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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

Method: The present research was applied in terms of purpose and qualitatively. The 

research population was all employees of Qom University of Medical Sciences. A 

sample of 16 people was selected using the available method. The research tool was 

semi-structured interview. Thematic analysis and coding methods were used to 

analyze the data. Findings: Based on the results, in total, 31 causes were identified, 

which were categorized into two main themes and six sub-themes. The main theme 

of organizational causes includes six sub-themes of causes related to organizational 

culture, causes related to performance evaluation system, causes related to service 

compensation, managerial causes, causes related to job, and weak human resources 

development. The main theme of individual causes includes two sub-themes of 

contextual causes and behavioral/psychological causes. Conclusion: The current 

research has tried to show that the mere existence of competencies in the 

organization and among employees is not enough, and the application of these 

competencies is important for improving individual and organizational performance. 

Therefore, organizations should help to manage and solve these causes by 

identifying the causes of employees not using these competencies. 
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 آگاهانه از توان بایسته توسط کارکنان شایسته ةدلایل عدم استفاد
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طرور گگاهانره از   بره  کرارگرری کارکنران یایسرته، گراهی کارکنران       ها بررای بره   رغم تلاش سازمان به هدف:

هردف پرژوه    . بنرابرای،،  زننرد  ها در جهت تحقق اهداف یغلی و سازمانی سر براز مری   کارگرری یایستگی به
 .ها به طور گگاهانه توسط کارکنان است نگرفت، یایستگی کار  یناسایی علل بهحاضر 

کارکنران   ةپرژوه  کلرر   ةپژوه  حاضر از نظر هدف کاربردی و به صورت کرفری اجررا یرد. جام ر     روش:

نفر به روش دردسترس انتخاب یردند. ابرزار پرژوه      یانزدهای یامل  دانشگاه علوم پزیکی قم بودند. نمونه
 ها روش تحلرل مضمون و کدگذاری استفاده ید. ساختاریافته بود. برای تحلرل داده نرمه ةمصاحب

اصلی و ی  مضرمون فرعری    علت یناسایی ید که در دو مضمون 31اساس نتایج، در مجموع  بر ها: یافته

ل مضمون اصلی علل سازمانی یامل ی  مضمون فرعی علل مربوط به فرهنگ سازمانی، عل بندی ید. دسته
، علل مربوط به جبران خدمات، علل مدیریتی، علل مربوط به یغل، و ض ف مربوط به سرستم ارزیابی عملکرد

ای و علرل رفتراری/    مضمون فرعی علل زمرنره منابع انسانی است. مضمون اصلی علل فردی یامل دو  ةتوس 
 ود.بیناختی است. هر یک از مضامر، فرعی از ت دادی مفهوم تشکرل یده  روان

هرا در سرازمان و در مرران     پژوه  حاضر تلاش کرده است که نشان دهرد صررف وجرود یایسرتگی     : نتیجه

کررد فرردی و سرازمانی اهمررت دارد.     ها برای بهبود عمل کارگرری ای، یایستگی کند و به کارکنان کفایت نمی
ها توسط کارکنان به مدیریت و رفع ایر،   نگرفت، ای، یایستگی کار  ها باید با یناسایی علل به بنابرای، سازمان

 علل کمک کنند.
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 مقدمه
 یمختلف یها ها با ماهرت واقع، سازمان در .کنند یم ایفا جوامع ةتوس  دری مؤثر نق  بنراد ها با اقدامات سازمانمدرن، ی دنرا در

 & Hwang-Gun) ورزند یم مبادرت یجوامع انسان یعملرات یها کردن نظام کارگمد و یاعاجتم یها ترساخیز تیتقو که دارند به

Won-Hyuk, 2015یکردهایکه با رو ییها دادن ف الرت  در انجام ییها چنر، سازمان یبرای منابع انسان یها یستگی(. نق  یا 
، بنابرای،(. Ekafadly-Jusuf et al., 2021)است  یضروربخشد  یبشر انسجام م یزندگ یعناصر حرات به و گررد می انجام مت دد

 های سازمانی انتخاب یوند  پست یدن دار به منظور عهدهتا افراد یایسته  هایی باید یاخصبر اساس گزین  کارکنان باید 
در حال  به عبارتی (.1397، ی و همکاراننر)حسوری در سازمان یوند  و منجر به بهره (1393روستا،  تکو  یمحمد ی)باباجان

 & Griffithsست )کارگرری کارکنان یایسته و با قابلرت بالا تری، روش برای ت ریف و به سالاری متداول حاضر یایسته

Washington, 2015). مورد نراز برای ( ها ها، دانستنی، قابلرت مهارت)های  یود با اطمرنان از اینکه یایستگی ای، باعث می
کنند هایشان را بر عوامل ضروری برای موفقرت متمرکز  مدیران و سرپرستان سازمان تلاشوجود دارد  تحقق اهداف سازمانی

نجا که گاما از  .ها مهم است در تمام سازمان ستهیاز کارکنان یا استفادهاز ای، رو،  (.1400)مقرمی فرروزگبادی و حمداللهی، 
استفاده از  تراهم (1389و همکاران،  فرد یی)دانا گذارد یم ررثأها ت گن یمردم ترمشروع یبر ارتقا یدولت یها عملکرد سازمان

ا یک بررسی اجمالی و ب. (1392بگلو،  برخوردار است )یرخ یشتررب ارزش از ی دولتیها سازمان درها توسط کارکنان  یستگییا
ها برای گن  حرت گنمرزان یایستگی و صلا کارگرری افراد در مناصب که از منظر اسلامی ملاك به کردتوان اذعان  گذرا، می

 .ها در عمل است کارگرری ای، یایستگی فرض گن به ( و پر 1398)نادری قمی،  پست و منصب است
وظایف یغلی خود توانمندی لازم را دارند. اما باید  دادن به م نای ای، است که کارکنان برای انجام سالاری هستیمفهوم یا

لازمة (. 1398، للهی و همکارانا)عبد یود ینمسازمان خود باعث بهبود  خودی و به توجه دایت ای، توانمندی الزاماً

 کارگرری گن  برای به 1توانمندی و تلاشکه کارکنان دارای دو ویژگی بایند؛  است در سازمان ای، سالاری یایسته
(García-Sierra, 2023). کارگرری گن وجود ندایته  اما تلاش برای به ،بنابرای،، اگر توانمندی و یایستگی وجود دایته باید

 ای نخواهد دایت. هرچ فایده  باید، توانمندی و یایستگی
های  ها و مدل های مختلفی در مورد یایستگی های مدیران و کارکنان، پژوه  به دلرل اهمرت موضوع یایستگی

؛ درخشان و زندی، 1403، و همکاران های مورد نراز گنان در ایران و خارج از ایران انجام گرفته است )از جمله کاکاوندی یایستگی
؛ 1401؛ طاهری گودرزی و نظامی، 1400، و همکاران ؛ ترمورزاده1400، و همکاران ؛ عابدینی1398؛ عسگری، 1397

Terloxsen, 2018 ؛Mukhamadovna et al., 2020 .)یوند پژوهشی  ها در عمل استفاده می اما در ای، مورد که گیا یایستگی
وری نرروی انسانی و استفاده از یایستگی و در نهایت  اینکه انتخاب یایسته الزاماً به بهرهرغم  بهبه عبارتی، . تانجام نگرفته اس

ها   ها در سازمان یایستگی ةگگاهانیود، تا کنون پژوهشی در مورد یناسایی علل به کار نگرفت،  بهبود عملکرد سازمانی منجر نمی
 انجام نگرفته است.

بزرگ در  ةمجموع کیخدمات خود به عنوان  عرمتنوع و وس ةمحدودبا توجه به  یو درمان ،ی، بهدایتییکعلوم پز دانشگاه
 ،ها و استانداردها ارزشبه از نظر دان  و مهارت و با توجه  ،مرتبط با یغل یها یستگیبر اساس یا منابع انسانی یررکارگ هب

و  ردمیا با بررسی عملکرد کارکنان در طول خدمت و همچنر، مشاهدات م. امورزد یها اهتمام م زهرو انگ ،باورها ،یاصول اخلاق
یود که چرا افرادی که در هنگام ورود و  مطرح میال ؤسکارکنان ای، ثر ؤمنارضایتی مدیران ارید از عدم پرشرفت و عملکرد 

اند،  از خود نشان داده یا کنندهزیمتما یها یستگییا زراز زمان ن ییها اند و در بازه های گستانه و لازم را دایته استخدام یایستگی
 کارگرری گگاهانه مانع بهکه را  باید عواملی، بنابرای، .کنند نمیهایشان استفاده  از یایستگی ،خودخواسته گگاهانه و گاهصورت ه ب

ند که ا سته مواجهها با فقدان کارکنان یای در چنر، یرایطی سازمان زیرا عملاً کرد.یناسایی  یود می در سازمان یایستگی
 است. هارتدر جایگاه دان  و م 2مصداق بارز مودا

                                                 
1. Effort plus ability  

2. Muda 
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توان گفت  میسالاری در استخدام و انتصاب الزاماً کافی نرست،  فرض که یایسته و با ای، پر اساس گنچه بران ید  بر
علوم  توسط کارکنانهانه ها به طور گگا کارنگرفت، یایستگی پژوه  پر  رو به دنبال پاسخگویی به ای، پرس  است که علل به

 ؟ندا پزیکی قم کدام

 نظری پژوهش ةپیشین

 سالاری و شایستهشایستگی 

 کند که می ایاره هایی6صلاحرت و ،5، رفتارها4یخصی های ، ویژگی3ها ، مهارت2ها ، توانایی1دان  به یایستگی های برشتر ت ریف
م رارها و  به توانند می که افرادی ها و صفاتی از ویژگی .کنند می ایفا اهداف تحقق در نقشی اصلی و اند مربوط سازمانی اهداف به

، مهارت، از دان  لفرقی. یایستگی ت(1394)خنرفر،  یود می خوانده افراد گن های دست یابند یایستگی اثربخشی های یاخص
کند و در نهایت منجر به  مک میکارکنان ک پرشرفت بازدهگرری است که به  اندازه و قابل رؤیتهای قابل  و ویژگی ،ها توانایی

 دنیوند و کارا بای راهتر هم توانند با وظایف جدید و پرچرده ها قابل اصلاح هستند و می یایستگی .موفقرت سازمانی خواهد ید
(Mulder, 2017.) 

 گن لی متقبلیغ جایگاه هر در بالراقت افراد گن در که است سازمان در یرایطی م نای مفهومی به نظر از سالاری یایسته
. یود ت رر، وی یایستگی ةوسرل به تنها یخص یک که موفقرت م ناست ای، به سالاری واقع، یایسته در. بایند یغل یا وظرفه

 برای مدیریت اعمالهای  زمرنه کردن فراهم و کاردان انسانی نرروی مداوم جذب و ،یناسایی، گزین ، جلب به سالاری یایسته
 (.1401حمداللهی،  و فرروزگباد مقرمی) یود می گفته هایشان توانمندی

 انواع و ابعاد شایستگی

و  هر متفکر دهد ینشان م اب اد و الگوها ،ی. مرور ااند کردهاب اد و الگوهای مختلف مطرح  ،برای یایستگی ،و پژوهشگران نظران صاحب
برخی  ةدربار، علاوه م رفی و مطرح کرده است. بهرا  یخاص یها یستگیاش یا طال هماهرت مو با توجه به  با نگاه خود نظری صاحب

 .مشابه است کم دستم نا یکسان یا  ،های مختلف متفاوت باید ها ممک، است در پژوه  اگرچه عنوان گن ،ها یایستگی
)درك  یادراک یستگینشان دهند: یا عرصهرا در چهار  یعموم یستگییا دی(، افراد با2001)و استف، سون  7راون زعمبه 

ها  حل راه یی)یناسا ریرادگی یستگی(، یابران بهرهو حفظ ارتباط با  جادیارتباطات )ا یستگیگن(، یا اساس بر نگ سازمان و اقدامفره
 ترقابل ،گن یود( لراست باعث بهبود کار ب دی و تکم یکه گنچه گموختن نحوی تجارب به و بازتاباندن در فیوظا دادن برای انجام

بندی  طبقه در نتورو جاک 8گالارت .(کند فیرا ت ر گن جادیتقاضا برای ا تروض  ایکه کار  دیهای جد روش دادن )اقدام به انجام رررتغ
. دانند می رفتاری های یستگییاو ، یفن های یستگی، یاهیپا های یستگیفکری، یا های یستگیها را یامل یا یستگییا یگرید

 .استی و فن ،ینگری، یاصله، یهای پا یستگیخدام یامل یامختلف برای است های یستگیاز یا 9فرموجر بندی طبقه
برای منابع انسانی را های مورد نراز  توان یایستگی موجود می ملاحظات و با مرور مبانی نظری گرفت، نظر کلی با درطور  به

، یرتردی و یخصایستگی ف، ینظارتی ر یایستگی اداری ،و تخصصیای  حرفه و یایستگی فنییامل  ؛نوع م رفی کردنُه در 
و یایستگی  ،یایستگی فناورانه ،یایستگی ادراکی ،یایستگی انگرزیی ،یایستگی اخلاقی ،فردی یایستگی ارتباطی و مران

-Perez؛ Cohen, 2015؛ Virtanen, 2000 ؛1390؛ نررومند و همکاران، 1391، نظامیگودرزوند و طاهری اخلاقی )

Arostegui et al., 2015 ؛Bayarystanova et al., 2014.) 

                                                 
1. Knowledge 

2. Ability 
3. Skill 
4. Personal characteristics 

5. Behavior 

6. Competency 
7. Raven 
8. Gallart 

9. Formujer 
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 مفاهیم مرتبط با موضوع پژوهش

گن یدند  مدیریت ارتباط دارد، محققان برحوزة با توجه به اینکه موضوع پژوه  حاضر چندب دی است و با مفاهرم مت ددی در 
موضوع در شرنة پراساس نظر خبرگان در ای، حوزه، مفاهرم مرتبط با  تا مفاهرم مشابه را بررسی کنند. در بررسی پژوهشگران و بر

. بنابرای،، محققان به بران ید روی اجتماعی ، طفره2تفاوتی سازمانی ، بی1کاری کاری و اهمال قالب عدم ت هد / ت هد یغلی، کم
 دنبال بررسی ای، مفاهرم در سازمان برگمدند.

 . برخی مفاهیم مرتبط با موضوع پژوهش1جدول 

 شرح مفهوم
 (.1398)اردلان و همکاران، یود  کارمند نسبت به وظایف خود در یک محل کار ت ریف میمرزان ایتراق  ت هد یغلی/ سازمانی

 (.Ahmad et al., 2018یود ) دیده نمی افراد زیاد ت داد بر، در اش فردی تلاش کند می حس فرد چون کردن، کوتاهی از کار روی سازمانی طفره
 (.Chung, 2021) ندارد یچندان ترفرد اهم یبرا یفرد از سازمان که اهداف سازمان ییاست از احساس انفصال و جدا یحالت تفاوتی سازمانی بی

 (.1397رازلرگی،  امررخانیو  نرا ری)صفاانداخت، هدفمند یروع یا تکمرل تکالرف مختلف یغلی است خرر أتبه  کاری سازمانی اهمال

 کاری سازمانی کم
کاری گن است  فرق گن با بی .در حد مطلوب نرست ،تر از صفر است ایی کار بزرگوری نه کرد بر ای، موضوع دارد که هرچند بهرهأت

 (.1378، فرد ییداناو  ونوس) وری نهایی کار م ادل صفر است که در ای، حالت بهره
 

یر یود و کمتر سا یناختی ایجاد می یناختی رفتاری کارکنان است که به دلایل فردی/ روان روان اکثر مفاهرم یادیده ویژگی
کارگرری  عدم بهبا ... ایاره دارند و  وکار  دادن ای، مفاهرم همگی به ت لل در انجامگرفته است. ضم، اینکه قرار دلایل مد نظر 

 دارند. بنابرای،، با مفهوم پژوه  حاضر متفاوت هستند. خودگگاهناجنبة ها مرتبط نرست و م مولاً  یایستگی

 پژوهش یتجرب ةیشینپ
کارگرری یایستگی توسط کارکنان به صورت گگاهانه مشخص ید  علل عدم به ةزمرنپژوه  در  ةپرشرنرسی در طی مطال ه و بر

در داخل و خارج از کشور هرچ پژوهشی به عدم استفاده از یایستگی به طور گگاهانه در سازمان نپرداخته است و مطال ات 
مختلف  های  ها و پست در سازمانهای مورد نراز کارکنان  تگییایسسالاری، صرفاً به  در حوزه یایستگی و یایسته گرفته انجام

 د.نکن های مرتبط با مفاهرم نزدیک به موضوع پژوه  را بران می ای از پژوه  محققان پرشرنهدر ادامه، پرداخته است. ناچار، 

عامل اصلی  پنج، دانشگاه و کارکنان ای ،، مدیران ارید، مدیراناستادانبر، ( در پژوه  خود 1397)  و همکاران پورکریمی
ای را  و اخلاق حرفه ،اجتماعی ر های فردی و یخصرتی، عوامل سازمانی و مدیریتی، کرفرت زندگی کاری، عوامل فرهنگی ویژگی

 یناسایی کردند.
رد. کاری رابطه وجود دا ( در تحقرقی نشان دادند بر، بلوغ عقلی کارکنان و بلوغ اجتماعی با اهمال1396تررگر و اخوتی )

رسرد  گماری مشتمل بر مدیران و کارکنان یرکت گاز استان هرمزگان به ای، نترجه  ةخود با جام  ةنام ( در پایان1394سالاری )
تفاوتی  اند. با توجه به تحقرق علل بی و محرطی تشکرل داده ،تفاوتی سازمانی را تاب ی از عوامل فردی، یغلی، سازمانی عوامل بی

توجهی  سازمان، عوامل محرطی، بی مت یغل و ساختارهای سازمانی، عوامل مدیریتی، مسمومرت جو سازمانی یامل عدم سلا
 و عوامل فردی است. ،سازمان به پرسنل

سازمانی است.  ةتری، ب د تأثررگذار بر طفر ( در پژوه  خود نشان دادند ب د محرطی سازمان مهم1392)  سامانی و همکاران
 تری، ب د محرطی تأثررگذار بر  اد فرهنگ سازمانی، سبک سرپرستی، رفتار همکاران( به عنوان مهمهمچنر،، محرط داخلی )با اب

( نشان دادند نارضایتی، سازکارهای نظارت و کنترل، ماهرت گروه، یغل و 1399سازمان یناخته ید. رضایی و منظمی ) روی طفره
ر در ثوری مؤ و افزای  عملکرد و بهره ،ازمانی، فرهنگ سازمانیس یناختی کارکنان، عوامل بررونی و جو  سازمان، ماهرت جم رت

 سازمانی و عوامل ( نشان داد عوامل1391نژاد ) های ورزیی ایران هستند. مصطفی ها و سازمان روی سازمانی در فدراسرون طفره
 راهکارهای مدیریت (2018)محمدی  زاده و گل مالکدهند.  میرا )به صورت مستقرم( افزای   یغلی ت هد یخصرتی مرزان

                                                 
1. Procrastitination 

2. Organizational indifference 
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( بررسی کرد 2022) 1کردند. همچنر،، مولافونگو یغلی تقسرم  ،ساختاری، مدیریتی، فردی ةدستبه چهار  را تفاوتی کارکنان بی
ویژه در  تواند نتایج مطلوبی به طرفی اداری( می سالاری در خدمات ادارات دولتی )استخدام مبتنی بر یایستگی و بی گیا یایسته
درستی اجرا یود الزاماً  سالاری نرز به و حفظ کارکنان دولتی با یایستگی بالا ایجاد کند. در نهایت، نشان داد اگر یایستهاستخدام 

 به نتایج مد نظر نخواهد رسرد.
تر  بالای به ت ویق انداخت، کار با حقوق کمتر، مدت زمان کوتاهسطوح  ند( در پژوهشی نشان داد2013)و گر فراری  2نگوی،

به ت ویق انداخت، کارها به است. زنان کمتر از مردان  وقت همراه کار بودن به جای کار تمام کاری یا کم و احتمال برشتر بی ،کار
کارکنان یاغل  ت هد سازمانی ( نشان دادند2024) اسنایرنیو  3دهد. بودیارترنی وضوح به زنان مزیت یغلی می تمایل دارند که به
 .تهای محل کار و لذت یغلی اس ویژگی و های یخصی تحت تأثرر ویژگی

 ها به طور گگاهانه بپردازد انجام نگرفته است. کارگرری یایستگی طور که بران ید تاکنون پژوهشی که به علل عدم به همان
 بنابرای،، پژوهشگران بر گن یدند تا مفاهرم مشابه را بررسی کنند و پژوه  حاضر به دنبال یناسایی ای، علل است.

 پژوهشو ابزار روش 
ها توسط کارکنان دانشگاه علوم  یایستگی ةگگاهانکارگرری  با توجه به اینکه هدف اصلی پژوه  حاضر یناسایی علل عدم به

های کاربردی در نظر  پژوه  ةزمرتوان در  پزیکی است و بناست نتایج در ای، دانشگاه به کار گرفته یود، پژوه  حاضر را می
کارکنان دانشگاه علوم پزیکی قم بودند. یرط انتخاب افراد ای،  ةکلرپژوه   ةجام ضر کرفی است. گرفت. رویکرد پژوه  حا

کنندگان کارکنان سطوح مختلف سازمانی بود. محدودیت انتخاب افراد  بود که در علوم پزیکی قم یاغل بایند. سمت یرکت
دانشگاه علوم پزیکی قم دایته بایند. از بر، افراد جام ه، به  کار در ةسابقسال  پنجای بود که افراد حداقل  برای مصاحبه به گونه

ها صورت پذیرفت  ایباع داده 13 ةمصاحباست تا  گفتنینفر انتخاب یدند.  یانزده ،ها روش دردسترس و با م رار ایباع نظری داده
کار  ةسابقحداقل گرفت.  ب دی برای اطمرنان انجام ةمصاحبجدیدی پس از گن اضافه نشد و سه  ةدادو هرچ اطلاعات و 

و بر  از بودند کنندگان دارای مدرك ارید  ارید بودند. برشتر مشارکت سال و حداقل دانشجوی کاریناسی پنجکنندگان  یرکت
 (.2)جدول  کار دایتند ةسابقسال  پانزده

 کنندگان در مصاحبه های مشارکت . ویژگی2جدول 

 انیپست سازمـ  تحصیلیرشتة  کاری )سال( ةسابق کد
 مدیر مرکز درمانی ر ارید مدیریت دولتی 20 1
 اعتبارات دانشگاه ةاداررئرس ر  ارید حسابداری 21 2
 حسابداری مدیریت ةاداررئرس ر  ارید مدیریت مالی 14 3
 کاریناسر  ارید مدیریت گرای  منابع انسانی 15 4
 درمانی شت علمی و مدیر مراکز گموزئهرر  دکتری مدیریت برمارستانی 26 5
 منابع انسانی ةاداررئرس ر  ارید مدیریت دولتی 15 6
 مدیر مراکز درمانیر  ارید مدیریت 20 7
 رسردگی و تطبرق قوانر، ةاداررئرس ر  ارید مدیریت 17 8
 مدیر سابق مرکز درمانی کاریناس بودجه،ر  ارید مدیریت 23 9
 کاریناس منابع انسانیر  دانشجوی ارید مدیریت 7 10
 کاریناسر  دانشجوی ارید مدیریت 14 11
 کاریناسر  دانشجوی ارید مدیریت دولتی 5 12
 مدیریت مراکز بهدایتیر  ارید مدیریت منابع انسانی 20 13
 مالی مراکز درمانی مدیرر  ارید حسابداری 14 14
 افزار اطلاعات برمارستانی نرم ةاداررئرس ر  ارید مدیریت 15 15
 تجهرزات پزیکی ةاداررئرس ر  بهدایت زات پزیکی وارید تجهر 22 16

                                                 
1. Mulaphong 

2. Nguyen 

3. Budyartini 
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های مجازی انجام گرفت.  ها به صورت حضوری یا از طریق یبکه ساختاریافته بود. مصاحبه نرمه ةمصاحبابزار پژوه  حاضر 
ود. با ای، گنان ضبط ی ةمصاحبکنندگان موافقت نکردند که  دقرقه بود. ت دادی از مشارکت 55تا  30مدت زمان هر مصاحبه از 
ها  کنندگان را یاددایت کرد یا بلافاصله ب د از مصاحبه صحبت های مشارکت ها صحبت مصاحبهدادن حال، پژوهشگر حر، انجام 

مصاحبه به صورت تلفنی یا از طریق ایتا انجام  سرزدهبار مورد بررسی قرار گرفت.   ها چندی، یاددایت ید. نکات کلردی مصاحبه
 ه به صورت حضوری انجام گرفت.گرفت و فقط سه مصاحب

از گنجا که محقق در پژوه  حاضر به دنبال گزمون نظریه یا فرضره بر اساس پرشرنه نبوده است، همچنر، با منطق استفهام 
های در نظر گرفته نشده است  پردازی یا فهم فرایند نبوده است، و از گنجا که چارچوب مشخصی برای کدگذاری به دنبال مفهوم

 (.Braun & Clarke, 2006: 78رل مضمون به کار گرفته ید )روش تحل
ها، ایجاد  گینایی با داده ةمرحل( در ی  2006ای، پژوه  با توجه به روش پرشنهادی براون و کلارك ) دادن فرایند انجام

 ,Braun & Clarkeگرفت )گزارش انجام  ةتهرو  ،ها گذاری تم ها، ت ریف و نام وجوی کدها، بازبرنی تم کدهای اولره، جست

ها به صورت دقرق  ابتدا پس از پایان هر مصاحبه، مت، مصاحبه ،ها ای، منظور، برای کدگذاری مت، مصاحبه (. به78 :2006
ها  مصاحبه در همان روز مطال ه ید. سپس، از مت، مصاحبه گرفت، مطال ه ید و بارها و بارها بلافاصله ب د از انجام

و احساس پژوهشگر به صورت مکتوب  ،ها، مشاهدات، تفکرات از یاددایت مستندسازی رسمی برن برداری ید. منظور  یاددایت
 های پژوه  کرد. یده پژوهشگر ف الانه اقدام به نویت، یاددایت مکتوبهای  است. در هنگام تحلرل مصاحبه

یوندگان  از فحوای کلام مصاحبه هایی را که های هر مصاحبه ایده پژوهشگر در پژوه  حاضر نرز حر، فرایند کدگذاری داده
 ها تهره و بازبرنی ید. ها ت داد قابل توجهی از یاددایت مصاحبه ةهمطوری که پس از کدگذاری ؛ کرد ید یاددایت می استنباط می

با مرور یده را مرور و از زوایای گوناگون به گن توجه کند. در ای، مرحله، پژوهشگر  گردگوری ةدادپژوهشگر باید بارها و بارها 
گذاری  کند مفاهرم مستتر در گن را بازیناسد. زیرا پژوهشگر بدون محدودیت به نام یده تلاش می های گردگوری مجموعه داده

 گررد. یود مفاهرم یکل می هایی که بازبرنی و مقایسه می پردازد. بنابرای،، با نشانه مفاهرم می
 ، در پژوه  حاضر اقداماتی به یرح زیر انجام گرفت:ها برای اطمرنان از قابلرت اعتماد ابزار و کدگذاری

های مختلف علوم مرتبط با موضوع پژوه  انجام  های مرتبط در حوزه ها به روش درست و مبتنی بر نظریه تحلرل داده
د کرفرت شان را در مورهای پژوه  را بررسی و نظرات موضوعی پژوه  یافته ةحوز اپنج نفر از استادان و خبرگان گینا ب .گرفت

ها با دقت  برداری گن بلافاصله در همان روز مصاحبه ها یا یاددایت ب د از ضبط مصاحبه ها ارائه کردند. همچنر،، تحلرل داده
های مختلف انجام گرفت.  برداری و کدگذاری انجام گرفت که البته ای، فرایند چندی، بار در طول زمان یاددایت و مطال ه ید

کدگذاری را مرور و نظراتشان را در ارتباط با گن ارائه کردند و  ةمرحلیوندگان  خاطر سه نفر از مصاحبه نضم، اینکه برای اطمرنا
ها کمک گرفته ید )ای،  کنندگان در تحلرل و تفسرر داده زمان از مشارکت طور هم  سپس ای، نظرات در کدگذاری اعمال ید. به

 .یدکدگذار استفاده  برای بررسی پایایی از روش دو ها انجام گرفت(. همچر،، کار برشتر در حر، مصاحبه

CVRهای  برای بررسی روایی نتایج یاخصنرز 
CVIو  1

یده در قالب یک  محاسبه ید. به ای، منظور کدهای یناسایی 2
دو یاخص موضوعی پژوه  قرار گرفت و نتایج نظرات گنان تحلرل ید که حوزة نفر از خبرگان گینا به چهارده پرسشنامه در اخترار 

نفر عضو هرئت علمی یا مدرس دانشگاه هفت ارید بودند.  مذکور محاسبه ید. خبرگان در ای، مرحله دارای حداقل مدرك کاریناسی
ها و منابع انسانی  یایستگیحوزة خبرگان در همة کار در دانشگاه علوم پزیکی دایتند. سابقة سال پنج بودند که البته حداقل 
کنندگان  در صورتی که ت داد مشارکت CVRبرای  51/0( مقادیر بالای 1975) 3اساس مقراس لاویه یتند. برمطال ات یا مقالاتی دا

 CVIبرای مقراس  7/0( مقادیر بالای 1992) 4اساس نظر دیویس روایی مناسب کدهاست. بر دهندة نفر باید نشانچهارده برابر با 
 مناسب قرار دارند.محدودة ، دو یاخص یادیده برای کدها در اساس نتایج عالی است. بر 8/0مناسب و مقادیر بالای 
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 پژوهش های یافته
گررد. در واقع، محقق با انبوهی از  ها انجام می یده از دل داده مفاهرم استخراج 1ةمقایسبندی و  دسته در ادامه ها در تحلرل داده

های  . در نهایت، تمید ودی پروندهای نامرئی هویدا خواهدز اما به .یود که چندان به هم ربطی ندارند رو می های خام روبه داده

 .بندی ید های مختلف دسته یده در دسته یناسایی

 برداری ها همراه یادداشت مصاحبه ةاولیکدگذاری  ةنحوای از  . نمونه3جدول 

 یادداشت کد متن مصاحبه

به نظرم یک فرهنگ طردیدگی برای گنان که کار را کامل و با »
 (.3 )م.« دهند توسط همکاران وجود دارد انجام می تمام مهارت

طردیدگی در محرط 
 کار

کننده وقتی کارکنان از تمام یایستگی خود  از نظر مشارکت
استفاده کنند ممک، است در محرط کار دچار طردیدگی یوند و 

یود  سایر همکاران گنان را نپذیرند. ای، موضوع باعث می
 ن خود استفاده نکنند.کارکنان س ی کنند از حداکثر توا

به نظر، جنسرت در ای، خصرصه تأثررگذر است. احتمالاً زنان »
ها  ها و یایستگی برشتر برای کار و برای استفاده از تمامی مهارت

 (.5 )م.« اهتمام دارند
 جنسرت

بودن( را به عنوان عاملی که در   یونده جنسرت )زن مصاحبه
 ت در نظر گرفته است.ها مؤثر اس کارگرری تمامی یایستگی به

کنند و  ارزش ید افراد به خاطر رفع تکلرف کار می وقتی کار بی»
 (.5 )م.« کنند توان خود استفاده نمی ةهماز 

کاه  یأن و منزلت 
 کار

داند که  کننده کاه  ارزش و یأن کار را عاملی می مشارکت
 دادن باعث یده است افراد از تمامی توانمندی خود برای انجام

 ل و بهتر کار استفاده نکنند.کام

ارزیابی عملکرد مبتنی بر عملکرد و نتایج عملکرد نرست، بلکه »
کامل از  ةاستفادمبتنی بر زمان حضور افراد است و ای، در مورد 

 (.1 )م.« ها تأثررگذار است توانمندی

ارزیابی عملکرد 
 مبتنی بر نتایج

م پزیکی کمتر کننده تأکرد دارد ارزیابی عملکرد در علو مشارکت
یود نتایج مطلوب مد نظر  مبتنی بر نتایج است و ای، باعث می

 کارکنان نباید و لزومی به استفاده از تمامی توانمندی خود نبرنند.

 
دهد پژوهشگر س ی کرده است مضامر، و کدهای اصلی هر یک از جملات  درج یده است نشان می که برای نمونه 3جدول 

یوندگان انتخاب  زنی جملات مصاحبه گذاری یا برچسب یوندگان استخراج کند. مبنای نام مصاحبهحبة مصام نادار را از مت، 
هایی در ستون سمت چپ درج یده  کنندگان بوده است. یاددایت جملات یا برانات صریح مشارکتمایة  درونواژگانی متناسب با 

 مصاحبه درج یده است. گرفت، ز انجامهاست و بلافاصله ب د ا است که بردایت پژوهشگر از مت، مصاحبه
و ها ای، کدها به کدهای نهایی تبدیل یدند  پویانی ت دادی از کدهای اولره یا مشابهت م نایی گن در ادامه، به علت هم

 (.4جدول های فرعی و اصلی یکل گرفت ) تم

 شده های شناسایی شرح مؤلفه

کارکنان در دانشگاه علوم پزیکی  ةکار نگرفت، گگاهان  به علت یک و سیطور که بران ید،  مصاحبه با کارکنان، همان ةدر نترج
 قم یناسایی ید که در هشت تم فرعی و دو تم اصلی قرار گرفتند.

 علل سازمانی
که به سازمان )در اینجا علوم پزیکی قم( مرتبط است و به جهت کار در سازمان  است منظور از علل مربوط به سازمان عواملی

 .مفهوم به یرح زیر قرار گرفت دو و برستیود. در ای، دسته، ی  مضمون فرعی و  یجاد میبرای فرد ا

و عقاید موجود در جریان سازمان  ،ها، باورها ای از ارزش فرهنگ سازمانی مجموعه علل مربوط به فرهنگ سازمانی:ـ 

. در ای، دسته، پنج علت یناسایی تواند مشوق رفتارهای صحرح در سازمان یا مانع گن باید است. فرهنگ سازمانی می

گرایی، و کاه   تر، فرهنگ کار نمادی،، مادی نظر افراد جوان  یامل طردیدگی در محرط کار، فضای سنگر، اظهار ؛ید
 .یود در ادامه بران می  یأن و منزلت کار. در ای، زمرنه مت، دو مصاحبه

 

                                                 
1. categorizing & comparison  
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 ها . مفاهیم و تم4جدول 

 تم اصلی تم فرعی مفهوم

 ی در محرط کارطردیدگ

 علل مربوط به فرهنگ سازمانی

 علل سازمانی

 ترها فضای سنگر، برای اظهار نظر جوان

 فرهنگ کار نمادی،

 کاه  یأن و منزلت کار

 گرایی فرهنگ مادی

 عدم ارزیابی عملکرد مبتنی بر نتایج
 علل مربوط به سرستم ارزیابی عملکرد

کاری مبازخورد متناسب به ک ةارائعدم   

 پاداش در ازای کار بهتر ةارائعدم 

 

 علل مربوط به جبران خدمات

 پرداخت مبتنی بر زمان حضور

 عدالتی در جبران خدمات بی

 عدم تناسب مرزان کار با دریافتی

 عدم قدردانی زبانی از کار بهتر

 سبک مدیریت دستوری

 علل مدیریتی

 تجربه برخورد نامناسب مدیر کم

 بودن مدیر گریز یایسته

 منفی مدیر با کارکنان ةرابط

 مدیر کوتوله

 ها روز نبودن یایستگی به
 منابع انسانی ةتوس ض ف در 

 توجهی به رید منابع انسانی بی

 حجم بالای کار

 بودن وظایف یغلی  نامشخص علل مربوط به یغل

 عدم تناسب نراز یغل با یایستگی

 حضور در سازمان ةسابق

 ای علل زمرنه

 علل فردی

 جنسرت

 کاری ةتجرب

 ایتراق یغلی پایر،

 یناختی علل رفتاری/ روان

 وجدان کاری پایر،

 ت هد کاری پایر،

 ناپذیری مسئولرت

 کاری پایر، ةانگرز

 دوستی نوع فقدان هم

 
کنند طرد  را که از تمام توانمندی خود استفاده می یک ایکالی که وجود دارد ای، است که کارکنان افرادی»

 [.11 ]م.« کنند کنند یا گاهی حتی گنان را مسخره می می
درمان  ر،ب های رطکمتر در مح رلاتبا دایت، تحص یترها حت یمینظر در مقابل قد اظهار یفضا براعدم وجود »

 [.12 ]م.« ررهو غ یلمثل خدمات و استر یمال یو ادار
نتایج ارزیابی عملکرد خواهد بود. بنابرای،، چگونگی  ةپایو ... بر  ،ها ها، تشویق ط به سرستم ارزیابی عملکرد: ترفرععلل مربور 

 عدم :. دو علت در ای، دسته قرار گرفتدگذارب عملکرد و رفتار افراد در سازمان تأثرر ةنحوتواند بر  ارزیابی عملکرد می
 کاری. بازخورد مناسب به کم ةارائ و عدم ارزیابی عملکرد مبتنی بر نتایج

 یوندگان در ای، زمرنه بران کرد: یکی از مصاحبه
ها به کارمندان مبتنی بر زمان حضور است.  برشتر پرداخت های دولتی و در علوم پزیکی م مولاً در سازمان»

 [.5 ]م.« برند از تمام توانمندی خود استفاده کند کارمند دلرلی نمی
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درست کارها و  دادن کارکنان برای انجام ةانگرزانندران خدمات: جبران خدمات مناسب نرروی محرکه و علل مربوط به جبر 
ای طراحی و اجرا  مناسب و ت لق بر، افراد و سازمان است. در برخی موارد نظام جبران خدمات به گونه ةرابطایجاد 

ها باید مانع خواهد بود. پنج علت در ای،  توانمندی ةکلریود که به جای اینکه مشوق افراد برای کار بهتر و استفاده از  می
عدم تناسب مرزان کار با دریافتی،  ،عدالتی در جبران خدماتبیپاداش در ازای کار بهتر،  ةارائعدم  دسته علل قرار گرفتند:

 ها به یرح زیر است: عدم قدردانی زبانی از کار بهتر، و پرداخت مبتنی بر زمان حضور. در ای، زمرنه، مت، برخی مصاحبه
گذارند. خرلی  گنان کار برشتری می ةعهدکنند پاداش و مزیت برشتری ندارند، بر عکس بر  چه بهتر کار می هر»

 [.1 ]م.« طبر ی است که تا حد ممک، حداقل کار را انجام دهند
دهند، حداقل باید قدردانی  گذارد و کار بهتری انجام می به نظرم وقتی یکی از کارکنان تمام توانمندی خود را می»

 [.6 ]م.« نرست .. امکان . واگر قدردانی مالی  ،زبانی دایته باید
علل مربوط به مدیریت: مدیریت و سبک مدیریتی در انگرزش کارکنان و نوع رفتار کارکنان بسرار اثرگذار است. سبک مدیریت ر 

( و ای، 1390ران، یگرری متفاوت هستند )رضا مرمبه مرزان مشارکت زیردستان و تفویض اخترار به زیردستان در تص
گن با کارکنان در رابطة موضوع باعث توانمندی یا عدم توانمندی کارکنان خواهد ید. همچنر،، رفتار مدیر و برخورد و نوع 

ریتی سبک مدی ها مؤثر است. در ای، دسته علل زیر قرار گرفت: ها و توانمندی تمایل کارکنان به استفاده از یایستگی
 و مدیران کوتوله. ،بودن مدیر گریز تجربه، یایسته منفی مدیر با کارکنان، برخورد نامناسب مدیر کمرابطة دستوری، 

 :بران کرد 13 ةیمار ةیوند مصاحبهدر ای، زمرنه 
ارتباطات منفی مدیران و کارکنان باعث یده است که کارکنان تمایلی به استفاده از توانمندی خود ندایته »

 [.13 ]م.« ندبای

 کنندگان بران کرد: یکی از مشارکتهمچنر، 
ها ساری و  یود فرهنگ استفاده از تمامی توانمندی باعث می .ها نرستند پست ةاندازاند و در حد و  مدیران کوتوله»
 [.9 ]م.« ی نبایدرجا

است که علاوه بر اینکه خود منابع انسانی در سازمان از موضوعات مهمی  ةمنابع انسانی: گموزش و توس  ةتوس ض ف ر 
یوند که ای، توانمندی در کدام بخ  از یغل مناسب  مطلع می یوند توانمندی خود بهتر و برشتر گگاه می کارکنان از

ها و  روز نبودن یایستگی سازد. در ای، دسته عوامل به دانشی و مهارتی سازمان مطلع می ةذخررسازمان را نرز از  .است
 کنندگان بران کرد: ابع انسانی قرار گرفته است. در ای، زمرنه یکی از مشارکتتوجهی به رید من بی
گذارند  بنابرای،، گن را کنار می. دانند مهارت و یایستگی که دارند در کجای کار مفرد است گاهی کارکنان اصلاً نمی»

 [.9 ]م.« ندا توجه بیمنابع انسانی توس ة گررند. به نظرم یک دلرل  ای، است که به رید و  و به کار نمی
 یونده دیگری بران کرد: مصاحبه

های منابع انسانی وجود ندارد که  ها و یایستگی روزرسانی مناسب برای مهارت های گموزیی و به به نظرم دوره»
 [.8 ]م.« روز کرد و از گنان در وظایف یغلی استفاده کرد بتوان گنان را به

یاغل با یغل بستگی دارد. در  ةرابطبه و به نوعی است های یغل  علل مربوط به یغل: عواملی که مربوط به نوع و ویژگیر 
بودن   بودن وظایف یغلی، عدم تناسب نراز یغل با یایستگی، نامشخص  ای، دسته عوامل حجم بالای کار، نامشخص

 د:بران کر 3 ةیمارکننده  وظایف یغلی قرار دارد. مشارکت
یود و ترجرح ای، است فقط کار تمام یود نه اینکه کار  ها می کامل از توانایی ةاستفادحجم کار زیاد مانع ».. 

 [.3 ]م....«  کامل تمام یود

... فرد با یایستگی بسراری گمده اما یغل او  یاغلهمان یغل و  به نظرم گاهی یاغل با یغل تطابق ندارد یا»
 [.5 ]م.« فاده نکند و به عبارتی نرازی به استفاده از گن نرستکند که از گن است اقتضا می
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 علل فردی

منظور از علل مربوط به فرد عللی است که به سازمان محل خدمت مربوط نرست و به جهت کار در سازمان برای فرد ایجاد 
ای و عوامل رفتاری/  مرنهمفهوم قرار گرفت. مضامر، فرعی یامل عوامل ز نُهیود. در ای، دسته، دو مضمون فرعی و  می

 یناختی است. روان

ای عواملی هستند که از هر فرد به فرد دیگر متفاوت است و به یرایط درونی فرد مرتبط نرست.  ای: عوامل زمرنه علل زمرنهر 
 ،بودن حضور در سازمان، مرد ةسابقها یناسایی ید؛  یایستگی ةگگاهاننگرفت،  کار  در ای، دسته عوامل سه علت برای به

 یوندگان در ای، زمرنه بران کردند: مصاحبه .کاری ةتجربو 
حالا ای، تجربه را در خود علوم پزیکی  .کنند های خود برشتر استفاده می کاری برشتری دارند از یایستگی ةتجربکارکنانی که »

در کجای کار ای، توانمندی به دردیان دانند  اند یا بررون فرق ندارد. یاید دلرل گن ای، باید که گنان بهتر می به دست گورده
 [.5 ]م.« خورد می
کنند. ای، مورد به نظرم در  های خود استفاده می ها و یایستگی مهارت و ها ویژه در بدو ورود برشتر از توانمندی م مولاً زنان به»

 [.11 ]م.« یود کارکنان مرد کمتر دیده می
های  حضور در سازمان برشتر باید کارکنان کمتر از یایستگی ةسابقه هر چه با عرض تأسف باید بگویم تجربه به م، ثابت کرد»

 [.6 ]م.« کنند خود استفاده می
یناختی و رفتاری عواملی هستند که از هر فرد به فرد دیگر متفاوت است و به  یناختی/ رفتاری: عوامل روان علل روانر 

تفاوتی در رفتار فرد در سازمان دارد. برعکس عوامل قبلی، به یناختی فرد بستگی دارد که در نهایت بروز م ویژگی روان
ها یناسایی ید؛  یایستگی ةگگاهاننگرفت،  کار  یرایط درونی فرد مرتبط است. در ای، دسته عوامل ی  علت برای به

 دوستی. وعن کاری پایر،، و هم ةانگرزناپذیری،  ایتراق یغلی پایر،، وجدان کاری پایر،، ت هد کاری پایر،، مسئولرت
 یوندگان در ای، زمرنه بران کردند: مصاحبه

اصطلاح برای گن یغل سنگ  ای که افراد به یغل خود دارند عامل مهمی در ای، است که به ایتراق و علاقه»
اساس  کارگرری کارکنان بر حتی برای گن سازمان. یاید یک راه  تطابق یغل و یاغل و به ؛تمام بگذارند

 [.9 م.« ]گنان باید ةعلاق
یود افراد کم از کار بگذارند و تمام توان خود را برای کار به کار  کاری پایر، به دلایل مختلف باعث می ةانگرز»

 [.5 ]م.« نگررند
 [.9 ]م.« است یپذیر به نظرم یک دلرل مهم عدم مسئولرت»

 بحث

ها به طور گگاهانه در مران کارکنان  کارگرری یایستگی علت برای عدم به یک و سی ها تحلرل تم مصاحبه ةاساس نترج بر
 دانشگاه علوم پزیکی قم به دست گمد، که در هشت مضمون فرعی و دو مضمون اصلی قرار گرفت که به یرح ذیل است:

برنده و مشوق  تواند پر  که می استوار و قابل مشاهده در سازمان است یرفتار یفرهنگ الگو در مورد علل سازمانی،
رفتار خاصی است. از  بروز تری، علل سازمانی در بروز رفتار یا تصمرم به مهم ءفرهنگ جزمانع گن باید. رفتارهای درست یا 

یوند یا مورد  در سازمان طرد می کارها صحرح دادن ها و انجام بروز یایستگی ةواسطگاهی کارکنان به سازمانی  سویی، در جو 
علاوه  ،نظر وجود دایته باید اظهاری کارکنان فضای سنگر، و بدون حق گررند. از طرفی، بدیهی است وقتی برا تمسخر قرار می

ترها  نظر جوان یود. در ای، پژوه  وجود فضای سنگر، برای اظهار بر دلسردی، عدم استفاده از توانایی و یایستگی نرز ایجاد می
 .دیها توسط کارکنان محرز  یایستگی ةگگاهاننگرفت،  کار  به عنوان یکی از علل به

د و با تأکرد روی ای، ویژگی نند در مهارتی تخصص دارنک وانمود می های دولتی کارکنانی هستند که مشکل دیگر در سازمان
دهند که البته ای،  عدم گگاهی و دان  به تلاش نمادی، ای، افراد بها می ةواسطیا مدیرانی که به   گررد امترازهای یغلی زیادی می
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 ةزمرکاری باید. اگرچه رفع نرازهای مادی از  کاری و بی تشویق به کم موجب منزلت کار و کاه  یأن و از ممک، است نایی
گرایی درگمده است. در  تر از نراز و به یکل فرهنگ مادی امروزه ای، عامل به صورت پررنگ است،کارکنان  ةانگرزعوامل مؤثر بر 
خود را   کنند هایشان استفاده می کنند از توانایی و یایستگی می اینکه به مرزانی که پول دریافت به رکنان با باوراای، فرهنگ ک

 .کنند میتبرئه 
دایته باید که از نتایج گن جهت ها  ثررات مثبت مت دد بر عملکرد کارکنان و سازمانأتتواند  به یرطی می عملکردارزیابی 

طور صوری یا عدم برخورد مناسب با ه یابی عملکرد ب. بدیهی است ارزدیومنابع انسانی استفاده  ةتوس ارتقا و پاداش و گموزش و 
انگرزگی برای  ای جز بی ، نترجه ها ها و پاداش تفاوت در پرداخت چهچه از نظر برخورد اداری  ،افراد با ارزیابی عملکرد پایر،

ان در هنگام استخدام بر از سوی دیگر، امروزه یایستگی کارکنهایشان نخواهد دایت.  کارگرری یایستگی  کارکنان توانمند در به
دادن های انجام  روش ،با تغرررات سریع تکنولوژی ،ولی از گنجا که در دنرای امروز  .یود میحسب نراز یغل و سازمان سنجرده 

ته فردی که هنگام استخدام یایس دیگر الزاماً داردای کارکنان  های حرفه یایستگی ها و روزرسانی توانمندی کار و قوانر، نراز به به
های لازم  گموزش ةارائوظایف یغلی مصادیق یایستگی لازم را ندارد و سازمان باید با  دادن بوده است در حال حاضر برای انجام

توجهی  ها و بی روز نبودن یایستگی که به یده، محقق به ای، نترجه رسرد های انجام . طبق تحلرلکنددر توانمندی کارکنان اقدام 
 یایستگی توسط کارکنان است. ةگگاهاننگرفت،  کار  ز علل بهبه رید منابع انسانی ا

عدم تناسب  ،نبودن وظایف یغلی  ، مشخص حجم بالای کار  مثل ر وه  حاضر مشخص ید عوامل یغلیژنهایت، در پ در
های  و یایستگیدادن توانایی   و نشانکردن کارکنان تمایلی به استفاده یوند  باعث میاز عللی هستند که  ر نراز یغل با یاغل

 یته بایند.های دولتی ندا خود در سازمان
اساس ای،  و بر خود است  هاى مخصوص به و رجحان ،هاى ذهنى ، بردایت  هاى یخصی داراى انگرزش کارمندهر  از سویی

 گررد. ها را می ها تصمرمات مربوط به استفاده یا عدم استفاده از یایستگی ویژگی
های پژوهشگر نشان داد تا به حال در داخل و خارج از کشور هرچ پژوهشی با عنوان پژوه   یبران ید، بررس طور که همان

ت هدی  و بی ،تفاوتی سازمانی روی سازمانی، بی مفاهرم مشابه پژوه  حاضر از جمله طفره ةاما در حوز .حاضر انجام نگرفته است
های خود  ضر ای، است که کارکنانی که از یایستگیفرض پژوه  حا پر هایی انجام گرفته است.  یغلی و سازمانی پژوه 

  بنابرای،، پژوهشگر ناچار نتایج پژوه کنند ممک، است رفتار گنان در یکی از مفاهرم فوق قابل توجره باید.  گگاهانه استفاده نمی
حاضر با نتایج پژوه   های یادیده مقایسه کرده است. در مورد علل سازمانی، نتایج پژوه  حاضر را با نتایج برخی از پژوه 

عدالتی  و بی ،( که سبک مدیریتی، روابط مدیر با کارکنان، ارزیابی عملکرد، سرستم پاداش1397) و همکاران  پورکریمی
( 1395)  فرد و همکاران کاری سازمانی م رفی کردند همخوانی دارد. همچنر،، با نتایج پژوه  دانایی عامل اهمالرا یده  درك

تفاوتی سازمانی   علل بی (1395همچنر، سالاری )کاری کارکنان تأثرر دارد.  نشان دادند ای، عوامل بر کم همخوانی دارد که
داند که با نتایج  توجهی سازمان به پرسنل می سازمان، بی کارکنان را ساختارهای سازمانی، عوامل مدیریتی، مسمومرت جو 

( فرهنگ سازمانی، سبک سرپرستی، رفتار همکاران را بر 1392)  پژوه  حاضر همخوانی دارد. همچنر،، سامانی و همکاران
زاده و  مالک(، 1399روی سازمانی مؤثر دانستند که با نتایج پژوه  حاضر همخوانی دارد. رضایی و منظمی ) بروز طفره

روی سازمانی مؤثر  سازمان و فرهنگ سازمان بر طفره ( نرز نشان دادند جو 1401)  و جلرلران و همکاران ،(2018) محمدی گل
 ها به طور گگاهانه مؤثر است. کارگرری یایستگی است که در پژوه  حاضر نرز نشان داده ید فرهنگ سازمانی بر عدم به

نشان دادند ت هد سو با پژوه  حاضر  هم( 2018) محمدی زاده و گل س( و 1392)  در مورد علل فردی، سامانی و همکاران
یناختی افراد بر  های جم رت ( نرز نشان دادند ویژگی1399سازمانی تأثرر دارد. رضایی و منظمی ) روی سازمانی و یغلی بر طفره

ها به طور  کار بر عدم استفاده از یایستگی ةسابقبودن و  ید مرد  روی سازمانی تأثرر دارد. در پژوه  حاضر نرز نشان داده طفره
روانی  ر تواند نایی از عوامل روحی تفاوتی نسبت به یغل می نشان دادند بی (1401)  جلرلران و همکارانگگاهانه تأثررگذار است. 

ها  تواند منجر یود کارکنان گگاهانه یایستگی یناختی فردی می کارکنان باید که در پژوه  حاضر نرز نشان داده ید عوامل روان
 را به کار نگررند.
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 نتیجه و پیشنهاد
بر ای، اساس  ها توسط کارکنان دانشگاه علوم پزیکی قم بود. فت، یایستگینگر کار  هدف پژوه  حاضر یناسایی علل به

دانند منجر به  سالاری تأکرد دارند و انتخاب یایسته را کافی می ها بر یایسته توان گفت پژوه  حاضر نشان داد اینکه سازمان می
کار نگررند، هدف از   اند به ه دلرل گن استخدام یدههایی را که ب یایستگیاگر کارکنان به طور گگاهانه  ونوری نخواهد ید. چ بهره

د، بلکه تمرکز صرف بر تاف ها اتفاق می ای در سازمان لهئاستخدام محقق نخواهد ید. پژوه  حاضر ادعا ندارد همرشه چنر، مس
ها  سازمان ةکنند ادارهو ن مسئولابه عبارتی، پژوه  حاضر برای  ها کافی نرست. سالاری و انتخاب و انتصاب یایسته یایسته

یود کارکنان یایسته از یایستگی  کند باید یرایط و عللی که منجر می هایی دارد که بران می های دولتی دلالت ویژه سازمان به
 گگاهانه استفاده نکنند مد نظر گرفته یود و ای، یرایط مدیریت یود. خود به طور

پژوه   ةحوزها ای، بود که در  تری، گن اجه بوده است که مهمهایی مو پژوه  دیگری با محدودیتپژوه  حاضر مانند هر 
پژوه  با محدودیت مواجه بود و با توجه  ةپرشرنپژوهشگر در مطال ه و درج   حاضر تا کنون پژوهشی انجام نگرفته بود و بنابرای،

 تمایل کارکنان به مصاحبه و بران تجربرات یخصی پایر، بود.   بودن موضوع پژوه   به منفی
مدیران یود  ها توسط کارکنان تأثررگذار است، پرشنهاد می با توجه به اینکه سبک مدیریت در تمایل به استفاده از یایستگی

ها و اجرا تا حد امکان  گرری و کارکنان را در تصمرم کنندسوی مدیریت مشارکتی اقدام  و نسبت به تغررر سبک رهبری به سمت
 ةزمرنانجام گررد. در ثر و کار گروهی ؤدر کنار گموزش مهارت ارتباط م را تر ه به افراد جوانانتقال تجربمشارکت دهند. همچنر،، 

نفس و حس  نفس و اعتمادبه زتع  های عادلانه به کار بهتر ها و پاداش یود با استفاده از مشوق سرستم جبران خدمات، پرشنهاد می
ارتباط مؤثر و  ةنحوسب با کار ت ریف یود. گموزش مدیران برای یود و جبران خدمات متنابودن در کارکنان تقویت  ارزیمند

 دیگر پژوه  حاضر است. هایپرشنهادبرخورد درست با کارکنان از 

های گنان و اقدام  روزرسانی توانمندی های گموزیی متناسب برای کارکنان به منظور توس ه و به در نهایت، برگزاری دوره
 یود. نسبت به ارتقا و گموزش و تشویق و تنبره کارکنان پرشنهاد می   لکرد یفافارزیابی عمبر اساس نتایج مدیران 

های گنان در نظر گرفته  توانمندی  واگذاری مشاغل به کارکنان یود در یده پرشنهاد می همچنر،، در مورد علل فردی یناسایی

ها و دان  گنان  ار انتخاب افراد مهارت، تواناییدر بدو استخدام م رو  ها به کار گرفته یوند یود و متناسب با ای، توانمندی
 ها نظارت و کنترل یود. کارگرری  ای، یایستگی در ادامه، نرز به (؛ اما1403)مولوی،  باید

، وجدان کاری و ت هد کارکنان را نرز مورد بررسی قرار   کارگرری کارکنان های انتخاب و به یاخصها در  سازمانهمچنر،، 
د، هایی که به توانمندی برشتری نراز دار در پست را کاری بالاترتجربة کارکنان با  یود ها پرشنهاد می ه سازمانب دهد. در نهایت،

 به کار گررند.
یناسایی علل  :یود ها و پژوهشگران گتی پرشنهادهای زیر مطرح می ، برای پژوه   های پژوه  با توجه به نتایج و محدودیت

ها، بررسی تطبرقی موضوع در بخ  دولتی و خصوصی، یناسایی پرامدهای  ها در سایر سازمان گییایست ةگگاهاننگرفت،  کار  به
نظران مورد مصاحبه  در نهایت، به پرشنهاد یکی از صاحبهای دولتی.  کارگرری یایستگی توسط کارکنان در سازمان عدم به

ها در سازمان باید تمرکز  به کار نگرفت، یایستگی تواند یکی از علل های گتی روی فلات یغلی که می یود پژوه  پرشنهاد می
 خودگگاهی کمتری نسبت به گنچه در پژوه  حاضر مطرح یده است دارد. ةجنبالبته با ای، ملاحظه که فلات یغلی  ؛کنند
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های  اختی گن در سازمانین روی سازمانی: مفاهرم، عوامل مؤثر و پرامدهای روان طفره(. 1399الدی، و منظمی، امررحسر، ) رضایی، یمس
 .170 ر 145 (،34)9، یناسی ورزیی مطال ات روان. ورزیی

نامة  پایانو گموزش پزیکی.  ،سالاری در وزارت بهدایت، درمان (. بررسی توانمندسازی کارکنان بر یایسته1392ال ابدی، ) بگلو، زی، یرخ
 .واحد تهران مرکزی .دانشگاه گزاد اسلامیارید  کاریناسی

یناسی صن تی و  مطال ات روان .سازمانیی کار ساخت و استانداردسازی مقراس اهمال (.1396) زهرا، رازلرقی امررخانی و مجرد ،نرا صفاری
 .52 ر 37 ،27 ،سازمانی
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