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معناداري در كاركنان زن شاغل در  ةتوسع شايستگيِ فرانياز و

 هاي دولتي ايران سازمان

  *٣السادات موسوي مريم ،٢فرشته امين ،١پور سوته  قلياالله رحمت

  چكيده
هـاي   اي مهـم در پـژوهش   عنـوان دغدغـه   بـه  ٢٠٠٨شايستگيِ فرانياز نيروي كار پس از بحـران اقتصـادي در سـال    

. دنبال داشـت ه اجتماعي، اقتصادي و مديريتي مطرح شد، زيرا پيامدهايي جدي در سطوح كلان، سازماني و فردي ب
فرانياز، ابعاد و پيامدهاي آن در زنان و همچنين تفاوت در جوامـع و   با توجه به تفاوت در ميزان فراگيري شايستگيِ

هـاي  عنـوان يكـي از خلأ   بـه  ،خصوص در جوامع شرقي هب ،مختلف در اين زمينه، شايستگيِ فرانياز زنانهاي  فرهنگ
در كـه  ، لـذا پـژوهش حاضـر بـا انتخـاب زنـان داراي شايسـتگيِ فرانيـاز        . پژوهشي در اين زمينه مطرح شده اسـت 

اند، به بررسي عوامل سازماني كه از ديدگاه آنان در كاهش ادراك شايسـتگيِ فرانيـاز    دولتي ايران شاغلهاي  سازمان
 ـ . پـردازد  بنياد گليـزر مـي   است، با استفاده از روش داده مؤثرو پيامدهاي منفي آن  آمـده حكايـت از    دسـت  هنتـايج ب

در الگـوي  . يِ فرانياز و پيامـدهاي منفـي نگرشـي آن دارد   معناداري شغل در كاهش ادراك شايستگ ةمحوريت مقول
شـود كـه    متغير معرفي مي پنجشده معناداري در دو سطح معناداري شغل و معناداري محيط كار در قالب  استخراح

يافتـه و   ، روابـط توسـعه  )عوامل معناداري شـغل (گذاري و چالش مداوم  از تقدير شغل، آزادي عمل، هدف :اند عبارت
بـا اسـتفاده از نتـايج ايـن پـژوهش بـا محوريـت معنـاداري          ،در پايان). عوامل معناداري محيط كار(فردي  تماميت

 نتـايج حاصـل عـلاوه بـر توجـه بـه خـلأ       . متغيرهاي ادبيات پژوهشي در مورد شايستگيِ فرانياز تبيين شـده اسـت  
، شـده اسـتفاده   ون كمتـر در ايـن حـوزه   و استفاده از رويكرد كيفي كه تا كن شايستگيِ فرانياز زنان ةپژوهشي دربار

در بهبود شرايط كاركنـان زن داراي شايسـتگيِ فرانيـاز خـود و      ها، محدوديت همةرغم  بهسازد  را قادر ميها  سازمان
 .نان قدم بردارندهاي آ استفاده از توانمندي
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 مسئلهطرح 
هـاي   شـاخص . پايدار كشـور اسـت   ةمنابع انساني شرط لازم توسع نكردن اتلاف بهينه و ةاستفاد

بيكاري بيشترين  ها ميزان كنند كه از ميان آن مي گوناگوني اتلاف منابع انساني جامعه را نمايان
. انساني جامعه است اتلاف منابعهاي  يكي از جلوهفقط  اما اين. توجه را به خود جلب كرده است

اتلاف منابع انسـاني   ةدهند توانند نشان مي شاغلان يك كشور نيز برخي عوامل ةدر ميان مجموع
باشند، مانند عدم تناسب يا فراتر بودن نيازهاي شغلي از تخصص و تجربه و مهارت كاركنان كـه  

 /اشـتغالي  مفهـوم كـم   .]٢[ برنـد  يـا شايسـتگيِ فرانيـاز نـام مـي      اشتغالي از آن با عنوان كلي كم
تواني در كسب سـطح  نااشتغالي را  كم) ١٩٩٦(فلدمن . مختلفي داردهاي  شايستگيِ فرانياز جنبه

شـغلي   ةيا رشت اساس يكي از پنج بعد تحصيل، تجربه، درآمد، موقعيت شغلي مناسب اشتغال بر
   ].١٤[داند  مي مطلوب براي فرد

وري در سـطح   انسـاني و كـاهش بهـره    ةسـرماي  شايستگيِ فرانياز علاوه بر اتلاف و استهلاك
بـالاتر و   ةبيكاري سـاختاريافت  ميزانتواند به  مي برخي از پژوهشگران ةكه به عقيد ،كلان جامعه

اسـاس   بـر . دنبـال دارد ه ، در سطوح فردي و سازماني نيز آثاري ب]٣٢[تداوم بيكاري منجر شود 
جـو و تـرك شـغل و    و سازماني افزايش جستشايستگيِ فرانياز در سطح شده،  انجامهاي  پژوهش

سطح فردي پيامدهايي مانند كاهش حقوق فـرد نسـبت بـه    و در  ]٣٢[وري سازمان  كاهش بهره
شـغلي منفـي ماننـد نارضـايتي     هـاي   ، نگرش]٣٢ ؛١٩؛ ١[خود در مشاغل متناسب هاي  همرده
. را در پـي دارد ] ١٧[وكاهش رفاه رواني  ]٣١؛ ١٢[جايي شغلي  ه، تمايل به جاب]٢٢؛ ١٢[شغلي 

تواننـد   بالاي خود ميهاي  رسد اين گروه از كاركنان با توانمندي ست كه به نظر ميا اين درحالي
نيـز محسـوب شـوند تـا بـا اسـتفاده از فرصـت        ها  عملكرد سازماني عنوان فرصتي براي ارتقا به
در هـا   آن ةني بـالقو انسـا  ةآمده در شرايط نامطلوب بازار كـار نيـروي انسـاني، از سـرماي     وجود هب

 ،يـا گسـترش سـازمان    برانگيز و ايجاد تغيير خصوص در وظايف چالش به ،رسيدن به اهداف خود
 ].٣٦[استفاده كنند 

دنبـال بحـران اقتصـادي اروپـا در سـال       اشتغالي آنان بـه  كاركنان داراي شايستگيِ فرانياز و كم
شايستگيِ فرانياز مورد توجه پژوهشـگران  و افزايش نرخ بيكاري و به تبع آن بالارفتن ميزان  ٢٠٠٨

 ١شده از سوي سازمان توسعه و همكـاري اقتصـادي   در گزارش منتشر. گذاران قرار گرفت و سياست
نفـر يـك نفـر شايسـتگيِ      ٤طور متوسـط از هـر    در كشورهاي عضو اين سازمان به ٢٠١١در سال 

دركشـور ايـران نيـز، عـدم     . ت داردفرانياز دارد كه البته اين ميزان در كشورهاي مختلف عضو تفاو
تناسب ميان عرضه و تقاضاي نيروي انساني در بازار كـار هـم بـه لحـاظ كميـت و هـم بـه لحـاظ         

خصوص تحصيلات، مسئلة شايسـتگيِ فرانيـاز كاركنـان را بـه صـورت       هاي مورد نياز، به شايستگي

                                                           
1. Organization for Economic Co-operation and Development (OECD) 
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هـاي   ران در دهـه كـرده در اي ـ  سو سير صعودي نيروي كار تحصـيل  از يك. جدي مطرح كرده است
كرده به كل  ، كه طبق آمارها از جمله كشورهاي داراي بالاترين نسبت نيروي انساني تحصيل١اخير

خصـوص پـس از    هاي شغلي مناسب بـه  جمعيت در خاورميانه است، و از سوي ديگر كمبود فرصت
جـر  هاي شغلي در مشاغل تخصصي و مهـارتي من  كه به كاهش فرصت هاي اقتصادي ركود و تحريم

شده است، دست به دست هم داده و ميزان بالاي عدم تناسب مهـارتي در بـازار كـار ايـران ايجـاد      
اگرچه آمار دقيقي از كاركنان داراي شايستگيِ فرانيـاز در ايـران وجـود    به بيان ديگر،  ٢.كرده است

تابسـتان   درصـد در  ١٢(ندارد، با شرايط اقتصادي و فرهنگي موجود در ايران، ميزان بالاي بيكـاري  
كـرده بـه    و تقاضاي اجتماعي بالا براي تحصيلات عالي كه به بالارفتن نسبت افراد تحصيل) ١٣٩٧

التحصيلان تحصـيلات تكميلـي و متخصصـان كشـور      كل جمعيت و افزايش بيكاري در ميان فارغ
 هـاي گونـاگون بـراي    شود، رقابت افراد زيـادي بـا قابليـت    منجر مي) ١٣٩٧درصد در تابستان  ٣٩(

دست آوردن تعداد محدودي شغل را شاهد هستيم كه افراد داراي تحصيلات يا تجربة بـالا را بـه    به
 .دهد هاي خود سوق مي تر از ميزان توانايي سوي مشاغل پايين

اي  دليل تفاوت در عوامل زمينه هرسد الگوي شايستگيِ فرانياز زنان ب به نظر مي ،در اين ميان
خصـوص در   بـه ؛ دشـو جداگانـه بررسـي   بايـد  و  دارداواني بيشـتري  فر و پيامدهاي آن با مردان

نشـان  هـا   پژوهش. انجام شده استهايي  چنين بررسي غيراروپايي كه تاكنون كمترهاي  فرهنگ
تـا حـدود دو    ،و داراي فرزنـد  تأهلخصوص زنان م هب ،دهد احتمال شايستگيِ فرانياز در زنان مي

هـايي ماننـد    در تبيين اين فراوانـي ديـدگاه  ]. ١٨؛ ٩[ تبرابر بيش از مردان تخمين زده شده اس
خـواهيم  هـا   ارائه شده كه در بخش مرور ادبيات بـه آن  ]١٦[ ٣شايستگيِ فرانياز ناهمسان ةنظري

تري نيز در مقايسـه بـا    علاوه بر اين، شايستگيِ فرانياز در زنان پيامدهاي منفي گستره. پرداخت
آنان در كنترل و تغييـر شـرايط نـامطلوب كـاري كـه      هاي  زيرا محدوديت ،دنبال دارده مردان ب

است، رفاه ذهني زنان داراي شايستگيِ فرانيـاز و بـه     ناشي از عوامل فرهنگي، خانوادگي و فردي
و لزوم انجام پـژوهش جداگانـه    دهد ميتبع آن سلامت رواني آنان را در معرض خطر جدي قرار 

  ]. ٢٦[ كند ميدر مورد شايستگيِ فرانياز آنان را روشن 
 ـ يادشدهبا در نظر گرفتن موارد  كلـي و شايسـتگيِ    طـور  هدرمورد اهميت شايستگيِ فرانياز ب

پژوهشي موجود در ايـن زمينـه،    ايران، و خلأ ، همچونكشورها همةطورخاص در  هفرانياز زنان ب
جامعـه  خصوص با توجه به وابستگي موضوع شايستگيِ فرانياز به عوامل فرهنگي اجتماعي هر  به
اسـت كـه از ديـدگاه زنـان داراي      پرسـش ، پژوهش حاضر درصدد پاسخگويي به اين ]٣٩؛ ١٢[

                                                           
ميليـون در   ٩/٤بـه   ١٩٩٦ميليـون نفـر در سـال     ٢/١اساس گزارش مركز آمار ايران تعداد دانشجويان ايران از  بر. ١

 . رسيده است ٢٠١٣سال 
درصـد تخمـين    ١٧درصد و براي مردان حدود  ٣٦براي زنان حدود  ١٣٩١شاخص عدم تناسب مهارتي در سال . ٢

  )١٣٩٤س ، ٣٥٠٨، ش دنياي اقتصادكشاورز، روزنامة . (زده شده است
3. Differential Over-qualification 
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و  بكاهـد يا پيامدهاي منفي آن  تواند از ادراك شايستگيِ فرانياز شايستگيِ فرانياز چه عواملي مي
وهش گروه نمونه مورد مطالعه در ايـن پـژ  . دكنيا آنان را به رفتارهاي انطباقي و تعديلگر ترغيب 

دولتي ايران درنظر گرفته شده و روش مـورد  هاي  زنان داراي شايستگيِ فرانياز شاغل در سازمان
 ةنتـايج حاصـله عـلاوه بـر فـتح بـاب در حـوز       . است) ١٩٩٨(بنياد با رويكرد گليزر  داده ةاستفاد

 ـ   ةافزايي نظـري در حـوز   شايستگيِ فرانياز در ايران و دانش بـه  كلـي،   طـور  هشايسـتگيِ فرانيـاز ب
موجود، بتوانند در راستاي بهبـود شـرايط   هاي  محدوديت همةرغم  بهكند تا  كمك ميها  سازمان

  .نان گام بردارندهاي آ بهينه از توانمندي ةكاركنان زن داراي شايستگيِ فرانياز خود و استفاد

 مفاهيم حساس نظري

  شايستگيِ فرانياز
پركـاربردترين تعريـف از شايسـتگيِ فرانيـاز همـان      از ابتداي طرح موضوع شايستگيِ فرانياز تـاكنون،  

دانـد كـه در آن فـرد     است كه در آن شايستگيِ فرانياز را شـرايطي مـي  ] ١٤[تعريف كلاسيك فلدمن 
هاي بعـد،   اما در پژوهش. داراي مهارت، تحصيلات يا تجربة فراتر از الزامات و نيازهاي شغل خود باشد

جانسـون و جانسـون   . رزيـابي شايسـتگيِ فرانيـاز پيشـنهاد شـد     ابعاد ديگري نيز براي اين تعريـف و ا 
ادراك (، عدم پيشـرفت  )سطح تحصيلات و تجربه و مهارت فرانياز(علاوه بر بعد عدم تناسب ) ٢٠٠٠(

را بـراي ارزيـابي شايسـتگيِ فرانيـاز تعيـين      ) هاي يادگيري، رشد و تغيير در شغل خـود  فرد از فرصت
عـدم ارتبـاط شـغل بـا تحصـيلات را بـه ابعـاد تعريـف كلاسـيك           بعد ديگـر ) ١٩٩٨(مينارد . كردند

در پـژوهش مالتـاريچ و همكـاران    . ناميـد  ١شايستگيِ فرانياز اضـافه كـرد و آن را شايسـتگي متفـاوت    
تـر از   كننـده  مراتب تعيين منزلة بعد كليدي شايستگيِ فرانياز و به هاي شناختي به بعد توانايي) ٢٠١١(

هاي شناختي ثبات بيشـتري دارنـد    شود، زيرا به اعتقاد نويسنده توانايي يتحصيلات و تجربه معرفي م
. عنوان علت اصلي ساير ابعاد شايستگيِ فرانياز و رفتارهاي شغلي در نظـر گرفتـه شـوند    توانند به و مي

علاوه بر ابعاد مختلف شايستگيِ فرانيـاز، پژوهشـگران انـواع مختلفـي از شايسـتگيِ فرانيـاز را نيـز در        
انـد؛ مـثلاً، شايسـتگيِ فرانيـاز تحصـيلي و مهـارتي، شايسـتگيِ         هاي خود از هم تفكيك كرده شپژوه

. ٤، شايستگيِ فرانياز خودخواسته و اجبـاري ٣و برآينده ٢فرانياز ذهني و عيني، شايستگيِ فرانياز آشكار
 طور كه در بخش روش تحقيق خواهد آمد، تـلاش شـد تركيبـي از شايسـتگيِ     در اين پژوهش، همان

آمده اهميت بعـد توانـايي شـناختي از     دست علاوه، الگوي به به. فرانياز عيني و ذهني مد نظر قرار گيرد
  .كند پيشنهاد شد نيز تأييد مي) ٢٠١١(ابعاد شايستگيِ فرانياز را كه در پژوهش مالتاريچ و همكاران 

                                                           
1. differently qualified 
2. apparent over qualification 
3. emergent over qualification 
4. intentional and unintentional overqualification 
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  شايستگيِ فرانياز زنان
و ] ١٥[خاصـي ماننـد مهـاجران    هاي  در گروه تر اشاره شد، شايستگيِ فرانياز طور كه پيش همان

اشـتغالي مهـارتي    نسبت كـم ) ٢٠٠٦(برون و پينتالدي . هاست بيشتر از ساير گروه] ١٨[مادران 
عوامل مختلفي در فراوانـي بيشـتر   . اند درصد تخمين زده٧/١درصد در برابر ٢/٣زنان به مردان را 

هـاي   توان به ويژگـي  نِ دخيل در اين زمينه مياز عوامل كلا. اند شايستگيِ فرانياز در زنان دخيل
تر سـطح تحصـيلات    افزايش مشاركت زنان در بازار كار و افزايش سريع. بازار كار زنان اشاره كرد

اخير، با توجه به عدم ايجـاد دسترسـي زنـان بـه مشـاغل      هاي  زنان در مقايسه با مردان در سال
تـر   غالي تحصيلي قرار داده اسـت و نـرخ پـايين   اشت متناسب، زنان را در معرض احتمال بالاتر كم

زنـان در مشـاغل    ،علاوه بـر ايـن  ]. ٣٨[ بازگشت تحصيلات و تجربه در زنان را سبب شده است
وقت، موقت و برخي مشاغل خاص مانند بخش فروش و خـدمات و مشـاغل اداري بيشـتر از     پاره

تحصيلي و مهـارتي   اشتغالي كمگرفته امكان  صورتهاي  اساس پژوهش مردان حضور دارند كه بر
بالاي مديريتي و وظايف شـغلي روتـين بـدون نيـاز بـه تحصـيلات در ايـن        هاي  دليل كنترله ب

  ].٣٣[مشاغل بيشتر است 
مطـرح  ) ١٩٧٨(فرانـك   ١عوامل فرهنگي اجتماعي نيز در تئوري شايستگيِ فرانياز ناهمسان

خانوادگي خود احتمـال شايسـتگيِ   دليل شرايط ه ب تأهلزنان م ،براساس اين نظريه. شده است
 ةزيرا تصميم زنان در مورد انتخاب محـل سـكونت و بـه تبـع آن محـدود      ،فرانياز بالاتري دارند

بـدين معنـا كـه در    . مردان وابسته است /به شغل همسرانها  جوي شغلي آنو جغرافيايي جست
جغرافيايي  ةهمان محدودپردازند و سپس زنان در  خانواده ابتدا مردان به انتخاب بهينه شغل مي

دليل محـدود شـدن زنـان بـه مشـاغل در دسـترس و       ه ب. كنند مي جوي شغلي اقدامو به جست
 /بـه مهـاجر وابسـته    تأهـل بهينه باشـد، فرانـك از زنـان م   ها  شرايطي كه در آن شغل همسر آن

ها  انياز آنكند و معتقد است اين وابستگي احتمال شايستگيِ فر ياد مي ٢رو يا مقيم وابسته دنباله
  . برد را در مقايسه با مردان همرده بالاتر مي

در  مـؤثر بـه عوامـل سـازماني    ) ٢٠١١(لاكسـيت و اسـپيتزمولر    علاوه بر عوامل كلان فوق،
كمتـر و   يدلايل مختلفي احتمال و فرصـت ارتقـا  ه زنان ب. اند شايستگيِ فرانياز زنان اشاره كرده

مفاهيمي  ،در سطح سازمان. مقايسه با مردان همرده دارنددرنتيجه شايستگيِ فرانياز بالاتري در 
، كاركنـان  ٥شـغلي هـاي   ، زاغـه ٤، كلـوپ پسـرهاي پيـر   ٣اي، زمـين چسـبنده   مانند سقف شيشه

مناسـب و   يتواننـد دلايلـي ضـمني بـر عـدم ارتقـا       ك مـي يشيفت دوم كاري هر و ٦صورتي يقه
                                                           

1. differential overqualification 
2. tied stayer or tied mover 
3. sticky floor 
4. old boy clubs 
5. occupation ghetto 
6. pink collar workers 
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وجـود   ،علاوه بر اين مفـاهيم . ون شونددرنتيجه بالاتر بودن احتمال شايستگيِ فرانياز زنان رهنم
كه مـديران   ،خانواده در ميان زنان ـ منفي ذهني در مورد سطح بالاتر تعارضات شغلهاي  كليشه

دار بـودن   دليل عهـده ه ، تعاملات شغلي كمتر زنان ب]٢٠[ كند دچار ترديد مي زنان يرا در ارتقا
زنـي بـراي    چانـه  /مهارت زنان در مذاكرهنهايت عدم تمايل و  و در ]١٠[ خانوادگيهاي  مسئوليت

  . ندكنتوانند احتمال بيشتر شايستگيِ فرانياز در زنان را تبيين  نيز مي] ٧[بهبود شرايط شغلي 
رنـز و ريـدر   . شوند مواجه ميها  زنان در مورد شرايط احراز نيز با برخورد متفاوتي در سازمان

از متقاضـيان زن يـك موقعيـت شـغلي در     در پژوهش خود نشان دادند كه كارفرمايان ) ١٩٩٥(
 ،كنند بيشتر درخواست مي ةماه تجرب ششمقايسه با متقاضيان مرد براي همان موقعيت شغلي، 

ا ج ـآن بيشتري دارد و از ةدليل احتمال بالاتر ترك شغل هزينه بها  زيرا استخدام زنان در نظر آن
تر جبران كنند، متقاضيان  با حقوق پايين توانند دليل قوانين موجود نميه بالاتر را ب خطركه اين 

  . كنند مي زن را با شرايط احراز بالاتر جريمه
بيشـتري   تـأثير توانند  علاوه بر افزايش احتمال شايستگيِ فرانياز در زنان، مي يادشدهعوامل 

١برابري ةبراساس نظري. بر سلامت و رفاه رواني زنان داراي شايستگيِ فرانياز داشته باشند
آدامز ( 

هاي خـود بـا ديگـران     دريافتي ةاحساس كاركنان از موقعيت شغلي خود براساس مقايس) ١٩٦٣
كـه مزايـاي    ،خود با همكاران مرد همردهة زنان داراي شايستگيِ فرانياز با مقايس. گيرد شكل مي

ي و ممكن است رغبت دهند ميخود را بيشتر از دست  ةانگيز ،كنند دريافت مي مهمي مانند ارتقا
خير، غيبـت  أيا حتي رفتارهاي منفي مانند ت ـ فراشغلي نداشته باشندهاي  به مشاركت در فعاليت

شايسـتگيِ   ةاسـاس نظري ـ  كه بـر  تأهلزنان م. يا خروج از سازمان از خود نشان دهند كاري و كم
راحتـي و داوطلبانـه شـغل خـود را      توانند به فرانياز ناهمسان مهاجر يا مقيم وابسته هستند نمي

نتيجه ممكن است احساس كنند در شغل فعلـي   در. محدودي دارندهاي  زيرا انتخاب ،رك كنندت
ايـن مـوارد لـزوم     همـة . بيشتر در معرض خطر قرار گيرد سلامت رواني زنان .اند خود گير افتاده

  . دهد را نشان ميها  توجه جداگانه به زنان داراي شايستگيِ فرانياز در پژوهش

  ر ادبيات پژوهشيشايستگيِ فرانياز د
. اسـت  داشـته مختلفي   گيري جهت اخير ةشايستگيِ فرانياز در دو ده ةادبيات پژوهشي در زمين

ابتدا بر آثار منفي شايستگيِ فرانياز و عدم جـذب نيروهـاي داراي شايسـتگيِ فرانيـاز     ها  پژوهش
 عنـوان فرصـتي   به مثبتي مبني بر استفاده از اين شرايطهاي  اما به مرور ديدگاه ،تمركز داشتند

كم در  ةدليل شرايط نامناسب بازار كار با هزين هكه ب ،در جذب نيروهايي توانمندها  براي سازمان
 فرصـت و  عنـوان  بـه هـا   شـرايط شـغلي آن  ي اند، مطرح شد و ارتقـا  قرار گرفتهها  اختيار سازمان

  ]. ٣٦[تلقي شد ها  اجتماعي براي سازماني مسئوليت
                                                           

1. equity and referent theory 
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بـه مـرور    ،تـر بـدان اشـاره شـد     كـه پـيش   ،اصلي پژوهش پرسشبه با توجه ، در اين بخش
در كـاهش ادراك   مـؤثر ) هـا  سـازمان  ةوسـيل  هقابل كنترل ب(هايي كه بر عوامل سازماني  پژوهش

شايستگيِ فرانياز، كاهش پيامدهاي آن و ترغيب رفتارهـاي انطبـاقي و فراشـغلي تمركـز دارنـد      
  .است آمده ١در جدول  به تفكيكها  نتايج اين پژوهش. پردازيم مي

  

  مرور ادبيات پژوهشي ةخلاص. ١جدول 

  

                                                           
1. developmental idiosyncratic deals 
2. interpersonal influence 
3. social acceptance 
4. interpersonal altruism 
5. team-member proactivity 
6. job crafting 

 

  نتايج  پژوهش

ك 
ش ادرا

كاه
شايستگيِ فرانياز

  

يانگ و همكاران 
)٢٠١٥(  

پذيري شغلي و ادراك  ميان انطباق ةادراك تفويض اختيار عامل ميانجي در رابط
  شايستگيِ فرانياز

 آلفز و همكاران
)٢٠١٦(  

ميان فرد با مدير و همكاران، با ادراك شايستگيِ  ةرابط ،ميان كيفيت ةرابط
  فرانياز و نارضايتي شغلي

ي منفي 
ش پيامدها

كاه
شايستگيِ فرانياز

وو و همكاران   
)٢٠١٤(  

رفاه رواني  يخودمختاري يا احساس آزادي عمل فرد در ارتقا ميان ةرابط
  كاركنان داراي شايستگيِ فرانياز

اردوغان و بوئر 
)٢٠١١(  

ميان توانمندسازي رواني و كاهش نارضايتي و ترك شغل كاركنان داراي  ةرابط
  شايستگيِ فرانياز

ژيائوكيان و 
  )٢٠١٧(همكاران 

ميان شايستگيِ فرانياز ادراكي و قصد  ةنقش ميانجي حمايت سازماني در رابط
  ترك

ي
ب رفتارها

ترغي
  

ت انطباقي و فراشغلي
مثب

 

لاكسيت و 
 اسپيتزمولر

)٢٠١٦(  

و خلاقيت در  ١ويژه ةو قراردادهاي توسع ميان ادراك حمايت سازماني ةرابط
  كاركنان داراي شايستگيِ فرانياز

 

هو و همكاران 
)٢٠١٥(  

در حضور همكاران (گروه و ادراك اهميت نقش  ـ احساس تناسب ميان فرد
ميان شايستگيِ فرانياز  ةعنوان عامل ميانجي در رابط به) داراي شايستگيِ فرانياز

  نقشي و عملكرد شغلي و فرا
دنگ و همكاران 

)٢٠١٥(  
بر عملكرد  ٣و مقبوليت اجتماعي ٢گذاري بين فرديتأثيرميان مهارت  ةرابط

  ٥و رفتارهاي تيمي پويا ٤دوستي نوع شغلي مثبت،
  ميان ادراك مشترك شايستگيِ فرانياز ميان اعضاي گروه و عملكرد شغلي ةرابط  )٢٠١٣( آلفز

راكيتاسكي 
)٢٠١٢(  

  و رفتارهاي شهروندي ٦سازي دگرگون انتظار پيشرفت شغلي در آينده با ةرابط
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در كاهش ادراك شايستگيِ فرانياز و پيامدهاي منفي  مؤثر، متغيرهاي ١با مروري بر جدول 
عوامـل  . ١: بنـدي كـرد   توان در سه دسته طبقـه  مي رفتارهاي انطباقي را ةآن و عوامل برانگيزند

كـه نقـش مهمـي در    ) مانند قراردادهاي ويژه و انتظـار پيشـرفت  (مسير شغلي  ةمرتبط با توسع
عوامـل  . ٢ ؛]٤٢؛ ٣٥[ دارنـد  سـازي شـغلي   و دگرگـون ] ٢٨[ترغيب رفتارهاي مثبـت خلاقيـت   

مرتبط با روابط در فضاي كار كـه در كـاهش احسـاس شايسـتگيِ فرانيـاز و كـاهش نارضـايتي        
. ٣نقـش دارنـد و   ] ١١[، بهبود عملكرد شـغلي و فراشـغلي   ]٦[كاركنان داراي شايستگيِ فرانياز 

 ادراك حمايت سازماني كـه  تفويض و سازي رواني مانند خودمختاري و عوامل مربوط به توانمند
 ي، ارتقـا ]١٣[توانند باعث كاهش نارضايتي و ترك شغل كاركنـان داراي شايسـتگيِ فرانيـاز     مي

  .شود] ٢٨[، احساس تناسب بيشتر و خلاقيت ]٤٢[، رفتارهاي انطباقي ]٤٠[رفاه رواني 
نظر گرفتن نقـش عوامـل    و با در باتوجه به تفاوت در الگوي شايستگيِ فرانياز زنان و مردان

ماعي در موضوع شايستگيِ فرانياز، پژوهش حاضر تعيين الگويي از اين عوامل كلان فرهنگي اجت
. ١: الات اسـت ؤصدد پاسخگويي به اين س را براي گروه مورد مطالعه خود مدنظر قرار داشته و در

شده در ادبيات پژوهشي در اين زمينه با ديدگاه زنان داراي شايسـتگيِ   مطرح ةآيا عوامل پراكند
چه عوامـل ديگـري در كـاهش ادراك شايسـتگيِ     . ٢مورد مطالعه هماهنگي دارد؟  فرانياز ايراني

تـوان   چگونـه مـي  . ٣اسـت؟   مـؤثر فرانياز و پيامدهاي منفي آن از ديدگاه گـروه مـورد مطالعـه    
 ارتباط برقرار كرد؟ها  بندي و ميان آن اين عوامل را در كنار يكديگر در يك الگو جمع ةمجموع

  پژوهش روش 
بنيـاد بـا    پـردازي داده  با استفاده از روش كيفي و استراتژي پژوهش مبتني بر نظريه اين پژوهش

پژوهشـي و   بنيـاد، خـلأ   دليل اصلي انتخاب رويكرد داده. انجام شده است) ١٩٩٨(رويكرد گليزر 
مورد مطالعه و كاربرد اين روش در مطالعات وابسـته بـه فرهنـگ     ةپردازي در حوز نياز به مفهوم

 اي ـ يزريگل،منـد  نظـام  اي ياشتراوس( بنياد اصلي در روش داده  رويكرد /ان سه پاراديماز مي. است
دليـل آزادي عمـل و   ه را ب) ١٩٩٨(گليزر  ةيندآ، اين پژوهش رويكرد بر)انهيگرا و ساخت ندهآيبر

  ]. ٣[دهد برگزيد  پذيري بيشتري كه به محقق مي انعطاف
از روش ]) ٣٢[ ١اظهاري و خود هنجاري، آماري(ارزيابي شايستگيِ فرانياز هاي  از ميان روش

جهت  تلاش شد ،حال عين در. كيد داردأاظهاري استفاده شد كه بر شايستگيِ فرانياز ذهني ت خود
امكان شايستگيِ فرانياز عيني نيز با استفاده از ديدگاه سرپرستان و  بردن اعتبار روش در حد بالا

شـونده توسـط    براي شغل و بـا تحصـيلات مصـاحبه    ميان تحصيلات و مهارت مورد نياز ةمقايس
  .پژوهشگران لحاظ شود

. ٣شايستگيِ فرانياز و . ٢مؤنث ، . ١: جامعة پژوهش شامل كاركناني بود كه سه ويژگي داشتند
يافتـه بـا ايـن     سـاختار  هاي نيمه براي گردآوري اطلاعات از مصاحبه. هاي دولتي اشتغال در سازمان

                                                           
1. normative, statistical, self-declared/reported 
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ها نيز بـا   استفاده شد و تجزيه و تحليل داده ١هدفمند/ برداري نظري نمونه گروه از كاركنان با روش
شونده در ايـن پـژوهش،    مصاحبه ١٨از ميان . صورت گرفت ٢افزار مكس كيو دي اي استفاده از نرم

التحصـيل كارشناسـي ارشـد     مانده فـارغ  نفر باقي ١٠التحصيل دورة دكتري و  نفر دانشجو يا فارغ ٨
 ٢سال، ميزان سابقة آنان در سازمان محل اشتغال فعلـي بـين    ٣٨تا  ٢٩افراد بين سن اين . بودند

. نفـر داراي فرزنـد بودنــد   ٢نفـر مجــرد و   ٨نفــر متأهـل،   ١٠سـال و وضــعيت تأهـل آنـان     ١٠تـا 
شـاغل   ٢هاي دولتي به شرح جدول  شوندگان در شهر تهران و در انواع مختلفي از سازمان مصاحبه

تـر از   مراتب پـايين  كردند كه به سطح تحصيلات و مهارتي به غلي فعاليت ميبودند و همگي در مشا
  . نياز داشتند) ها و هم ديدگاه مدير مستقيم يا محقق هم از ديدگاه خود آن(شغل فعلي 

  

 شوندگان مشخصات مصاحبه .٢ جدول

 سابقه شغل نام سازمان تحصيلي ةرشت تحصيلات سن 

 دانشگاه صنعتي شريف عمران دانشجوي دكتري  ٣٣  ١
ة كارمند ادار

 عمران
 سال ٢

 دانشگاه صنعتي شريف مديريت كارشناسي ارشد ٢٩ ٢
كارمند 
 آزمايشگاه

 سال ٤

 دانشگاه صنعتي شريف برق كارشناسي ارشد ٣٥ ٣
كارمند 
 آزمايشگاه

 سال ٧

 سال ٣ كارمند وزارت نيرو صنايع دكتري ٣٢ ٤
 سال ٢ كارمند اداري وزارت ارشاد صنايع ارشدكارشناسي  ٢٩ ٥
 سال ٥ كارمند اداري سازمان انرژي اتمي فيزيك دكتري ٣٣ ٦
 سال ٥ پرسشگر صداوسيماسازمان  ادبيات فارسي كارشناسي ارشد ٣٠ ٧

 صداوسيماسازمان  ادبيات فرانسه  دكتري ٣٨ ٨
كارشناس واحد 

 آمار
 سال ١٠

 سال ١٠ پرسشگر صداوسيماسازمان  حقوق كارشناسي ارشد ٢٩ ٩
 سال ٣ پرسشگر صداوسيماسازمان  مديريت كارشناسي ارشد ٣٣ ١٠

 شهرداري علوم اجتماعي دانشجوي دكتري ٣١ ١١
كارمند واحد 
 طرح و برنامه

 سال ٥

 شهرداري اقتصاد دانشجوي دكتري ٣٣ ١٢
كارمند واحد 
 طرح و برنامه

 سال ٣

 سال ٧ كارمند  وزارت علوم اجتماعيعلوم  كارشناسي ارشد ٣٠ ١٣
 سال ٦ كارمند بانك حسابداري كارشناسي ارشد ٣٠ ١٤
 سال ٣ كارمند اداري وزارت ارشاد مديريت دانشجوي دكتري ٣٦ ١٥
 سال ٥ كارمند اداري وزارت نفت مريكاامطالعات  كارشناسي ارشد ٣٧ ١٦
  سال ٣  كارمند اداري  وزارت ارشاد  صنايع  كارشناسي ارشد ٣٠ ١٧
 سال ٥  كارمند اداري  وزارت ارشاد  مديريت  دانشجوي دكتري ٣٥ ١٨

                                                           
1. purposive sampling  
2. MAXQDA 
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بـه كدگـذاري   ها روي كاغذ  مصاحبه نگارشپس از ، كدگذاري بازة در مرحل ،در اين پژوهش
ششم نمـودار شـد كـه     ةمحوري پس از مصاحب ةمقول تأثيراتتا جايي كه  ؛دشخط اقدام  به خط

اصلي زنان  ةمعناداري و تلاش براي يافتن آن دغدغ. را معناداري شغل نامگذاري كرد  محقق آن
توانسـت سـاير مقـولات و كـدهاي      مورد مصاحبه در واكنش به شايستگيِ فرانيـاز بـود كـه مـي    

بنيـاد معيـار    در رويكـرد داده . كد بود باهم پيونـد دهـد   ٨٢٠كه در اين پژوهش را آمده  دست هب
دهـد كـه    گيري و مصاحبه اشباع نظري است كه زماني رخ مـي  زمان توقف نمونه ةقضاوت دربار

آوري داده و كدگذاري بيشتر به تقويت مقـولات يـا ظهـور     ند جمعكنان حاصل يپژوهشگر اطم
اشباع نظـري   ،در اين پژوهش]. ٣[ اند ها و كدها تكراري شده شود و داده يجديد منجر نم ةمقول

هاي جديـد متوقـف و كدگـذاري نظـري      گرفت و درنتيجه مصاحبهپانزدهم صورت  ةدر مصاحب
  . براي يافتن الگوي ارتباط ميان مقولات آغاز شد

 هاي تحقيق يافته
، كه خود به دو گـروه  )محوري پديده( آمده در اين پژوهش شامل معناداري  دست هالگوي نهايي ب

و معناداري محـيط كـار   ) مگذاري و چالش مداو تقدير شغل، آزادي عمل، هدف(معناداري شغل 
در ادامه هريك از اين عوامـل بـه تفكيـك    . شود تقسيم مي) يافته و تماميت فردي روابط توسعه(

  .بحث شده است

 معناداري
. هـا بـود   اي در مصـاحبه  اصـلي و زمينـه   ةطور كـه اشـاره شـد نيـاز بـه معنـاداري دغدغ ـ       همان

نـاموفق خـود در يـافتن معنـايي بـراي      مختلف از تـلاش موفـق يـا    ي شوندگان به انحا مصاحبه
محوري الگوي  ةمقول منزلة تا جايي كه معناداري به ؛موقعيت شغلي نامتناسب خود سخن گفتند

  . مورد نظر اين مطالعه براي پژوهشگران نمايان شد
ش دنبال دليلم كه خـودم رو راضـي    هجاي من اينجاست؟ هم پرسم واقعاً اينجا از خودم مي

كه تـلاش كـنم   . قانعم كنه كه ادامه بدم. و قانع كنه راجع به كارمر كه بتونه منيه دليلي . كنم
  .)ساله، ارشد علوم اجتماعي ٣٠سميه، ( براي بهتر شدنش

رسد ابتداي ورود فرد به سازمان، جديدبودن فضا و وظايف كاري تاحـدي مـانع از    به نظر مي
كـم   كـم  ،اما پـس از گذشـت ايـن دوران   . شود ادراك شايستگيِ فرانياز و پيامدهاي منفي آن مي

شـود و   مي ادراك شايستگيِ فرانياز و تلاش براي يافتن معنا در موقعيت شغلي نامتناسب نمايان
فرد براي معنايابي و به تبع آن كاهش ادراك شايستگيِ فرانياز يا كاهش هاي  كه تلاش درصورتي

كنـد كـه در ايـن زمينـه      بـروز مـي   يعلائم كاهش رفاه روان ،پيامدهاي منفي آن به نتيجه نرسد
ــ   هدفي، ادراك عدم تعـادل كـار   احساس بي: اشاره داشتند كنندگان به سه تجربة حسي شركت
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سازي شغل كه اين مفاهيم در  يا عدم هويت زندگي و تعارض ميان هويت موجود و مطلوب خود
  .كه همه با معناداري شغلي ارتباط دارند ،ادبيات پژوهشي

. دم م رو نشون مي كارت دانشجويي .دم م رو نشون نمي ام برم كارت پرسنليخو من جايي مي
سـاله،   ٣٥مـريم،  ( دم فكـر كـنن مـن دانشـجوام     ترجيح مـي  .دوست ندارم بفهمم من كارمندم

  .)دانشجوي دكتري مديريت
برابر فشار رواني و  توان گفت كاركنان داراي شايستگيِ فرانياز مورد مطالعه در مي كلي طور هب

برخـي دوبـاره   . اند مختلفي از خود نشان دادههاي  عدم موفقيت در يافتن معنا براي كار، واكنش
چون فضاي دانشـگاه و پيشـرفت در آن فضـا را بيشـتر مطـابق       ،يندآ تحصيل برمي درصدد ادامه

شـوند   فرانياز خود مـي هاي  معيوب افزايش شايستگي ةدانند و دوباره وارد چرخ نيازهاي خود مي
درآمـدزا و غيـر   هاي  دنبال فعاليته برخي ب .برداري كنند ن بهرهآتوانند از  فضاي كار نمي كه در

نيازهايي مانند پويايي و پيشـرفت  ها  روند كه از طريق اين فعاليت درآمدزا خارج از فضاي كار مي
 پيگيري كننـد و برخـي ديگـر نيـز از     مين شودأكه انتظار داشتند در فضاي كار ت را و اثرگذاري

  .كنند مي امني را در سازمان انتخاب ةو حاشي شوند ميتلاش و تغيير شرايط نااميد 
كار  كه بخونم درس خوام مي گفتم مي اول از خوايم، من دونيم از زندگي چي مي انگار ما نمي

كـنم كـه دوبـاره بـرم      الان خيلي جـدي فكـر مـي   ، ساله دكترام تموم شده يك الان اما ...بكنم
سـاله،   ٣٥زهـرا،  ( چون اينجا احسـاس آرامـش و رضـايت نـدارم    ... پزشكي بخونمدانشگاه، برم 

  .)دكتري مهندسي صنايع
 و بپـذيرم  خـانم  يـه  عنوانه ب رو خودم كه اينه گرفتم ياد سال چند از من بعد كه چيزي اما
 ةحاشييه  دنبال گرفتم بيشتر ياد. بشم رو همانع روب با كه رو نگيرم آقايون جاي كه باشه حواسم

  )ساله دانشجوي دكتري عمران ٣٣نسرين، ( امني باشم و دنبال دردسر نگردم

تواند كاركنان داراي شايستگيِ فرانيـاز   آنچه مي، آمده در اين پژوهش دست هاساس الگوي ب بر
معيـوب افـزايش    ةگزيني، پيگيري اهداف شغلي در خارج از سازمان و ورود به چرخ را از حاشيه

يا ايجاد رفتارهـاي   به كاهش ادراك شايستگيِ فرانياز و پيامدهاي آنكند، دور  شايستگي فرانياز
معنـاداري شـغل و    ةمعناداري است كـه در ادامـه در دو بعـد توسـع     ةتوسع ،انطباقي منجر شود

  .معناداري در محيط كار بدان اشاره خواهيم كرد ةتوسع

  معناداري شغل ةتوسع
   تقدير شغل

ارزش و اهميت شغل از ديدگاه كاركنان زن داراي شايستگيِ فرانيـاز  يا آشكاركردن  تقدير شغل
توانـد در تقويـت حـس     مـي  آن ةبا ادراك شايستگيِ فرانياز و پيامدهاي آن مرتبط است و توسع

شوندگان به دو  ادراك ارزشمندي شغل از ديدگاه مصاحبه. باشد مؤثرتناسب شغلي در اين افراد 
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 .شـغلي   ـ ـ فـردي هـاي   يف شغلي، تناسب ميان اهداف و ارزشهدفمندي وظا: عامل وابسته است
ينـدهاي مختلـف و   افر دادن ادراك ارزشمندي نقش خـود در انجـام   ةمنظور از هدفمندي وظيف

دولتـي  هـاي   رسد آنچه هدفمندي كار را در سازمان به نظر مي. رسيدن به اهداف سازماني است
كارهـاي   دادن بوروكراسـي، انجـام   كنـد  شديد مـي ايران تهديد و به تبع آن شايستگيِ فرانياز را ت

كيـد صـرف   أندارند، تها  روتين و روزمره كه كاركنان درك روشني از هدفمندي و ارزشمندي آن
خصـوص در ميـان مـديران بـه      هو تمايل همگاني ب يتوجه بيبر حضور در سازمان، تمركزگرايي 

 .وري و بهبود و اثربخشي است بهره

. د يه جوابي بديم كه سمبل بشه برهآ اينه كه فقط هركاري كه مي اهمدير ةاينجا نگرش هم
ش رو  انتظار من اينه كه كاري بكنم كه بتونم نتيجه. قدر واردش بشيم نه ديگه حالا برا چي اين

سـاله،   ٣٥مـريم،  ( نه اينكه فقط ختم بشه يه گزارش كـه بيفتـه اونجـا و خـاك بخـوره      ،ببينم
  )دانشجوي دكتري مديريت

اي فـرد   وظيفه /سازمانيهاي  بر روشن بودن نقش فرد، هماهنگي ميان اهداف و ارزشعلاوه 
تواند اهـداف   مي اهداف فردي. و اهداف فردي نقش مهمي در ادراك تقدير شغل داردها  با ارزش

  . كلان اجتماعي از ديدگاه وي را برگيردهاي  اي فرد، اهداف زندگي و ارزش حرفه
من خيلي وقته با اين تفكـر  . كيفيت و خلاق تفاوتي نداره فيت و باكي ببين اينجا بين كار بي

خـودت   ةايـن ارزشـيه كـه واس ـ   . كنـي  مـي  خودت داري كار ةكار كردم كه عيبي نداره، تو واس
  )ساله، كارشناسي ارشد صنايع ٣٠زهرا، ( ده قدر جواب نمي ا اينه ذاري، ولي اين مي

  آزادي و اختيار
وظايف شغلي بـراي زنـان داراي شايسـتگيِ فرانيـاز مـورد       دادن امادراك آزادي در چگونگي انج

آورد و بـه   كنـد و هـم نارضـايتي را پـايين مـي      مصاحبه هم از احساس شايستگيِ فرانياز كم مي
ايـن گـروه از   . كند هاي دولتي كمك مي خصوص در ساختارهاي نامنعطف سازمان معنابخشي به

چگونگي انجام وظايف و اختيار تنظـيم زمـان و تأكيـد بـر     طور خاص به استقلال در  هكاركنان ب
 عـلاوه آزادي عمـل   بـه . ساعت كاري اشاره داشـتند  كيفيت به جاي كميت حضور و شناور بودن

فراهم آورد تا بـا ابتكـار خـود شـرايط     را تواند فضاي لازم براي رفتارهاي انطباقي و فراشغلي  مي
سازي رفع نيازهاي فردي و  زادي عمل شخصيآيگر پيامد د. نامطلوب شغلي خود را تنظيم كنند

حـال   خانوادگي و درعينهاي  كه نيازها و مسئوليت ،هايي مثل زنان سازماني است كه براي گروه
بـا كيفيـت    دادن كند تا بتواننـد عـلاوه بـر انجـام     مي فضايي فراهم ،متفاوت دارندهاي  توانمندي

شخصي يا رسـيدگي بـه    ةكارهاي مورد علاق دادن وظايف شغلي، زماني را در فضاي كار به انجام
 .شخصي خود اختصاص دهند ةنوعي رفع نيازها به شيو وظايف خانوادگي و به
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  گذاري و چالش مداوم هدف
گذاري و تلاش براي رسيدن بـه آن نيـاز    طور مداوم به هدف هكاركنان داراي شايستگيِ فرانياز ب

در خارج از فضـاي   ،مداوم در فضاي كار محقق نشودگذاري  اي كه اگر اين هدف دارند و به گونه
  . كنند مي را دنبال آن فرديهاي  كار، با ادامه تحصيل و ساير فعاليت

براي من كنكور دادن خيلي چيز جذابيـه،  . شد ايجاد اينجا كار زا من خوندن دكتري ةانگيز
دارم و در نتيجـه دارم  الان هدف ن. دوني قراره به اون برسي خيلي خوبه كه يه هدفي داري و مي

  .)ساله، دكتري صنايع ٣٥زهرا، (دم  سري چيزها مثل پويايي و انگيزه رو هم از دست مي يك
يادگيري هاي  كردن فرصت شوندگان به فراهم گذاري و چالش مداوم، مصاحبه هدف جهتدر 

لاوه يادگيري ع ـهاي  فرصت. شناختي اشاره كردندهاي  درحين عمل و فرصت استفاده از مهارت
بتواننـد در   سـازد  شود كه زنان را قادر مـي  هايي را نيز شامل مي تخصصي، مهارتهاي  بر مهارت

هـايي ماننـد ارائـه،     مهـارت  ؛خود را نشـان دهنـد  هاي  دولتي ايران توانمنديهاي  فضاي سازمان
 ةريـزي و توسـع   مديريتي، آگـاهي از فراينـدهاي داخلـي سـازمان، بودجـه     هاي  زني، مهارت چانه

گيـري و   شناختي نيز مواردي مانند تحليل و تصميمهاي  مقصود از استفاده از مهارت. استراتژي
  .بود) تحصيلي و تخصص ةفارغ از ارتباط با رشت(موضوعات  ةجانب فرصت تسلط و بررسي همه

گيـري   تصـميم . من دوست دارم تو يه كار عميق شم، دقيق بخونم، همة جهاتش رو بررسي كـنم 
ها باشه ديگه اصلاً مهم نيسـت كـه دارم    برم و اگر اين چيزاييه كه من خيلي ازش لذت مي ها اين. كنم

  ).ساله، دانشجوي دكتري عمران ٣٣نسرين (كنم يا نه  مرتبط با رشته و مهارتم كار مي

يكـي  : را از هم تفكيك كـرد ها  توان دو گروه از توانمندي شناختي ميهاي  در توضيح مهارت
يا حتي عدم ارتبـاط  ها  استفاده از مهارت. شناختيهاي  و ديگري توانمنديتخصصي هاي  مهارت

تـر اسـت تـا عـدم اسـتفاده از       اهميت شوندگان كم با رشته و سطح تحصيلات از ديدگاه مصاحبه
كه تحقق تمـام  ها  برخلاف برخي مدل ،به همين دليل در اين مدل. شناختي آنانهاي  توانمندي
 كيـد أشـناختي ت هـاي   توانمنـدي  كننـد، بـر   مي شايستگيِ فرانياز مطرحرا در مورد ها  توانمندي

شناختي را به نوعي چالش مثبت يا هاي  شوندگان چالش توانايي مصاحبه ،واقع در]. ٢٩[شود  مي
 ةهـايي ماننـد آنچـه فضـاي مردسـالار و سـلط       دانستند و از چالش مقبول مورد نياز در شغل مي

 .دندكر كردند دوري مي مي دولتي در مسير ارتقا ايجاد هاي غيررسمي در سازمانهاي  گروه
شناختي، جلوگيري از احساس پسرفت كـردن و از  هاي  كردن مهارت ديگر اينكه درگير ةنكت

  .دنبال خواهد داشته فعلي را نيز در اين افراد بهاي  و خلاقيتها  بين رفتن دقت
كـه   درحالي... ذاره دم اثر ميآزندگي هاي  بخش ةعمقي كار اينجا روي هم دقتي و كم اين بي

بينم يه  الان مي. ذاشت مي تأثيرريختگي يه جا خيلي روم  هم به مثلاً ،دم دقيق و حساسي بودمآ
ولـي خـب    ،كنم بهش آگاهي داشته باشم يالبته سعي م. جاهايي اون حسايت گذشته كم شده

كني اما نسبت به  اي هم داري مي شايد يه كارهايي ديگه .جوري باشه گم تا چقدر ممكنه اين مي
  .)ساله، دانشجوي دكتري اقتصاد ٣٣ناهيد، ( گاهي نداريآا ه اون
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  معناداري در محيط كار ةتوسع
  روابط ةتوسع

افـزايش   مهـم  عوامـل  تـوان از  مـي  توسعه و تسهيل روابط با مديران، منتور و سـاير كاركنـان را  
روابط فرصـت ابـراز،    ةتوسع. يط كار دانستاحساس تناسب زنان داراي شايستگيِ فرانياز در مح

هـاي فـرد و    كه مصداق تحقـق توانـايي   را دهي، اثرگذاري و بازخورد گرفتن اثبات خود، مشورت
نفـس،   بـه  در كنـار حمايـت، تعلـق و اعتمـاد     نتيجه كاهش احساس شايستگيِ فرانياز هسـتند  در

تجربه اما توانمند  ر كاركنان كمخصوص د به ،الگوگيري و ايجاد آمادگي براي كسب مشاغل بالاتر
تبادل بيشتر اطلاعات ديد بهتري به فـرد  . كند مي كه در ابتداي مسير شغلي خود هستند، ايجاد

نتيجـه مشـاركت و رفتارهـاي فراشـغلي و انطبـاقي       از نقش وي در به انجام رسيدن كارهـا و در 
فـائق آمـدن بـر     ةشاگردان خود در زمين ـتوانند الگويي براي  مي زنان منتور. كند مي بيشتر ارائه

  .زندگي خلق كنندـ  و چگونگي برقراري تعادل كار ها ، كليشهها تبعيض
كـنن و تـو كارهـا بـه هـم       و پيدا مير ما تو سازمان يه لايه مديران خانم داريم كه همديگر

به هم  فجاهاي مختل ،اند هايي تو سطوح بالا داريم كه اگرچه كم اينكه خانم. كنن كمك هم مي
 ٣٨ ،فاطمـه (كنند خيلي حس خوبي بـراي مـن داره    مي راهنمايي رو كنند و همديگر كمك مي

  .)دكتري ادبيات فرانسه، ساله
كلي تعاملات شغلي كمتـري دارنـد    طور هاي خانوادگي به توان گفت زنان به دليل مسئوليت مي

هـاي   علاوه بر ويژگـي . ده استهاي دولتي ايران تشديد ش كه اين امر به دلايل فرهنگي در سازمان
انواع مختلف اين . گذارد جنسيتي و فرهنگي، شايستگيِ فرانياز نيز بر روابط ميان كاركنان تأثير مي

شوندگان درخور توجه بود كه سطوح مختلفي از طرد و مسخره كـردن و   تأثيرات در ميان مصاحبه
فرد داراي شايستگيِ فرانياز تا تحسـين و  نفس و به حاشيه راندن  به تلاش براي از بين بردن اعتماد
دليل تنوع در برخورد با اين گروه از كاركنان علاوه بر سطح مهارت . احترام را به دنبال داشته است
اي مانند فضاي رقابت در  گر پيچيده رسد به عوامل تعديلگر و مداخله اجتماعي اين افراد، به نظر مي

هرحال تلاش بـراي توسـعه و    مرتبط باشد اما به... خلاقيت وسازمان، رويكرد مديريت به نوآوري و 
هـا   بهبود روابط در تشديد حس شايستگيِ فرانياز يا كاهش پيامدهاي نامطلوب آن در اين سـازمان 

شوندگان از رفتارهايي ماننـد دعـوت بـه حضـور در جلسـات،       در اين زمينه، مصاحبه .ضرورت دارد
هاي جديد و نوآورانه يـاد   زخورد مثبت در زمان ارائة ديدگاهشدن، دريافت با خواستن، ديده مشورت

كردنـد و معتقـد بودنـد عـدم ارائـة چنـين فرصـتي باعـث از بـين رفـتن انـرژي اوليـة ورود و              مي
  .شود نگر و فراشغلي مي شدن رفتارهاي داوطلبانه انطباقي و پيش خاموش

عنوان  بهليسانس بودم كه  اون اوايل كه من استخدام شده بودم اولين شخصي بودم كه فوق
ازش  ،بـود  كه حتي نظـر مثبتـي هـم    ،شد وقتي يك نظري داده مي .كارمند وارد مجموعه شدم

ايرانـه، يـا شـما     گفتن كه اينجا مـثلاً  شد و بيشتر به يه حالت شوخي و خنده مي استقبالي نمي
ودي توي ايـن فضـا   ا باعث شد من ياد بگيرم تلاش بيخه اين.... كني چقدر داري آرماني فكر مي

  .)ساله، دانشجوي دكتري عمران ٣٣ ،نسرين(نكنم و سرم به كار خودم باشه 
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پيامدهاي منفي 
 نگرشي

 همـة كـه بتواننـد بـا     طـوري 
اي كه بـه دليـل    گونه هب .

دادن موقعيـت، مجبـور بـه    
بسياري از زنان مـورد مصـاحبه از فشـار    

هاي  مردانه مورد پذيرش در سازمان
علاوه بر ايجاد موانع جدي بـراي  

 چنين فشار اجتماعي نبود
گزيني  حاشيه و از تظاهر و به

ام اينه كه احساسم رو تو محيط كار نشون ندم، چون بـه ايـن نتيجـه    
براي همـين خسـته   . كنه يعني باطنشون با ظاهرشون فرق مي
ارزش اين موقعيت شـغلي   

   :دهد در قالب الگوي نهايي پژوهش نشان مي

تقدير شغل

آزادي عمل

هدفگذاري مداوم

يافته روابط توسعه

تماميت فردي

شايستگيِ فرانياز و توسعة معناداري در كاركنان

شايستگي 
 فرانياز ذهني

  تماميت فردي
 ـ ؛تماميت فردي به احسـاس امنيـت در فضـاي كـار اشـاره دارد      طـوري  هب

.آن حضور داشته باشند جنسيتي، مذهبي، فرهنگي خود درهاي 
دادن موقعيـت، مجبـور بـه     شـدن و ازدسـت   مورد پذيرش مجموعه و تـرس از طـرد  هاي 

بسياري از زنان مـورد مصـاحبه از فشـار    . خود و تظاهر نباشدهاي  كردن برخي از ويژگي
مردانه مورد پذيرش در سازمانهاي  و كليشهها  رواني كه بر آنان براي اينكه خود را در قالب

علاوه بر ايجاد موانع جدي بـراي  ها  اي دهند شكايت داشتند و معتقد بودند اين كليشه
نبود. است مؤثرپيشرفت در كاهش رضايت شغلي و رفاه رواني آنان بسيار 

و از تظاهر و به هدمشاركت را افزايش د ةتواند احساس پذيرش، حمايت و انگيز
  .ساس عدم تناسب جلوگيري كند

ام اينه كه احساسم رو تو محيط كار نشون ندم، چون بـه ايـن نتيجـه     افرادي مثل من سعي
يعني باطنشون با ظاهرشون فرق مي. رسيدم بايد هميشه محكم باشم

 همه سختي واقعاً رسن كه اين شكنن و به اين نتيجه مي شن و مي مي
  .)ساله، كارشناس ارشد علوم اجتماعي ٣٠ ،سميه( رو نداره

در قالب الگوي نهايي پژوهش نشان ميو  كرده بندي را جمع شده عوامل اشاره ١

 الگوي نتايج .١ شكل

توسعة معناداري

توسعة 
معناداري كار

توسعة 
معناداري 
محيط كار

شايستگي 
فرانياز ذهني

تماميت فردي
تماميت فردي به احسـاس امنيـت در فضـاي كـار اشـاره دارد     

هاي  ويژگي
هاي  كليشه

كردن برخي از ويژگي سانسور
رواني كه بر آنان براي اينكه خود را در قالب

اي دهند شكايت داشتند و معتقد بودند اين كليشهدولتي ج
پيشرفت در كاهش رضايت شغلي و رفاه رواني آنان بسيار 

تواند احساس پذيرش، حمايت و انگيز مي
ساس عدم تناسب جلوگيري كندافزايش اح

رسيدم بايد هميشه محكم باشم
مي

رو نداره
١شكل 
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 هاگيري و پيشنهاد نتيجه
توان گفت از ديدگاه زنان داراي شايستگيِ فرانيـازِ   صه ميطور خلا هاي ذكرشده، به توجه به يافتهبا 

هاي دولتي، معناداري شغل به كاهش ادراك شايستگيِ فرانياز و پيامدهاي منفـي   شاغل در سازمان
ري شـغل را  به بيان ديگر، شايستگيِ فرانياز در گروه مورد مطالعه، معنادا. شود نگرشي آن منجر مي
كنـد و بـالعكس توسـعة معنـاداري      دهد و نياز به توسعة معناداري ايجـاد مـي   مورد تهديد قرار مي

تواند به ادراك تناسب شغلي و كاهش پيامدهاي منفي آن در كاركنان داراي شايستگيِ فرانيـاز   مي
نفـي آن بـراي   معناداري شغل و به تبع آن كاهش ادراك شايستگيِ فرانياز و پيامدهاي م. بينجامد

يكي در ارتباط با خود كـار، زمـاني   : شود كاركنان زن داراي شايستگيِ فرانياز در دو جنبه ايجاد مي
عهـده   دادن كار براي آنان نمايان شده و نـوع كـاري كـه بـر     كه ارزش و اهميت نقش خود در انجام

ايـن، در كاركنـان داراي   عـلاوه بـر   . طور ذاتي، داراي ارزش و اهميت از ديدگاه آنان باشـد  دارند به
هـاي   گذاري مـداوم و داشـتن چـالش    دادن كار و هدف شايستگيِ فرانياز آزادي عمل در نحوة انجام

بعـد ديگـر معنـاداري در    . تواند از منابع معناداري كار باشد شناختي براي رسيدن به اهداف نيز مي
اركنـان داراي شايسـتگيِ   ارتباط با محيط كار است كه در محيط كـار نيـز توسـعة روابـط ميـان ك     

هـاي فـردي    فرانياز، مدير و ساير همكاران، ايجاد امنيت و حمايت رواني بـراي ابـراز همـة ويژگـي    
  .تواند به ادراك معناداري در اين گروه منجر شود مي

در بسط و تبيين نقـش محـوري معنـاداري در ادراك شايسـتگيِ فرانيـاز بـه دو نكتـه اشـاره         
توان گفـت اهميـت معنـاداري شـغل در      گرفته مي هاي صورت ساس مصاحبها اول اينكه بر: شود مي

بـدين معنـا كـه هنـوز هـم در بسـياري از       . زنان داراي شايستگيِ فرانياز ريشة فرهنگـي نيـز دارد  
توانـد   عهده مرد است و صرف كسب درآمد نمي هاي ايراني، تأمين معيشت خانواده بيشتر بر خانواده

تـري بـراي توجيـه ايـن      بلكه اهداف بالاتر و مهم. براي آنان موجه كند حضور زنان در فضاي كار را
طور كـل و تقـدير شـغل     تواند بخشي از اهميت بيشتر معناداري به اين مسئله مي. حضور نياز است

  . در الگوي پژوهش را براي زنان داراي شايستگيِ فرانياز در مقايسه با مردان را تبيين كند
و ) شـغل ــ   عنوان نوعي عدم تناسب فـرد  به(ميان شايستگيِ فرانياز  ةدوم در مورد رابط ةنكت

چارچوب مفهومي مورد اسـتفاده در بسـياري از    ]٢٣[شغل ـ تئوري تناسب فرد. معناداري است
است، كه نتايج حاصل از اين پژوهش را نيـز   ]٣١؛ ٢٧؛ ٢٤[شايستگي فرانياز  ةحوزهاي  پژوهش

اي بـه مفهـوم و تعريـف     و بر اين اساس ديدگاه تازه كردتحليل  توان در چارچوب اين تئوري مي
. ٢تقاضـا و  ــ   تناسـب توانـايي  . ١ :شغل داراي دو بعد ـ تناسب فرد. شايستگي فرانياز زنان افزود

 منزلة به ]٢٢؛ ١٤[شده از شايستگيِ فرانياز  ارائه هاي ريفكه تع حالي در. عرضه استـ  تناسب نياز
بـا   فقطتقاضاست و ـ  شغل، تنها ناظر بر بعد اول تناسب يعني تواناييـ  دنوعي از عدم تناسب فر

بودن مهارت و دانش و توانايي فراتر از تقاضـاي شـغلي    توجه به اين بعد، شايستگيِ فرانياز را دارا
مروري بر مقولات الگوي اين پژوهش، چه در ارتبـاط  . دهد را مورد مطالعه قرار مي و آن داند مي
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نوعي از نيازهـاي سـطح بـالاي     كيهر ،و چه مقولات فرعي حوري آن يعني معناداريم ةبا مقول
را در ) مانند ادراك اهميت وظيفه، هدفمندي، تعلق و حمايت، تحقق خـود ) (١٩٤٣(زلو اهرم م

اي از اهميت بعد  تواند نشانه داند كه مي مي مؤثريا پيامدهاي آن  كاهش ادراك شايستگي فرانياز
توان گفت ادراك شايستگي فرانياز و پيامدهاي آن  لذا مي. شايستگي فرانياز باشد عرضه درـ  نياز

مين نشده در أفراتر از الزامات شغلي، از نيازهاي سطح بالاي تهاي  و توانمنديها  علاوه بر مهارت
 تواند مي نيازـ  توانايي، تقويت بعد عرضهـ  فضاي كار متأثر بوده در شرايط عدم تناسب بعد تقاضا

  .شغل را بهبود دهدـ  معناداري شغل، ادراك كلي تناسب فرد يبا ارتقا
امـا اينكـه اينجـا    . هام استفاده كنم تونم از توانايي قدر مهم نيست كه اينجا نمي نآبراي من 

اند خيلي احساس  ذارن و براي تحصيلات من ارزش قائل همكارا و مدير به توانايي من احترام مي
فاطمه، ( فهمن حتي اگه استفاده نشده اينجا ارزشش رو مي. محل كار قبليده تا  بهتري بهم مي

  .)دكتري ادبيات فرانسه ،ساله ٣٨

ـ  اهميت بعد عرضه ةكنند ييدأهاي بيشتر در آينده ت تواند پس از بررسي شاهد ديگري كه مي
كه آنان از زنان و رضايتي است  ةنياز در ادراك تناسب باشد مفهوم شايستگي فرانيازِ خودخواست

رغم عـدم تناسـب در    بهشوندگان در برخي از موارد  مصاحبه. چنين موقعيت شغلي عنوان كردند
دهـد   قرار مـي شان دليل اينكه موقعيت شغلي آنان زمان كافي را در اختيار هتقاضا، بـ  بعد توانايي

را خـارج از   هـا  سـاير مسـئوليت   دادن تا بتوانند نيازهاي خود براي خودشكوفايي، تعلـق و انجـام  
  .كردند مين كنند ابراز رضايت و معناداري ميأفضاي كار ت

. م فقـط بشـه كـار    زنـدگي  ةببين واقعيتش من دوست ندارم درگير يه كاري بشم كـه هم ـ 
رو هم ها  درسته كه اينجا من فقط يك پرسشگرم و حتي خيلي از اوقات كار كدگذاري مصاحبه

و انجـام  ر چـون هـم كـارم   . اما من احساس خوبي از كار اينجام دارم ،ده اي انجام مي كس ديگه
گاهي مطالعه كنم، درس بخـونم حتـي    .م وقت بذارم تونم براي خانواده مي هم با آرامش ،دم مي

ساله، كارشـناس ارشـد    ٣٠زينب، ( ذارن شركت كنم هايي كه اينجا براي پرسنل مي توي كلاس
  .)ادبيات فارسي

تري اسـت   فرانيازِ خودخواسته در زنان نيازمند بررسي جداگانه و دقيق البته بحث شايستگي
در ايـن زمينـه ارتبـاط    ؛ مـثلاً  آينده در اين حوزه قرارگيردهاي  تواند مورد توجه پژوهش مي كه

كلي فارغ از محـيط كـار در زنـان بـا تناسـب و       طور هميان ادراك تناسب و در نتيجه معناداري ب
 آينـده هاي  پژوهش ،به بيان ديگر. آينده قرار گيردهاي  د موضوع پژوهشتوان مي معناداري شغلي

ميـان ادراك فـرد از تناسـب در     ةرابط زنان ةتوانند با تمركز بر شايستگيِ فرانيازِ خودخواست مي
بعد تقاضا و توانايي شغل را با ادراك كلي فرد از تناسـب ميـان تقاضـا و توانـايي محـيط مـورد       

هـاي   ميان ادراك تناسبي كه زنان از استفاده از توانايي تأثيردر اين ميان بر مقايسه قرار دهند و 
كنند با ادراك عدم تناسب  مي اجتماعيِ خارج از محيط كار كسبهاي  آنان در خانواده و فعاليت

شـود بررسـي    مـي  منفي كه اين ادراك عدم تناسـب ايجـاد  هاي  شغل و نارضايتي و نگرشـ  فرد
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با توجه به اهميتي كه فرهنگ اين جوامـع بـراي    ،در جوامع شرقي مانند ايران مسئلهاين . كنند
  .تواند جالب توجه باشد ، ميزنان قائل است ةوظايف خانوادگي و مادران

هـاي   توانيم با ديدگاه و تبييني تازه بـه نتـايج پـژوهش    مي با درنظر گرفتن مفهوم معناداري
ها اشاره شد، بنگـريم و   ش مرور ادبيات پژوهشي به آنشايستگيِ فرانياز، كه در بخ ةقبل در حوز

معناداري با شايسـتگيِ فرانيـاز،    ةييد رابطأدر ت. بيابيمها  ابعاد مختلف مفهوم معناداري را در آن
 ةاشاره كرد كه در پژوهش خود در مورد رابط ـ) ٢٠١١(توان به پژوهش لاكسيت و همكاران  مي

بـدبيني   به اين نتيجـه رسـيدند كـه    ١تارهاي مخرب شغليميان شايستگيِ فرانياز كاركنان و رف
ميـان   ةرابط ـ) مقابـل معنـاداري درنظـر گرفـت     ةرا نقط ـ تـوان آن  كه مي( ٢نسبت به ارزش كار

  . كند شايستگيِ فرانياز كاركنان و رفتارهاي مخرب شغلي را تبيين مي
يستگيِ فرانيـاز  شاة قبل در حوزهاي  پژوهش ،طور كه در بخش مرور ادبيات اشاره شد همان

اشاره داشـتند كـه بـا متغيـر     ] ٤١؛ ٦[بر اهميت روابط در محيط كار و ادراك حمايت سازماني 
تـوان   با توجه به اين همـاهنگي مـي  . يافته در الگوي پژوهش حاضر هماهنگ است روابط توسعه

تـي در  توانـد نقـش مثب   كاركنان داراي شايستگيِ فرانياز مـي  همةيافته براي  گفت روابط توسعه
دلايلـي بـر اهميـت     ،حـال  عـين  در. كاهش ادراك شايستگيِ فرانياز و آثار منفي آن داشته باشـد 

؛ تـوان برشـمرد   هـا مـي   اساس مصاحبه براي زنان داراي شايستگيِ فرانياز بر مسئلهچندان اين  دو
فضاي  درها  رسمي سازمان و اهميت اين گروه غيرهاي  عدم استقبال از حضور زنان در گروه مثلاً

سـت كـه از   ا نفس مـواردي  به سازمان دولتي، نياز به ادراك حمايت و الگوگيري و افزايش اعتماد
  .روابط براي زنان حكايت دارد ةاهميت بيشتر توسع

راستا با عوامل  اهميت آزادي عمل براي زنان داراي شايستگيِ فرانياز، هم ،در پژوهش حاضر
ــاري  ــان داراي . شــدييــد أات پژوهشــي تدر ادبيــ] ٣٩؛ ٢١[اســتقلال و خودمخت ــدگاه زن از دي

زيـرا بـا توجـه بـه اهميـت       ،چندان داشته باشد تواند اهميت دو مي مسئلهشايستگيِ فرانياز اين 
زادي عمل بـراي زنـان داراي شايسـتگيِ    آخانوادگي براي زنان در فرهنگ ايراني، هاي  مسئوليت

با كيفيت وظايف شـغلي، زمـاني را در    دادن انجامكند تا بتوانند علاوه بر  مي فرانياز فضايي فراهم
يا رسيدگي به وظايف خانوادگي و به نوعي  شخصي ةكارهاي مورد علاق دادن فضاي كار به انجام
تواند شايستگيِ فرانياز اجبـاري   اين ويژگي مي. شخصي خود اختصاص دهند ةرفع نيازها به شيو

زنـدگي بـراي زنـان    ـ  تعادل كار يو با ارتقا كندرا به نوعي شايستگيِ فرانياز خودخواسته تبديل 
  . مورد مطالعه، معناداري شغلي و ادراك تناسب را در آنان بهبود بخشد

گذاري مداوم و اهميت ايجاد چالش شـناختي و همچنـين    اين پژوهش با معرفي متغيرهاي هدف
گـذاري مـداوم در الگـوي ايـن      متغيـر هـدف  . افزايـد  هاي قبل مي تماميت فردي به مجموعة پژوهش

                                                           
1. counter productive work behhaviours 
2. cynicism 
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عنوان عامـل ترغيـب خلاقيـت در كاركنـان داراي      تواند اهميت قراردادهاي توسعه ويژه به پژوهش مي
هـا بـراي اجـراي متغيـر      شايستگيِ فرانياز را تبيين كند و اين قراردادها را يكي از راهكارهاي سـازمان 

  . دكنت معناداري كار مطرح گذاري مداوم در الگوي اين پژوهش و به تبع آن تقوي هدف
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