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 چکیده

تاری   ها و نظاا  ادار  شوا ر ی از از م ا     امروزه در سازمان هدف: 
ا  ط ر فزاینده ش د و بهمو لاتز شه مانع انتخاب صحیح شارشنان مز

ا  تحت عن ان اثار  پدیده ها  شغلز نم د یافته،در گزینش و مصاحبه
عن ان یک به  است. با ت جه به این ه اثر شباهت با خ د شباهت با خ د

شا د و  س گیر  در فرایند انتخاب و اساتخدا  شارشناان شاناخته ماز    
تبعاتز منفز در سطح سازمان و در سطح ملز دارد، از ای  رو پژوهش 

ها  آن در و پیاماد  حاضر با هدف شناخت و ف   اثر شباهت باا خا د  
هاا  دوتتاز انماا     هاا  شاغلز در ساازمان   فرایند گزینش و مصاحبه

هاادف شاااربرد  از حیاا    نظاار ازپااژوهش حاضاار  روش:پااریرفت. 
ها  اشتوافز است. همچنی  ایا   گردآور  اطلاعات در زمره پژوهش

پژوهش از ن ع تحقیقات آمیخته به ص رت شیفز و شمز و بار مبناا    
ت. جامعه آمار  پژوهش خبرگاان هساتند   فلسفه قیاسز استقرایز اس

گیر  هدفمند و بر اساس اصل شفایت نظر  انتخااب  شه با روش نم نه
اند. ابزار گردآور  اطلاعات در بخاش شیفاز مصااحبه اسات شاه      شده

روایز و پایایز آن با استفاده از روایز محت ایز و روایز نظار  و روش  
شد. همچنای  ابازار    دییاتپایایز سنمز درون شدگرار و میان شدگرار 

گردآور  اطلاعات در بخش شمز پرسونامه است شه روایاز و پایاایز   
هاا   شد. داده دییتا بازآزم نآن با استفاده از روایز محت ایز و پایایز 

ها  شمز باا روش نقواه شاناختز    شیفز با روش تحلیل محت ا و داده
شز از آن است ها  ای  پژوهش حایافته ها:یافتهفاز  تحلیل گردید. 

گرایانه و رفاقت سالارانه، ضعف سازوشارها  نظارتز ها  ق  شه گرایش
برخا ردار  از اخاتلاش شخصایتز    براجرا  درست ق انی  استخدامز، 

در گازینش و   تری  دلایل باروز اثار شاباهت باا خا د     م   خ دشیفته
هاااا  شاااغلز هساااتند. همچنااای  ت اااعیف حاشمیااات  مصااااحبه
مغزها، ناشارآماد  نظاا  ادار ، اشااعه انممااد     سالار  و فرار شایسته

تری  پیامدها  اثر شباهت با عن ان م  سازمانز و ف ر  در سازمان به
بار اسااس    گیری:نتیجهها  دوتتز شناسایز شادند.  در سازمان خ د
ها باه  منمربه س ق دادن سازمان ها  پژوهش، اثر شباهت با خ دیافته

ش د شه در ن ایت ت عیف و حتز   مزسمت سازمانز ناشارآمد و ناسات
بایسات ننای    ها را در پز خ اهد داشات. بناابرای  ماز   مرگ سازمان

 پدیده مخربز شناسایز و از بروز آن در سازمان جل گیر  گردد.
ها  انسانز، گزینش و مصاحبه، منابع اثر شباهت با خ د ها:کلید واژه

 ها  دوتتزشغلز، سازمان

A.Shariatnejad., (Ph.d)., & Z.Eyni nargeseh., (M.A) 
Abstract 
Aim: Today, in the governmental organization and 
administrative system, one of the most important problems 
that hinder the correct selection of employees and is 
increasingly manifested in job selection and interviews is a 
phenomenon called the similar-to-me effect. Considering 
that the similar-to-me effect is known as a bias in the 
process of selecting and hiring employees and has negative 
consequences at the organizational level and the national 
level, Hence, the current research was conducted to know 
and understand the similar-to-me effect and its 
consequences in the selection process and job interviews in 
government organizations. Methodology: The current 
research is practical in terms of its purpose, and in terms of 
gathering information, it is among exploratory research. 
Also, this research is a mixed qualitative and quantitative 
research based on comparative and inductive philosophy. 
The statistical population of the research is the experts who 
were selected by the purposeful sampling method and 
based on the principle of theoretical adequacy. The data 
collection tool is in the qualitative part of the interview, 
whose validity and reliability were confirmed using content 
validity and theoretical validity and intra-coder and inter-
coder reliability methods. Also, the data collection tool is in 
the quantitative part of the questionnaire, whose validity 
and reliability were confirmed using the content validity 
and retest reliability of the test. Qualitative data was 
analyzed by content analysis method and quantitative data 
was analyzed by fuzzy cognitive mapping method. Result: 
The results of this research indicate that Ethnic tendencies 
and cronyism, Weakness of regulatory manner on correct 
execution of employment laws, and having a narcissistic 
personality disorder, are the most important reasons for the 
outbreak of the similar-to-me effect in job selection and 
interviews. Also weakening the rule of meritocracy and 
brain drain, inefficiency of the administrative system, and 
dissemination of organizational and intellectual freezing in 
the organization are identified as the most important 
consequences of the similar-to-me effect in governmental 
organization. Conclusion: According to the findings of the 
research, the similar-to-me effect leads to pushing the 
organizations towards an ineffective and unhealthy 
organization, which will ultimately lead to the weakening 
and even the death of the organizations. Therefore, such a 
destructive phenomenon should be identified and 
prevented from occurring in the organization. 
Keywords: Similar-to-me effect, Human resources, 
Job selection and interview, Government organizations. 
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 همقدم

دنیاا  خاار    ه روز باا شارایط متغیار و پیچیاد ها روزباهوی   شه سازمانامروزه و در قرن بیست

 ههاا در نظار گرفتاه شاد    تری  عامل پیورفت سازمانعن ان م  ، نیرو  انسانز بهش ندم اجه مز

نراشه تن ا ای  منبع در مقایساه باا ساایر مناابع     ( 2424، 1شاسیچ، رب ا، رولاند و گل خ ا) اسات

 شماک شناد   ماد  و ماتز، قادر است باه پیوارفت و باتنادگز و ایمااد مزیات رقاابتز ساازمان       

ع انسانز به سازمان معنا و مف    بخویده و زمینه تحقق اهداف ساازمان را  مناب .(2،2422)شرامار

عناا ان  هااا  انسااانز بااهدر واقااع ساارمایه (.2424، 3م ، اد ی، سااتآورنااد )رتنسااار فااراه  مااز

شه نمایانگر ظرفیت انما  شار امروز  ب ده ها  عم مز افرادها، دانش و ویژگزا  از م ارت عهممم

هاا و ابزارهاا  لاز    تدوی  رویاه (. 1041)مقیمز، احمد ، ن دهز،  باشنددا مزو پتانسیل شار فر

نتخاب درست در ای  مرحلاه تايثیر بسازایز بار عمل ارد      ا و برا  استخدا  نیروها  حائز شرایط

ها هم اره با نااتش  سازمان(. 0،2421)ان ر و عبداته و باید در انتخاب افراد دقت شرد سازمان دارد

شه هر گ نه تغییر نامناسا  و عازش و    اب صحیح نیرو  انسانز روبرو هستند، نراگزینش و انتص

ها  غیرقابل اجتنابز بر پی ره ساازمان وارد ساازد )سرشاار و سامیعز،     نص  مم   است هزینه

برا  یک م قعیت شاغلز در ساازمان ی از از     شار بر ای  اساس انتخاب ب تری  متقاضز(. 1351

جایگااه  شه با انتخاب فرد مناسا  بارا     د استخدا  شارشنان است. نراینرآتری  مراحل در فم  

، طااهر، عبااس،   عباساز ت اند عمل رد و شارایز خا د را ب یناه شناد )   مناس ، سازمان مز زشغل

هاا در فرایناد انتخااب و    ساازمان  مادیران  انساانز و  مدیریت منابعبخش امروزه  (.2422، 9شبیر

اناد شاه ماانع انتخااب صاحیح      ها  جدید  م اجاه شاده  اتشاستخدا  شارشنان با مو لات و ن

در رابطه با انتخاب و  محققان شه ی ز از م انعز(. 2423، 9ش د )فیلیپ، اسحاق، ش لاشارشنان مز

 اثار . اسات  5 شباهت با خ د ا  به نا  اثرس گیر  باتق ه دهند،انسانز هودار مز استخدا  نیرو 

مباادرت  شننده، بانتخا یا شنندهمصاحبه دارد شه در آن شخص ا  اشارهبه پدیده شباهت با خ د

تار از آن  ، و م ا  ازجملاه سا ، جنسایت، ق میات    ز شاه دارا  صافات   نمایدبه انتخاب فرد  مز

 تحقیق در م رد اثار  (.2440، 1)بیلسبر ها  شخصیتز و نگرشز مواب ز با خ دش باشد ویژگز
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شنناده و  شه در آن تيثیر اشتراشات فرد  مصااحبه هایز است ی ز از معدود ح زه شباهت با خ د

ط ر سیستماتیک م رد بررسز قرار گرفته است. ایا    فرایند مصاحبه به شار بر ارزیابز درمتقاضز

هاا  نگرشاز،   شار از نظر ویژگزشننده و متقاضز نه بی  مصاحبه اند شه هرتحقیقات نوان داده

ب تر  وج د داشته باشد، امتیاز مصاحبه بارا  متقاضاز   ا  تطابق بی گرافز، نژاد ، و زندگینامه

شا د،  ها  درون فرد  باع  تس یل جاذبه میاان افاراد ماز   شباهتاز طرفی  .تر استشار مطل ب

بدی  ص رت شه هرنه ادراک شخص نسبت به وج د شباهت )نه درسات باشاد ناه نادرسات(     

 (.1315پ ر و هم ااران،  ش د )قلزر مزباع  ایماد جاذبه و علاقه بیوت، ای  تواب ات بیوتر باشد

خا رد. در یاک   نو  مزها  مرتبط با شباهت در سنمش متقاضیان شغلز به شثرت بهس گیر 

( موااب ت زباانز و فرهنگاز ما رد     1550) 1ساز  شده ت سط لاتاا  و اسا ارتی ز  مطاتعه شبیه

آنماا شاه    از خا رد. ماز  بررسز و تایید قرار گرفت شه ای  مسيته در ایران ه  به شثرت به نوا  

شاار  دارناد شاه شااملا باا       شننادگان ساازمانز تمایال باه اساتخدا  نیارو       مدیران و گازینش 

گ نه استعدادیابز و تخصاص   ترجیحاتوان مطابقت داشته باشد، مم   است شارشنان بدون هیچ

ا استخدا  شار  رشنندگان سازمانز، نیرو در ای  حاتت مدیران و گزینش مناسبز انتخاب ش ند.

دتیل فقدان استعداد و علاقه قادر به انماا  وظاایف مح تاه نیساتند )زاهاد و       خ اهند شرد شه به

عمل ارد زیار    باشد شاه، ت جه به ای  ن ته حائز اهمیت مزدر ای  راستا  .(2415ستار  اردبیلز، 

یتز، ها  آن در سط ح مختلف مادیر ها  حیاتز در یک سازمان بستگز به عمل رد عاملساخت

ها برا  حفا  ساط ح باالا     ها  عملیاتز گرفته تا مدیریت ارشد دارد و سازماناز شارشنان تی 

عمل رد در شرایط ناتش برانگیز و دش ار نیاز به درک ای  م   دارند شه عمل ارد یاک ساازمان    

 باشاد )سالیمز اساطل ز، رنگریاز، خیرانادیش،     بیش از هر نیز وابسته به منابع انساانز آن ماز  

ط ر  شه اقتصاددانان معتقدند آنچه در ن ایت خص صایت روناد ت ساعه اقتصااد  و      (. به1042

ها را منابع انسانز هستند شه سرمایهای  شند، منابع انسانز آن شو ر است. اجتماعز را تعیی  مز

و سب   (1355برند )ایمانز، رضائز سیروس، شریفز، و ت سعه ملز را پیش مز سازندمتراش  مز

ش ند )گارگ، ساین ا،  ها  لاز  برا  رشد اقتصاد ، اجتماعز و سیاسز مز د دانش و م ارتب ب

بخش مدیریت منابع انسانز در فرآیند استخدا  از آن ج ت دارا  ات اقع، فز .(2،2422شار و مانز

ها  گزافز برا  سازمان خ اهند اهمیت است شه از استخدا  افراد ناشارآمد و ناشایست شه هزینه

هایز شاه  در سازمان (.2422، 3د )بابایز نی ت ئز، عطایز، ات انز، حمی نمایدداشت جل گیر  مز
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هاا باروز شارده شارشناانز شاه شاباهت بیواتر  باا مادیران یاا           در آن شاباهت باا خا د   پدیده 

گیرناد. ایا    ش ند و م رد حمایت مدیر و بالادستان قارار ماز  شنندگان دارند استخدا  مزانتخاب

، آتا س شا د ) میاان شارشناان ماز    ها و تايثیراتز در شار  باع  ایماد تفاوت ها ر تی شباهت د

ت اند سب  انتخاب نادرسات گردیاده و ساازمان را در    ای  تواب ات مز(. 2419، 1بکآن ل ش ک،

اثرات ای  تواب ات مم   اسات باا   (. 1351پ ر، زارعز متی ، مسیر اشتباه قرار دهد )شرمز، قلز

هاا و  ها و متعاقبا شاهش تيثیر دانش، م اارت، ت اناایز  نامناس  بر امتیازات و ارزیابز  تيثیرگرار 

فرتند، رای ، ها  شغلز را شاهش دهد )مکها  متقاضز شغل، اعتبار فرآیند مصاحبهسایر ویژگز

هاایز در  دهناده تفااوت   هاا نواان  در ساازمان  شباهت با خ د وج د اثر .(2440، 2س  ، شریس ا

در م فقیات  ه یادا  عن ان یک ناابرابر    ها  انتخاب و استخدا  شارشنان است شه بهتعملدست را

اعتماد  شارشناان  به بز منمر شباهت با خ د بدی  ص رت شه اثر ش د.سازمانز شارشنان تلقز مز

ساازمانز   شنندگان، نارضایتز شغلز و ش ست در دستیابز به اهاداف در هار  به مدیران و انتخاب

ساط ح پاایی  اعتمااد، ساب  افازایش اساترس و شااهش        (. 2415زاهاد و هم اارش،   ش د )مز

)ج ، یا ن   ش دور ، فقدان ن آور  و خلاقیت و ضربه وارد شردن به فرایند تصمی  گیر  مزب ره

شنندگان با ش د شه مصاحبهشناختز باع  مز تواب ات جمعیت همچنی  اثر .(3،2423و گاتبریت

ر متفاوتز داشته باشند. در نتیمه ای  امر واشنش منفز متقاضایان را در  متقاضیان غیرموابه رفتا

جمله شاهش انگیزه نیرو   ت انند اثرات مخربز ازها  منفز به ن به خ د مزپز دارد. ای  واشنش

در را ور  نیرو  انسانز مستعد ج ت شرشت در آزم ن، شاهش نرخ استخدامز و نیز شاهش ب ره

اساس آنچه بیان شد و با ت جاه باه اهمیات و     ترا، بر (.2415و هم اران،  داشته باشند )زاهدپز 

شاباهت باا   شه نگ ناه اثار    اش اصلز پژوهش آن استؤسها دارد، اثراتز شه ای  پدیده در سازمان

ه پیامادهایز بارا  ساازمان    نا گرارد و ای  پدیده بر نح ه گزینش و مصاحبه شغلز اثر مز خ د

  دارد؟

شاه،  گ ناه تواریح شارد    تا ان ایا   ماز را  شاباهت باا خا د   صدیقز اثر ت-اساس مدش خ د بر

و تص یر  از فارد مقابال    ا  تص راتز نسبت به خ دشان دارندشار هرشدشننده و متقاضز مصاحبه

تار  از  شننده و متقاضز ادراک دقیقشباهت بی  مصاحبه از ای  روشنند. در ذه  خ د ایماد مز

شناد  شننده فرد  را انتخاب ماز شند. در نتیمه مصاحبهایماد مزتص رات افراد نسبت به ی دیگر 

شه تص یر ادراشز از او با تص یر ادراشز از خ دش مواب ت داشته باشد تاا از ایا  طریاق خا د را     
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هاا   عنا ان تطاابق بای  اهاداف و ارزش     (. شباهت به2443، 1)سیرز و رو نماید و تایید تصدیق

تا ان در  شا د. بارا  متقاضایان موااغل شاباهت را ماز      ماز  گیرندگان تعریفمتقاضز و تصمی 

اشانایدر  (. 2442، 2ها، جنسیت، نژاد )ق  ( و س  آن ا نیز یافت )پاستما، م رگس ، شمپی نگرش

شباهت منمر به ایماد  شه ،شندتوریح مزای  پدیده را اینگ نه جاذبه  –بر اساس فرضیه شباهت 

هایز شه ارزش ش دارائه شغل به افراد  مز در ن ایت باع  ش د، شه ای  امرجاذبه در سازمان مز

بر اساس  مدش شباهت داوطل  همچنی   (.2440شننده دارند )بیلسبر ، موابه سازمان استخدا 

شنند. هار  آش مقایسه مزشننده، متقاضیان را با یک شارمند ایدهآش، شخص مصاحبهبه شارمند ایده

شباهت بیوتر  داشته باشد، احتمااش انتخااب او نیاز بیواتر      آشنه یک متقاضز به شارمند ایده

شنند شه  از شایستگز لاز  برا  مواغلوان برخا ردار  شنندگان تص ر مزاست. از آنما شه انتخاب

دانناد، از ایا  رو اغلا  ساازگار  هار متقاضاز را باا        آش مزهستند بنابرای  خ د را شارمند ایده

د. مطاتعات نوان داده شه سه بعد توابه بیوتری  تايثیر را  سنمنها  خ د مزموخصات و م ارت

هاا  نگرشاز مواابه؛ خص صایات     (: ویژگاز 2443در انتخاب شارشنان آیناده دارد )سایرز و رو،   

باه  ساازمانز  ها  . بر اساس بررسز پیوینه، برخز تئ ر ها  ق مز موابها  و ویژگززندگینامه

ها  دیگر تواابه  پردازند و جنبهانتخاب فرد موابه مز و شباهت با خ د حمایت و پوتیبانز از اثر

 باشند:شنند شه به شرح زیر مزرا توریح مز

جنبه دیگر  از تيثیر مواب ت با عنا ان تئا ر  فاصاله اجتمااعز     تئوری فاصله اجتماعی: 

ط ر خلاصه هنگا  مواهده  نماید. بهها  درون گروهز و برون گروهز مزف شس اشاره به پ یایز

ها شنند، افراد تمایل به دیدن شباهتع ا  یک گروه شه خ د را به واسطه آن گروه شناسایز مزا

مبنا  ریوه ملیتز و سا  تقا یمز افاراد صا رت      ها دارند و تصمیمات استخدامز برو مطل بیت

 .(2443، 3و ورا گیرد )دتزمز

لز اشانایدر از ایا    تئ ر  تناس  فرد با سازمان پس از فرضایه اصا   تناسب فرد با سازمان:

متناسا  باا    زهاای شنناد شاه ارزش  ها افراد  را انتخاب مزشند شه سازمانم ض ع پوتیبانز مز

دهنده مطابقت یا ساازگار  بای     واقع، تناس  فرد با سازمان نوان . دردارند  ها  سازمانارزش

هاا   اهاداف و ارزش ها  افراد با افتد شه اهداف و ارزششخص و سازمان است و زمانز اتفاق مز

هر نه تناسا  بای  فارد و ساازمان      (.2422، 0باشد )شاشار، س بیا، مدی امطابقت داشته سازمان 

هاا  ور  بیوتر  برخ ردار ب ده و احتماش مانادن آن بیوتر باشد، شارشنان از رضایت، تع د و ب ره

                                                           
1. Sears, Row 

2. Posthuma, Morgeson, Campion 

3. Delli, Vera 

4. Kakar, Sobia, Madiha 
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( تصامیمات  1554) 1ارتراینز و گرها  (.2424یابد )مارگریتا، وی سانا، در سازمان نیز افزایش مز

برا  واگرار  مواغل مدیریت ماتز و عم مز  MBAاتتحصیلان مدیرانز را شه با فارغ زاستخدام

را شااه از تواااب ات هااا سااه ناا ع مختلااف شردنااد را ماا رد بررسااز قاارار دادنااد. آنمصاااحبه مااز

 از ه  تف یاک  ،ددادنشنندگان بر اساس آن تناس  فرد با سازمان را م رد ارزیابز قرار مزمصاحبه

فارد  شننده است. به عبارت دیگار  استخدا  فرد ها  متقاضز و. ن ع اوش تناس  بی  ارزشنم دند

 و انتصاب انتخاب رابطه با  در "شبیه به م " یا خ دش شننده بر اساس تناس  با عقیده استخدا 

د. زیارا ایا    نامیدنا  "تناسا  خاا   "گیرد، محققان ای  ش ل از تناسا  را  شارشنان تصمی  مز

تناسبز فرد  است. ن ع دو  ارزیابز تناس  به ای  ص رت اسات   شننده،تناس  برا  هر استخدا 

ها  از پیش تعیی  شده و م رد نیاز تناسا  فارد   ویژگز از شنندگان بر اساس برخزشه استخدا 

اس شنناد. ایا  نا ع، ق ااوت بار اسا      با یک سازمان خا ، متقاضیان را با ی ادیگر مقایساه ماز   

نامیاده   ساازمان یاک  بارا   ویژه  ستخدا ا ،ای  ش ل از تناس  د،ش شناخته مز "شباهت با ما"

شنندگان، متقاضایان را بار اسااس    ش د. س می  ش ل تناس  به ای  ص رت است شه استخدا مز

شنند. به عبارت دیگر، مم ا  اسات برخاز افاراد     ها  شار  به ص رت شلز مقایسه مزشایستگز

ها مناس  باشند. ای  ن ع شا لز از قابلیات اساتخدا     ران برا  شار در همه سازماننسبت به دیگ

 عم مز است.
ها  اصلز تناسا  فارد و ساازمان    ای  تئ ر  ی ز از نظریه دافعه:-انتخاب-تئوری جاذبه

ا  ت ساط  طا ر فزایناده   ها در زماان بلا غ باه   است. ای  تئ ر  بیان شننده ای  است شه سازمان

  ساه مرحلاه نرخاه    ش ند. ای  همگنز در نتیمهشبیه به ی دیگر هستند اشغاش مزافراد  شه 
2ASA هایز موترک باا  شه ارزشنظر افراد  را  در ابتدا هاافتد. بدی  ترتی  شه سازماناتفاق مز

هاا  مواابه باشاند را    افراد  را شه دارا  ارزش و سپس )جاذبه(، شنندسازمان دارند را جل  مز

هاا  مواترک ندارناد از ساازمان راناده      افاراد  شاه ارزش   در ن ایات  و ده )انتخاب(نم انتخاب 

ها بسیار خطرناک است. زیارا  به ط ر باتق ه برا  سازمان ASA)دافعه(. همگنز ناشز از  ش ندمز

ساز  سازمان در  به مقاو  ای  امر منمرو افزایش یافته ا  در سازمان ط ر فزاینده افراد موابه به

 (.2440)بیلسبر ، ر تغییرات خ اهد شد براب

 در ادامه مرور  خ اهی  داشت بر مطاتعات گرشته پیرام ن م ض ع پژوهش:

شناساایز اتگ هاا  ذهناز مادیران     "( در پژوهوز تحت عن ان 1355ویسه، شیر ، قباد  )

از آن  و نتایج حاشز ندبه بررسز ای  پدیده پرداخت "پیرام ن منسانز ق مز در انتصابات سازمانز

                                                           
1. Rynes, Gerhart 

2. Attraction-Selection-Attrition  
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هراسز و تخصص گریز  نسبت باه   ب د شه ن ار اتگ   ذهنز انحصارطلبز، خ دشیفتگز، تغییر

ها  دوتتز شا ر  ق مز در انتصابات سازمانز در بی  مدیران ارشد سازمان اثر شباهت با خ دبروز 

بررساز اثرمنساانز در   "( در پژوهواز تحات عنا ان    1351شرمز و هم ااران )  ایلا  وج د دارد.

به بررسز ای  پدیده در شناساایز و اساتخدا  نیارو  مساتعد      "هاایز استعداد در سازمانشناس

ت اناد در توا یل   ا  مختلاف ماز  ها  پژوهش حاشز از آن ب د شه خطاها  هاته. یافتهندپرداخت

مخزن استعداد خلل ایماد نماید و انتخاب درست ص رت نپریرد. در نتیماه ایا  تحقیاق ع امال     

نتخاب استعداد در ن ار طبقه گرایش ف ر ، ع امل ساازمانز، توااب ات ظااهر ،    گر در امداخله

بررساز  "( در پژوهوز باا عنا ان   1359زمینه تاریخز موخص گردید. حاتمز، شیر ، یاسینز )

 "ها  مثبت شغلز با نقش میانمز ارتقا  شغلزاندیوز بر نگرشها  منسانز و گروهتيثیر پدیده

اندیوز بایاد  ها  دوتتز ج ت شاهش اثرات منفز گروهمدیران سازمان نتایج حاشز از آن ب د شه

ها  آنان تمرشاز داشاته   رو  متغییر ارتقا  شغلز شارمندان بر اساس شایستگز، تیاقت و ت انایز

بررساز  "( در پژوهواز تحات عنا ان    1353زاده، احرا  پ ش، باساتانز، شافقت )  باشند. س رابز

بار   "پزشا ز شایراز  مدیران، م رد مطاتعه: مدیران دانوگاه عل  سانز در انتخاب ناتش رفتار م 

از طریاق خ دشایفتگز،    شاباهت باا خا د   ها  ای  پژوهش، پیامادها  مخارب اثار    اساس یافته

پزش ز شایراز   ت اند به عمل رد مدیران دانوگاه عل  اندیوز و اجتناب از ت اد شارشرد  مزگروه

بایست ننی  رفتارها  را م رد شناسایز قارار داده  مان، مزتطمه بزند شه برا  نیل به اهداف ساز

( در پژوهواز  1352زاده، شل ار ) و از آن اجتناب نم د. خاتصز، باستانز، درز  رادمند، سا رابز 

به بررسز ایا    "پزش ز ت رانسانز در مدیران ستاد  دانوگاه عل  بررسز اثر م "تحت عن ان 

باا متغییرهاا     شباهت با خ دشز از وج د رابطه میان اثر پدیده پرداخت و نتایج ای  پژوهش حا

( در پژوهواز  1351اندیوز، ت اد شارشرد  و خ دشیفتگز ب د. یمانز، ح ا ر ، قرباانز )  گروه

در ایا    "ارزیابز اثر منسانز و پیامدها  آن بر انتخااب و انتصااب مادیران دوتتاز     "تحت عن ان

بقه مدیریتز به عن ان یک متغییر جمعیت شاناختز  و سا شباهت با خ دپژوهش ارتباط میان اثر 

م رد بررسز قرار گرفت. نتایج حاصل از پاژوهش نواان داد شاه خ دشایفتگز، عامال باروز اثار        

هاا   اندیواز در گاروه  با بروز گاروه  شباهت با خ دب ده و ارتباط مثبتز میان اثر  شباهت با خ د

 نتظاار، رابطاه مثبات و معناادار  بای  اثار      ش د. اما برخلاف اگیر  سازمانز مواهده مزتصمی 

( در 2415) شزاهاد و هم اار   با ت اد شارشرد  و سابقه مدیریتز مواهده نواد.  شباهت با خ د

نتایج ایا  پاژوهش    "تيثیر اثرمنسانز بر رضایت شغلز و اعتماد سازمانز "پژوهوز تحت عن ان 

طه معنادار  وج د دارد. همچنای   و رضایت شغلز راب شباهت با خ د حاشز از آن ب د شه بی  اثر

، ون شاارتز سازمانز به عن ان متغییر میانمز رابطه مثبتاز باا رضاایت شاغلز دارد. ماک      اعتماد
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ها  شغلز بسایار سااختاریافته   آیا مصاحبه "( در پژوهوز تحت عن ان 2414) 1ادشینز، شامپی 

ها  گرشاته  ناقض با پژوهشای  پژوهش در ت "در برابر اثرات تواب ات دم گرافز مقاو  هستند؟

ها  اساتخدامز انماا  شاد و ارزش اساتفاده از     در رابطه با اثرات تواب ات دم گرافز در مصاحبه

ها  ساختاریافته را ج ت به حاداقل رسااندن تايثیر توااب ات دما گرافز متقاضاز بار        مصاحبه

ز تحات عنا ان   ( در پژوهوا 2441) 2شننده را نوان داد. ن ، تز، یاه ها  مصاحبهگیر تصمی 

هاا  اساتخدا  و پیوان اد    پیوینه و پیامدها  تناس  فرد با سازمان: رضاایت، تواابه، ت صایه   "

ت اناد بار   شه نگ نه رضایت و توابه یک متقاضز شار مز ندبه بررسز ای  م ض ع پرداخت "شغلز

از  شنناده شننده تيثیر بگرارد. نتایج حاشز از آن با د شاه بای  ق ااوت مصااحبه     ق اوت مصاحبه

( در پژوهوز تحت 2449) 3تناس  فرد با سازمان و پیون ادات شغلز رابطه وج د دارد. گلدبرگ

تصامیمات   جرابیت باا ارزیاابز در مصااحبه و    -ها  دم گرافز و شباهت ارتباط ویژگز "عن ان 

شه آیا شباهت جمعیت شناختز متقاضز شاار  پرداخت به بررسز ای  م ض ع  "پیون اد  بعد  

گرارد یا خیر. همچنی  در ای  پاژوهش  شننده بر تصمیمات انتخاب و استخدا  تيثیر مزو انتخاب

جرابیت م رد آزم ن قرار گرفت. نتایج پاژوهش حااشز از آن با د     -ها  پارادای  شباهت میانمز

گیار  در رابطاه باا    شه تواب ات نژاد ، جنسیتز تيثیر قابل ت ج ز در فرایند مصاحبه و تصامی  

انتخااب متناسا : آزما ن     "( در پژوهوز تحات عنا ان   2440شنان دارد. بیلسبر  )انتخاب شار

و هدف پژوهش ایا   پرداخت  به بررسز فرضیه انتخاب اشنایدر "مستقی  فرضیه انتخاب اشنایدر

ب د شه آیا تطابق ارزش بی  متقاضیان و سازمان فرایند انتخاب را تحت تيثیر قرار میدهد یا خیار.  

هاایز مواابه ساازمان    شنناد شاه ارزش  ها افراد  را انتخاب مزن ب د شه سازماننتایج حاشز از آ

دارد شه نا عز تمااس ن اره باه      داشته باشند. همچنی  اثرات انتخاب متناس  تن ا زمانز وج د

 شنندگان ص رت گرفته باشد. ن ره بی  متقاضیان و انتخاب

ماا  گرفتاه در داخال و خاار      همانط ر شه ملاحظه شد بررسز اجماتز پیوینه تحقیقاات ان 

تاشن ن پژوهوز شه موخصا مبادرت به دهنده آن است، نوان  شباهت با خ دشو ر در زمینه اثر 

هاا   شناسایز دلایل و پیامدها  ای  پدیده در خص   گازینش و مصااحبه شاغلز در ساازمان    

شا اف   . بر ای  اساس باید گفت شه در خصا   م ضا ع پاژوهش   یافت نود ،باشد نم ده دوتتز

ها  گرشته تحقیقاات انادشز در رابطاه باا اثار      عملز و نظر  وج د دارد، نرا شه در ط ش ساش

و تحقیقات ص رت گرفته از غنا  شافز برخ ردار و پیامدها  آن انما  شده است  شباهت با خ د

پژوهش  ، هدفدر ای  زمینه و مرتفع ساز  خلأ نظر  ترا ج ت پر شردن خلأ تحقیقاتز. نیستند
                                                           
1. Mccarthy, Van Iddekings, Campion 

2. Chen, Lee, Yeh 

3. Goldberg 
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هاا   در گازینش و مصااحبه   شباهت با خا د اثر گیر  ش لآن است تا دلایل و پیامدها   ضرحا

 .ها  دوتتز را م رد تحلیل و بررسز قرار دهدشغلز در سازمان

 

 پژوهش روش

ای  پژوهش از تحاظ ن ع داده، آمیخته و بر مبنا  پژوهش شیفز و شمز است شاه ازنظار فلسافه    

گنمد. ترا پژوهش حاضر از نظر هدف شااربرد   اسز اسقرایز مزها  قیپژوهش در زمره پژوهش

 ها  اشتوافز است. جامعه آمار  پاژوهش حاضار  و از حی  گردآور  اطلاعات در زمره پژوهش

باشند شاه باا   مزاساتید دانوگاه به همراه ها  دوتتز استان ترستان سازمانمدیران منابع انسانز 

نفار از آناان باه عنا ان      29و بر اساس اصل اشاباع نظار    گیر  هدفمند استفاده از روش نم نه

در بخاش  و  اع ا  نم نه انتخاب شده است. ابزار گردآور  اطلاعاات در بخاش شیفاز مصااحبه    

ها به ترتی  باا اساتفاده از روایاز محتا ایز و روایاز      شمز پرسونامه است شه روایز و پایایز آن

دگرار بارا  مصااحبه انماا  شاده و روایاز      نظر  و روش پایایز سنمز درون شدگرار و برون ش

یید شده است. لاز  به ت ضیح است ازیع شده، تها  ت محت ایز و پایایز بازآزم ن برا  پرسونامه

از آنماشه پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با روی رد اشتوافز است، ابتدا بایاد مطاتعاه شیفاز    

هاا  شیفاز باا اساتفاده از     رو دادهز ایا  از آن باید مطاتعه شمز انما  شا د. ا ص رت گیرد و پس

ها  نفر از خبرگان و تا سرحد اشباع اطلاعات و نیل به شفایت نظر  بررسز شد. داده 29 نظرات

شناختز فااز   ها  شمز با روش نقوهو روش تحلیل محت ا و داده "اطلس تز"افزار شیفز با نر 

هاا  مرشزیات،   باا تحلیال شااخص    شناختز فاز ، روشز است شهروش نقوه تحلیل شده است.

روابط علز، ممم عه روابط  قدهنده یک مف    را شناسایز و سپس از طریتری  ابعاد تو یلم  

شا د  دهد. ای  روش بر اساس شش مرحله انماا  ماز  متغییرها با ی دیگر را م رد بررسز قرار مز

 شه در زیر توریح شده است:
ا  مبنااز باار ماااتریس در مرحلااه اوش، پرسواانامهمرحلااه اوش: تاادوی  و ت زیااع پرسواانامه: 

تایز تی ارت   9دهندگان درخ است شد شه بر اساس طیف مقایسات زوجز طراحز شد و از پاسخ

 ها مقیاس دهند.تفهؤم)خیلز زیاد، زیاد، مت سط، ش  و خیلز ش ( به ای  

س تصامی   مرحله دو : تبدیل عبارات شلامز استخرا  شده به اعداد فااز  و توا یل مااتری   

تر آمده از پرسونامه عبارات شلامز ب دند، برا  ف   سادهدستفاز : با ت جه به این ه اطلاعات به

تاایز تی ارت    9، عبارات شلامز با استفاده از اعاداد فااز  مثلثاز طیاف     و استخرا  نتیمه ب تر

 (، به اعداد فاز  تبدیل شدند. 1 )جدوش
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 ی لیکرتتای 1اعداد فازی مثلثی طیف  . 2 جدول

متغیرهای 

 کلامی
 خیلی کم کم متوسط زیاد  خیلی زیاد

عدد فازی 

 مثلثی

(1 ،1 ،

59/4) 
 

(1 ،59/4 ،

9/4) 

(59/4 ،9/4 ،

29/4) 

(9/4 ،29/4 ،

4) 
(29/4 ،4 ،4) 

 

مرحله س  : انما  فاز  زدایز با استفاده از روش میانگی  فاز  و توا یل مااتریس تصامی     

وتحلیل تبدیل مثلثز به اعداد  قطعز برا  تمزیهین ه اعداد فاز  دیفاز : در مرحله س   برا  ا

ش ند. با استفاده از روش میانگی  فاز  و روابط زیر، عملیات دیفااز  صا رت گرفات . مااتریس     

 .تصمی  دیفاز  تو یل شد

  

 
 

تيثیرگارار ، ظرفیات تيثیرپاریر  و شااخص محا ر       مرحله ن ار : موخص شاردن تا ان   

دست آمدن ماتریس فاز  شاده، تا ان تيثیرگارار     ها: پس از انما  دیفاز  و بههرشدا  از م تفه

(Outdegree)،   ظرفیت تيثیرپریر(indegree)،   و در ن ایت شاخص مح ر(Centrality)   بارا ،

 حاسبه شد.ها  زیر مهرشدا  از ع امل با استفاده از فرم ش

 

 

 
 

ها و درن ایت طراحز مدش روابط علز: پس از موخص شادن تا ان   مرحله پنم : تحلیل داده

و همچنی  شاخص مح ر  هرشدا  از ع امل، تحلیال شادند و    تيثیرگرار  و ظرفیت تيثیرپریر 

افازار گفاز   آمده به نار  دستها  بهرن ایت شاخص برتر  موخص شد. درن ایت با انتقاش دادهد

(Gephi) افزار تحلیل شب ه است، مدش روابط علز ترسی  شد.، شه یک نر 
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 های پژوهشیافته

 های جمعیت شناختییافته

، از نظار  ب دناد  زن نفار  3نفر مرد و  22 تعداد شنندگان در بخش شیفز،نفر موارشت 29در بی  

 5ساش و  24تا  11نفر با سابقه شار  بی  19ساش،  14نفر با سابقه شار  شمتر از  2سابقه شار  

نفار   13شارشناسز،  تحصیلاتنفر دارا   2ساش، از نظر تحصیلات  24نفر با سابقه شار  بیش از 

 نفار  15ز نظر شاغل  ، اب دند دشتر  تحصیلاتنفر دارا   14شارشناسز ارشد و  تحصیلاتدارا  

 .ب دند اساتید دانوگاهنفر  9مدیران و 

 

 های بخش کیفییافته

افازار  گیار  از نار   در ای  بخش از پژوهش با استفاده از روش تحلیل محت ا و شدگرار  و با ب ره

در حقیقات  دلایال  شناسایز شدند. منظ ر از  شباهت با خ دو پیامدها  اثر دلایل  "اطلس تز"

شاه   هاا برخ ردارناد  از آن هاایز و سازمان شنندگاناست شه ننی  انتخاب اشت رهایزفها و ویژگز

و پیامدها دلاتت بار ع امال پساایند  و مساائلز دارد شاه ایا         ش دمنمر به بروز ای  پدیده مز

و نیاز پیامادها  آن نواان     شباهت با خا د  اثردلایل بروز گرارد. در جدوش زیر پدیده برجا  مز

 داده شده است.

 شباهت با خود و پیامدهای اثر دلایل . 0 جدول

 کد دلایل کد پیامدها

 C1 تعص  خ ددوستز و خ دبرتر بینز C11 رش د نیرو  فعاش و خلاق جامعه

 C12 ت ییع حق ق دیگر متقاضیان
فرهنگ ی دستز و همو لز حاشمیت 

 سازمانز
C2 

 C3 سالارانهگرایانه و رفاقت  قها  گرایش C13 ت عیف حاشمیت شایسته سالار  و فرار مغزها

 C4 اختلاش شخصیت پاران یا یا دگرهراسز C14 گروه اندیوز و انحصار سازمانز

 C5 پدیده ادراک از خ د و خ دمقیاسز C15 پدیدآیز وضعیت نخبه گریز 

 C6 جرابیت -اثرگرار  اصل شباهت  C16 فرهنگ ناپل سز و تزویر ترویج

 C17 در سازمان بروز پدیده مدیریت ات ب سز
شخصیتز  اختلاشبرخ ردار  از 

 یفتهخ دش
C7 

 C18 تنش و بز اعتماد 
ضعف سازوشارها  نظارتز براجرا  

 درست ق انی  استخدامز
C8 

 C19 اشاعه انمماد سازمانز و ف ر  در سازمان
دست ساز  سازمانز و مارپیچ یک

 س  ت
C9 

C1 تر  ج یزتف ر انحصارطلبز و بر C20 ناشارآمد  نظا  ادار 

0 
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   های بخش کمییافته

  شیفز تنظای  و باه اع اا  نم ناه     هاافتهدر بخش شمز پژوهش پرسونامه تحقیق بر اساس ی

  .ص رت جدوش زیر توریح شده استداده شد. بر ای  اساس ماتریس روابط فاز  به

 
 ماتریس روابط فازی .0جدول 

 پیامدها دلایل 

ل
 دلای

 w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 w11 w12 w13 w14 w15 w16 w17 w18 w19 w20 

w1 0 0.77 0.8 0.81 0.55 0.73 0.42 0.5 0.44 0.8 0.43 0.4 0.86 0.6 0.64 0.84 0.74 0.41 0.53 0.44 

w2 0.8 0 0.78 0.56 0.7 0.55 0.82 0.76 0.29 0.62 0.54 0.72 0.66 0.79 0.81 0.7 0.5 0.48 0.65 0.54 

w3 0.78 0.41 0 0.54 0.71 0.65 0.79 0.74 0.82 0.35 0.67 0.73 0.81 0.39 0.71 0.66 0.7 0.61 0.74 0.71 

w4 0.38 0.36 0.77 0 0.5 0.81 0.46 0.68 0.42 0.73 0.77 0.7 0.35 0.86 0.52 0.71 0.64 0.55 0.65 0.42 

w5 0.63 0.76 0.67 0.54 0 0.53 0.49 0.51 0.68 0.64 0.47 0.75 0.39 0.31 0.45 0.7 0.68 0.46 0.65 0.57 

w6 0.36 0.67 0.72 0.75 0.75 0 0.36 0.67 0.51 0.28 0.47 0.4 0.83 0.74 0.56 0.82 0.51 0.43 0.86 0.84 

w7 0.61 0.25 0.8 0.85 0.6 0.64 0 0.82 0.77 0.36 0.76 0.79 0.85 0.88 0.55 0.61 0.83 0.42 0.84 0.84 

w8 0.49 0.6 0.76 0.64 0.42 0.86 0.62 0 0.67 0.7 0.88 0.82 0.79 0.79 0.72 0.34 0.32 0.6 0.77 0.82 

w9 0.44 0.29 0.72 0.54 0.57 0.57 0.8 0.76 0 0.58 0.54 0.83 0.78 0.76 0.44 0.44 0.75 0.61 0.74 0.74 

w10 0.78 0.58 0.3 0.69 0.87 0.54 0.57 0.68 0.6 0 0.42 0.73 0.75 0.67 0.85 0.53 0.9 0.62 0.78 0.79 

 پیامدها

w11 0.54 0.57 0.83 0.58 0.43 0.39 0.56 0.68 0.62 0.36 0 0.42 0.82 0.81 0.89 0.38 0.3 0.56 0.68 0.82 

w12 0.66 0.88 0.7 0.41 0.41 0.69 0.72 0.48 0.77 0.41 0.35 0 0.7 0.77 0.57 0.28 0.74 0.73 0.8 0.6 

w13 0.77 0.65 0.76 0.57 0.54 0.74 0.89 0.83 0.72 0.53 0.59 0.72 0 0.83 0.8 0.81 0.7 0.74 0.73 0.82 

w14 0.42 0.72 0.78 0.41 0.32 0.35 0.8 0.77 0.42 0.71 0.54 0.72 0.81 0 0.9 0.69 0.66 0.74 0.87 0.83 

w15 0.51 0.82 0.59 0.41 0.45 0.46 0.65 0.64 0.4 0.59 0.88 0.58 0.86 0.54 0 0.6 0.54 0.27 0.61 0.77 
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 محاسبه ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی

ظرفیات تيثیرپاریر ، تا ان     هاا  شااخص ازاین ه مااتریس رواباط ترسای  شاد هرشادا  از      پس

 ها محاسبه شد.، برا  هرشدا  ازمؤتفهمرشز  تيثیرگرار  و شاخص

دهاد؛  ن ماز میزان ظرفیت تيثیرپریر  هر مؤتفه را نواا  :(Indegree)ظرفیت تأثیرپذیری 

ها  ورود  به هر گره است. ممم ع عناصر ست نز مرب ط دهنده ممم ع یاشعبارت دیگر نوانبه

بارا   C13 و شاباهت باا خا د     برا  دلایل اثرC3 به هر گره در ماتریس روابط شه در اینما مؤتفه

 است. (In)بیوتری  ظرفیت تيثیرپریر   شباهت با خ د پیامدها  اثر

؛ دهاد میزان تيثیرگرار  ت ساط یاک عامال را نواان ماز      :(outdegree)توان تأثیرگذاری 

ها  خروجز از هر گره است. ممم ع عناصر افقز مربا ط  دهنده ممم ع یاشعبارت دیگر نوانبه

بارا    C13و  شباهت باا خا د   برا  دلایل اثر C7به هر گره در ماتریس روابط شه در اینما مؤتفه 

 است. (out)را  بیوتری  ت ان تيثیرگرار  دا شباهت با خ د پیامدها  اثر

( است. هر عاملز شه Outو  Inممم ع دو عامل قبلز )یعنز  :(Centrality)شاخص مرکزی 

باالاتر  داشاته شاه درنتیماه      Outبالاتر  و یا  Inدرجه مرشزیت بالاتر  داشته باشد در واقع یا 

بارا  دلایال    C3شرد. در اینما مؤتفه ط ر ویژه ت جه و باید به آن به ش دعاملز م   محس ب مز

برا  پیامدها  آن دارا  بیوتری  شاخص مرشزیت است. درجدوش زیر  C13و  شباهت با خ د اثر

شده ص رت گرفته، نوان داده Centralityو  In ،Outها  مرب ط به شاخصنم نه انما  محاسبات 

 است.

 

 

 

w16 0.87 0.83 0.46 0.3 0.7 0.79 0.69 0.74 0.6 0.83 0.32 0.72 0.76 0.85 0.65 0 0.35 0.32 0.75 0.78 

w17 0.54 0.61 0.79 0.83 0.56 0.51 0.78 0.79 0.78 0.6 0.73 0.85 0.89 0.76 0.59 0.35 0 0.53 0.74 0.81 

 

w18 0.54 0.61 0.81 0.77 0.54 0.5 0.38 0.85 0.59 0.59 0.58 0.35 0.47 0.58 0.48 0.4 0.68 0 0.59 0.76 

w19 0.56 0.49 0.75 0.54 0.52 0.8 0.81 0.74 0.83 0.56 0.39 0.88 0.84 0.81 0.74 0.76 0.43 0.66 0 0.79 

w20 0.64 0.56 0.79 0.54 0.36 0.77 0.87 0.67 0.34 0.5 0.87 0.8 0.72 0.83 0.72 0.74 0.83 0.75 0.78 0 
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 ثیرگذاری و شاخص مرکزینمونه محاسبات ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأ. 0جدول 

 نمونه محاسبه فردی

2 
 

0 
 

0  

 ص رتبه ، ت ان تيثیرگرار  و شاخص مرشز  برا  همه متغیرها ریرپریتيثمحاسبه ظرفیت 

  ف ق انما  شد شه نتیمه آن به شرح جدوش زیر است.

 
 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأثظرفیت . 1جدول 

 شباهت با خود یل اثردلا کد
شاخص 

 مرکزی
 یریرپذیتأث یرگذاریتأث

C1 32/11 51/11 43/23 تعص  خ ددوستز و خ دبرتر بینز 

C2  03/11 25/12 5/23 فرهنگ ی دستز و همو لز سازمانزحاشمیت 

C3 91/13 92/12 1/29 سالارانهگرایانه و رفاقت  ق  هاگرایش 

C4 21/11 11/14 19/22 رهراسزاختلاش شخصیت پاران یا یا دگ 

C5 9/14 11/14 31/21 پدیده ادراک از خ د و خ دمقیاسز 

C6  11/11 93/11 01/23 جرابیت -اثرگرار  اصل شباهت 

C7  01/12 45/13 99/29 اختلاش شخصیتز خ د شیفتهبرخ ردار  از 

C8 
ضعف سازوشارها  نظارتز براجرا  درست 

 ق انی  استخدامز
52/29 91/12 31/13 

C9 25/11 5/11 15/23 دست ساز  سازمانز و مارپیچ س  تیک 

C10 50/14 99/12 35/23 تف ر انحصارطلبز و برتر  ج یز 

C11 2/11 20/11 00/22 رش د نیرو  فعاش و خلاق جامعه 

C12 51/12 95/11 91/20 ت ییع حق ق دیگر متقاضیان 

C13 50/13 50/13 91/25 ت عیف حاشمیت شایسته سالار  و فرار مغزها 

C14 95/13 09/12 43/29 گروه اندیوز و انحصار سازمانز 

C15  95/12 15/11 59/23 پدیدآیز وضعیت نخبه گریز 

C16 39/11 31/12 95/23 فرهنگ ناپل سز و تزویر ترویج 

C17 1/11 40/13 10/20 بروز پدیده مدیریت ات ب سز در سازمان 

C18  05/14 45/11 99/21 تنش و بز اعتماد 

C19 59/13 5/12 99/29 اشاعه انمماد سازمانز و ف ر  در سازمان 

C20  95/13 41/13 55/29 ناشارآمد  نظا  ادار 
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، گرایاناه و رفاقات ساالارانه   ق  ها  گرایشداده شده است، همانط ر شه در جدوش ف ق نوان

شخصایتز   اخاتلاش ر  از برخ رداضعف سازوشارها  نظارتز بر اجرا  درست ق انی  استخدامز، 

ر  و فارار مغزهاا،   لاساا ت اعیف حاشمیات شایساته   و  شباهت با خ د برا  دلایل اثر خ دشیفته

شاباهت باا    اثر برا  پیامدها ناشارآمد  نظا  ادار ، اشاعه انمماد سازمانز و ف ر  در سازمان 

 شباهت با خ د اثربروز تری  دلایل شه دارا  بیوتری  درجه مرشزیت هستند، به عن ان م   خ د

ها  مرشزیت بارا  هماه   اند. در ن ایت با محاسبه شاخصتری  پیامدها  آن موخص شدهو م  

 افزار اشسل، نم دار شلز ع امل ترسی  شد.فاده از نر ستع امل با ا

 

 
 یی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزریرپذیتأثظرفیت  .2نمودار 

 

منتقل شدند و درن ایت مدش  Gephi افزارنر به  هاادهدآمدند،  به دست هاشاخص ن هیازاپس

 .ن ایز )مدش روابط علز( ترسی  شد
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 شباهت با خود اثر . مدل روابط علی دلایل و پیامدهای0نمودار 

 

قاعده اصلز در نم دار روابط علز موتمل بر میزان اهمیت ع امال و ارتبااط ایا  ع امال باا      

است. ترا براساس ش ل ف ق هرنقدر متغیرها از شاخص محا ر  دور شا ند، دایاره هاا      ی دیگر

ت ان نتیمه گرفت شه ع امل براساس درجه اهمیات باا   ش نک و ش نک تر مز ش ند. درواقع مز

ها  بزرگتر و ع امل بز تر با دایرهاستفاده از بزرگز دایره ها موخص شده است. یعنز ع امل م  

اند. همانط ر شه در نم دار ف ق نوان داده شده است، ها  ش ن تر موخص شدهیرهتر با دااهمیت

ت اعیف   و شاباهت باا خا د    اثر  عن ان شاخص مح ربه سالارانهگرایانه و رفاقتق  ها  گرایش

تار  شه با دایره بازرگ  شباهت با خ د عن ان پیامدها  اثربه و فرار مغزها  سالارحاشمیت شایسته

 اند.شدهها و پیامدها انتخابعن ان ع امل مح ر  شاخص شده است، بهداده نوان
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 گیریبحث و نتیجه

ش د، نراشاه نیروهاا  باا عمل ارد خا ب      ها محس ب مزمنابع انسانز بخوز شلید  در سازمان

انسانز در  منابع .(2424، 1، هارت ن ، ذاشر)آندر  منمر به ب ب د عمل رد شلز سازمان خ اهند شد

ها شنند. با ت جه به ای  ن ته سازمانانداز سازمان نقوز اساسز ایفا مزدستیابز به اهداف و نو 

انسانز مناس  وابسته  ا  به انتخاب و استخدا  نیرو ط ر فزاینده شان بهاند شه اثربخوزپریرفته

مناسا  و   عمل ارد هاا در گارو   دوا  و بقا  سازمان در حقیقت ؛(2423)فیلیپ و هم اران،  است

هاا و  اما در برخز م ارد انتخاب و استخدا  نیرو  انسانز با نااتش  باشد.مز سانزنیرو  ان مثبت

 و شا د شاه ماانع انتخااب صاحیح شارشناان      م اجه مز شباهت با خ د هایز از جمله اثرس گیر 

 عد  ت جه . ش دمزها در سازمان سالار نظا  شایستهحاشمیت 

ت انایز شارشنان در فرایند انتخاب و استخدا  ساازمانز  و  ، م ارتتناس ، شارایز، تخصصبه 

ش د شه در ن ایت ت اعیف  ها به سمت سازمانز ناشارآمد و ناسات  مزمنمر به س ق دادن سازمان

در ساازمان   شباهت باا خا د   شلز بروز اثر ط ر به ها را در پز خ اهد داشت.و حتز مرگ سازمان

دارد شه درص رت عد  ت جه به ای  پدیده و پسایندها  آن و عاد   تبعات منفز و مخربز در پز 

ها و حتاز  بار آن در سطح سازمانتلاش ج ت جل گیر  از بروز یا تق یت ای  پدیده، ع اق  زیان

 شند. ترا پژوهش حاضر با هدف شناسایز دلایل و پیامدها  بروز اثار در سطح ملز نم د پیدا مز

 دوتتز ص رت پریرفت.ها  در سازمان شباهت با خ د

دهنده  نتایج بخش شیفز نوان در ای  پژوهش، نتایج در بخش شمز و شیفز قابل طرح است.

ها  دوتتاز  سازمان شنندگانو گزینشدر مدیران  شباهت با خ د دلایل و پیامدها  مرتبط با اثر

، تعصا   هاا  دوتتاز شاامل   در ساازمان  شباهت باا خا د   است. بر ای  اساس دلایل پدیدآیز اثر

 هاا  گارایش فرهناگ ی دساتز و هموا لز ساازمانز،     حاشمیات  برتربینز، خا د  خ ددوستز و

، اخاتلاش شخصایت پاران یاا یاا دگرهراساز، پدیاده ادراک از خا د و        سالارانهگرایانه و رفاقتق  

 ،خ دشایفته شخصایتز   اخاتلاش برخا ردار  از  جرابیت،  –خ دمقیاسز، اثرگرار  اصل شباهت 

دست ساز  سازمانز و مارپیچ یکنظارتز بر اجرا  درست ق انی  استخدامز،  ضعف سازوشارها 

شاباهت باا    باشد. همچنی  پیامدها و ع امل پسایند  اثار تف ر انحصارطلبز و برتر  مزس  ت، 

شامل، رش د نیرو  فعاش و خلاق جامعه، ت ییع حق ق دیگر متقاضیان، ت اعیف حاشمیات    خ د

اندیوز و انحصار سازمانز، پدیادآیز وضاعیت نخباه گریاز ،     گروه ،سالار  و فرار مغزهاشایسته

 اعتمااد ، ترویج فرهنگ ناپل سز و تزویر، بروز پدیده مدیریت ات ب سز در سازمان، تانش و باز  

 باشد.اشاعه انمماد سازمانز و ف ر  در سازمان، و ناشارآمد  نظا  ادار  مز

                                                           
1. Andry, Hartono, Zakir 
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بند  دلایال و  ش میزان اهمیت و اوت یتعلاوه، نتایج بخش شمز پژوهش موتمل بر سنمبه 

 شاباهت باا خا د    در میان دلایل اثر باشد.ها  دوتتز مزدر سازمان شباهت با خ د پیامدها  اثر

( و 92/12(، ت ان تيثیرگرار  )91/13با ت ان تيثیرپریر  )سالارانه گرایانه و رفاقتق  ها  گرایش

شناخته شاده اسات. در    شباهت با خ د بروز اثر تری  دتیلعن ان م   ( به1/29شاخص مرشز  )

تا ان عنا ان   شنندگان سازمانز مزمدیران و گزینشسالارانه گرایانه و رفاقتق  رابطه با گرایوات 

شنندگان، پدیدآیز احساسات ت اییع  ا  بر مدیران و انتخابنم د، نیرگز تعصبات ق مز و قبیله

نماایز در بای     تمایل به خ دنمایز و قادرت ستان، شس  محب بیت در بی  اق ا  و دوحق قوان، 

ش د شه انتصابات و انتخابات ساازمانز  اق ا  و دوستان و درن ایت شس  وج ه اجتماعز منمر مز

براساس تواب ات و اشتراشات ق میتز ص رت گیرد، شه درن ایت ای  امر اشاعه خ یواوندساالار   

 ضاعف ساازوشارها    پاس از آن، ا در پاز دارد.  هاا ر در ساازمان  ق مز شباهت با خ دپدیدآیز  و

(، تا ان تيثیرگارار    31/13نظارتز براجرا  درسات قا انی  اساتخدامز باا تا ان تيثیرپاریر  )      

 شاباهت باا خا د    عن ان دومی  دتیال حاائز اهمیات اثار    ( به52/29( و شاخص مرشز  )91/12)

اسااس سالایق و    بار ها  نظارتز مسیر را ج ت گازینش  شناسایز شده است. ضعف ای  سیست 

اسااس   و نه صارفا بار   ،شنندگانمدیران و گزینش و س گیر  عقاید شخصز و همچنی  تعصبات

هاا  اصالز نظاا     معیارها  علمز و تخصصز هما ار نما ده، شاه در ایا  حاتات  ی از از پایاه       

باا تا ان    خا د شایفته  شخصایتز   اخاتلاش برخا ردار  از   ساالار  سسات خ اهاد شاد.    شایسته

می  سا  عنا ان   ( باه 99/29( و شاخص مرشز  )45/13(، ت ان تيثیرگرار  )01/12تيثیرپریر  )

هاا   شخصایتز، ویژگاز   اخاتلاش  اسااس ایا    شناساایز شاد. بار    شباهت با خا د  دتیل بروز اثر

ازحد، حساسایت نسابت باه    نفس بیشآتز، خ دستایز، عزتخ دمح ر ، خ دبرتربینز، خ دایده

شننادگان  ص رت شه مدیران و گازینش  بات موابه است. بدی انتقادات دیگران ع امل اصلز انتخا

بینناد، از  ها  شخصیتز ذشر شده خ د را فرد  اصلح و شایساته ماز  خ دشیفته براساس ویژگز

بیواتر  باا    از شاباهت شنناد افاراد  شاه    ای  ج ت خ د را مح ر انتخابات قرار داده و سعز مز

بای   ز آنما شه ننی  افراد  مت بر و خا دبزرگ را انتخاب شنند. همچنی  ا برخ ردارندخ دشان 

مخااتف   ءهستند و نسبت به انتقادات جب ه مخاتف بسیار حساس هستند، ج ت جلا گیر  از آرا 

ها  شخصز موابه خ دشاان هساتند را   ا ، ویژگزافراد  را شه از نظر تحصیلات، ف ر ، عقیده

اثرگارار   . ش ددر سازمان مز ت با خ دشباه ، درن ایت ای  حاتت منمر به پدیدآیز اثرگزینندرب

( و شااخص مرشاز    93/11(، تيثیرگارار  ) 11/11جرابیت با ت ان تيثیرپریر  ) –صل شباهت ا

شناسایز شد. در رابطاه باا اثرگارار      شباهت با خ د عن ان ن ارمی  دتیل بروز اثر ( به01/23)

فراد غیرموابه اساسا منمار باه   جرابیت ت جه به ای  ن ته حائز اهمیت است شه ا –اصل شباهت 
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ش ند شاه ایا  امار    مز شان با مدیران و بالادستانها و عقایدایماد ناسازگار  و تعارض در دیدگاه

اضطراب و پریوانز بالادستان را در پز دارد، اما در مقابل افراد موابه دیدگاه و عقاید ی ادگیر را  

 د ای  تواب ات با احساسات مثبتز هماراه  شنند و حامز ی دیگر هستند. از ای  رو وجتق یت مز

 شا ند. شنندگان جرب افراد موابه با خ دشان ماز است و به ای  دتیل است شه مدیران و گزینش

(، تا ان  50/13باا تا ان تيثیرپاریر  )    سالار  و فارار مغزهاا  ، ت عیف حاشمیت شایستههمچنی 

 شاباهت باا خا د    تری  پیامد اثار عن ان م   به (91/25( و شاخص مرشز  )50/13تيثیرگرار  )

در  شباهت باا خا د   شناسایز شده است. در تبیی  ای  پیامد باید عن ان نم د، در هنگا  بروز اثر

ها  انتخابز شارشناان بار اسااس م اارت،     به ملاک، ها  شغلز سازمانفرایند گزینش و مصاحبه

بار اسااس اعمااش نظار     ش د بل ه انتخاباات  تخصص، صلاحیت و شایستگز شارشنان ت ج ز نمز

گیرد. همچنی  ت جه به این اه حاائز   ا  ص رت مزشخصز، تواب ات ق میتز، نگرشز، زندگینامه

شننادگان   ان سا گیر  مادیران و گازینش   نا ع باه  شباهت باا خا د   اهمیت است، از آنما شه اثر

 سازمانز شناخته شده از ای  رو متقاضایان شاغلز شاه از تخصاص و شایساتگز برخ ردارناد باا       

هاا  شوا ر   پدیدآیز احساس تبعیض و ت ییع حق قوان و نب د جایگاه شغلز مناس  از سازمان

باا   ناشارآماد  نظاا  ادار    .را در پاز دارد  گریز  و فرار مغزهانخبهامر گردانند شه ای  برمزرو 

عنا ان   باه  ،(55/29(، و شااخص مرشاز  )  41/13(، ت ان تيثیرگرار  )95/13تيثیرپریر  ) ت ان

و  شباهت با خا د  شناسایز شد. در پز پدیدآیز اثر شباهت با خ د می  پیامد حائز اهمیت اثردو

هاا، عقایاد، تف ارات افاراد، در نظار گارفت  مناافع شخصاز         ، اشتراشات ارزشسازمانز همو لز

گرایز در سازمان، سیست  از افراد متخصص و خلاق محرو  مانده شه منمر باه  مدیران، ناشایسته

ش د و در ن ایت نظا  ادار  به سمت نظامز ناساات  و  ت  پ یایز و ناب ز سازمان مزاز دست رف

اشاعه انمماد سازمانز و ف ار  در   یابد.ناشارآمد شه نارضایتز ارباب رج ع را در پز دارد س ق مز

 باه  (،99/29(، و شااخص مرشاز  )  5/12(، ت ان تيثیرگرار  )59/13با ت ان تيثیرپریر  ) سازمان

 باه  شباهت باا خا د   شناسایز شده است. اثر شباهت با خ د س می  پیامد حائز اهمیت اثر عن ان

واسطه ی پارنگز سازمان، همسانز ایدئ ت ژ  و راهبردها  شارشنان در برابر مسائل و م ض عات 

هاا منمار باه اشااعه انممااد ف ار  در       بند  سازمان در مقابل تغییرات و نااتش سازمانز، عایق

اندیواز و  گاروه و راه ورود تف ارات ساازنده باه ساازمان را مسادود شارده اسات.         سازمان شاده 

(، و شااخص مرشاز    09/12(، تا ان تيثیرگارار  )  95/13انحصارسازمانز با تا ان تيثیرپاریر  )  

مبناا  مطاتعاات    بار  شناساایز شاد.   شباهت با خ د ن ارمی  پیامد م   اثر عن ان به (43/29)

عد مح ر  انسما  گروهز، سختز بیان عقیده، خ دسانس ر  در ای  اندیوز با سه بپیوی  گروه

ا  ناشاز  ط ر باتق ه اندیوز و انحصار سازمانز بهپژوهش م رد بررسز قرار گرفت. پدیدآیز گروه
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هاایز شاه در   ت ان بیان شرد، ساازمان هاست. در تبیی  ای  رابطه مزاز انسما  گروهز در سازمان

به ای  ص رت شه شارشناان و مادیران از نظار نگرشاز، ف ار ،       روز شردهب شباهت با خ د آن ا اثر

هاا   ا ، تحصیلات، سابقه خدمت و ... موابه و همسان هستند منمر به انسما  بالا  گروهعقیده

هاا  شاار  منسام  توا یل شاده زمیناه عارضاه        هاایز شاه گاروه   ش ند. در ساازمان شار  مز

رأیز و  ایمااد  ن ایت ای  امر منمر به ه  خ اهد شد شه دراندیوز و انحصار سازمانز فراه  گروه

 سپر ف ر  در سازمان خ اهد شد شه به واسطه آن سازمان از نظرات و تصامیمات بادیع محارو    

ها  ص رت گرفته در ای  حا زه بایاد   درخص   وجه اشتراک پژوهش حاضر با پژوهش. ماندزم

 ایا  ، شناد حمایات ماز  پژوهش حاضر  نتایج از( 1355) و هم اران نتایج پژوهش ویسه گفت شه

قا مز در   شاباهت باا خا د   نوان داد شه اتگ   ذهنز انحصارطلبز منمار باه باروز     یزن پژوهش

شه ی ز از ع امال   حاشز از آن است( 1351نتایج پژوهش شرمز و هم اران )ش د. ها مزسازمان

ها، توااب ات قا میتز   در سازمان و جل گیر  از شناسایز استعداد شباهت با خ د ثر بر بروز اثرؤم

به ای  نتیمه دست سالارانه ق   گرایانه و رفاقتها  ، شه پژوهش حاضر تحت عن ان گرایشاست

باشاد، ایا    ( همراستا  با نتایج پژوهش حاضر مز1351یمانز و هم اران ) نتایج پژوهش یافت.

باشاد،  در مادیران ماز   شاباهت باا خا د    عامال باروز اثار   خ دشیفتگز  شه پژوهش نیز نوان داد

هاا   اندیوز در گروهبا بروز گروه شباهت با خ د ارتباط مثبتز میان اثر در ای  پژوهش همچنی 

( نواان داد شاه اثارات    2449نتاایج مطاتعاه گلادبرگ )   شا د.  گیر  سازمانز مواهده مزتصمی 

گیر  در ارتبااط  ها  نژاد ، جنسیتز و... تيثیر قابل ت ج ز در فرایند مصاحبه و تصمی شباهت

شباهت و جارابیت   ه اصلبرای  ش اهد  مبنز بر تيثیرات قابل ت جبا انتخاب شارشنان دارد. علاوه

وجاه نا آور     ا  است شه پژوهش حاضر به آن دست یافت.داشت و ای  نتیمه بی  فرد  وج د

در   دشاباهت باا خا    پژوهش حاضر در آن است شه تاشن ن هیچ پژوهوز در رابطه باا باروز اثار   

ص رت نگرفته و پیش از ای    دوتتز هاسازمانها  شغلز و انتخاب و استخدا  شارشنان مصاحبه

پژوهش حاضر به شناسایز دلایل باروز   ترا .شدعن ان یک خلأ نظر  در ای  زمینه قلمداد مز به

مرتفع در ای  زمینه تا حدود   نظر و خلأ  ،پرداخت FCM ای  پدیده و پیامدها  آن با روی رد

انسانز به  منابع همچنی  در خص   جنبه عملز و شاربرد  پژوهش حاضر باید عن ان نم د، شد.

تاری  دارایاز   عنا ان م ا    شنند باه سب  نقوز شه در راستا  رسیدن به اهداف سازمان ایفا مز

هاا  دوتتاز فرایناد انتخااب و     ش ند. ی ز از مسائل قابال ت جاه در ساازمان   سازمان قلمداد مز

شاغلز ما انعز    هاا و فرایناد گازینش   انسانز مناس  و شایسته است. در سازمان ستخدا  نیرو ا

ها باید به انتخاب و استخدا  رو سازمان ش د. از ای منمر به انتخاب نادرست شارشنان سازمان مز

ها  مادنظر و  ها و در نارن ب ق انی  و مقررات استخدامز و شاخصشارشنان براساس شایستگز
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نیاز در ج ت تناس  م ارت و ت انایز فرد برا  احراز شغل و ایفاا  نقاش در ساازمان، باه       ردم

ط ر صحیحز بپردازند و در ج ت افزایش شارشنان شایسته و لایق گامز م   بردارناد. از ایا  رو   

 در فرایناد گازینش   شباهت با خ د پژوهش حاضر با شناسایز مانع و س گیر  م مز همچ ن اثر

شند تا از م انع انتخاب و ب ارگماار  نیروهاا  شایساته و مناسا      ها شمک مزسازمان شغلز به

بار آن سازمان آگاه ش ند و از استخدا  افراد نالایق و نامناس  جل گیر  نماید و از پیامدها  زیان

ن ایات بت انناد گاامز م ا  در ج ات اشااعه        شه در پژوهش حاضر یافت شد در امان بمانند. در

ت ان پیوان ادها   ها  پژوهش مزبر مبنا  یافته ها  دوتتز بردارند.سالار  در سازمانشایسته

 ارائه شرد: شباهت با خ د منظ ر شاهش اثرات مخرب اثر شاربرد  ذیل را به

 ازجملاه دلایال باروز اثار     سالارانهگرایانه و رفاقتق  ها  طبق پژوهش ص رت گرفته گرایش 

شا د در ج ات   هاا پیوان اد ماز   است. در ای  راستا به سازمان هادر سازمان شباهت با خ د

هاا   سالارانه در فرایند جرب شارشنان به ارائاه دوره ها  رفاقتگرایز و گرایششنز ق  ریوه

شنندگان سازمانز باه سامت ت ساعه اف اار     آم زشز ج ت س ق دادن اف ار مدیران و گزینش

 .سالار  بپردازندآوردن به نظا  شایستهرو 

           با عنایت به دستاوردها  پاژوهش، ضاعف ساازوشارها  نظاارتز بار اجارا  درسات قا انی

ها پیون اد باشد. در ای  راستا به سازمانمز شباهت با خ د ز اثروازجمله دلایل براستخدامز 

سااز  روناد   تر و استفاده از ساازوشارهایز همچا ن شافاف   ش د شه با ق انینز سختگیرانهمز

هاا  سااختاریافته، سا گیر     گیار  از مصااحبه  ا  شارشنان و همچنی  ب رهانتخاب و استخد

 را به میزان قابل ت ج ز شاهش دهند. شباهت با خ د ناشز از اثر

  ی ز از  خ دشیفتهشخصیتز  اختلاششه برخ ردار  از همچنی  نتایج پژوهش مبی  آن است

فتگز ن عز اختلاش یه خ دش. از آنما شاست شباهت با خ د ها  م   در ج ت بروز اثرمحرک

رنما ر  در   ش د و منمر به خنثز ساز  ت ان خلاقیت ساازمان، روان شخصیت محس ب مز

  شااهش  راساتا  رشا د. د در ساازمان ماز  نگرفت  دیگران  و درنظرفرد، درجه همدتز پایی  

 رهها  روانوناسز و مواواز دوره ش د شهها پیون اد مزبه سازمانتبعات منفز خ دشیفتگز 

 گیرند.ب ره و مبراساز  مدیران از ننی  اختلاتزشنترش ج ت 

  شننادگان  هاا باه مادیران و گازینش    در سازمان شباهت با خ ددر ج ت مقابله با بروز پدیده

گیر  از مقالات علمز در ای  زمینه باه شاناخت دلایال    ش د شه با ب رهسازمانز پیون اد مز

شننده آن ازجملاه هموا لز ساازمانز، از    به تبعات ویران بروز ای  پدیده بپردازند و با اهتما 

از انتخااب و جارب نادرسات    ، هاا دست دادن شارشنان لایق و شایساته، ناشارآماد  ساازمان   
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طرز نومگیر  شااهش   ها بهشارشنان در سازمان پرهیز شنند و بروز ای  پدیده را در سازمان

 دهند.

 ساالار  و فرارمغزهاا از   حاشمیات شایساته  ها  پژوهش حاشز از آن است شه ت اعیف  یافته

اصال تايمی     شا د شاه  باشد. در ای  راستا ت صیه ماز مز شباهت با خ د پیامدها  منفز اثر

گماار  در   خ اهز و شایسته مدار ، شایسته ها  اشتغاش برابر و اشاعه فرهنگ قان نفرصت

 ها  دوتتز م رد ت جه ویژه قرارگیرد.سازمان

 در  شاباهت باا خا د    ا  ادار  از پیامادها  اثار  ظا ها  پژوهش ناشارآمد  نهبا عنایت به یافت

ها پیوان اد  نظا  ادار  به سازمان تر شدنباشد. ترا در راستا  شارآمدها  دوتتز مزسازمان

ریاز   گرایاز، برناماه  گرایز، میل به ت سعهمند  و اخلاقش د راهبردهایز همچ ن ضابطهمز

 س  را اساس شار خ د قراردهند.استراتژیک و دست رشار منا

 سازمانز از دیگار پیامادها     اندیوز و انحصاربا ت جه به نتایج پژوهش موخص شد شه گروه

شا د شاه در   هاا  دوتتاز پیوان اد ماز    باشد. ترا به سازمانمز شباهت با خ د با اهمیت اثر

، ساازمان  هاا  و سال  پ یاایز   ا ، انسما  گروهاز راستا  شاهش اشتراشات ف ر  و عقیده

به شناسایز افراد مستعد و متخصاص   باشداندیوز مزخ دسانس ر  شه از تبعات منفز گروه

 ها  م ج د در جامعه بپردازند و در راستا  تح ش سازمان از آن ا مدد گیرند.و پتانسیل

 گردد شه باه بررساز و باازآفرینز نتاایج پاژوهش حاضار در       به پژوهوگران آتز پیون اد مز

غیار از قلمارو  پاژوهش     ها  بخش خص صز در ش رهایز دیگرسازمان دوتتز و  هاسازمان

 .بپردازند حاضر

   در خصا     شاباهت باا خا د    از آنما شه پژوهش حاضر تلاشز اوتیه در ج ت ت جه باه اثار

گردد شه با انما  بیوتر ها  شغلز ص رت گرفت، ترا به پژوهوگران آتز پیون اد مزگزینش

را به ای  پدیده نااگ ار   سازمانز شنندگانجل  ت جه مدیران و گزینشننی  مطاتعاتز زمینه 

  فراه  سازند.

 ای  مقاته از هیچ سازمان و ارگانز حمایت دریافت ن رده است.
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