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 چكيده

 

یشایندها، دف تعیین پهاضر با حپژوهش  سالاری است. از این رو،هراسی نوعی ترس و نگرانی غیرعادی و هدفمند درباره تحقق شایستهشایسته
ها حاظ نوع دادهز لاای؛ و توسعه -ردیهای دولتی ایران انجام شد. روش پژوهش از نظر هدف، کاربهراسی در سازمانها و پیامدهای شایستهمؤلفه
علمی و اجرایی مبتنی بر  نفر از خبرگان 17یمه ساختاریافته با ها در بخش کیفی از طریق مصاحبه نگردآوری داده کمی( بود.-کیفی) آمیخته
ان وزارت آموزش و پرورش در تهران نفر از کارکن 852جامعه آماری شامل  و در بخش کمی از ابزار پرسشنامه استفاده شد. گیری هدفمند؛نمونه

نفر انتخاب  380به تعداد  ایبقهطادفی گیری تصبود که نمونه آماری از بین آنها مبتنی بر روش تعیین حجم نمونه منطقی و با رویکرد نمونه
و  یختارمعادلات سا یسازدلم کیبر تکن یمبتن یو در بخش کمها در بخش کیفی مبتنی بر روش تحلیل مضمون، گردید. تجزیه و تحلیل داده
ج گردید که شامل سه بُعد راشاخص استخ 48عبارت کلیدی و  126پس از پیاده سازی متون مصاحبه،  انجام شد. به روش حداقل مربعات جزئی
های ی در سازمانهراسایستهیامدهای شپهراسی و چهار بُعد به عنوان های شایستههراسی، دو بُعد به عنوان مؤلفهبه عنوان پیشایندهای شایسته

شود و قابل یارزیابی م متوسط دولتی ایران بدست آمد. نتایج پژوهش در بخش کمی نشان داد وضعیت متغیرها از نظر میانگین بزرگتر از حد
 گرفت. رد تایید قرارروابط بین متغیرهای پژوهش در الگوی ساختاری مو 95/0تعمیم از نمونه به جامعه است. همچنین با احتمال 

 
 نهراسی فرایندی، سازمان های دولتی ایراهراسی ذهنی، شایستهسالاری، شایستههراسی، شایستهشایسته ها:کليد واژه

 

 مقدمه
 دارد بسدتگى  جدیدد  هاى صلاحیت کشف و بررسى و فعلى هایشایستگی از بردارى بهره در سازمان توانایى مدت، به بلند در موفقیت و توسعه وزهامر
زیرا شود؛ های اداری و اجرایی، در هر سازمانی از مباحث کلیدی و حساس محسوب میموضوع انتخاب و انتصاب افراد در رده(. 1399ثنایی و همکاران، )

، 3میجدز و سداواج  ) شدود هدا در نظرگرفتده مدی   که انتخاب افراد و انتصاب آنها در نظام اداری مبتنی بر روندی شایسته، از مهمترین عوامل بقای سدازمان 
سدرردن  »اس اصل ها مطرح شده است که بر اسسازمان در جایگاه تریندر مناسب ترین افرادمناسب های مختلفی برای بکارگماریطبیعتا شیوه .(2020

 (.2020همکاران،  ،4چوا ) سالاری در انتخاب و انتصاب افراد داردشود و چنین روندی نشان از شایستهانجام می« کار به کاردان

                                                 
 .، ایرانبروجرد، دانشگاه آزاد اسلامی، بروجرد واحددانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی،  1
 .، ایرانبروجرد، دانشگاه آزاد اسلامی، بروجرد واحد ،دولتیگروه مدیریت  استادیار، 2
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د که در شوهای جمعی گفته میها و صلاحیتای از ظرفیتها، به مجموعههای حاکم بر موفقیت سازمانسالاری به عنوان یکی از ارزشدر اصل،شایسته
(. بده عبدارت دیگدر،    2022، 1هدلال ) شدود اندازی برای سرردن کارها به افراد شایسته محسوب مدی گیری و چشمیک سازمان وجود دارد و کانون تصمیم

ر سدازمان از  یابد که در سدایه آن، تمدام افدراد د   سالاری به عنوان نوعی دانش، بینش و یا دیدگاه بنیادی در سطوح مختلف سازمان گسترش میشایسته
پذیری و هوش هیجانی و با تلاش و کوشش فراوان، استعدادهای بالقوه خود را شکوفا کرده و به دور از عوامل سیاسی و طریق آموزش و یادگیری، جامعه

 (. 2021، و همکاران 2دیسرانو) شوندهای خود برگزیده و در تصدی مناصب مختلف به کار گرفته میاجتماعی، و تنها بر اساس شایستگی
 ارتقدای رضدایت   کاری، انگیزه و روحیه توانمند، افزایش نیروی نگهداشت و جذب از جمله مزایایی ها،سازمان در سالاریشایسته با این اوصاف، وجود 

(. 2019و همکداران،   3مدادیرا ) خواهدد داشدت   پدی  در را وریبهره افزایش و استعدادها فرصت بروز شکوفایی، و رشد تعلق، احساس انگیزه، ایجاد شغلی،
-(. بدی 4،2022تجدادا ) گرددمی سازمان به کارکنان تعلق حس ایجاد در سازمان و اعتماد حس و سازمانی، ایجاد فردی افزایش اثربخشی باعث همچنین

هدا  سالاری در سدازمان همچنین ایجاد و گسترش شایسته(. 1398،نادری قمی) خواهد شد حاصل اقتصادی موفقیت و توسعه و یابدمی ها کاهشعدالتی
 هدای مندابع انسدانی خواهدد شدد     گیری نوعی نظم و انضباط در مدیریت منابع انسانی و محیط کاری و نوعی نظم در تفکر، رفتارها و فعالیتباعث شکل

 گدردد. میجدز و سداواج   هدا مدی  سازمان سالاری منجر به رشد سرمایه اجتماعی در( شایسته2020)  6(. بزعم کیتامورا و راپلی2020، 5کاستیلا و رانگاناتان)
-گیری فرهند  مناسدب برنامده   های سازمانی نقش غیرقابل انکاری دارد و روند شکلمشیسالاری در تحقق اهداف و خط( مطرح کردند شایسته2020)

سدالاری و  ( نیز رابطده بدین شایسدته   2021) 7های فردی است. برایلیسالاری داشته و آن ابزار مناسب تحقق بالندگیریزی منابع انسانی ریشه در شایسته
شدود افدراد بدا    سدالاری باعدث مدی   ( مطرح کردند تحقق نظام شایسته2020) 8های دولتی را مورد تایید قرار داد. همچنین لی و شولروری در سازمانبهره

ای خدود  حرفه و تخصصی هایرشد کنند و صلاحیت کاریهای مهارت و هاها، قابلیتهای لازم در مسیر پیشرفت شغلی مطابق با تواناییداشتن کفایت
 را غنی سازند.

اسدت و اهمیدت زیدادی در روندد      جایگاه سازمانی و پست اخذ در مهم سالاری اصلشایسته اعتقاد دارند که بر این مدیریت حوزه متخصصان اینکه با 
 کده  اسدت  هدایی گدروه  یدا  فرد غیرآشکار و پنهان هایمقاومت هستند روبرو آنبا  هابرخی سازمان عملا که آنچه ولی ها دارد،اجرایی و اداری سازمان

 همدواره  این موقعیت، از شانادراکی هراس وجود خاطر به لذا و ببیندمی خطر در بالقوه ترشایسته گروه یا فرد در سازمان را توسط خود منافع و جایگاه

اشداره  « هراسدی شایسدته »خطر بیاندازد که این مطلب به مفهوم  به را آنان جایگاه است ممکن لحظه هر که شنوندمی را افراد از دسته این پای صدای
ها به صورت پتانسیل منفی و نوعی اینرسی سدازمانی بدروز   ای است که در برخی از سازمانهراسی پدیده(. در واقع، شایسته1400فانی و همکاران، ) دارد
هراسی نوعی ترس و نگرانی غیرعادی و (. شایسته2021، 9سندل) شودسالاری در سازمان میتحقق شایسته کند و در بطن فرهنگی رشد کرده و مانعمی

های موثر در سرردن کارها به افراد شایسته مخالفت کرده های غیررسمی با فعالیتسالاری است. در واقع، فرد در قالب گروههدفمند درباره تحقق شایسته
پروری، با آنها مخالفت گزینی و شایستهکند؛ لذا به جای تلاش در جهت شایستههای بالقوه را به نفع خود ارزیابی نمیصلاحیتو به قدرت رسیدن افراد با 
گیدری کدرد کده    توان چنین نتیجده (. با این اوصاف می1401شیری و همکاران، ) کندهای موثر در جهت نیل به آن مقاومت میکرده و در مقابل فعالیت

های مناسدب، لزومدا بده ایجداد انگیدزه و      های افراد و به کار گرفتن افراد با صلاحیتها در بالندگی فردی و توسعه شایستگیو اقدامات سازمان هافعالیت
تحقدق   های مختلف و در راستای تجربه عملی ازها منجر نخواهد شد، بلکه مبتنی بر پژوهشنگرش مثبت در افراد و اعتماد کارکنان به مدیریت سازمان

گیدرد کده   سالاری وجود دارد و در برخی موارد دیدگاه منفی و یا تدرس از تحقدق آن شدکل مدی    ها، نگاهی دوگانه به شایستهسالاری در سازمانشایسته
هدا یدا   ری ویژگدی ( مطرح کردند افراد با شناختی که از تاثیرگدذا 2022) 11(. مون و کوداما2020، 10سیویل و هیمس ورث) باشدهراسی میحکایت از شایسته

های سازمانی دارند و با شکل دادن تصویر منفی از نقش آنها در پیشرفت مسیر شدغلی، تدلاش دارندد ندوعی     های مناسب در سرردن مسئولیتشایستگی
هراسدی  طرح نمود شایسته( نیز م2021) 12شود. لیتلرهراسی منجر میهای سازمانی و اقدامات مدیران ایجاد کنند که به شایستهگیریپارادوکس در تصمیم

-های موثر در سرردن کارها به افراد شایسته و به قدرت رسیدن افراد با صدلاحیت ها، روندها و نهادها و مخالفت افراد با فعالیتاز طریق دستکاری ارزش

 افتد. های بالقوه اتفاق می
ای همچدون، تعهدد، تجربده،    گیرندگان آن دارای شرایط شایسدته و تصمیماز این گذشته، در عصر پویای امروزی، سازمانی موفق خواهد بود که مدیران  

های مناسب سالاری زیر پا گذاشته نشود و ترسی برای به کارگیری افراد مناسب در جایگاهشجاعت، شهامت، تخصص و غیره باشند و معیارهای شایسته
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شدود کده عملکدرد افدراد را     هایی از روابط غیررسمی میباعث به وجود آمدن حلقههراسی (. در واقع، شایسته2021، 1سوزوکی و هور) وجود نداشته باشند
-تواند مشکلاتی را منجر میکند. این مساله در هر سازمانی از جمله وزارت آموزش و پرورش نیز قابل تامل بوده و میمختل کرده و سازمان را بیمار می

های آینده در هر جامعه پویا است و ها و نسلساز رشد فکری و اخلاقی انسانبا عملکرد خود، زمینه گردد. البته باید اشاره گردد. وزارت آموزش و پرورش
روابط  تنها راه کمال جامعه انسانی به سوی سعادت و خوشبختی در تربیت نیروهای متخصص، دانشمند و آگاه به وظایف اجتماعی است که اگر مبتنی بر

تواند تحت تاثیر عملکرد نامطلوب کارکنان و مدیران در یادی در توسعه جامعه بروز خواهد نمود. چنین مساله میدرست شکل نگیرد مشکلات اساسی و بن
-گیرد. در چنین شرایطی انرژی افراد به جای توسعه حرفههراسی در محیط کاری این سازمان شکل میوزارت آموزش و پرورش باشد که با بروز شایسته

دهند. فی مابین افراد را تحت تأثیر قرار می روابط کنند کهدر سیستم رشد می مختلفی باندهای ترتیب شود. بدیندیگران میای، صرف جلوگیری از رشد 
 باشد.روابط غیررسمی می برقراری در عامل مهمترین انتخاب مدیرانی که شایستگی لازم برای تصدی پست خود را ندارند،

از وظایف اصلی  افراد کند،امور می کردن و رجوع در رفع غیررسمی سعی روابط با ایجاد ناگزیر باشد نداشته امور امدر انج را لازم توانایی زمانی که مدیر
نابجا به  تصمیمات با و گذارندمی پا زیر شود، روابط رسمی رامی منجر خود شوند و برای جلب رضایت مدیر، که نهایتاً به ترقی و پیشرفتخود خارج می
فرهنگی مسداعدتری اسدت،    دارای زمینه که ایران مانند برای کشوری به خصوص (. این مسئله2،2021سوزا و واسکونسلوس) زننده میضرب کل سیستم

 در ایجداد تشدکیلات غیررسدمی    در ایدن امدر   و است های مفرطو صمیمیت ها، علایقشدت بیشتری دارد. زیرا فرهن  مشرق زمین آمیخته با دوستی

-کند و زمینه را برای ایجاد شایسدته سالاری ایجاد میدارد. ارتباطات غیررسمی بیشتر مواقع موانعی بر سر راه دستیابی به شایسته مهمی نقش هاسازمان

 رسدمی  ها جایگداه اعضاء سازمان و شود افرادمی .. باعث.و تفکرات سیاسی در زبان و همشهری بودن، اشتراک هم مذهب، کند. همهراسی تقویت می

سالاری در فرایند انتخاب و انتصاب افراد را تحت باشند که چارچوب شایسته رابطه داشته ارتباطات غیررسمی باهم قالب در و ه فراموشی سرردهرا ب خود
 گردد.ها میتاثیر قرار داده و مانعی بر تحقق این مساله بنیادی در سازمان

ررسی و مطالعده  بر این راستا، دتواند جنبه تئوریک و کاربردی مساله را نشان دهد؛ ات مختلف در این زمینه میاهمیت و ضرورت اجرای تحقیقهمچنین 
زوایای مختلفی از  واند ضمن معرفیتهای دولتی ایران به ویژه در وزارت آموزش و پرورش میهراسی در سازمانها و پیامدهای شایستهپیشایندها، مؤلفه

نی مددنظر قدرار   های سازماوعههراسی و پیشگیری از گسترش آن در زیرمجمایت و مدیریت موثر شایستهاین مفهوم، در جهت ارائه راهکارهایی برای هد
رورش، در پد وزارت آمدوزش و   در درون هراسدی شایسدته ندهای مربوط به های اداری و فرایو قابل بهبود سیستم ضعفهای شناخت جنبهگیرد. در واقع، 

 گذارددی میتأثیر زیایری آنها پذها و احساس مسئولیتگیریو مشارکت آنها در تصمیممنابع انسانی قابل روابط متتوسعه  جهت تحقق عملکرد مطلوب و
 گردد. هراسی ارائهراهکارهای مفید و موثر و متناسب با شرایط وزارت آموزش و پرورش در جهت کاهش شایستهکند تا کمک می و

شناسی علوم ر قلمرو معرفتدمهم  هراسی از موضوعات(، از نظر تجربی نیز، شایسته2020) ورث های انجام شده توسط سیویل و هیمسمبتنی بر بررسی
جود دارد. به وجربی و پژوهشی تای مطلوب، تبیین نشده است؛ لذا در این زمینه فقدان های نظری آن به گونهشود که هنوز چارچوبانسانی محسوب می

 بحدث  ، لدزوم هش در ایدن زمینده  سازمانی دارای پیشایندها و پیامدهای مهمی است که با توجه به عدم پژو هراسی به عنوان یک فرآیندشایسته علاوه،

ا و هد ه پیشدایندها، مؤلفده  رسد که این دغدغه برای محقق مطرح گردید تا به دنبال پاسخ ایدن سدوال باشدد کد    به نظر می ضروری موضوع پیرامون این
هدای  از سدازمان  ایعنوان نمونده  دولتی ایران کدامند؟ وضعیت و رابطه بین آنها در وزارت آموزش و پرورش بههای هراسی در سازمانپیامدهای شایسته

 دولتی ایران چگونه است؟ در این راستا اهداف پژوهش به صورت زیر مطرح گردید:
 یران.های دولتی اهراسی در سازمانها و پیامدهای شایستههدف اصلی: تعیین پیشایندها، مؤلفه الف(

 ب( اهداف فرعی:
 ن.های دولتی ایراهراسی در سازمانها و پیامدهای شایستهشناسایی پیشایندها، مؤلفه -
 پرورش. هراسی در وزارت آموزش وها و پیامدهای شایستهتعیین وضعیت پیشایندها، مؤلفه -
 موزش و پرورش.آ هراسی در وزارتها و پیامدهای شایستهتعیین رابطه بین پیشایندها، مؤلفه -

 

 چهارچوب نظری پژوهش
جامعه شناس بریتانیایی  4یان  بار مایکل نخستین را واژه است. این سالاریشایسته یا شایستگان حکومت معنای به 3مریتوکراسی سالاری:شایسته

سالاری نوعی سیستم اجتماعی که در ر شایسته(. در فرهن  وبست1397خلیلی جو لرستانی و رضایی، ) سالاری به کار برددر مورد شایسته 1958در سال 
 بااستعداد افراد آن در که است شده سالاری نظامی اعلامگیرد، تعریف شده است. در تعریف دیگر، شایستهآن قدرت در دست عقلا و خردمندان قرار می

 هاپست و مشاغل در افراد سالار،شایسته نظام (. در2020، 5مردیت) کنندمی آورند پیشرفتمی دست به هایی کهموفقیت مبنای بر و شوندمی انتخاب

                                                 
1 . Suzuki & Hur 
2 . Souza & Vasconcelos 
3 . Meritocracy 
4 . Michael Young 
5 . Meredith 
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شوند. در چنین سیستمی عملکردها و شان انتخاب میها و استعدادهایجنسی، مذهبی، قومی و طبقاتی و بر اساس توانمندی نژادی، هایتفاوت از فارغ
 انتخاب باانگیزه برای احراز مشاغل و ست. به این ترتیب، افراد بااستعدادهای گوناگون سازمانی اهای کسب شده مبنای ادامۀ کار و خدمت در ردهموفقیت

 (. 2023، 1دمیربیلک) آورندمی فراهم های بالاتر سازمانی رارده به ارتقایشان زمینۀ مستمر تلاش و کار با و شوندمی
 یدا  مدالی  قددرت  بر پایده  نه و دشونمی شان برگزیدهشایستگی و توانایی دستاندرکاران بر پایه که است مدیریت یا حکومت از ایشیوه سالاریشایسته

 سدالار، شایسته طرود است. نظاممغیره  و سالاریحزب گرایی،قبیله های خویشاوند سالاری،نگرش سالار،شایسته جوامع و فامیلی. در اجتماعی موقعیت

 به اجتماعی و ردی، سازمانیف اهداف راستای در استفاده بهترین ایشان زا و شده مناسب منصوب زمان و مکان در مناسب آن افراد در که است نظامی

راد شایسدته  انی، یعنی قرار گرفتن افد ها نیز، داشتن یک زیربنای تاثیرگذار و اثربخش نمودن منابع انس(. در سازمان1398گیوه کی و همکاران، ) آید عمل
 (. 2021سوزوکی و هور، ) شودبرتر سازمانی محسوب می های مطلوب سازمانی، پیش شرط موفقیت و عملکرددر موقعیت

کریم کارشناسان تسازی یی، فرهن جوشماری به همراه دارد که تقویت حس رقابتها، نتایج و فواید بیسالاری در سازمانهمچنین استقرار نظام شایسته
ر ایدن گونده افدراد،    یزه برای ظهولاق و نوآور و بسترسازی و ایجاد انگو کارکنان برجسته و خلاق، الگوسازی از کارشناسان موفق، پرورش کارشناسان خ

ماد بده نفدس در   ی، تقویت اعتاصلاح فرهن  نابسامان سازمانی، تقویت همبستگی سازمانی، افزایش رضایت شغلی، ایجاد و تقویت تعهد شغلی و سازمان
(نشان 2020) عات کیتامورا و راپلی(. مطال1399زارعی و همکاران، ) ردهای آن استهای انسانی سازمان، تنها بخشی از کارکسازی سرمایهکارکنان و غنی

های انسانی و شه در تحقق ارزکوری فردی و سازمانی منجر خواهد شد سالاری حرکت کند، به بهرهداد هر چه قدر نظام اداری سازمان به طرف شایسته
ای موفدق حدداقل چندد ویژگدی     ه( بیان کردند سازمان2021) شود. دیسرانو و همکاراننجر میها ماجتماعی نقش کارآمدی داشته و به موفقیت سازمان

 باشد.سالاری در انتخاب و انتصاب مدیران میمشترک دارند که یکی از مهمترین آنها کاربست نظام شایسته
-ادی شایسته محسدوب مدی  گردد و افرط شغلی منجر میکنند که به اثربخشی فرد در محیمطرح می رفتارهایی و خصوصیات را به طور کلی، شایستگی

ا و اثدربخش نمدودن   ر سدرردن کارهد  دسالاری نیز توجه به معیارهای افراد شایسدته  شوند که از الگوهای رفتاری مطلوب برخوردار باشند. نهایتا، شایسته
 (.1401همکاران،  محبی و) ها استها بر مبنای همین شایستگیعملکرد و چارچوب اداری و اجرایی سازمان

 هاسازمان از برخی در که متأسفانه ایقرار داد. پدیده مورد مطالعه سازمانی فرهن  دسته مبانی در توانمی را2هراسیپدیده شایستههراسی: شایسته

-بی اصل و ستعداد سازمانیا مدیریت پروری،جانشین نظریات و اصول با است. این مفهوم کرده رشد سازمان آن فرهن  بطن سندرم در یک صورت به

 بر کفایت، که سازمانی استعداد مدیریت و پروریاصول جانشین با تقابل در توانمی هراسی راشود. در واقع، پدیده شایستهمی پشتیبانی پیتر کفایتی

 عملاً هستند درگیر پدیده این با که ریهای ادادانست. در نظام دارند، تکیه سازمانی مراتب سلسله عمودی در حرکت برای فرد توانمندی و شایستگی

 و شوند نائل سازمان در عالی مدیریتی درجات به توانندنمی گاه هیچ شایسته افراد و شوددست می به دست افراد از محدودی حلقه در قدرت سازمانی
 هراسی را(. همچنین پدیده شایسته1400ن و همکاران،زایرهوجقا) پی داشته باشد در آنها مرگ و سازمانی رخوت موجبات تواندمی در بلندمدت امر این

 مسیر در اشتوسعه و رشد محدودکننده فرد، خود کفایتیبی در اصل پیتر که تفاوت این با دانست مرتبط پیتر کفایتیبی اصل به توانمی نوعی به

 را علیرغم شغلی مسیر در فرد رشد نوعاً که هستند خارجی هایجاد شد موانع« هراسیشایسته»پدیده  در سازمانی است؛ ولی مراتب سلسله در پیشرفت

 (.2021و همکاران،  3نیشیمورا) گیردمی نشات حاکم گروه یا فرد ترس از امر این که دهندمی قرار تأثیر تحت اششایستگی

سدالاری بده افدراد دیگدر کده      قق شایستههراسی نوعی ترس و مقاومت حاصل از دست دادن موقعیت شغلی است که به دلیل تحبا این اوصاف، شایسته
های خود را ها و صلاحیت(. در واقع، کارکنان که در گذر زمان مبتنی بر آموزش و یادگیری، توانایی2022مون و کوداما، ) گرفتشایسته هستند، تعلق می

ایی بالایی داشته باشند کده ایدن مسداله ندوعی نگراندی و      تواند کارکفایتی رسیده و نمیدهند بایستی جایگزین کسانی شوند که به مرحله بیافزایش می
کند که با گسترش در سطوح مختلف سازمان مشکلاتی را بدرای  مقاومت پنهان و غیرآشکار در بین مدیران و مبتنی بر نوعی فرهن  سازمانی ایجاد می

ای از هراسدی مجموعده  (. شایسدته 2021و همکداران،   4ویجایدا ) باشدد هراسی مدی گیری پدیده شایستهکند که نشان دهنده شکلپروری ایجاد میجانشین
کنندد در  گیرد. در واقع آنها فکر میهای حد متوسط از جایگاه آینده افراد شایسته شکل میهای منفی است که در نتیجه ذهنیت افراد با شایستگیپتانسل

تر از خودشان، از دست خواهند داد و به مقاومت در برابر پیشرفت و رشد آنها مبدادرت  آینده نه چندان دور، جایگاه خودشان را به دلیل بالندگی افراد پایین
هراسی نوعی مقاومت و مخالفت با روند کارآمد افراد در مسیر پیشرفت شغلی وجود دارد. به عبارت دیگدر،  گیری شایسته(. در شکل2018، 5تکلو) ورزندمی

کنند. لذا بدا  سالاری را به نفع خود ارزیابی نمیا سرردن کارها به افراد شایسته مخالفت کرده و تحقق شایستههای غیررسمی بها و گروهافراد در قالب تیم
 .(2021، 6میجز و هوی) دهنداقدامات اثربخش جهت کسب مناصب بالاتر مخالفت نشان داده و با رفتار سیاسی مسیر جانشینی افراد شایسته را تغییر می
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ترین افراد در مددیریت  منجر شود؛ به این معنی که بدترین و ناشایسته1تواند به کاکیستوکراسیهراسی میهای انجام شده، شایستهمبتنی بر نتایج پژوهش
 آن که اندجایگاهی تصدی برای ترین افرادناشایسته و ترینکم صلاحیت زمرة مدیران در و یا اداره امور عمومی قرار گیرند و در چنین شرایطی رهبران

 ضوابط از بر تکیه اعتنا باشند و یا به جایسالاری بیها به اصل شایسته(. در واقع، اگر افراد در درون سازمان2022و همکاران، 2سونام) اندکرده اشغال ار

هدای فدراوان بدر سدازمان     تسالاری ترس و نگرانی داشته باشند، مدیریت افراد نالایق و ناشایسته منجر به خسارکنند و از تحقق شایسته روابط استفاده
 (. 2023، 3اونیل) خواهد شد

ر دهراسدی  ی شایسدته گیدر ها و یا عوامل تاثیرگدذار بدر شدکل   عوامل متعددی هستند که به عنوان ریشههراسی: پیشایندها و پیامدهای شایسته

راسدی بده دسدت    هندهای شایستهحاضر به عنوان پیشای شوند؛ اما در ادامه عوامل مذکور مبتنی بر آنچه که در بخش کیفی پژوهشها معرفی میسازمان
 گردد:آمده است، تشریح می

حساسی و هیجانی اتن  بین افراد در قالب روابط اهای منسجم و تنگپیوندهای اجتماعی اشاره به وضعیتی دارد که در آن حلقه پیوندهای اجتماعی:-

عددد دیگدر را   ی و مدوارد مت اد زیادی همچون دوستی، صمیمیت، حمایدت، خویشاوندسدالار  نماید و ابعشکل گرفته و تعاملات کاری محکمی را ایجاد می
-ی دیگران باعث میید شده از سوشود. در واقع، داشتن تعلق خاطر به جمع و یا وابستگی به حمایت دیگران و نیز همنوایی با یک موقعیت تاکشامل می

 (.1401قوینلو و همکاران،  قره جوانمدار) شایسته توجه نشودسالاری و سرردن کارها به افراد شود به تحقق شایسته

امدا   انجدام دهدد،   را عملدی  ط مطلوب بایستی چهداند در شرایمی فرد که آیدمی وجود به زمانی اخلاقی فضای آشفتگی فضای آشفتگی اخلاقی: -

 اخلاقدی  میتصدمی  حیطی، فردمیرممکن است. در واقع، در چنین سازد که انجام عمل درست و اخلاقی، غها و فشارهای سازمانی او را متقاعد میتنش

دانندد  دانند یا معتقدندد کده مدی   که افراد می هاییموقعیت در اخلاقی فضای آشفتگی .دهدنمی نشان خود عملکردی اخلاقی از به دنبال آن اما گیردمی
 را کار درست شان،کنترل از رجخا محیطی مت و یا وجود مخالف و یا شرایطشامل ترس، مقاو گوناگون به دلایل اما کارها را چگونه درست انجام دهند،

 .(4001، طاهری گودرزیو  چوپانی نژاد) آیدمی به وجود دهند توانند انجامدهند یا نمیانجام نمی

 نددگی ز شدود و جدزء لاینفدک   خلاقی محسدوب مدی  رفتارهای منافقانه نوعی رفتار سیاسی است و نوعی نقض استانداردهای ارفتارهای منافقانه: -

(. 1398 ،حکیمی) دارد سازمان برای ایفزاینده منفی آثار که ایجاد خواهند کرد را تفرقه افکن و مخربی کاری محیط رفتارها، از نوع است. این سازمانی
هقانی سدلطانی و  د) را مخدوش سازد اد بین فردیتواند اعتممیبروز چنین رفتارهایی از آن روست که  ها،سازمان های ریاکارانه دررفتارتوجه به اهمیت 
این اوصاف بروز رفتارهای منافقانده   (. با1399پیوسته و همکاران،) است سالاریتحقق شایسته در اعتماد یکی از اثرگذارترین متغیرها و (؛1399همکاران،

 گردد.هراسی میدر محیط سازمانی منجر به شایسته
ر مبتنی بر آنچده  مه عوامل مذکوها نیز عوامل متعددی مورد مطالعه و بررسی قرار گرفته است که در ادادر سازمان هراسیدر خصوص پیامدهای شایسته

 گردد:هراسی به دست آمده است، تشریح میکه در بخش کیفی پژوهش حاضر به عنوان پیامدهای شایسته

ها، کاهش انگیزه و تعلق خاطر کارکنانی است هراسی در سازمانایستهبدون شک از مهمترین پیامدهای ش کاهش انگیزه و تعلق خاطر کارکنان:-

کنند و های معمول جستجو میها و شایستگیشوند. این افراد پیشرفت خود را در عواملی خارج از تواناییکه در مسیر پیشرفت شغلی با مشکل مواجه می
ارکندان بدرای موفقیدت در مشداغلی کده      شود. در واقدع، ک گی در سازمان تبدیل میچنین شرایطی اگر به صورت مستمر ادامه داشته باشد به مشکل بزر

های شغلی ناکافی اند انگیزه دارند. قرار دادن کارمند در موقعیتی که احساس کند مهارتکنند برای آن آمادگی دارند و به درستی آموزش دیدهاحساس می
بوکدودی و  ) بدرد هرگونه انگیزه بدرای موفقیدت را از بدین مدی     و، اعتماد به نفس نخواهد داشتو یا احساس کند که به موقعیت مورد نظر دسترسی  دارد

 (.2021، 4گلدتورپ

هدا و  یابدد و اصدولاً بدر پایده تغییدر ارزش     افراد بهبود می عملکرد آن، اجرای در که است بالندگی فردی روشیکاهش تمایل به بالندگی فردی: -

افتد. در واقع، بالندگی فردی کوششی هدفمند، مستمر و جامع در جهت تحقق اثربخشی فردی و نیل به ن اتفاق میهای کارکنان و اعضای سازمانگرش
هدای فدردی در سدرردن کارهدا و     سدالاری و توجده بده شایسدتگی    های شایسدته (؛ که تحت تاثیر ارزش2020و همکاران،  5کورل) رفتارهای بهینه است

هراسی منجر به کاهش تمایل به بالندگی های کارکنان در سایه شایستهشود. همچنین تغییر نگرش و ارزشقویت میهای بیشتر قرار گرفته و تمسئولیت
 (.1401شیری و همکاران، ) گرددفردی در بین کارکنان می

 آن اعضای همکاریسطح  اجتماعی است که موجب ارتقاء هایسیستم در موجود هنجارهای مجموعه اجتماعی سرمایه کاهش سرمایه اجتماعی:-

(. به عبارت دیگر، سرمایه اجتماعی بده تعداملات و   1401، ساری وطاهری گودرزی ) گرددمی تبادلات هایهزینه سطح آمدن پایین سبب و شده جامعه
ه هم و در نهایت تحقق های مشترک و هنجارهای متقابل موجب نزدیکی افراد بپیوندهای انسانی در یک شبکه یا سازمان اشاره داردکه مبتنی بر ارزش

                                                 
1 . Kakistocracy 

2 . Sunam 
3 . O'Neill 
4 . Bukodi & Goldthorpe 
5 . Correll 
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-های مشترک و در نهایت کاهش سرمایه اجتماعی منجر میشود و عدم توجه به شایستگی افراد در تعاملات انسانی به کاهش ارزشاهداف مشترک می

 (.2021، 1کوفیپلوتن) گردد

سازمان دارای  نسانی به مثابه ارزشمندترین ثروت هروری فردی کارکنان به مفهوم استفاده صحیح و بهینه از نیروی ابهره وری فردی:کاهش بهره-

وری فدزایش بهدره  شود. بنابراین اسالاری محسوب میاهمیت فراوانی است و انسان شایسته و با توانایی بالا هم هدف توسعه و هم عامل تحقق شایسته
کارهدا بده افدراد     ربوط به سدرردن باشد. در کنار این، محدودیت مسالاری در هر موسسه یا سازمانی میفردی کارکنان از پیامدهای اصلی و مهم شایسته

ر ها تحت تداثیر قدرا  ماندامه حیات سازوری فردی کارکنان را به عنوان تنها راه حل اهای منابع انسانی، توجه به بهرهتوانمند و ترس از توسعه شایستگی
 (. 2021دیسرانو و همکاران، ) دهدمی

بدر جسدتجوی    ست؛ اما مبتنیاا چند سالی است که رونق گرفته و به طور خاص در مطالعات تجربی به این مهم توجه شده هسالاری در سازمانشایسته
هراسی ای شایستهها و پیامدهفهپیشایندها، مؤل»هراسی در تحقیقات محدودی مورد بررسی قرارگرفته و پژوهش مشابه با عنوان پژوهشگر مفهوم شایسته

خارج کشور در خصوص مفداهیم   وبه پیشینه تجربی پژوهش در داخل  1انجام نشده است؛ لذا در ادامه و در جدول شماره « ی ایرانهای دولتدر سازمان
 پرداخته شده است. « هراسیشایسته»و « سالاریشایسته»

 خلاصه پیشینه پژوهش .1جدول 

 نتایج عنوان پژوهش پژوهشگر/سال

 

 

Mijs & Hoy 

(2021) 

 

د تقات در مورد نابرابری بر اعچگونه اطلاعا
دی گذارد: شواهسالاری تأثیر میبه شایسته

از یک آزمایش نظرسنجی تصادفی در 
 استرالیا، اندونزی و مکزیک

ا رشخصی  نافعنتایج پژوهش تاثیر و اهمیت اطلاعات، موقعیت اجتماعی ادراک شده و م
 الا( وب) یابری درآمدسالاری برجسته نمود. جایی که نابردر خصوص درک از شایسته

 مچنینهباشد. سالاری ضعیف میکم( وجود دارد، درک از شایسته) تحرک اجتماعی
 .ارنددسالاری موقعیت اجتماعی و منافع شخصی تاثیر زیادی بر درک از شایسته

 

Deserranno et 

al., 

(2021) 

ی سالارری: نقش شایستهوترفیعات و بهره
 و پرداخت در بخش دولتی

شود، و زمانی که کارگران وری بالاتر میسالاری منجر به بهرهفیعات مبتنی بر شایستهتر
ه مانی کین زگردد. همچنانتظار افزایش شدید دستمزد را دارند، تاثیر آن تشدید می

وری هرهبسالارانه نباشند، افزایش دستمزد از طریق تأثیرات روحی منفی، ها شایستهترفیع
 دهد.را کاهش می

 

Van-Dijk 

et al., 

(2020) 

 

 ابرابرینشدن  جمع چگونگی از سطح چند انداز سالاری، چشمدر مقایسه با شایسته است؟ افسانه یک سالاریشایسته

اشاره  تماعیمختلف اج هایبرای گروه نابرابر هایپاداش و هابه فرصت که اجتماعی
 .اردد اجتماعی نقشی اساسی هایافزایش نابرابری دارد، در

 

Mijs & 

Savage 

(2020) 

نی که و زما گرایی عامل مهمی در ساختارهای اجتماعی هستندسالاری و نخبهشایسته گرایی و نابرابریسالاری، نخبهشایسته
نها آمچنین دد. هگرسالاری کاهش یابد به ساختن جامعه نابرابر منجر میرویکرد شایسته

حسوب مردم م های بنیادی در کیفیت زندگیارزشسالاری نشان دادند که اصول شایسته
 شود.می

 

Chua et al., 

(2020) 

 

سالاری سنگاپور: نظریه، عمل و شایسته
 پیامدهای سیاست

انی یه انسسرما گیری شده و ناکارآمدی در توسعهتحریف سیستماتیک در شایستگی اندازه
ستمر طور م ا بههتقاء مهارتها دارد که یادگیری و ارپیامدهای نامطلوبی برای سازمان

 تواند در رفع این مساله موثر باشد.می

Castilla & 

Ranganathan 

(2020) 

 را شایستگی مدیران چگونه: پروریشایسته
 .برند می کار به و کرده درک کار محیط در

ابع یریت منگیری نوعی نظم و انضباط در مدها باعث شکلپروری در سازمانشایسته
 شود.یسانی مع انهای منابحیط کاری و نوعی نظم در تفکر، رفتارها و فعالیتانسانی و م

 

Littler (2021) 
سجام چوب انها، هنجارها و چارهراسی در اجتماع از طریق مخالفت با ارزششایسته سالاری چیست؟مشکل شایسته

 دارای فرادادهنده به روابط اجتماعی و ترس از حضور فعال در جامعه و مخالفت با 
 افتد.های بالقوه اتفاق میصلاحیت

                                                 
1 . Plotnikov 
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 فانی و همکاران
(1400) 

هراسی بر ارتباط نقش میانجی شایسته
 تراشکاری سازمانی با عملکرد کارکنان

 دارد، همچنین معناداری هراسی تاثیرکارکنان و شایسته عملکرد بر سازمانی تراشکاری

 سازمانی ت، تراشکاریدارد. در نهای منفی معنادار عملکرد کارکنان تأثیر بر هراسیشایسته

 د.هراسی تاثیر معناداری دارشایسته میانجی نقش با عملکرد کارکنان بر

 

 

 فرامرزی

(1399) 

هراسی در سالاری و شایستهشایسته
 سازمان

 سند و وسعهتهای برنامه تحقق و جهانی هایعرصه در برای حضور امروز ایران ضرورت

 علمی قتصادی،ا اول به جایگاه یافته کشوری دست را ایران که ورکش توسعه انداز چشم

 و سطح ارتقاء شتاب علمی و رشد همراه با یافته توسعه ی، منطقه مقیاس در فناوری و
 و فقط ق،خلا و مردمانی غنی منابع داشتن است، با کرده تصویر مردم زندگی کیفیت
 .است شایسته محوری و سالاریشایسته فقط

 و همکارانزارعی 
(1398) 

سالاری طراحی و تبیین مدل شایسته
 مدیران در صنعت نفت

-ستهی و شایپندارهای شایستهسالاری مدیران در قالب مؤلفههای مدل شایستهشاخص

وری و پریستهگماری، شاگیری و شایستهگزینی، شایستهیابی، شایستهخواهی، شایسته
الاری سایستهشهای ها و مؤلفهنین بین شاخصداری مورد تایید قرار گرفت.همچشایسته

 مدیران در وضعیت موجود و مطلوب تفاوت معناداری وجود دارد.

 شیری وهمکاران
1401 

 مدیران هراسیشایسته الگوی طراحی
 دولتی هایسازمان

 فرایند که است دولتی هایسازمان در سازمانی هایبیماری ازجمله هراسیشایسته
 مسیست ضعف همانند، شرایطی. است ساخته مواجه مشکل با را مطلوب انتصاب
 فکری،کوته مدیریت، سنتی هاینظام جایگاه، دادن دست از ترس پروری،جانشین
 مدیران هراسیشایسته پدیده موجب پرورشایسته شغلی کارراهه نبودن سالاری،حزب
 فرهن  مع،ط و حرص زدگی،سیاست ناسالم، هایرقابت: ازجمله عواملی و شودمی
 . سازندمی راهمف را مدیران هراسیشایسته زمینۀ تبارگماری، مداری،رابطه

 

 پژوهش یروش شناس
های یریزدر برنامه شود؛ زیرا ضمن کاربردی بودن نتایج پژوهشای محسوب میوسعهت -پژوهش حاضر بر مبنای هدف، از نوع تحقیقات کاربردی 

کمی شناخت  رحله کیفی ومهر دو  ها و رویکردهای قبلی طرح شده است. همچنین، به دلیل اینکه درسعه نظریهسازمانی، پژوهش حاضر در راستای تو
توصیفی از  روش پژوهش، اظ ماهیت وسنجی انجام گرفته است؛ لذا از لحو علایق انسانی و سازمانی مبتنی بر تفسیر دیدگاه افراد و نگرش تعاملات

یفی و کمی به کا دو روش که، مشترهای آمیختترکیبی( است. در روش) ویکرد پژوهش در فرایند اجرا، از نوع آمیختهشود. رشاخه پیمایشی محسوب می
 شوند.کار گرفته می

وش مصاحبه نیمه رن مبتنی بر خبرگا در فرایند اجرای پژوهش، در مرحله اول چارچوب مفهومی مبتنی بر مطالعه مبانی نظری و نیز فرایند مصاحبه با
 ته شدند که در نهایتبه کار گرف ن مفاهیمها و مقوله جهت تبییها متناسب با موضوع و به صورت گزارهختاریافته تعیین گردید. در این فرایند، دادهسا

ر بخش کیفی، شامل د رواییردید. گتایید  گیری مدل پارادیمی گردید. درکنار این، روایی و پایایی ابزار در بخش کیفی مدنظر قرار گرفت ومنجر به شکل
ه افراد بیید نتایج با مراجعه بندی یا تا، طبقهچهار عنصر قابلیت اعتبار، قابلیت انتقال، قابلیت اتکا و قابلیت تایید است و با بازبینی در زمان کدگذاری
هیه ینه تحقیق ایجاد و تدبیات و پیشوانه ابا پشتپاسخگو مورد تایید قرار گرفت. در این راستا، سعی گردید که سوالات باز در مصاحبه نیمه ساختاریافته 

-به سازگاری یافتهیز د. پایایی ننجام شاشود و انجام مصاحبه با تاکید بیشتر بر روی آنها انجام گردد. همچنین مرحله کدگذاری با ردیابی حساس گونه 

امعه آماری بخش رار گرفت. جتایید ق نفر از خبرگان مورد بررسی وگردد که در پژوهش حاضر با مقایسه نظر پژوهشگر با نظر دو های تحقیق اطلاق می
نفر مبتنی بر نمونه  17بین آنها،  که از کارشناسان منابع انسانی در وزارت آموزش و پرورش( بودند) استادان دانشگاه( و سازمانی) کیفی، خبرگان علمی

 رده شده است.آو 2شماره  ر جدولدع نظری ادامه یافت. سیمای کلی نمونه آماری گیری هدفمند انتخاب شدند؛ و مصاحبه با آنها تا رسیدن به اشبا
 سیمای کلی نمونه آماری .2جدول 

میانگین تقریبی سابقه  مدرک تحصیلی ترکیب نمونه تعداد افراد نمونه

 کار
 سال 17 انشیار(د -استادیار) دکتری نفر از خبرگان علمی 9 نفر 17

 سال 13 نفر( 2) دکتری نفر از خبرگان سازمانی 8
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 سال 21 نفر( 6) فوق لیسانس

لگوهای (. در این روش پژوهشگر، ا2022، 2برن) استفاده گردید 1ای بروان و کلارکهای کیفی از روش تحلیل تم شش مرحلهرای تجزیه و تحلیل دادهب
شامل رفت و برگشت مستمر بین مجموعه که  دهدنظر قرار میدرا م و متناسب با مفاهیم اصلی هستند معنایی و موضوعاتی که جذابیت بالقوه دارند

 شوند. گیری مفاهیم و در نهایت مدل اصلی منجر میشکل است که بهی فرعی و اصلی هاتممجموعه کدگذاری ها و داده
در وزارت آموزش و  هراسیایستهشامدهای ها و پیهای کمی در راستای تعیین وضعیت و رابطه بین پیشایندها، مؤلفهدر ادامه فرایند اجرای پژوهش، داده

ا طیف پنج بسوال  48ای که دار باشدهای کمی، پرسشنامه بسته پاسخ میپرورش گردآوری و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. ابزار گردآوری داده
 جرایدر تهران تشکیل دادند که با ا رت آموزش و پرورشنفر از کارکنان وزا 852ای لیکرت بود. همچنین جامعه آماری پژوهش در این مرحله را گزینه

ختاری به کار معادلات سا دلسازیمدل حاصل از مرحله کیفی، الگوی ارائه شده مورد آزمون قرار گرفت. حجم نمونه متناسب با حجم منطقی که در م
 نر که مبتنی بر قانون سه مقدار ضریب تعیی( معیار اندازه اث1دد. گرمعیار برای تعیین حجم نمونه لحاظ می 5شود، تعیین گردید. در این روش گرفته می

(2R برای حداقل نمونه )در نظر گرفته  90/0حداقل توان آزمون  ( معیار توان آزمون که مبتنی بر عرف تحقیقات علوم انسانی2در نظر گرفته شد.  19/0
-تعداد متغیرهای آشکار یا همان سوال (4متغیر است.  10لگوی ساختاری پژوهش حاضر زا( که در ازا و بروندرون) ( تعداد متغیرهای مکنون3شود. می

(. با قرار 1399موری و همکاران، تی) لحاظ شده است 05/0( میزان خطای نوع اول که در پژوهش حاضر 5مورد است.  48های پرسشنامه که تعداد آنها 
ه، های انجام شدایش اعتبار تحلیلبه دست آمد که در پژوهش حاضر برای افز 346اد نمونه دادن مقادیر فوق در فرمول حجم نمونه منطقی حداقل تعد

ار گرفت. دلسازی معادلات ساختاری قرها بر اساس تکنیک متعیین و مبنای تجزیه و تحلیل داده 380های نامناسب تعداد نمونه بعد از حذف پرسشنامه
فر از کارکنان به عنوان کارشناسان سازمانی ن 30ای تایید شد. در دو معیار اول از نظر روایی پرسشنامه مبتنی بر سه معیار روایی صوری، محتوایی و سازه

یی ز طریق روش آلفای کرونباخ و پایااپایایی پرسشنامه  .گردیدارزیابی ( AVE) ای مبتنی بر ضریب واریانس استخراج شدهاستفاده شد؛ و روایی سازه
بعات جزئی ش حداقل مرری و به روها در بخش کمی مبتنی بر تکنیک مدلسازی معادلات ساختا( تایید شد. نهایتا، تجزیه و تحلیل دادهCR) ترکیبی

 انجام شده است. 

 پژوهشهای افتهی
یدن به هدف اول ر راستای رسبیشتر د ها ارائه شده است. بخش کیفی پژوهشهای حاصل از تجزیه و تحلیل دادهژوهش، یافتهمتناسب با فرایند اجرای پ

ز مصاحبه اه هدف مذکور جهت نیل بر داجرا گردید که « های دولتی ایرانهراسی در سازمانها و پیامدهای شایستهشناسایی پیشایندها، مؤلفه»یعنی 
روش ان طرح و دیدگاه آنها بر اساس متغیر بود( با خبرگ 9تا  7تعداد سوالات بین ) ته استفاده شده است. در این بخش چندین سوالنیمه ساختاریاف
-شایندهای شایسته( پی1آمد:  ل به دستها، پاسخ سه سوابندی مصاحبهمضمون( استقرایی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. در واقع، با جمع) تحلیل تم

سی در هرا( پیامدهای شایسته3؟ و های دولتی ایران کدامندهراسی در سازمانهای شایسته( مؤلفه2های دولتی ایران کدامند؟، ی در سازمانهراس
ل نوان شاخص به دست آمد که در جدومفهوم و گزاره معنادار به ع 126ها، های دولتی ایران کدامند؟ که در مجموع با بازنگری متن مصاحبهسازمان
 های معنادار آورده شده است.ای از مفاهیم و گزارهنمونه 3شماره 

 های معنادارقسمتی از فرآیند ایجاد مفاهیم و گزاره .3جدول 

 های معنادارمفاهیم و گزاره عبارات و جملات کلیدی در مصاحبه منبع
 

 مصاحبه شونده شماره یک
ر تنی بمب ی دولتیهااز نظر من فرایندهای انتخاب و انتصاب در سازمان

ن و از جمله داشتن تعلق خاطر نزدیک به خویشاوندا عوامل مختلف
ز جمله ایج الط رگیرد. در کنار این رفتارهای غدوستان، تحت تاثیر قرار می

م راهفهراسی را خودشیرینی و چاپلوسی بسترهای تحقق پدیده شایسته
ت در جهکند. چنین شرایطی نشان دهنده نوعی ترس در سازمان می

 باشد.پیشی گرفتن افراد شایسته می

داشتن تعلق خاطر نزدیک به 
 خویشاوندان و دوستان

 رایج بودن خودشیرینی و چاپلوسی

 ترس پیشی گرفتن افراد شایسته

ساسی ت اهای دولتی ایران مشکلابه نظر من فرهن  سازمانی در سازمان مصاحبه شونده شماره هفت
فراد ی اه از سوی دیگران دارد. در چنین فضایدر پذیرش افراد شایست
ند. ی ترسهای شغلی خود مهای متناسب با ویژگیشایسته از پذیرش پست

می رار نقوجه های دولتی ما مورد تاصلا فرایند جانشین پروری در سازمان
 افتد. هراسی اتفاق میگیرد و طبیعتا شایسته

عدم پذیرش افراد شایسته از سوی 
 دیگران

 پروریدم توجه به فرایند جانشینع

های اولیه ترکیب شدند که ها، کدهای ناقص، نامرتبط و تکراری حذف و کدهایی که با هم ارتباط معنایی داشتند؛ در قالب تمدر ادامه فرایند تحلیل داده
های فرعی انجام گرفت بندی آنها در قالب مقولهنیز دسته ها وتم اولیه به عنوان شاخص بود. در مرحله دیگر، بازبینی و پالایش تم 48نتیجه آن ایجاد 

                                                 
1 . Braun & Clarke 
2 . Byrne 
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های دولتی ایران تعیین گردید. نهایتا متناسب با مبانی نظری و پیشینه هراسی در سازمانها و پیامدهای شایستهکه در نتیجه ابعاد پیشایندها، مؤلفه
-نتیجه نهایی تحلیل داده 4و مدل پارادایمی تنظیم شد که در جدول شماره  های استخراج شده، ابعاد نام گذاریپژوهش و اشتراکات موجود بین شاخص

 ها در مرحله کیفی آورده شده است.
 ها در بخش کیفینتیجه نهایی تحلیل داده .4جدول 

 هاشاخص ابعاد مفهوم
 
 
 
 
 

 هراسیپیشایندهای شایسته

 
 پیوندهای اجتماعی

 

 های جمعیپتانسل منفی درونی کردن ارزش

 مایلات و پیوندهای ایجاد کننده وابستگیت

 های متداول اجتماعیمتعهد بودن به فعالیت

 گیری پیوندهای اجتماعی مبتنی بر همرن  شدنشکل

 داشتن تعلق خاطر نزدیک به خویشاوندان و دوستان

 
 

 فضای آشفتگی اخلاقی

 های غیراخلاقی پیرامونیسازگاری با چالش

 تباهات رفتاری و اصلاح آنهاعدم توجه به اش

 امیدوار نبودن به اصلاح اجتماعی با به کارگیری افراد شایسته

 اطمینان نکردن به بهبود جریان و روند کارها

 سالاریعدم گسترش روحیه انتقادپذیری با تحقق شایسته

 عدم پذیرش افراد شایسته از سوی دیگران

 
 رفتارهای منافقانه

 های بنیادیدر نشان دادن شایستگی پنهانکاری

 جلب نظر موافق دیگران دور از واقعیت ممکن

 رایج بودن خودشیرینی و چاپلوسی

 عادت کردن به رفتارهای نمایشی و فریبکارانه

 
 
 

 هراسیهای شایستهمؤلفه

 
 هراسی ذهنیشایسته

 

 سالاریهای پنهان فردی و گروهی برای تحقق شایستهمقاومت

 سالاریدرک خطرات بالقوه از تحقق شایسته

 ترس پیشی گرفتن افراد شایسته

 گیریجایی قدرت تصمیمکوته فکری مدیران به جابه

 
 
 هراسی فرایندیشایسته

 مانع تراشی در فرایند توسعه مسیر پیشرفت شغلی

 گیری در فرایندی محدودتمرکز قدرت تصمیم

 پرورینشینعدم توجه به فرایند جا

 ثبات در فرایند انتخاب و انتصاب در حوزه محدود

 قدرت هایپایگاه هایتوصیه اساس بر تمرکز بر فرایند انتصاب

 تمایل مدیران به فرایند انتصابات ارزان و راحت

 
 
 
 
 

 هراسیپیامدهای شایسته

 
 کاهش انگیزه و تعلق خاطر کارکنان

 

 حس تعلق سکوت سازمانی به دلیل نداشتن

 های فردی و جمعیانگیزه نداشتن برای پذیرش مسئولیت

 تلاش نکردن برای انجام اقدامات داوطلبانه

 های آموزشی و یادگیریبی انگیزگی برای استفاده از فرصت

 نداشتن انگیزه و روحیه برای اقدامات فراتر از نقش فردی

 
 

 عدم تمایل به بالندگی فردی

 ه حفظ و پایداری استعدادهاکم توجهی ب

 های بالقوه افرادعدم پرورش استعدادها و شایستگی

 های جدیدعدم تمایل به بالندگی فردی از طریق یادگیری

 های فردیعدم تمایل به انسجام بخشی در صلاحیت

 های فردی متناسب با نیاز سازمانیعدم تمایل به توسعه شایستگی

 سب و قابل درک برای ارتقاءنبود معیار منا

 اجتناب از ارائه افکار متضاد با جمع 



 گودرزیطاهریزبان و رکت                                                                        های دولتی ایرانهراسی در سازمانها و پیامدهای شایستهپیشایندها، مؤلفه

 1402 پائیز، 3، شماره6مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  |240 

 کاهش تعاملات اجتماعی
 

 عدم اعتماد به دانش و تجربه همکاران

 عدم برقراری روابط متقابل صادقانه

 تلاش برای ایجاد مشکل در پیشرفت دیگران

 های تشریک مساعیعدم توجه به فرصت

 
 
 ردیوری فکاهش بهره

 های فردی در شرایط عملیاتیبرداری از ظرفیتعدم بهره

 های راهبردیعدم به کارگیری افراد شایسته در جایگاه

 های جدید در روند کارهاکاهش خلاقیت و ایده

 کاهش رفتارهای نوآورانه و استمرار نوآوری سازمانی

 کاهش تمایل به خدمتگزاری صادقانه

 های فردیموثر توانمندی عدم به کارگیری

 وری در ارائه خدماتکاهش بهره

 ده است.ش ترسیم 1الگوی پارادایمی در شکل شماره  فرایند کیفی پژوهش، از حاصل مفاهیم تعریف شده و روابط بر اساس  

 

 

 

 

 

 
 

 

 
   هراسیها و پیامدهای شایستهالگوی پارادایمی پیشایندها، مؤلفه .1شکل 

ستفاده از آزمون ها با اادهل بودن دهراسی در وزارت آموزش و پرورش، ابتدا نرماها و پیامدهای شایستهیین وضعیت پیشایندها، مؤلفهبه منظور تع
یرهای پژوهش مورد ین وضعیت متغورد بررسی و تایید قرار گرفت. سرس میانگین و انحراف معیار هر کدام از متغیرها برای تعیاسمیرینوف م -کلموگروف

ه در جدول نتیجه هر سه تحلیل انجام شد پذیری نتایج در کل جامعه مورد آزمون قرار گرفت کهتعمیم tارزیابی قرار گرفت و نیز با استفاده از آزمون 
 آورده شده است. 5شماره 

 پذیری نتایج در کل جامعهنتیجه نرمال بودن، تعیین وضعیت و تعمیم .5جدول 

 پذیریتعمیم عیتتعیین وض نرمال بودن متغیرها

سطح  آماره آزمون

 معناداری

انحراف  میانگین

 معیار

سطح  آماره تی

 معناداری
 000/0 635/11 826/0 493/3 490/0 976/0 پیوندهای اجتماعی

 001/0 016/5 649/0 167/3 229/0 317/1 فضای آشفتگی اخلاقی

 000/0 602/8 673/0 297/3 264/0 286/1 رفتارهای منافقانه

 000/0 382/13 976/0 670/3 153/0 416/1 هراسی ذهنیستهشای

 000/0 404/11 894/0 523/3 187/0 391/1 هراسی فرایندیشایسته

 000/0 168/12 934/0 583/3 428/0 049/1 هراسیشایسته

 000/0 576/8 791/0 348/3 137/0 467/1 کاهش انگیزه و تعلق خاطر کارکنان
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 000/0 432/11 873/0 512/3 327/0 241/1 یعدم تمایل به بالندگی فرد

 000/0 314/12 953/0 602/3 195/0 353/1 کاهش تعاملات اجتماعی

 000/0 426/17 037/1 927/3 388/0 190/1 وری فردیکاهش بهره

 05/0( بزرگتر از اسمیرینوف –کلموگروف ) ، اولا، به دلیل اینکه مقادیر سطح معناداری در آزمون نرمال بودن5های جدول شماره در راستای تحلیل داده
ست ابزرگتر  3تغیرها از مبرای تمام  میانگین ها است. دوما، به دلیل اینکه مقادیرباشد؛ لذا مقادیر به دست آمده نشان دهنده نرمال بودن توزیع دادهمی

ست، لذا نتیجه به دست آمده از ا 05/0ز اپذیری کمتر ر قسمت تعمیمشود. نهایتا، سطح معناداری دلذا، وضعیت متغیرها بزرگتر از حد متوسط ارزیابی می
ی بررسی پایایی از دو روش آلفای ( و براAVE) ای از متوسط واریانس استخراج شدهباشد. برای بررسی روایی سازهنمونه به جامعه قابل تعمیم می

 آورده شده است. 6ل شماره کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد که مقادیر به دست آمده در جدو
 بررسی روایی و پایایی ابزار .6جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متوسط واریانس استخراج شده متغیرها

 791/0 761/0 816/0 (SL) پیوندهای اجتماعی

 837/0 767/0 724/0 (AMD) فضای آشفتگی اخلاقی

 829/0 843/0 853/0 (HB) رفتارهای منافقانه

 755/0 852/0 867/0 (MMP) هراسی ذهنیشایسته

 694/0 795/0 808/0 (PMP) هراسی فرایندیشایسته

 816/0 806/0 841/0 (MP) هراسیشایسته

 738/0 794/0 810/0 (DMBE) کاهش انگیزه و تعلق خاطر کارکنان

 742/0 814/0 825/0 (UPD) عدم تمایل به بالندگی فردی

 828/0 869/0 873/0 (DSI) کاهش تعاملات اجتماعی

 765/0 821/0 844/0 (DIP) وری فردیکاهش بهره

 
ای شد؛ لذا روایی سازهبامی 5/0الاتر از ، به دلیل اینکه مقادیر متوسط واریانس استخراج شده برای تمام متغیرها ب6با توجه به اطلاعات جدول شماره 

سی گیرد. جهت بررابزار نیز مورد تایید قرار می است، پایایی 7/0نباخ و پایایی ترکیبی بالاتر از مورد تایید است. همچنین به دلیل اینکه مقادیر آلفای کرو
حاضر در حالت استاندارد آورده شده  ، الگوی ساختاری پژوهش2روابط بین متغیرها از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شده است که در شکل شماره 

 است.

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 های پژوهش(منبع: یافته) تاری در حالت استانداردالگوی ساخ .2شکل 
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آید و تناسب با بارعاملی به دست میماست که برای هر مسیر  tرود و اولین معیار، آماره جهت ارزیابی الگوی ساختاری معیارهای مختلفی به کار می

 ه شده است.اضر در حالت آماره تی آورد، الگوی ساختاری پژوهش ح3بالاتر باشد که در شکل شماره  96/1مقدار آن باید از 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 های پژوهش(منبع: یافته) الگوی ساختاری در حالت آماره تی .3شکل 

شود. شان داده میبارعاملی ن که با باشدروابط بین متغیرهای آشکار با متغیرهای پنهان نشان دهنده اهمیت تعیین کنندگی هر شاخص در سازه خود می
شخص در جدول مکه به طور  گر استن روابط بین متغیرهای پنهان با یکدیگر نشان دهنده نقش هر کدام از متغیرها در تعیین وضعیت متغیر دیهمچنی
 بار عاملی، ضریب مسیر، مقادیر تی و نتیجه تحلیل آورده شده است. 7شماره 

 بررسی روایی و پایایی ابزار .7جدول 

یب ضر بارعاملی مسیرها() هاسازه

 مسیر

 نتیجه آماره تی

 
 پیوندهای اجتماعی

 تایید ضریب 683/14 - 821/0 1سوال 

 تایید ضریب 320/11 - 796/0 2سوال 

 تایید ضریب 864/15 - 848/0 3سوال 

 تایید ضریب 256/17 - 876/0 4سوال 

 تایید ضریب 187/13 - 809/0 5سوال 

 
 

 فضای آشفتگی اخلاقی

 تایید ضریب 239/17 - 872/0 6سوال 

 تایید ضریب 374/19 - 913/0 7سوال 

 تایید ضریب 098/12 - 753/0 8سوال 

 تایید ضریب 451/13 - 786/0 9سوال 

 تایید ضریب 566/16 - 859/0 10سوال 

 تایید ضریب 382/14 - 764/0 11سوال 

 
 رفتارهای منافقانه

 تایید ضریب 865/16 - 896/0 12سوال 

 تایید ضریب 814/19 - 924/0 13سوال 

 تایید ضریب 236/18 - 903/0 14سوال 

 تایید ضریب 229/15 - 874/0 15سوال 

 
 هراسی ذهنیشایسته

 تایید ضریب 675/13 - 713/0 16سوال 

 تایید ضریب 257/15 - 826/0 17سوال 

 تایید ضریب 654/16 - 753/0 18سوال 
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یب ضر بارعاملی مسیرها() هاسازه

 مسیر

 نتیجه آماره تی

 یبتایید ضر 917/14 - 799/0 19سوال 

 
 
 هراسی فرایندیشایسته

 تایید ضریب 934/17 - 864/0 20سوال 

 تایید ضریب 758/15 - 793/0 21سوال 

 تایید ضریب 622/15 - 789/0 22سوال 

 تایید ضریب 374/16 - 856/0 23سوال 

 تایید ضریب 588/14 - 745/0 24سوال 

 تایید ضریب 239/18 - 833/0 25سوال 

 
 تعلق خاطر کارکنان کاهش انگیزه و

 تایید ضریب 843/14 - 744/0 26سوال 

 تایید ضریب 712/17 - 806/0 27سوال 

 تایید ضریب 388/19 - 913/0 28سوال 

 تایید ضریب 935/14 - 795/0 29سوال 

 تایید ضریب 526/11 - 643/0 30سوال 

 
 

 عدم تمایل به بالندگی فردی

 ریبتایید ض 025/14 - 785/0 31سوال 

 تایید ضریب 974/19 - 836/0 32سوال 

 تایید ضریب 628/15 - 761/0 33سوال 

 تایید ضریب 530/17 - 829/0 34سوال 

 تایید ضریب 828/13 - 774/0 35سوال 

 تایید ضریب 653/18 - 848/0 36سوال 

 
 کاهش تعاملات اجتماعی

 تایید ضریب 048/17 - 839/0 37سوال 

 تایید ضریب 743/15 - 776/0 38سوال 

 تایید ضریب 789/16 - 825/0 39سوال 

 تایید ضریب 723/14 - 783/0 40سوال 

 تایید ضریب 950/11 - 697/0 41سوال 

 
 
 وری فردیکاهش بهره

 تایید ضریب 929/14 - 714/0 42سوال 

 تایید ضریب 468/15 - 745/0 43سوال 

 تایید ضریب 572/13 - 738/0 44سوال 

 تایید ضریب 839/17 - 802/0 45سوال 

 تایید ضریب 022/16 - 784/0 46سوال 

 تایید ضریب 824/15 - 765/0 47سوال 

 تایید ضریب 746/14 - 730/0 48سوال 

 تایید ضریب 649/15 - 769/0 ذهنی شایسته هراسی

 تایید ضریب 542/17 - 807/0 فرایندی

 تایید مسیر 972/14 834/0 - هراسیاز پیوندهای اجتماعی به شایسته

 تایید مسیر 983/13 797/0 - هراسیاز فضای آشفتگی اخلاقی به شایسته

 تایید مسیر 031/17 911/0 - هراسیاز رفتارهای منافقانه به شایسته

 تایید مسیر 745/13 753/0 - هراسی به کاهش انگیزه و تعلق خاطر کارکناناز شایسته

 تایید مسیر 453/16 803/0 - به عدم تمایل به بالندگی فردی هراسیاز شایسته

 تایید مسیر 676/13 724/0 - هراسی به کاهش تعاملات اجتماعیاز شایسته

 تایید مسیر 266/15 758/0 - وری فردیهراسی به کاهش بهرهاز شایسته

ست که ا 96/1تر از ضرایب مسیر بالا وای الگوی ساختاری در روایی سازه ، مقدار آماره تی برای تمام ضرایب تعیین کننده7با توجه به جدول شماره 
 گیرد.ی ساختاری مورد تایید قرار میتوان گفت روابط بین متغیرهای پژوهش در الگومی 95/0شود؛ لذا با احتمال خارج از بازه معناداری محسوب می
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 هاپيشنهاد
 گردد:رائه میاو مسئولان  ه مدیرانبتی ایران و در راستای نتایج به دست آمده، پیشنهادهای زیر های دولهراسی در سازمانبه منظور کاهش شایسته

ثبت تعاملات منابع مایای پتانسل برداری از مزرهریزی برای کاهش پیوندهای اجتماعی و تبعات منفی آن در بین کارکنان و تغییر جهت برای بهبرنامه -
 انسانی.
نتصاب افراد در ی انتخاب و اهانامهستخدامی و تدوین آییناهای سالاری از طریق تشکیل پایگاه اطلاعات، آزمونظام شایستهتلاش برای استقرار ن -

 های سازمانی.پست
 هایی.ر چنین رفتاربریزی در جهت تعیین معیارهای مناسب ارتقاء شغلی مبتنی نامهتشویق رفتارهای انسان دوستانه و خیرخواهانه و بر -
 های جنسیتی، زبانی، قومیتی و غیره.برقراری عدالت در انتخاب و انتصاب مدیران با لحاظ نمودن تفاوت -
 رایندهای سازمانی.سالاری در فتدوین قوانین و مقررات مرتبط با تحقق شایسته -
 .صلاحیت فردی کارکنان و شایستگی میزان پایۀ سیاسی و بر رفتار هر گونه از فارغ سازمان، انسانی منابع قبال در مدیریت دفعی -جذبی  سیاست -
-اسالم و منفعتواقب روابط نهای مذهبی و غیره، افراد را نسبت به عموزشی و سخنرانیهای آاز طریق منشور اخلاقی، بروشورهای اشتراکی، کلاس -

 مایند.ها و هنجارهای دینی تشویق نطلبی شخصی و گروهی متوجه نمایند و آنها در جهت رعایت ارزش
لعات آینده قرار ا مبنای مطاشورمان رکهای مختلف سالاری در سازمانشود؛ ارائه الگو و اعتبارسنجی شایستهدر نهایت، به محققان آینده پیشنهاد می

ین زمینه در ا حقیقاتتش خلاء گیری الگوی جامع و متناسب با شرایط زیست بومی کشورمان و کاهدهند و با انجام مطالعات تطبیقی در جهت شکل
 حسوب شود. مر آینده های مطالعاتی مفید دهراسی می تواند از موضوعموثر واقع گردند. همچنین مطالعه در زمینه پیامدهای شایسته

 یريگ جهيبحث و نت
 های انجام شده،حلیلپی فرایند ت درشد؛ و  های دولتی ایران انجامهراسی در سازمانها و پیامدهای شایستهاین مطالعه با هدف تعیین پیشایندها، مؤلفه

لات ساختاری، الگوی دلسازی معادمستفاده از اهای دولتی ایران شناسایی و با هراسی در سازمانها و پیامدهای شایستهها و ابعاد پیشایندها، مؤلفهشاخص
-اخص شناسایی و در ابعاد مختلف دستهش 48شده با خبرگان، های انجام مناسبی ارائه شد. برای این منظور در مرحله اول با جستجوی ادبیات و مصاحبه

 بندی شدند.
-ها معرفی میناسی در سازماهریستهگیری شاها و یا عوامل تاثیرگذار بر شکلبر اساس نتایج پژوهش حاضر، عوامل متعددی هستند که به عنوان ریشه

ایی شناس« فقانهتارهای منارف»و « فضای آشفتگی اخلاقی»، «های اجتماعیپیوند»شوند. در این خصوص مبتنی بر نتایج پژوهش سه دسته عوامل 
-بودن به فعالیت ستگی، متعهدنده وابهای جمعی، تمایلات و پیوندهای ایجاد کنشدند. در واقع، بایستی توجه شود که پتانسل منفی درونی کردن ارزش

یوندهای پوستان باعث دان و دن  شدن و داشتن تعلق خاطر نزدیک به خویشاونگیری پیوندهای اجتماعی مبتنی بر همرهای متداول اجتماعی، شکل
ی پیرامونی، ای غیراخلاقهری با چالشگردد. همچنین سازگاهراسی میگیری شایستهشود که منجر به شکلها میاجتماعی قوی در بین افراد در سازمان

گران اد شایسته از سوی دیم پذیرش افرا و عدسته، اطمینان نکردن به بهبود جریان و روند کارهامیدوار نبودن به اصلاح اجتماعی با به کارگیری افراد شای
ن دادن کاری در نشاا، پنهانکند. نهایتهراسی را تقویت میشود که آشفتگی اخلاقی و در نهایت شایستهباعث ایجاد فضای مسموم سازمانی می

ه هستند که به های منافقانه رفتارپلوسی و عادت کردن به رفتارهای نمایشی و فریبکارانه مجموعهای بنیادی، رایج بودن خودشیرینی و چاشایستگی
ورد مر یک یا چند ها دؤلفهمها و کنند. نتایج پژوهش حاضر در این زمینه با تحقیقات متعددی از نظر شاخصهراسی کمک میگیری شایستهشکل

را تجربه  دات اجتماعی نوعی وابستگی( مطرح کردند افراد در چارچوب روابط تنگاتن  و مراو2021) انباشد. دیسرانو و همکارمشترک بوده و همسو می
( نیز مطرح 2020) یجز و ساواجکنند. مای ارزیابی میکنند که تصور خود از گزینش مبتنی بر شایستگی را منوط به داشتن روابط نزدیک و غیر حرفهمی

فت شغلی درک ر مسیر پیشردردی را های ففرآیندهای مدیریتی اطمینان نداشته باشند و انتصاب مبتنی بر شایستگیکردند زمانی که افراد به بهبود 
 ند.پندارسالاری را دور از واقعیت مینکنند و محیط سازمانی را پر از تنش و تعارض ببینند، امکان تحقق شایسته

مورد شناسایی قرار گرفت. « هراسی فرایندیشایسته»و « هراسی ذهنیشایسته»ایران دو بعد  های دولتیهراسی در سازمانهای شایستهدر بررسی مؤلفه
-های پنهان فردی و گروهی برای تحقق شایستههای مقاومتهراسی ذهنی بوده و با شاخصدر این خصوص نتایج پژوهش نشان داد بخشی از شایسته

گیری تعیین جایی قدرت تصمیمترس پیشی گرفتن افراد شایسته و کوته فکری مدیران در جابهسالاری، سالاری، درک خطرات بالقوه از تحقق شایسته
های مانع تراشی در فرایند توسعه مسیر پیشرفت شغلی، تمرکز هراسی در فرایندهای سازمانی مبتنی بر شاخصشود. همچنین بخش دیگر از شایستهمی

 پروری، ثبات در فرایند انتخاب و انتصاب در حوزه محدود، تمرکز بر فرایند انتصابه فرایند جانشینگیری در فرایندی محدود، عدم توجه بقدرت تصمیم

گردد. نتایج پژوهش حاضر در این زمینه با تحقیقات قدرت و تمایل مدیران به فرایند انتصابات ارزان و راحت تعیین می هایپایگاه هایاساس توصیه بر
( مطرح نمودند در فرآیندهای 2021) باشد. دیسرانو و همکارانها در یک یا چند مورد مشترک بوده و همسو میفهها و مؤلمتعددی از نظر شاخص

هایی که فرایند توسعه مسیر پیشرفت شغلی با موانع متعدد روبرو در سازمان .سالاری گرددتواند منجر به تحقق شایستهسازمانی، توسعه مسیر شغلی می
سالاری ( کوته فکری مدیران را مانع تحقق شایسته2020) کند. چوآ و همکارانهای پنهان و آشکار بروز میافتد و مقاومتاتفاق میهراسی باشد، شایسته
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گیری در شرایط شان، به دنبال تمرکز قدرت تصمیمسالاری و جایگزین افراد شایسته به جایبیان نمودند و مطرح کردند مدیران با ترس از تحقق شایسته
 بر پروری و تمرکز بر فرایند انتصابهای سنتی مدیریت با عدم توجه به فرآیند جانشین( نیز مطرح نمود طیفی از نظام1399) اص هستند. فرامرزیخ

 گردند.هراسی فرآیندی میقدرت منجر به شایسته هایپایگاه هایتوصیه اساس
یزه و تعلق کاهش انگ» هار بُعدچرای پیامدهای متعددی است که در پژوهش حاضر در های دولتی ایران داهراسی در سازماننهایتا، گسترش شایسته

اضر ح نتایج پژوهش ید. در واقع،تعیین گرد« وری فردیکاهش بهره»و « کاهش تعاملات اجتماعی»، «عدم تمایل به بالندگی فردی»، «خاطر کارکنان
وحیه برای رانگیزه و  نداشتن وهای آموزشی و یادگیری زگی برای استفاده از فرصتنشان داد سکوت سازمانی به دلیل نداشتن حس تعلق، بی انگی

ستعدادها، عدم تمایل پایداری ا وبه حفظ  و کم توجهی« کاهش انگیزه و تعلق خاطر کارکنان»اقدامات فراتر از نقش فردی و رفتارهای داوطلبانه در بُعد 
و اجتناب از ارائه  «ندگی فردییل به بالعدم تما»نبود معیار مناسب و قابل درک برای ارتقاء در بُعد های جدید و به بالندگی فردی از طریق یادگیری

یک مساعی در بُعد های تشرصتبه فر افکار متضاد با جمع، عدم اعتماد به دانش و تجربه همکاران، عدم برقراری روابط متقابل صادقانه و عدم توجه
های راهبردی، یگاهیسته در جاافراد شا های فردی در شرایط عملیاتی، عدم به کارگیریبرداری از ظرفیتا، عدم بهرهو نهایت« کاهش تعاملات اجتماعی»

-ای شایستهاز پیامده« وری فردیکاهش بهره»های فردی در بعد های جدید در روند کارها و عدم به کارگیری موثر توانمندیکاهش خلاقیت و ایده

-ر سازمانهراسی دتههای شایسشوند. مبتنی بر جستجوی محقق نتایج پژوهش حاضر در تعیین پیامدولتی ایران محسوب میهای دهراسی در سازمان

ژوهش حاضر با پجود نتایج این و گردد. باهای دولتی ایران در هیچ پژوهش قبلی مورد توجه قرار نگرفته و بحث در خصوص مقایسه نتایج مطرح نمی
ژوهش خود نشان دادند عدم توجه ( در پ2020) باشد. چوآ و همکارانها در یک یا چند مورد مشترک بوده و همسو میشاخص تحقیقات متعددی از نظر

رقراری روابط ب( 2021) تلرکند. لییمهراسی در هر سازمانی بروز های فردی و تیمی عامل مهمی است که در راستای شایستهها و شایستگیبه توانایی
مودند و بیان کردند نلاری عنوان ساستهبا رفتارهای اخلاقی و نیز خلاقیت و نوآاوری کارکنان را به عنوان پیامدهای بروز نظام شای صمیمی و متناسب

ی ای مطمئن و راهبردهر جایگاهایسته دشهراسی بروز کنند اولا، در پیشرفت مسیر شغلی مسائل و مشکلاتی بروز نموده و افراد اگر در سازمانی شایسته
 شوند.به کار گرفته نمی

  

  منابع
 به تغییر در نگرش کارکنان نیروی (. تاثیر رهبری یادگیرنده بر میل1399) حسن. ،علیزاده و مهدی ،اسماعیلی ؛مصطفی ،رادسر ؛علی اکبر ،پیوسته

   .125-481(، 1) 15پژوهش های مدیریت انتظامی، انتظامی با نقش میانجی اعتماد سازمانی در شهرستان تبریز
 پرسشنامۀ-شده ادراک خودمختاری از حمایت نامۀپرسش سنجیروان هایشاخص(. 1399) .حمیدرضا بهادران، رضازاده و پروین کدیور، امیر؛ تیموری،

                        .54-45،(1) 8 مجازی، و آموزشگاهی دریادگیری پژوهش علمی فصلنامه جویادگیری،

انی دوسوتوان درنیروی انتظامی بده  (. ارائه مدل مدیریت منابع انس1399) ایوب. ،شیخی و سعید ،صیادی ؛سنجر ،سلاجقه ؛مسعود ،پورکیانی ؛سلیم ،ثنائی
                                         .29-52(، 1) 15،پژوهش های مدیریت انتظامی، روش تحلیل تم وشبکه خزانه

 برای عمومی تمایل با پلیس اجتماعی سرمایۀ ارتباط(. 1401) .عماری،حسین و عباسقلی نورپور، سنگی یوسف؛ زاده، بی  فرزاد؛ قوینلو، قره جوانمدار
                     .091-451 ،(4) 17 انتظامی، مدیریت های پژوهش. ایران اسلامی جمهوری پیشگیری پلیس با همکاری

 تگیخودشیف میانجی نقش تبیین با ریپرستا مراقبت کیفیت بر پرستاران اخلاقی آشفتگی ثیر(. تا1400) .حجت گودرزی، طاهری سیما و مه نژاد، چوپانی
             .24-11، (2) 10 پرستاری، مدیریت فصلنامه. ساختاری معادلات مدلسازی: انگیزشی خودتنظیمی و

(، 3) 8 ،فتار سازمانیرمطالعات  ،فردی و سکوت سازمانیماد بینرفتارهای منافقانه و کجروی سازمانی: تبیین نقش میانجی اعت. (1398) ایمان. ،حکیمی 
206-181.  
ش پدژوه  ،گزینی مدیران از دیدگاه اسلام با تاکید بر آیات قرآن کدریم (. شناسایی معیارهای شایسته1397) صادق. ،رضایی و سیداحمد ،جولرستانیخلیلی

 .49-70(،1) 13، های مدیریت انتظامی
اه تدرویج رفتارهدای ریاکارانده و    ر(. تأثیر رهبری زهرآگین بر ترومای سدازمانی از  1399) .نعیمه ،میرزاصادقی و مریم ،مصباحی ؛یمهد ،دهقانی سلطانی
 .159-184(، 3) 10، فصلنامۀ علمی مطالعات منابع انسانی ،گرانهماکیاولی

مدیریت منابع انسانی  نشریهسالاری مدیران در صنعت نفت، دل شایسته(. طراحی و تبیین م1399) اله و رضا نجف بیگی.فرد، کرمزارعی، فریده؛ دانش
 .289-265(، 45) 12، در صنعت نفت

پروری در د و جانشیندیریت استعداالگوی م سالاری: طراحیرویکرد شایسته(. 1400) پور مرندی.زایرهوجقان، بهنام؛ کاشف، سیدمحمد و مرتضی فتاح
  .98-85(، 1) 9، فصلنامه مدیریت منابع انسانی در ورزش، ادارات کل ورزش و جوانان ایران

 هایسازمان مدیریت علمی فصلنامه دولتی، هایسازمان مدیران هراسیشایسته الگوی . طراحی(1401) .حیدرنژاد زهرا و عاطفه سیفی، اردشیر؛ شیری،
 .11-26،(3) 10 دولتی،
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ریت مجله علمی مدی، نیطراحی مدل سرمایۀ اجتماعی مبتنی بر مکتب شهید حاج قاسم سلیما .(1401) .مرضیه ،ساریو  حجت، طاهری گودرزی
  .407-433(، 3) 9، سرمایه اجتماعی

 تراشکاری ارتباط در سیهرامیانجی شایسته (.نقش1400) فانی، مجید؛ ترابی، محمدامین؛مقدم، متینه؛ غمخواری سیده معصومه و حسام حیدری.

   .57-65(، 3) 8کارکنان، فصلنامه مطالعات فرهنگی پلیس،  عملکرد با سازمانی
  .رشت ،1404م انداز در چش پنجمین کنفرانس ملی نقش مدیریت هراسی در سازمان،سالاری و شایستهشایسته(. 1399) .فرامرزی، فریبرز
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