
 
 

 

Examining Tribalism’s Impact on HRM Effectiveness in Iraqi Public Organizations 

through Employee Competency Mediation and Merit-based Management Moderation 

Roohallah Noori 1 , Maryam Tehrani 2 , Yousef Vakili 3 , Ghasem Ali Rahimeh Fartoosi 4  

 

Article Type:  

Research-based 
Abstract 

Corresponding Author:  

Roohallah Noori 

 

© Authors 

 

 

 

 

 

 

 

 

Background & Purpose: Tribal governance - encompassing nepotism, cronyism, wasta, and 

administrative patrimonialism - constitutes a fundamental structural impediment to human 

resource management effectiveness in Middle Eastern countries. Despite extensive descriptive 

literature, quantitative studies causally explaining the relationships between tribal governance, 

HRM effectiveness, employee competency, and organizational performance remain scarce. This 

study aims to explain the impact of tribal governance on HRM practices effectiveness and 

organizational performance, considering the mediating role of employee competency and the 

moderating role of organizational meritocracy in Iraqi public sector organizations. 

Methodology: This applied, quantitative, cross-sectional survey study targeted managers, 

deputies, and senior specialists in Iraqi governmental organizations across four geographical 

regions. Using proportionate stratified random sampling, 414 valid questionnaires were collected 

and analyzed. The 116-item measurement instrument (5-point Likert scale) was validated through 

CVR, CVI, and CFA, with reliability confirmed via Cronbach's alpha and composite reliability. 

Structural equation modeling (SEM) in AMOS was employed for data analysis. The Bootstrap 

approach (5,000 resamples) tested mediation, and hierarchical regression assessed moderation. 

Findings: Results revealed that tribal governance exerts a significant negative impact on HRM 

practices effectiveness (β=−0.58, p<0.001), employee competency (β=−0.41), and organizational 

performance (β=−0.34). Employee competency partially mediates the relationship between HRM 

practices and organizational performance (total indirect effect= −0.39; mediation ratio= 53.4%). 

Organizational meritocracy significantly moderates the negative relationship between tribal 

governance and HRM effectiveness (β_interaction=+0.24, ΔR²=0.06). 

Conclusion: Tribal governance systematically erodes HRM merit-based practices, depleting 

human capital and reducing organizational performance in public sector organizations. 

Organizational meritocracy functions as an effective buffer against these destructive effects. 

Findings carry significant implications for Iraq's administrative reform agenda, emphasizing the 

necessity of structural reforms in recruitment, promotion, and performance appraisal systems. 

Keywords: Tribal governance, Nepotism, Wasta, Human resource management, Employee 

competency, Organizational performance 

Received:  

September 20, 2025 

Revised:  

November 08, 2025 

Accepted:  

December 22, 2025 

Published online:  

December 29, 2025 

Citation: Noori, Roohallah; Tehrani, Maryam; Vakili, Yousef & Rahimeh Fartoosi, Ghasem Ali (2025). Examining Tribalism’s Impact on 

HRM Effectiveness in Iraqi Public Organizations through Employee Competency Mediation and Merit-based Management Moderation. 

Human Capital Assessment and Development, 2(4), 81-94. DOI: 10.22034/jhcad.2026.585774.1074 

 
1. Associate Prof., Department of Human Resource Management, Kharazmi University, Tehran, Iran. E-mail: rnoori@usb.ac.ir   

2. Associate Prof., Department of Human Resource Management, Kharazmi University, Tehran, Iran. E-mail: m.tehrani@khu.ac.ir 

3. Associate Prof., Department of Human Resource Management, Kharazmi University, Tehran, Iran. E-mail: y,vakili@khu.ac.ir 

4.  Ph.D Candidate, Department of Human Resource Management, Kharazmi University, Tehran, Iran. E-mail: fartoosi@khu.ac.ir  
 

Published by Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management 

 
Human Capital Assessment and Development is 

licensed under a Creative Commons Attribution 

4.0 International License 

Human Capital Assessment and Development, 2025, Winter, Vol, 2, No, 4, PP. 81-94 

ISSN: 96440 

https://www.jhcad.ir 

 

mailto:rnoori@usb.ac.ir
mailto:m.tehrani@khu.ac.ir
mailto:abcdef@usb.ac.ir
mailto:fartoosi@khu.ac.ir
https://www.jhcad.ir/
https://orcid.org/0000-0003-2453-4683
https://orcid.org/0000-0001-6570-4162
https://orcid.org/0000-0003-3047-4760
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


 
 

  
 

 

 هایدستگاه در سازمانی عملکرد و انسانی منابع  مدیریت هایرویه  اثربخشی بر ایقبیله  حکمرانی تأثیر

 سالاریشایسته تعدیلگر و کارکنان  شایستگی میانجی نقش عراق: دولتی
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 و  گریواسمهه  کرونیسمم،  نپوتیسم،  بر  مبتنی  غیررسمی  هایرویه  از  ایمجموعه  ۀمثاببه  ،ایقبیله  حکمرانی  هدف:  و  زمینه
 شمماربه  خاورمیانمه  کشمورهای  در  انسمانی  منمابع  مدیریت  نظام  کارآمدی  ساختاری  مهم  موانع  از  یکی  ،اداری  پاتریمونیالیسم

 ای،قبیلمه  حکمرانی  میان  روابط  یعل   تبیین  به  اندکی  کمیّ  مهالعات  حوزه،  این  در  توصیفی  ادبیات  گستردگی  وجود  با  .رودمی
 تبیمین همد  بما حاضر پژوهش اند.پرداخته سازمانی عملکرد و کارکنان شایستگی انسانی، منابع  مدیریت  ایه رویه  اثربخشی
 میمانجی  نقمش  گمرتتن  نظمر  در  بما  سمازمانی  عملکرد  و  انسانی  منابع  مدیریت  هایرویه  اثربخشی  بر  ایقبیله  حکمرانی  تأثیر

 .است شده  اجرا عراق  دولتی  هایدستگاه در  سازمانی  سالاریشایسته تعدیلگر نقش و  کارکنان  شایستگی

 آماری  ۀجامع   است.  مقهعی  م  پیمایشی  استراتژی  نظر  از  و  کمیّ  ماهیت  نظر  از  کاربردی،  هد   نظر  از  حاضر  پژوهش  روش:
 گیرینمونمه روش بما  بمود.  جغراتیمایی  ۀمنهق  چهار  در  عراق  دولتی  هایدستگاه  ارشد  کارشناسان  و  معاونان  مدیران،  پژوهش
 مقیما   بما  ایگویه  ۱۱۶  ۀنامپرسش  ،سنجش  ابزار  شد.  تحلیل  و  گردآوری  معتبر  نامهپرسش  ۴۱۴  متناسب،  ایطبقه  تصادتی
 مرکمب پایمایی و کرونبما  آلفمای طریق از آن پایایی و CFA و CVR، CVI طریق از آن  روایی  که  بود  ایدرجهپنج  لیکرت
 رویکمرد از میمانجی نقمش آزممون برای شد. انجام  آمو   اتزارنرم  در  ساختاری  معادلات  یابیمدل  با  هاداده  تحلیل  شد.  تأیید

 .شد  استفاده  مراتبیسلسله  رگرسیون  از تعدیلگر نقش برای و  مجدد نمونه  ۵۰۰۰ با  بوتسرپ

 عملکمرد و کارکنمان شایستگی انسانی، منابع مدیریت هایرویه اثربخشی بر  ،ایقبیله  حکمرانی  که  داد  نشان  نتایج  ها:یافته
 صمورتبه را سمازمانی عملکرد و انسانی منابع هایرویه میان ۀرابه کارکنان شایستگی دارد.  معناداری  و  منفی  تأثیر  ،سازمانی
 را  انسمانی  منمابع  هایرویمه  و  ایقبیلمه  حکمرانمی  میمان  منفمی  ۀرابهم  ،سازمانی  سالاریشایسته  کند.می  گریمیانجی  جزئی
 .کندمی تعدیل  معناداری  صورتبه

 انسمانی  ۀسمرمای  شایسمتگی،  بمر  مبتنمی  انسمانی  منابع  هایرویه  مندنظام  تضعیف  طریق  از  ایقبیله  حکمرانی  گیری:نتیجه
 در ممثثری دتماعی سمپر عنوانبمه  سازمانی  سالاریشایسته  دهد.می  کاهش  را  هاآن  عملکرد  و  ترسوده  را  دولتی  هایسازمان
 اجمرای  ضمرورت  بر  و  دارند  عراق  اداری  نظام  اصلاح  برای  مهمی  پیامدهای  هایاتته  کند.می  عمل  مخرب  هایتأثیر  این  برابر

 .کنندمی تأکید  کارکنان  عملکرد  ارزیابی و  ارتقا  استخدام، نظام در  ساختاری  اصلاحات

 سازمانی  عملکرد  کارکنان،  شایستگی  انسانی،  منابع مدیریت  گری،واسهه  نپوتیسم،  ای،قبیله  حکمرانی  ها:کلیدواژه

29 /۰۶/۱۴۰۴ 
۱7 /۰8/۱۴۰۴ 
۰۱ /۱۰/۱۴۰۴ 
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 مقدمه

 سمازمانی  عملکرد  اصلی  هایپیشران  از  یکی  عنوانبه  ، انسانی  منابع  مدیریت  نظام  کارآمدی  معاصر،   دولتی  مدیریت  ادبیات  در

 انسمانی  منمابع  هایرویمه  سازیپیاده   ، حالنیا  با  (.2۰۱9  ، ۱سینگ  و  ملاحی  پرایرا،   وار، )باد  است  شده   شناخته  دولتی  بخش  در

 »حکمرانمی  ۀ پدیمد  به  توانمی  جمله  آن  از  که  است  روروبه  جدی  نهادی  موانع  با  خاورمیانه  کشورهای  در  شایستگی  بر  مبتنی

 اشماره   دولتمی  هایسمازمان  ۀ ادار  از  الگویی  به  ایقبیله  حکمرانی  (.2۰2۴  ، 2درویش  و  هوراک  )الصرحان،   کرد  اشاره   ای« قبیله

 مدیریتی  هایگیریتصمیم  و  شغلی  هایترصت  منابع،   قدرت،   توزیع  در  ، ایعشیره   پیوندهای  و  ایقبیله  هویت  آن،   در  که  دارد

 .(2۰۰3 ، ۴داج ؛2۰۱3 ، 3تورنبری و )سیدانی دارد را خود خاص ترهنگی مشروعیت و کندمی ایفا ایکننده تعیین نقش

 منمابع  رسممی  هایسیسمتم  ای، قبیلمه  هنجاری  تشارهای  که  کندمی  بینیپیش  (۱983)  ۵پاول  و  دیماجیو  نهادی  ۀنظری

 نظریمۀ  .کنندیم  خارج  شایستگی  مدار  از  را  عملکرد  ارزیابی  و  ارتقا  استخدام،   هایترایند  و  دهندیم  قرار  الشعاعتحت  را  انسانی

 کمه  دهنمدمی  توضمی   (2۰۰۰)  8کالبرگ  و  برگ  بیلی،   ، اپلبام  7ترصت  و  انگیزش  توانایی،   رویکرد  و  (۱99۱)  ۶بارنی  محورمنبع

 و  سمازندمی  را  هماآن  شایستگی  کارکنان،   ترصت  و  انگیزش  توانایی،   ارتقای  طریق   از  ، کارآمد  انسانی  منابع  مدیریت  هایرویه

 توضمی   (۱978)  9سالانسیک  و  پفر  منابع  به  وابستگی  نظریۀ  کند.می  تقویت  را  سازمانی  عملکرد  ، خود  به سهم  شایستگی  این

 .شموندمی  تأمین  ایقبیله  هایشبکه  مسیر  از  حیاتی  منابع  شوند می  تسلیم  ایقبیله  تشارهای  برابر  در  مدیران  چراکه    دهدمی

 .کندمی خفه نهفه در را انسانی منابع مدیریت در اصلاحی هر و تقویت را اداری پاتریمونیالیسم وابستگی،  این

 اسما   بمر  عمراق  دولمت  سماختار  ، 2۰۰3  در  بعثمی  رژیم  سقوط  از  پس  .دارد  ایویژه   موقعیت  ، پدیده   این  منظر  از  عراق

 و  کرونیسمم  نپوتیسمم،   شدن  نهادینه  به  ساختار  این  (.2۰۰8  ، ۱۱سنح)  شد  بازسازی  ایترقهم    ایقبیله  ۱۰محاصصه  هایتواتق 

 توزیمع  سیاسمیم    ایقبیلمه  انتسماب  اسما   بر  مدیریتی  هایستپُ  که  ایگونهبه  ؛انجامید  دولتی  هایدستگاه   در  یگرواسهه

  (.2۰23 ، ۱3الهوال و الصرحان ؛2۰2۴ ، ۱2)بارون شایستگی اسا  بر نه شود، می

  دارد  وجودزیر جدی  یهاشکا  تجربی ادبیات در میدانی،  هایواقعیت این رغمعلی

  دهند.نمی ارائه متغیرها میان روابط از کمّی علی مدل و هستند توصیفی یا کیفی موجود مهالعات اکثر اول، 

 تاکنون  سازمانی  عملکرد  م  انسانی  منابعم    ایقبیله  حکمرانی  یعلّ  ۀ زنجیر  در  کارکنان  شایستگی  یمیانجیگر  نقش  دوم، 

  است. نشده  آزمون

 .است نکرده  بررسی را روابط این در سازمانی سالاریشایسته یتعدیلگر ایمهالعه هیچ سوم، 

مممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممم   
1. Budhwar, Pereira, Mellahi & Singh 

2. Alsarhan, Horak & Darwish 

3. Sidani & Thornberry 

4. Dodge 

5. DiMaggio & Powell 

6. Barney 

7. Ability, Motivation, Opportunity (AMO) 

8. Appelbaum, Bailey, Berg & Kalleberg  

9. Pfeffer & Salancik 

 یاترقه م قومی قدرت  تقسیم ترایند .۱۰
11. Hassan 

12. Baroun 

13. Alsarhan & Al-Twal 
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  از  اندعبارتپژوهش  اصلی اهدا  است. شده  طراحی گانهسه هایشکا  این کردن پُر برای حاضر پژوهش

  سازمانی؛ عملکرد و کارکنان شایستگی انسانی،  منابع هایرویه اثربخشی بر ایقبیله حکمرانی مستقیم تأثیر تبیین . ۱

 سازمانی؛ عملکرد م انسانی منابع رابهه در کارکنان شایستگی میانجی نقش آزمون . 2

 .انسانی منابع م ایقبیله حکمرانی رابهه در سازمانی سالاریشایسته تعدیلگر نقش آزمون . 3

 پژوهش نظری ۀپیشین

 چمرا  کمه  دهمدمی  توضمی   (۱983)  پماول  و  دیمماجیو  نهادی  نظریۀ  .است  استوار  اصلی  نظریۀ  سه  تلفیق   ۀپای  بر  پژوهش  این

 هنجماری  و  تقلیدی  قهری،   تشارهای  طریق   از  هارویه  این  یابند می  تداوم  دولتی  هایسازمان  در  ایقبیله  غیررسمی  هایرویه

 بمه  »کممک  ترهنگمی  هنجمار  کنند.می  حفظ  را  خود  اجتماعی  مشروعیت  اقتصادی،   کارایی  غیاب  در  حتی  و  شوندمی  نهادینه

 ، تمورنبری  و  )سیدانی  کندمی  تلقی  اخلاقی  انتظاری  را  آن  بداند،   انحرا   را  نپوتیسم  آنکه  جایبه  عرب،   جهان  در  ای« قبیلههم

2۰۱3). 

 کمه  دارنمد  تأکیمد  نکتمه  ایمن  بر  دو  هر  (۱993)  ۱اسپنسر  و  اسپنسر  شایستگی  رویکرد  و  (۱99۱)  بارنی  محورمنبع  نظریۀ

 تسملط  تحمت  ارتقما  و  اسمتخدام  هایرویمه  کمه  زممانی  دارد.ریشه    شایسته  انسانی  ۀسرمای  در  ، هاسازمان  پایدار  رقابتی  مزیت

 کمه داد شمانن (۱99۵) 2لیدسموه  تحقیقات  شود.می  مختل  انسانی  آترینیارزش  ۀ زنجیر  این  گیرند، می  قرار  ایقبیله  حکمرانی

 عملکمرد  معنادار  بهبود  به  عملکرد،   هایترصت  و  انگیزش  شایستگی،   ارتقای  طریق   از  ، کیفیت  بابسیار    انسانی  منابع  هایرویه

 .کندمی مختل سیستماتیک صورتبه را آن ایقبیله حکمرانی که ایرابهه ؛شوندمی منجر سازمانی

 ایقبیلمه  تشمارهای  برابر  در  ، عراقی  مدیران  چرا  که  دهدمی  توضی   (۱978)  سالانسیک  و  پفر  منابع  به  وابستگی  نظریۀ

 ایمن  شموند.می  تمأمین  ایقبیلمه  هایشمبکه  طریمق   از  ، بودجمه(  سیاسی،   حمایت  شغلی،   )امنیت  حیاتی  منابع  .شوندمی  تسلیم

 .کندمی تقویت را اداری پاتریمونیالیسم وابستگی، 

 بوروکراسمی ۀ دربمار (۱9۴7)  3وبمر  کلاسمیک  سمازمانی  هاینظریمه  از  ، تعدیلگر  متغیر  عنوانبه  سازمانی  سالاریشایسته

 اسما  بر پاداش و ارتقا استخدام،  هاآن در که دارد اشاره  هایینظام وجود به سالاریشایسته گیرد.می ریشه قانونیم    عقلانی

 (2۰2۴)  و همکماران  الصمرحان  (.2۰۱7  ، ۴پارک  و  )کیم  ایقبیله  روابط  اسا   بر  نه  گیرد، می  صورت  مهارت  و  دانش  عملکرد، 

 .کنند تعدیل را گریواسهه مخرب هایاثر توانندمی سالارشایسته هاینظام که دادند نشان

 ایقبیله حکمرانی ابعاد

   شودمی تشکیل بُعد چهار از پژوهش این در ایقبیله حکمرانی ۀ ساز

  (؛2۰۱3 ، تورنبری و سیدانی ؛2۰۰۵ ، ۵موریس و )پادگت خونی روابط اسا  بر ارتقا و استخدام م نپوتیسم . ۱

 (؛2۰2۴ ، ن)بارو سیاسیم  دوستانه روابط اسا  بر مزایا اعهای م کرونیسم . 2

مممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممم   
1. Spencer & Spencer 

2. Huselid 

3. Weber 

4. Kim & Park 

5. Padgett & Morris 
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 ؛2۰2۱  ، ۱والاکمس  و  )الصمرحان  رسممی  هایرویمه  زدن  دور  بمرای  ایقبیلمه  هایشمبکه  از  اسمتفاده م    گریواسهه . 3

 (؛2۰2۱ ، 2رایت و گورمان بارانیک، 

 .(2۰۰3 )داج،  ایقبیله دارایی ۀمثاببه دولتی مناصب ۀ ادار م اداری پاتریمونیالیسم . ۴

 پژوهش تجربی ۀپیشین

 مشمروعیت گانهسمه سمازوکار از ، عمرب جهمان در نپوتیسمم که دادند نشان نهادی نظریۀ نگاه   از  (2۰۱3)  تورنبری  و  سیدانی

 منمابع اثربخشمی بما نپوتیسمم ۀرابهم  مهالعه  این  ، حالنیا  با  کند.می  تغذیه  ضعیف  هایکنترل  و  هنجاری  انتظارات  ترهنگی، 

 (2۰23)  الهوال  و  الصرحان  .دهدمی  قرار  هد   را  آن  حاضر  پژوهش  که  شکاتی  است؛  نکرده   آزمون  کمّی  صورتبه  را  انسانی

 را  اسمتخدام  تراینمد  مراحمل  تممامی  گریواسهه  که  دادند  نشان  اردن  در  انسانی  منابع  مدیران  با  عمیق   مصاحبه  28  طریق   از

 و  الصمرحان  .کننمد  تبیمین  را  یعلّم  روابمط  بتواننمد  که  شدند  کمّی  هایپژوهش  خواستار  صراحتبه  و  دهدمی  قرار  تأثیر  تحت

 دارد؛ معناداری تعدیلگر نقش سازمانی سالاریشایسته که دادند نشان عربی  کشور  ۱2  از  اینمونه  بررسی  با  (2۰2۴)  همکاران

 شمواهد ایمن  تجمیمع  اسما   بمر  نشد.  مدل  وارد  سازمانی  کردعمل  متغیر  و  بود  محدود  انسانی  منابع  مدیران  به  هاآن  ۀنمون  اما

 دارد. انسانی منابع مدیریت هایرویه اثربخشی بر معناداری و منفی تأثیر ایقبیله حکمرانی

 ارزیمابی  هایسیسمتم  ضمعف  بما  سیاسمی  گراییقبیله  که  داد  نشان  ، کویت  دولتی  هایدستگاه   بررسی  در  (2۰2۴)  نبارو

 عمراق  در  محاصصه  سیستم  توسط  ایجادشده   محیط  با  کویتی  ۀنمون  که  است  آن  مهالعه  این  محدودیت  است.  مرتبط  عملکرد

 ایمن  اسمت.  مهمرح  قانونی  الزام  عنوانبه  گراییقبیله  عراق  در  اما  ؛است  هنجار  نوعی  گراییقبیله  درکویت  .دارد  بنیادی  تفاوت

  .دهدمی نشان را عراق بستر در روابط مجدد آزمون اهمیت تمایز

 بهبود را کارکنان ماندگاری  و  رضایت  ، کره   دولتی  بخش  در  سالارشایسته  هاینظام  که  دادند  نشان  (2۰۱7)  پارک  و  کیم

 ۀرابهم  ، سمازمانی  سمالاریشایسته  گفمت  توانیم  ، وبر  قانونیم    عقلانی  بوروکراسی  نظریۀ  با  شواهد  این  تلفیق   با  .بخشندمی

 کند.می تعدیل معنادار نحویبه را انسانی منابع اثربخشی و ایقبیله حکمرانی میان  منفی

 را خاورمیانمه در خصوصی بخش عملکرد بهترین  ، انسانی  منابع  مدیریت  که  دادند  نشان  (2۰۱۶)  3وود  و  سینگ  درویش، 

 تشارهای  تاقد  که  است  خصوصی  بخش  بر  تمرکز  مهالعه  این  حیاتی  محدودیت  اما  کند؛می  تبیین  شایستگی  ارتقای  طریق   از

  است. دولتی بخش ایقبیله نهادی

 منابع  مدیریت  هایرویه  ؛موجود  تجربی  شواهد  و  (2۰۰۰)  همکاران  و  اپلبام  ترصت  و  انگیزش  توانایی،   رویکرد  اسا   بر

 بمر  معنماداری  و  مثبت  تأثیر  کارکنان  شایستگی  همچنین  دارد.  معناداری  و  مثبت  تأثیر  کارکنان  شایستگی  بر  ، اثربخش  انسانی

 را  سمازمانی  عملکمرد  و  انسمانی  منمابع  ممدیریت  هایرویه  میان  ۀرابه  کارکنان  شایستگی  براین، اتزون  دارد.  سازمانی  عملکرد

 و  جمذب  کیفیمت  بمر  نپوتیسم  و  مستقیم  منفی  تأثیر  سازمانی  عملکرد  بر  ایقبیله  حکمرانی  دیگر  سوی  از  کند.می  یمیانجیگر

 مسمتقیمی مثبمت تمأثیر ، روی عملکمرد سمازمانیاثربخش انسانی منابع مدیریت هایرویه دارد.مستقیم    منفی  تأثیر  استخدام

 گذارد.می

مممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممم   
1. Alsarhan & Valax 

2. Baranik, Gorman & Wright 

3. Darwish, Singh & Wood 
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 نشان  خود  تحقیق   در  که  کرد  اشاره   (۱۴۰۴)  داویمنیش  و  امیدنژاد  بررسی  به  توانمی  زمینه  این  در  دیگر  هایپژوهش  از

 ( ۱۴۰۴کمنمدی، اصمغری صمارم و رضمایی راد )   دارد.  ارتباط  محورشایستگی  هایسیستم  ضعف  با  ایران  در  بازیپارتی  که  دادند

 گیریشمکل  ممدل  (۱۴۰۱)  نظرپموری  و  سپهوند  حکاک،   سپهوند،   کردند.  مستند  را  ایران  دولتی  بخش  در  نپوتیستی  هایرویه

 .کردند طراحی ایرانی هایسازمان در را کرونیسم

 مهالعمات کمه دهمدمی نشمان تجربی پیشینه انتقادی مرور گرید عبارتبه .سازدمی نمایان را  ایجدی  خل   ادبیات  مرور

  هستند روروبه جدی هایمحدودیت با جنبه چند در موجود

 هایممدل  تحلیمل  از  و  انمدکرده   بررسی  را  خروجی  متغیر  یک  و  گراییقبیله  میان  دوگانه  ۀرابه  مهالعات  اکثر  اینکه  اول

  عاجزند. بسنجد،  زمانهم را تعدیلگر و غیرمستقیم مستقیم،  هایاثر بتواند که ایچندمتغیره 

 همایویژگی  بما  عمراق  و  بموده   تمار   خلمیج  کشمورهای  و  کویمت  اردن،   بمر  هماپژوهش  عمده   جغراتیایی  تمرکز  دوم، 

  است. ه شد مهالعه کمتر (2۰۰3 از پس نهادی ضعف بالا،  بسیار ایقبیله تکثر ای، محاصصه )ساختار خود تردمنحصربه

 که هستند اییکپارچه کمی سازیمدل تاقد اما ؛اندکرده   بررسی  ایران  در  را  مشابه  هایپدیده   زبانتارسی  مهالعات  سوم، 

  سازد. تراهم را تهبیقی مقایسه  امکان

 منابع  اثربخشی  و  ایقبیله  حکمرانی  میان  رابهه  در  را  سالاریشایسته  تعدیلگر  نقش  پیشین  مهالعات  از  یکهیچ  چهارم، 

 د.اننکرده  آزمون عراق بستر در تجربی صورتبه انسانی

  کندمی دنبال را اصلی هد  سه مذکور،  هایشکا  کردن رپُ هد  با پژوهش این

 عملکرد  و  انسانی  منابع  مدیریت  هایرویه  اثربخشی  بر  ایقبیله  حکمرانی  مستقیم  تأثیر  اندازه   و  ابعاد  ماهیت،   تبیین . ۱

 ؛عراق دولتی هایدستگاه  سازمانی

 در  سمازمانی  عملکمرد  و  انسمانی  منمابع  ممدیریت  اثربخشی  میان  رابهه  در  کارکنان  شایستگی  میانجی  نقش  آزمون . 2

 ؛ایقبیله حکمرانی غلبه شرایط

 اثربخشمی  و  ایقبیلمه  حکمرانمی  میمان  منفمی  رابهمه  در  سالاریشایسته  بر  مبتنی  هاینظام  تعدیلگر  نقش  بررسی . 3

 ی.تعدیلگر اثر اندازه  تخمین و انسانی منابع مدیریت

 

 پژوهش  مفهومی مدل .1 شکل
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 ، نظمری  مبمانی  اسما   بمر.  است  شده   ارائه  ۱  شکل  در  پژوهش  مفهومی  مدل  ، تحقیق ۀ  پیشین  و  نظری  مبانی  اسا   بر

 عنوانبمه  ایقبیلمه  حکمرانمی   شمودمی  تبیمین  چندسهحی  یعلّ  مدل  یک  چارچوب  در  پژوهش  اصلی  متغیرهای  میان  روابط

 و  »میمانجی«   عنوانبمه  کارکنان  شایستگی  ترسایش  محوری«،   ۀ پدید»   عنوانبه  انسانی  منابع  هایرویه  ضعف  ی«، علّ  »شرط

 ایفما  را  کننده« تعدیل  »شرط  نقش  سازمانی  سالاریشایسته  کهیدرحال  کنند؛می  عمل  »پیامد«   عنوانبه  سازمانی  عملکرد  اتت

  کند.می

 پژوهش هایفرضیه

 هایترضمیه  اند.شمده   تدوین  و  استخراج  پژوهش  مفهومی  مدل  و  تجربی  ۀپیشین  نظری،   مبانی  اسا   بر  پژوهش  هایترضیه

 هایترضمیه دهمد؛می توضمی  را ایقبیله هنجارهای تداوم سازوکار که (۱983) پاول و  دیماجیو  نهادی  نظریۀ  از  هفتم  و  اول

 و  اسپنسمر  شایسمتگی  رویکرد  از  چهارم  ۀترضی  (؛۱99۵)  هوسیلد  هاییاتته  و  (۱99۱)  بارنی  محورمنبع  نظریۀ  از  هشتم  و  سوم

 وبر سالاریشایسته مبانی از دوم ۀترضی (؛۱978) سالانسیک و پفر  منابع  به  وابستگی  نظریۀ  از  پنجم  ۀترضی  (؛۱993)  اسپنسر

 شده   مشتق   شایستگی  رویکرد  و  محورمنبع  نظریۀ  تلفیق   از  ششم  ۀترضی  و  (2۰2۴)  همکاران  و  الصرحان  هاییاتته  و  (۱9۴7)

 .اندشده  ارائه ۱ جدول در هاترضیه تهرست است.

 پژوهش  هایفرضیه .1 جدول

 کد  فرضیه 

 H1 .دارد   معناداری   و   منفی   تأثیر   انسانی   منابع   های رویه   اثربخشی   بر   ای قبیله   حکمرانی 

 H2 .کند می   تعدیل   را   انسانی   منابع   و   ای قبیله   حکمرانی   میان   ۀ رابه   سازمانی   سالاری شایسته 

 H3 .دارد   معناداری   و   مثبت   تأثیر   کارکنان   شایستگی   بر   اثربخش   انسانی   منابع   های رویه 

 H4 .دارد   معناداری   و   مثبت   تأثیر   سازمانی   عملکرد   بر   کارکنان   شایستگی 

 H5 .دارد   مستقیمی   منفی   تأثیر   سازمانی   عملکرد   بر   ای قبیله   حکمرانی 

 H6 .کند می   ی میانجیگر   را   سازمانی   عملکرد   و   انسانی   منابع   های رویه   میان   رابهه   کارکنان   شایستگی 

 H7 .دارد   مستقیمی   منفی   تأثیر   استخدام   و   جذب   در   نپوتیسم   شایستگی   بر   ای قبیله   حکمرانی 

 H8 .دارد   مستقیمی   مثبت   تأثیر   سازمانی   عملکرد   بر   اثربخش   انسانی   منابع   های رویه 

 پژوهش شناسیروش

م   پیمایشمی  اسمتراتژی  نظمر  از  و  قیاسمی  رویکمرد  نظمر  از  پوزیتیویستی،   ۀتلسف  نظر  از  کاربردی،   هد   نظر  از  حاضر  پژوهش

 کل  هایه ادار  ها، )وزارتخانه  دولتی  هایسازمان  ارشد  کارشناسان  و  معاونان  مدیران،   تمامپژوهش    آماری  ۀجامع  است.  مقهعی

 )بغمداد،   جغراتیمایی  ۀمنهقم  چهمار  ازو    داشمتند  خدمت  سابقه  سال  دو  حداقل  . این اترادبود  عراق  مستقل(  نهادهای  و  استانی

 و  هاگویه  تعداد  برابری  ۱۰  اصل  اعمال  با  شدند.  انتخاب  متناسب  ایطبقه  تصادتی  گیرینمونه  روش  با  مرکز(  و  شمال  جنوب، 

 (درصمد3/93  بازگشمت  )نمر   معتبر  نامهپرسش  ۴۱۴  و  تعیین  نفر  ۴۶۰  نمونه  حجم  ، ساختاری  معادلات  برای  نفر  2۰۰  حداقل

  شد  تنظیم بخش پنج در که بود ایدرجهپنج لیکرت مقیا  ایگویه ۱۱۶ ۀنامپرسش سنجش ابزار .شد گردآوری

 ؛(نویسندگان توسط یاتتهتوسعه TGS-24 مقیا  م گویه 2۴) ایقبیله حکمرانی .الف

  ؛(۱99۵ ، هوسیلد از اقتبا  م گویه 32) انسانی منابع هایرویه .ب

  ؛(۱993 اسپنسر،  و اسپنسر از اقتبا  م گویه 2۴) انکارکن شایستگیج.  
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 ؛(2۰2۴ همکاران،  و الصرحان از اقتبا  م گویه ۱8) سالاریشایسته د.

 .(۱99۶ ، ۱نورتون و کاپلان متوازن امتیازی کارت از اقتبا  م گویه ۱8) سازمانی عملکرد ه .

 روایمی  شماخ   و  (۴9/۰)  2لاوشمه  محتموایی  روایمی  نسمبت  طریمق   از  محتوایی  روایی.  ۱  شد   تأیید  مسیر  سه  از  ابزار  روایی

 89/۰ بین) CR و (۶۴/۰ تا ۵8/۰ بین)  AVE  طریق   از  همگرا  روایی  خبره؛  ۱۵  پانل  توسط  (79/۰  مساوی  تر)بزرگ  محتوایی

 تما 87/۰) کرونبما  آلفمای طریق  از پایایی. 3 ؛HTMT < 8۵/۰ و 3لاکرم  تورنل معیار طریق  از اتتراقی روایی. 2 (؛93/۰ تا

 اتمزارنرم  با)  گیریاندازه   مدل  ارزیابی  برای  یتأیید  عاملی  تحلیل  ابتدا  شد   انجام  مرحله  دو  در  هاداده   تحلیل  .شد  تأیید  (92/۰

 رویکمرد  ، (۶  ۀ)ترضی  میانجی  نقش  آزمون  برای  ها.ترضیه  آزمون  برای  ساختاری  معادلات  یابیمدل  سپس  ، (2۶  ۀنسخ  آمو 

 رگرسیون  طریق   از  (2  ۀ)ترضی  تعدیلگر  نقش  .دش  محاسبه  درصد9۵  اطمینان  ۀتاصل  و  استفاده   مجدد  نمونه  ۵۰۰۰  با  بوتسترپ

 .شد آزمون 2RΔ معناداری آزمون و مراتبیسلسله

 پژوهش هاییافته

 توصیفی آمار

 3/۱۴  خمدمت  ۀسمابق  میمانگین  و  داشتند  بالاتر  یا  ارشد  کارشناسی  مدرک  درصد7۴  ، بودند  مرد  درصد۶8  دهنده، پاسخ  ۴۱۴  از 

 میانگین  بالاترین  دارد؛  قرار  بالایی  سه   در  ۵  از  (92/3)  ایقبیله  حکمرانی  که  داد  نشان  متغیرها  هایه نمر  میانگین  .بود  سال

 سمازمانی  عملکمرد  و  (8۱/2)  کارکنان  شایستگی  ، (۴7/2)  انسانی  منابع  هایرویه  برعکس،   ود.ب  (۱۱/۴)  گریواسهه  به  مربوط

 .است نمونه در متغیرها این نامهلوب وضعیت گویای که داشتند قرار ضعیفی سه  در (۵۵/2)

  اعتبارسنجی و یتأیید عاملی تحلیل نتایج

 2  جمدول  بودند.  7۰/۰  بالای  استانداردشده   عاملی  بارهای  تمام  بود.  برخوردار  مهلوبی  برازش  هایشاخ   از  گیریاندازه   مدل

 .دهدمی نشان را سنجیروان هایشاخ  خلاصه

 پژوهش  متغیرهای سنجیروان هایشاخص .2 جدول

 متغیر  کرونباخ   آلفای  ترکیبی   پایایی  AVE معیار   انحراف  میانگین 

92٫3  ای قبیله   حکمرانی  ۰٫9۱ ۰٫92 ۰٫۶2 ۰٫۶8 

 نپوتیسم  ۰٫89 ۰٫9۱ ۰٫۶2 ۰٫72 ۴٫۰2

 کرونیسم  ۰٫88 ۰٫9۰ ۰٫۶۰ ۰٫۶9 3٫89

 )واسهه(   گری واسهه  ۰٫92 ۰٫93 ۰٫۶۴ ۰٫۶8 ۴٫۱۱

 اداری   پاتریمونیالیسم  ۰٫87 ۰٫89 ۰٫۵8 ۰٫7۴ 3٫۶۵

 انسانی   منابع   مدیریت   های رویه  ۰٫9۱ ۰٫92 ۰٫۶۱ ۰٫73 2٫۴7

 کارکنان   شایستگی  ۰٫9۰ ۰٫9۱ ۰٫۶۰ ۰٫۶8 2٫8۱

 سالاری شایسته  ۰٫89 ۰٫9۰ ۰٫۵9 ۰٫7۱ 2٫3۴

 سازمانی   عملکرد  ۰٫92 ۰٫93 ۰٫۶3 ۰٫7۰ 2٫۵۵

مممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممم   
1. Kaplan & Norton 

2. Lawshe 

3. Fornell & Larcker 
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  ساختاری معادلات مدل 

 در اسمت. شمده  آزمون آمو  اتزارنرم از استفاده  با که دهدمی نشان را پژوهش ساختاری معادلات مدل نهایی  نتایج  2  شکل

 سمازمانی  عملکمرد  و  انسمانی  منمابع  ممدیریت  هایرویه  اثربخشی  اصلی،   مستقل  متغیر  عنوانبه  ایقبیله  حکمرانی  مدل،   این

 عنوانبه  سالاریشایسته  بر  مبتنی  مدیریت  هاینظام  و  میانجی  متغیر  عنوانبه  کارکنان  شایستگی  زا، درون  متغیرهای  عنوانبه

 نیمز  انسمانی  نیمروی  جمذب  ترایند  بر  )خویشاوندگرایی(  نپوتیسم  اختصاصی  اثر  همچنین  اند.شده   گرتته  نظر  در  تعدیلگر  متغیر

 نظمری  روابمط  و  بموده   برخموردار  مهلموبی  بمرازش  از  ممدل  کمه  دهندمی  نشان  مدل  برازش  هایشاخ   .است  شده   بررسی

 .هستند سازگار تجربی هایداده  با پیشنهادی

 

 

 

 ساختاری  معادلات مدل .2شکل

 و  منفمی  تمأثیر  انسمانی  منمابع  هایرویمه  بمر  ایقبیلمه  حکمرانی  که  دهدمی  نشان  (3  )جدول  ساختاری  مسیرهای  نتایج

 (+=۵3/۰β) دهنمدمی ارتقا را کارکنان شایستگی خود سهم به اثربخش انسانی منابع هایرویه ؛(− = ۵8/۰β) دارد معناداری

 سازمانی عملکرد بر ایقبیله حکمرانی مستقیم تأثیر .(+ = 3۶/۰β) بخشدمی بهبود را سازمانی عملکرد کارکنان شایستگی و

 هایویمهر .(− = ۵2/۰β) کنمدمی تضمعیف را جمذب تراینمد خاص طوربه نپوتیسم و (+ = 3۴/۰β) است معنادار و منفی نیز

 سمه  در ممدل بمرازش هایشماخ  (.+ = ۴8/۰β) دارنمد مثبمت مستقیم تأثیر عملکرد بر همچنین انسانی منابع اثربخش

 .است مهلوب
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  ساختاری مسیرهای نتایج .3 جدول

 نتیجه  β SE t p فرضیه  مسیر 

-H1 ۵8 /۰ انسانی   منابع   های رویه   ←   ای قبیله   حکمرانی   ۰۴ /۰ − ۱۴ /۵  تأیید  ۰/۰۰۱> 

+ H3 ۵3 /۰ شایستگی   ←  انسانی   منابع   های رویه   ۰۵ /۰ + ۱۰ /۶  تأیید  ۰/۰۰۱> 

+ H4 3۶ /۰ عملکرد   ←   شایستگی   ۰۵ /۰ + 7 /2  تأیید  ۰/۰۰۱> 

+ H5 3۴ /۰ ( مستقیم )   عملکرد   ←   ای قبیله   حکمرانی   ۰۵ /۰ − ۶ /8  تأیید  ۰/۰۰۱> 

-H7 ۵2 /۰ ( انسانی   منابع )   جذب   ←   نپوتیسم   ۰۵ /۰ − ۱۰ /۴  تأیید  ۰/۰۰۱> 

+ H8 ۴8 /۰ )مستقیم(   عملکرد   ←  انسانی   منابع   های رویه   ۰۵ /۰ + 9 /۶  تأیید  ۰/۰۰۱> 

 ؛ χ²/df 9۵ /۰    =CFI=    2/3۱    ساختاری   مدل   برازش   های شاخ  
9۴ /۰    =TLI  ۰/ ۰۵7    ؛    =RMSEA 

 ۰/ ۶۱= (عملکرد) 2R  ؛۰/ 28 = شایستگی() 2R ؛۰/ 3۴=   انسانی( منابع هایرویه)  2R  شدهتبیین واریانس

 پیشنهادها و گیرینتیجه  ،بحث

 نظریۀ  با  یاتته  این  ست.ا  انسانی  منابع  هایرویه  اثربخشی  بر  ایقبیله  حکمرانی  معنادار  و  منفی  تأثیر  پژوهش،   ۀیاتت  ترینمهم

 بمر ایقبیله نهادی هنجارهای که زمانی ست ا سوهم  (2۰23)  الهوال  و  الصرحان  هاییاتته  و  (۱983)  پاول  و  دیماجیو  نهادی

 بزرگمی  شموند.می  خمارج  شایستگی  مسیر  از  عملکرد  ارزیابی  و  ارتقا  استخدام،   هایرویه  یابند، می  غلبه  بروکراتیک  هنجارهای

 در (2۰2۴) همکاران و الصرحان مهالعه در -۴۴/۰ ضریب مثلًا ؛شده  گزارش مشابه مهالعات در  آنچه از  (-۵8/۰)  ضریب این

 .است 2۰۰3 از پس عراق در حکمرانی بحران بیشتر عمق  بازتاب احتمالًا که است بیشتر ، تار  خلیج حاشیه کشورهای

 دو  از  ایقبیلمه  حکمرانمی  کمه  دهمدمی  نشان  درصد، ۵3/۴  میانجی  نسبت  با  کارکنان  شایستگی  جزئی  یمیانجیگر  ۀیاتت

 از)  غیرمسمتقیم  مسمیر  و  (سمازمانی  منمابع  اتملا   طریق   از)  مستقیم  مسیر   کندمی  تضعیف  را  سازمانی  عملکرد  موازی  مسیر

 حاکمیت  با  کشورهای  بستر  در  را  (۱99۵)  هوسیلد  عملکرد  م  انسانی  منابع  مدل  هیاتت  این  (.کارکنان  شایستگی  تضعیف  طریق 

 طریمق   از  را  آن  ایقبیلمه  حکمرانی  که  است  میانجی  ایحلقه  یعلّ  ۀ زنجیر  این  در  کارکنان  شایستگی  کند می  ترغنی  ایقبیله

 .دکنمی تضعیف شایستگی،  بر مبتنی آموزش و استخدام در ضعف

 بما  یاتتمه  ایمن  .دهمدمی  نشمان  را  ایقبیلمه  حکمرانمی  مخمرب  تأثیر  در  درصد۵3  کاهش  سالاریشایسته  یتعدیلگر  اثر

 برابمر  در  دتماعی«   »سمپر  عنوانبمه  را  سمالارشایسته  هماینظام  اهمیمت  و  سوسمتهم  (2۰2۴)  دارویش  و  هوراک  الصرحان، 

 ترکیمب بازتماب توانمدمی (= 3/7۱M شممال برابمر در =M ۴/۱8 جنوب) ایمنهقه تفاوت .کندمی تأیید ایقبیله تشارهای

 .باشد مناطق  این در سیاسی هایبحران شدت و دولتی نهادهای تاریخی سابقه متفاوت،  ایقبیله

  دارد  اصلی نظری مساعدت سه یکپارچه،  علی مدل آزمون با پژوهش این

 در  عملکمرد«   اتمت  ←  شایسمتگی  ترسایش  ←  انسانی  منابع  ضعف  ←  ایقبیله  »حکمرانی  زنجیره   تجربی  تأیید . ۱

 بود؛ نشده  آزمون تاکنون که عراق بستر

 را ایقبیله حکمرانی مخرب آثار از بخشی تواندمی که مثثر تعدیلگر متغیر عنوانبه سازمانی سالاریشایسته  معرتی . 2

  کند؛ خنثی

 روشن  بستر  این  در  را  عملکرد  م  انسانی  منابع  ۀرابه  لیعّ  معماری  که  کارکنان  شایستگی  جزئی  میانجی  نقش  تأیید . 3

 .سازدمی
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 در  ایقبیلمه  هایرویمه  تمداوم  تبیین  در  (۱983)  پاول  و  دیماجیو  نهادی  نظریۀ  که  داد  نشان  پژوهش  این  نظری،   نگاه   از

 مشمروعیت دلیلبمه بلکمه قهمری،  تشمار  دلیلبمه  تقمط  نه  هارویه  این  چراکه  ؛بسیار قدرتمند است  ، عراق  دولتی  هایسازمان

 سه  در نهادی اصلاحات که دهدمی نشان سالاریشایسته یتعدیلگر ضریب یاتته یابند.می تداوم  سازمانی  تقلید  و  هنجاری

 معنماداری  طوربمه  را  ایقبیله  حکمرانی  مخرب  هایاثر  قوی،   گراییقبیله  با  ترهنگی  بستر  در  حتی  توانند، می  رسمی  هایرویه

 هماینظام  در  گذاریسمرمایه  ؛اسمت  اهمیمت  حمائز  عراقمی  گذارانسیاسمت  بمرای  عملمیجنبمۀ    از  یاتتمه  ایمن  دهند.  کاهش

 ایمن  هاییاتتمه  ، ضممندر    اسمت.  هممراه   انسمانی  منمابع  مدیریت  پذیریآسیب  در  کاهشدرصد    ۵3  بازدهی  با  سالارشایسته

 کنمد می  تکمیمل  را  پیشمین  تحقیقمات  کمه  اسمت  ایشمده گم  حلقمه  کارکنان  شایستگی  ترسایش  که  دهدمی  نشان  پژوهش

 و دوگانمه خسارتی ، سرمایۀ انسانی  تخریب  طریق   از  بلکه  کند، می  تضعیف  را  عملکرد  مستقیمطور  به  تنهانه  ایقبیله  حکمرانی

 .دکنمی تحمیل سازمان بر بلندمدت

 کاربردی پیشنهادهای

  شود می ارائه زیر سیاستی پیشنهادهای ها، یاتته اسا  بر

 استخدام  جایگزین  را  استانداردشده   هایآزمون  با  یالکترونیک  استخدام  سامانه  باید  عراق  عمومی  خدمات  وزارت  نخست، 

  شود. مسدود ایقبیله ورود هایدروازه  تا کند سفارشی

  است. ضروری مدیریتی انتصابات بر نظارت اختیار و غیرسیاسی اعضای با سالاریشایسته مستقل شورای تشکیل  دوم، 

 امتیمازی  کمارت  بمر  مبتنی  عملکرد  ارزیابی  هاینظام  به  و  قهع  ایقبیله  روابط  از  باید  شایستگی  ۀتوسع  هایبرنامه  سوم، 

  شود. زده  گره  متوازن

 اداری  اصملاح  در  ایمنهقمه  تممایز  هایسیاسمت  عمراق،   جنموب  در  ایقبیلمه  حکمرانی  بیشتر  شدت  به  توجه  با  چهارم، 

  است. ضروری

 صورتبه  را  انسانی  منابع  هایترایند  در  گرانهواسهه  تعاملات  که  شود  اصلاح  ایگونهبه  باید  مناتع  تعارض  قانون  پنجم، 

 .کند اعلام ممنوع مشخ 

 پژوهشی پیشنهادهای و هامحدودیت

  است  بوده  مواجه محدودیت چهار با حاضر پژوهش

  کند؛می محدود را قهعی علی  استنتاج امکان  مقهعی طراحی . ۱

 بیفزاید؛ مهلوب اجتماعی گوییپاسخ سوگیری رب است ممکن خودگزارشی به اتکا . 2

  ؛بایستی با احتیاط باشد کشورها سایر به تعمیم و استمحدود  عراق به نمونه . 3

  است. نشده  کنترل دولتی دستگاه  نوع مانند ایزمینه متغیرهای تأثیر . ۴

  شودمی ارائه زیر پیشنهادهای آتی،  هایپژوهش برای اسا  این بر

 چمه  کارشناسی  و  میانی  ارشد،   مدیریت  سه   در  ایقبیله  حکمرانی  هایاثر  اینکه  بررسی  برای  چندسهحی  تحلیل  ، اول 

  دارد. تریشده تقویت اثر میانی مدیران سه  در گراییقبیله آیا که کند آشکار تواندمی رویکرد این .دارند تفاوتی

 هازمینمه برخمی در عراق؛ دولتی هایسازمان در مذهبی گرایش و  ایقبیله  گرایش  میان  تضاد  یا  خوانیهم  بررسی  دوم، 
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 شمکلبه  را  سازمانی  رتتار  الگوهای  تواندمی  ، پیچیده   تعامل  این  .رقیب  دیگر  برخی  در  و  یکدیگرند  کننده تقویت  هویت  دو  این

  کند. بینیپیش  متفاوتی

 تکثمر  آیا  اینکه  آزمون  برای  ناهمگن  برابر  در  متجانس  ایقبیله  ترکیب  با  دولتی  هایدستگاه   میان  تهبیقی  مقایسه  سوم، 

  .است قبیله یک سلهه برای بازدارنده  عاملی خود سازمانیدرون ایقبیله

 بمه  اتکما  بمدون  واقعمی،   اسمتخدامی  هایتصممیم  در  گریواسمهه  اثمر  دقیمق   سمنجش  برای  آزمایشی  پژوهش  چهارم، 

  .در کانون توجه قرار گیرد بایستی که است دیگری موضوع ، خودگزارشی

 تغییمر بمر نپوتیسمم( قمانونی ممنوعیت یا الکترونیکی استخدام )مانند خاص نهادی اصلاحات تأثیر طولی  بررسی  پنجم، 

 و  نظمری  دانمش  ۀتوسمع  بمه  که  است  مهمی  تحقیق   ه، سالده   تا  پنج  هایدوره   طی  دولتی  هایدستگاه   در  ایقبیله  هنجارهای

 .کندیم کمک حوزه  این در کاربردی

 سپاسگزاری

  دانمش   و   زممان   پمژوهش   این   در   شرکت   با   که   عراق   دولتی   های دستگاه   کارشناسان   و   معاونان   مدیران،   تمام   از   وسیله بدین 

 .شود می   قدردانی   صمیمانه   گذاشتند،   اختیار   در   را   خود 

 منابع

های دولتی استان  پسندی سازمانی در سازمان (. شناسایی پیشایندها و پسایندهای استثنا ۱۴۰۴امیدنژاد، مصهفی و منیشداوی، الهه ) 

 .  33  -۱۵(،  3) ۱۶  ، انداز مدیریت دولتی چشم .  لرستان 

نظمام ممدیریت منمابع انسمانی در    (. واکماوی دلایمل ناکارآممدی ۱۴۰۴مصهفی )   ، راد علی و رضایی   ، اصغری صارم   ؛ حسین   ، کمندی 

 .  ۱28  -۱۰۵(،  ۴) ۱3،  های دولتی مدیریت سازمان .  ایران دولتی  های  سازمان 

.  اجتماعی و کرونیسم سازمانی  تحلیل اثر تعدیلگری شفاتیت سمازمانی   ۀ های تاریک )منفی( سرمای (. جنبه ۱۴۰3مهدی )   ، پور دیهیم 

 .  2۵۱  -2۱9(،  ۱۱۴) 33،  مهالعات مدیریت بهبود و تحول 

  در   کرونیسمم   گیری شمکل   ممدل   تبیمین   و   طراحی   (. ۱۴۰۱)   امیرهوشنگ   نظرپوری،   و   رضا   سپهوند،   محمد؛   حکاک،   مسعود؛   سپهوند، 

   . 7۴-39  ، ( ۴) 3۵  ، توسعه   و   مدیریت   ترایند   . سازمان 
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