالادست
 هیچون نظر ییهاهیرفتار به نظر نیپژوهش با اتصال ا نیا 

 ابیمنبع کم کیخود را  گاهیجا ریکه در آن مد 3به منابع یوابستگ
 یارساختهرا ب یشغل تیکه امن 4نیکنش متقابل نماد هیو نظر ندیبیم

را  دهیپد نیاز ا یترقیعم یهاهیتا لا کندیتلاش م داند،یم یذهن
 موجود کمتر به آن پرداخته شده است. اتیدر ادب کهبکاود 

 مبانی نظری
در مورد تلاش مدیران برای محافظت از جایگاه خود از طریق 

همکاران و  6(، مونتانو2423همکاران )و  0سازی، سومروشبکه
 پیلیف (،2424همکاران )و  8یتکوویچا(، 2424) 0امس (،2423)
 (،2422همکاران )(، طهرانی و 4442آرمان )محمدیاری و  ( و2449)

افراد در  ینشچاز مفهوم مدیران عنکبوتی استفاده کرده و معتقدند، 
است و  اییقهسل یعنکبوتیران سازمان توسط مد یدیکل یهاپست
شود. یانتخاب شده مد افرا وریبهره توجه به دانش، تجربه و ینکمتر

افراد  یانخود را از م یرمجموعهافراد ز یرانمد در این سبک مدیریت،
 یکسان یانافراد را از م معمولاًو  کنندیخود انتخاب م از ترناتوان

برای  لهیوس نیبد اعتماد کامل دارند و هاآنکه به  کنندمی انتخاب
 یونمد انتخاب شده را عتیض، مدیران پناهگاهمقاصد آتی و ایجاد 

مدیران اداره  گونهنیاهایی که توسط کنند. در سازمانمی خود
و  شوندیگرفته م نادیده سازمان یها و استعدادهاخبهن شود،می

از  شود. در حالی یکیمی دیده حالت ممکن بالاتریندر  یزیستنخبه
افراد  انتخاب و انتصاب ،هادر سازمان یرانمد یفوظا ترینیاصل
در  رانیمد یکه برخ یدر حال باشد؛یم یدیکل یهادر پست ستهیشا

را در  یترفیخود افراد ضع یتیریمد یجهت محافظت از صندل
 .دهندیقرار م یو اصل یدیکل یهاپست

 پیشینه پژوهش
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1. Psychological Defense Mechanism

2. Proactive Survival Strategy

3. Resource Dependence Theory

4. Symbolic Interactionism

5. Soomro

6. Montano

7. Sam

8. Itzkovich

در  یرسالاریعلل ظهور پبه  ،(4444) پورزارع و همکاران
پرداخته و بیان  آن ینترلک یو راهبردها یرانا یدولت یهاسازمان

را  یرانا یدولت یهادر سازمان یرسالاریعلل ظهور پکنند؛ می
 یو خلأ قانون یموانع سازمان رسالار،یپ یگارشیدر ابعاد ال توانیم

 یابعاد رندهیدربرگ دهیپد نیکنترل ا یکرد و راهبردها یبندطبقه
به  و توجه نیکارآمد، اصلاح قدرت و قوان یچون توسعة حکمران

 است. تیعقلان
(، به پدیده خودسانسوری در پژوهشی با 4443) پیری و همکاران

 یهاکارکنان سازمان یخودسانسور یندهایو پسا یشایندهاپعنوان 
و  یشغل یتعدم امن ی،جوسازمان گیرند؛می ی پرداخته و نتیجهدولت

 وجود آورندهعوامل به  ینترمهم ی،شغل یتترس از دست دادن موقع
 ی،روح هاییبو آس ندیآیمدر کارکنان به شمار  ینسورخودسا
از  یادگیریسازمان و فلات  یوردر تحولات، کاهش بهره یکارشکن

 هستند. یخودسانسور یامدهایپ ینترجمله مهم
 تیریمد یندهایشایپ ،(4442آرمان )در مطالعه محمدیاری و 

 قان،یشامل حکومت نالا یدولت یهادر سازمان یعنکبوت
 .آمده است یفرهنگ مخرب و فساد جمع تیحاکم ،یکاریاسیس

با عنوان  ،(4442) های پژوهش یزدانی و همکارانیافته
 یکردبر رو یمبتن یجهان ینآفرتحول یرهبر یالگو یطراح»

 یو واحدها یرانا یروی)مورد مطالعه: وزارت ن محوریستگیشا
 های رهبرانکه در وزارت نیرو شایستگی نشان داد« (تابعه

های های شناختی، مهارتآفرین جهانی شامل مهارتتحول
های خاص ارتباطی جهانی، دانش عمومی و تخصصی و نگرش

های شخصی، تجربه و است. همچنین، شرایط علیّ شامل ویژگی
عوامل سازمانی، راهبردها شامل توانمندسازی و توسعه فردی، 

سالاری و و نظام شایسته سازمانیفرهنگای شامل شرایط زمینه
های ها، فرهنگ ملیّ و سیاستگر شامل تحریمشرایط مداخله

چون تحقق  یموارد امدهایپ نهایت،کلان ارائه شده است. در
بالاتر، توسعه  یدرآمد ملّ رو،یوزارت ن یهاتیاهداف و مأمور

 .ردیگیبرمرا در  یملّ  تیّ امن یو ارتقا داریپا
پروری در توله(، به پدیده کو4444همکاران )طهرانی و  

 یندهایپسا ییو شناسا یپردازمفهوم»مطالعه خود با عنوان 
های اند. یافتهپرداخته «یدولت یهادر سازمان یپرورکوتوله

در  یپرورکوتوله یعشایده دپ دهد،مطالعه آنان نشان می
 یو مفهوم علمیه نظر یندر چند یشهر ی،امروز یهاسازمان

بلند،  یاهسندرم گ منسانی، اثر ها،پااصل خرده یلاز قب یریتیمد
 ینشده دارد. همچن یعتوز کفایتییو ب یاسیس یرفتارها

که  دهدمیپژوهش نشان  یندر ا یبحاصل از فراترک هاییافته
 زدگییاستسرکوب کارکنان توانمند و س سازمان،کاهش عملکرد 

 هستند. پروریکوتوله یندیعوامل پسا ینتراز مهم یسازمان



 0                                 ( -) 4440 -(،  - یاپی)پ -، شماره -دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم

در مطالعه خود با عنوان  ،(4444همکاران )اد و نژفرهادی
مطلوب نظام انتصاب در  یتوضع یمموجود و ترس یتوضع یبررس»

در بعد عوامل مؤثر بر  دهندنشان می «یرانا یدولت یهاسازمان
 هاییبه وابستگ دادن تیاولوغلبه روابط بر ضوابط،  یران،انتصاب مد

 یو اعمال فشارها مدیر نظر بافرد مورد ییتوجه به همگرا ی،حزب
 هایینهبه گز یدنانتصاب و در بعد عوامل مؤثر بر رس یبرا یاسیس
 یروناعمال نفوذ از ب ی،و جناح یحزب هاییوابستگ یزن یریتمد

و  یاسیاز سوابق س یمافوق و برخوردار یهاسازمان، دستور مقام
مشخص شد که  ین. همچنباشندیرا دارا م یتاهم ینبالاتر یی،اجرا

 یهادوره یها، الزام به طها در انتصاباحراز پست یطبه شرا عهدت
 یسازمان مراتبسلسله کردن یطقبل از انتصاب و الزام به  یآموزش

نظام  یک یجاددر ا یگرعامل د 43 یانتر از معنوان عوامل مهمبه
 نقش دارند. یستگیبر شا یمبتن انتصاب

 یفیک یکرده از روبا استفاد ،(4444همکاران )زاده و موحدی
 یشهردار یرانمد سالارییستهشا یالگو یطراح سعی در تم( یه)نظر

 یکد محور ی؛فرد یستگیدر شا کنندداشته و بیان می مشهد
در  ی،رهبر ییتوانا یکد محور یریتی؛مد یستگیدر شا ی،رفتار

 یستگیشا ینترمهم ی،مهارت یکد محور ی؛شغل یستگیشا
شهد است. لازم به ذکر است که در م یشهردار یرانمد موردنیاز

و  ی)سازمان یدو کد محور ینب یتفاوت یارزش یستگیشا
در  سالارییستهاستقرار شا هت(، مشاهده نشد. جیاخلاق

 یریتی،مد ی،)فرد یمشهد، توجه به چهار مقوله اصل یشهردار
 .رسدیبه نظر م ی(، ضروریو ارزش یشغل

 -از مفهوم لمپندر پژوهش خود  ،(4398جلیلوند و داودی )
 -لمپن کنند؛آن بیان می فیدر توصمدیران استفاده کرده و 

 شبهکی یتبارسالار ی یاسالار یشاوندخو یقاغلب از طر یرانمد
که نه در روند  اندافتهیخاص دست  یگاهجا یکبه 

مقام  ینبه ا «یمحوراعتماد » بلکه در منظومه یسالارستهیشا
 -یاسیساختار س یهاشاخصز ا یکی یرانمد -. لمپنانددهیرس
 هستند. افتهینتوسعه یدر کشورها یادار

بر  یمنابع انسان یسالارستهیشااثر  ،(4398همکاران )عیدی و 
ی را مورد مطالعه سازمان ینوآور یانجینقش م ی باسازمان یاثربخش

مذاکره و مشارکت  یشافزا اندگیری کردهخود قرارداده و نتیجه
 یهایستگیشابر اساس  یاراخت یض، تفوهایریگمیتصمکارکنان در 
و کارکنان  یرمد هیدوسوبر اعتماد  یمبتن ییفضا یجادکارکنان، ا

 .باشد مؤثر یسازمان یدر اثربخش تواندیم
موانع تحقق » با عنوان ،(4396) مطالعه شاهوشی و دادخواه

 یدگاهاز د یرازشهر ش یدولت یهادر سازمان سالارییستهشا
موانع تحقق  دهد،نشان می «فارس یستاندارکارشناسان ا

 یسازمانو برون یسازمانها عوامل دروندر سازمان سالارییستهشا
 هاییژگیساختار نامناسب و و ی،سازمانهستند. عوامل درون

نامناسب،  یفرهنگ هاییشگرا ی،سازمانو عوامل برون یتیشخص
 .شوندیرا شامل م یکاریاسیسو  یزیگرقانون

گذار از نظام »خود با عنوان  یدر بررس ،(4394) یزاهد
در  یچند مقطع یپژوهش سالاریشایسته یبه سو یستگیناشا

که در سه دانشگاه  «رانیدر ا یزنان دانشگاه یشغل تیمورد وضع
 سالهبیستدوره  کیدر  ییو علامه طباطبا یبهشت دیتهران، شه

دد متع هایگونه انیاز م کندیم انیصورت گرفته است ب
ها و سازمان تیگونه در موفق دو ،یو حکومت یتیریمد هاینظام

 اریبس گرید یاز سو هاآنو در اضمحلال  سویکجوامع از 
 ای سالاریشایستهاز: نا اندعبارتدو گونه  نی. ااندبوده تأثیرگذار

 ی.توکراسیمر ای سالاریشایستهو  یستوکراسیکاک
عنوان  با ،(4394) نتایج مطالعه شیخ اسماعیلی و همکاران

 یشناخت یو توانمندساز یرانادراک شده مد سالاریشایسته»
 سالاریشایستهادراک از  ینب اداراز وجود ارتباط معن حاکی «کارکنان

 است. بوده کارکنان یو توانمندساز یرانمد
 یارائه الگودر پژوهشی با عنوان  ،(4392عبدصبور )

به این نتیجه  در سازمان ریسالایستهشا شناسییبو آس یسازمفهوم
سالاری به معیارها و شناسی شایستهاستقرار و آسیبرسیده است که 

هایی نیاز دارد که همزمان عوامل و پارامترهای محیطی و شاخص
 .را در کنار یکدیگر مورد بررسی قرار دهد یسازماندرون

مرتبط  یهاحوزهو تحقیقات انجام گرفته در  مطالعات رغمیعل
ها با پژوهش نیاغلب ا ران،یدر نظام انتصاب مد یاکارآمدبا ن
از  ییهاجلوه یبه واکاو ،یانتقاد ای دارشناسانهیپد یکردیرو

و  یپرورکوتوله ،یعنکبوت تیریمد ،یشاوندسالاریخو رینظ یناکارآمد
مند از و نظام ینگر، علّکل یریتصو اما، اندی پرداختهسالارستهیناشا

 زی. وجه تمانشده استارائه  رفتار گونهنیار منطق پنهان حاکم ب
«پناهگاهیانتخاب »مفهوم نوآورانه  نییپژوهش، تب نیا نیادیبن

 منصوب رانیمد یستگیکه نه صرفاً بر ضعف شا یمفهوم است؛
 یاز سو فیضع رانیشده، بلکه بر انتخاب هدفمند و عامدانه مد

 دارد. دیتأک گرتیبو تث یراهبرد تدافع کیمثابه به یبالادست رانیمد
در  یینه خطا فیانتصاب افراد ضع ،یچارچوب نظر نیدر ا

 ییکارانه و آگاهانه با کارکردهامحافظه یبلکه کنش ،یریگمیتصم
 فیتضع، مراتبسلسله لقدرت، کنتر میتحک د،یچون کاهش تهد

نگرانه برای جایگاه سازمانی ، ایجاد امنیت ذهنی و محاسبات آیندهرقبا
از  یریگدر تلاش است با بهره ،. پژوهش حاضرشودیم یتلق خود
از  شده یبندو رتبه مندهیلا ،یلیتحل یچارچوب ،یساختاریعلّ یافتیره

 ارائه دهد. یانتصاب یالگو نیعوامل مؤثر بر ا
حلقه  ،یتیریساختار مد یدستنییو پا یانیم سطحبا تمرکز بر  لذا 

و  کندیم لیو تکم ییشناسا نیشیمطالعات پ رهیرا در زنج یامفقوده
 یقیتلف ینییتب ،مؤثرمتعدد  یرهایمند متغنظام یبندصورت قیاز طر
به  سازمانمنطق در بدنه  نیشدن ا نهینهاد یو چگونگ ییاز چرا
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 یتنها در گسترش نظرپژوهش حاضر نه ،بیترت نیبد. دهدیدست م
اند تومی یتیریمد یو ناکارآمد یمربوط به فساد ساختار اتیادب

 یتازه و چارچوب یپرداز، بلکه از رهگذر مفهومآفرین باشدنقش
 یو اصلاح الگو یدر جهت بازخوان یو کاربرد ینظر یگام ،یلیتحل

 شود.یمحسوب م یسازمان یانتصابات در ساختارها

در  یاست که به ناکارآمد یمیسرشار از مفاه تیریمد اتیادب
 یدارا «پناهگاهیانتخاب »م حال، مفهو نیانتصابات اشاره دارند. با ا

 نیکه ا یاست. در حال میمفاه نیبا ا یدیاما کل فیظر زاتیتما
داشته باشند، اما از نظر  یپوشانممکن است در عمل هم هادهیپد

 ینیادیبن یهاتفاوت 3لیو سطح تحل 2یاصل زهیانگ ،4تمرکزکانون 
 .شده است حیتشر ریدارند که در جدول ز

 تیریمد اتیمرتبط در ادب میاز مفاه «پناهگاهیانتخاب » یوممفه زیتما .1جدول 

Table 1. Conceptual Distinction of “Shelter Selection” from

Related Concepts in Management Literature 

 مفهوم
کانون تمرکز 

 اصلی

 یاصل زهیانگ

 محرک

 لیسطح تحل

 )فردی/گروهی(
پناهگاهیبا انتخاب  یدیکل زیتما

اب انتخ
پناهگاهی

 ریکنش آگاهانه مد
انتخاب افراد  یبرا

ترفیضع

کاهش تهدید و ایجاد 
امنیت روانی برای 

مدیر بالادستی
-فردی/گروهی

سالاریناشایسته
و ساختار  ستمیس

کلان که در آن افراد 
حاکم هستند قینالا

فساد سیستمی، 
ضعف نهادی، رانت

سازمانی/ سیستمی
یک وضعیت کلی است؛ انتخاب  سالاری نتیجه وناشایسته
یکی از علل و رفتارهای فردی است که به آن منجر  پناهگاهی

شود.می

مدیریت 
عنکبوتی

و کنترل  یسازشبکه
افراد  قیمنابع از طر

وفادار

تثبیت و گسترش 
قدرت شخصی با 
ایجاد شبکه مدیون

فردی/گروهی
تمرکز اصلی بر وفاداری و کنترل است. یک مدیر عنکبوتی 

مکن است فردی توانمند اما وفادار را انتخاب کند. در انتخاب م
، ضعف فرد زیردست یک معیار کلیدی است.پناهگاهی

پروریکوتوله
و حذف  سرکوب

 ستهیفعالانه افراد شا
و توانمند

حسادت، ترس از 
رقابت، حفظ وضع 

موجود
فردی/گروهی

پروری بیشتر بر حذف رقبا متمرکز است. انتخاب کوتوله
بر انتصاب افراد غیررقابتی از ابتدا تأکید دارد. این  ناهگاهیپ

یک کنش پیشگیرانه است نه واکنشی.

خویشاوندسالاری
و  یخانوادگ روابط

 اریمع عنوانبه یقوم
انتصاب

تعهد به خانواده یا 
 قبیله، منافع شخصی

فردی/گروهی
معیار اصلی رابطه نسبی یا سببی است، نه لزوماً ضعف فرد. 

ن است یک خویشاوند توانمند نیز باشد. در انتخاب ممک
، ضعف فرد اهمیت دارد.پناهگاهی

 شناسی پژوهشروش
بر  یو مبتن یاتوسعه-یکاربرد کردیو با رو یپژوهش از نوع کم نیا

و اجرا شده است. ابزار پژوهش پس  یطراح 44یمقطع یشیمایطرح پ
ابعاد  ییو شناسا قیتحق نهیشیو پ ینظر اتیاز مطالعه گسترده ادب

 .شد یطراح رها،یمتغ یدیکل
 قیو از طر یشیمایپژوهش با استفاده از روش پ یهاداده 

 SPSSافزار ها عمدتاً با نرمداده لی. تحلدیگرد یآورپرسشنامه جمع

معادلات  یسازو مدل یلیتکم یهالیتحل یانجام شد و برا
 بهره گرفته شد. LISREL افزارماز نر زین یساختار

و کارشناسان  رانینفر از مد 390پژوهش شامل  یجامعه آمار
 یانیو م یسطوح عال رانیاستان تهران، مد یدولت یهاسازمان

 یمطالعات یهاتهران در حوزه یهادانشگاه تادانبازنشسته و اس
 بود. یتیریو مد یسازمان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Focus

2. Primary Motive

3. Level of Analysis

4. Cross-sectional

 انتخابو ضرورت  یدسترس یهاتیبا توجه به محدود
در دسترس هدفمند  یریگضوع، از روش نمونهمرتبط با مو یهانمونه

 یپژوهش همخوان یارهایکه با مع یمعنا که افراد نیاستفاده شد؛ بد
عنوان نمونه انتخاب شدند. در داشته و در دسترس محققان بودند، به

قرار گرفتند که از  ینمونه مورد بررس عنوانبهنفر  496تعداد  ت،ینها
کردند و  لیطور کامل تکمرا به هانفر پرسشنامه 404 ان،یم نیا

 یهاحجم نمونه 2وارد شد. جدول شماره  هالیآنان در تحل یهاداده
 .دهدیشده از هر گروه را نشان مانتخاب
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 نمونه و حجمجوامع پژوهش . 2جدول 
Table 2. Research Populations and Sample Size 

 حجم نمونه جوامع پژوهش

 04 های دولتی استان تهرانمانمدیران و کارشناسان ساز

 38 یدولت یهاسازمان شکسوتانیبازنشسته و پ رانیمد

 84 بودند یتیریو مد یسازمان یمطالعات یهاتهران در حوزه یهادانشگاه تاداناس

 496 های ارسالیمجموع کل پرسشنامه

 404 شده دریافتیهای تکمیلمجموع کل پرسشنامه

بود  هیگو 04ساخته شامل محقق یاها پرسشنامههداد یابزار گردآور 
 منظوربهشده است.  یطراح یو منابع نظر اتیکه بر اساس مرور ادب

 رنوفاسمی–ها، آزمون کولموگروفداده عیسنجش نرمال بودن توز
 (.3بود )جدول  ینرمال جامعه آمار عیتوز یایآن گو جیاجرا شد که نتا

کرونباخ  یآلفا بیضر ابزار، ییایپا یرسبر یبرا نیهمچن
 به 8/4بالاتر از  هاهیگو یتمام یکه مقدار آن برا دیمحاسبه گرد

 دهنده اعتبار مطلوب پرسشنامه است.دست آمد و نشان

 یصور ییروا دییو تأ هیاول یسازغربال قیاز طر زیپرسشنامه ن ییروا
شد و  نیتضم ربطیذ ینظرات متخصصان دانشگاه به کمک

 .دیاعمال گرد شانیا یاساس بازخوردهااصلاحات لازم بر
شده و مشاهده یرهایکاهش تعداد متغ یمرحله بعد، برا در
 نیگرفته شد. ا به کار یعامل لیپنهان، روش تحل یهامؤلفه ییشناسا

را فراهم  رهایمتغ انیدر م نیادیبن یساختارها یروش امکان بازشناس
 .سازدیم

 بودن توزیع جامعهی تعیین نرمالاسمیرنف برا -آزمون کلموگرف. 3جدول 
Table 3. Kolmogorov–Smirnov Test for Assessing the

 Normality of Population Distribution 

 191تعداد

 نرمال یپارامترها
 883/4 میانگین

 84/4 یارانحراف مع

 یهاتفاوت یشترینب
 شده مشاهده

 440/4 مقدار مطلق

 330/4 اختلاف مثبت یشترینب

-290/4 یاختلاف منف یشترینب

 042/3 اسمیرنوف –کلموگروف

 444/4 )دوطرفه( یسطح معنادار

و  ترقیدق لیشدند که پس از تحل ییشناسا هیاول ریمتغ 46در ابتدا، 
در  یمفهوم یپوشانهم لیبه دل ریمتغ 8نظران، صاحب ظراتن افتیدر
 ییچارچوب نها ب،یترت نی. به ادندیادغام گرد یاصل یرهایمتغ
 .شد تیتثب یشتریب یو آمار یبا دقت نظر رهایمتغ

 پژوهش یهاافتهی
دهندگانآمار توصیفی پاسخ

 404نمونة پژوهش،  یبرا یپرسشنامة ارسال 496 از مجموع
پرسشنامه در  نیا یهاکه داده دیگرد افتیدر شده لیپرسشنامة تکم

درصد از  69د. مورد استفاده قرار گرفتن یلیتحل یهازیآنال
به مربوط  یطبقة سن نیشتریاند. ب( مرد بودهنفر 424دهندگان )پاسخ

دهندگان درصد از پاسخ 44شامل سال بوده که  04تا  44 یسن ردة
درصد از  08 ،لاتینظر تحصبه پرسشنامه بوده است. از

درصد  20، یدکتر یپرسشنامه دکترا و دانشجو کنندگانلیتکم
و زیر لیسانس  سانسیدرصد ل 44و  سانسیلفوقمدرک  یدارا

در شغل خود  یفراوان نیشتریدهندگان با بدرصد پاسخ 04. اندبوده
 اند.سال بوده 24تا  40 یسابقة کار یدارا

عوامل یعامل لیتحل 

، SPSS یافزار آماربه نرم هاآنها و ورود داده یپس از گردآور
 یعامل لیتحل یاحجم نمونه جهت اجر تیکفا یمنظور بررسبه

از آزمون  رها،یمتغ انیم یکل یهمبستگ زانیم یابیارز زیو ن یاکتشاف
 تیو آزمون کرو (KMO) 4نیاولک- ریما -زرینمونه کا تیکفا

 زانیبه سنجش م نیاولک -ریما -زریکا آزمون استفاده شد. 2بارتلت
 مناسب بودناز  یپرداخته و شاخص یعامل لیتحل یها براداده تیکفا

 یبارتلت با بررس تیکه آزمون کرو یدر حال دهد،ینمونه ارائه محجم 
از  رهایمتغ ایکه آ کندیمشخص م ،یهمبستگ سیماتر یمعنادار

 نیحاصل از ا یهاافتهی .ریخ ایمرتبط هستند  گریکدیبا  یلحاظ آمار

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kaiser-Meyer-Olkin

2. Bartlett's Test of Sphericity
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 اند.گزارش شده 4هستند، در جدول شماره  یعامل لیتحل یها براداده یستگیشا زانیم نیّ دو آزمون که مب
 

 یعامل لیدر تحل رهایمتغ انیم یو همبستگ یریگنمونه تیکفا یبارتلت جهت بررس تیو آزمون کرو KMOآزمون  جینتا .4جدول 
Table 4. Results of KMO and Bartlett’s Test of Sphericity for Assessing 

Sampling Adequacy and Variable Correlation in Factor Analysis 

 KMO 944/4 گیریاندازة کفایت نمونه

 بارتلتآزمون 

 

 8044 بارتلتضریب 

 809/4 دو تقریبیخی

sig 444/4 

 492 درجة آزادی
 

عنوان به KMO یریگنمونه تی، شاخص کفا4در جدول شماره 
 لیانجام تحل یها برامناسب بودن داده زانیم یابیجهت ارز یاریمع

است که  یانسینسبت وار انگریشاخص ب نیت. اارائه شده اس یعامل
واسطه عوامل مشترک پنهان به توانندیشده ممشاهده یرهایمتغ
 0/4کمتر از  KMOپژوهش، مقدار  اتی. بر اساس ادبوندش نییتب

است و در  یعامل لیانجام تحل یها براداده یناکاف تکفای دهندهنشان
 تا 0/4 نیب ری. مقادشودینم هیروش توص نیموارد، استفاده از ا نیا

در  یعامل لیها دارند و تحلداده فینسبتاً ضع تکفای از نشان 69/4
. در مقابل، ردیمورد استفاده قرار گ دیبا اطیاحتتنها با  طیشرا نیا

 یمناسب نمونه برا تیاز کفا اینشانه عنوانبه 0/4بالاتر از  ریمقاد
 سید که ماترآن هستن انگریو ب شوندیم یتلق یعامل لیتحل

 یدر سطح مطلوب لیتحل نیا یاجرا یبرا رهایمتغ نیب یهمبستگ
 .(2449و همکاران،  4)هیر قرار دارد
 آمده دست به 944/4برابر با  KMOمطالعه حاضر، مقدار  در

 یعامل لیتحل یها برابالا و مطلوب داده اریبس تیکفا انگربی که است
 دهدینشان م بارتلت تیحاصل از آزمون کرو جینتا ن،یهمچن است.

معنا که فرض صفر  نبدی است؛ 40/4کمتر از  یداریکه سطح معن
رد شده  یهمان سیبا ماتر یهمبستگ سیبودن ماتر کسانیبر  یمبن

 جه،ینت نیمعنادار است. ا یاز نظر آمار رهایمتغ نیب یو همبستگ
ساختار  ییجهت شناسا یعامل لیضرورت و امکان انجام تحل

هر دو شاخص  جینتا بیترک ن،ی. بنابراکندیم دییها را تأداده ییربنایز
KMO نیدر ا یاکتشاف یعامل لیتحل یو آزمون بارتلت، اجرا 

 هایگیرییماز تصم یکی .سازدیموجه م یآمار ثیپژوهش را از ح
است  ییهاتعداد مناسب عامل یینتع ی،عامل یلتحل ینددر فرآ یدیکل

ها منظور، از شاخص ینا یند. برااستخراج و وارد چرخش شو یدکه با
 3کتل یو نمودار اسکر 2یسرک یارمانند مع یمختلف یارهایو مع

تعداد عوامل قابل  یینتع یبرا لعه،مطا ین. در اشودیاستفاده م
ملاک، تنها  یناساس ا بر بهره گرفته شد. یسرک یاراستخراج، از مع

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hair 

2  . Kaiser Criterion 

3  . Scree Plot 

هستند،  یکاز  یشترب یا یمساو 4یژهمقدار و یکه دارا یعوامل
 یکه عوامل یدر حال مانند؛یم یباق یلعنوان عوامل معنادار در تحلبه

ندارند و از  یانسوار ییندر تب ینقش مؤثر یک،کمتر از  یژهبا مقدار و
 ،0در جدول شماره  شده ئهارا یج. مطابق با نتاشوندیمدل حذف م

زم لا یطبوده و واجد شرا یکاز  یشترب یژهمقدار و یچهار عامل دارا
 استخراج هستند. یبرا

 

 های آماری با استفاده از روش تحلیل عوامل اصلیشاخص. 5جدول 
Table 5. Statistical Indicators Using Principal 

Component Analysis Method 

 

 یانسو درصد وار یژهو یراگرچه پس از چرخش عوامل، مقاد
اند، اما مجموع درصد شده ییراتیبه هر عامل دچار تغ یافتهاختصاص

 ییرشده بدون تغ عوامل استخراج یتوسط تمام شده یینتب یانسوار
اساس،  یناز چرخش است. بر ا یشو برابر با مقدار پ ماندهیباق
شده، در  استخراج یینها عاملگرفت که چهار  یجهنت توانیم

پژوهش  یرهایکل متغ یانسدرصد از وار 94/94اند مجموع توانسته
و سهم هر عامل در  یژهو یرمقاد مشخص شدن با ا پوشش دهند.ر
فراهم شده است.  اجزا یسماتر یلامکان تشک یانس،وار یینتب

بالقوه  یرمتغ 46اشاره شد، در مرحله نخست  تریشگونه که پهمان
از  یو انجام نظرخواه تریقدق ینیاما پس از بازب ید،گرد ییشناسا

 یرهامتغ یراز سا اییرمجموعهعنوان زبه هاآنمورد از  8خبرگان، 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
4  . Eigenvalue 

 مجموع مجذورات بارهای
 شده پس از چرخش استخراج 

 عوامل
درصد تراکمی 

 واریانس

درصد 

 واریانس
 ارزش ویژه

4/20 4/20 948/4 
 :4عامل 

 سازمانی و مدیریتی

 : تعمدی ابزاری2عامل  042/4 3/22 3/49

9/04 6/24 49/4 
 :3عامل 

 فرهنگی و اجتماعی

94/9 44/24 8/3 
 :4عامل 

 شناختی و رفتاریروان
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 یرمتغ 38 یت،ادغام شدند. در نها هاآنداده شده و در قالب  یصتشخ
 .انتخاب شدند یلتحل یاصل یرهایعنوان متغبه یینها

 یعامل یپژوهش شامل بارها یناجزا در ا یسماتر بنابراین،
 یناست؛ ا یچهار عامل اصل یبر رو یرمتغ 38از  یکمربوط به هر

 اییهو هر عامل بوده و پا یرهامتغ ینب یهمبستگ یزانم یانگرارها نماب
 سازند.یعوامل فراهم م یگذارو نام یرتفس یبرا

 

 هیاول شده ییشناسا یرهایمتغ حیو توض یکدبند. 1جدول 
Table 6. Coding and Description of Initially Identified Variables 

 شرح مختصر ها(ها )گویهمتغیر کد متغیر

X1 شودمی ضعیف و مطیع افراد ترجیح باعث مدیریت موقعیت در ناامنی احساس روانی ناامنی و اضطراب. 

X2 دارد نقش مدیران انتصاب در شایستگی جایبه شخصی روابط ضوابط بر روابط غلبه. 

X3 سازمان فرهنگ در گرایانهضدنخبه نگرش وجود ستیزینخبه فرهنگ. 

X4 شودمی ضعیف افراد جذب باعث پست دادن دست از مدیران ترس شغلی موقعیت دادن ستد از ترس. 

X5 تأثیرگذارند مدیران انتخاب در جناحی و سیاسی هایجریان جناحی و سیاسی فشارهای. 

X6 شودمی توانمند مدیران انتخاب مانع سازمانی کاریمحافظه کاریمحافظه. 

X7 شایستگی هایملاک یجابه همفکران یا آشنایان به اعتماد سالاریشایسته یجابه محوری اعتماد. 

X8 شوندمی شایستگان ارتقای مانع قدرت هایشبکه ایجاد با مدیران شخصی قدرت شبکه تثبیت. 

X9 شودمی مطیع مدیران انتخاب به منجر تغییر و چالش از ترس چالش و ریسک از ترس. 

X10 شودمی ضعیف مدیران تثبیت موجب مؤثر نظارت سازوکار نبود نظارت و کنترل در ضعف. 

X11 است گزینیشایسته برای مانعی نخبگان به اعتمادیبی توانمند افراد و نخبگان به سوءظن. 

X12 گزینندبرمی را ترضعیف افراد رقبا، تهدید از ماندن مصون برای مدیران مدیریتی جایگاه به نسبت تهدید کاهش. 

X13 
  نگرانهآینده هاینگرانی

 )تمایه به راضی نگهداشتن مراکز قدرت(

مدیران بر این پایه  .شودمی کارانهمحافظه رفتارهای موجب شغلی آینده از نگرانی
 ( امتیازاتی بدهند.یسازمانبرونبه مراکز قدرت )درون و  دارند کهتمایل 

X14 مدیران انتصاب ندفرآی در ناکارآمد سازوکارهای مدیران انتصاب نظام در ضعف. 

X15 مدیریت مختلف سطوح در ناکارآمدی گسترش شدهتوزیع کفایتیبی. 

X16 خود از محافظت برای ضعیف افراد از ابزاری استفاده محافظ عنوانبه ضعیف افراد از استفاده. 

X17 قومی یا فامیلی نسبت اساس بر مدیران انتصاب تبارسالاری و خویشاوندسالاری. 

X18 شودمی سازمان ایحرفه فرهنگ تضعیف باعث پنهان هایسیاست سازمانیفرهنگ یفتضع. 

X19 کاری محیط بر بهتر کنترل برای ترضعیف مدیران ترجیح ترضعیف افراد به اعتماد. 

X20 شودمی هاشایسته حذف باعث مدیران چینش در سیاست دخالت انتصابات در کاریسیاسی. 

X21 ارشد مدیران آتی جایگاه حفظ برای ناکارآمد افراد انتصاب بقا برای رانهنگآینده محاسبات. 

X22 است مدیریتی تحول مانع کارمحافظه و ایستا فرهنگی محیط تحرکیبی و کاریمحافظه فرهنگ. 

X23 ودشمی خطرکم افراد انتخاب سبب مدیران انتصاب در ریسک از ترس هاانتصاب در کارانهمحافظه هایسیاست. 

X24 کنندمی حفظ را خود قدرت مطیعان، انتصاب طریق از مدیران رقبا و مراتبسلسله کنترل. 

X25 سازمانی عملکرد در سیاسی مسائل حد از بیش نفوذ سازمانی زدگیسیاست. 

X26 کنندمی خودداری واقعی نظر ابراز از بقا برای مدیران مدیران خودسانسوری. 

X27 دهدمی افزایش را طلبیفرصت انتصابات فرآیند در شفافیت نبود هانتصابا در شفافیت فقدان. 

X28 کنندمی حفظ را خود روانی امنیت ضعیف، اطرافیان طریق از مدیران مدیران ذهنی و روانی امنیت ایجاد. 

X29 شودمی ناکارآمد افراد ترجیح موجب نادرست فرهنگی هایگرایش و باورها نامناسب فرهنگی هایگرایش. 

X30 شودمی گرچالش غیر افراد جذب موجب ذهنی ثبات به مدیر تمایل ذهنی امنیت حفظ به تمایل. 

X31 توانمند مدیران برای ایحرفه توسعه برنامه فقدان مدیران توسعه و آموزش در ضعف. 

X32 نباشد درتق مزاحم کسی تا شوندمی انتخاب ضعیف مدیران مدیریتی هایچالش ظهور از جلوگیری. 

X33 شخصی قدرت حفظ برای کنندمی ایجاد هاییشبکه مدیران شخصی قدرت هایشبکه وجود. 

X34 شودمی شایستگی هایملاک گرفتن نادیده باعث روابط شدن عاطفی زیردستان به عاطفی هایوابستگی. 

X35 شودمی ستهب تحول فضای سازمان، در ناامیدی ایجاد با سازمان در ناامیدی فضای حفظ. 

X36 است بالا سازمانیفرهنگ در ناکارآمدی به نسبت تحمل ناکارآمدی به نسبت تساهل. 

X37 اندقدرت حفظ برای مدیران کنترل ابزار ضعیف اطرافیان مطیع افراد از ابزاری استفاده. 

X38 شودمی مدیران اقعیو ارتقای و گزینیشایسته مانع سنتی و خشک ساختار نامناسب مراتبیسلسله ساختار. 
 



 2                                        ... مدیریتی ساختارهای در گاهیپناه انتخاب پدیده تحلیل و امیدی: ارائه

 یهااز روش یکیکه  یماکسپژوهش، از روش چرخش وار یندر ا
است، استفاده شده  یعامل تحلیلمتداول و مؤثر چرخش متعامد در 

از چرخش( ممکن  یش)پ یهاول یلدر تحل یعامل یبارها یراست. تفس
تر و روشن یبه ساختار یابیمنظور دستاست با ابهام همراه باشد، به

 یشروش با افزا ین. ایداعمال گرد یچرخش عامل یرتر،ابل تفسق
 یکوضوح به به یرتا هر متغ کندیکمک م ی،عامل یبارها یزتما

حاصل از  نتایج تر گردد.عوامل آسان یرعامل غالب مرتبط شود و تفس
 .ارائه شده است 0اجزا در جدول شماره  شده یدهچرخ یسماتر

 لیمورب در تحل ریچرخش غ روش نیترجیرا ماکس،یروش وار
مورب  ریبه ساختار ساده با غ دنیچرخش، رس نیاست. هدف ا یعامل
ها شاخص یدگیچیپ این روش .باشدیم یعامل یداشتن محورهانگه

 یترسازکوچک بزرگ و یهابیضر یساز تربزرگ قیاز طر
 .رساندیحد م نیرکوچک در داخل هر شاخص به کمت یهابیضر

 
 

 

 عاملی بعد از چرخش واریماکس بار .7جدول 
Table 7. Factor Loadings After Varimax Rotation 

 4عامل  3عامل  2عامل  1عامل  متغیر 4عامل  3عامل  2عامل  1عامل  متغیر

1X    0.9 20X 0.91    

2X 0.94    21X  0.74   

3X   0.96  22X   0.77  

4X    0.95 23X  0.69   

5X 0.88    24X  0.89   

6X    0.75 25X   0.82  

7X   0.87  26X    0.7 

8X  0.97   27X 0.78    

9X    0.8 28X  0.84   

10X 0.83    29X   0.72  

11X   0.62  30X    0.65 

12X  0.93   31X 0.63    

13X    0.55 32X  0.64   

14X 0.98    33X 0.73    

15X   0.67  34X    0.6 

16X  0.79   35X  0.58   

17X   0.92  36X   0.66  

18X 0.68    37X  0.7   

19X    0.85 38X 0.59    
 

در  یرهر متغ یعامل یبارها ی،پس از اعمال چرخش عامل
 یعامل یبارها ین. ایدشده مشخص گردعوامل استخراج

با عامل مربوطه  یرهر متغ یمشارکت و همبستگ یزانم یانگرنما

نسبت به  توانیآمده، م دست به یجا استفاده از نتاهستند. ب
و  هر عامل دهندهیلتشک یرهایمتغ ی،عوامل اصل ییشناسا

 به عوامل اقدام نمود. یرهاآن متغ یوابستگ یزانم
 

 

 کننده و بارعاملی متغیرهاعوامل تعیین. 8جدول 
Table 8. Determining Factors and Factor Loadings of Variables 

 بار عاملی ها(کنندة عامل )گویههای تعیینمتغیر کد متغیر نام عامل شمارة عامل

1 
عوامل سازمانی و 

 مدیریتی

X14 0.98 مدیران انتصاب نظام در ضعف 

X2 0.94 ضوابط بر روابط غلبه 

X20 0.91 انتصابات در کاریسیاسی 

X5 0.88 جناحی و سیاسی فشارهای 

X10 0.83 نظارت و رلکنت در ضعف 

X27 0.78 هاانتصاب در شفافیت فقدان 

X33 0.73 شخصی قدرت هایشبکه وجود 

X18 0.68 سازمانیفرهنگ تضعیف 

X31 0.63 مدیران توسعه و آموزش در ضعف 

X38 0.59 نامناسب مراتبی سلسله ساختار 

 کننده و بارعاملی متغیرهاعوامل تعیین. 8جدول 
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ملشمارة عا ریکد متغ نام عامل  (هاهیعامل )گو کنندةنییتع یهاریمتغ  یبار عامل   

2 

 ابزاریعوامل تعمدی 

X8 0.97 شخصی قدرت شبکه تثبیت 

 

X12 0.93 مدیریتی جایگاه به نسبت تهدید کاهش 

X24 0.89 رقبا و مراتبسلسله کنترل 

X28 0.84 مدیران ذهنی و روانی امنیت ایجاد 

X16 0.79 محافظ عنوانبه ضعیف افراد از تفادهاس 

X21 0.74 بقا برای نگرانهآینده محاسبات 

X37 0.7 مطیع افراد از ابزاری استفاده 

X23 0.69 هاانتصاب در کارانهمحافظه هایسیاست 

X32 0.64 مدیریتی هایچالش ظهور از جلوگیری 

X35 0.58 سازمان در ناامیدی فضای حفظ 

3 

عوامل فرهنگی و 
 اجتماعی

X3 0.96 ستیزینخبگ فرهنگ 

 

X17 0.92 تبارسالاری و خویشاوندسالاری 

X7 0.87 سالاریشایسته یجابه محوری اعتماد 

X25 0.82 سازمانی زدگیسیاست 

X22 0.77 تحرکیبی و کاریمحافظه فرهنگ 

X29 0.72 نامناسب فرهنگی هایگرایش 

X15 0.67 شدهتوزیع ایتیکفبی 

X36 0.66 ناکارآمدی به نسبت تساهل 

X11 0.62 توانمند افراد و نخبگان به سوءظن 

4 

 یشناختروانعوامل 

X4 0.95 شغلی موقعیت دادن دست از ترس 

 

X1 0.9 روانی ناامنی و اضطراب 

X19 0.85 ترضعیف افراد به اعتماد 

X9 0.8 چالش و ریسک از ترس 

X6 0.75 کاریمحافظه 

X26 0.7 مدیران خودسانسوری 

X30 0.65 ذهنی امنیت حفظ به تمایل 

X34 0.6 زیردستان به عاطفی هایوابستگی 

X13 0.55 نگرانهآینده هاینگرانی 

 

 گیریبحث و نتیجه

ارائه و تبیین مفهومی جدید با عنوان پژوهش حاضر به 
های ایجاد این ن عوامل و ریشهو تعیی «پناهگاهیانتخاب »

پرداخت  رانیا یدولت یهاسازمان یتیریمد یدر ساختارهاپدیده 
در سطوح  فیضع رانیکه انتصاب هدفمند مد نشان دادو 

نسبت به  دیکاهش تهد یبرا یراهبرد دفاع کی شتریب ،ترپایین
 یضعف تصادف کی ااست ت هاآنقدرت  تیارشد و تثب رانیمد
در  شهیتنها ررفتار نه نیپژوهش نشان داد که ا جی. نتایستمیس

 ،یدارد، بلکه متأثر از عوامل فرهنگ یو سازمان یضعف ساختار
 یشناختروان یهاو نگرش هاتیو خصوصاً ذهن یاجتماع

شناسایی شد.  مؤثریر متغ 38پژوهش،  یندر ا است. رانیمد
از تعداد عوامل  یینتع یبرا ی،عامل یلبردن تحل به کار از پس

 یعامل دارا چهار ین ملاک،ا یةپا استفاده شد. بر یسرروش ک
یین شد قابل استخراج تع عنوانبهو  ییشناسا 4 یبالا یژةارزش و

فرهنگی و اجتماعی،  .3،ابزاری. تعمدی 2. سازمانی و مدیریتی، 4)
و با استفاده از  یآمار یهابا توجه به شاخص شناختی(.روان .4

 94/94در مجموع  چهار عامل ینا ،یعوامل اصل یلروش تحل
بعد از انجام . کنند یینرا توانستند تب یرهاکل متغ یانسدرصد از وار
با کدام  یعامل اصل 4مشخص شد هرکدام از  یماکس،چرخش وار

دهند. سپس با توجه به را نشان می ی بیشتریهمبستگ یرهامتغ
 یشینةو پ نظری عوامل و در نظر گرفتن چارچوب یمحتوا
 .شدند یگذارنام یش، عوامل اصلپژوه

 ریمتغ 44عامل شامل  نیا :یتیریو مد ی. عوامل سازمان4

غلبه روابط بر ضوابط،  ران،ی)شامل: ضعف در نظام انتصاب مد

ضعف  ،یو جناح یاسیس یدر انتصابات، فشارها یکاریاسیس

ها، وجود در انتصاب تیدر کنترل و نظارت، فقدان شفاف

ضعف در  ،سازمانیفرهنگ فیتضع ،یقدرت شخص یهاشبکه

نامناسب( است  یمراتبسلسلهساختار  ران،یآموزش و توسعه مد
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 انسیدرصد از وار 4/20، حدود 90/0 یکه با مجموع بار عامل

عامل، ضعف در  نیدر ا ریمتغ نیتر. مهمکندیم نییکل را تب

دهنده است که نشان 98/4 یبا بار عامل رانینظام انتصاب مد

شفاف  انیدر انسداد جر یناکارآمد ادار یساختارها یدینقش کل

 .ستا یاطلاعات

 ریمتغ 44 یعامل دارا نیا :ابزاری ی. عوامل تعمد2

نسبت به  دیکاهش تهد ،یشبکه قدرت شخص تی)شامل: تثب

 یروان تیامن جادیمراتب و رقبا، اکنترل سلسله ،یتیریمد گاهیجا

محافظ،  عنوانبه فیاستفاده از افراد ضع ران،یمد یو ذهن

 ع،یاز افراد مط یبقا، استفاده ابزار یبرا نگرانهندهیمحاسبات آ

از ظهور  یریها، جلوگدر انتصاب کارانهمحافظه یهااستیس

در سازمان( بوده که  یدیناام یحفظ فضا ،یتیریمد یهاچالش

کل را  انسیدرصد از وار 3/22، 04/0 یبا مجموع بار عامل

شبکه قدرت  تیعامل، تثب نیا ریمتغ نیتر. مهمکندیم نییتب

 هانهکه بر اقدامات آگا یاست؛ عامل 90/4 یبا بار عامل یشخص

منظور اطلاعات به انیجر یدر محدودساز رانیمند مدو هدف

 قدرت اشاره دارد. تیتثب

 ریمتغ 9عامل شامل  نیا :یو اجتماع ی. عوامل فرهنگ3

 ،یتبارسالار و یشاوندسالاریخو ،یزیست)شامل: فرهنگ نخبه

 ،یسازمان یزدگاستیس ،یسالارستهیشا یجابه یاعتمادمحور

 یفرهنگ یهاشیگرا ،یتحرکیو ب یکارفرهنگ محافظه

 ،یتساهل نسبت به ناکارآمد شده،عیتوز یتیکفاینامناسب، ب

( است که با مجموع بار توانمندسوءظن به نخبگان و افراد 

. کندیم نییل را تبک انسیدرصد از وار 6/24، 44/0 یعامل

 یبا بار عامل یزیستعامل، فرهنگ نخبه نیا ریمتغ نیترمهم

 یفرهنگ یهانهیکه زم دهدینشان م ریمتغ نیاست؛ ا 96/4

 یروهاین یریکارگو به تیشفاف ریدر مس یمانع اساس توانندیم

 .دمتخصص باشن

 9شامل  زیعامل ن نیا :یو رفتار یشناخت. عوامل روان4

اضطراب و  ،یشغل تیمل: ترس از دست دادن موقع)شا ریمتغ

و  سکیترس از ر تر،فیاعتماد به افراد ضع ،یروان یناامن

به حفظ  لیتما ران،یمد یخودسانسور ،یکارچالش، محافظه

 یهاینگران ردستان،یبه ز یعاطف یهایوابستگ ،یذهن تیامن

 درصد 44/24، 00/6 یبار عامل وع( است که با مجمنگرانهندهیآ

ترس از دست دادن  ری. متغکندیم نییکل را تب انسیاز وار

عامل  نینقش را در ا نیبالاتر 90/4 یبا بار عامل یشغل تیموقع

 یو روان یذهن یرهایمتغ قیعم ریدهنده تأثکه نشان کندیم فایا

 است. رانیمد یاطلاعات یبر رفتارها

 عنوانبه پناهگاهیانتخاب  دهیالگو، پد نیدر کاربست ا

شده ادراک ای یواقع داتیبه تهد هیو چندلا یتدافع یاسخپ

که در آن  کندیخلق م یطیو مح شودیارشد ظاهر م رانیمد

ملاحظات  یمتخصص قربان یروهایو تحرک ن یسالارستهیشا

 رچرخه، د نی. تداوم اگرددیم یررسمیو روابط غ یتیامن

 یارتقا ریانسداد مس ،یناکارآمد دیبلندمدت موجب بازتول

 یرکود تحول سازمان دیو تشد یانسان هیسرما فینخبگان، تضع

 اقداماتیمعضل مستلزم  نیا یاشهیرفع ر ن،یبنابرا .شودیم

 یارهایاعمال مع ژهیودر نظام انتصاب، به یو چندبعد قیعم

 یندهایو فرآ هارساختیدر ز یبازنگر محور،ستهیشفاف و شا

 جادیو ا یپرورستهیابه سمت ش سازمانیفرهنگ یارتقا ،یسازمان

است.  یبر سلامت ادار یمتک تیو شفاف یکنترل یسازوکارها

مواجهه با  یبرا رانیمد یو توانمندساز یبخشیآگاه نیهمچن

و کاهش هراس از رقابت و اصلاح،  یو اجتماع یروان یهاینگران

ها که سازمان شودیم شنهادیاست. پ رییاز تغ ریناپذییجدا یبخش

اقدامات  ،پناهگاهیشدن انتخاب  یسازنهیا نهادمقابله ب یبرا

 متمرکز سازند: ریز یخود را بر محورها یاصلاح

 قیانتصاب از طر یندهایفرآ تیشفاف شینخست، افزا

 یهاتهیکم لیتشک ،یستگیشا یهاشاخص حیصر فیتعر

طور که به هاانتخاب لیدلا یو انتشار عموم مستقل انتصاب

 .بردیم نیرا از ب پناهگاهی یریگمیتصم کیحلقه تار میمستق

و  یاسیس یهاسکیو کاهش ر یتیریمد طیمح تیدوم، تثب

بالادست و  رانیمد یشغل یبا هدف کاهش ناامن ،یساختار

 از بقا به عملکرد. هاآن زهیسوق دادن انگ

در سطوح  ژهیوبه ییپاسخگو یسازوکارها تیسوم، تقو

 برابردر  تنهانهب منتخ رانیکه مد یبه نحو ،یسازمان ترپایین

 مسئول باشند. زین یفرد بالادست، بلکه در برابر اهداف سازمان

 ده،یپد نیا یدفاع تیبا در نظر گرفتن ماه ت،یدر نها

ترس از  ،یسازآموزش و فرهنگ قیاز طر دیسازمان با تیریمد

 یبشناسد و برا تیبه رسم رانیمد انیرا در م یو ناامن سکیر

فراهم کند، تا  یغلش-یشناختروان یتیحما یآن راهکارها

 یحداکثرساز به یپناهگاه شخص نیتأم انتخاب، از زهیانگ

 .ابدی رییتغ یسازمان یستگیشا
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