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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

The main purpose of this study was determining the cause-effect relationships among 

the components of meritophobia within the public organizations’ culture based on 
the viewpoint of organizational experts. The study at hand was an exploratory 

mixed-methods research project. In the qualitative phase of the study, the thematic 

analysis, and in the quantitative phase, the Fuzzy DEMATEL method was used. Data 

triangulation was used to examine the validity of the instrument, and interrater and 

test-retest reliability measures were employed for reliability checking.  The statistical 

population in the quantitative phase were the experts and managers of Tehran city 

public organizations who were familiar with meritophobia issue. In this section, 14 

participants were selected using snowball sampling. In the quantitative phase, the 

statistical population were 10 experts. The data collection instruments were semi-

structured interviews in the qualitative phase and questionnaire in the quantitative 

phase. The findings of the qualitative phase showed that overall, 8 factors – 

including toxic organizational atmosphere, political biases of the managers, 

administrative corruption, deviations from law, human resource challenges, 

inconsideration of meritocracy system, the sick structure of the society, and the 

dominant culture at workplace – were identified as the factors forming meritophobia. 

The sick structure of the society, the dominant culture at workplace, organizational 

corruption, and deviations from law affect other variables more, and the 

inconsideration of meritocracy system is highly influenced by other factors. Culture 

is the most important tool that can prevent meritophobia in organizations. Attention 

to cultural ground-setting in the societies and organizations paves the way for the 

institutionalization of meritocracy system in organizations. 
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هـای   هراسی در بطـن ررهنـس سـازمان    های شایسته معلولی مؤلفه ـ از این پژوهش تعیین روابط علتهدف اصلی 
دولتی بر اساس دیدگاه خبرگان است. تحقیق حاضر یک تحقیق آمیختة اکتشاری از نـو  کیفـی کی ـی اسـت. در     

. در این تحقیـق  بخش کیفی تحقیق از روش تحلیل تم و در بخش کی ی از روش دییتل رازی استفاده شده است
ها و برای بررسی پایایی از پایایی بین دو کدگذار و پایـایی بـازآزمون    سازی داده سویه برای بررسی روایی ابزار از سه

هـای دولتـی شـتر تتـران و آشـنا بـا        استفاده شده است. جامعة آماری در بخش کیفی خبرگان و مدیران سـازمان 
نفـر حوـور داشـتند. در     14گیری گلوله برری  ا استفاده از روش نیونههراسی بودند. در این بخش ب موضو  شایسته

هـای   هـا در بخـش کیفـی مبـاحبه     نفر از خبرگـان بودنـد. ابـزار گـردآوری داده     10بخش کی ی نیز جامعة آماری 
جـو    عامـل  8های بخـش کیفـی نشـان دادنـد در م یـو        ساختاریارته و در بخش کی ی پرسشنامه بود. یارته نییه

تـوجتی بـه نمـام     های منابع انسانی، بی بازی مدیران، رساد اداری، انحراف قانونی، چالش سازمانی، سیاسی مسیوم
نـد. سـاختار بییـار    ا هراسـی  دهندة شایسته عوامل شکل شایستگی، ساختار بییار جامعه، ررهنس حاکم بر محل کار

گذارنـد و   بر سایر متغیرها تأثیر بیشـتری مـی  جامعه، ررهنس حاکم بر محل کار، رساد سازمانی، و انحرارات قانونی 
ترین ابزاری اسـت کـه    شدت تحت تأثیر سایر عوامل قرار دارد. ررهنس متم توجتی به نمام شایستگی به عنبر بی

هـا مسـیر را    شود. توجه به بسترسازی ررهنگی در جامعه و سازمان ها می هراسی در سازمان مانع بروز پدیدة شایسته
 کند. ها متیا می سالاری در سازمان دن نمام شایستهبرای نتادینه ش
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 مقدمه
 اشتباه ترین کوچک با دهد. نیی سازمانی و شرکت هیچ به را طلایی های ررصت دادن دست از م ال کنونی پویای و پرچالش دنیای

 نیروی آلات، ماشین زمین، سرمایه، مانند منابعی زمانی شد. خواهد کشانده نابودی ورطة به هییشه برای سازمان یک استراتژیک،
 .بودند کاری رقابت گردونة در ها سازمان بقای امکان برای دست این از ریزیکی های دارایی سایر و ،اولیه مواد متخبص، غیر انسانی

 و اطلاعات روزارزون توسعة رناوری، آسای برق های پیشررت ناپایدار، محیط پیچیده، و شدید بسیار رقابت به توجه با امروزه اما،
 و شایسته و متخبص انسانی نیروی هیان یا محور دانش های مؤلفه بدون سازمانی هیچ برای حیات ادامة تقریباً ... و ،ارتباطات
 را بتا گران عناصر آن ارزش به توجه نیز دی یتال انقلاب و اطلاعات رناوری عبر (.Baroun, 2022: 496) ندارد وجود کارآزموده

 و توانایی مرهون سازمانی هر تـعالی و پیشررت گفت بتوان جرئت به شاید و است کرده دوچندان ها سازمان و ها شرکت عیر چرخة در
 نیروی انتخاب و گزینش در ها سازمان بنابراین، (.Suzuki & Hur, 2021: 7) است آن انسانی نیـروی ررد منحبربه های شایستگی

 و است یراهبرد و حیاتی موضو  یک سازمان یبرا اثربخش استخدام و گزینش .اند کرده تدوین تری گیرانه سخت معیارهای انسانی
 ارزایش و ها هزینه کاهش موجب صحیح گزینش که درحالی ؛کند تحییل سازمان رب را رراوانی های هزینه اشتباه گزینش است میکن
 و ارتقا از مرحله هر در بلکه نیست؛  شغل متقاضی ارراد استخدام به مربوط رقط گزینش (.Nath, 2019: 171) شود می یور بتره

 (.Razack et al., 2020: 48) کرد شناسایی را شایسته و لایق کارکنان بتوان طریق آن از تا شوند گزینش باید کارکنان پیشررتْ
 تبیییات موجب سازمانی های  مسئولیت به انتباب و انتخاب در مدیران توانایی و ،علاقه ، کارآیی ، ت ربه ، تخبص به یتوجت بی 

 (.Chen et al., 2021: 352) شود می سازمان توعیف و بیتوده اقدامات و  نامناسب

 و مدیران انتباب و انتخاب .است سازمانی هر کار یندارر در حساس و متم موضوعات از یکی شایسته ارراد انتباب و انتخاب
 سازمانی های پست تبدی بالیاقت و شرایط واجد ارراد تا دارد نیاز هایی ملاک و معیارها به ارراد ترین شایسته برگزیدن و تشخیص

 انسان به نگرش چگونگی و حاکم های ارزش و بینی جتان به توجه با سازمانی و جامعه هر در معیارها این بگیرند. عتده به را
 و دندان می یماد کاملاً ای  پدیده را انسان و هستی اساساً  ،است ماده بر مبتنی حاکم بینی جتان که ،غربی جوامع در .است متفاوت

 یتعبیر به و دارد ویژه یجایگاه هستی در انسان ، اسلام در ،ولی شود. می توجیه یماد قوانین اساس بر انسان یوجود ابعاد ةهی
 دیگر مخلوقات بر که شده نامیده مکرم یموجود انسان نیز قرآن در .خداست جانشینی جایگاه او جایگاه . است مخلوقات اشرف
 منمور به گزینش یمعیارها قطعاً ،پس .است مقامی چنین به رسیدن یبرا انسان تکامل و تعالی هدف ،بنابراین . رددا یبرتر

 سازمانی .(54 :1401 هیکاران، و )محبی است متفاوت سازمانی حتی و جامعه و ررهنس هر در شایسته ارراد انتباب و انتخاب
 گذاشته پا زیر ارراد انتخاب در شایستگی معیارهای ،صورت این غیر در .کند اجرا خوبی به را یسالار شایسته نمام که است مورق
 حاکم هراسی شایسته و آید می پدید کارکنان بین اعتیادی بی حس و شود می گررته نادیده شایسته و قابل ارراد حق و دوش می
 اما، .است سازمانی جایگاه و پست اخذ در متم یاصل گزینی شایسته و یسالار شایسته (.Parlamis et al., 2020: 134) شود می
 خود منارع و جایگاه که است هایی گروه یا ررد آشکار غیر و پنتان یها مقاومت هستند رو هروب آن با ها سازمان برخی عیلاً  آنچه
 یصدا هیواره ادراکی هراس هیین سبب به و ببیند می خطر در ،بالقوه صورت به ،تر شایسته گروه یا ررد سوی از را سازمان در
 ةپدید .(61 :1400 هیکاران، و )رانی کنند متزلل را آنان جایگاه است میکن لحمه هر که شنوند می را ارراد از دسته این یپا

 و رشد ةمحدودکنند ررد خود کفایتی بی پیتر اصل در که تفاوت این با ؛دانست مرتبط پیتر «کفایتی بی اصل» اب توان می را یادشده
 به که هستند خارجی ای ادشده موانع «هراسی شایسته» ةپدید در اما ؛است سازمانی مراتب سلسله در پیشررت مسیر در اش توسعه
 تئنش حاکم گروه یا ررد ترس از وضعیت این و دنده می قرار تأثیر تحت اش شایستگی رغم به را شغلی مسیر در ررد رشد نوعی
 ةعارض به مبتلا ها آن سازمانی یها ررهنس که یادار های نمام از دسته آن در .(Castilla, 2010: 544) گیرد می
 که جایگاهی از میکن نحو هر به را خود از تر شایسته گروه یا ررد که اند تلاش در حاکم یها گروه یا ارراد است «هراسی شایسته»

 ررهنس مبانی ةدست در توان می را «هراسی شایسته» ةپدید .(1398 ، رتحی و )اییانی دارند نگه دور اند رعالیت مشغول آن در خود
 مفتوم این . است کرده رشد ها سازمان برخی ررهنس بطن در سندرم یک صورت به متأسفانه که یا پدیده کرد؛ مطالعه سازمانی

 ةپدید ،واقع در شود. می پشتیبانی پیتر کفایتی بی اصل و ،سازمانی استعداد مدیریت ،یپرور جانشین نمریات و اصول با
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 یبرا ررد یتوانیند و شایستگی و کفایت بر که ،سازمانی استعداد مدیریت و یپرور جانشین اصول با توان می را «هراسی شایسته»
 عیلاً درگیرند پدیده این با که هایی سازمان یادار نمام در . دانست تقابل در دارند، تکیه سازمانی مراتب سلسله در یعیود حرکت
 در مدیریتی عالی درجات به توانند نیی گاه هیچ شایسته ارراد و شود می دست به دست ارراد از یمحدود ةحلق در سازمانی قدرت
 ،یمحید و )پناهی باشد داشته پی در ها آن مرگ و سازمانی رخوت موجبات تواند می بلندمدت در وضعیت این و برسند سازمان
 است؛ سال در دلار 7500 حدود مدیر یک جای هناب انتباب هزینة متوسط دهد می نشان (2022) بارون پژوهش .(213 :1397
 از ناشی جویی صرره حال، عین در شود. می زده تخیین دلار 160000 حدود مدیر هیین برکناری از ناشی تکانة که درحالی
 ضرورت ،بنابراین رسد. می دلار میلیون 7 به اثربخش مدیران دربارة که است سال در دلار میلیون 5/3 مورق مدیر یک انتباب
 درگیرند پدیده این با که اداری های نمام از دسته آن در زیرا، شود. می مشخص پیش از بیش ها سازمان در پدیده این به توجه
 سازمانی رخوت موجب تواند می بلندمدت در وضعیت این و باشد تواند می که است آن از کیتر سازمانی عیلکرد و وری بتره میزان

 و خلاق نمام به توان نیی را هراسی شایسته ةپدید با درگیر اداری نمام که باورند این بر گاننگارند ه،نتی  در .شود آن مرگ و
 و متخببان کیک با امر بدو در دبای  ،رو این از .کرد مبدل است، توانیند و شایسته ارراد وجود آن ةلازم که ،محور خدمت و نوآور

 این حل برای کاربردی های حل راه و راهکارها ،سپس .کرد ینیتب و واکاوی را پدیده این های همؤلف و ابعاد کشور مدیریتی نخبگان
 معلولی ـ علت روابط سپس و شناسایی هراسی شایسته ةپدید بر گذارتأثیر عوامل ابتدا تحقیق این در بنابراین، داد. پیشنتاد پدیده
 از: ندا عبارت شوند می بررسی تحقیق این در که الاتیؤس شود. می ترسیم عوامل این بین
 ند؟ا کدام دولتی های سازمان در هراسی شایسته بر مؤثر عوامل ـ
 است؟ چگونه شده شناسایی عوامل بین معلولی ـ علت روابط ـ

 پژوهش ةپیشین و نظری مبانی

 شایستگی

 یک در مورق عیلکرد با مستقیم طور  به که است ررتارهایی و شخبیتی و شخبی های ویژگی و ها متارت از ترکیبی شایستگی
 .1 شود: می شامل را تحول چند شایستگی هاروارد، دانشگاه ررهنس در (.Krishnamurty, 2019: 101) ندا مرتبط خاص شغل

 احساس خود سازمان و شغل خبوص در ررد )آنچه ها انگیزه .2 ؛دهد( می ان ام و گوید می ررد )آنچه شغل با مرتبط ررتارهای
 دهد( می نشان و داند می خود سازمان و ،ررایندها حرره، تکنولوژی، وقایع، خبوص در ررد )آنچه متارت و دانش .3 ؛کند( می

 از ترکیبی بر ای عده و دارند توجه شغل ویژه به رنی های متارت بر ای عده ارراد، شایستگی سن ش برای (.22 :1401 )مولایی،
 (.156 :1400 هیکاران، و )سییعی دارند تأکید رنی( های )متارت شغلی های زمینه و اجتیاعی و رردی های شایستگی

 یسالار شایسته

 امروزی جوامع در اما است؛ درست نمر این شود. می تعیین وی شایستگی با رقط شخص یک مورقیت یعنی سالاری شایسته
 به منبفانه یطرز به ها مورقیت و است عادلانه زندگی که باور این سیت به مردم دادن سوق با سالاری شایسته ندارد. واقعیت
 به نسبت سخت کار و شخبی بلندهیتی بر مورقیت حقیقت، در ،اما کند؛ می بازی جامعه در متقاعدکننده ینقش آمد خواهند دست
 استقرار (.Suzuki & Hur, 2021: 4) کنند می محدود را مورقیت محیط و طبقه که دارد واقعیت این است. متکی کیتر بقیه

 حق قوایی، دستگاه استقلال میزان قانون، حاکییت میزان رساد، میزان دولت، اثربخشی میزان چون عواملی با سالاری شایسته
 و )شیرزادی دارد رابطه سیاسی اعتیاد و ،جنسیتی نابرابری درآمدی، نابرابری سرانه، درآمد انسانی، توسعة شاخص مالکیت،
 ررض دموکراتیک غیر را نمامی چنین هستند، سالاری شایسته نمام مخالف که ،پردازان نمریه از بعوی (.108 :1398 هیکاران،

 از را قدرت سالاری شایسته که درحالی دهد؛ می قوت مردم های توده به دموکراسی که است آن بر دال رابرت مثلاً، کنند. می
 ارلاطونی قییومیت های ایده از گررته نشئت سالاری شایسته او نگاه از کند. می محدود نخبگان به را آن و منحرف مردم های توده
 ررمانروایان کنند. می حاکییت دولت آن در شایسته ررمانروایان که است حکومتی سیستمْ نو  این که است باور این بر او است.
 (.38 :1391 )معیارزاده، شوند نیی انتخاب دموکراتیک ررایندهای اساس بر که هستند اقلیتی
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 هراسی شایسته

 حتى و کننده منبوب ریمد از توانیندى لحاظ از که شود مى اطلاق سازمانى هاى پست در یارراد یارتقا و انتباب به هراسی شایسته
 است. بالقوه لیپتانس داراى ارراد رشد با مقابله هراسی شایسته از اصلى هدف ،واقع در .دارند کیترى لیپتانس سازمان کارکنان ریسا
 بودن وابسته هب اعتقاد یا است ندهیآ در رعلى پست اشغال و بیرق به شانیا شدن لیتبد از ترس و نمرى کوته لیدل به وضعیت نیا

 یمسند از تر کوتاه شانیا ةقدوقوار که دهند می توسعه یرانیمد را هراسی شایسته (.69 :1399 )ررامرزی، بشود که وقت هر تا سازمان
 یجا به ،خود از تر نییپا یتیریمد های پست در ى،یاجرا پست بر نشستن براى ،توانیند غیر ریمد !اند زده هیتک بدان که است
 هاى پست تبدى بالقوه ىیتوانا داراى ارراد و کند مى اقدام نالایق یرانیمد انتباب به توانیند، ارراد از یریگ بتره و یپرور نیجانش
 قد کند مى تلاش سرشان کردن خم حداقل ای توانیند ارراد قد کاستن یبرا بالا از رشار با او کند. مى سرکوب را ستمیس در تىیریمد
 است یسالار آشنا و ی،سالار خویشاوند ی،سالار شایسته برخلاف هراسی شایسته (.Baroun, 2022: 494) دهد جلوه بلندتر را شیخو
 در و کنند اشغال را ها منبب شان شایستگی گررتن نمر در بدون ارراد که ترتیب بدین ؛گیرد می را ضابطه جای رابطه آن در که
 اررادی مسئولیت یک تبدی برای شایسته اررادی وجود با که دهند می ترجیح شایسته ارراد بر را آشنا و منتسب ارراد موارد گونه این
 این که است روشن شوند. می برگزیده کار آن برای ... و ،ت اری رراقتی، رامیلی، روابط دلیل به برخوردارند کیتری شایستگی از که

 یکی است. شده ان ام محدودی مطالعات ،کشور داخل در هراسی شایسته مورد در (.59 :1400 هیکاران، و )رانی است ناپسند روش
 دست از ترس پروری، جانشین سیستم ضعف که دادند نشان خود تحقیق در ها آن .است (1401) شهیکاران و شیری مطالعة ها آن از

 هراسی شایسته پدیدة موجب پرور شایسته شغلی کارراهة نبودن سالاری، حزب رکری، کوته مدیریت، سنتی های نمام جایگاه، دادن
 نمارتی، رردی، مدیریتی، )ررهنگی، عامل شش اند کرده اعلام خود مطالعة در نیز (1401) شهیکاران و عامری شود. می مدیران
 رند.اگذتأثیر کشور ورزشی های سازمان در هراسی شایسته بر سیاسی( ،قانونی

 سازمانی فرهنگ بطن در هراسی شایسته

 ها آن در مناسبی ررهنس که هایی سازمان .گیرد می شکل سرعت به مختلف عوامل به توجه با آن در ررهنس سازمان، رعالیت شرو  در
 ارراد و یابد می رواج ها آن در خویشاوندگرایی و بازی پارتی پدیدة استعدادها کشتن بر علاوه و گیرد می نادیده را ها استعداد نباشد برقرار

 دارای اصطلاح به و ندارند سالیی سازمانی ررهنس که هایی سازمان (.Parlamis et al., 2020: 136) گیرند می قرار گوشه در شایسته
 در ارراد انتخاب و انتباب ها سازمان این در گیرد. می شکل اصول به توجتی بی و ناسالم رقابت ها آن در بییارند سازمانی ررهنس
 را شایسته و نخبه ارراد ها سازمان این در مدیران و گیرد نیی صورت قواعد و اصول رعایت و ها توانیندی اساس بر کلیدی های پست
 بتبود و ها مورقیت کسب در سازمان توانیند بازوی ها سازمان در سازمانی ررهنس (.185 :1399 هیکاران، و )ویسه گیرند می نادیده
 از یکی داشت. خواهد هیراه به باری زیان آثار شود منفی و مخرب مسائل درگیر اگر که شود می محسوب سازمانی عیلکرد و وری بتره
 پدیدة شود، می دیا آن از «سازمانی ررهنس سندروم» عنوان به و دهد می رخ سازمانی ررهنس بطن در که ،منفی های عارضه این

 که است دولتی های سازمان در سازمانی های بییاری از یکی هراسی شایسته (.520 :1401 موسوی، و نژاد )شریعت است هراسی شایسته
 (.12 :1401 هیکاران، و )شیری است ساخته مواجه مشکل با را مطلوب انتباب ررایند و است سازمانی ررهنس از ثرأمت

 پژوهش شناسی روش

 بخش در و تم تحلیل روش از تحقیق کیفی بخش در .است کی ی ـ کیفی نو  از اکتشاری ةآمیخت پژوهش یک حاضر پژوهش
 و تتران شتر دولتی های سازمان مدیران و خبرگان کیفی بخش در آماری ةجامع است. شده استفاده رازی دییتل روش از کی ی
 علامه، )تتران ها دانشگاه ةبرجست استادان از متشکل تحقیق این در خبرگان گروه .بودند هراسی شایسته موضو  با آشنا

 صنعت، سازمان، اجتیاعی مینأت )سازمان تتران شتر های سازمانة باسابق مدیران و بتشتی( شتید، مدرس تربیت، طباطبایی
 داشتند. حوور نفر 14 برری گلوله گیری نیونه روش از استفاده با بخش این در .بودند مالیاتی( امور سازمان ت ارت، و معدن

 یاعوا. 2؛ تتران شتر دولتی های سازمانة باسابق نامعاون و مدیران. 1از:  بودعبارت  مباحبه به ورود یبرا خبرگان یارهایمع
 که یعلی ئتیه یاعوا. 3؛ داشتند سازمانی ررتار و انسانی منابع تیریمد دروس سیتدر در بالاة سابق که ها دانشگاه یعلی ئتیه
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 ها آن یپژوهش قیعلا جزء طهیح نیا و ندداشت (هراسی شایسته) گریزی شایسته و یسالار شایستهة طیح در پژوهشة سابق
 های مباحبه کیفی بخش در ها داده گردآوری ابزار .ندبود خبرگان از نفر 10 آماریة جامع نیز کی ی بخش در. ررت یم شیار به

 است. شده گزارش 1 جدول در تحقیق این در کننده شرکت خبرگان مشخبات .بود پرسشنامه کی ی بخش در و ساختاریارته نییه

 تحقیق این در کننده شرکت خبرگان مشخبات. 1 جدول

 خدمتسابقة  سازمانی پست تحصیلات سن جنسیت

 مرد زن
 45 تا

 سال
 55 تا 45

 سال
 از بالاتر
 سال 55

 و کارشناسی
 تر پایین

 و ارشد کارشناسی
 بالاتر

 علیی تئهی
مد
 یر

 معاون
 10 تا

 سال
 20 تا 10

 سال
 از بالاتر
 سال 20

24% 76% 16% 58% 26% 18% 82% 61% 22% 17% 11% 64% 25% 
 

 تحقیق اعتبار به دش سعی شده آوری جیع اطلاعات برای آنان ییدأت و شوندگان مباحبه با تعامل و مشارکت با پژوهش این در
 و کردند اظتارنمر آنة دربار ها آن و شد ارائه شوندگان مباحبه به شده استخراج کدهای و مباحبه متنزمینه  این در. دشو ارزوده
 در ارتباطی های راه آدرس و پژوهشگر تیاسة شیار، تحقیق بیشتر دقت. با هدف دش اصلاح بود مغایرتی یا برداشت سوء اگر

 در. کنند اضارهاعلام و  طریق این ازشده بود  رراموش موردی اگر تا گررت قرار شوندگان مباحبههیة  اختیار در م ازی روای
ـ   سازمانی پست شغل، تحبیلات، جنسیت، جیله ازـ  داارر تنو  حداکثر با گیری نیونه طریق از ها داده سازی سویه سه تحقیق این

 دولتی های سازمان در اجرایی کارة ت رب با دولتی مدیریت دکترایة آموخت دانش دنکر درگیر با محقق سازی سویه سه .دش حاصل
 بررسی برای حاضر پژوهش در شد. ان ام ها مباحبه متن کدگذاری و ها مباحبه صوت بازبینی برای تحقیق موضو  با آشنا و

ة آموخت دانش یک از کدگذار دو بین پایاییآوردن  دست به برای شد. استفاده بازآزمون پایایی و کدگذار دو بین پایایی از نیز پایایی
 هیکار در مقام شد خواسته مویون( تحلیل روش در کدگذاریة نحو و مطالعه مورد موضو  با )آشنا دولتی مدیریت دکترای
 اینکه به توجه با و آمد دست به درصد 80 با برابر کدگذار دو بین پایایی کند. کدگذاری پژوهشگر کیک به را مباحبه 3 محقق
 پایاییة محاسب برای است. برخوردار خوبی پایایی از حاضر تحقیق کرد ادعا توان می است درصد 60 از بیشتر پایایی میزان این

 90 بازآزمون پایایی .شد کدگذاریبار دیگر  روزدوازده  گذشت از پس و انتخاب مباحبه 3 شده ان ام های مباحبه بین از بازآزمون
 وتحلیل ت زیه برای .شود می ییدأت پژوهش پایایی است درصد 60 از بیشتر انزمی این اینکه به توجه با و آمد دست به درصد
 شد. ان ام Maxqda ارزار نرم از استفاده با نیز ها داده کدگذاری مراحل و شد استفاده تم تحلیل روش از کیفی بخش در ها داده
 .شد استفاده رازی دییتل روش از نیز کی ی بخش در ها داده وتحلیل ت زیه برای

 پژوهش های یافته
 موامین عنوان 18 به )اولیه( پایه موامین ،م دد دهی سازمان با ،ادامه در شد. استخراج پایه مویون 70 م یو  در کیفی بخش در

 است. شده گزارش 2 جدول در تحقیق کیفی بخش نتایج .شد شناسایی رراگیر مویون 8 نتایت در و تقسیم دهنده سازمان

 هراسی شایسته ررعی و اصلی های تم استخراج. 2 جدول
 پایه( )مضامین گزینشی کدهای دهنده( سازمان )مضامین فرعی های تم فراگیر( )مضامین اصلی های تم

 سازمانی رساد

 سازمان در اداری نمام سلامت عدم

 تعتد و تخبص به توجه عدم
 قدرت صاحبان نبودن عالم و صالح

 انتبابات در بازی پارتی
 شخبی برخورد

 مخرب ررتارهای

 ریاکاری و ظاهرگرایی
 جایگاه دادن دست از برای نالایق ارراد ترس

 سازمانی زنی زیرآب
 سازمانی حسادت

 قانونی انحرارات

 
 ها سازمان در ارتقا اصول و قوانین نمام در ضعف

 ارتقا جتت روشن و صریح قوانین نبود
 شغلی مسیر و مراتب سلسله در قانونی خلأ

 یسالار شایسته بر قوانین کیدأت عدم

 گرایی رابطه
 سازمان از خارج ارراد نفوذ

 عقیده هم ارراد وجود
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 هراسی های اصلی و ررعی شایسته استخراج تم. 2 جدولادامة 
 کدهای گزینشی )مضامین پایه( دهنده( های فرعی )مضامین سازمان تم های اصلی )مضامین فراگیر( تم

 گرایی رابطه انحرارات قانونی

 های مختلف داشتن ستییه
 قرار گررتن ارراد در احزاب سیاسی
 تکیه بر روابط به جای ضوابط

 بازی مدیران سیاسی

 ررتار سیاسی مدیران

 حزب ای شدن ارراد هم شبکه
 سیاسیهای  گرایش

 ها قدرت احزاب سیاسی در واگذاری پست
 ررتار سیاسی مدیران

 قوم گرایی در سازمان

 ای روابط قومی و قبیله
 ای تعببات قومی و قبیله

 ررهنس سنتی حاکم بر سازمان
 انتبابات قومیتی در سازمان

 
 خواهی از مدیران باج

 نفوذ بر مدیران سازمان
 مدیرانخواهی از  رانت

 دخالت ارراد بیرون سازمان در انتخاب مدیر
 وعدة بالاتر دادن به مدیران

 جو  مسیوم سازمانی

 سکوت تدارعی

 سکوت ارراد نخبه
 ضعف ارتباطی و اخلاق ارراد

 انگیزگی کارکنان بی
 منزوی بودن ارراد شایسته

 شرایط نامناسب
 نداشتن امکانات و منابع

 ررصترقدان 
 نداشتن مدیریت و سرپرستی مناسب

 ررهنس حاکم بر محل کار

 ضعف ررهنگی

 سالاری در سازمان نبود ررهنس شایسته
 جو  مخرب

 وجود ررتارهای ضد شتروندی در سازمان
 محور نبود جو  شایسته

 کوشی در سازمان ارزش کردن سخت بی

 های راسد اداری رویه

 توزیعی در سازمانرعایت نکردن عدالت 
 رقدان سیستم ارزیابی عیلکرد منبفانه

 نبود تناسب بین شغل و شاغل
 نبود شفاریت در بارتاب عیلکرد

 های زودآگتی در سازمان رقدان شاخص

 های منابع انسانی چالش

 ناهن اری کارکنان

 تنبلی کارکنان
 از زیر کار درررتن کارکنان

 کارکنانعدم سلامت ذاتی 
 نداشتن قابلیت یادگیری کارکنان

 دهی برای عیلکرد عدم باور به سیستم پاداش

 مدیران نالایق
 سالاری عدم تعتد مدیران به استقرار ررایندهای شایسته

 بینی مدیران خودبزرگ
 داشتن روحیة رساد مالی یا اخلاقی بین مدیران

 ساختار بییار جامعه

 رساد اجتیاعی
 رساد و رانت در جامعه

 گرایی قبیله
 ررته های ازدست توجتی به هزینة ررصت بی

 تنبلی اجتیاعی

 سوادی جامعه در زمینة موضوعات سیاسی و اجتیاعی بی
 مشکل نمام آموزشی در اثربخشی و کارایی

 ایستا بودن محیط
 پایین بودن سطح انتمار ارراد از مسئولان

 نمام شایستگیتوجتی به  بی

 ستیزی نخبه
 توجتی به نخبگان بی
 تراشی برای ارراد شایسته مانع

 مشارکت ندادن ارراد شایسته

 انتبابات ناعادلانه
 رشد ارراد نالایق

 جلوگیری از رشد ارراد شایسته
 ارتقای آسانسوری در سازمان

 تنبلی رکری

 تخببی های سیاسی و نه قرار گررتن کارکنان در جبته
 نگری به مسائل رقم زدن نوعی از سطحی

 های متفکرانه و خلاق پردازی کیبود ایده
 ها نه مأموریت وجودی گره زدن موجودیت سازمان به سیاست
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 رازی دییتل تکنیک از عوامل این معلولی ـ علت روابط ترسیم جتت در هراسی شایسته ةدهند شکل عوامل شناسایی از پس
 یمعیول یتلید روش در استفاده مورد یا سهیمقا اسیمق از ،یانسان یها یابیارز در ابتامات با ییارویرو لیدل به شد. استفاده
 یلیخ» ةواژ پنج با« تأثیر» مختلف درجات .شد استفاده (1999) 1یل یشنتادیپ یراز یکلام اسیمق از آن یجا به و نمر صرف

 داده نشان لیذ نیودار و 3 جدول در ها آن با متناظر مثبت یمثلث یراز اعداد .شود یم انیب «تأثیر یب کم، یلیخ کم، اد،یز اد،یز
 است. شده

 یکلام ریمقاد با یکلام عبارات تناظر. 3 جدول

 یکلام ریمقاد یکلام عبارات

 (1 – 1 – 75/0) (VH) ادیز یلیخ تأثیر
 (1 – 75/0 – 5/0) (H) ادیز تأثیر
 (75/0 – 5/0 – 25/0) (L) کم تأثیر

 (5/0 – 25/0 – 0/0) (VL) کم یلیخ تأثیر
 (25/0 – 0/0 – 0/0) (NO) تأثیر یب

 
} یارهایمع انیم ةرابط نییتع یبرا }| 1,2,...,iC C i n=  قرار الؤس مورد کارشناس p از متشکل یریگ میتبی گروه کی =

 یراز سیماتر p تعداد ،رو نیا از د.یآ دست هب یکلام عبارات حسب بر یزوج اتیمقاس از یا م یوعه تا رندیگ یم
1 2

, ,...,
P

Z Z Z شود. یم هیتت کارشناس هر نمرات از استفاده با 

(1) 
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1 2
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 
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= = 
 
 
  

) آن در که ), ,
k k k k

ij ij ij ijZ m uλ= یراز سیماتر k
Z، کارشناس 2یرازیة اول میمستقة رابط سیماتر kشود. یم دهینام ام 

 دیکن ررض آورد. دست به را یراز میمستقة رابط نرمال سیماتر دبای بعدة مرحل در
k

ia باشند یمثلث یراز اعداد. 

(2) 
1 1 1 1

, ,
k k k k k

n n n n

i ij ij ij ij

j j j j

a Z m uλ
= = = =

 
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 
∑ ∑ ∑ ∑ 

(3) 
1

1

max
k k

n
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i n

j

r u
≤ ≤ =

 
=  

 
∑ 

 استفاده یساز نرمال ررمول صورت به یخط اسیمق لیتبد از سهیمقا قابل یها اسیمق به ارهایمع اسیمق لیتبد یبرا ،سپس

k یعنی امk کارشناس یراز میمستقة رابط یساز نرمال سیماتر شود. یم
X است شده داده نشان 4رابطة  صورت به. 

(4) 
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 :آن در که

___________________________________________________________ 
1. Lee 

2. initial direct-relation fuzzy matrix 
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(5) , ,

k k k k

k

k k k k

ij ij ij ij

ij

Z m u
X

r r r r

λ 
 = =
 
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 که دارد وجود i کی حداقل میکن یم ررض یمعیول یتلید روش هیانند
1

k
n

k

ij

j

u r
=

<∑ 

 عدد دو جیع و یراز عدد کی در ثابت عدد کی ضرب یجبر عبارات ،سپس شود. یم وردهآبر یخوب به عیل در ررض نیا

1 از حاصل Xنیانگیم سیماترة محاسب یبرا یراز 2
, ,...,

P
X X X شوند. یم استفاده 

(6) 
( )1 2

11 12 1

21 22 2

1 2

...
;

p
n

n

n n nn

X X X

X X X X X X
X X

p

X X X

 
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1 آن در که

p
k

ij

k
ij

X

X
p

==
∑. 

 کل یساز کپارچهی یبرا یحساب نیانگیم از ن ایا در شود. یم دهینام یراز میمستقة رابط نرمال سیماتر X یراز سیماتر
k یراز میمستقة رابط نرمال سیماترة محاسب از بعد کارشناسان یها داده

X روش از بتتر روش نیا است. شده استفاده 

k یرازیة اول میمستقة رابط سیماترة محاسب از بعد کارشناسان یها داده کل یساز کپارچهی
Z .سیماترة محاسب یبرا است 

0w ییگرا هم دیبا ابتدا 1یراز یکلة رابط

w
Lim X
→∞

 بیتقرة رابط wXة محاسب در .کرد نیتوی را =

( )1 2 1 2 1 2 1 2, ,n n m m u uλ λ⊗ ≅ × ×  یراز اعداد زین wXعناصر ،رو نیا از م.یبر یم کار به یمثلث یراز عدد دو ضرب جتت را ×

) دیکن ررض هستند. یمثلث ), ,ij ij ij ijX m uλ= از آن عناصر که را لیذ یقطع سیماتر سه وX د:یریبگ نمر در شوند یم استخراج 
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 :شود یم فیتعر 7رابطة  صورت به یراز یکلة رابط سیماتر ،یقطع حالت مطابق

(7) ( ) ( ) 12 ... w

w
T Lim X X X X I X

−

→∞
= + + + = × −

 

دیکن ررض ه:یقو
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21 22 2
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t t t
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 
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) آن در که  ), ,ij ij ij ijt m uλ′′ ′′  گاه: آن ،=′′

( ) 1

ijMatrix X I Xλ λλ −′′  = × −  و 

( ) 1

ij m mMatrix m X I X
−′′  = × −  و 

( ) 1

ij u uMatrix u X I X
−′′  = × − . 

___________________________________________________________ 
1. total relation fuzzy matrix 
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 م.یبر یم"کار به یکلة رابط سیماتر آوردن دست هب و ییزدا یراز جتت را CFCS روش آمده، دست هب T که اکنون
 :(Opricovic & Tzeng, 2003) داشت میخواه CFCS روش یبرابنابراین، 
) اگر ), , ; 1,2,...,k k k kn m u k nλ= def و باشد یمثلث یراز اعداد =

kn م:یدار نیهیچن باشد. ها آن یقطع مقدار معرف 

( )min kL λ= و ( )max ; 1,2,...,kR u k n= R و = L∆ =  گاه: آن −

(8) ( )( ) ( ) ( ) ( )
( )( ) ( ) ( )( )

2 2 2

2

def

k

m L u m R u L m
n L

m u m R u L u m

λ λ

λ λ

− ∆ + − − + − ∆ + −
= + ∆×

∆ + − ∆ + − − + − ∆ + −
 

 شود. یا شبکه لیتحل روش یداخل یوابستگ تیاهی اوزان سیماتر نیگزیجا یراحت به تواند یم یتلید کیتکن یکلة رابط سیماتر
 است. شده گزارش دیفازی کلة رابط نتایی ماتریس مقاله، ح م در محدودیت به توجه با

 دیفازی کلرابطة  نتایی ماتریس .4 جدول

ساد دیفازی کلرابطة  ماتریس
ف

 
ی

سازمان
 

گ
فرهن

 
حاکم
 

بر
 

کار
 

ش
چال
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منابع
 

ی
سان

ان
 

ی
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نظام
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ستگ

شای
 

جوّ
 

سموم
م

 
ی

سازمان
 

ساختار
 

بیمار
 

جامعه
 

ت
حرافا

ان
 

ی
قانون

 

ی
س

سیا
 

ی
باز

 
ن

مدیرا
 

D D+R D-R 

 52/0 82/1 17/2 29/0 27/0 27/0 24/0 33/0 33/0 25/0 18/0 سازمانی رساد

 6/0 7/3 15/2 29/0 27/0 28/0 22/0 33/0 33/0 17/0 26/0 کار بر حاکم ررهنس

 -7/0 51/3 43/1 18/0 19/0 18/0 14/0 23/0 15/0 16/0 19/0 انسانی منابع های چالش

 -9/0 33/3 23/1 14/0 14/0 16/0 15/0 13/0 21/0 12/0 17/0 شایستگی نمام به توجتی بی

 -3/0 74/2 22/1 16/0 14/0 18/0 1/0 21/0 16/0 12/0 15/0 سازمانی مسیوم جو 

 7/0 12/4 41/2 31/0 31/0 2/0 29/0 35/0 35/0 29/0 3/0 جامعه بییار ساختار

 2/0 56/3 88/1 23/0 16/0 24/0 21/0 27/0 3/0 24/0 23/0 قانونی انحرارات

 -2/0 29/3 54/1 14/0 2/0 19/0 15/0 25/0 25/0 19/0 18/0 مدیران بازی سیاسی

R 65/1 55/1 08/2 1/2 52/1 71/1 68/1 75/1 
 

 

 از دهد اختباص خود به را ارزش این از بالاتری مقادیر عاملی چه هر و دهد می نشان را عامل هر اهییت D+R های ارزش
 بود. خواهد برخوردار بالاتری اهییت

 هراسی شایسته های همؤلف گذاریتأثیر و پذیریتأثیر. 5 جدول

 R D R+D R-D عناصر

 52/0 82/3 17/2 65/1 سازمانی رساد
 6/0 70/3 15/2 55/1 کار بر حاکم ررهنس

 -7/0 51/3 43/1 08/2 انسانی منابع های چالش
 -9/0 33/3 23/1 10/2 شایستگی نمام به توجتی بی

 -3/0 74/2 22/1 52/1 سازمانی مسیوم جو 
 7/0 12/4 41/2 71/1 جامعه بییار ساختار

 2/0 56/3 88/1 68/1 قانونی انحرارات
 -2/0 29/3 54/1 75/1 مدیران بازی سیاسی

 
 قانونی انحرارات و ،سازمانی رساد کار، محل بر حاکم ررهنس جامعه، بییار ساختار متغیرهای (R+D) مقدار اساس بر

 در هراسی شایسته در کلی طور هب و اند کرده کسب را گذاریتأثیر امتیاز بیشترین 56/3 و ،70/3 ،82/3 ،12/4 مقادیر با ترتیب به
 دارند. بیشتری اهییت دولتی های سازمان
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 هراسی شایسته های همؤلف معلولی ـ علت روابط. 1 نمودار

مشخص  پذیریتأثیر و گذاریتأثیر میزان اساس بر عناصر گررتن قرار محل ست،متغیرها روابط نیودار که، 1 نیودار مطابق
 ررهنس جامعه، بییار ساختار عناصر شود می مشاهده که طور هیان. است شده ترسیم R-D و R+D اساس بر نیودار این .است
 که نیز نیودار پایین بخش در گذارند. می بیشتری تأثیر متغیرها سایر بر قانونی انحرارات و ،سازمانی رساد کار، محل بر حاکم
 عوامل سایر تأثیر تحت شدت به که است گررته قرار شایستگی نمام به توجتی بی عنبر است شده مشخص R-D منفی مقادیر
 دارد. قرار

 گیری نتیجه و بحث
 سعی ارراد و آید می حساب به ارراد سایر برای تتدیدی باشد خاصی توانیندی دارای که کسی کاری های محیط اکثر در ،امروزه
 بهارراد  .باشد داشتهن هم عیل آزادی بلکه نشود، تقویت خود های توانیندی در تنتا نه رردآن  که کنند ررتارای  گونه به کنند می

 عبارتی به و مخفیانه بسیار گاه و شود می دیده وضوح به این کار گاه که کنند می تراشی مانع برای چنین رردی متفاوت های شکل
 موجب که است اصلیهای  چالش از یکی و است رایج دولتی های سازمان در هراسی شایستهة پدید .گیرد صورت می موذیانه
 و تر معیولی چه هر ارراد که است صورت بدین هراسی شایسته ةپدید در رایج تفکر است. شده ها سازمان وری بتره کاهش
 کنارشان در چشیگیری رشد عیلاً که است درست چون .ترند مناسب اطراریان برای باشند تر بتره کم هوشی نمر از و تر ضعیف
 موجب و اندازد می خطر به را ها سازمان عیلکرد پدیده این ندارند. هم ضرری برایشان رعلاً که دارند را حسن این ،شود نیی حاصل
 در هراسی شایسته بر گذارتأثیر عوامل شناسایی تحقیق این از اصلی هدف شود. می ها سازمان در سازمانی تنبلی گیری شکل

 رویکرد از استفاده با ،دین منمورب .بود هراسی شایسته ةدهند شکل عوامل بین معلولی ـ علت روابط ترسیم و دولتی های سازمان
 عنوان به اصلی عاملهشت  ،نتایت در تم، تحلیل روش قالب در ها آن اجرای و ساختاریارته نییه های مباحبه و کیفی تحقیق
 جو : ازاند  عبارت عوامل این شدند. شناسایی شوند می دولتی های سازمان در هراسی شایستهة پدید گیری شکل موجب که عواملی
 شایستگی، نمام به توجتی بی انسانی، منابع های چالش قانونی، انحرارات اداری، رساد مدیران، بازی سیاسی سازمانی، مسیوم

 ساختار بییار جامعه

 رساد سازمانی

 ررهنس حاکم بر محل کار

 انحرارات قانونی

 بازی مدیرانسیاسی

 مسیوم سازمانی جو 

 های منابع انسانیچالش

 توجتی به نمام شایستگیبی
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 بییار ساختار شد مشخص نیز رازی دلفی تکنیک از استفاده با و کی ی بخش در کار. محل بر حاکم ررهنس ،جامعه بییار ساختار
 توجتی بی عنبر و گذارند می بیشتری تأثیر متغیرها سایر بر قانونی انحرارات و ،سازمانی رساد کار، محل بر حاکم ررهنس جامعه،

 هراسی شایسته بر و شد شناسایی تحقیق این در که عواملی از یکی دارد. قرار عوامل سایر تأثیر تحت شدت به شایستگی نمام به
 تعاملات بتبود باعث تواند می سالم سازمانی جو  کردنداعلام  (1396) شهیکاران و زار  .است سازمانی مسیوم جو  است گذارتأثیر

 را منفیآثار  و آورد وجوده ب استرس و سوءظن از پر محیطی است میکن مسیوم و ناسالم جو  برعکس و دوش سازمانی عیلکرد و
 ویروس یک مانند هیچنین و است گذارتأثیر نیز سازمان انتبابات در سازمانی مسیوم جو  باشد. داشته سازمان و ارراد عیلکرد بر

 بیان دخوة مطالع در نیز (1398) محیدی کند. دار خدشه را سازمان اعتبار و تیمورق و سرایت سازمان سراسر به تواند می سازمانی
 موجب مخرب رهبری سبک و یسالار شایسته حامی جو  ای اد موجبها  سازمان در ها آن رهبری سبک و گرا تحول رهبران کرد
 نمام تحقق بدین نتی ه رسیدند که خودة مطالع در (2022) ماچلیس و ماتیا شود. می گریزی شایسته حامی جو  ای اد

 ندکرد اعلام ها آن است. سازمانیة نخب و شایسته ارراد حامی سازمانی جو  ای اد نیازمند الیللی بین های سازمان در یسالار شایسته
 بود. خواهد حاکم هراسی شایستهة پدید باشد نداشتهوجود  نخبه ارراد از حیایت در مطلوبی سازمانی جو  که هایی سازماندر 

ش هیکاران و رانی است. دولتی های سازمان در هراسی شایستهة پدید بروز بر گذارتأثیر عوامل از دیگر یکی مدیران بازی سیاسی
 لئمسا از یکی اجرایی و اداری مختلف های رده مدیران و نمسئولا انتباب و انتخاب ررایند که به این نتی ه رسیدند (1400)

 کارگزاران و نمسئولا شایستگی و ررزانگی حکومت و نمام یک دوام عامل ترین متم . چوناست دولت خطیر وظایف از و متم
 رشارهای و ها دخالت شاهد زیادی موارد در سوم، جتان کشورهای در ویژه به ،سازمانی ساختار به توجه با ،اما است. نمام آن

 های پست گررتن برای مدیران ها، سازمان از بسیاری در هستیم. ها سازمان اطراف یا درون در قدرت دارای و نفع ذی های گروه
 .دشو می خواهی باجها  از آن نوعیبه ارراد  به مدیریتی های پست دادن از قبل اصطلاح به وهستند  امتیاز دادن به م بور مدیریتی

 و نالایق ارراد انتخاب در اجبار ها چالش این از یکی .کند ای اد می سازمان و مدیران برای هایی چالشوضعیت  این
 که ،خودشیفته رهبران اعلام کردند ای مطالعه در (2019) شهیکاران و چن .است سازمان در شایسته ارراد کارگیری هب عدم

 این میکن حد تا معیولاً و ندارند توجه ها سازمان در شایسته ارراد و سازمانی استعدادهای به دارند، بالایی نسبتاً سیاسی ررتارهای
 ،انتبابات در بازی پارتی است. گذارتأثیر هراسی شایسته بر که است دیگری عامل اداری رساد گذارند. می کنار ها سازمان در را ارراد
 های پیشران از یکی (1395) شهیکاران و محیدیة مطالع در ،شود می محسوب اداری رساد اصلی های شاخص از که

 با و اند مشکل دچار انسانی منابع درست چینش در دولتی های سازمان ها بدین نتی ه رسیدند که . آنشد معرری هراسی شایسته
 انسانی نیروهای های از ظرریت شود می سببموضو   این و برند می جلو را کار آمیز مفسده بعواً و ررسودهو  سنتی های مدل

 رساد باب در (1398) شهیکاران و زاده جاجرمی تحقیق در .را ترک کنند سازمان یا شوند میدانا یا ررسودهها  آن و نشود استفاده
 دانش با ارراد این است. تخبص بی متعتدان وجود دولتی های سازمان در کلیدی های آسیب که این نتی ه حاصل شد اداری
 زیردستان داشتن از ندارند بالایی دانش و تخبص که مدیرانی کنند. می ییخودنیا ،اند کرده کسب مختلف طرق از که ،یسطح

 های آرمان و اهداف به چون ترسند. نیز، می خود تخبص عدم شدن برملا از چون .دارند هراس دانشبرخوردار از  و متخبص
 در (2020) شهیکاران و کارول نیستند. شایسته ارراد جذب دنبال به و دارند مدت کوتاه های دیدگاه ولاًیمع نیستند پایبند سازمان
 موجب اقتبادی غیرة جنب از هم اقتبادیة جنب از هم پیامدها این .دارد مخربی پیامدهای اداری رساد اعلام کردند ای مطالعه
 دور و متخبص و مستعد ارراد گررتن نادیده اداری رساد اقتبادی غیر پیامدهای از یکی شود. می ها سازمان در عیلکرد توعیف
 دولتی های سازمان در هراسی شایسته بر که است دیگری عامل قانونی انحراف .است سازمان کلیدی های پست از ها آن کردن
 در (1397) شهیکاران و زار  .است قانونی انحرارات اصلی های شاخص از ها سازمان در گرایی قبیله و گرایی رابطه است. گذارتأثیر
 شود. می ،گرایی ضابطه جای هب ،گرایی رابطه و تبعیض موجب دولتی های سازمان در خویشاوندگرایی ندکرد بیان خودة مطالع
 اعلام کردند (2020) احید و اقبال دارند. قرار کلیدی های پست انتباب اولویت در نددار مدیر با خاصی روابط که اررادی

 در مدیران خویشاوندگرایی اصلیة عارض و شود می رسیی غیر و پنتان روابط ای اد موجب ها سازمان در خویشاوندگرایی
 این در شده شناسایی عوامل از دیگر یکی است. سازمان در شایسته اررادة انگیز کاهش و یسالار شایسته گررتن دیدهان ها سازمان
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 هایی شاخص دارای عامل این است. انسانی منابع های چالش است، گذارتأثیر دولتی های سازمان در هراسی شایسته بر که ،تحقیق
ة مطالع در (1397) شهیکاران و محیدیاری است. ... و ،یادگیری قابلیت نداشتن کارکنان، تنبلی کارکنان، ویزیرکاردررَاز جیله از

 تنبل های سازمان در وشوند  می سازمانی تنبلی موجب دولتی های سازمان در نامرئی و تنبلاعتنا و  بی کارکنان ندکرد بیان خود
 در هراسی شایسته بروز موجبکه  است دیگری عامل شایستگی نمام به توجتی بی نیست. حاکم یسالار شایسته معیولاً
 ستیزی، نخبه مانند هایی پدیده شود نیی توجه یسالار شایسته نمام بهها  در آن که هایی سازمان در شود. می دولتی های سازمان
 موجب که است عواملی از یکی جامعه بییار ساختار .(1400 محیدی، و )جعفرپور کند می رشد رکری تنبلی و ،ناعادلانه انتبابات

 کاملاً موضو  یک هراسی شایسته کردنداعلام  (2021) شهیکاران و چن شود. می ها سازمان در هراسی شایستهة پدید گیری شکل
 و رشد به که رسند می نتی ه این اشخاص به کل درکند.  می تتدید را هیگان و گیرد می خود به هم جیعی شکل . اما،است رردی
هیه  قطعاً نتی ه، . درنرود بالاتر کسی که گیرندب را هم دست هیه شود می موجبموضو   این .نکنند کیک دیگران ترقی
 خوشحال دیگران مورقیت از ارراد دارند. چون بییارگونه ساختار جوامع گونه این .شوند می جامعه سقوط باعث یا روند می تر عقب
 است. کار محل بر حاکم ررهنس شود می دولتی های سازمان در هراسی شایسته ای اد موجب که عواملدیگر  از شوند. نیی

 از که است زنی زیرآب دولتی های سازمان در سازمانی ررهنس بزرگ های آرت از یکی کرد بیان خودة مطالع در (1399) ررامرزی
 در که اررادی است توجه مورد کیتر یسالار شایسته که هایی سازمان در ترتیب بدین گیرد. می تئنش یسالار شایسته عدم
کنند. این  می حسادتبه ارراد نخبه  پس،بدهند.  دست ازکنند میکن است پست خود را  می احساس دارند قرار کلیدی های پست

 بروز بر را تأثیر بیشترین که عاملیمثابة  به ،جامعه بییار ساختار کشاند. می هراسی شایسته ةپدید سیت به راسازمان  وضعیت
 دارد، ناسالم ساختار که ای جامعه در دهد. می قرار تأثیر تحت را سازمان آن تبع به و جامعه کل ،گذارد می هراسی شایستهة پدید
 شوند. ها آن پیشررت مانع میکن نحو هر به وکنند  خالی را ها آن پای زیر کنند می سعی اعوا سایر پیشبرد به کیک جایه ب ارراد

 سازمانی ررهنس ها آن مخرب ررتارهای وشوند  می ها سازمان وارد ،رکر طرز هیان با ،اند کرده رشد ای جامعه چنین در که اررادی
 وکند  می آلوده را اداری های رویه ها سازمان در ستیزی نخبه و حسادت از میلو ررهنس نو  این استقرار دهد. می قرار تأثیر تحت را

 آن دنبال به که کند می سازمانة بدن وارد را ناشایست و مخرب ررتارهای انوا  سازمانی رساد دهد. می شکل را سازمانی رساد
 قوانین خلأ در یابد. می رواج سازمان در قانونی بی عیدتاً وشود  می منحرف خود اصولی و صحیح مسیر از سازمان بر حاکم قوانین

 و داشت خواهند بیشتری عیل آزادی خود سیاسی ندهایدوبَزَ و خلاف کارهای برای مدیران مدون، و منطقی های مشی خط و
 سکوت و اعتنایی بیو  انگیزگی بی باعث وگیرند  می شایسته ارراد از را پیشررت ررصت و کنند می مسیوم را سازمان جو  تدریج به

 ناهن اری ها آن ترین متم که شود می مواجه هایی چالش با سازمان مدیران، سوء اقدامات ةنتی  در شوند. می توانیند کارکنان
 های رویهو  سازمان کل بهاعتیاد خود را  و روند، نیی یادگیری دنبال به ،شوند می تنبل سازمانی چنین در کارکنان است. کارکنان
 صفات که بود خواهیم نالایق مدیران رشد و ظتور شاهد شرایطی چنین در .دهند از دست می سازمان مدیران و سازمانی
 زیردستان انتخاب از خود های ضعف کردن پنتان برای مدیران این تعتدی. بی بینی، خودبزرگ رساد، هیچون دارند؛ ناشایستی
 شایسته ارراد رشدجلوی  کنند، می ناعادلانه انتبابات به اقدام ،اند توجه بی شایستگی نمام به . بنابراین،دارند واهیه نخبه و شایسته
 سازمان، در آسانسوریی ارتقا به توان می آن تبعات از که آورند می رراهم را سازمان رکری تنبلی موجبات وگیرند،  را می
 کرد. اشاره خلاق تفکر و پردازی ایده رقدان نگر، سطحی های دیدگاهگیری  شکل

 پیشنهادها
 انتخاب هنگام بنابراین، دارد. جامعه حتی و سازمان و کارکنان برای مخربی پیامدهای دولتی های سازمان در هراسی شایستهة پدید
 نمر در انتباب متم لواص از یکی باید یسالار شایسته اصل رعایت ها سازمان در ارشد و کلیدی های پست تبدی برای ارراد
 خبوص این در و شود طراحی ها سازمان در شایسته ارراد شناسایی برایهایی  مسمکانی و ررایندها شود می پیشنتاد شود. گررته

 .دشو لحاظ مدیران عیلکرد ارزیابیة نیر دراین موضو   و دشون تشویق کنند می شناساییا ر شایسته و نخبه ارراد که مدیرانی
 مدیریتی های پست واگذاری برای دولت شود می پیشنتاد دولتی های سازمان در هراسی شایستهة پدید کاهش با هدف ،هیچنین

 کارکنان امتیاز سال پایان در ساله هر و کند تدوین شفاری و مشخص های نامه ینیآ و قوانین ها سازمان ارشد و عالی سطح در



 1402يكم، شمارة اول،  و  ، دورة بیست مديريت فرهنگ سازماني  102

 

 کیک روی و اعتیاد خود از تر شایسته ارراد های توانایی به ها سازمان ارشد مدیران .هستند پست کدامة رد در که باشد مشخص
 که آینده نامحقق به .دشو می مدیران هراسی شایسته کاهش سبب دوستانه محیطی ای اد طریق از ها این که کنند حساب ها آن
 با را هراسی شایستهة پدید در زمینة مدیران ذهنی الگوهای شود می پیشنتاد کنند مطالعه هراسی شایسته موضو  بارةدر خواهند می

 .کنند مطالعه کیو روش از استفاده
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 .های دولتی شترستان اهواز ای سازمان سالاری در سطح مدیران حرره (. شناخت عوامل بازدارندة استقرار نمام شایسته1392الله ) رهنورد، ررج
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و  ،پردازی، عوامل مؤثر مفتوم(. خویشاوندسالاری سازمانی در نتادهای دولتی: 1397) بتینی، اکبر و رضا زاده، علی زار ، رضا؛ رتحی
 .55 ـ 31 (،1) 7، مطالعت ررتار سازمانیربلنامة . پیشامدها

 .37 ـ 32، 148 ـ 147یارة ، ش20دورة ، مدیریتدوماهنامة  .های دولتی سالاری در سازمان (. سازوکارهای استقرار شایسته1388سلطانی، احسان )

سازمان: تحلیل نقش  رسالاری د (. مدیریت استعداد و شایسته1400) مستقییی، محیودرضاو  اله؛ حسامی، مریم؛ آزما، رریدون سییعی، روح
 .192ـ  155، 68، راهبرد توسعهربلنامة  .میان ی عوامل سازمانی

های دولتی )با تکیه بر نمر خبرگان  سایش اجتیاعی در بطن ررهنس سازمانالگوی ارائة (. 1401) موسوی، سیده نسیمو  نژاد، علی شریعت
 .543 ـ 519 (،3) 20، مدیریت ررهنس سازمانیربلنامة (. سازمانی

سالاری مدیران؛ ابزاری کارآمد در  (. الگوی شایسته1398) ضیایی، محیدصادقو  شیرزادی، محیدرضا؛ رزقی شیرسوار، هادی؛ جلیلی، سودابه
 .123ـ  105، 34، گذاری عیومی در مدیریت مشی خطربلنامة . کاربردی و متارتی ـ گذاری مراکز آموزش علیی مشی خط

مدیریت ربلنامة  .های دولتی هراسی مدیران سازمان (. طراحی الگوی شایسته1401) حیدرنژاد، زهراو  شیری، اردشیر؛ سیفی، عاطفه
 .26 ـ 11 (،3) 10، های دولتی سازمان
، 7دورة ، انسانیتوسعة دوماهنامة  .شناسی آن در ایران های دولتی و سنخ (. مدیریت شایستگی در سازمان1390آبادی، س اد )صالحی کرد

 .116ـ  89، 36 یارةش
 https://www.linkedin.com/pulseبرگررته از سایت . هراسی در نمام اداری کشور شایسته(. 1397راطیه ) ،محیدیو  الله رر، روح طالعی

-reza-taleifar. 

 ،21، کارارنربلنامة . های ورزشی کشور هراسی در سازمان (. مطالعه و تحلیل شایسته1401) اعتیادی، هانیو  عامری، ایوب؛ صیادرر، محید
 KSSA.2022.341759.2103/10.48301. 20 ـ 1

کاری سازمانی بر عیلکرد کارکنان با نقش  تأثیر تراشبررسی . (1400مقدم، متینه و غیخواری، سیده معبومه )؛ ترابی، محیدامین ؛رانی، م ید
 .65ـ  57، 30پیاپی شیارة  ،3شیارة ، 8دورة ، مطالعات ررهنگی پلیس. هراسی در بین کارکنان نیروی انتمامی هیدان میان ی شایسته

 ، گیلان، ایران.1404انداز  ریت در چشمپن یین کنفرانس ملی نقش مدی .هراسی در سازمان سالاری شایسته (. شایسته1399) ررامرزی، رریبرز

 .94ـ  87، 59 یارة، شم لة علوم اجتیاعی .ضرورت توریق جوامع متحول امروز ،سالاری (. شایسته1391قنبری، مرضیه )

شتری در سالاری مدیران با رویکرد مدیریت  (. طراحی الگوی شایسته1401) زاده، حییدرضا موحدیو  الدین؛ گلرد، پروانه ی، سراجمحب 
 .65 ـ 53 (،49) 14، مطالعات مدیریت شتریربلنامة  .شترداری مشتد

بازی در رضایت و عیلکرد  (. تبیین نقش پارتی1395) علوی برازجانی، سیده آزادهو  السادات؛ صفریان، سارا محیدی، جیران؛ باقری، مژگان
 .257 ـ 237 (،1) 6، های منابع سازمانی پژوهش. ربلنامة شغلی کارکنان

. 1398سالاری مدیران دانشگاه شتید بتشتی در سال  های رهبری با جو  سازمانی و شایسته سبکرابطة (. 1398) میکائیل محیدی، سید
. های دائیی پایدار در مدیریت و متندسی صنایع با رویکرد شناخت چالشتوسعة های  الیللی تکنیک اولین کنفرانس بین

https://civilica.com/doc/967895 
های  (. نقش کارکنان نامرئی بر تنبلی سازمانی در سازمان1397) الدین ن م موسوی، سیدو  محیدیاری، زهره؛ سپتوند، رضا؛ وحدتی، ح ت

 .76 ـ 51 (،1) 10، های مدیریت منابع انسانی پژوهشربلنامة  .دولتی
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های جدید در مدیریت و  پژوهشربلنامة . اداریسالاری در نمام  سالاری و مردم های شایسته (. مؤلفه1401) مبطفوی، سید یوسف
 .162 ـ 145 ،55، حسابداری

 .و آموزش پزشکی ،سالاری و عوامل مرتبط با آن در وزارت بتداشت، درمان تبیین مدل ارتقای شایسته .(1391رضا ) معیارزاده، غلام
 .57ـ  35، 20 یارة، شرراسوی مدیریت

ربلنامة  .وپرورش استان مرکزی آموزشادارة ری و اشتراک دانش بر کیفیت آموزشی در کارکنان سالا شایستهرابطة (. 1401) مولایی، علی
 .40 ـ 21 ،36، شناسی و علوم تربیتی مطالعات روان

. (. شناسایی الگوی ذهنی مدیران پیرامون منسانی قومی در انتبابات سازمانی1399) قبادی، مریمو  ویسه، صید متدی؛ شیری، اردشیر
 .214 ـ 183 ،27، اندیشه مدیریت راهبردی ربلنامة
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