
 

 

Why don’t Competent Employees Remain 
Competent in Practice؟ 

Reasons for the Conscious Underutilization of Potential 
by Competent Employees 
Abstract 
Purpose: Despite organizational efforts to recruit and employ competent 
individuals, there are instances where employees consciously refrain from utilizing 
their competencies to achieve professional and organizational goals. Accordingly, 
the present study aims to identify the reasons behind the deliberate non-utilization 
of competencies by employees. 
Method: The present research was applied in terms of purpose and qualitatively. 
The research population was all employees of Qom University of Medical 
Sciences. A sample of 16 people was selected using the available method. The 
research tool was semi-structured interview. Thematic analysis and coding 
methods were used to analyze the data. Findings: Based on the results, in total, 31 
causes were identified, which were categorized into two main themes and six sub-
themes. The main theme of organizational causes includes six sub-themes of 
causes related to organizational culture, causes related to performance evaluation 
system, causes related to service compensation, managerial causes, causes related 
to job, and weak human resources development. The main theme of individual 
causes includes two sub-themes of contextual causes and behavioral/psychological 
causes. Conclusion: The current research has tried to show that the mere existence 
of competencies in the organization and among employees is not enough, and the 
application of these competencies is important for improving individual and 
organizational performance. Therefore, organizations should help to manage and 
solve these causes by identifying the causes of employees not using these 
competencies. 
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 مانند؟را شایستگان در عمل شایسته نمیچ

 عدم استفاده آگاهانه از توان بایسته توسط کارکنان شایسته دلایل
 چکيده

کارگیری به طور آگاهانه از بهکارکنان ی گاه یسته،رکنان شاکاکارگیری بهها برای انم تلاش سازمعلی رغ هدف:
شناسایی هدف پژوهش حاضر . بنابراین، دارنددر جهت تحقق اهداف شغلی و سازمانی سر باز می هایتگشایس
 . استها به طور آگاهانه توسط کارکنان کارنگرفتن شایستگیعلل به
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و به صورت کیفی اجرا شد. جامعه پژوهش کلیه کارکنان دانشگاه  روش:

نفر به روش دردسترس انتخاب شدند. ابزار پژوهش مصاحبه  16ای شامل قم بودند. نمونهعلوم پزشکی 
 ها روش تحلیل مضمون و کدگذاری استفاده شد. برای تحلیل دادهساختاریافته بود. نیمه

علت شناسایی شد که در دو مضمون اصلی و شش مضمون فرعی  31براساس نتایج، در مجموع،  ها:یافته
، علل مضمون اصلی علل سازمانی شامل شش مضمون فرعی علل مربوط به فرهنگ سازمانی شد.بندی دسته

، علل مربوط به ، علل مدیریتیدمات، علل مربوط به جبران خوم()با دو مفه مربوط به سیستم ارزیابی عملکرد
ای و علل نهشغل، و ضعف توسعه منابع انسانی است. مضمون اصلی علل فردی شامل دو مضمون فرعی علل زمی

 تعدادی مفهوم تشکیل شده یود. مضامین فرعی از از  هر یکشناختی است. رفتاری/ روان
ها در سازمان و در میان پژوهش حاضر تلاش کرده است که نشان دهد صرف وجود شایستگی گیری:نتیجه

زمانی اهمیت دارد. ها برای بهبود عملکرد فردی و ساکند و به کارگیری این شایستگیکارکنان کفایت نمی
ها توسط کارکنان به مدیریت و رفع این علل کارنگرفتن این شایستگیها باید با شناسایی علل بهبنابراینُ سازمان

 کمک کنند.

 
 واژگان کليد 

 .سالاریتوانمندی، مهارت، دانش، شایستگی، شایسته
 

 مقدمه
 در .کننعدیم ایفعا توسعه جوامع  دری ادمؤثر، نقش بني ها با انجام اقداماتسازمانمدرن، ی دنيا در

کارآمعدکردن  و یاجتماع یهارساختیز تیتقو که دارند به یمختلف یهاها با ماهيتواق ، سازمان
(. Hwang-Gun & Won-Hyuk, 2015) ورزندیم مبادرت یجوام  انسان یعمليات یهانظام

کعه بعا  ییهعادادن فعاليتامدر انجع ییهاچنعي  سعازمان یبعرای منعاب  انسعان یهایستگینقش شا
اسعت  یضعروربخشعد، یبشر انسجام م یزندگ یعناصر حيات به و گرفته انجام متعدد یكردهایرو
(Ekafadly-Jusuf et al., 2021 .) هایی باشعدشاخصبر اساس ، گزینش کارکنان باید بنابرای 

و  یمحمعد ی)باباجعان های سعازمانی انتخعاش شعوندپست دارشدنبه منظور عهدهتا افراد شایسته 



 

 

بعه عبعارتی  (.1397، و همكاران یني)حسوری در سازمان شوند ؛ و منجر به بهره(1393روستا، تک
تری  روش برای تعریف و به کارگيری کارکنان شایسته و بعا سالاری متداولدر حال حاضر شایسته

بعا اممينعان از  شود کعه(؛ ای  باعث میGriffiths & Washington, 2015است )قابليت بالا 
وجعود  تحقق اهداف سعازمانیمورد نياز برای ( هاها، دانستنی، قابليتمهارت)های شایستگیاینكه 

کننعد هایشان را بر عوامل ضروری برای موفقيت متمرکعز دارد، مدیران و سرپرستان سازمان تلاش
ها در تمام سعازمان ستهیااز کارکنان ش استفادهاز ای  رو،  (.1400)مقيمی فيروزآبادی و حمداللهی، 

 ريهعا تعاثآن یردمعم تيمشعروع یبعر ارتقعا یدولتع ینجا که عملكرد سعازمانهاآمهم است اما از 
 درها توسع  کارکنعان یسعتگیاسعتفاده از شا تيعاهم، و (1389و همكعاران،  فردیی)دانا گذاردیم

یک بررسی اجمعالی و  اب. (1392برخوردار است )شيخ بگلو،  یشتريب ارزش از ی دولتیهاسازمان
ميزان شایسعتگی ، کارگيری افراد در مناصب که از منظر اسلامی، ملاك به کردتوان اذعان گذرا، می

فرض آن به کارگيری (، و پيش1398)نادری قمی،  ها برای آن پست و منصب استو صلاحيت آن
 .استها در عمل ای  شایستگی

ظعایف شعیلی خعود توانمنعدی کارکنان برای انجام وبه معنای ای  است که  سالاریهستیمفهوم شا
سعازمان الزاماًو بعه خعودی خعود، باععث بهبعود  لازم را دارند. اما باید توجه داشت ای  توانمندی

سالاری در سازمان ای  که کارکنان دارای دو لازمه شایسته(. 1398، )عبدللهی و همكاران شود.ینم
(، بنعابرای ، اگعر 2023Sierra, -García) يری آنکارگهبرای ب 1توانمندی و تلاشویژگی باشند؛ 

کارگيری آن وجعود نداشعته باشعد، توانمندی و شایستگی وجود داشته باشد امعا تعلاش بعرای بعه
  ای نخواهد داشت.هيچ فایده توانمندی و شایستگی

هععای مختلفععی در مععورد های مععدیران و کارکنععان، پژوهشبععه دليععل اهميععت موضععوی شایسععتگی
های مورد نياز آنان، در ایران و خارج از ایران انجام گرفته اسعت های شایستگیمدلها و یستگیشا
و  ؛ عابعدینی1398؛ عسعگری، 1397و زنعدی،  ؛ درخشعان1403، و همكاران از جمله کاکاوندی)

 ,Terloxsen؛ 1401؛ ماهری گودرزی و نظعامی، 1400، و همكاران ؛ تيمورزاده1400، همكاران

ها در عمعل (؛ اما در ایع  معورد کعه آیعا شایسعتگیMukhamadovna et al., 2020؛ 2018
رغم اینكه انتخاش شایسته الزامعاً بعه شوند، پژوهشی انجام نگرفته است؛ به عبارتی، علیاستفاده می

وری نيعروی انسعانی و اسعتفاده از شایسعتگی و در نهایعت، بهبعود عملكعرد سعازمانی منجعر بهره
ها ها در سازمانشایستگیآگاهانه پژوهشی در مورد شناسایی علل به کار نگرفت   شود، تا کنوننمی

 انجام نگرفته است.  

                                                 
2. Effort plus Ability  



 

 

خعدمات خعود بعه   يبا توجه به محدوده متنعوی و وسع یو درمان ی، بهداشتیعلوم پزشك دانشگاه
از  ،مرتب  با شعیل یهایستگیبر اساس شا مناب  انسانی یريکارگه مجموعه بزرگ در ب کیعنوان 

هعا اهتمعام زهيباورهعا و انگ ی، اصول اخلاق ها و استانداردها،نظر دانش و مهارت و با توجه ارزش
و نارضعایتی  ردمعی. اما با بررسی عملكرد کارکنان در مول خدمت و همچني  مشاهدات مورزدیم

افرادی که شود که چرا مدیران ارشد از عدم پيشرفت و عملكرد موثر کارکنان، ای  سوال مطرح می
 زيعاز زمعان ن ییهعااند و در بازهنه و لازم را داشعتهر هنگام ورود و استخدام شایستگی های آستاد
خودخواسعته از  آگاهانه و گاهأصورت ه اند، حالا باز خود نشان داده یاکنندهزیمتما یهایستگیشا

 کارگيریه معان  بعههانعآگاکعه باععث  بایعد ععواملی، کنند، بنعابرای نمیهایشان استفاده شایستگی
ها بعا فقعدان در چنعي  شعرایطی سعازمان زیرا عمعلاًشود، شناسایی ، شودمی در سازمان شایستگی

  است. هارتدر جایگاه دانش و م 1کارکنان شایسته مواجهند که مصداق بارز مودا
کعافی  اًالزامع سالاری در استخدام و انتصعاششایستهفرض که ای  پيشو با براساس آنچه بيان شد 

کعه علعل  وهش پعيش رو بعه دنبعال پاسعخگویی بعه ایع  پرسعش اسعتتوان گفت، پژمی، نيست
 ؟ علوم پزشكی قم کدامندکارکنانوس  تها به مور آگاهانه کارنگرفت  شایستگیبه
. 

 پيشينه نظری پژوهش
 سالاریو شایستهشایستگی 
 و 6، رفتارهعا5شخصعی هعایویژگی ،4هعا، مهارت3هعا، توانایی2دانعش بعه شایسعتگی هایبيشتر تعریف
ایفعا  اهعداف تحقعق در نقشی اصعلی و مربوط سازمانی اهداف به کند کهمی اشاره هایی7صلاحيت

دست یابند،  اثربخشی هایمعيارها و شاخص به توانندمی که افرادی ها و صفاتی ازویژگی .کنندمی
، مهعارت، از دانعش لفيقعیگی ت. شایسعت(1394)خنيفعر،  شعودمعی خوانده افراد آن هایشایستگی
کارکنعان کمعک  پيشرفت بعازدهگيری است که به اندازه و قابل رؤیتهای قابل ها و ویژگیتوانایی
ها قابعل اصعلاح هسعتند و شایسعتگی .خواهعد شعدمنجر به موفقيت سازمانی  ،کند و در نهایتمی
 (.Muller, 2017) شوند و کارا باشد راهتر همتوانند با وظایف جدید و پيچيدهمی

 هعر در لياقعت با افراد آن در که است سازمان در شرایطی معنای مفهومی، به نظر از سالاریشایسته

                                                 
1. Muda 
1. Knowledge 
2. Ability 
3. Skill 
4. Personal characteristics 
5. Behavior 
6. Competency 



 

 

 که موفقيت معناست ای  به سالاریواق ، شایسته در. باشند شیل یا وظيفه آن شیلی، متقبل جایگاه
 گعزینش، جلعب ایی،شناس به سالاریشایسته. شود تعيي  وی شایستگی وسيله به تنها شخص یک

 توانمنعدی بعرای معدیریت اعمعالهای زمينعه کعردن فراهم و کاردان انسانی نيروی مداوم وجذش
 (. 1401حمداللهی،  و فيروزآباد مقيمی) شودمی گفته هایشان

 واع و ابعاد شایستگیان
 رور. معاندکردهابعاد و الگوهای مختلفی مطرح برای شایستگی  مختلف، و پژوهشگران صاحبنظران

ماهيعت جعه بعه و بعا تو با نگاه خود نظریو صاحب که هر متفكر دهدینشان م ابعاد و الگوها  یا
-رخی شایستگیب درباره، معرفی و مطرح کرده است. به علاوهرا  یخاص یهایستگیاش، شاطالعهم

سعان ها یكاما معنای آن ،های مختلف، متفاوت باشدها ممك  است در پژوهشها اگر چه عنوان آن
 .مشابه است دست کما ی

نشعان  ریعز عرصعهرا در چهعار  یعموم یستگیشا دی(، افراد با2001) 1راون و استف  سون زعمبه 
و  جعادیارتبامات )ا یستگیآن(، شا اساسبر )درك فرهنگ سازمان و اقدام یادراک یستگیدهند: شا

و بازتاباندن  فیای انجام وظاها برراه حل یی)شناسا ریيادگی یستگی(، شابهره برانحفظ ارتباط با 
 تيعقابل آن شعود( و ليعاست باعث بهبود کار بعدی و تكم یکه آنچه آموختن نحوی درتجارش به

 .نمعود( فیعرا تعر آن جعادیتقاضا برای ا تيوضع ایکه کار  دیهای جد)اقدام به انجام روش رييتی
 ایهعیسعتگیفكری، شا هاییگتسیها را شامل شایستگیشا گریبندی دمبقه در 2نتويگالارت و جاک

 هاییسعتگیاز شا 3فرمعوجر بنعدیمبقه. داننعدمی رفتاری هاییستگیشاو ، یفن هاییستگی، شاهیپا
 . استی و فن ینگرش، یاصله، یهای پایستگیمختلف برای استخدام شامل شا

هعای معورد توان شایستگیموجود، می ملاحظات و با مرور مبانی نظری مور کلی با درنظرگرفت به
 ،و تخصصعیای شایسعتگی فنعی، حرفعهشعامل  که نوی معرفی کرد 9در  برای مناب  انسانی رااز ني

 ،فردیشایسععتگی ارتبععامی و ميععان، یيتایسععتگی فععردی و شخصعع، شنظععارتی –شایسععتگی اداری 
،شایستگی فناورانه و شایسعتگی اخلاقعی شایستگی ادراکی ،شایستگی انگيزشی ،شایستگی اخلاقی

 ;Virtanen , 2000; Cohen, 2015؛ 1390؛ نيرومنعد و همكعاران، 1391، نظعامیگودرزوند و ری ماه)

Perez-Arostegui et al., 2015; Bayarystanova et al., 2014;.)  

 مفاهيم مرتبط با موضوع پژوهش
با توجه به اینكه موضوی پژوهش حاضر چندبعدی است و با مفاهيم متععددی در حعوزه معدیریت 

                                                 
1. Raven & Stephen Sonn 
2. Gallart & Jacinto 
3. Formujer 



 

 

ط دارد، محققان برآن شدند تا مفاهيم مشابه را بررسی کنند. در بررسی پژوهشگران و براساس ارتبا
ظر خبرگان در ای  حوزه، مفاهيم مرتب  با ادبيعات موضعوی در قالعب ععدم تعهعد شعیلی  تعهعد ن

ل روی اجتماعی. بنابرای ، محققان بعه دنبعا، مفره2تفاوتی سازمانی، بی1کاریکاری و اهمالشیلی، کم
 ازمان برآمدند.بررسی ای  مفاهيم در س

 . برخی مفاهیم مرتبط با موضوع پژوهش1جدول 

 شرح مفهوم
)اردلان شود میزان اشتیاق کارمند نسبت به وظایف خود در یک محل کار تعریف می تعهد شغلی/ سازمانی

 (.1398و همکاران، 
 افراد ادزی تعداد بین در فردی اش تلاش کندمی حس فرد چون کوتاهی از کارکردن،  روی سازمانیطفره

 (.Ahmad et al., 2018شود )دیده نمی
اهداف  فرد از سازمان که ییاست از احساس انفصال و جدا یحالتی سازمان یتفاوتیب تفاوتی سازمانیبی

 (. Chung, 2021) ندارد یچندان تیفرد اهم یبرا یسازمان
ف داختن هدفمند شرروع یرا تکمیرل تکرالیف مختلربه تاخیر ان کاری سازمانیلاهما کاری سازمانیاهمال

 (.1397رازلیگی،  امیرخانیو  نیاری)صفاشغلی است 
وری نهرایی کرار بزرگترر از صرفر کید بر این موضوع دارد که هرچند بهررهأکاری تکم کاری سازمانیکم

فررق آن برا بیکراری آن اسرت کره در ایرن حالرت  است ولی در حد مطلوب نیسرت،
 (.1378، فردییانادو  ونوس) وری نهایی کار معادل صفر استهرهب

روانشناختی رفتاری کارکنان است که بره دلایرل فرردی / روانشرناختی اکثر مفاهیم یادشده ویژگی
 این مفاهیم همگی به تعللر دلایل مد نظر گرفته شده است. ضمن اینکه شود و کمتر سایایجاد می

معمرولا  جنبره ها مررتبط نیسرت و دارنرد و عردم بره کرارگیری شایسرتگی در انجام کار و ... اشاره
 دارند. بنابراین، با مفهوم پژوهش حاضر متفاوت هستند. خودآگاهنا

 پژوهش یتجرب يشينهپ
کارگيری شایستگی توس  کارکنان به در می مطالعه و بررسی پيشينه پژوهش در زمينه علل عدم به

و خعارج از کشعور، هعيچ پژوهشعی بعه ععدم اسعتفاده از  صورت آگاهانه، مشخص شد در داخعل
ر حععوزه گرفتععه دشایسععتگی بععه مععور آگاهانععه در سععازمان نترداختععه اسععت و مطالعععات انجام

های مورد نياز کارکنعان مختلعف پرداختعه اسعت. بعه ناچعار، محققعان و شایستگی سالاریشایسته
 کند.وی پژوهش را در ادامه، بيان میهای مرتب  با مفاهيم نزدیک به موضای از پژوهشپيشينه

اساتيد، مدیران ارشد، معدیران و کارکنعان در بي  خود  (، در پژوهش1397) و همكاران پورکریمی
های فردی و شخصيتی، عوامعل سعازمانی و معدیریتی، کيفيعت عامل اصلی ویژگی 5ای  دانشگاه، 

                                                 
1. Procrastitination 
1. Organizational indifference 



 

 

 اسایی کردند. ای را شناجتماعی و اخلاق حرفه-زندگی کاری، عوامل فرهنگی
ی بعا ( در تحقيقی نشان دادنعد بعي  بلعوق عقلعی کارکنعان و بلعوق اجتمعاع1396تيرگر و اخوتی )

نامه خود با جامعه آماری مشتمل بر مدیران ( در پایان1394کاری رابطه وجود دارد. سالاری )اهمال
ابعی از سعازمانی را تعتفعاوتی رسيد عوامل بیو کارکنان شرکت گاز استان هرمزگان  به ای  نتيجه 
تفاوتی سازمانی یبا توجه به تحقيق علل باند. عوامل فردی، شیلی، سازمانی و محيطی تشكيل داده

معل شامل عدم سلامت شیل و ساختارهای سازمانی، عوامل مدیریتی، مسموميت جو سعازمان، عوا
 مل فردی است. توجهی سازمان به پرسنل و عوامحيطی، بی

تعری  بععد ش خود نشان دادنعد بععد محيطعی سعازمان، مهم(، در پژوه1392) سامانی و همكاران
تأثيرگذار بر مفره سازمانی اسعت. همچنعي ، محعي  داخلعی )بعا ابععاد فرهنعگ سعازمانی، سعبک 

سعازمان شعناخته  رویتری  بعد محيطی تأثيرگذار برمفرهسرپرستی، رفتار همكاران( به عنوان مهم
نترل، ماهيت گعروه، نشان دادند نارضایتی، سازوکارهای نظارت و ک(، 1399شد. رضایی و منظمی )

شناختی کارکنان، عوامل بيرونی و جو سازمانی، فرهنعگ سعازمانی ن، ماهيت جمعيتشیل و سازما
های ورزشعی ها و سعازمانروی سازمانی در فدراسيونوری مؤثّر در مفرهو افزایش عملكرد و بهره

شخصعععيتی  سعععازمانی و عوامعععل ( نشعععان داد عوامعععل1391نژاد )ایعععران هسعععتند. مصعععطفی
 (2018) زاده و گعل محمعدیمالعکدهنعد. را )به صورت مستقيم( افعزایش می شیلی تعهد ميزان

تفاوتی کارکنان به چهار دسته ساختاری، مدیریتی، فعردی و شعیلی تقسعيم راهكارهای مدیریت بی
ت دولتعی سعالاری در خعدمات اداراسته( بررسی کعرد آیعا شای2022) 1کردند. همچني ، مولافونگ

ویژه در استخدام و حفعظ تواند نتایج مطلوبی بهداری( میمرفی ا)استخدام مبتنی بر شایستگی و بی
سالاری نيعز بعه درسعتی کارکنان دولتی با شایستگی بالا ایجاد کند. در نهایت، نشان داد اگر شایسته

 سيد. اجرا شود؛ الزاماً به نتایج مد نظر نخواهد ر
بالای به تعویق انداخت  کعار بعا حقعوق (، در پژوهشی نشان داد سطوح 2023) 2نگوی  و آر فراری

 وقت همعراهکار بودن به جای کار تمامتر کار و احتمال بيشتر بيكاری یا کمکمتر، مدت زمان کوتاه
زنان مزیت شیلی  است. زنان کمتر از مردان به تعویق انداخت  کارها تمایل دارند، که به وضوح به

تحعت تعأثير کارکنعان شعاغل  سعازمانیتعهعد  ( نشان دادنعد2024) 3اسنایينیو  دهد. بودیارتينیمی
  ت.های محل کار و لذت شیلی اسهای شخصی، ویژگیویژگی
ها بعه معور آگاهانعه کارگيری شایسعتگیمور که بيان شد تاکنون پژوهشی که به علل عدم بههمان

                                                 
1. Mulaphong 
2. Nguyen  &  R.unaway 
1. Budyartini&. Snayini 



 

 

است.بنابرای ، پژوهشگران بر آن شدند تا مفعاهيم مشعابه را بررسعی کننعد و ته بتردازد، انجام نگرف
 پژوهش حاضر به دنبال شناسایی ای  علل است.

 پژوهشروش و ابزار 
ها کارگيری آگاهانعه شایسعتگیبا توجه به اینكه هدف اصلی پژوهش حاضر شناسایی علل عدم بعه

نتایج در ای  دانشعگاه بعه کعار گرفتعه شعود،  توس  کارکنان دانشگاه علوم پزشكی است و بناست
های کاربردی در نظر گرفت. رویكرد پعژوهش حاضعر پژوهشتوان در زمره پژوهش حاضر را می

کيفی است. جامعه پژوهش کليه کارکنان دانشگاه علوم پزشكی قم بودند. شرط انتخاش افعراد ایع  
کارکنان سطوح مختلعف سعازمانی  کنندگانبود که در علوم پزشكی قم شاغل باشند. سمت شرکت
سعال سعابقه کعار در  5ای بود که افراد حداقل بود. محدودیت انتخاش افراد برای مصاحبه به گونه

بعا معيعار اشعبای  دانشگاه علوم پزشكی قم داشته باشند. از بي  افراد جامعه، به روش دردسعترس و
ها صورت پعذیرفت اشبای داده 13به نفر انتخاش شدند. شایان ذکر است تا مصاح 16ها نظری داده

افه نشد و سه مصاحبه بععدی بعرای اممينعان انجعام و هيچ املاعات و داده جدیدی پس از آن اض
سال و حداقل دانشجوی کارشناسی ارشد بودند. بيشتر  5کنندگان حداقل سابقه کار شرکتگرفت. 
 (.2)جدول   اشتندسال سابقه کار د 15کنندگان دارای مدرك ارشد و بيش از مشارکت

 کنندگان در مصاحبههای مشارکت. ویژگی2جدول 

 پست سازمانی -رشته تحصیلی سابقه کاری )سال( کد

 مرکز درمانیمدیر  -ارشد مدیریت دولتی 20 1

 رئيس اداره اعتبارات دانشگاه-ارشد حسابداری 21 2

 رئيس اداره حسابداری مدیریت-ارشد مدیریت مالی 14 3

 کارشناس-ت گرایش مناب  انسانیمدیریارشد  15 4

 هيات علمی و مدیر مراکز آموز درمانی-دکتری مدیریت بيمارستانی 26 5

 رئيس اداره مناب  انسانی-دولتیارشد مدیریت  15 6

 مدیر مراکز درمانی-ارشد مدیریت 20 7

 رئيس اداره رسيدگی و تطبيق قواني -ارشد مدیریت 17 8

 ابق مرکز درمانیناس بودجه،مدیر سکارش-ارشد مدیریت 23 9

 کارشناس مناب  انسانی-دانشجوی ارشد مدیریت 7 10

 کارشناس -دانشجوی ارشد مدیریت 14 11



 

 

 انیپست سازم -رشته تحصیلی سابقه کاری )سال( کد

 کارشناس -دانشجوی ارشد مدیریت دولتی 5 12

 مدیریت مراکز بهداشتی-ارشد مدیریت مناب  انسانی 20 13

 مدیرمالی مراکز درمانی-ارشد حسابداری 14 14

 رئيس اداره نرم افزار املاعات بيمارستانی-ارشد مدیریت 15 15

 رئيس اداره تجهيزات پزشكی-وبهداشتارشد تجهيزات پزشكی  22 16

 
ها به صورت حضوری یا از مریق ساختاریافته بود. مصاحبهابزار پژوهش حاضر، مصاحبه نيمه

دقيقه بوده است. تعدادی از  55تا  30های مجازی انجام گرفت. مدت زمان هر مصاحبه از شبكه
کنندگان موافقت نكردند که مصاحبه آنان ضب  شود. با ای  حال، پژوهشگر حي  انجام مشارکت
ها کنندگان را یادداشت کرده یا بلافاصله بعد از مصاحبه، صحبتهای مشارکتها، صحبتمصاحبه

مصاحبه به صورت  13فتند. بار مورد بررسی قرار گرها چندی یادداشت شد. نكات کليدی مصاحبه
 تلفنی یا از مریق ایتا انجام گرفت و فق  سه مصاحبه به صورت حضوری انجام گرفت.

ر پژوهش حاضر به دنبال آزمون نظریه یا فرضيه بر اساس پيشينه نبوده است، از آنجا که محقق د
و از آنجا که چارچوش پردازی یا فهم فرایند نبوده است، همچني ، با منطق استفهام به دنبال مفهوم

های در نظر گرفته نشده است، روش تحليل مضمون به کار گرفته شد. . مشخصی برای کدگذاری
( .Braun & Clarke, 2006, p.78). 

( در شش مرحله 2006فرایند انجام ای  پژوهش با توجه به روش پيشنهادی براون و کلارك )
ها گذاری تمها، تعریف و نامجوی کدها، بازبينی تموها، ایجاد کدهای اوليه، جستآشنایی با داده

(. به ای  منظور، در پژوهش Braun & Clarke, 2006, p.78و  تهيه گزارش انجام گرفت )
ها به ها ابتدا، پس از پایان هر مصاحبه کدها، مت  مصاحبهحاضر برای کدگذاری مت  مصاحبه

بعد از انجام مصاحبه در همان روز مطالعه شد. صورت دقيق مطالعه شد و بارها و بارها بلافاصله 
ها، برداری شد. منظور از یادداشت، مستندسازی رسمی بينشها یادداشتستس، از مت  مصاحبه

های ات، تفكرات و احساس پژوهشگر به صورت مكتوش است. در هنگام تحليل مصاحبهمشاهد
 پژوهش کرد.  هایپياده شده، پژوهشگر فعالانه اقدام به نوشت  یادداشت

هایی را های هر مصاحبه، ایدهپژوهشگر در پژوهش حاضر نيز در حي  انجام فرایند کدگذاری داده
موری که پس از کرد، بهشد، یادداشت میشوندگان استنباط میکه از فحوای کلام مصاحبه

 ها، تهيه و بازبينی شد. ها تعداد قابل توجهی از یادداشتکدگذاری همه مصاحبه



 

 

ه ه آن توجبگون شگر باید بارها و بارها، داده گردآوری شده را مرور کرده و از زوایای گوناوهپژ
کند مفاهيم شده، تلاش میهای گردآوریدهکند. در ای  مرحله، پژوهشگر با مرور مجموعه دا

پردازد. گذاری مفاهيم میمستتر در آن را باز شناسد. زیرا پژوهشگر بدون محدودیت به نام
 گيرد.شود، مفاهيم شكل میهایی که بازبينی و مقایسه میبرای ، با نشانهبنا

ام ح زیر انجها، در پژوهش حاضر اقداماتی به شربرای اممينان از قابليت اعتماد ابزار و کدگذاری
 گرفت:

های مختلف علوم مرتب  با های مرتب  در حوزهها به روش درست و مبتنی بر نظریهتحليل داده
وهش پژوهش انجام گرفت، پنج نفر از استادان و خبرگان آشنا به حوزه موضوعی پژموضوی 

ها ارائه کردند. ام دادهانجشان را در مورد کيفيت تحليل بررسی و نظراتهای پژوهش را یافته
ها با دقت برداری آن بلافاصله در همان روز مصاحبهها یا یادداشتبعد از ضب  مصاحبه همچني ،

ر دی  بار دبرداری انجام شد و کدگذاری انجام گرفت که البته ای  فرایند چنیادداشت مطالعه شد،
شوندگان، احبهمختلف انجام گرفت. ضم  اینكه برای اممينان خامر سه نفر از مص هایمول زمان

ر   نظرات دشان را در ارتباط با آن ارائه کردند و ستس ایمرحله کدگذاری را مرور کرده و نظرات
ها کمک گرفته کنندگان در تحليل و تفسير دادهمور همزمان از مشارکتذاری اعمال شد. بهکدگ

ش ی بررسی پایایی از رومچي ، براها انجام گرفت(. هشد )ای  کار بيشتر در حي  مصاحبه
 دوکدگذار استفاده شد 

کدهای  محاسبه شد. به ای  منظور CVR1 ،CVI2های همچني  برای بررسی روایی نتایج شاخص
نفر از خبرگان آشنا به حوزه موضوعی پژوهش  14لب یک پرسشنامه در اختيار شده در قاشناسایی

قرار گرفت و نتایج نظرات آنان تحليل شد که دو شاخص مذکور محاسبه شد. خبرگان در ای  
نفر عضو هيئت علمی یا مدرس دانشگاه  7مرحله، دارای حداقل مدرك کارشناسی ارشد بودند. 

سال سابقه کاری در دانشگاه علوم پزشكی داشتند. همه خبرگان در  5ند و که البته حداقل بود
 3الاتی داشتند. براساس مقياس لاوشهها و مناب  انسانی مطالعات داشته یا مقحوزه شایستگی

نفر  14کنندگان برابر با در صورتی که تعداد مشارکت CVRبرای  0 51( مقادیر بالای 1975)
برای  0 7( مقادیر بالای 1992) 4ن از روایی مناسب کدهاست. براساس نظر دیویسباشد نشا
عالی است. براساس نتایج، دو شاخص یادشده برای  0 8مناسب و مقادیر بالای  CVIمقياس 

 کدها در محدوده مناسب قرار دارند.

                                                 
1. Content Validity Ratio  
2. Content Validity Index 
1. Lawshe 
2. Davis 



 

 

 پژوهش هاییافته
گيرد. ها انجام میاز دل دادهشده تخراجمفاهيم اس 1بندی و مقایسهدسته در ادامه، هادر تحليل داده

شود که چندان به هم ربطی ندارند، اما به رو میهای خام روبهدر واق ، محقق با انبوهی از داده
های مختلف های شناسایی شده در دستهدی پيوندهای نامرئی هویدا خواهد. در نهایت، تمزو

  .بندی شددسته

 
 برداریدداشتها به همراه یاری اولیه مصاحبهای از نحوه کدگذا. نمونه3جدول 

 یادداشت کد متن مصاحبه

به نظرم یک فرهنگ طردشدگی برای آنان که کار را »
دهند توسط همکاران کامل و با تمام مهارت انجام می

 (.3)م.« وجود دارد

طردشدگی در 
 محیط کار

کننده وقتی کارکنان از تمام شایستگی از نظر مشارکت
ده کنند، ممکن است در محیط کار دچار خود استفا

ن اران آنان را نپذیرند. ایطردشدگی شوند و سایر همک
شود کارکنان سعی کنند از حداکثر موضوع باعث می

 توان خود استفاده نکنند.
به نظر، جنسیت در این خصیصه تأثیرگذر است. »

ی مامتاحتمالا  زنان بیشتر برای کار و برای استفاده از 
 (.5)م.« ها اهتمام دارندا و شایستگیهمهارت

 جنسیت
بودن( را به عنوان عاملی که شونده جنسیت )زنمصاحبه
ها مؤثر است، در نظر کارگیری تمامی شایستگیدر به

 گرفته است. 

ارزش شد. افراد به خاطر رفع تکلیف کار وقتی کار بی»
 (.5)م.« کنندکنند و از همه توان خود استفاده نمیمی

شأن و  هشکا
 منزلت کار

کننده کاهش ارزش و شأن کار را عاملی مشارکت
داند که باعث شده است افراد از تمامی توانمندی می

 خود برای انجام کامل و بهتر کار استفاده نکنند.
ارزیابی عملکرد مبتنی بر عملکرد و نتایج عملکرد »

ر نیست، بلکه مبتنی بر زمان حضور افراد است و این د
« ها تأثیرگذار استاستفاده کامل از توانمندی مورد
 (.1)م.

ارزیابی عملکرد 
 مبتنی بر نتایج

کننده تأکید دارد ارزیابی عملکرد در علوم مشارکت
شود پزشکی کمتر مبتنی بر نتایج است و این باعث می

نتایج مطلوب مد نظر کارکنان نباشد، و لزومی به 
 د.استفاده از تمامی توانمندی خود نبینن

 
دهد پژوهشعگر سععی کعرده اسعت مضعامي  و درج شده است، نشان می که برای نمونه 3جدول 

شوندگان استخراج کند. مبنعای کدهای اصلی هر یک از جملات معنادار را از مت  مصاحبه مصاحبه
مایعه شعوندگان، انتخعاش وااگعانی متناسعب بعا درونزنی جمعلات مصاحبهگذاری یا برچسعبنام

هایی در سعتون سعمت چعر درج کنندگان بوده است. یادداشتيانات صریح مشارکتجملات یا ب
هاست و بلافاصعله بععد از انجعام مصعاحبه درج شده است که برداشت پژوهشگر از مت  مصاحبه

 شده است.

                                                 
1. Categorizing & Comparison  



 

 

ها، ای  کدها به کدهای در ادامه، به علت همتوشانی تعدادی از کدهای اوليه، یا مشابهت معنایی آن
  (.4جدول های فرعی و اصلی شكل گرفت )و تمشدند  دیلنهایی تب

 ها. مفاهیم و تم4جدول 

 تم اصلی تم فرعی مفهوم
 طردشدگی در محیط کار

 علل مربوط به فرهنگ سازمانی

 علل سازمانی

 ترهافضای سنگین برای اظهار نظر جوان
 فرهنگ کار نمادین
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 شدههای شناساییشرح مؤلفه
کار نگعرفت  آگاهانعه کارکنعان در علل بعه 31مور که بيان شد، در نتيجه مصاحبه با کارکنان، همان

 دانشگاه علوم پزشكی قم شناسایی شد که در هشت تم فرعی و دو تم اصلی قرار گرفتند. 
 علل سازمانی

منظور از علل مربوط به سازمان، عواملی که به سازمان )در اینجا علوم پزشكی قم( مرتب  اسعت و 
مفهوم به  22شود. در ای  دسته، شش مضمون فرعی و به جهت کار در سازمان برای فرد ایجاد می

 شرح زیر قرار گرفت. 
، باورهعا و عقایعد هعاای از ارزشفرهنعگ سعازمانی، مجموععه علل مربوط به فرهنگ سازمانی: 

تواند مشوق رفتارهای صحيح در سعازمان یعا سازمانی میان است. فرهنگ موجود در جریان سازم
، فضای سعنگي  گی در محي  کارشامل مردشد مان  آن باشد. در ای  دسته، پنج علت شناسایی شد

کعار. در ایع  گرایی، و کعاهش شعأن و منزلعت تر، فرهنگ کار نمادی ، مادیاظهار نظر افراد جوان
 شود:در ادامه بيان می زمينه مت  دو مصاحبه

کنند مرد یک اشكالی که وجود دارد ای  است که کارکنان، افرادی را که از تمام توانمندی خود استفاده می»
 [.11]م.« کنندکنند یا گاهی حتی آنان را مسخره میمی
درمان  ي ب هایي کمتر در مح يلاتبا داشت  تحص یترها حتیمیاظهار نظر در مقابل قد یفضا براعدم وجود »

 [.12]م.« يرهو غ یلمثل خدمات و استر یمال یرو ادا

ها و ... بر پایعه نتعایج ارزیعابی عملكعرد ها، تشویقترفي علل مربوط به سیستم ارزیابی عملکرد: 
افراد در سعازمان  تواند بر نحوه عملكرد و رفتارخواهد بود. بنابرای ، چگونگی ارزیابی عملكرد می
و ععدم ، ارزیابی عملكرد مبتنعی بعر نتعایج عدم، تأثيرگذار است. دو علت در ای  دسته قرار گرفت

 کاری.ارائه بازخورد مناسب به کم
 شوندگان در ای  زمينه بيان کرد:یكی از مصاحبه

نی بر زمان حضور است. ها به کارمندان مبتهای دولتی و در علوم پزشكی معمولاٌ بيشتر پرداختدر سازمان»
 [.5]م.« توانمندی خود استفاده کند بيند از تمامکارمند دليلی نمی

جبران خدمات مناسب نيروی محرکه و انگيزاننده کارکنعان بعرای علل مربوط به جبران خدمات: 
انجام درست کارها و ایجاد رابطه مناسب و تعلق بي  افراد و سازمان است. در برخی معوارد نظعام 

شود که به جای اینكه مشوق افراد برای کعار بهتعر و ای مراحی و اجرا میان خدمات، به گونهجبر
ععدم  پنج علت در ای  دسته علل قرار گرفتنعد: ها باشد، مان  خواهد بود.استفاده از کليه توانمندی

یافتی، عدم عدم تناسب ميزان کار با در ،عدالتی در جبران خدماتبیارائه پاداش در ازای کار بهتر، 
ها در ای  زمينه، مت  برخی مصعاحبه نی بر زمان حضور. از کار بهتر، و پرداخت مبتقدردانی زبانی 



 

 

 به شرح زیر است:
گذارند. خيلی کنند، پاداش و مزیت بيشتری ندارند، بر عكس بر عهده آنان کار بيشتری میهرچه بهتر کار می»

 [.1]م.« ام دهندمبيعی است که تا حد ممك  حداقل کار را انج

دهند، حداقل باید گذارد و کار بهتری انجام میبه نظرم وقتی یكی از کارکنان تمام توانمندی خود را می»

 [.6]م.« نيست قدردانی زبانی داشته باشد، اگر هم قدردانی مالی و .. امكانش
کارکنان بسيار مدیریت و سبک مدیریتی در انگيزش کارکنان و نوی رفتار علل مربوط به مدیریت: 

رکت زیردسعتان و تفعویا اختيعار بعه زیردسعتان در اثرگذار است. سبک مدیریت به ميعزان مشعا
(، و ای  موضوی باعث توانمندی یعا ععدم توانمنعدی 1390گيری متفاوت هستند )رضائيان، تصميم

کارکنعان  کارکنان خواهد شد. همچني ، رفتار مدیر و برخورد و نوی رابطه آن با کارکنان در تمایعل
سعبک  در ای  دسعته علعل زیعر قعرار گرفعت:ها مؤثر است. ها و توانمندیبه استفاده از شایستگی

گریزبودن تجربه، شایسعتهمدیریتی دستوری، رابطه منفی مدیر با کارکنان، برخورد نامناسب مدیر کم
 مدیر و مدیران کوتوله.
نفی مدیران و کارکنان باعث شده اسعت کعه مات مارتبا»بيان کرد:  13شونده شماره در ای  زمينه مصاحبه

 [.13]م.« تمایلی به استفاده از توانمندی خود نداشته باشندکارکنان 

 کنندگان بيان کرد:یكی از مشارکتهمچني ، 
ها ساری شود فرهنگ استفاده از تمامی توانمندیها نيستند، باعث میاند و در حد و اندازه پستمدیران کوتوله»

 [.9]م.« و جازی نباشد

آموزش و توسعه مناب  انسانی در سازمان از موضوعات مهمعی اسعت ضعف توسعه منابع انسانی: 
شعوند کعه مطلع  می، شوندبيشتر آگاه می توانمندی خود بهتر و که علاوه بر اینكه خود کارکنان از

ای  توانمندی در کدام بخش از شیل مناسب اسعت، سعازمان را نيعز از ذخيعره دانشعی و مهعارتی 
توجهی به رشعد منعاب  ها، و بیسازد. در ای  دسته عوامل، به روز نبودن شایستگیسازمان مطل  می

 کنندگان بيان کرد:انسانی قرار گرفته است. در ای  زمينه یكی از مشارکت
دانند مهارت و شایستگی که دارند، در کجای کار مفيد است، بنابرای ، آن گاهی کارکنان اصلاً نمی»

گيرند. به نظرم یک دليلش ای  است که به رشد و توسعه مناب  گذارند و به کار نمیرا کنار می
 [.9]م.« توجهندانسانی بی
 گری بيان کرد: شونده دیمصاحبه

های مناب  انسانی وجود ندارد که ها و شایستگیروزرسانی مناسب برای مهارتهای آموزشی و بهنظرم دورهبه »
 [.8]م.« بتوان آنان را به روز کرد و از آنان در وظایف شیلی استفاده کرد

های شیل و به نوعی رابطه شاغل با شیل عواملی که مربوط به نوی و ویژگیعلل مربوط به شغل: 



 

 

بودن وظایف شیلی، عدم تناسب نياز دارد. در ای  دسته عوامل، حجم بالای کار، نامشخصبستگی 
 بيان کرد: 3کننده شماره بودن وظایف شیلی قرار دارد. مشارکتشیل با شایستگی، نامشخص

ه کار ار تمام شود نه اینكشود و ترجيح ای  است فق  کها میحجم کار زیاد مان  استفاده کامل از توانایی».. 
 [.3]م.« کامل تمام شود....

به نظرم گاهی شاغل با شیل تطابق ندارد یاهمان شیل و شاغل ... فرد با شایستگی بسياری آمده اما شیل او »
 [.5]م.« کند که از آن استفاده نكند و به عبارتی، نيازی به استفاده از آن نيستاقتضا می

 . علل فردی2-3-4
عللی است که به سازمان محل خدمت مربوط نيست و به جهت کعار  منظور از علل مربوط به فرد،
مفهعوم قعرار گرفعت.  9شود. در ایع  دسعته، دو مضعمون فرععی و در سازمان برای فرد ایجاد می

 شناختی است.ای و عوامل رفتاری  روانمضامي  فرعی شامل عوامل زمينه

به فرد دیگر متفاوت است و به شعرای   هستند که از هر فرد ای عواملیعوامل زمينهای: علل زمینه
ها کارنگرفت  آگاهانعه شایسعتگیدرونی فرد مرتب  نيست. در ای  دسته عوامل سه علعت بعرای بعه

شعوندگان در ایع  زمينعه شناسایی شد؛ سابقه حضور در سازمان، مردبودن و تجربه کعاری مصاحبه
 بيان کردند:

کنند حالا ای  تجربه را در های خود بيشتر استفاده میایستگیکارکنانی که تجربه کاری بيشتری دارند، از ش»
دانند در اند یا بيرون فرق ندارد. شاید دليل آن ای  باشد که آنان بهتر میخود علوم پزشكی به دست آورده

 [.5]م.« خوردکجای کار ای  توانمندی به دردشان می
کنند. ای  های خود استفاده میها و شایستگیها، مهارتد بيشتر از توانمندیمعمولاً زنان به ویژه در بدو ورو»

 [.11]م.« شودمورد به نظرم در کارکنان مرد کمتر دیده می
با عرض تأسف باید بگویم تجربه به م  ثابت کرده هر چه سابقه حضور در سازمان بيشتر باشد، کارکنان کمتر »

 [.6]م.« کنندهای خود استفاده میاز شایستگی

شناختی و رفتاری عواملی هستند که از هعر فعرد بعه فعرد عوامل روانشناختی/ رفتاری: علل روان
شناختی فرد بستگی دارد که در نهایت آن، بعروز متفعاوتی در دیگر متفاوت است و به ویژگی روان

در ایع  دسعته رفتار فرد در سازمان دارد. برعكس عوامل قبلی، به شرای  درونی فرد مرتب  اسعت. 
ها شناسعایی شعد؛ اشعتياق شعیلی پعایي ، کارنگرفت  آگاهانعه شایسعتگیش علت برای بهعوامل ش

 نوی دوستی. ناپذیری، انگيزه کاری پایي ، و هموجدان کاری پایي ، تعهد کاری پایي ، مسئوليت
 شوندگان در ای  زمينه بيان کردند:مصاحبه

در ای  است که به اصطلاح برای آن شیل سنگ  ای که افراد به شیل خود دارند عامل مهمیاشتياق و علاقه»
تمام بگذارند. حتی برای آن سازمان. شاید یک راهش تطابق شیل و شاغل و به کارگيری کارکنان براساس 

 [.9]م.« علاقه آنان باشد



 

 

ه کار ن خود را برای کار بشود افراد کم از کار بگذارند و تمام تواانگيزه کاری پایي  به دلایل مختلف باعث می»
 [.5]م.« به کار نگيرند

 [.9]م.« پذیر استبه نظرم یک دليل مهم عدم مسئوليت»

 بحث 
ها به مور آگاهانه علت برای عدم به کارگيری شایستگی 31ها، براساس نتيجه  تحليل تم مصاحبه

در ميان کارکنان دانشگاه علوم پزشكی قم به دست آمد.، که در هشت مضمون فرعی و دو 
 ی قرار گرفت که به شرح ذیل است:مضمون اصل

تواند که می استوار و قابل مشاهده در سازمان است یرفتار یفرهنگ الگو در مورد علل سازمانی، 
فرهنگ جعز مهمتعری  علعل سعازمانی در برنده و مشوق رفتارهای درست و یا مان  آن باشد. پيش
گعاهی کارکنعان بعه جعو سعازمانی،  رفتار خاصی است. از سویی، در بروز تار یا تصميم بهفوز ررب

شعوند یعا معورد تمسعخر قعرار ها و انجام صحيح در سازمان کعار معرد میواسطه بروز شایستگی
گيرند. از مرفی، بدیهی است وقتی برای کارکنان فضای سنگي  و بدون حق اظهار نظعر وجعود می

شعود. در ایع  ایجعاد می داشته باشد علاوه بر دلسردی، عدم استفاده از توانعایی و شایسعتگی نيعز
کارنگرفت  آگاهانعه پژوهش وجود فضای سنگي  برای اظهار نظر جوانترها به عنوان یكی از علل به

 ها توس  کارکنان محرز گردید. شایستگی

د و نعکند در مهارتی تخصص داروانمود می های دولتی کارکنانی هستند کهمشكل دیگر در سازمان
، و یا مدیرانی که به واسطه عدم آگعاهی گيردامتيازهای شیلی زیادی می ،با تأکيد روی ای  ویژگی

دهند، که البته ایع  ممكع  اسعت ناشعی کعاهش شعأن و و دانش به تلاش نمادی  ای  افراد بها می
کاری و بيكاری باشد. اگرچه رف  نيازهای معادی از زمعره عوامعل منزلت کار باشد و تشویق به کم

تر از نيعاز و بعه شعكل باشد ولی امروزه ای  عامعل بعه صعورت پررنعگان میمؤثر بر انگيزه کارکن
ریافعت گرایی درآمده است. در ای  فرهنگ کرکنان با باور اینكه به ميزانی کعه پعول دفرهنگ مادی

 ، خود را تبرئه مينمایند. کنندهایشان استفاده میکنند، از توانایی و شایستگیمی
داشعته ها تاثيرات مثبت متعددی بر عملكرد کارکنان و سعازمانتواند یبه شرمی م عملكرد،ارزیابی 

باشد که از نتایج آن جهت ارتقا و پاداش و آموزش و توسعه مناب  انسانی اسعتفاده گعردد. بعدیهی 
است که با انجام ارزیابی عملكرد بطور صوری ویا عدم برخورد مناسب با افراد با ارزیابی عملكرد 

انگيزگعی ای جعز بی، نتيجعههعاها و پاداشبرخورد اداری و یا تفاوت در پرداختپایي  چه از نظر 
 ي ، همچنکارگيری شایستگی هایشان در برنخواهد داشت. برای کارکنان توانمند در به

از سوی دیگر، امروزه کارکنان شایستگی کارکنان در هنگام استخدام بر حسب نياز شیل و سازمان 



 

 

های انجام کعار ، روشی از آنجا که در دنيای امروز با تیييرات سری  تكنولوای، ولشودسنجيده می
باشعد دیگعر الزامعا ای کارکنعان میهای حرفعهها وشایستگیروزرسانی توانمندیو قواني  نياز به به

فردی که در هنگام استخدام شایسته بوده است در حال حاضر برای انجام وظایف شیلی مصعادیق 
م را ندارد و سازمان باید با ارائه آموزشهای لازم در توانمندی کارکنعان اقعدام نمایعد. شایستگی لاز
توجهی بعه ها و بییستگیهای انجام شده، محقق به ای  نتيجه رسيدکه به روز نبودن شامبق تحليل

 کارنگرفت  آگاهانه شایستگی توس  کارکنان است. رشد مناب  انسانی از علل به
نبودن ، مشعخصحجم بالای کعار مثل ،هش حاضر مشخص شد که عوامل شیلیوژدرنهایت، در پ

وظایف شیلی و عدم تناسب نياز شیل با شاغل از عللی هستند که کارکنان تمعایلی بعه اسعتفاده و 
 های دولتی را ندارند. های خود در سازماندادن توانایی و شایستگینشان

هعاى مخصعو  هاى ذهنع  و رجحان، برداشعتصیهاى شخ، داراى انگيزشکارمندهر  از سویی
ها ها تصميمات مربوط به  استفاده یا عدم استفاده از شایسعتگیو براساس ای  ویژگی خود استبه

 گيرد.را می
های پژوهشگر نشان داد تا به حال در داخل و خارج از کشور هعيچ بيان شد، بررسی ور کهمهمان

م نگرفته است، اما در حوزه مفاهيم مشابه پژوهش حاضعر از پژوهشی با عنوان پژوهش حاضر انجا
هعایی انجعام تعهدی شعیلی و سعازمانی پژوهشتفاوتی سازمانی و بیبیروی سازمانی، جمله مفره
ه آگاهانعهای خعود شایسعتگیکه از فرض پژوهش حاضر ای  است که کارکنانی پيشگرفته است. 
بنعابرای ، . بعل توجيعه باشعديم فعوق قای از مفعاهر یكعد است رفتار آنانممك  کنند، یاستفاده نم

هعای یادشعده مقایسعه کعرده حاضر را با نتایج برخی از پژوهش پژوهشگر به ناچار، نتایج پژوهش
است. در مورد علل سازمانی، نتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهش پورکریمی، موسوی، موسعوی 

رواب  مدیر با کارکنان، ارزیابی عملكرد، سيستم (، که سبک مدیریتی، 1396پور )( و توسلی1397)
کاری سازمانی معرفی کردند، همخوانی دارنعد. همچنعي ، شده عامل اهمالعدالتی دركپاداش و بی

( همخوانی دارند که البته آنان نشان دادند ای  عوامعل 1395فرد و همكاران )با نتایج پژوهش دانایی
( علعل 2009) لمسعون و کعرنیو( و 1395چنعي ، سعالاری )کعاری کارکنعان تعأثير دارد. همبر کم
تفاوتی سازمانی کارکنان را شامل ساختارهای سازمانی، عوامل مدیریتی، مسموميت جو سازمان، بی
داند که با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد. همچني ، سامانی و توجهی سازمان به پرسنل میبی

روی سعازمانی سرپرستی، رفتار همكاران را بر بروز مفره( فرهنگ سازمانی، سبک 1392همكاران )
زاده و مالعک(، 1399مؤثر دانستند که با نتایج پژوهش حاضر همخعوانی دارد. رضعایی و منظمعی )

( نيز نشان دادند جو سازمان و فرهنعگ سعازمان 1401( و جليليان و همكاران )2018) محمدیگل



 

 

نی بر ععدم وهش حاضر نيز نشان داده شد فرهنگ سازماروی سازمانی مؤثر است که در پژبر مفره
 ها به مور آگاهانه مؤثر است.به کارگيری شایستگی

همسعو بعا ( 2018) محمعدیزاده و گلمالعک( و 1392در مورد علل فردی، سامانی و همكعاران )
 روی سعازمانی تعأثير دارد. رضعایی ونشان دادند تعهد سازمانی و شیلی بعر مفعرهپژوهش حاضر 

روی سازمانی تعأثير دارد. شناختی افراد بر مفرههای جمعيت( نيز نشان دادند ویژگی1399منظمی )
ها بعه معور شد مردبودن و سابقه کار بر عدم استفاده از شایستگی در پژوهش حاضر نيز نشان داده

توانعد یل میتفاوتی نسبت به ش( نشان دادند بی1401آگاهانه تأثيرگذار است. جليليان و همكاران )
کارکنان باشعد کعه در پعژوهش حاضعر نيعز نشعان داده شعد عوامعل ناشی از عوامل روحی روانی 

 ها را به کار نگيرند. تواند منجر شود کارکنان آگاهانه شایستگیشناختی فردی میروان
 

 گيری و پيشنهادهانتيجه
ان دانشعگاه علعوم ها توسع  کارکنعکارنگرفت  شایسعتگیهدف پژوهش حاضر شناسایی علعل بعه

ها بعر تعوان گفعت پعژوهش حاضعر نشعان داد اینكعه سعازمانبر ایع  اسعاس می پزشكی قم بود.
وری نخواهد شد. چرا دانند، منجر به بهرهسالاری تأکيد دارند و انتخاش شایسته را کافی میشایسته

کار نگيرنعد، اند، بعههایی را که به دليل آن اسعتخدام شعدهشایستگیکه اگر کارکنان به مور آگاهانه 
ای در هدف از استخدام محقق نخواهد شد. پژوهش حاضر ادعا ندارد که هميشه یک چني  مسعأله

ها کعافی سالاری و انتخاش و انتصاش شایستهافند، بلكه تمرکز صرف بر شایستهها اتفاق میسازمان
های دولتعی ازمانا به ویژه سهزمانکننده سائولي  و ادارهبه عبارتی، پژوهش حاضر برای مس نيست.
سته از شایستگی رکنان شاید کاشوجر میی که منرای  و عللباید ش، کندمیهایی دارد که بيان دلالت
 مد نظر گرفته شود و ای  شرای  مدیریت شود.استفاده نكنند،  به مو رآگاهانه خود

هعا کعه مهمتعری  آن هایی مواجه بوده استپژوهش دیگری با محدودیت پژوهش  حاضر مانند هر
پژوهشعگر در  ،ای  بود که در حوزه پژوهش حاضر تا کنون پژوهشی انجام نگرفته بود و بنعابرای 

، بعودن موضعوی پعژوهشمطالعه و درج پيشينه پژوهش با محدودیت مواجه بود و با توجه به منفی
 تمایل کارکنان به مصاحبه و بيان تجربيات شخصی پایي  بود.

ها توسع  کارکنعان تأثيرگعذار اینكه سبک مدیریت در تمایل به اسعتفاده از شایسعتگی با توجه به 
سوی معدیریت مشعارکتی  و مدیران نسبت به تیيير سبک رهبری به سمتشود، است، پيشنهاد می

ها و اجعرا تعا حعد امكعان مشعارکت دهنعد. همچنعي ، از گيریو کارکنان را در تصميم کننداقدام 
ثر و ؤدر کنار آموزش مهارت ارتبعاط مع را ترانتقال تجربه به افراد جوان، اتجربهبکارکنان تجربيات 



 

 

ها و شود با اسعتفاده از مشعوقانجام گيرد. در زمينه سيستم جبران خدمات، پيشنهاد میکار گروهی 
رکنعان زت نفس و اعتماد بعه نفعس و حعس ارزشعمندبودن در کا، عهای عادلانه به کار بهترپاداش
شود و جبران خدمات متناسب با کار تعریف شود. آموزش مدیران برای نحوه ارتباط معؤثر  تقویت

ها قعرار گيعرد، از پيشعنهادات دیگعر پعژوهش  و برخورد درست با کارکنان در دستور کار سعازمان
 حاضر است. 

 روزرسانیهای آموزشی متناسب برای کارکنان به منظور توسعه و بهدر نهایت، برگزاری دوره
، نسبت به ارتقا و ارزیابی عملكرد شفافبر اساس نتایج های آنان، و اقدام مدیران توانمندی

 شود. آموزش و تشویق و تنبيه کارکنان پيشنهاد می

، واگعذاری مشعاغل بعه کارکنعان شعود درشده، پيشعنهاد میهمچني ، در مورد علل فردی شناسایی
ها به کار گرفته شعوند. همچنعي ، متناسب با ای  توانمندیرفته شود و های آنان در نظر گتوانمندی
، وجدان کاری و تعهد کارکنان را نيز مورد بررسی قعرار کارگيری کارکنانهای انتخاش و بهشاخص

هایی که بعه توانمنعدی بيشعتری کارگيری کارکنان با تجربه کاری بالاتر در پستدهد. در نهایت، به
 نياز دارد

، پيشعنهادهای زیعر ها و پژوهشگران آتی، برای پژوهشهای پژوهشج و محدودیتبا توجه به نتای
ها، بررسی تطبيقعی ها در سایر سازمانکارنگرفت  آگاهانه شایستگیشود. شناسایی علل بهمطرح می

کارگيری شایسعتگی توسع  موضوی در بخش دولتی و خصوصی، و شناسایی پيامعدهای ععدم بعه
، پيشعنهاد نظران مورد مصاحبهبصاحیكی از به پيشنهاد در نهایت، ای دولتی. هکارکنان در سازمان

ها تواند یكی از علل به کار نگعرفت  شایسعتگیآتی روی فلات شیلی  که میهای ششود پژوهمی
خودآگاهی کمتعری نسعبت جنبه حظه که فلات شیلی نند. البته با ای  ملا، تمرکز کدر سازمان باشد

  ، دارد.مطرح شده استحاضر  ر پژوهشبه آنچه د

 نابعم

نقش تعهد   يي: تبرييتی یبرا ی. آمادگ(1398) ديوح سلطان زاده، و برزیفر، عرفانی زاده، محمدرضااردلان، 
 .206-185 ،22 ،امه مدیریت تحولپژوهش ن .یدر مكان کار یو رواب  اجتماع یتعهد شیل ،یسازمان

کنفرانس  های دولتی،اهميت شایسته سالاری در سازمان(. 1393) اباجانی محمدی، سعيده و تک روستا، حسي ب
 .تهران ،توسعه و تعالی کسب و کارالمللی بي 

کاری ثر بر اهمال ؤشناسایی عوامل م (.1397) سيد حسي  ،موسوی و سيد مهسا، موسوی، جواد، پورکریمی
 .183-200 (،5)2 ،وانشناسی صنعتی و سازمانیمجله مطالعات ر، کارکنان

https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/119471
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/119471


 

 

 یاحرفه یستگیشا یارتقا یبرا ی(. ارائه مدل1400ناصر ) ،یرستاسيمقدم، افسانه و م یزمان ر،يام مورزاده،يت
(. یوربهره یجهت ارتقا یكردی)رو تهران قاتيواحد علوم و تحق یدانشگاه آزاد اسلام یعلم أتيه یاعضا
 . 208-185 (،3)15 ،(تیریمد ی)فراسو یوربهره تیریمد

 در تعلق سازمانی و کاری اهمال با کارکنان بلوق سنجی ارتباط (. بررسی1396تيرگر، هدایت و اخوتی، امير )
، 6 شماره ،حسابداری و مدیریت در کاربردی هایپژوهشکرمان.  استان الحجج ثام  اعتباری مؤسسه شعب
 .57-47صص 

 یهاشاخص یبندتیو اولو ییشناسا (.1388حبيبی، فتانه ) ی  وزی  العابد ،رحمانی، ميرزاحس  ،سينیح
 .25-34، مدیریت توسعه و تحول نشریه ،متخصص یانسان یرويتناسب شیل و شاغل در جذش ن

 در آموزش و پرورش. چاپ اول، تهران: آثار معاصر.  یدسازبر استاندار ی(. درآمد1394) سي ح فر،يخن

(. الگوهای ذهنی خبرگان در مورد 1389دانایی فرد، حس ، جندقی، غلامرضا، الوانی، مهدی و بيک رفتار، ميبه )
 .9-24، 3، چشم انداز مدیریت دولتیهای دولت افقی در ایران، چالش

روی سازمانی و مراحی الگوی مفره(. 1396) رزاده، حسي ی، سعيد و صفابسع ،درویش، حس  ،سامانی، علی
 .265-241 (،35)10 ،پژوهش های مدیریت عمومی ثير آن برعملكرد وزارت ارتبامات و فناوری املاعات،أت

 و مدیریتهای آموزشی. های مدیران گروه(. مراحی الگوی شایستگی1397درخشان، مژگان و زندی، خليل ) 
 .105-126(، 3)11، آموزشی هاینظام در ریزیبرنامه

روی سازمانی: مفاهيم، عوامل مؤثر و پيامدهای مفره(. 1399رضایی، شمس الدی  و منظمی، امير حسي  )
 .145-170(، 34)9، مطالعات روانشناسی ورزشی. های ورزشیروانشناختی آن در سازمان

بررسی توانمندسازی کارکنان بر شایسته سالاری در وزارت بهداشت، درمان (. 1392شيخ بگلو، زی  العابدی  )
 .دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزینامه کارشناسی ارشد و آموزش پزشكی. پایان

مجله  .سازمانیی ساخت و استانداردسازی مقياس اهمال کار (.1396) زهرا، رازليقی اميرخانی ،مجيد ،نياصفاری
 .37-52 ،27 ،شناسی صنعتی و سازمانیمطالعات روان

 انسانی با ای مناب های حرفه(. مراحی الگوی شایستگی1401ماهری گودرزی، حجت و نظامی، سرور )
 .5-32(، 2)25، راهبردی بسيج مطالعات اسلام. انسانی در رویكرد کرامت

ای های حرفهمراحی مدل شایستگی(. 1401الله و قهرمانی گلوزان، علياکبر )عابدینی، هاجر، رهنورد، فرج
 .1-21(،4)11، مطالعات مناب  انسانی. بنيان در بخش دولتیهای دانشکارکنان دانشی سازمان

. های مدیران فروش در صنعت پخششایستگی هگزینی و توسعمراحی الگوی شایسته(. 1398عسگری، ناصر )
 .485-504(، 3)11، مدیریت بازرگانی

 مدیریت العاتمط فصلنامه فاتب. کنان کار شیلی تعهد بر مؤثر عوامل بررسی (.1391نژاد، حس  )مصطفی
 .238-252(، 2)7 ،انتظام 

سالاری در بخش عمومی در (. مراحی الگوی شایسته1401مقيمی فيروزآباد، معصومه و حمداللهی، هاتف )
 .283-263(، 3)5، جامعه شناسی سياسی ایرانای. راستای حكمرانی خوش، مطالعه کيفی با رویكرد چند زمينه

https://www.sid.ir/journal/806/fa
https://www.sid.ir/journal/806/fa
https://ensani.ir/fa/article/journal-number/41705/%D9%BE%DA%98%D9%88%D9%87%D8%B4-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%B9%D9%85%D9%88%D9%85%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%AF%D9%87%D9%85-%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%B1-1396-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-35
https://ensani.ir/fa/article/journal-number/41705/%D9%BE%DA%98%D9%88%D9%87%D8%B4-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%B9%D9%85%D9%88%D9%85%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%AF%D9%87%D9%85-%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%B1-1396-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-35
https://www.jhrs.ir/article_143761_d7201beb1a601a5f6489db3e05d76de5.pdf
https://www.jhrs.ir/article_143761_d7201beb1a601a5f6489db3e05d76de5.pdf
https://jibm.ut.ac.ir/article_72534_5b6880734ee5ed0894138cb167361b6e.pdf


 

 

سی شایسته سالاری در نظام سياستگذاری جمهوری اسلامی ایران در (. برر1398نادری قمی، محمد مهدی )
 .156-184(، 4)24، حكومت اسلامیتئوری عمل )با تاکيد بر قوه مقننه ومجریه(. 

توسعه  و مدیران ایحرفه هایشایستگی(. 1390) جهانيار بامداد صوفی، و محبوبه رنجبر، پوراندخت، نيرومند،
 در انسانی مناب  و مدیریت فصلنامه(. پيشنهادی چارچوش یک ارائه) پارس انرای اقتصادی ویژه منطقه پایدار
 .101-73، 83 ،نفت صنعت
 .انتشارات صفار :تهران .فرهنگ جامعه مدیریت (.1387) حس د، فرداور و دانایی ،ونوس

تگی مدیران در های شایسهشناسایی ابعاد و مؤلف(. 1403کاکاوندی، ميبه؛ زارعی متي ، حس ؛ مولوی، زینب )
مجله دانشگاه علوم . هزار نفر شهرستان قم 20ت منامق روستایی و شهرهای زیرلاممراکز خدمات جام  س

 (،133)18پزشكی قم، 
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