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 مقدمه
9بازمانده‌حسادت سندرم"‌معرفی

‌دهده‌‌در.‌باشدد‌‌جدیدکاملاً‌عنوان‌یک‌تواند‌می‌مدیریت‌ادبیات‌در‌"

مفهوم‌برای‌این‌ادبیات‌مدیریت،‌در‌کنار‌استفاده‌از‌‌در‌اصطلاح‌را‌که‌این‌بود‌کسی‌اولین‌2بروکنر‌،9193

بدر‌پیامددهای‌‌‌‌عدلاوه‌(.‌3،2393)کوپدک‌‌کدار‌بدرد‌‌‌ار‌بازماندگان‌حوادث‌دراماتیک‌بهتوصیف‌واکنش‌و‌رفت

های‌سازمانی،‌پدیده‌نوظهوری‌در‌مناسبات‌فردی‌و‌فرایندها،‌و‌مثبت‌و‌منفی‌ناشی‌از‌اصلاح‌ساختار،‌رویه

سدندرم‌‌»کدار‌گرفتده‌شدده‌اسدت،‌‌‌‌‌‌هسازمانی‌شکل‌گرفته‌و‌تعبیری‌که‌برای‌آن‌در‌مباحث‌رفتار‌سدازمانی‌بد‌‌

هدا،‌احساسدات،‌و‌ادراکدات‌‌‌‌ای‌از‌نگدرش‌اندده‌بده‌مجموعده‌‌‌سندروم‌حسادت‌بازم‌.است«‌حسادت‌بازمانده

انحدا ‌‌‌از‌سازمانی‌در‌امان‌بوده‌و‌به‌نحوی‌کارکنانی‌اشاره‌دارد‌که‌از‌خطر‌اصلاح‌کیفی‌و‌محتوایی‌ساختار

حسدادت‌بازماندده‌هنگدامی‌ر ‌‌‌‌. (9،2392نقدل‌از‌نداکونی‌‌‌بده‌‌4،9113اند‌)نوئرسازمانی‌باقی‌مانده‌ساختاردر‌

‌و‌2)کیندی‌‌شدوند‌سازمان‌خدار ‌مدی‌‌‌از‌دارندکه‌کسانی‌رانسبت‌به ،‌تجربه‌حسادت3بازماندگاندهد‌که‌‌می

(‌برای‌پدیده‌حسدادت‌‌2339دیگری‌کمپبل‌و‌همکاران‌)‌.‌تعبیر(2339و‌همکاران،‌9؛کمپبل9119همکاران،

کار‌گرفته‌‌هرا‌ب«‌شدگان‌اعدام»(‌اصطلاح‌2334و‌همکاران‌)‌93و‌اموندسون«‌1قربانیان»بازمانده،‌تحت‌عنوان‌

ازمانی‌دیگدران‌‌که‌یک‌کارمند‌نسدبت‌بده‌جایگداه‌سد‌‌‌‌افتد‌ای‌زمانی‌اتفاق‌میین‌پدیدهاند‌چنو‌اذعان‌داشته

ها‌و‌ساختارهای‌سازمانی‌شده‌است.‌چنین‌افرادی‌جهدت‌‌نوعی‌در‌این‌مسیر‌قربانی‌رویه‌خورد‌و‌بهغبطه‌می

حسدادت‌‌‌حمایدت،‌همددلی‌و‌مشداوره‌هسدتند.‌‌‌‌بازگشت‌به‌حالت‌طبیعی‌شغل‌و‌حرفه‌خود‌نیازمندد‌توجده،‌‌‌

شدود‌‌درسدتی‌انجدام‌نمدی‌‌‌‌هدا‌بده‌‌کنندد‌کده‌انتصداب‌‌‌بیشتر‌زمانی‌است‌که‌بازمانددگان‌احسداس‌مدی‌‌‌‌،بازمانده

تنهدایی‌حسدادت‌‌‌‌ها‌بده‌(‌متوجه‌شد‌که‌این‌انتصاب9192)‌99همکاران‌(.‌شویگر‌و9199)بروکنرو‌همکاران،

‌،آن‌پرونده‌مورد‌رسیدگی‌قرار‌گرفته‌های‌که‌درورد،‌بلکه‌شیوهآوجود‌نمی‌میان‌بازماندگان‌بهبازمانده‌را‌

‌مهم‌است.
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سدازی،‌اخدرا ‌و‌‌‌کوچدک‌‌فرایندد‌توان‌اذعان‌داشت‌که‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌ناشی‌از‌می‌،سو‌ازیک

،‌از‌آنهدا‌یداد‌‌‌9یافتگدان‌‌،‌با‌عنوان‌نجاتهستند‌فرایندها‌است‌و‌افرادی‌که‌درگیر‌این‌تعدیل‌نیرو‌در‌سازمان

فردی‌و‌‌حسادت‌بازمانده‌ممکن‌است‌در‌مناسبات‌و‌روابط‌بین‌،دیگر‌(.‌ازسوی2‌،2339شود‌)چنج‌و‌ینمی

مدورد،‌ایدن‌احتمدال‌وجدود‌دارد‌کده‌‌‌‌‌‌‌یریت‌مندابع‌انسدانی‌شدکل‌بگیدرد.‌درایدن‌‌‌‌‌نیز‌در‌بطن‌کارکردهای‌مدد‌

ه‌مانندد‌رفتدار‌‌‌بازماندگان‌به‌نحوی‌رفتارکنندد‌کده‌بده‌اهدداف‌سدازمان‌منجدر‌شدده‌و‌بده‌اقددامات‌داوطلباند‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

سدازمان‌دسدت‌بزنندد.‌انجدام‌چندین‌رفتارهدایی‌بسدتگی‌دارد‌بده‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مؤثرشهروندی‌سازمانی‌و‌ترویج‌عملکرد‌

بدر‌‌‌مدؤثر‌جملده‌عوامدل‌‌‌از(.‌3‌،2333کنندد‌)زافریدر‌‌احساساتی‌که‌بازماندگان‌پس‌از‌بقدای‌خدود‌تجربده‌مدی‌‌‌‌

سدازی،‌‌ازمانی‌شدامل‌کوچدک‌‌سد‌‌تدوان‌بده‌تغییدر‌سداختارهای‌درون‌‌‌‌گیری‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌می‌شکل

،‌‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌و‌توسدعه‌کارکندان‌)رویده‌هدای‌ارتقدا‌‌‌‌‌اخرا ‌و‌کاهش‌نیروهای‌سازمانی،‌رویه

‌و‌بازنشستگی‌کارکنان‌اشاره‌کرد.‌انتصاب،‌پاداش‌و‌جبران‌خدمات(

‌عدالی‌ایدران‌‌‌رسد‌در‌ایران‌تاکنون‌پژوهشی‌با‌عنوان‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌در‌نظام‌آمدوزش‌‌نظر‌می‌به

پیمانی‌مشروط‌در‌دانشگاه‌دولتی‌ایلام(‌صورت‌نگرفته‌و‌با‌انجام‌این‌پژوهش‌‌علمی‌هیئتتجارب‌اعضای‌)

طالد ‌‌داشدتن‌م‌بدا‌درنظر‌‌تواند‌مدورد‌اسدتفاده‌سدایر‌محققدین‌قرارگیدرد.‌‌‌‌‌شود‌که‌میمبانی‌نظری‌تدوین‌می

حسدادت‌بازماندده‌حاصدل‌شدد،‌‌‌‌‌‌شدده‌و‌شدناختی‌کده‌از‌مطالعده‌مبدانی‌نظدری‌در‌ارتبداط‌بدا‌موضدوع‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌گفته

علمدی‌‌‌هیئتپژوهشگران‌را‌برآن‌داشت‌تا‌تحقیقی‌تحت‌عنوان‌پدیدارشناسی‌حسادت‌بازمانده‌بین‌اعضای‌

مطالعه‌یکی‌ان‌جامعه‌موردعنو‌ند.‌دانشگاه‌ایلام‌بهطور‌خاص‌در‌دانشگاه‌ایلام‌انجام‌ده‌پیمانی‌مشروط‌و‌به

صدورت‌پیمدانی‌مشدروط‌جدذب‌و‌‌‌‌‌‌علمی‌خود‌را‌به‌هیئتهای‌دولتی‌است‌که‌تعدادی‌از‌اعضای‌از‌سازمان

خصوص‌مدیران‌منابع‌انسانی‌‌شود‌که‌توجه‌مدیران‌ارشد‌و‌بهاستخدام‌کرده‌است.‌در‌این‌پژوهش‌سعی‌می

ز‌را‌به‌مسئله‌اصلی‌تحقیق‌که‌موضوع‌حسادت‌بازمانده‌اسدت،‌جلد ‌نمدود‌تدا‌بدا‌شناسدایی‌اثدرات‌ناشدی‌ا‌‌‌‌‌‌‌‌

بدا‌‌ مین‌شدود‌و‌أو‌حمایت‌از‌آنها،‌امنیت‌رواندی‌و‌شدغلی‌ایشدان‌تد‌‌‌‌‌علمی‌هیئتحسادت‌بازمانده‌بین‌اعضای‌

لکدرد‌کارکندان‌‌‌های‌لازم‌درجهت‌مدیریت‌سندرم‌حسادت‌بازمانده،‌انگیزه‌و‌عم‌تدوین‌راهکارها‌و‌برنامه

‌شود:‌یی‌به‌شرح‌زیر‌مطرح‌میهابه‌موارد‌فوق‌سوال‌را‌بهبود‌بخشند.‌باتوجه
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گیری‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌چیست؟‌برداشت‌کارکنان‌از‌پدیده‌حسادت‌بازماندده‌‌دلایل‌اصلی‌شکل

هدا،‌نشدانگرها‌و‌ابعداد‌حسدادت‌بازماندده‌‌‌‌‌‌‌چیست؟‌کارکنان‌این‌پدیده‌را‌چگونه‌تجربه‌کدرده‌اندد؟‌مدلاک‌‌‌

 کدامند؟

‌

 مبانی نظری و تجربی پژوهش
دسدته‌اول‌‌‌:بنددی‌ویدژه‌اسدت‌‌‌(‌دارای‌سده‌دسدته‌‌2339)‌9زعم‌گاندولفی‌یافته،‌به‌یده‌بازمانده‌یا‌نجاتپد

ان‌نسدبت‌بده‌اقددامات‌سدازمانی‌و‌‌‌‌‌قبیل‌عواطف،‌رفتارها،‌و‌نگرش‌کارکنشناختی‌از‌های‌روانشامل‌ویژگی

‌خود‌بر‌انگیزش،‌رضایت‌شغلی،‌تعهد‌سدازمانی‌‌نوبه‌ت‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌است‌که‌بهطور‌خاص‌اقداما‌به

دارد‌که‌‌2«گناه‌بازمانده»ای‌دارد.‌دومین‌دسته‌اشاره‌به‌پدیده‌ملاحظه‌أثیر‌قابلتو‌عملکرد‌شغلی‌و‌سازمانی‌

دهدد‌و‌‌کردن‌اقدامات‌مددیریت‌مندابع‌انسدانی‌ر ‌مدی‌‌‌‌‌عد‌از‌تغییرات‌سازمانی‌و‌عملیاتیهم‌در‌طول‌و‌هم‌ب

ندد.‌سدومین‌‌‌کاخرا ‌یا‌تنزل‌پایگاه‌سایر‌همکاران‌و‌دوستان‌را‌بیان‌می‌فراینداحساس‌گناه‌یک‌کارمند‌در‌

شدده‌یدک‌کارمندد‌نسدبت‌بده‌‌‌‌‌‌‌است‌که‌به‌حسدادت‌ادراک‌«‌بازماندهحسادت‌»‌هوجه‌پدیده‌بازمانده،‌استعار

تر‌بده‌آن‌پرداختده‌شدده‌و‌از‌تیدررس‌‌‌‌‌‌جایگاه‌شغلی‌سایر‌همکاران‌اشاره‌دارد‌و‌نسبت‌به‌دو‌مورد‌دیگر‌کم

‌‌دور‌مانده‌است.‌هها‌بپژوهش

اندد.‌‌ادت‌بازماندده‌اشداره‌کدرده‌‌‌مشابه‌به‌جنبه‌دیگری‌از‌پدیده‌حسطور‌‌(‌به2333)‌3مولیکا‌و‌دی‌وایت

کننددگان‌‌و‌تدرک‌‌شددگان‌نظر‌آنها‌حسادت‌بازمانده‌بیانگر‌غبطه‌بازماندگان‌سازمانی‌نسبت‌بده‌بازنشسدته‌‌از

کردن‌موقعیت‌شغلی‌دیگر‌تلاش‌آنها‌برای‌پیداشدن‌آنها‌از‌مزایا‌و‌جبران‌خدمات‌بالا‌و‌سازمان،‌برخوردار

ها،‌احساسات،‌و‌ادراکات‌کارکنانی‌اشاره‌دارد‌ای‌از‌نگرشد.‌سندروم‌حسادت‌بازمانده‌به‌مجموعهباشمی

سدازمانی‌‌‌سداختار‌انحدا ‌در‌‌‌از‌سازمانی‌در‌امان‌بوده‌و‌به‌نحوی‌که‌از‌خطر‌اصلاح‌کیفی‌و‌محتوایی‌ساختار

شدغلی‌‌‌یارتقا‌فرایندزمان‌که‌در‌آن‌دسته‌از‌کارکنان‌سا‌.(2392نقل‌از‌ناکونی،‌به‌9113اند‌)نوئر،باقی‌مانده

‌بازمانددگان‌هسدتند‌‌‌،اندد‌تغییری‌در‌وضعیت‌آنها‌اعمال‌نشده‌است‌و‌کماکان‌در‌وضعیت‌فعلی‌بداقی‌ماندده‌‌

‌.(9113؛‌نوئر،2339)چنگ‌و‌ین،

‌رابطده‌‌عواقد ‌‌یدا‌‌و‌نفدس‌‌بده‌‌اعتمداد‌‌فقدان‌نتیجه‌که‌رفتاری‌و‌نفسانی‌ذهنی،‌کارمندان‌الگوی‌حسادت
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‌،2فاسدتر‌)‌است‌انسان‌و‌هاسازمان‌جوامع،‌از‌بسیاری‌در‌انسانی‌پدیده‌حسادت(.‌9،‌9119وچیو)‌است‌کاری

‌خدود‌‌بهبدود‌‌بدرای‌‌انگیدزه‌‌افدزایش‌‌بده‌‌است‌ممکن‌حسادت‌حس.‌شودمی‌مخرب‌نتایج‌به‌منجر‌که(‌9122

‌عمدت‌که‌هاییانگیزه‌تغییر‌یا‌و‌کند‌کمک ‌و‌3دلپریدر‌)‌دیگدران‌‌بدرای‌‌بدبختی‌خواستن‌و‌دشمنی‌به‌مربوطاً

‌بده‌‌معمدولاً‌‌مدردم‌.‌اسدت‌‌دیگران‌به‌نسبت‌بیشتری‌مزایای‌و‌امتیازات‌کس ‌برای‌تلاش‌و‌(2399همکاران،

‌مشدابه‌‌و‌همجنس‌افراد‌به‌مردم‌،مثال‌عنوان‌به.‌هستند‌مشابه‌آنها‌با‌کنندمی‌فکر‌که‌کنندمی‌حسادت‌افرادی

تعهدد‌کمدی‌‌‌‌،اندد‌حسادت‌شدده‌کارکنانی‌که‌دچار‌‌(.4،‌9194رودین‌سالووی،)‌کنندمی‌حسادت‌خودشان

‌مستقیم‌و‌منفی‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌دارند.‌‌تأثیرنسبت‌به‌سازمان‌دارند‌و‌این‌حالت‌

‌باشدد‌‌تواند‌یک‌مقایسه‌اجتمداعی‌ناخوشدایند‌‌یک‌حس‌ناخوشایند‌است‌که‌می‌،طورکلی،‌حسادت‌به‌

،‌امدا‌‌کندد‌ا‌آرزو‌مدی‌ایدن‌شدرایط‌ر‌‌و‌مندد‌اسدت‌‌‌‌کده‌از‌شدرایطی‌بهدره‌‌‌‌حال‌دیدن‌یک‌فرد‌مشابهدرکه‌فرد‌

‌اسدت‌‌فدرد‌‌در‌نگراندی‌‌معندای‌‌به‌حسادت‌،(.‌بنابراین9‌،2339)الیکت،‌زل‌مانداین‌حالت‌میکامل‌در‌طور‌به

کده‌بیدان‌‌‌ازآنجا.‌(3،‌2392همکداران‌‌و‌تایدل‌)‌وجدود‌آمدد‌‌‌بده‌‌دیگدری‌‌فرد‌برای‌مناس ‌که‌شرایطاین‌از‌پس

ای‌گیریم‌که‌فرد‌انتظار‌دارد‌کده‌مزاید‌‌نتیجه‌میحسادت‌و‌تشدید‌آن‌به‌مقایسه‌فرد‌با‌دیگران‌بستگی‌دارد،‌

رسدد‌بدرای‌‌‌نظدر‌نمدی‌‌‌به‌یابند‌ودوم‌مزایایی‌است‌که‌دیگران‌به‌آن‌دست‌میدیگران‌مشابه‌مزایای‌او‌باشد.‌

 (.2،2332کیم‌)اسمیت،‌فرد‌قابل‌دسترسی‌باشند

:‌قبیدل‌بده‌مدواردی‌از‌‌فدردی‌و‌بعدد‌سدازمانی‌‌‌‌ترین‌پیامدها‌و‌اثرات‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌بدر‌بعدد‌‌‌‌مهم‌

،‌1)ویکرس‌وپاریس‌(؛‌شرم‌و‌بیگانگی9‌،2393مدت‌)کرامر‌و‌همکارانکارکنان‌در‌درازعملکرد‌نامطلوب‌

هددای‌اسددترستنددزل‌اخددلاق،‌افددزایش‌وظددایف‌و‌کدداهش‌در‌توانددایی‌سددازمان‌در‌زمیندده‌یددادگیری،‌‌؛(2332

شان‌دادن‌روابط‌دست‌ازحساس‌ا‌؛(93‌،2332روحیه‌پایین‌)اریکسون‌و‌رولوفکاری،کاهش‌تعهد‌سازمانی،‌

‌-دادن‌اعتمدداد‌بدده‌مدددیریت‌)آرمسددترانگ‌؛‌ازدسددت(92،2331؛‌لامددارش99‌،2334)آموندسددون‌و‌همکدداران
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ناسازگاری‌بازماندگان؛‌‌؛‌افزایش‌غیبت،(2332استاسن‌،‌-وری‌)آرمسترانگ‌؛‌کاهش‌بهره(9‌،2332استاسن

کداهش‌‌دادن‌حافظده‌سدازمانی‌و‌داندش؛‌‌‌‌‌خرابکاری،‌خشونت‌در‌محدل‌کدار؛‌ازدسدت‌‌‌‌های‌احتمالی‌پرونده

،‌3؛‌داتدا‌وباسدویل‌‌2‌،2393ففدر‌وفاداری،‌تمایل‌به‌ترک‌حرفه،‌عدم‌اطمینان،‌اسدترس‌و‌اضدطراب‌و‌تدرس‌)‌‌‌

 توان‌اشاره‌کرد.‌(‌می2399

ها‌و‌علائم‌حسادت‌بازمانده‌شامل‌علائم‌عاطفی‌بازماندگان‌شامل‌سرزنش‌خود‌و‌غدم‌‌‌برخی‌از‌ویژگی

افسددردگی،‌‌؛(9،2339تددرس،‌نددا‌امیدددی‌)میرابددل‌و‌دیونددگ؛‌(4‌،9112و‌بددالاش‌وریددزو‌اندددوه‌)کیددتس‌دی

؛‌اپلبدددام‌و‌2،9112خشدددم‌)آمبدددروس‌؛(9113؛‌ندددوئر،‌3‌،9912خسدددتگی،‌اضدددطراب‌)اپلبدددام‌و‌همکددداران‌

شدک‌و‌تردیدد،‌ناامیددی،‌‌‌‌‌؛(9113؛‌نوئر،‌‌9112گناه‌)آمبروس،‌؛(2339؛‌میرابل‌و‌دیونگ،9112همکاران،

تری‌‌این،‌آنها‌ممکن‌است‌انگیزه‌کمبر‌(.‌علاوه9112م‌و‌اندوه‌)آمبروس،‌پذیری،‌و‌غ‌سرخوردگی،‌آسی 

،‌با‌حس‌ناعادلانه‌کنار‌بیایند‌و‌درک‌کنند‌که‌سازمان‌پذیری‌شرکت‌کنند‌ترین‌ریسک‌داشته‌باشند.‌در‌کم

‌کده‌‌دارندد‌‌تمایدل‌‌بازمانددگان‌‌(.‌همچندین‌9113؛‌نوئر،‌9112به‌آنها‌خیانت‌کرده‌است‌)آپلبام‌و‌همکاران،‌

‌کداهش‌(.‌9119همکداران،‌‌و‌کیندی‌)‌دهند‌نشان‌را‌انگیزه‌کاهش‌مانند‌هایی‌نگرش‌و‌ناسازگارانه‌رفتارهای

‌ ‌استاسدن،‌‌-آرمسدترانگ‌)‌کدار‌‌محل‌از‌رضایت‌کاهش‌و(‌1،9114زینر‌و‌اسملتزر‌؛9،‌9114کامرون)روحیه

‌اعتمدادی‌‌بدی‌‌و(‌2339کمپبل‌و‌همکاران،‌)اند‌‌داده‌نشان‌را‌غیبت‌سطح‌افزایش‌بازماندگان‌همچنین(‌9113

‌از‌بدالاتری‌‌سدطوح‌‌بازماندگان‌که‌شدند‌متوجه(‌9119)‌وهمکاران کینی(‌9113کاسیو،)‌مدیریت‌به‌نسبت

‌کیفیدت‌‌سدطح‌‌کده‌‌دریافتند‌آنها‌تحقیق،‌همان‌در.‌اندداده‌نشان‌را‌مدیریت‌به‌اعتماد‌عدم‌و‌غیبت‌استرس،

 است.‌یافته‌کاهش‌بازماندگان‌بین‌وری‌بهره‌و‌روحیه‌کار،

شدوند.‌بحدث‌ارتقدا‌و‌‌‌‌‌های‌فرعی‌به‌آن‌ختم‌مدی‌جاده‌هاست‌که‌انگار‌هم‌هارتقای‌شغلی‌همانند‌بزرگرا

عندوان‌یدک‌موضدوع‌مهدم‌‌‌‌‌‌بده‌‌های‌دولتی،‌انتفاعی،‌غیرانتفاعی‌تهیها‌با‌ما‌پیشرفت‌شغلی‌در‌تمامی‌سازمان
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سدازمان‌بده‌‌‌دهدکه‌یک‌کارمند‌در‌یدک‌‌انی‌ر ‌می(.‌ارتقا‌زم9،2394)ادیسون‌و‌همکاران‌قابل‌طرح‌است

‌شددودگددرفتن‌مسددئولیت‌بیشددتر‌سددوق‌داده‌مددی‌‌بددرای‌برعهدددهمراتدد ‌سددازمانی،‌‌درجدده‌بددالاتری‌از‌سلسددله

در‌حقوق‌و‌دستمزد‌یک‌کارمندد‌داشدته‌باشدد‌و‌همچندین‌‌‌‌‌‌هتوج‌تواند‌افزایش‌قابل(.‌ارتقا‌می2،2399)دسلر

وکدار‌کمدک‌‌‌‌شناسایی‌افراد‌فعال‌در‌حوزه‌کسد ‌‌نهایت‌به‌سازمان‌درشود‌که‌درکنترل‌می‌باعث‌اقتدار‌و

ر‌تشدویقی‌و‌پاداشدی‌کده‌‌‌‌عنوان‌یدک‌ابدزا‌‌‌توان‌به(.‌ارتقای‌شغلی‌را‌می3،2392و‌همکاران )ون‌خواهد‌کرد

سدازی‌‌عنوان‌میانگینی‌بدرای‌هماهندگ‌‌‌مند‌شده‌و‌بهمنظور‌رسیدن‌به‌اهداف‌سازمانی‌از‌آن‌بهره‌کارکنان‌به

وضدعیت‌پیمدانی‌‌‌(.‌4،2393)مصطفی‌و‌ذکریا،‌استفاده‌کرد‌کندی‌با‌اهداف‌سازمانی‌عمل‌میاهداف‌شخص

دلیدل‌اینکده‌‌‌‌تأیید‌دانشگاه‌است،‌اما‌بده‌لحاظ‌علمی‌مورد‌نیاز‌و‌‌بهمشروط،‌وضعیتی‌است‌که‌شخص‌گرچه‌

‌صدلاحیت‌عمدومی‌را‌طدی‌کندد،‌‌‌‌‌تأییدد‌صلاحیت‌علمی‌و‌‌تأییدباید‌شروط‌سه‌گانه،‌شرکت‌در‌فراخوان،‌

نهدایی،‌وضدعیت‌‌‌‌تأییدد‌شده‌و‌کند‌تا‌پس‌از‌طی‌مراحل‌ذکرصورت‌مشروط‌با‌وی‌همکاری‌می‌ه‌بهدانشگا

‌.فرد‌به‌پیمانی‌قطعی‌تبدیل‌شود
 

 پیشینه تحقیق
مبندای‌تفکدر‌‌‌تفکدر‌هدر‌دوره‌و‌فدردی‌بر‌‌‌‌شدود‌و‌اندیشده‌و‌‌ریدزی‌مدی‌‌‌وهش‌برمبندای‌تفکدر‌پایده‌‌‌پژیک‌

رو‌هر‌پژوهشی‌چه‌محقق‌آن‌آگداه‌باشدد‌و‌چده‌بده‌آن‌‌‌‌‌‌ازاین‌شوند.‌ریزی‌می‌های‌گذشته‌خود‌پایه‌دیشهوان

شدود‌و‌اشداره‌بده‌ایدن‌‌‌‌‌ریدزی‌مدی‌‌‌های‌پیشدین‌پایده‌‌و‌مطالعات‌تحقیق‌مبنای‌تفکراتبر‌،نداشته‌باشد‌یهآگا

هدای‌‌آن‌را‌در‌تکامدل‌دانسدته‌‌‌اهمیدت‌‌و‌دهدد‌مدی‌‌پیوند‌پیشین‌هایتحقیق‌به‌را های‌تحقیق،‌پژوهشپیشینه

هدای‌داخلدی‌و‌سدپس‌‌‌‌در‌این‌پژوهش‌برای‌درک‌بهتر‌موضوع‌تحقیق‌ابتددا‌پیشدینه‌‌‌کنند.گذشته‌روشن‌می

 های‌خارجی‌بررسی‌شده‌است.پیشینه

‌  

                                                                                                                                                    

1. Addison et al 
2. Dessler 

3. Wan et al 

4. Mustapha & Zakaria 



 9411(، تابستان 43پیاپی شماره ) 2شماره ، نهممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

67 

 شده در زمینه حسادت بازمانده و موانع ارتقای شغلی . مطالعات انجام9جدول 

 پژوهشگر نتیجه مطالعه

ارتقدای‌شدغلی‌بدا‌کاربسدت‌‌‌‌‌شناسایی‌الگوهای‌ذهنی‌کارکنان‌دانشدگاه‌ایدلام‌درخصدوص‌‌‌‌‌"در‌مقاله

هدا‌و‌نتدایج‌تحلیدل‌عامدل‌کیدو،‌مشدخص‌شدد‌کده‌سده‌الگدوی‌ذهندی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌براساس‌یافتده‌‌"(Qروش‌کیو)

گرایدی(‌مختلدف‌نسدبت‌بده‌ارتقدای‌شدغلی‌بدین‌کارمنددان‌‌‌‌‌‌‌‌‌گرایی‌و‌عددالت‌گرایی،‌وحدت)سیاست

بدودن‌نظدام‌‌‌‌ناعادلانهشده‌مدعی‌بر‌‌ها‌و‌الگوهای‌شناساییدانشگاه‌وجود‌دارد.‌درصد‌زیادی‌از‌گزاره
ارتقای‌شغلی‌در‌سازمان‌است‌و‌طبق‌ذهنیدت‌کارکندان‌عامدل‌سیاسدت‌بیشدترین‌تدأثیر‌را‌در‌ارتقدای‌‌‌‌‌‌‌‌

‌شغلی‌کارکنان‌دارد.

‌یاسینی،

خواه،تابان،‌‌رضایی

‌(9319آبادی‌)‌زین

‌نشان‌داد‌"علمی‌های‌اعضای‌هیئتبررسی‌موانع‌و‌مشکلات‌روند‌ارتقا:‌ناگفته‌"در‌پژوهشی‌با‌عنوان

علمی‌نسبت‌به‌عملکرد‌کمیته‌هیئت‌ممیزه‌و‌هیئت‌اجرایی‌جدذب‌ناراضدی‌هسدتند.‌‌‌‌‌که‌اعضای‌هیئت

هدای‌ارتقدای‌دانشدگاه‌‌‌‌‌کدارگیری‌نیدروی‌متخصدص‌در‌کمیتده‌‌‌‌‌سازی‌فرایندها،‌بده‌‌زمینه،‌همگن‌دراین

طورکلی‌ارزشیابی‌دقیق‌دستورالعمل‌ارتقا،‌جهت‌ایجاد‌رضدایت‌در‌محدل‌کدار‌و‌‌‌‌‌شود.‌به‌پیشنهاد‌می

هددای‌ارتقددای‌شددفاف‌و‌منصددفانه‌بددرای‌همدده‌اعضددای‌‌هددای‌مطمددئن‌و‌شددیوه‌مچنددین‌ایجدداد‌سیاسددته

 علمی‌ضروری‌است.‌هیئت

کریمی‌مونقی،‌

فرد،‌‌ژیانی

جعفرزاده،‌بهنام،‌

توکل‌افشاری‌

(9314) 

بررسی‌تأثیر‌ارتقای‌شغلی‌کارکنان‌بانک‌سپه‌شع ‌تهران‌بر‌انگیزه‌و‌کدارایی‌‌"در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌
‌تحقیقدات‌.‌دارد‌تدأثیر‌‌کارکندان‌‌کدارایی‌‌و‌انگیدزه‌‌بدر‌‌شدغلی‌‌ارتقدای‌‌تحقیق‌های‌براساس‌یافته‌"آنان

‌دارد.‌کارکنان‌کارایی‌و‌انگیزه‌بر‌مستقیم‌تأثیر‌شغلی‌ارتقای‌که‌داد‌نشان‌این‌زمینه‌در‌مختلف

‌مردآور‌و‌عباسی

(9314)‌

بیدان‌‌‌"های‌غرب‌استان‌مازنددران‌بررسی‌عوامل‌مؤثر‌بر‌ارتقای‌شغلی‌کارکنان‌فرمانداری‌"در‌مقاله‌

هدای‌ارتقدای‌‌‌کرد‌که‌بین‌ابعاد‌ارتقای‌شغلی‌همبستگی‌قدوی‌و‌مسدتقیمی‌وجدود‌دارد‌و‌میدان‌مؤلفده‌‌‌‌‌

خود‌اختصداص‌داده‌‌‌ترین‌رتبه‌را‌به‌شغلی،‌امنیت‌و‌ثبات‌بالاترین‌رتبه‌و‌شایستگی‌مدیریتی‌کل‌پایین

‌است.

یوسفی‌خیمه‌سری‌

‌(9314و‌خیبر‌)

کند‌که‌بیان‌می‌"های‌دولتیبررسی‌مشکلات‌سیستم‌ارتقای‌شغلی‌در‌سازمان"عنوان‌در‌پژوهشی‌با‌

‌یشغلی‌حائز‌اهمیت‌مدی‌باشدند.‌ارتقدا‌‌‌‌یارتقا‌نظامتی‌هستند‌که‌در‌لاترین‌مشک‌عوامل‌سازمانی‌مهم

زم‌جهدت‌پیشدرفت‌‌‌لادلیل‌نبود‌شرایط‌‌همین‌شغلی‌عامل‌مؤثری‌در‌رسیدن‌به‌اهداف‌سازمان‌است.‌به

‌.شود‌وری‌سدازمان‌می‌کارکنان‌موج ‌کاهش‌بهره‌یو‌ارتقا

تقوی،‌موسیوند،‌

‌(9313افلاطونی)

های‌آموزشدی‌و‌پژوهشدی‌اسداتید‌دانشدگاه‌علدوم‌‌‌‌‌‌عوامل‌مؤثر‌بر‌میزان‌فعالیت"در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌
‌در‌شدرکت‌‌بدرای‌‌مرتبده‌‌ارتقدای‌‌نظیدر‌‌انگیزشدی‌‌عوامدل‌‌که‌داد‌نشان‌مطالعه‌نتایج‌"پزشکی‌گلستان‌

‌هدای‌پدژوهش‌‌انجدام‌‌بدرای‌‌بیشدتری‌‌اهمیت‌علمی‌هیأت‌اعضای‌تا‌شود‌می‌سب ‌ی‌پژوهشیهافعالیت

‌شدده‌‌صرف‌زمان‌کاهش‌سب ‌اجرایی‌های‌مسئولیت‌کنار‌داشتن‌در‌عامل‌این‌و‌شوند‌قائل‌تحقیقاتی

‌شود.می‌آموزشی‌هایفعالیت‌برای

آسایش‌و‌همکاران‌

(9313) 
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 پژوهشگر نتیجه مطالعه

پدیدارشناسی‌اثراتی‌کده‌اخدرا ‌‌‌"در‌پژوهش‌خود‌از‌بررسی‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌روی‌کارکنان‌
داشدته‌پدس‌از‌‌‌‌"سازی‌در‌اعتمداد‌کارکندان،‌عملکدرد‌کداری،‌رفتدار‌و‌سدلامت‌کارکندان‌‌‌‌‌‌‌‌و‌کوچک

ها‌بیان‌کدرد‌کده‌بیشدتر‌کارکندان‌بده‌مددیریت‌اعتمداد‌ندارندد،‌‌‌‌‌‌‌‌‌وتحلیل‌نتایج‌حاصل‌از‌مصاحبه‌تجزیه
وری‌کارکندان‌در‌طدول‌و‌بعدد‌از‌فرایندد‌‌‌‌‌و‌بهره‌ترین‌اثرات‌اخرا ‌بودنداسترس‌و‌روحیه‌پایین‌شایع

‌سازی‌کم‌شده‌بود‌.کوچک

‌9کارینگتون

(2393)‌

تأثیر‌فرصت‌ارتقای‌مؤثر‌ر‌رضایت‌شغلی‌بین‌دانشگاهیان‌در‌مؤسسدات‌عدالی‌‌‌‌"در‌پژوهشی‌با‌عنوان
داری‌وجدود‌دارد.‌‌‌نتایج‌نشان‌داد‌که‌بین‌فرصدت‌ارتقدای‌و‌رضدایت‌شدغلی‌رابطده‌معندی‌‌‌‌‌‌‌"در‌مالزی

منظور‌حفظ‌بهترین‌نخبگان‌خدود‌درنظدر‌‌‌‌سازمان‌باید‌این‌متغیر‌را‌در‌ارتقای‌رضایتمندی‌کارکنان‌به
‌گیرد.

‌2مصطفی‌و‌ذکریا

(2393)‌

دنبدال‌درک‌‌‌:‌تجربه‌اساتید‌دانشگاه‌در‌فرایند‌ارتقا‌به‌استادی،‌به"قرارگرفتن‌در‌زمان‌خود‌"در‌مقاله‌
اد‌تمامی‌بودند‌که‌مشخص‌شد‌مسائل‌مربوط‌به‌زمدان،‌‌تجارب‌افرادی‌که‌در‌تلاش‌برای‌ارتقا‌به‌است
‌علمی‌در‌روند‌ارتقا‌هستند.‌های‌اعضای‌هیئت‌عدم‌وضوح‌کارها‌و‌نابرابری‌جنسیتی‌نگرانی

‌گاردنر

(2393)‌

وری‌تحقیقدات،‌انتصداب‌و‌‌‌‌شناسایی‌اثرات‌منابع‌سدازمانی‌و‌حمایدت‌از‌بهدره‌‌‌‌"ای‌با‌عنواندر‌مطالعه
نتایج‌نشان‌دادند‌که‌الزامات‌پنهانی‌برای‌انتصداب‌و‌ارتقدا‌وجدود‌دارد.‌‌‌‌‌"ارتقای‌دانشکده‌حسابداری

هدا‌پشدتیبانی‌‌‌علمی‌از‌سطح‌حمایت‌سازمانی‌خود‌رضدایت‌ندارندد‌و‌دانشدکده‌‌‌‌همچنین‌اعضای‌هیئت
ترین‌هزینه‌‌های‌آموزشی‌و‌کمتری‌برای‌حقوق‌تابستان‌و‌کارگاه‌های‌کمتری‌از‌کارکنان،‌هزینه‌کم

‌آورند.‌‌‌عمل‌می‌اداری‌یا‌تسهیلات‌همکاران‌مستمند‌درنظرگرفتن،‌بهبرای‌بهبود‌فضای‌

‌3مددک‌گیددل‌وس ددتل

(2392)‌

سددازی:‌زمیندده‌بازماندددگان‌کوچددک‌"اثددرات‌سددندرم‌حسددادت‌بازمانددده‌را‌در‌پژوهشددی‌بددا‌عنددوان‌‌‌
دادن‌حدس‌عددالت‌و‌حمایدت‌،‌امنیدت‌و‌‌‌‌‌‌بیدان‌کدرد‌کده‌ازدسدت‌‌‌‌‌"دادن‌و‌رفتارهدای‌کداری‌‌‌ازدست

‌وری‌بازماندگان‌و‌تمایل‌به‌خرابکاری‌داشتند.‌‌داری‌با‌فقدان‌بهره،‌ارتباط‌معنیصلاحیت؛‌و‌قلمرو
‌(2392اسکافر‌)

‌"سندرم‌بازمانده‌:‌اقدامات‌کاهش‌و‌تأثیر‌سطح‌کار‌و‌ارشیابی‌کارکندان‌‌"در‌تحقیقات‌خود‌با‌عنوان
فراینددهای‌‌‌دریافت‌که‌مدیران‌و‌رهبران‌بایدد‌درک‌کنندد‌کده‌اسدتفاده‌از‌بهتدرین‌روش‌برخدورد‌بدا‌‌‌‌‌‌‌

هدای‌کارکندان‌را‌‌‌بازسازی‌در‌پیشگیری‌از‌سندرم‌بازماندگان‌بسیار‌مهم‌اسدت.‌مددیران‌بایدد‌تفداوت‌‌‌‌
تنها‌سطح‌شغلی‌افدراد‌بدر‌ایدن‌‌‌‌‌گذارد.‌نهکنند‌و‌اینکه‌چگونه‌این‌بر‌سندرم‌بازماندگان‌تأثیر‌میدرک

ممکن‌اسدت‌پیامددهای‌آن‌،‌‌‌‌شناختی‌میان‌کارکنان‌نیز‌های‌روان‌گذارد،‌بلکه‌تفاوتسندرم‌تأثیر‌می
‌سازی‌باشند.‌درک‌ناکامی‌از‌کوچک

‌(2399)‌4هاونس

                                                                                                                                                    

1. Carrington 
2. Mustapha & Zakaria 

3. McGill & Settle 

4. Hovens 
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 شناسی پژوهش روش
هدا‌کیفدی‌بدا‌مصداحبه‌عمیدق‌و‌‌‌‌‌‌آوری‌دادهجهت‌شدیوه‌گدرد‌‌پژوهش‌حاضر‌ازنظر‌هدف‌کاربردی‌و‌از

پیمانی‌مشروط‌دانشگاه‌‌علمی‌هیئتهای‌زیسته‌اعضای‌هدف‌از‌این‌پژوهش،‌فهم‌تجربهشده‌است.‌‌هدایت

حسدادت‌بازماندده‌اسدت‌کده‌بدا‌رویکدرد‌کیفدی‌و‌روش‌پدیدارشناسدی‌انجدام‌شدده‌اسدت.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌پدیدده‌‌از‌‌ایلام

هدا‌تاجدایی‌ادامده‌‌‌‌‌هانجدام‌مصداحب‌‌‌فرایند‌.صورت‌متغییر‌انجام‌شد‌دقیقه‌به‌39تا‌‌23ها‌در‌بازه‌زمانی‌‌مصاحبه

‌علمدی‌‌هیئدت‌مصداحبه‌عمیدق‌بدا‌اعضدای‌‌‌‌‌‌99ی‌شد‌و‌های‌حاصل‌از‌مصاحبه‌ها‌تقریباَ‌تکرار‌داشت‌که‌یافته

 ‌ها‌به‌مرحله‌اشباع‌رسیدند.پیمانی‌مشروط‌صورت‌گرفت‌و‌داده

‌تجربده‌‌در‌کده‌‌آنچنان‌چیزها،‌ظهور‌یا‌نمودها‌شناخت‌پدیدارهاست،‌بررسی‌یا‌شناخت‌پدیدارشناسی،‌

‌.کندمی‌کمک‌روزانه‌تجارب‌معانی‌و‌تهیما‌از‌تری‌عمیق‌فهم‌کس ‌به‌شوند.‌پدیدارشناسی‌می‌نمودار‌ما

مدوقعیتی‌خداص‌‌‌‌کده‌در‌‌گونده‌‌هاسدت،‌آن‌‌ناسدائی‌پدیدده‌‌هدف‌پژوهش‌پدیدارشناسی،‌توصیف‌صریح‌و‌ش

یددا‌پدیددد ‌‌مطالعددپ‌پدیدارشناسددی،‌پددس‌از‌انتخدداب‌موضددوع‌‌فرایندددشددوند.‌در‌سددوی‌افددراد‌ادراک‌مددیاز

‌پدردازد‌)سدلیمی‌و‌‌‌را‌دارند،‌میکه‌تجربپ‌آن‌موضوع‌‌ها‌از‌اشخاصیمطالعه،‌محقق‌به‌گردآوری‌دادهمورد

،‌بستگی‌به‌های‌تحقیق‌پدیدارشناسانه‌به‌حقیقت‌موضوعنزدیکی‌یافتهو‌گویی‌میزان‌واقعیت (.9314شرفی‌،

ای‌دارد‌کده‌توسدط‌او‌تجربده‌شدده‌‌‌‌‌مطالعده‌از‌پدیدده‌‌موردنظر‌فدرد‌مورد‌‌دسترسی‌به‌تلقیتوانایی‌تحقیق‌در

ود‌در‌رابطده‌بدا‌موضدوع،‌خدود‌را‌‌‌‌‌پرانتزگذاشتن‌عقاید‌خاید‌با‌درفرایند‌تحقیق‌بلذا‌محقق‌در‌تمامی‌‌.است

منظدر‌بده‌‌‌‌آن‌شدونده‌از‌‌مصداحبه‌‌مطالعه‌برساند‌کده‌فدرد‌‌ویه‌دیدی‌در‌رابطه‌به‌موضوع‌موردممکن‌به‌زاتاحد

هدای‌روش‌تحقیدق‌‌‌منظدور‌سدنجش‌قابلیدت‌اعتمداد‌و‌اعتبدار‌یافتده‌‌‌‌‌‌‌ترین‌ابزار‌به‌لذا‌مناس ‌نگرد؛موضوع‌می

ها‌درمورد‌توانایی‌نتدایج‌تحقیدق‌‌‌از‌آن‌هیمطالعه‌و‌نظرخواهای‌تحقیق‌به‌افراد‌مورده‌یافتهه‌ارائپدیدارشناسان

‌(.9،2334)گرونوالد‌نظر‌از‌منظر‌آنهاستهیت‌پدیده‌مورددسترسی‌صحیح‌به‌مادر

که‌به‌مدت‌چندین‌سدال‌بدا‌وضدعیت‌اسدتخدامی‌‌‌‌‌‌علمی‌هیئتدر‌این‌مطالعه‌کیفی‌با‌تعدادی‌از‌اعضای‌

مند،‌انتخاب‌شددند.‌‌‌ها‌با‌روش‌هدفنمونه‌.مصاحبه‌شد ،کردندپیمانی‌مشروط‌در‌دانشگاه‌ایلام‌فعالیت‌می

هددف‌پدژوهش‌بدا‌‌‌‌مدورد‌موضدوع‌و‌‌‌دادن‌توضیحاتی‌درها‌پژوهشگر‌پس‌از‌معرفی‌خود‌و‌در‌این‌مصاحبه

هدا‌را‌شدروع‌کدرده‌اسدت.‌تعدداد‌‌‌‌‌‌مانددن‌گفتگوهدا،‌مصداحبه‌‌‌‌رمانده‌شوندگان‌در‌مح‌دادن‌به‌مصاحبه‌اطمینان

                                                                                                                                                    

1. Groenenwald 
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هدا‌بده‌‌‌‌مصداحبه‌داده‌‌99د‌که‌پس‌از‌انجدام‌‌نفر‌بودن‌43پیمانی‌مشروط‌در‌دانشگاه‌ایلام‌‌علمی‌هیئتاعضای‌

هدا‌کده‌از‌‌‌شدونده‌‌یت‌آگاهانه‌از‌مصاحبه)البته‌با‌کس ‌اجازه‌و‌رضا‌مصاحبه‌ضبط‌شد‌‌99.حد‌اشباع‌رسید

بدرداری‌شدد‌و‌‌‌‌مصاحبه‌از‌گفتگوهدا‌یادداشدت‌‌تعداد‌سه‌‌رود(‌وشمار‌می‌تحقیق‌کیفی‌بهر‌اصول‌اخلاقی‌د

،‌سده‌نفدر‌از‌‌‌هدا‌اطمیندان‌داده‌شدد‌بدود‌‌‌‌بدودن‌مصداحبه‌‌‌اینکده‌از‌محرمانده‌‌‌ودوجبا‌اجازه‌ضبط‌صدا‌داده‌نشد.

ابراز‌نگرانی‌‌،داشته‌باشند‌مورد‌مسئولین‌دانشگاه‌و‌روند‌ارتقادرکنندگان‌از‌اینکه‌بخواهند‌صحبتی‌‌شرکت

‌پژوهشگران‌نیز‌با‌دادن‌حق‌آزادی‌اجازه‌ضبط‌مصاحبه‌را‌ندادند.‌کرده‌و‌جان ‌احتیاط‌را‌رعایت‌نموده‌و

کنندگان‌اعلام‌کردند‌که‌هر‌زمدان‌در‌طدول‌پدژوهش‌بده‌هدر‌دلیدل‌‌‌‌‌‌‌‌و‌اختیار‌شرکت‌در‌پژوهش‌به‌شرکت

 می‌توانند‌انصراف‌دهند.‌‌د،تمایل‌به‌ادامه‌همکاری‌نداشتن

هدا‌اسدتخرا ‌‌‌‌کار‌کدهای‌اولیه‌ازمتن‌مصاحبه‌ابتدایآمد‌و‌صورت‌مکتوب‌در‌ها‌بهکلیه‌مصاحبهسپس‌‌

برگشدتی‌‌و‌فرایند‌رفتبا‌استفاده‌از‌دست‌آمد‌که‌با‌تلفیق‌و‌تقلیل‌آنها‌‌هدر‌مرحله‌اول،‌کدهای‌زیادی‌ب‌.شد

منظور‌جلوگیری‌‌که‌به‌گونه‌ین.‌به‌اتری‌تقلیل‌یافتند‌های‌اولیه‌به‌کدهای‌کمها،‌مجموعه‌کل‌کد‌تحلیل‌داده

در‌یدک‌‌‌،لحاظ‌مفهدومی‌بسدیار‌بده‌هدم‌نزدیدک‌بودندد‌‌‌‌‌‌های‌اولیه‌تکراری‌یا‌مشابه‌که‌ازاز‌تکرار،‌تمام‌کد

وجود‌آوردند‌که‌مقولات‌را‌تشدکیل‌دادندد‌و‌سدپس‌مقدولات‌‌‌‌‌‌همی‌را‌بهیمجموعه‌واحد‌قرار‌گرفتند‌و‌مفا

‌تحلیل‌شدند.‌‌،آمده‌دست‌هب

هدا‌از‌‌بدودن‌یافتده‌‌‌منظور‌اطمینان‌خاطر‌از‌دقیق‌های‌ترکیبی‌و‌بهروایی‌پژوهش‌از‌برای‌حصول‌اطمینان‌

هدای‌‌فرایندد‌تحلیدل‌یدا‌مقولده‌‌‌‌نخست،‌‌هشوندگان‌گزارش‌نهایی‌مرحلدیدگاه‌پژوهشگر،‌سه‌نفر‌از‌مصاحبه

طدور‌‌‌هدا‌در‌مرحلده‌کدگدذاری‌اعمدال‌شدد.‌بده‌‌‌‌‌‌‌آنآمده‌را‌بازبینی‌نمودند‌که‌نظرات‌و‌پیشنهادهای‌‌دست‌به

نتایج‌نهایی‌پدژوهش‌بده‌تمدام‌‌‌‌ها‌کمک‌گرفته‌شد.کنندگان‌نیز‌در‌تحلیل‌و‌تفسیر‌دادهزمان‌از‌مشارکت‌هم

کنندگان‌به‌دلایل‌نداشتن‌وقت‌و‌مشغله‌زیداد‌‌‌که‌پانزده‌نفر‌از‌شرکتکنندگان‌در‌پژوهش‌داده‌شد‌شرکت

ننددگان‌در‌ایدن‌مرحلده‌‌‌‌ک‌صراف‌دادند‌و‌فقط‌سه‌نفر‌از‌شدرکت‌کاری‌از‌ادامه‌همکاری‌با‌گروه‌پژوهش‌ان

اسدتفاده‌‌‌9شده‌از‌شاخص‌ثبات‌یا‌پایایی‌بدازآزمون‌‌های‌انجامای‌سنجش‌پایایی‌مصاحبههمکاری‌داشتند.‌بر

ارد.‌ایدن‌‌ها‌در‌طدول‌زمدان‌اشداره‌د‌‌‌‌بندی‌داده‌سازگاری‌طبقهبه‌میزان‌‌شد.‌شاخص‌ثبات‌یا‌پایایی‌بازآزمون

کدگذاری‌کرده‌توان‌زمانی‌محاسبه‌کرد‌که‌یک‌کدگذار،‌یک‌متن‌را‌در‌دو‌زمان‌متفاوت‌‌شاخص‌را‌می

                                                                                                                                                    

1. re-test reliability 
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تدرین‌‌‌دلیل‌اینکه‌در‌محاسبه‌این‌شاخص‌کدگذار‌و‌متن‌یکسان‌است،‌ایدن‌ندوع‌پایدایی‌شدامل‌کدم‌‌‌‌‌‌باشد.‌به

یدان‌‌م از بدازآزمون‌ پایدایی‌ محاسدبه‌ بدرای‌‌(.9‌،2339احتمال‌دخالت‌عوامل‌کنترل‌نشده‌است‌)بوون‌و‌بوون

‌زمدانی‌ فاصدله‌ یدک‌ در آنها از هرکدام و شده انتخاب نمونه عنوان‌به مصاحبه چند گرفته‌انجام هایمصاحبه

‌فاصدله‌ دو در شدده‌‌مشدخص‌ کُددهای‌ سدپس‌ .شدوند‌‌مدی‌ کُدگذاری بار دو پژوهشگر، خود مشخص‌توسط

‌کده‌ کددهایی‌ انتخدابی،‌ های‌مصاحبه از کدام هر در .شوندمی مقایسه هم با مصاحبه‌انتخابی هر برای زمانی

‌عددم‌ کددهای‌ عندوان‌ با غیرمشابه کدهای و توافق کدهای عنوان با ،مشابه‌هستند هم با زمانی فاصله دو در

‌:است ترتی ‌بدین زمانی فاصله دو در کدگذاری پایایی‌بین تخمین فرمول .شوندمی مشخص توافق

‌

درصدپایایی‌بازآزمون‌=
  تعداد توافقات

تعدادکل کدها
       

‌
 محاسبات مربوط به پایایی بازآزمون .2 جدول

پایایی 

 بازآزمون

)%( 

تعداد کدهای 

 ناموفق

تعداد کدهای 

 مورد توافق

مجموع کدهای 

 دو کدگذار
 ردیف شونده کد مصاحبه

 9 9مصاحبه 933 93 29 94%

 2 3مصاحبه‌ 993 22 1 14%

 3 4مصاحبه 29 39 9 19%

 4 92مصاحبه 933 49 99 92%

 مجموع 366 273 31 61%

                                                                                                                                                    

1 .Bowen & Bowen 
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گرفته‌انتخاب‌شد‌‌های‌صورتمصاحبه‌از‌بین‌مصاحبه‌4،‌وهش‌برای‌محاسبه‌پایایی‌بازآزموندر‌این‌پژ

ها‌در‌یک‌فاصله‌یک‌ماهه‌توسط‌پژوهشگر‌مجددد‌کدگدذاری‌شددند.‌بدا‌اسدتفاده‌از‌‌‌‌‌‌کدام‌از‌مصاحبهو‌هر

ایدایی‌از‌‌به‌اینکده‌ایدن‌میدزان‌پ‌‌‌‌باتوجه%‌است،‌91شده‌برابر‌‌یایی‌محاسبهفرمول‌مربوط‌به‌پایایی‌بازآزمون،‌پا

هدای‌ایدن‌پدژوهش‌‌‌‌‌هدای‌مصداحبه‌‌(‌قابلیت‌اعتماد‌کدگذاری9399نقل‌از‌خوانسار،‌%‌بیشتر‌است‌)وایل‌به33

‌.است‌تأییدمورد‌

‌

 ها یافته
هددای‌دولتددی‌‌پدیدارشناسددی‌حسددادت‌بازمانددده‌میددان‌کارکنددان‌سددازمان‌‌‌‌،هدددف‌از‌پددژوهش‌حاضددر‌

شده‌در‌پژوهش‌کیفی‌و‌با‌روش‌پدیدار‌شناسی‌بوده‌‌باشد.‌رویکرد‌استفاده‌می‌)موردمطالعه:‌دانشگاه‌ایلام(

الات‌فرعدی‌‌ؤال‌اصدلی‌و‌سد‌‌ؤسد‌‌9قال ‌گانه‌در99های‌‌های‌مورداستفاده‌پژوهشگران‌از‌مصاحبهداده‌.است

صدورت‌جمدلات‌و‌عبدارات‌کوتداه،‌‌‌‌‌‌هدا‌بده‌‌مدتن‌مصداحبه‌‌‌.دست‌آمده‌اسدت‌‌،‌بهکه‌حین‌مصاحبه‌پیش‌آمد

‌نهایدت‌تبددیل‌بده‌مضدامین‌و‌‌‌‌در‌،شددن‌مراحدل‌تحلیدل‌تدم‌‌‌‌‌است‌وکدهای‌اولیه‌پس‌از‌طیی‌شده‌کدگذار

‌ها‌شده‌و‌سپس‌تحلیل‌شدند.‌مقوله

‌درک‌و‌تجربه‌شخصی‌شما‌از‌اینکه‌در‌موقعیت‌یکسدان‌بدا‌همکارتدان،‌شدما‌بده‌مقدام‌بدالاتر‌ارتقدا‌‌‌‌‌‌‌‌"

یابید،‌چه‌احساسی‌نسبت‌به‌‌تقااید،‌ولی‌همکارتان‌ارتقا‌یافته‌چیست؟‌بعد‌از‌اینکه‌نتوانستید‌ار‌نیافته

خود،‌نسبت‌به‌همکارتان‌و‌نسبت‌به‌سازمان‌داشتید؟‌در‌موقعیت‌یکسان‌با‌همکارتان‌چه‌عواملی‌را‌

‌در‌عددم‌‌را‌عواملی‌چه‌همکارتان،‌با‌یکسان‌موقعیت‌دانید؟‌در‌در‌ارتقای‌شغلی‌همکارتان‌مؤثر‌می

شده‌را‌کامل‌کنیدد‌‌‌دانید؟‌آیا‌مطلبی‌در‌ذهن‌دارید‌که‌مطال ‌گفته‌مؤثر‌می‌خودتان‌شغلی‌ارتقای

یا‌سدؤالی‌کده‌انتظدار‌داشدتید‌پرسدیده‌شدود،‌ولدی‌مطدرح‌نشدد.‌لطفداَ‌در‌تکمیدل‌فرمایشدات‌خدود‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌"بفرمایید؟

‌
‌ 
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 م در روند بررسی حسادت بازماندههمقوله فرعی و مفا مقوله اصلی، مضمون ، .4جدول 
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عدم‌شفافیت‌و‌

‌پیچیدگی‌فرایند‌ارتقا

ندددامنظم،‌عددددم‌‌‌روندددد‌پیچیدددده‌تبددددیل‌وضدددعیت،‌روال‌اداری‌‌

بندی‌کارها،‌ظرفیت‌کم‌دانشگاه،‌تعداد‌ردیف‌استخدامی‌‌اولویت

محدددود،‌رونددد‌جددذب‌پیچیددده،‌عدددم‌گددردش‌شددفاف‌و‌عمددومی‌

‌رسانی‌سازمان‌اطلاعات،‌عدم‌اطلاع

بودن‌‌بر‌و‌طولانی‌زمان

‌فرایند‌ارتقا

زمان‌طولانی‌برای‌تشکیل‌جلسات‌هیئت‌جذب،‌تشکیل‌جلسدات‌‌

ل،‌روند‌طولانی‌ارتقا‌و‌جذب،‌چرخه‌اداری‌به‌فاصله‌زمانی‌یکسا

طولانی،‌طی‌بازه‌زمانی‌قدانونی‌بدرای‌ارتقدا‌و‌جدذب،‌روندد‌کدار‌‌‌‌‌‌‌

‌موقع‌روند‌کاری‌اداری‌طولانی،‌عدم‌انجام‌به

‌ساختار‌اداری‌معیوب

اشکال‌در‌ساختار،‌نظام‌مانع‌ارتقا‌،‌ناکارآمدی‌نظدام‌اداری،‌عددم‌‌‌

معیدوب،‌عددم‌عدزم‌جددی‌‌‌‌‌بودن،‌ساختار‌اداری‌‌قانونمندی‌و‌منظم

مسئولان‌برای‌حل‌مشدکل،‌کوتداهی‌دانشدگاه‌در‌انجدام‌وظدایف،‌‌‌‌‌‌

‌انگاری‌بخش‌اداری‌سهل

‌به
ط

ربو
ت‌م

کلا
مش

‌
نی

زما
سا

ی‌
‌ها
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اس
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‌

 وابستگی‌نهادی

‌مداری(‌)رابطه

‌بدا‌‌آشدنایی‌‌قدرتمندد،‌‌های‌گروه‌به‌وابستگی‌مقامات،‌به‌وابستگی

‌تددأثیر‌حددامی،‌هددای‌گددروه‌تددأثیر‌دوسددتان،‌حمایددت‌مجموعدده،

‌اطلاعداتی،‌داشدتن‌‌‌مندابع‌‌بده‌‌هدا،‌وابسدتگی‌‌‌حمایدت‌‌و‌هدا‌‌وابستگی

ایجاد‌موقعیت‌برای‌دیگدران،‌مناسدبات‌و‌روبدط‌‌‌‌‌خاص،‌اطلاعات

خاص،‌روابط‌پشت‌پرده‌،‌روابدط‌قدوی،‌تدأثیر‌روابدط،‌رابطده‌بدر‌‌‌‌‌‌‌

‌ضابطه‌غال ‌است

‌های‌سیاسی‌حزب

تغییر‌دولت،‌اختیارات‌هیئدت‌رئیسده‌و‌هیئدت‌ممیدزه،‌سدلیقه‌هدای‌‌‌‌‌‌‌

آمیدز‌،‌انتقدال‌قددرت‌در‌جامعده،‌‌‌‌‌‌سیاسی‌و‌قدومیتی،‌نگداه‌تبعدی ‌‌‌

به‌جناح‌سیاسی،‌سبک‌خاص‌مدیران،‌سبک‌مدیریتی‌و‌وابستگی‌

و‌تغییدر‌‌هدای‌سیاسدی،‌تغییرسیاسدت‌‌‌‌هدای‌سدازمان،‌حدزب‌‌‌سیاست

سددت‌براسدداس‌‌مدددیریت،‌تغییددر‌رئددیس‌دانشددگاه،‌تعریددف‌سیا‌‌‌‌

‌ها،‌جو‌دیکتاتوری‌مدیریت

‌
‌  
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‌سالاری‌شایسته

پژوهشدی،‌‌‌-شأن‌و‌شایستگی‌علمی‌همکارم،‌چدا ‌مقالده‌علمدی‌‌‌‌

بدوده،‌همکدارم‌‌‌ملاک‌سنجش‌رزومه‌علمی،‌همکارم‌ارتقا‌حقش‌

بودن،‌پایه‌بالاتری‌داشته‌،‌لزوم‌داشدتن‌رزومده‌‌‌‌سابقه‌بیشتر،‌رسمی

های‌علمی‌و‌آموزشدی،‌تدلاش‌و‌تواندایی‌‌‌‌قوی،‌لیاقت‌و‌شایستگی

بیشددتر‌همکددارم،‌صددرف‌وقددت‌بیشددتر‌بددرای‌ارتقددا،‌تددأثیر‌کارنامدده‌‌

های‌فرد‌عامل‌ارتقدا،‌انجدام‌کارهدای‌آموزشدی‌و‌‌‌‌‌پژوهشی،‌داشته

ولویددت‌جددذب‌و‌اسددتخدامش‌زودتددر‌بددوده،‌پژوهشددی،‌براسدداس‌ا

‌ای‌همکارم‌اخلاق‌حرفه

‌محوری‌مقاله

ارتباط‌تبدیل‌وضعیت‌استخدامی‌به‌داشتن‌مقاله‌پژوهشدی،‌تأکیدد‌‌‌

شدن‌کار‌آموزش،‌وظیفه‌‌رنگ‌نویسی،‌کم‌بر‌کار‌پژوهشی‌و‌مقاله

محور،‌ارتقا‌را‌منوط‌بده‌مقالده‌‌‌‌استاد‌آموزش‌و‌پژوهش،‌نظام‌مقاله

‌کردن
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ط

ربو
ت‌م

کلا
مش

‌
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ند
رو

‌
‌ها‌و‌قوانین‌نامه‌آیین

هدا،‌تغییدر‌‌‌‌ای،‌عدم‌انعطاف‌در‌اجدرای‌بخشدنامه‌‌‌تنگناهای‌بخشنامه

ها،‌عدم‌شفافیت‌قوانین،‌عدم‌اجرای‌درست‌قوانین،‌عددم‌‌‌نامه‌آیین

درک‌درست‌مسئولین‌از‌قوانین،‌ابهام‌در‌قانون،‌خلأهای‌قدانونی،‌‌

‌وانین‌متغییرعدم‌احاطه‌مجریان‌برقانون،‌ق

کمبود‌منابع‌مالی‌و‌

‌انسانی
‌محدودیت‌منابع‌مالی‌دانشگاه،‌کمبود‌نیروی‌اداری‌دانشگاه

‌به
ط
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ت‌م
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‌ای‌عملکرد‌سلیقه

شدود،‌‌‌سری‌قوانین،‌اجرای‌قانون‌عطف‌به‌ماسبق‌نمی‌پذیرش‌یک

عددم‌‌‌گذاشدتن،‌‌تغییر‌و‌تفسیر‌قانون‌درراستای‌منافع‌شخصی،‌منت

ریزی‌درست،‌عددم‌انجدام‌کارهدا‌‌‌‌‌وحدت‌رویه‌قوانین،‌عدم‌برنامه

طبق‌روال،‌برخورد‌ناعادلانه،‌عدم‌قدرشناسدی‌دانشدگاه،‌برخدورد‌‌‌‌

شخصی‌دستگاه،‌قانون‌ثابت‌ولی‌تفسیر‌متفداوت،‌عددم‌صدراحت‌‌‌‌

‌قانون
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‌نبود‌مرجع‌پاسخگو

انتقاد‌از‌سازمان،‌مفقودشددن‌مددارکم‌عمددی‌و‌مغرضدانه‌،‌عددم‌‌‌‌‌‌

پاسددخگویی‌کارشددناس‌مسددئول،‌دانشددگاه‌حددوزه‌کدداری‌خودشددو‌

دونه،‌عددم‌تعهدد‌دانشدگاه‌،‌نسدبت‌بده‌سدازمان‌شدکایت‌دارم‌‌‌‌‌‌‌‌‌نمی

نبدود‌‌‌التی‌،عد‌،تمایل‌به‌ترک‌دانشگاه،‌دانشگاه‌خودش‌مسب ‌بی

عددم‌پیگیدری‌کدار‌در‌قسدمت‌‌‌‌‌‌نظارت‌برکار‌روند‌ارتقای‌اساتید،

‌بودن‌و‌عدم‌پیگیری‌مسئولین‌اهمیت‌اداری،‌کم

ی
رد

ع‌ف
وان

م
‌

‌عوامل‌انگیزشی

دادن‌انرژی‌و‌انگیزه‌‌اعتمادی‌به‌همکاران،‌ازدست‌انگیزگی،‌بی‌بی

علمدی،‌سدرزنش‌خدودم،‌احسداس‌‌‌‌‌‌کار،‌احساس‌تبعی ‌بین‌هیئت

شدن،‌احساس‌ناامیدی،‌دلدزده،‌خسدته،‌از‌‌‌‌زیان،‌عصبی‌پشیمانی‌و

مانددن‌خدودم‌نداراحتم،‌از‌‌‌‌‌پیشرفت‌همکدارم‌خوشدحالم،‌از‌عقد ‌‌‌

شددن‌حدق،‌‌‌‌خودم‌راضیم،‌حس‌نابرابری،‌احسداس‌بددبینی،‌ضدایع‌‌‌

رنجش‌از‌دانشگاه،‌بددبینی‌نسدبت‌بده‌همکدار‌،‌عددم‌انگیدزه‌کدار‌‌‌‌‌‌‌‌

تکلیفدی،‌‌عدالتی‌و‌تبعی ،‌استرس‌و‌فشار‌روحی،‌بلا‌پژوهشی،‌بی

دلخوری‌نسبت‌به‌سازمان‌و‌همکاران،‌عدم‌اطمیندان‌بده‌دانشدگاه،‌‌‌‌

نسددبت‌بدده‌سددازمان‌ناراحددت‌و‌بدددبینم،‌مسددائل‌روانددی‌و‌فشددارهای‌

روحی،‌عدم‌ثبات‌شغلی‌و‌امنیت‌مدالی،‌دغدغده‌مدالی،‌مشدکلات‌‌‌‌‌

‌معیشتی،‌تأثیر‌منفی‌روی‌آموزش

‌مشکلات‌شخصی

هدای‌‌‌وظایف،‌ویژگیعدم‌پیگیری‌کارم‌،کوتاهی‌خودم‌در‌انجام‌

کنم،‌حواشدی‌‌‌شخصیتی‌خودم،‌رک،‌صریح‌و‌شفاف‌برخورد‌می

های‌رفتداری،‌گرایشدات‌سیاسدی،‌ندواقص‌‌‌‌‌‌مانع‌انجام‌کار،‌سیاست

سدنوات،‌عددم‌اطدلاع‌‌‌‌‌بودن‌کم‌شخصی،‌اداری‌پرونده،‌مشکلات

هدای‌اسدتخدامی‌و‌‌‌‌نامه‌خودم‌نسبت‌به‌قوانین،‌عدم‌آشنایی‌با‌آیین

هدا‌و‌قدوانین‌‌‌‌نامده‌‌اری‌دوره‌آشنایی‌با‌آیدین‌روند‌ارتقا‌،‌لزوم‌برگز

‌ارتقا‌و‌استخدام
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برگشدتی‌‌و‌فرایند‌رفتبا‌استفاده‌از‌دست‌آمد‌که‌با‌تلفیق‌و‌تقلیل‌آنها‌‌هدر‌مرحله‌اول،‌کدهای‌زیادی‌ب

منظور‌جلوگیری‌‌که‌به‌گونه‌.‌به‌اینتری‌تقلیل‌یافتند‌های‌اولیه‌به‌کدهای‌کمها،‌مجموعه‌کل‌کد‌تحلیل‌داده

در‌یدک‌‌‌،بده‌هدم‌نزدیدک‌بودندد‌‌‌‌‌لحاظ‌مفهدومی‌بسدیار‌‌های‌اولیه‌تکراری‌یا‌مشابه‌که‌ازتکرار،‌تمام‌کداز‌

هدای‌‌‌مضدمون‌‌وجدود‌آوردندد‌کده‌مضدمون‌را‌تشدکیل‌دادندد.‌‌‌‌‌‌‌همی‌را‌بد‌هیمجموعه‌واحد‌قرار‌گرفتند‌و‌مفا

ون‌زیرمضدم‌‌سدیزده‌زیدر‌‌‌پدنج‌زیرمضدمون‌و‌‌‌ها‌شامل‌یدک‌مضدمون‌اصدلی‌و‌‌‌‌شده‌از‌متن‌مصاحبه‌استخرا 

یکدیگر‌دارای‌ارتباط‌و‌پیوستگی‌هستند‌کده‌نشدان‌از‌درک‌عمیدق‌اعضدای‌‌‌‌‌‌با‌ها‌زیرمضمون‌باشند.تمام‌می

مضامین‌حالت‌روایی‌و‌شغلی‌است‌و‌این‌ارتباط‌بین‌‌یاز‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌در‌روند‌ارتقا‌علمی‌هیئت

،‌بدا‌اشداره‌بده‌‌‌‌ادامده‌در‌کندد.‌‌مدی‌تدر‌‌‌این‌پدیده‌را‌برای‌خوانندده‌راحدت‌‌‌ای‌ایجاد‌کرده‌که‌فهم‌گونه‌داستان

شده‌بیشتر‌قابدل‌درک‌خواهندد‌‌‌‌ ،‌مضامین‌استخراعلمی‌هیئتشده‌توسط‌اعضای‌‌های‌از‌مطال ‌گفته‌نمونه

‌بود.
‌

 مقوله اول: مشکلات مربوط به فرایند اداری
کنندگان‌بر‌آن‌تأکید‌بسیار‌داشتند،‌مشکلات‌مربدوط‌بده‌فرایندد‌اداری‌‌‌‌‌مهم‌که‌مصاحبهمسائل‌یکی‌از‌

بدودن‌‌‌بدر‌و‌طدولانی‌‌‌به‌سه‌مقوله‌فرعی‌)عدم‌شفافیت‌و‌پیچیددگی‌فرایندد،‌زمدان‌‌‌مقوله‌اصلی‌بود‌که‌از‌این‌
گرفتده‌اشداره‌مدی‌‌‌‌‌هایی‌از‌متن‌مصاحبات‌صدورت‌‌فرایند‌و‌ساختار‌اداری‌معیوب(‌رسیدیم.‌درادامه‌به‌نمونه

‌شود.‌

‌هدا‌و‌بعضی‌بمانند‌عق ‌ها‌بعضی‌شود‌می‌سب ‌نیست،‌عمومی‌و‌شفاف‌اطلاعات‌گردش‌":92مصاحبه‌
از‌قوانین‌باعدث‌ایجداد‌‌‌‌کارمند‌خود‌نداشتن‌اطلاع‌یا‌مجریان‌کافی‌اطلاع‌اثر‌عدم‌کنند.‌گاه‌در‌سو استفاده

‌"مشکل‌میشه.
بدر‌اسدت.‌یده‌قسدمتی‌از‌کدار‌‌‌‌‌‌‌در‌ارتقا‌و‌تبدیل‌وضعیت‌شغلی‌کمی‌کار‌پیچیده‌و‌زمدان‌‌":‌93مصاحبه‌

دانشگاه‌است‌که‌طی‌یک‌روند‌طدولانی‌براسداس‌امتیدازات‌‌‌‌‌برعهده‌فرد‌هست‌و‌قسمت‌عمده‌کار‌برعهده
‌"شه.فرد‌و‌معیارهای‌دانشگاه‌صلاحیت‌فرد‌بررسی‌می

من‌انتظار‌دارم‌وقتی‌کارم‌درسته‌پس‌طبدق‌روال‌کدارم‌پدیش‌بدره،‌بدازه‌زمدانی‌طدولانی‌‌‌‌‌‌‌‌‌":92مصاحبه‌
شته‌باشده‌کسدی‌پیگیدری‌‌‌‌در‌دانشگاه‌سیکل‌اداری‌خیلی‌طولانی‌است،‌مثلاَ‌اگر‌پرونده‌من‌نقصی‌دا‌است،
آره‌شدما‌فدلان‌‌‌‌گدن‌‌دن‌که‌من‌دنبالش‌باشم،‌ممکنه‌یه‌سال‌بعد‌برم‌سدرا ‌پروندده‌مدی‌‌‌‌کنه،‌اطلاع‌نمینمی

‌"تر‌طی‌بشه‌قبولی‌نیست.‌انتظار‌هست‌که‌روال‌کمی‌سریع‌کارو‌نکردی.‌روند‌طولانی‌ارتقا‌چیز‌قابل
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‌و‌کدرده‌‌امضا‌منو‌نامه‌بالا‌مسئول‌است.‌کارمندی‌و‌اداری‌بدنه‌منظورم‌ناکارآمده،‌سیستم":‌9مصاحبه‌

‌سالاری‌شایسته‌اصلاَ‌و‌شخصی‌اغراض‌و‌اداری‌ناکارآمد‌نظام.‌‌کارمندهاست‌دست‌کار‌بعد‌به‌جایی‌یه‌از

‌گرفته،‌قرار‌پست‌اون‌در‌رابطه‌با‌فقط‌نداره.‌لازمو‌تخصص‌اصلاَ‌که‌گذاشتن‌اونجا‌رو‌کسی.‌نیست‌مطرح

‌"کرده‌کار‌ایسلیقه‌کاملاَ‌و‌دونسته‌دخیل‌کاملاَ‌رو‌شخصی‌اغراض

‌ردیدف‌‌نیسدت.‌‌مدن‌‌کدار‌‌گدرفتن‌‌اسدتعلام‌‌مدثلاَ‌‌دانشدگاه‌اسدت‌‌‌از‌اصدلی‌‌مشدکل‌‌نظدرم‌‌بده‌‌":2مصاحبه‌
‌مسدئولین‌‌.کدرده‌‌کوتداهی‌‌وظایف‌انجام‌دانشگاه‌در‌و‌سازمانه‌وظیفه‌اینها‌نیست.‌من‌کار‌گرفتن‌استخدامی

‌به‌مشکل‌این‌حل‌برای‌جدی‌عزم ،‌کردن‌زیادی‌مشکلات‌دچار‌را‌ما‌انگاری‌سهل‌و‌یکوتاه‌خاطر‌ندارن؛
‌پدیش‌‌مرحلده‌‌بده‌‌مرحلده‌‌رو‌پرونده‌که‌بوده‌جذبی‌کارشناس‌و‌اداری‌بخش‌انگاریسهل‌خاطر‌به‌من‌مشکل
‌"نبرده
‌

 مقوله دوم: مشکلات مربوط به سیاست های سازمان

هدای‌سیاسدی،‌‌‌‌حدزب‌‌مدداری(،‌‌:‌وابسدتگی‌نهدادی‌)رابطده‌‌‌این‌مقولده‌اصدلی‌شدامل‌چهدار‌مقولده‌فرعدی‌‌‌‌‌‌

‌محوری‌است.‌و‌مقاله‌سالاری‌شایسته

شک‌نکنید‌که‌روابط‌خیلی‌تأثیر‌داره.‌اونجایی‌که‌ردیف‌استخدامی‌میاد،‌میدن‌بده‌‌":‌9مصاحبه‌شونده
دوستان‌و‌آشناهای‌خودشون،‌اگر‌چیزی‌موند‌براسداس‌اولویدت‌دانشدگاه‌و‌اولویدت‌گدروه‌کده‌اوندم‌بداز‌‌‌‌‌‌‌‌‌

تون‌میره‌اونجا‌بسدتگی‌داره‌کده‌شدما‌دوسدتانی‌داشدته‌‌‌‌‌‌وقتی‌پرونده‌کنن.خودشون‌تشخیص‌بدن‌تقسیم‌می
ها‌لد ‌مدرزه‌‌‌تونن‌ردش‌کنن،‌ولی‌خیلی‌وقتاگر‌رزومه‌کسی‌قوی‌باشه،‌نمی‌باشین‌که‌ازتون‌دفاع‌کنن،

نیاز‌به‌کمی‌ملاحظه‌کاری‌هست‌تا‌کارش‌درست‌بشه.‌اگر‌دوستانی‌داشته‌باشه‌کده‌کمکدش‌کدنن،‌چندد‌‌‌‌‌
اش‌میمونده‌و‌ایدن‌خیلدی‌‌‌‌اش‌قبول‌میشه،‌ولی‌اگر‌اونجا‌کسی‌رو‌نداشته‌باشه‌پروندهپروندهامتیاز‌بره‌بالاتر‌

‌"تأثیرگذاره‌.
تددونی‌منفددی‌فکددر‌کنددی‌کدده‌اتفاقدداتی‌غیرقددانونی‌و‌غیرموجدده‌ر ‌داده‌اسددت‌و‌‌فقددط‌مددی‌":3مصدداحبه‌

تدارو‌‌‌3داد،‌اش‌مدی‌تارو‌رئیس‌دانشگاه‌به‌دوست‌3تا‌ردیف‌میومد‌‌93های‌گروه‌وجود‌داره،‌مثلاَ‌‌وابستگی

داد.‌این‌دوتای‌آخر‌میگفتن‌براساس‌رزومه‌خوب،‌تا‌رو‌مشاور‌به‌دوستاش‌می‌2معاون‌به‌دوستاش‌میده‌و‌

گشدت‌بده‌‌‌من‌شرایطش‌رو‌داشتم‌ولی‌گفتن‌نه‌نیازگروه،‌که‌نیاز‌گروه‌یه‌چیز‌کیفی‌است‌و‌دوبداره‌برمدی‌‌

‌"بازی‌و‌رابطه.رتیخودشون.‌من‌به‌این‌قضیه‌خیلی‌بدبین‌هستم‌همه‌چیز‌شده‌پا
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شدوند،‌روش‌مددیران‌قبلدی‌را‌قبدول‌نددارن،‌مدا‌الان‌گرفتدار‌حدزب‌‌‌‌‌‌‌‌‌جا‌می‌مدیران‌که‌جابه":3مصاحبه‌

سیاسی‌شدیم.‌ما‌طی‌دوره‌قبل‌بورس‌شدیم.‌این‌حزب‌جدید‌اومد‌اونها‌رو‌قبدول‌نداشدت.‌گفدتن‌شدما‌بدا‌‌‌‌‌‌
‌"پروسه‌اونها‌جذب‌شدین‌و‌این‌مشکل‌برای‌ما‌ایجاد‌شد.

اگر‌همکار‌من‌آدم‌علمی‌باشد‌میگم‌به‌خاطر‌شأن‌و‌شایستگی‌علمی‌خودش‌ارتقا‌یافتده،‌‌‌":2مصاحبه‌
-تونم‌ارتقا‌پیدا‌کنم‌من‌ارجاع‌میاگر‌هردو‌یکسان‌باشیم‌و‌سیستم‌اجازه‌ارتقا‌به‌او‌را‌داده‌باشه‌و‌من‌نمی

ای‌و‌یا‌حزبی‌ه،‌طایفهتونه‌دوستانهای‌دوستی(‌روابط‌میدهم‌به‌روابط‌دوستانه‌که‌اینجا‌وجود‌داره‌)شبکه

 "باشه.

‌اونهدا‌‌بده‌‌نسدبت‌‌بدی‌احساس‌هچ‌اصلاَ‌بودن‌که‌ترلایق‌من‌از‌اونها‌که‌ممکنه‌موقع‌یک‌":99مصاحبه‌
کدارکردن،‌‌‌اخلاقدی‌‌لحداظ،‌‌هر‌از‌بودن‌درستی‌هایآدم‌اونها.‌کردن‌رشد‌اونها‌که‌خوشحالم‌خیلی‌ندارم،
‌کنمنمی‌ناراحتی‌احساس‌هچ‌اینها‌از‌کردن.‌می‌رعایت‌رو‌خودشون‌ایحرفه‌اخلاق‌داشتن،‌کاری‌وجدان

‌"‌رسیدن.‌اینجا‌به‌بوده‌حقشون‌گم‌می
های‌دانشگاه‌است.‌اینقد‌مقاله‌را‌بولدکردن‌برای‌ارتقدا‌‌این‌مشکلات‌واقعیتش‌از‌سیاست‌":93مصاحبه‌

‌اینقدد‌‌است.‌قبلاو‌سیاست‌درستی‌نیست.‌این‌همه‌بهادادن‌به‌مقاله‌و‌کار‌پژوهشی‌آفتی‌برای‌نظام‌آموزش‌
‌هسدتن‌‌ایمسدئله‌‌دنبدال‌‌به‌نیستند‌مسئله‌حل‌دنبال‌به‌اساتید‌شده‌محور‌مقاله‌سیستم‌الان‌ولی‌نبود‌مطرح‌مقاله
‌حالا‌آموزش‌از‌ما‌میشه‌باعث‌این‌خوب‌کنن.‌چا ‌بتونن‌ازش‌مقاله‌که ‌کردن‌منوط‌رو‌ارتقا‌دیگه‌بزنیم.

‌ارتقدا‌‌‌بنویسدی،‌‌مقالده‌‌بیشدتر‌‌هرچدی‌‌حالا‌کردن‌رها‌کلاَ‌که‌هم‌آموزش‌بحث‌و‌دادن‌مقاله‌به ‌پیددا‌‌زودتدر
‌". داره‌اهمیت‌اون‌باشی‌داشته‌مقاله‌بیشتر‌هرچه‌کمی‌لحاظ‌به‌کنی.‌می

‌

 مقوله سوم: مشکلات مربوط به روند ارزیابی

‌تشدکیل‌داده‌‌ها‌و‌قوانین‌و‌کمبود‌مندابع‌مدالی‌و‌انسدانی‌را‌‌‌‌نامه‌آیین‌این‌مقوله‌اصلی‌نیز‌دو‌مقوله‌فرعی

‌.است

‌درک‌مسدئولین‌‌از‌ای‌وجدود‌دارد،‌برخدی‌‌در‌تبدیل‌وضعیت‌استخدامی‌تنگناهای‌بخشنامه":2مصاحبه‌

‌میشده‌‌کدرده،‌‌تفسدیرش‌‌سدخت‌‌خیلدی‌‌کدنن؛‌‌نمدی‌‌تفسدیر‌‌درست‌هاروبخشنامه‌یعنی‌ندارن؛‌قانون‌از‌درستی

‌میشده،‌‌علمدی‌‌هیئدت‌‌ارتقدا‌‌مدانع‌‌قسدمت‌‌کدام‌ببینن‌گردن‌می‌اینجا‌ولی‌کرد،‌اجرا‌رو‌بخشنامه‌ساده‌قسمت

‌کارشون‌روی‌میذارن‌دست ‌جنبده‌‌بیننمی‌را‌سخت‌جنبه‌ولی‌بخشنامه‌به‌دن‌می‌ارجاع‌چون‌قانونیه‌همون،

‌"گیرن.‌نمی‌درنظر‌رو‌لطف
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‌ثبات‌رو‌قوانین‌ثبات‌شما‌":3مصاحبه‌ ‌بوده،‌همون‌کلیت‌ولی‌ندارین،‌را‌کار‌روند‌و‌فرایندها‌ندارین،

دهندد‌یدا‌تفسدیر‌‌‌‌ت‌که‌قانون‌را‌درراستای‌منافع‌شخصی‌خود‌تغییر‌میروابط‌قوی‌است‌برداشت‌من‌این‌اس

تونن‌از‌همدون‌اصدول‌قدانونی‌و‌‌‌‌سری‌اصول‌قانونی‌است‌که‌اونها‌رو‌زیر‌پا‌نمیذارن،‌ولی‌می‌کنن.‌یکمی

سال‌انجام‌نمیددن.‌کدار‌یکدی‌رو‌دوروزه‌انجدام‌‌‌‌‌‌9کنند.‌کار‌شما‌رو‌ابهامات‌که‌در‌قانون‌است‌استفاده‌می

تر‌و‌با‌انعطاف‌ها‌ملایم‌برای‌شما‌مسائلی‌رو‌در‌میارن‌که‌آمیخته‌است‌با‌ابهام‌قانون‌و‌سلیقه‌با‌بعضیمیدن.‌

‌"گیرانه.کنند‌و‌با‌بعضی‌سختبرخورد‌می

قوانین‌ما‌چون‌در‌هر‌دولتی‌متغیر‌هستن،‌مجریان‌احاطه‌کامل‌بر‌قوانین‌نددارن.‌در‌مدورد‌‌‌":92مصاحبه‌
هدا‌از‌قدانون‌متفداوت‌اسدت‌‌‌‌‌مدورد‌یده‌نفدر‌دیگده‌طدور‌دیگدری،‌برداشدت‌‌‌‌‌‌‌یک‌نفر‌یه‌جور‌اعمال‌میشه،‌در‌

قانون‌اینقد‌شفاف‌و‌واضح‌نیست‌که‌همه‌یه‌جور‌برداشت‌کدنن.‌وقتدی‌فدرد‌مراجعده‌‌‌‌‌‌)تفسیرهای‌مختلف(.
گذارد،‌عوامل‌انسانی‌دخالت‌زیادی‌در‌این‌کنه‌برای‌کاری،‌همه‌اون‌عوامل‌محیطی‌و‌رفتاری‌تأثیر‌میمی

طرف‌شناخت‌خودم‌کافی‌نیست‌که‌از‌حق‌خودم‌دفاع‌کنم‌جهل‌به‌قانون‌‌اوقات‌ازیک‌یهمسئله‌داره.‌گا
-کردم،‌ارتقا‌شغلی‌پیدا‌مدی‌اوقات‌قوانین‌دائماَ‌متغیر‌است.‌مثلاً‌من‌اگه‌یک‌ماه‌پیش‌اقدام‌می‌یدارم.‌گاه

شده،‌اگدر‌قدوانین‌‌‌‌تر‌باشه‌قوانین‌جدید‌ممکنه‌سختشه‌و‌مانع‌ارتقا‌میکردم‌اما‌یه‌دفعه‌بخشنامه‌عوض‌می
‌"شد.‌ثابت‌و‌دائمی‌باشد‌این‌مشکل‌ایجاد‌نمی

ها‌وجود‌داشت.‌این‌مسئله‌رو‌بده‌‌‌تنها‌در‌دانشگاه‌ایلام‌بلکه‌در‌دیگر‌دانشگاه‌این‌مشکل‌نه‌":9مصاحبه‌

‌"ریزی‌درست‌توی‌یک‌دوره‌خاص.‌کمبود‌منابع‌مالی‌ربط‌میدن‌و‌شاید‌عدم‌برنامه
شده‌است.‌موقعیت‌‌مشکل‌ایجاد‌باعث‌مالی‌منابع‌محدودیت‌همین‌ام‌دانشگاه‌در‌نظرم‌به‌":1مصاحبه‌

علمدی‌برخدورد‌کنده،‌‌‌‌‌شدم.‌چرا‌باید‌یده‌دانشدگاه‌اون‌طدور‌بدا‌هیئدت‌‌‌‌‌دیدم‌واقعاَ‌ناراحت‌میدوستانم‌رو‌می
ها‌از‌منابع‌داخلی‌خدودش‌پرداخدت‌‌‌دانشگاه‌ایلام‌اینطور‌عمل‌کنه‌.‌بعداَ‌پیگیر‌شدم‌گفتن‌که‌اون‌دانشگاه

 "و‌دانشگاه‌ما‌ظاهراَ‌منابع‌داخلیش‌محدود‌بوده.کنه‌می

علمی،‌نمیرسم‌این‌کارها‌‌نفر‌هیئت‌233کارشناس‌جذب‌دانشگاه‌هم‌میگه‌من‌یه‌نفرم‌با‌‌":99مصاحبه‌
‌"صورت‌اتوماتیک‌این‌مراحل‌طی‌بشه.‌رو‌انجام‌بدم‌ولی‌یک‌سازوکاری‌باید‌باشه‌که‌به

 

 ها کمیتهمقوله چهارم: مشکلات مربوط به عملکرد 

ای‌و‌نبود‌مرجع‌پاسدخگو‌‌‌عملکرد‌سلیقه‌ها‌در‌دو‌مقوله‌فرعی‌مشکلات‌مربوط‌به‌عملکرد‌کمیتهمقوله‌

 ‌.بندی‌شده‌است‌دسته
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‌قبدول‌‌رو‌قدوانین‌‌سدری‌‌یدک‌‌کدار‌میداد،‌‌‌روی‌که‌جدید‌دولت‌نداریم،‌شفافی‌قوانین‌چون‌":9مصاحبه‌

‌که‌درصورتی‌بدم،‌کارو‌این‌هزینه‌باید‌چرا‌من‌میگه‌دولت‌این‌شدیم،‌استخدام‌قبل‌دولت‌از‌ما‌مثلاً‌نداره،

‌قدانون‌‌از‌افراد‌تفسیر‌ندارد،‌رویه‌وحدت‌قانون‌شود.‌مشکل‌اینجاست‌کهنمی‌ماسبق‌به‌عطف‌قانون‌اجرای

کدنن.‌مسدئولین‌‌‌‌تفسدیر‌‌اینو‌چطور‌که‌داره‌این‌به‌بستگی‌و‌متفاوته‌قانون‌تفسیر‌ولی‌ثابته‌قانون.‌کنهمی‌فرق

دیم.‌درواقع‌یده‌حرکدت‌رو‌بده‌جلدو‌انجدام‌‌‌‌‌‌کنیم‌کارتون‌رو‌انجام‌میداریم‌بهتون‌لطف‌میبه‌ما‌میگن‌که‌

‌"میدن‌به‌جای‌پذیرفتن‌اشتباه‌خودشون‌.

کدنن‌بده‌‌‌کنن‌مدیریت‌میمسئولین‌تخصص‌لازم‌برای‌مدیریت‌را‌ندارن،‌هر‌طور‌فکر‌می‌":3مصاحبه‌

گویند‌کنم،‌به‌من‌میکاری‌مراجعه‌می‌من‌برای‌که‌مدیریت‌یک‌علم‌است.‌مثلاً‌سبک‌خودشون،‌درحالی

دیم،‌اگر‌مدیریت‌بلدد‌باشدن‌ایدن‌حرفدو‌نمیدزنن.‌‌‌‌‌‌کنیم‌که‌این‌کارو‌برات‌انجام‌میما‌داریم‌بهت‌لطف‌می

وقتی‌من‌میرم‌پیش‌مسئولی‌به‌من‌میگه‌بایدد‌پسدر‌خدوبی‌باشدی‌تدا‌کدارتو‌انجدام‌بددم‌ایدن‌یعندی‌انحدراف‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

ه‌براساس‌قانون‌درخواست‌من‌را‌بررسی‌کنید،‌دیگه‌نباید‌حرف‌تون‌اینه‌کصددرصد‌از‌قانونه،‌شما‌وظیفه

روز‌طدول‌‌‌13تدا‌‌‌33شخصی‌خودتونو‌وسط‌بیارین.‌بحث‌صلاحیت‌عمومی‌فرد‌باشه‌یه‌ارگان‌خاص‌داره‌

‌"کشه‌تا‌جواب‌بدن‌براساس‌مدارک‌و‌شواهد‌صلاحیت‌فرد‌تأیید‌بشه‌یا‌رد‌بشه‌.می

میدن.‌سیستم‌کوتاه‌خیلی‌‌شکل‌اون‌به‌بخوان‌طور‌هر‌و‌است‌اجرایی‌مدیران‌دست‌قانون‌":9مصاحبه‌

کنه.‌من‌دو‌تا‌پرونده‌داشتم‌یکی‌پرونده‌بورسدم‌یکدی‌پروندده‌‌‌‌دادن‌شانه‌خالی‌می‌محرزی‌کرده‌و‌از‌پاسخ

و‌اسکن‌این‌مدارکم‌گم‌شده،‌بدرام‌دیگده‌ثابدت‌شدده‌کده‌درمدورد‌مدن‌‌‌‌‌‌‌‌‌علمی‌که‌هر‌دو‌مفقود‌شده‌هیئت

ه‌من‌زیر‌دستشون‌بوده‌جواب‌سر‌بالا‌میدن‌و‌خیلی‌مرموز‌حدرف‌میدزنن.‌‌‌عمدی‌است.‌مسئولینی‌که‌پروند

صورت‌عامدانه‌نسبت‌به‌بعضی‌افراد‌غرض‌شخصی‌داشتن‌یا‌درمورد‌بعضدی‌منفعدت‌‌‌‌حس‌میشه‌که‌اینها‌به

‌"شخصی‌داشتن‌که‌زودترجذبشون‌کردن.

‌نبدودیم،‌‌کدارمون‌‌لدنبدا‌‌خودمون‌اگه‌نیستن،‌کار‌پیگیر‌اصلاَ‌کارگزینی‌و‌اداری‌قسمت‌":99مصاحبه‌

‌خیلیمی‌لطف‌بهتون‌داریم‌دیم،می‌انجام‌براتون‌کاری‌اگر‌میگن‌شد.‌نمی‌درست‌الانم ‌بهشون‌باید‌کنیم،

‌کارشدناس‌‌از‌میدریم‌‌حتدی‌‌نیسدت،‌‌دانشگاه‌خدوب‌‌رسانیاطلاع.هستیم‌‌اونها‌خور‌نون‌انگار‌بذاریم،‌احترام

‌از‌تدا‌‌بپرسدم‌‌دیگده‌‌همکدارای‌‌از‌راحتدره‌‌بدرام‌‌گیدریم،‌مدی‌‌وقتشدو‌‌خورهبرمی‌بهش‌پرسیم،می‌سؤال‌جذب

‌‌"گذاشتن.‌اونجا‌چی‌برا‌فردو‌این‌نیست‌معلوم‌داره،‌دانشگاه‌مشکل‌اداری‌سیستم‌کارشناس،

ما‌دبیرخانه‌هیئت‌جذب‌داریم،‌کارشناس‌هیئت‌جذب‌باید‌اطلاع‌رسدانی‌کندد.‌سده‌بدار‌‌‌‌‌‌":94مصاحبه‌
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‌س‌در‌انجام‌وظایفش‌کوتاه‌کرد‌و‌مسئولان‌نظارتی‌برکارشنا‌،رزومه‌تحویل‌دادم‌باز‌هم‌کارم‌انجام‌نشده

‌"کنند.کار‌کارشناس‌جذب‌نظارت‌نمی

هدا‌کجداس.‌کسدی‌بده‌مدا‌‌‌‌‌‌دونم،‌جواب‌شفاف‌و‌واضحی‌نمیدن‌که‌گیر‌این‌پروندهواقعاَ‌نمی‌":99مصاحبه‌

ایدن‌‌توضیحی‌نمیدن‌و‌این‌وضعیت‌مبهم‌باعث‌شده‌هر‌کسی‌چیزی‌برداشت‌کنه.‌من‌تصورم‌این‌بود‌کده‌‌

کنده.‌‌روند‌تبدیل‌وضعیت‌استخدامی‌سیستمیک‌است‌و‌خود‌دانشگاه‌برای‌همه‌این‌کدارو‌رو‌پیگیدری‌مدی‌‌‌

الان‌تصورم‌عوض‌شده‌که‌خودم‌باید‌پیگیرکار‌باشم.‌تا‌خودت‌دنبال‌کارت‌نباشدی‌دانشدگاه‌هدچ‌کداری‌‌‌‌‌

‌"َ‌پاسخگو‌هم‌نیست‌.‌کنه‌و‌اصلانمی
‌

 : موانع فردیمقوله پنجم

‌بندی‌شده‌است‌.‌امل‌انگیزشی‌و‌مشکلات‌فردی‌دستهعو‌مقوله‌فرعیدو‌‌این‌مقوله‌در

و‌ناامیدی‌است.‌در‌ارتباط‌با‌روابدط‌همکداران‌و‌‌‌‌انگیزگی‌ترین‌تأثیر‌همین‌بی‌به‌نظرم‌مهم‌":9مصاحبه‌
صداقتشون‌دچار‌شک‌شدم.‌نسبت‌به‌همکاری‌که‌در‌موقعیت‌یکسان‌با‌من‌است‌و‌بده‌طریقدی‌ارتقدا‌پیددا‌‌‌‌‌

شدم‌‌اعتمداد‌مدی‌‌بیدنم،‌بدی‌‌مدی‌‌هدا‌رو‌شوم‌و‌نسبت‌به‌سازمانم‌وقتی‌این‌تبعی اعتماد‌می‌بی‌کنه،‌بدبین‌ومی
‌".تبعی ،‌عدم‌صداقت،‌عدم‌شفافیت،‌عدم‌پشتکار‌برای‌حل‌مشکل‌همه‌اینها‌وجود‌داره.

نسبت‌به‌خودم‌اولش‌ناامیدم‌روی‌انگیزه‌تأثیر‌داره‌تا‌با‌خودم‌کنار‌بیام‌یک‌مداه‌تدا‌یدک‌‌‌‌‌":4مصاحبه‌
شه.‌دوباره‌باید‌بازیابی‌بشه‌و‌نسبت‌به‌همکارم‌این‌ممکنه‌طول‌بکشه،‌آدم‌زده‌میشه‌خسته‌و‌ناامید‌میسال‌

تر‌میشه‌و‌بهتر‌نمیشه‌اینکه‌احساس‌کنم‌با‌رابطه‌کارش‌درست‌شده‌و‌نسدبت‌بده‌دانشدگاه‌دو‌راه‌‌‌‌دید‌غلیظ
تدر‌میشده‌ایدن‌‌‌‌‌اعتمادم‌به‌دانشدگاه‌کدم‌‌‌روز‌به‌داریم‌یا‌باید‌بمونیم‌و‌تحمل‌کنیم‌و‌یا‌باید‌بذاریم‌بریم‌و‌روز

‌"احساس‌همه‌ماست‌که‌در‌این‌وضعیت‌هستیم.
التحصیل‌شدم،‌ولی‌این‌خوشحالی‌زیاد‌طول‌نکشید.‌وقتی‌میای‌و‌‌با‌یه‌انرژی‌زیادی‌فار ‌":1مصاحبه‌

خیلی‌میبینی‌که‌اینجا‌هچ‌خبری‌نیست‌هزینه‌زندگی،‌هزینه‌رفت‌و‌آمد،‌کرایه‌خونه‌واقعاً‌توی‌اون‌یکسال‌
‌مشدکلات‌‌حتدی‌‌و‌رواندی‌‌و‌روحدی‌‌فشدارهای‌‌خوابی‌و‌مشکلات‌مدالی.‌اذیت‌شدم،‌استرس،‌خستگی‌و‌بی

‌"داشتیم.‌زیادی‌مالی‌و‌معیشتی
عامل‌اصدلی‌مشدکلات‌مدن‌در‌ایدن‌مجموعده‌ویژگدی‌هدای‌شخصدیتی‌خودمده‌شدفافیت،‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌":3مصاحبه‌

بودن‌اسدت،‌چاپلوسدی‌و‌‌‌‌قانونمندبودن،‌کارها‌رو‌در‌زمان‌خودش‌و‌طبق‌قانون‌انجام‌دادن‌و‌رک‌و‌راست
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‌ین،چرب‌زبانی‌بلد‌نیستم.‌مسئولین‌از‌این‌رفتار‌من‌خوششون‌نمیاد.‌شما‌درحال‌انجدام‌کدار‌خودتدون‌هسدت‌‌‌‌

ریزه،‌یده‌امدور‌قدانونی‌بدیده‌وجدود‌داره‌کده‌سیسدتم‌یدا‌‌‌‌‌‌‌‌‌هم‌می‌کنن.‌اعصاب‌آدم‌بهبراتون‌مشکل‌ایجاد‌می

طدور‌طبیعدی‌روی‌‌‌‌کندی‌کده‌بده‌‌‌نمیده،‌ازلحاظ‌معیشتی‌و‌زندگی‌بده‌مشدکل‌برخدورد‌مدی‌‌‌‌‌مسئولانش‌انجام

 "هم‌تأثیرگذاره.ذاره،‌فشارهای‌روحی‌تون‌و‌کیفیت‌کارتون‌تأثیر‌میتون،‌انگیزهکارتون،‌زندگی

لحاظ‌‌های‌رفتاری‌خودم‌و‌گرایشات‌سیاسی‌و‌نواقصی‌که‌بهبعد‌شخصیتی‌خودم،‌سیاست‌":9مصاحبه‌

که‌در‌حقم‌شده‌و‌اینکه‌قانونمندد‌و‌‌‌یناجوانمردی‌و‌بد‌خواه‌خرابه،‌کارمندی‌ام‌داشته،‌بدنهاداری‌پرونده

‌‌"محور‌و‌مدیرمحور‌هستیم.‌سیستمیک‌نیستیم‌و‌شخص

‌عددم‌‌از‌ناشدی‌‌مشدکل‌‌ایدن‌‌از‌قسدمتی‌‌شداید‌‌ندارم،‌اطلاع‌ارتقا‌و‌استخدام‌قوانین‌از‌زیاد‌":99مصاحبه‌

‌توی‌باشه؛‌قوانین‌به‌نسبت‌ما‌یآگاه ‌ردیدف‌‌یا‌چی،‌یعنی‌دونستمنمی‌مشروط،‌پیمانی‌بود‌زده‌حکمم‌مثلاً

قدوانین‌و‌روندد‌ارتقدا‌‌‌‌اومدده،‌وقتدی‌وارد‌سیسدتم‌شددیم‌از‌‌‌‌‌‌کدی‌‌وزارتدم‌‌نامه‌دونستمنمی‌و‌چیه‌استخدامی

هدا‌و‌اینکده‌‌‌نامه‌اطلاعی‌نداشتیم،‌خوب‌آدم‌روش‌نمیشه‌به‌کسی‌بگه‌نمیدونم،‌اگر‌یه‌دوره‌آشنایی‌با‌آیین

‌"شناخت‌حق‌و‌حقوق‌کاری‌باشه‌آدم‌هم‌به‌قوانین‌و‌هم‌به‌وظایف‌آشنا‌میشه.

 

 گیری بحث و نتیجه
شدغلی‌اعضدای‌‌‌‌یندده‌در‌روندد‌ارتقدا‌‌‌ت‌پدیدده‌حسدادت‌بازما‌‌هید‌آوردن‌ما‌دسدت‌‌هاین‌مطالعده‌بدرای‌بد‌‌‌

شده‌را‌درک‌‌اً‌وضعیت‌توصیفکنندگان‌در‌این‌پژوهش‌دقیق‌شرکت‌.دانشگاه‌انجام‌شده‌است‌علمی‌هیئت

گان‌در‌پژوهش‌حاصل‌شدده‌اسدت.‌‌‌کنند‌وهش‌از‌ادغام‌تجربیات‌شرکتاند‌و‌نتیجه‌نهایی‌پژ‌وتجربه‌کرده

دادن‌‌ضات‌و‌تعصبات‌شخصی‌خود‌را‌در‌جهدت‌مفرو‌،داشتند،‌تجربیاتپژوهشگران‌در‌این‌پژوهش‌سعی‌

هدایی‌اسدت‌کده‌‌‌‌‌بیندی‌‌هدا‌و‌پدیش‌‌‌کار‌نبرند.‌هدف‌آنها،‌کاهش‌ذهنیدت‌‌کنندگان‌به‌و‌تلقین‌عقاید‌به‌شرکت

و‌‌کننددگان‌‌بدرای‌شدنیدن‌تجربیدات‌شدرکت‌‌‌‌شدرایطی‌‌نیز‌ایجاد‌و‌است‌ابتدا‌برای‌پژوهشگران‌ایجاد‌شده‌از

‌سپس‌تحلیل‌مطال ‌است.

‌علمدی‌‌هیئدت‌شدغلی‌اعضدای‌‌‌‌ینده‌در‌روند‌ارتقاات‌حسادت‌بازمهیما‌،ن‌پژوهشای‌مضمون‌اصلی‌در‌

هدای‌‌‌،‌مشدکلات‌مربدوط‌بده‌سیاسدت‌‌‌‌اداری‌ارتقا‌فرایندمشکلات‌مربوط‌به‌‌:شامل‌است‌و‌پنج‌مقوله‌اصلی

و‌موانع‌فردی‌اسدت‌و‌‌‌سازمانی،‌مشکلات‌مربوط‌به‌روند‌ارزیابی،‌مشکلات‌مربوط‌به‌عملکرد‌کمیته‌ارتقا

اری‌،‌سداختاراد‌فرایندد‌بدودن‌‌‌بدر‌و‌طدولانی‌‌‌فرایند،‌زمانعدم‌شفافیت‌و‌پیچیدگی‌‌:مقوله‌فرعی‌شاملسیزده‌
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هدا‌و‌‌‌نامده‌‌محدوری،‌آیدین‌‌‌سالاری،‌مقاله‌های‌سیاسی،‌شایسته‌مداری(،‌حزب‌معیوب،‌وابستگی‌نهادی‌)رابطه

ل‌انگیزشدی‌و‌مشدکلات‌‌‌عوامد‌‌ای،‌نبود‌مرجع‌پاسدخگو،‌‌انسانی،‌عملکرد‌سلیقه‌کمبود‌منابع‌مالی‌و‌قوانین،

هدای‌‌‌مقولده‌هدا‌و‌ارتبداط‌منطقدی‌‌‌‌‌مقولده‌ایدن‌اسدت‌کده‌بدا‌بررسدی‌و‌تحلیدل‌ایدن‌‌‌‌‌‌‌‌‌سعی‌بر‌.باشد‌شخصی‌می

‌برسیم.‌علمی‌هیئتشغلی‌اعضای‌ی‌ت‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌در‌روند‌ارتقاهیآمده‌به‌ما‌دست‌هب

عدم‌شفافیت‌و‌پیچیدگی،‌فرعی:‌های‌)با‌مقوله‌اداری‌ارتقا‌فراینددر‌بررسی‌مقوله‌مشکلات‌مربوط‌به‌‌

(‌بده‌‌9313ونقی‌و‌همکاران‌)و‌ساختار‌اداری‌معیوب(‌مطالعات‌کریمی‌م‌ارتقا‌فرایندبودن‌‌بر‌و‌طولانی‌زمان

و‌در‌راسدتای‌پدژوهش‌حاضدر‌‌‌‌‌کندد‌و‌ساختار‌تشکیلاتی‌و‌قانونی‌معیوب‌اشاره‌می‌بودن‌روند‌ارتقا‌طولانی

ها‌برای‌ارتقای‌مرتبده‌‌‌کنند‌که‌روند‌رسیدگی(‌عنوان‌می9392)‌زاده‌و‌همکاران.‌در‌مطالعه‌مجدبوده‌است

بده‌مسدائل‌‌‌‌(‌در‌روند‌ارتقدا‌2393)‌که‌با‌نتایج‌پژوهش‌حاضر‌همخوانی‌دارد.‌گاردنر‌علمی‌باید‌تسریع‌شود

‌کند.می‌تأییدکند‌که‌نتایج‌پژوهش‌حاضر‌را‌مربوط‌به‌زمان‌و‌عدم‌وضوح‌و‌شفافیت‌کارها‌اشاره‌می

مدداری،‌‌‌وابستگی‌نهادی‌یا‌رابطده‌های‌سازمانی‌)با‌مقوله‌های‌فرعی:‌‌مشکلات‌مربوط‌به‌سیاست‌مقوله‌

(،‌وجدود‌‌9319)‌محدوری(‌براسداس‌نتدایج‌یاسدینی‌و‌همکداران‌‌‌‌‌‌سدالاری‌و‌مقالده‌‌‌های‌سیاسی،‌شایسدته‌‌حزب

ارکندان‌‌کنند،‌در‌نظدام‌آمدوزش‌عدالی‌ارتقدای‌شدغلی‌ک‌‌‌‌‌‌می‌تأییدشغلی‌‌یسیاست‌سازمانی‌را‌در‌روند‌ارتقا

تدرین‌عامدل‌در‌‌‌‌)وابستگی‌به‌حزب‌سیاسی‌خاص(‌مهدم‌‌شود‌و‌معتقدند‌که‌مؤلفه‌سیاستمنصفانه‌اجرا‌نمی

هددای‌کشددور،‌سددازمان‌کنندددگان‌در‌ای‌شددغلی‌کارکنددان‌اسددت‌و‌طبددق‌اظهددارنظر‌برخددی‌از‌مشددارکت‌ارتقدد

ای‌شغلی،‌گزینش،‌ای‌هست‌که‌خیلی‌از‌الزامات‌منابع‌انسانی‌)ارتقهای‌دولتی‌چند‌دههخصوص‌سازمان‌به

کده‌عامدل‌‌‌‌ایگونده‌‌؛‌بده‌هدای‌سیاسدی‌اسدت‌‌‌حقوق‌و‌دستمزد(‌متأثر‌از‌عامل‌سیاست‌و‌گدروه‌‌نظاماستخدام،‌

شایستگی‌کارکنان‌برای‌برخدی‌مددیران‌و‌سدازمان‌اهمیدت‌چنددانی‌نداشدته‌و‌خیلدی‌از‌احدزاب‌شایسدته‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌.شدوند‌زاب‌خداص‌سیاسدی‌مدی‌‌‌های‌دولتی‌و‌حتی‌غیردولتی،‌قربانی‌امر‌سیاست‌و‌احد‌متخصص‌در‌سازمان

(‌ایجداد‌‌9314)‌راستا‌با‌پژوهش‌حاضدر‌اسدت.‌مطالعدات‌کریمدی‌مدونقی‌و‌همکداران‌‌‌‌‌‌‌نتایج‌این‌پژوهش‌هم

کده‌‌اسدت‌‌ضروری‌‌علمی‌هیئتهای‌ارتقای‌شفاف‌و‌منصفانه‌برای‌همه‌اعضای‌های‌مطمئن‌و‌شیوهسیاست

‌کند.می‌تأییدرا‌‌نتایج‌پژوهش‌حاضر

هددای‌خددود‌مقولدده‌«‌منشددوری»(‌در‌نظریدده‌9193)9سیاسددی،‌فردریگددز‌هددای‌مقولدده‌حددزب‌‌تأییددد‌در

                                                                                                                                                    

1 .Fred Riggs 
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محدوری‌و‌‌‌،‌خویشداوند‌کند:‌در‌جامعده‌منشدوری‌‌چنین‌تفسیر‌می‌گرایی‌را‌این‌محوری‌و‌چندقبیله‌خویشاوند

های‌اداری‌است.‌اعضدای‌یدک‌خدانواده‌و‌بسدتگان‌‌‌‌‌بازی‌کارکرد‌غال ‌در‌انتصابات‌افراد‌در‌پست‌دوست

کنند.‌همچنین‌اگر‌یکدی‌از‌اعضدای‌یدک‌‌‌‌بسیاری‌از‌مقام‌رسمی‌آنها‌کس ‌می‌هاییک‌مقام‌دولتی‌مزیت

دست‌آورد،‌‌مدیریتی‌را‌در‌سازمانی‌دولتی‌به‌هایقبیله،‌طایفه،‌یا‌گروه‌مذهبی‌و‌نژادی‌بتواند‌یکی‌از‌پست

کدار‌‌‌و‌انتقدال‌بده‌‌‌له،‌طایفه‌خود‌را‌در‌موضوعات‌اداری‌نظیر‌اسدتخدام،‌ارتقدا‌‌یدهد‌که‌اعضای‌قب‌ترجیح‌می

ترین‌مواندع‌تحدرک‌‌‌‌(‌یکی‌از‌مهم9312)‌(.‌پژوهش‌تنکابنی9313فرد،‌نقل‌از‌دانایی‌؛9193)فردریگز،‌گیرد

(‌در‌ههای‌سخت‌)و‌معیارهدای‌برخاسدته‌از‌مندافع‌گدرو‌‌‌‌های‌قدرتمند‌ویژه‌با‌بافتشغلی‌را‌پدیدآمدن‌گروه

با‌نتایج‌این‌پژوهش‌همخدوانی‌‌‌داند.‌نتایج‌پژوهش‌اسکافرساختارهای‌سیاسی،‌اجتماعی‌و‌اداری‌جامعه‌می

 دارد.

‌اعضدای‌‌هاتوسدط‌‌فعالیدت‌‌انجدام‌‌کده‌‌بدود‌‌آن‌از‌حداکی‌‌(13)‌مطالعه‌کریمدی‌مدونقی‌و‌همکداران‌‌‌‌نتایج

امتیدازات‌‌‌برمبندای‌‌را‌خدود‌‌هدای‌‌فعالیدت‌‌علمی‌هیئت‌اعضای‌کهمعنا‌بدین‌باشد،‌می‌ارتقا‌برمبنای‌علمی‌هیئت

‌کم‌لهئمس‌این.‌دانشگاه‌اهداف‌برمبنای‌نه‌،دهند‌می‌جهت ‌آن‌ارزش‌آمدن‌پایین‌و‌آموزش‌شدن‌رنگ‌باعث

‌کده‌‌شدود‌‌مدی‌‌باعدث‌‌امدر‌‌این‌است‌و‌شده‌استادان‌محوری‌مقاله‌آن‌دنبال‌به‌و‌پژوهشی‌شدن‌بحث‌پررنگ‌و

که‌با‌نتایج‌پژوهش‌حاضر‌‌دشو‌منحرف‌خود‌اصلی‌مسیر‌از‌شده،‌دستخوش‌تغییراتی‌دانشگاه‌اصلی‌هدف

‌خوانی‌دارد.هم

ها‌و‌قوانین‌و‌کمبود‌منابع‌مدالی‌و‌‌‌نامه‌آیینهای‌فرعی:‌مربوط‌به‌روند‌ارزیابی‌)با‌مقولهمقوله‌مشکلات‌

ها،‌عددم‌‌‌نامه‌ها،‌تغییر‌آیین‌ای،‌عدم‌انعطاف‌در‌اجرای‌بخشنامه‌همی‌شامل‌تنگناهای‌بخشنامهانسانی(‌که‌مفا

های‌ بهام‌در‌قانون،‌خلاشفافیت‌قوانین،‌عدم‌اجرای‌درست‌قوانین،‌عدم‌درک‌درست‌مسئولین‌از‌قوانین،‌ا

قانونی،‌عدم‌احاطه‌مجریان‌برقانون،‌قوانین‌متغییر‌و‌محدودیت‌منابع‌مدالی‌دانشدگاه،‌کمبدود‌نیدروی‌اداری‌‌‌‌‌

و‌‌کریمدی‌مدونقی‌‌‌گان‌بدوده‌اسدت.‌‌کنندد‌‌که‌بسیار‌نیز‌مورد‌تأکیدد‌مشدارکت‌‌‌دست‌آمده‌هدانشگاه‌و‌غیره‌ب

یافدت‌‌‌،راستای‌این‌مقوله‌باشدنند.‌پژوهش‌مشابهی‌که‌درک‌ها‌اشاره‌می‌نامه‌همکاران‌به‌تغییرات‌سریع‌آیین

‌نشد.

مرجدع‌‌‌ای‌و‌نبدود‌‌عملکدرد‌سدلیقه‌‌هدای‌فرعدی:‌‌‌هدا‌)بدا‌مقولده‌‌‌‌مشکلات‌مربوط‌به‌عملکدرد‌کمیتده‌‌‌مقوله

بدده‌نبددودن‌معیارهددای‌سددنجش‌و‌‌(‌9314ایددن‌مضددمون‌کریمددی‌مددونقی‌و‌همکدداران‌)‌‌تأییدددپاسددخگو(،‌در‌

.‌نندد‌کهدا‌اشداره‌مدی‌‌‌‌ف‌و‌همچنین‌عدم‌تشدکیل‌مدنظم‌کمیتده‌‌‌های‌مختل‌هی‌در‌دانشکدهد‌بودن‌نمره‌متفاوت
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اعضدای‌‌‌تأییدد‌نظدر‌اجرایدی‌مدورد‌‌‌‌است‌که‌نظدام‌ارزشدیابی‌عملکدرد‌از‌‌‌مردانی‌در‌پژوهش‌خود‌بیان‌کرده‌

هدای‌ارزشدیابی‌اعضدای‌‌‌‌‌خود‌بده‌عددم‌عملکدرد‌مدؤثر‌کمیتده‌‌‌‌‌خطیبان‌در‌مطالعه‌‌(.9329)یست‌ن‌علمی‌هیئت

کرد‌که‌قضاوت‌براساس‌ارزیابی‌ذهنی‌‌خود‌تأکید‌در‌مطالعه‌9(.‌ویس9391ست‌)اشاره‌کرده‌ا‌علمی‌هیئت

(.‌جباری‌و‌همکاران‌در‌9399)‌شود‌می‌عدم‌اجرای‌عدالت‌برای‌متقاضیان‌ارتقا‌عثت‌ممیزی‌باهیئاعضای‌

طرافانده‌‌‌بایدد‌برمبندای‌ارزشدیابی‌دقیدق‌و‌بدی‌‌‌‌‌‌علمدی‌‌هیئدت‌و‌ترفیع‌اعضای‌‌مطالعه‌خود‌بیان‌کردند‌که‌ارتقا

‌،مورد‌مفهوم‌نبود‌مرجدع‌پاسدخگو‌‌(.‌در9393)‌صورت‌بگیرد‌تا‌باعث‌افزایش‌انگیزه‌و‌رضایت‌شغلی‌شود

 پژوهشی‌یافت‌نشد.

های‌بسیارمهم‌در‌این‌پژوهش‌عوامل‌انگیزشی‌و‌بحث‌عواطف‌و‌احسات‌بازماندگان‌در‌از‌مقولهیکی‌

دادن‌اندرژی‌و‌‌‌ه‌همکاران‌،‌ازدسدت‌اعتمادی‌ب‌انگیزگی،‌بی‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌است.‌مفاهیمی‌شامل‌بی

شددن،‌ناامیدددی،‌دلدزده،‌خسدته،‌حددس‌ندابرابری،‌احسداس‌بدددبینی،‌‌‌‌‌‌‌انگیدزه‌کدار،‌احسداس‌تبعددی ،‌عصدبی‌‌‌‌

عدالتی،‌استرس‌و‌فشار‌روحی،‌بلاتکلیفی،‌نسبت‌به‌سازمان‌ناراحت‌و‌بدبینم،‌عدم‌ثبات‌‌شدن‌حق،‌بی‌ضایع

دهدد‌‌وی‌آموزش‌و‌غیره‌.‌نتایج‌این‌پژوهش‌نشان‌مدی‌شغلی‌و‌امنیت‌مالی،‌مشکلات‌معیشتی،‌تأثیر‌منفی‌ر

مدت‌تدأثیر‌خدود‌را‌بدر‌‌‌‌‌مدت‌و‌بلند‌که‌عوامل‌انگیزشی‌و‌عاطفی‌ناشی‌از‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌در‌کوتاه

بازماندگان‌خواهد‌گذاشت.‌کسانی‌که‌مشکلات‌مربوط‌به‌روند‌ارتقای‌شغلی‌آنهدا‌رفدع‌شدده‌یدا‌درحدال‌‌‌‌‌‌

این‌عوامل‌عداطفی‌و‌انگیزشدی‌بودندد.‌شداید‌بتدوان‌گفدت‌کده‌بازگشدت‌ایدن‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شدن‌بود‌باز‌هم‌متأثر‌از‌‌رفع

های‌سازمان،‌گذشدت‌زمدان‌و‌انگیدزه‌مثبدت‌‌‌‌‌نیاز‌به‌حمایت‌،نشاططبیعی‌با‌انگیزه‌و‌پر‌بازماندگان‌به‌حالت

‌قوی‌خواهد‌داشت.‌

کارکندان‌دارد‌و‌‌انگیدزه‌و‌کدارایی‌‌‌‌مسدتقیم‌بدر‌‌‌تدأثیر‌شغلی‌‌ی(،‌ارتقا9314های‌مردآور‌و‌عباسی‌)یافته

درراسدتای‌پدژوهش‌‌‌‌(9313کند.‌نتایج‌پدژوهش‌آسدایش‌و‌همکداران‌)‌‌‌می‌تأییدهای‌پژوهش‌حاضر‌را‌یافته

‌نظامبودن‌‌عادلانه‌های‌شغلی‌ودار‌بین‌انگیزه‌ی(‌در‌پژوهش‌خود‌به‌رابطه‌معن9399زاده‌)‌حاضر‌است‌.‌قربان

همچندین‌کریمدی‌مدونقی‌و‌‌‌‌‌ختارنیدا‌و‌همکداران‌و‌‌هدای‌تحقیدق‌م‌‌کند.‌یافتهو‌ترفیع‌کارکنان‌اشاره‌می‌ارتقا

واقدع‌‌.‌درداری‌داردرابطده‌معندی‌‌‌که‌انگیزه‌پیشرفت‌با‌متغیرهایی‌همچدون‌ارتقدا‌‌‌همکاران‌حاکی‌از‌آن‌بود

‌علمدی‌‌هیئدت‌پژوهشی‌بدرای‌اعضدای‌‌‌‌-های‌علمیای‌جهت‌انجام‌فعالیتعنوان‌انگیزه‌به‌مرتبه‌بالاتر‌به‌ارتقا

                                                                                                                                                    

1 .wiese 
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کندد‌کده‌وجدود‌اسدترس‌و‌روحیده‌‌‌‌‌‌در‌بررسی‌پدیده‌حسادت‌بازمانده‌بیان‌می‌(2393کارینگتون‌)باشد.‌می

(‌بده‌اثدرات‌منفدی‌‌‌‌2392همکداران‌)‌‌دهدد‌.‌نتدایج‌پدژوهش‌تدای‌و‌‌‌‌وری‌کارکنان‌را‌کداهش‌مدی‌‌‌پایین،‌بهره

(‌امنیدت‌و‌‌9314سدری‌و‌خیبدر)‌‌‌است.‌پژوهش‌یوسفی‌خیمده‌حسادت‌بر‌سلامت‌روان‌کارکنان‌اشاره‌کرده‌

‌راستای‌نتایج‌پژوهش‌حاضر‌است.‌و‌درشغلی‌دارد‌‌یهای‌ارتقامیان‌مؤلفه‌ن‌رتبه‌راثبات‌شغلی‌بالاتری

جمله‌پیامدهای‌سندرم‌از‌راستای‌پژوهش‌حاضراست‌و‌(‌هم9319پژوهش‌حاجی‌کریمی‌و‌محمدیان‌)‌

نظمدی،‌‌‌ؤثر‌و‌تضدعیف‌اعتمداد‌سدازمانی‌،‌بدی‌‌‌‌ناامیدی‌و‌بدبینی‌در‌سازمان‌و‌کداهش‌ارتباطدات‌مد‌‌‌‌:بازمانده

اخلاقدی‌در‌‌عدالتی،‌فرسودگی‌شغلی،‌مشکلاتی‌سداختاری،‌افدزایش‌حجدم‌کدار،‌بددبینی‌سدازمانی،‌بدی‌‌‌‌‌‌‌‌بی

امنیددت‌ارتبدداط‌،‌حمایددت‌و‌دادن‌حددس‌عددالت‌‌کنددد‌کده‌ازدسددت‌(‌بیدان‌مددی‌2392سدازمان‌اسددت.‌اسددکافر)‌

ضدای‌‌سانفی‌در‌مطالعه‌خود‌بدر‌لدزوم‌آشدنایی‌اع‌‌‌‌وری‌و‌تمایل‌به‌ترک‌شغل‌دارد.داری‌با‌فقدان‌بهره‌یمعن

کند‌های‌دانشگاه‌اشاره‌کرده‌است‌و‌همچنین‌بیسلی‌بیان‌میو‌سیاست‌های‌ارتقابر‌دستورالعمل‌علمی‌هیئت

‌تأییدد‌که‌نتایج‌ایدن‌پدژوهش‌را‌‌‌‌تر‌آشنایی‌دارند‌کم‌های‌ارتقابالینی‌با‌دستورالعمل‌علمی‌هیئتکه‌اعضای‌

‌کند.می

ر‌آموزش‌عالی‌باید‌مدیریت‌شود‌تا‌شداهد‌‌(‌این‌پدیده‌مخرب‌د2392)همکاران‌‌و‌براساس‌نتایج‌تای‌

توانندد‌‌می‌علمی‌هیئتبنابراین،‌اعضای‌‌توسعه‌منابع‌انسانی‌در‌آموزش‌عالی‌با‌حداقل‌سطح‌حسادت‌باشیم.

و‌‌کنندفعالیت‌مینظر‌بگیرند‌که‌برای‌توسعه‌و‌رضایت‌شغلی‌نشگاه‌را‌حساس،‌مهربان‌و‌رهبر‌درمدیران‌دا

حسادت‌در‌محل‌کار‌شایع‌است.‌مردم‌برای‌منابع‌کمیاب،‌زمان‌و‌‌یابد.کاهش‌می‌افکار‌حسادت‌میان‌آنها

‌هدایی‌رقابتکنند‌و‌در‌چنین‌می‌رقابت‌شده‌و‌تبلیغات،‌و‌وظایف‌شغلی‌ترجیح‌داده‌توجه‌مقامات‌سازمانی

ایجداد‌‌‌،برنده‌و‌بازنده‌وجدود‌دارد.‌ایدن‌شدرایط‌همدواره‌حسدادت‌را‌در‌کسدانی‌کده‌بازندده‌هسدتند‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌همیشه

هایی‌که‌فرد‌ممکن‌است‌فاقدد‌‌ویژگیو‌‌خوردن‌وارد‌غبطه‌های‌یک‌همکار‌و‌یا‌فرد‌تازهبه‌ویژگیکند.‌‌می

‌باشد.‌شده‌می‌و‌با‌نتایج‌گفتهکه‌پژوهش‌حاضر‌همس‌آن‌باشد،‌عامل‌دیگر‌حسادت‌است

،‌وظایف‌مختلدف‌آموزشدی،‌پژوهشدی،‌اجرایدی،‌فرهنگدی‌دارندد‌‌‌‌‌‌‌علمی،‌هیئتکه‌اعضای‌به‌این‌باتوجه‌

‌بدا‌‌،شدغلی‌دچدار‌مشدکل‌شدده‌و‌درگیدر‌سدندرم‌حسدادت‌بازماندده‌شدوند‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌یدر‌مسدیر‌ارتقدا‌‌که‌‌درصورتی

‌در‌مشدروط‌‌پیمدانی‌‌علمدی‌‌هیئدت‌‌اعضدای‌‌بدین‌‌کده‌‌بازماندده‌‌ازحسدادت‌‌ناشی‌منفی‌داشتن‌پیامدهایدرنظر

جهت‌شناخت‌و‌مدیریت‌این‌پدیده‌صورت‌نگیرد،‌وجود‌که‌اقدامی‌در‌،‌درصورتیشد‌دیده‌ایلام‌دانشگاه

‌ثبدات‌‌و‌رواندی‌‌امنیدت‌‌نبدود‌‌عدالتی،‌،‌احساس‌بیگی،‌ناامیدی،‌بدبینیانگیزروحی‌و‌استرس‌،‌بیفشارهای‌
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رود.‌مدی‌‌ازبین‌خلاقیت‌کاری‌و‌نوآوری‌کار،‌برای‌لازم‌انگیزه‌،علمی‌هیئت‌از‌گروه‌این‌و‌غیره‌بین‌شغلی

‌و‌سازمان‌ترک‌فکر‌به‌بهتر‌زندگی‌و‌کاری‌موقعیت‌داشتن‌برای‌علمی‌هیئت‌اعضای‌از‌بعضی‌است‌ممکن

هدا‌و‌مندابع‌خدود‌را‌‌‌‌تدرین‌سدرمایه‌‌‌مهدم‌ها‌یکی‌از‌دانشگاه‌،صورت‌دراینباشند،‌‌دیگر‌های‌دانشگاه‌به‌رفتن

‌اعضدای‌‌آن،‌از‌ناشدی‌‌رفتارهدای‌کداری‌‌‌و‌گرفتده‌شدکل‌‌احساسدات‌‌ایدن‌‌بدا‌‌،درمجمدوع‌.‌دهندد‌ازدست‌مدی‌

‌بلندمددت‌‌در‌تددریج‌‌بده‌‌و‌داشدت‌‌نخواهندد‌‌دانشگاه‌برای‌را‌مناس ‌عملکرد‌و‌انگیزه‌آن‌دیگر‌علمی‌هیئت

ضدرورت‌دارد‌‌‌.شدود‌‌مدی‌‌دیدده‌‌دانشدگاه‌‌در‌پژوهشدی‌‌ازنظدر‌‌هدم‌‌و‌آموزشی‌ازجهت‌هم‌آن‌منفی‌اتتأثیر

هدای‌آموزشدی،‌پژوهشدی‌و‌‌‌‌آن‌روی‌فعالیت‌تأثیرها‌و‌مرکز‌آموزش‌عالی‌با‌شناسایی‌این‌پدیده‌و‌دانشگاه

هدا‌‌شغلی‌در‌دانشگاهی‌های‌ارتقاجهت‌اصلاح‌شیوهدر‌آن‌را‌مدیریت‌کرده‌و‌علمی‌هیئتفرهنگی‌اعضای‌

‌خلاقیت‌کرده،‌علمی‌دانشگاه‌سطح‌یارتقا‌و‌پیشبرد‌صرفرا‌‌وقت‌و‌انرژی‌علمی‌هیئت‌اعضایتا‌،‌برآیند

‌و‌احساسدات‌‌درگیدر‌درنتیجده،‌‌‌و‌شود‌دانشگاه‌بهتر‌عملکرد‌و‌وریبهره‌موج آنان،‌‌کاری‌بالای‌انگیزه‌و

‌ نشوند.‌دانشگاه‌با‌و‌اصطکاک‌روحی‌حالات

‌شود‌که:‌به‌نتایج‌حاصل‌از‌پژوهش‌پیشنهاد‌می‌باتوجه

 علمی‌‌مند‌اعضای‌هیئت‌وار‌و‌نظامعلمی‌در‌ارتقای‌اتوماتیک‌نتایج‌ارزیابی‌سالانه‌اعضای‌هیئت

 مؤثر‌باشد؛‌

 دوره‌‌ ‌تسریع‌تعوی  ‌جهت ‌جذب ‌هیئت ‌جلسات ‌منظم ‌برگزاری ‌و ‌جذب ‌هیئت ‌اعضای ای

 زمان‌فرایند‌ارتقا‌و‌استخدام؛شدن‌‌فرایند‌و‌کوتاه

 های‌صلاحیت‌عمومی؛ها‌و‌بازبینی‌فرممستمرکردن‌روند‌بررسی 

 شاخص‌‌ ‌شاخصتعیین ‌تعریف ‌صلاحیت، ‌تعیین ‌جهت ‌مشخص ‌و ‌شفاف ‌مبتنی‌های بر‌‌هایی

 های‌عملکردی؛‌واقعیت

  آسی‌ ‌ارتقا ‌امکان‌‌‌شناسی‌فرایند ‌که ‌شود ‌تدوین ‌منسجم ‌و ‌شفاف ‌قوانین ‌آن ‌برای ‌و شده

 ای‌در‌آن‌وجود‌نداشته‌باشد؛رخوردهای‌سلیقهب

 نظام‌ ‌اساتید ‌شغلی ‌ارتقای ‌در‌فرایند ‌باشد. ‌الکترونیکی ‌و ‌روند‌‌این‌مند ‌پیگیری ‌امکان صورت،

که‌اطلاعات‌هر‌فرد‌در‌پرونده‌الکترونیک‌موجود‌‌کارها‌برای‌هر‌کس‌وجود‌دارد.‌درصورتی

 ه‌به‌فرد‌در‌مواقع‌لازم‌وجود‌دارد.رسانی‌ازطریق‌ایمیل،‌پیامک‌و‌غیر‌باشد،‌امکان‌اطلاع
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 منابع
‌مرتضی‌و‌تقوی،‌عزیز؛‌منصوریان،‌رویا؛‌برقعی،‌افسانه؛‌رضاپور،‌قربانی،‌مصطفی؛‌صفری،‌حمید؛‌آسایش،

های‌آموزشی‌و‌پژوهشی‌اسداتید‌دانشدگاه‌علدوم‌پزشدکی‌‌‌‌‌عوامل‌مؤثر‌بر‌میزان‌فعالیت‌،(9313) احمد

 .219-‌214:،‌دوره‌یازده،‌شماره‌سومپزشکیمجله ایرانی آموزش در علوم ‌،گلستان

شدغلی‌در‌‌‌یبررسی‌مشکلات‌سیسدتم‌ارتقدا‌‌‌،(9313الاطونی،‌مریم‌)و‌‌وند،‌حمید‌تقوی،‌سیدمجتبی؛‌موسی

‌.9313،‌بهمن‌ماه،‌وکار، همدان دومین همایش ملی مدیریت کسب‌،های‌دولتیسازمان

‌هدای‌سدازمان‌‌کارکندان‌‌شدغلی ‌‌تحدرک‌‌در‌آن‌اتتدأثیر‌‌و‌اجتمداعی‌‌تحرک‌موانع‌،(9312)‌حمید‌تنکابنی،

‌دوره‌چهدارم،‌‌،فرهنگی مطالعات و انسانی علوم پژوهشگاه فرهنگی، پژوه جامعه‌،آن‌هدای‌پیامد‌و‌دولتی

 .23-‌9:شماره‌سوم

ای‌میدزان‌انگیدزش‌شدغلی‌‌‌‌‌،‌بررسی‌مقایسه(9393)‌مهیابراسعید‌و‌جعفری،‌سید‌پور،‌جباری،‌فرحناز؛‌رجایی

های‌اصفهان‌و‌علوم‌پزشکی‌اصفهان‌و‌علدوم‌پژشدکی‌اصدفهان‌براسداس‌‌‌‌‌دانشگاه‌علمی‌هیئتاعضای‌

 شماره‌یکم.‌‌،،‌دوره‌اولمجله مدیریت و اطلاعات در بهداشت و درمان ،تئوری‌هرزبرگ

‌از‌سدازمانی‌‌سدازی‌کوچدک‌‌برآینددهای‌‌و‌پیشدایندها‌،‌(9319)‌بهدزاد‌‌محمدیان،‌و‌عباسعلی‌کریمی،‌حاجی

 .199-‌111:دوره‌چهاردهم،‌شماره‌چهارم‌،سازمانی فرهنگ مدیریت مجله،‌انسانی‌سرمایه‌دیدگاه

وضدعیت‌فعلدی‌ارزیدابی‌عملکدرد‌‌‌‌‌؛‌(9313)‌طداهره‌‌تدراب،‌‌و‌اشدک‌‌مهرندوش‌‌مهنداز؛‌پازارگدادی،‌‌‌خطیبان،

‌،‌دوره‌ندوزدهم،‌مجله علمیی پرسیتاری و مامیایی همیدان    ‌،:‌یک‌مطالعه‌کیفییهای‌پرستار‌دانشکده

 .23-33:‌شماره‌یکم

 ‌.تهران:‌انتشارات‌سمت،‌چالش های مدیریت دولتی در ایران‌،(9313حسن‌)‌فرد،‌دانایی

هیای نظیری و   شناسی کییو: شیالوده   روش‌،(9312ها،‌روزبه‌)یعقوب‌و‌شیخفرد،‌حسن؛‌حسینی،‌سید‌دانایی

 .تهران:‌صفار‌،چارجوب انجام پژوهش

ارزیدابی‌‌‌،(9313).‌نیدت،‌ه‌‌.‌و‌پاکر‌فر،‌حبی.؛‌م؛‌همایونی‌زند،‌ر.ز‌؛‌قاسمی،.س‌زحل،‌محمدعلی؛‌یزدانی،

هدا،‌‌ه‌علوم‌پزشکی‌قدزوین‌از‌دیددگاه‌آن‌‌دانشگا‌علمی‌هیئتآکادمیک‌اعضای‌‌یعوامل‌مؤثر‌در‌ارتقا

 .49-39:‌دوره‌پنجم،‌شماره‌دوم‌،مجله آموزش و توسعه پژشکی

بررسدددی‌سددداختار‌و‌ابعددداد‌روش‌تحقیدددق‌کیفدددی‌‌‌،(9314انگیدددز‌)‌و‌شدددرفی،‌روح‌سدددلیمی،‌محمدرضدددا

هدای‌‌مرکدز‌همدایش‌‌‌،شناسی و علیوم اجتمیاعی   المللی علوم انسانی، روان کنفرانس بین،پدیدارشناسدی‌

 .9314،‌آبان‌المللی‌صداوسیما،‌تهران‌بین
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بررسی‌متغیرهای‌اثرگذار‌بر‌افزایش‌انگیزه‌پیشدرفت‌کارکندان‌باندک‌کشداورزی‌‌‌‌‌‌،(9399زاده،‌زهرا‌)قربان

‌،نوراسیتان تهیران   نامه کارشناسیی ارشید دانشیگاه پییام     پایان‌،(EFQM)براساس‌مدل‌‌راسان‌جنوبیخ

 دانشکده‌مدیریت.‌

جلیدل‌‌‌توکدل‌افشداری،‌‌‌و‌فدرد،‌اکدرم؛‌جعفدرزاده،‌حمیدد؛‌بهندام،‌حمیدرضدا‌‌‌‌‌‌‌کریمی‌مونقی،‌حسین؛‌ژیدانی‌

مجله توسعه آموزش در  ،علمی‌هیئتهای‌اعضای‌بررسی‌موانع‌و‌مشکلات‌روند‌ارتقا:‌ناگفته‌،(9314)

 .‌99-‌23:،‌دوره‌هشتم،‌شماره‌هجدهمعلوم پزشکی

‌جلیدل‌‌افشداری،‌‌توکدل‌‌و‌حمیدرضدا‌‌بهندام،‌‌حمیدد؛‌‌جعفدرزاده،‌‌اکدرم؛‌‌فدرد،‌‌ژیدانی‌‌حسین؛‌مونقی،‌کریمی

 توسیعه  و مطالعیات  مرکیز  مجلیه  ارتقای‌مرتبده‌علمدی،‌‌‌از‌روند‌علمی‌هیئتتجربیات‌اعضای‌،‌(9313)

 .‌411-‌499:یازدهم،‌شماره‌چهارمدوره‌‌،پزشکی آموزش

هدای‌‌میزان‌رضایت‌و‌دیددگاه‌‌،(9392)آرش‌رشیدیان،‌و‌مجدزاده،‌سیدرضا؛‌نجات،‌سحرناز؛‌غلامی،‌ژاله

های‌توسعه‌دانشگاه:‌مطالعه‌مقطعی‌در‌دانشگاه‌علوم‌پژشکی‌تهران‌نسبت‌به‌برنامه‌علمی‌هیئتاعضای‌

)پیاورد‌سلامت(،‌دوره‌دوم،‌شماره‌‌م پزشکی تهرانمجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علو‌،9399سال‌

 .3-‌92:یکم

بررسی‌تطبیقی‌معیارهای‌ارتقدای‌اعضدای‌‌‌‌،(9392عبدالحمید‌)و‌میرحسینی،‌سید‌محمدی‌دوستدار،‌حسین

 دوره‌یکم،‌شماره‌سوم.‌،پژوهشی سیاست علم و فناوری -فصلنامه علمی‌،در‌آموزش‌عالی‌علمی‌هیئت

علمدی‌‌‌هیئدت‌بررسی‌انگیزه‌پیشرفت‌اعضای‌‌،(9313پورآتشی،‌مهتاب‌)‌و‌احمد‌مختارنیا،‌محمد؛‌رضوانفر،

مجلیه  ‌،:‌مورد‌مطالعه‌پردیس‌کشداورزی‌و‌مندابع‌طبیعدی‌دانشدگاه‌تهدران‌‌‌‌‌براساس‌ابعاد‌رضایت‌شغلی

 .342-394:‌،‌دوره‌دوم،‌شماره‌چهارمتحقیقات اقتصاد و توسعه کشاورزی ایران

دانشدگاه‌اصدفهان‌از‌‌‌‌علمدی‌‌هیئدت‌ی‌نظدام‌ارزیدابی‌عملکدرد‌اعضدای‌‌‌‌‌بررس،‌(9329)‌مهیابرا‌مردانی‌حموله،

،‌دانشدگاه‌‌نامه کارشناسی ارشد پایان‌،9329-9321دیدگاه‌استادان‌این‌دانشگاه‌در‌سال‌تحصیلی‌

 .اصفهان

 ،شغلی‌کارکنان‌بانک‌سپه‌شع ‌تهران‌بر‌انگیزه‌و‌کارایی‌آن‌یارتقا‌تأثیربررسی‌‌،(9314مردآور،‌محمد‌)

 ،‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی‌واحد‌تهران‌مرکزی.کارشناسی ارشدنامه  پایان

‌ذهنی‌الگوهای‌شناسایی‌،(9319)‌رضا‌حسن‌آبادی،‌زین‌و‌محمد‌تابان،‌هدایت؛‌خواه،‌رضایی‌علی؛‌یاسینی،

‌کیو‌کاربست‌با‌شغلی‌ارتقای‌درخصوص‌ایلام‌دانشگاه‌کارکنان  پژوهشی-علمی فصلنامه‌،(Q)‌روش

 .923-‌932:دوره‌پنجم،‌شماره‌یکم‌،دولتی هایسازمان مدیریت
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‌کارکندان‌‌شدغلی‌‌یارتقدا‌‌بدر‌‌مدؤثر‌‌عوامدل‌‌بررسی‌،(9314)‌خجیر‌،کیخسرو‌و‌کوروش‌،سری‌خیمه‌یوسفی

‌مرکدز‌‌مازنددران،‌‌،پاییدار  توسیعه  و کیارآفرینی  ملیی  همیایش ‌مازنددران،‌‌استان‌غرب‌های‌فرمانداری
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