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Abstract   

This study explores the phenomenon of merit display in Tehran’s governmental organizations, defined 

as the use of symbolic capital to secure professional positions without genuine competencies 

(knowledge, skills, or performance). Merit display undermines meritocracy and organizational trust in 

bureaucratic settings with weak oversight, a pressing issue in Tehran’s public sector where informal 

evidence suggests its prevalence. The research aims to identify the causal factors, contextual conditions, 

action strategies, and consequences of merit display, providing a localized framework to enhance 

meritocracy and trust. The main research question is: What are the factors, contexts, strategies, and 

outcomes of merit display in Tehran’s governmental organizations? The primary hypothesis posits that 

merit display arises from the interplay of individual, organizational, and socio-cultural factors, resulting 

in diminished trust and meritocracy. Employing a qualitative grounded theory approach, data were 

collected through 45- to 60-minute semi-structured interviews with 27 government employees in the 

second half of 1403 (2024). Analysis involved open, axial, and selective coding using MAXQDA 

software, with credibility ensured through triangulation (comparing interviews with observations and 

documents), member checking by 15 participants, and peer debriefing in three group discussions. 

Findings reveal that merit display is driven by causal factors (feigned confidence, superficial self-

presentation, unethical networking), contextual conditions (inefficient bureaucratic structures, display-

oriented culture, social media influence), and action strategies (displaying confidence, superficial 

reports, informal relationships). These lead to reduced organizational trust, weakened meritocracy, and 

eroded motivation and professional cohesion. Integrating theories by Bourdieu (1986), Spence (1973), 

and Greenberg (1990), the study proposes practical solutions, including transparent evaluation systems, 

fostering collaborative culture, and training managers to prioritize authentic competencies. Future 

research could employ quantitative methods or explore managers’ perspectives to further advance 

understanding of merit display in Iran’s public sector. 
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1. Introduction   

Meritocracy, a cornerstone of effective human resource management, emphasizes allocating positions 

and opportunities based on genuine competencies such as knowledge, skills, and performance. 

However, in bureaucratic environments with weak oversight, the phenomenon of merit display—using 

symbolic capital like feigned confidence, superficial self-presentation, or unethical networking to gain 

professional positions without authentic qualifications—poses a significant challenge. In Tehran’s 

governmental organizations, the hub of Iran’s administrative activities, informal reports suggest merit 

display undermines meritocracy and organizational trust. Unlike corruption or favoritism, merit display 

operates within normative or deviant settings, leveraging symbolic cues to create a false impression of 

competence. This study employs a grounded theory approach to explore the causal factors, contextual 

conditions, action strategies, and consequences of merit display, aiming to provide a localized 

framework for analysis and practical recommendations to strengthen meritocracy and trust. Existing 

literature, including Bourdieu’s (1986) symbolic capital, Spence’s (1973) signaling theory, and 

Greenberg’s (1990) organizational justice, offers theoretical insights but lacks application in Iran’s 

bureaucratic and cultural context. This research fills this gap by addressing the unique socio-cultural 

and structural dynamics of Tehran’s public sector. 

 

2. Theoretical Framework   

The study draws on Bourdieu’s (1986) concept of symbolic capital, which posits that individuals use 

symbolic cues (e.g., professional demeanor, attire) to gain status without substantive qualifications. 

Spence’s (1973) signaling theory complements this by highlighting how individuals project false 

competencies to influence perceptions. Greenberg’s (1990) organizational justice framework 

underscores the impact of perceived unfairness on trust and motivation, relevant to merit display’s 

consequences. Additionally, studies like Goffman’s (1959) dramaturgical perspective and Turkle’s 

(2011) analysis of social media’s role in self-presentation inform the socio-cultural dimensions. 

Empirical research, such as Fani et al. (2012) on managerial competencies in Tehran and Shahnooshi 

and Dadkhah (2017) on meritocracy barriers, highlights local challenges but lacks focus on merit 

display as a distinct phenomenon. This study integrates these theories and empirical findings to analyze 

merit display in Tehran’s context. 

 

3. Materials and Methods 

A qualitative grounded theory approach, following Strauss and Corbin (1998), was employed to explore 

merit display. Data were collected through 45- to 60-minute semi-structured interviews with 27 

government employees in Tehran during the second half of 1403 (2024). Participants were selected via 

purposive sampling to ensure diversity in age, gender, education, job role, and experience, achieving 

theoretical saturation after 22 interviews, with five additional interviews for comprehensiveness. 

Interview questions probed lived experiences, perceptions, and observations of merit display, such as: 

“Have you observed individuals advancing through superficial displays of competence?” and “What 

organizational factors enable such behaviors?” Data were analyzed using open, axial, and selective 

coding with MAXQDA software. Open coding identified initial categories (e.g., feigned confidence, 

weak evaluation), axial coding organized them around the core category of merit display, and selective 

coding developed the phenomenon’s storyline. Credibility was ensured through triangulation 

(comparing interviews with observations and documents), member checking by 15 participants, and 

peer debriefing in three group discussions. Ethical considerations included informed consent, 

confidentiality, and secure data storage. 



 

 

 

4. Data 

The analysis revealed merit display as a systemic phenomenon in Tehran’s governmental organizations, 

shaped by the interplay of causal factors, contextual conditions, action strategies, and consequences. 

1. Causal Factors   

   - Individual Factors: Feigned confidence, superficial self-presentation (e.g., professional attire, flashy 

presentations), and unethical networking (e.g., leveraging informal relationships) drive merit display. 

For instance, a participant noted, “Some colleagues act overly confident in meetings, but their work 

lacks depth, yet they get promoted due to managers’ lack of scrutiny.” 

   - Organizational Factors: Weak evaluation systems, lack of corrective feedback, and bureaucratic 

complexities create oversight gaps, enabling merit display. One respondent stated, “Without transparent 

evaluations, managers focus on flashy reports, not real work.” 

   - Socio-Cultural Factors: A display-oriented culture, amplified by social media (e.g., LinkedIn 

profiles exaggerating expertise), and weak shared professional values encourage merit display. A 

participant observed, “Some post professional content online, but their actual work is minimal.” 

 

2. Contextual Conditions   

   - Inefficient Structures: Bureaucratic complexities and weak supervision facilitate merit display by 

allowing superficial behaviors to go unchecked. A respondent remarked, “Complex structures make 

oversight difficult; some advance with empty reports.” 

   - Display-Oriented Culture: Organizational and societal emphasis on appearances over substance 

fosters merit display. One employee noted, “Flashy presentations get more attention than real work.” 

   - Social Media Influence: Platforms amplify false competency displays, especially in organizations 

sensitive to public perception. A participant said, “LinkedIn posts make some look professional, but 

their output is negligible.” 

3. Action Strategies   

   Employees use strategies like displaying excessive confidence, producing superficial reports or 

presentations, mimicking successful professionals, building informal relationships with managers, and 

leveraging social media for visibility. For example, a respondent noted, “Some mimic managers’ styles 

or use LinkedIn to appear competent, securing promotions despite weak performance.” 

4. Consequences   

   - Reduced Organizational Trust: Merit display fosters distrust in promotion systems and perceptions 

of unfairness. A participant stated, “When someone advances with flashy slides but no substance, trust 

in the system erodes.” 

   - Weakened Meritocracy: The prioritization of appearances over competencies undermines merit-

based advancement, reducing organizational performance quality. One employee said, “Promoting 

unqualified people harms decision-making.” 

   - Eroded Motivation and Cohesion: Merit display demotivates competent employees and weakens 

team collaboration, eroding professional culture. A respondent noted, “Seeing displayers succeed 

discourages hardworking staff.” 

 

5. Discussion   

The findings align with Bourdieu’s (1986) symbolic capital, where individuals use superficial cues to 

gain status, and Spence’s (1973) signaling theory, which explains false competency displays. 

Greenberg’s (1990) organizational justice framework highlights how perceived unfairness from merit 

display reduces trust and motivation. The study extends these theories by contextualizing them in 

Tehran’s bureaucratic and cultural setting, emphasizing local factors like bureaucratic complexities and 

social media’s role, which prior studies (e.g., Turkle, 2011; Marwick, 2015) addressed in Western 



 

 

contexts. The research also corroborates local studies (e.g., Fani et al., 2012) on weak evaluation 

systems but uniquely defines merit display as distinct from corruption, filling a research gap. 

Practical Implications   

To counter merit display, organizations should:   

1. Implement transparent, objective performance evaluation systems.   

2. Establish regular, corrective feedback mechanisms.   

3. Foster a culture prioritizing genuine competencies and collaboration.   

4. Train managers to recognize authentic qualifications over superficial displays.   

5. Regulate professional use of social media to curb false representations.   

These measures can rebuild trust, strengthen meritocracy, and enhance professional cohesion. 

 

Limitations   

The study is limited to 27 employees in Tehran, potentially missing broader Iranian contexts. The 

qualitative approach restricts statistical generalizability, and data exclude senior managers’ or 

policymakers’ perspectives. External factors like political or technological changes were not fully 

explored. 

 

6. Conclusion   

Merit display in Tehran’s governmental organizations emerges from individual (e.g., feigned 

confidence), organizational (e.g., weak evaluations), and socio-cultural (e.g., display-oriented culture) 

factors, facilitated by strategies like superficial presentations and informal networking. It results in 

reduced trust, weakened meritocracy, and eroded motivation. By integrating Bourdieu, Spence, and 

Greenberg’s theories, this study offers a localized framework and practical solutions like transparent 

evaluations and cultural reforms. Future research could use quantitative methods or explore senior 

managers’ views to deepen understanding. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 بنیاد داده  نظریه  رویکرد:  تهران دولتی هایسازمان  در نماییشایسته  پدیده بررسی

 

 3،مریم مقدسیان  2عظیمه السادت عبدالهی  ، 1حسن رضا یوسفوند 

 

 

   چکیده

 عنوانبه  نماییشایسته .  شد  انجام  بنیادداده   نظریه  رویکرد  از  استفاده  با  تهران،  دولتی  هایسازمان   در  نماییشایسته  پدیده  بررسی  هدف  با  پژوهش  این

  طریق   از  هاداده .  شد  تعریف(  عملکرد   یا   مهارت،  دانش، )   واقعی  شایستگی  بدون  ایحرفه   هایجایگاه   کسب  برای  کاذب  نمادین   هایسرمایه   از   استفاده 

. شدند  تحلیل  گزینشی  و   محوری،  باز،  کدگذاری  با  و   آوریجمع 1403در نیمه دوم سال      دولت  کارمند  27  با  ایدقیقه  60  تا  45  ساختارمندنیمه  هایمصاحبه 

  پدیده   داستان  خط  گزینشی  کدگذاری  و   نمود،  دهیسازمان   نماییشایسته  هسته  مقوله  حول  را  هاآن   محوری  کدگذاری  کرد،  استخراج  را  کدها  باز  کدگذاری

  جلسه   سه  در  همکاران  بازبینی  و   کننده،مشارکت  15  توسط  بازبینی  ،(اسناد  و   مشاهدات  با  هامصاحبه   مقایسه)  سازیسویهسه   با  پژوهش  اعتبار.  کرد  تدوین  را

  ، (غیراصولی  سازی شبکه   ظاهری،  خودنمایی  کاذب،   نفساعتمادبه )   علیّ  عوامل  تأثیر  تحت  نماییشایسته  که  داد   نشان  هایافته .  شد  تضمین  گروهی  بحث

  های گزارش   نفس،اعتمادبه   نمایش)  عمل  راهبردهای  و   ،(اجتماعی  هایشبکه   نفوذ  نمایشگری،  فرهنگ  ناکارآمد،   بوروکراتیک  ساختارهای )   ایزمینه   بسترهای

  این .  شودمی   منجر   ایحرفه   انسجام  و   انگیزه  فرسایش  و   سالاری،شایسته  تضعیف  سازمانی،  اعتماد   کاهش  به  و   گیردمی   شکل (  غیررسمی  روابط   ظاهری،

  عملی   پیشنهادات.  داد  ارائه  نماییشایسته  تحلیل  برای  بومی  چارچوبی  ، (1990)  گرینبرگ  و   ،(1973)  اسپنس  ،(1986)   بوردیو  هاینظریه  تلفیق  با  پژوهش

  تحقیقات   و   دهدمی  ارائه  نماییشایسته   از  عمیقی  درک  مطالعه  این.  است  مدیران  آموزش  و   همکاری،  فرهنگ  تقویت  شفاف،  ارزیابی  هاینظام   طراحی  شامل

 .دهند  گسترش را حوزه  این  مدیران دیدگاه بررسی یا کمی  هایروش  با توانندمی آینده

 .سازمانی  اعتماد نمادین، هایسرمایه  بنیاد،داده  نظریه دولتی، هایسازمان  نمایی،شایسته: کلیدواژگان
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 لهأمس بیان .1

 واقعی   هایشایستگی  اساس  بر  هافرصت  و  مناصب  تخصیص  بر  انسانی،  منابع  مدیریت  بنیادین  اصول   از  یکی  عنوانبه  سالاریشایسته

 شناخته   کارایی  افزایش  و  عادلانه  پیشرفت  برای  ایپایه  عنوانبه  مدرن  هایسازمان  در  و  است  استوار  عملکرد  و  مهارت   دانش،  مانند

 برخی   در  حال،بااین.  است  وابسته  اقتصادی  و  اجتماعی  فرهنگی،  مشروع  هایسرمایه  و  تلاش  به  افراد  موفقیت  که  جایی  شود،می

  از   استفاده  به  که  یابدمی  ظهور  نماییشایسته  نام   به  ایپدیده  ضعیف،  نظارت   با  بوروکراتیک  هایمحیط  در  ویژهبه  سازمانی،  ساختارهای

  ای حرفه  هایجایگاه  کسب  برای  غیراصولی،  سازیشبکه  یا  ظاهری  خودنمایی  نفس،اعتمادبه  نمایش  نظیر   کاذب،  نمادین  هایسرمایه

 در  تواندمی  است،  متمایز  ضوابط   جایبه  روابط  یا  فساد  مانند  مفاهیمی  از  که  پدیده،  این.  دارد  اشاره  واقعی  شایستگی  پشتوانه  بدون

 انسجام  فرسایش  و  سالاریشایسته  تضعیف  سازمانی،  اعتماد  کاهش  مانند  منفی  پیامدهای  و  داده  رخ   هنجارشکن  یا  عادی  هایمحیط

 هایگزارش  و  اولیه  شواهد  هستند،  ایران  اجرایی  هایفعالیت  مرکز  که  تهران،  دولتی  هایسازمان  در.  باشد   داشته  دنبال   به  را  ایحرفه

  تأثیر   تحت  را  سازمانی  اعتماد  و  سالاریشایسته  سیستمی،  چالشی  عنوانبه  تواندمی  که  دارند  حکایت  نماییشایسته  وجود  از  غیررسمی

 ایجاد  توجهیقابل  دانشی  شکاف  ایران،  دولتی  هایسازمان  بستر  در  ویژهبه  حوزه،  این  در جامع  هایپژوهش  فقدان  حال،بااین.  دهد  قرار

 سازمانی  رفتار  نمادین،  هایسرمایه:  کرد  بندیگروه  رویکردی  دسته  سه  در  توانمی  را  نماییشایسته  با   مرتبط  پیشین  مطالعات .  است  کرده

 کسب  برای  ظاهری  هاینشانه  از  استفاده  را  نماییشایسته(  1986)  1بوردیو   نمادین،  هایسرمایه  رویکرد  در.  اجتماعی- سازمانی  فرهنگ  و

 های توانمندی  نمایش  بر  سیگنالینگ  نظریه  در(  1973)  2اسپنس   که  حالی  در  کند،می  معرفی  واقعی  شایستگی  بدون  ایحرفه  جایگاه

 نظری   چارچوب   مطالعات   این.  دانندمی  ادراک  مدیریت  ابزار  را  خودنمایی  هایاستراتژی(  1982)  3پیتمن   و  جونز  و   دارد  تأکید  غیرواقعی

 های پیچیدگی  با  ایران  دولتی  هایسازمان  در  هاآن  کاربرد  و  بوده  متمرکز  غیرسازمانی  و  غربی  بسترهای  در  عمدتاً  اما  دهند،می  ارائه  قوی

 اعتماد  بر  سازمانی  عدالت  ادراکات   تأثیر  بر(  1990)  4گرینبرگ   سازمانی، رفتار  حوزه  در.  است نشده  بررسی  خاص  فرهنگی  و  بوروکراتیک

 ایران  بستر  در  مطالعات   این  اما  و  دارد   تأکید  ایحرفه  رفتارهای  بر  سازمانی  فرهنگ   تأثیر  بر(  1980)  5هافستد   و   دارد  تأکید  انگیزه  و

  و   ساختاری  هایضعف  نمادین،  هایسرمایه  تأثیر  تحت  نماییشایسته  که  دهدمی  نشان  هاپیشینه  این   از  استنتاج.  اندنشده  روزرسانیبه

 ناکافی  تعریف  ایران،  دولتی  هایسازمان  در  بومی  مطالعات   کمبود   شامل  پژوهشی  هایشکاف  گیرد، می  شکل  نمایشگری  فرهنگ

  نمایی، شایسته  تقویت  در  مدرن  اجتماعی  هایشبکه  نقش  محدود  بررسی  فساد،  مانند  مفاهیمی  از  متمایز  ایپدیده  عنوانبه  نماییشایسته

  اجتماعی - فرهنگی  هایویژگی  این،  بر  علاوه.  است   ایحرفه  فرهنگ  فرسایش  و  اعتماد  کاهش  نظیر  سازمانی  پیامدهای  ناکافی  تحلیل  و

 بستر  در  پدیده  این  ابعاد  تا  است   تریعمیق  بومی  تحلیل  نیازمند  اجتماعی،  هایشبکه  نفوذ  و  غیررسمی  روابط  به  گذاریارزش  مانند  ایران،

 دنبالبه  تهران،  دولت  کارمندان  با  مصاحبه  و  بنیادداده  نظریه  کیفی  رویکرد  از  استفاده  با  پژوهش  این .شود  روشن  کامل  طوربه  محلی

 عملی  راهکارهای  ارائه  و  پدیده  این  تحلیل  برای  بومی  چارچوبی  تا  است  نماییشایسته  پیامدهای  و  راهبردها،  بسترها،  عوامل،  شناسایی

  . کند فراهم سازمانی اعتماد و سالاریشایسته تقویت برای

 تجربی  و نظری ملاحظات .2

 در   نماییشایسته  پدیده  تحلیل  برای  تجربی  و  نظری  ملاحظات   از  بنیاد،داده   نظریه  بر  مبتنی  کیفی  رویکرد  از  گیریبهره  با  پژوهش  این

رابینز )   سازمانی رفتار  هاینظریه  ،(1986) بوردیو  نمادین  هایسرمایه  نظریه بر  ملاحظات   این .  کندمی استفاده  تهران دولتی  هایسازمان

 
1 Bourdieu 
2 Spence 
3 Jones & Pittman 
4 Greenberg 
5 Hofstede 



 

 

  عملکرد   و  خودفریبی،  سندرم  سالاری،شایسته  مدیریتی،  هایشایستگی  با  مرتبط  تجربی  هاییافته  و  (1990؛ گرینبرگ،  2019،  1و جاج

 درک  برای  جامع  چارچوبی  پژوهشی،  هایشکاف  انتقادی  تحلیل  و  تجربی  و  نظری  منابع  تلفیق  با  بخش  این.  است   استوار  کاذب 

 . دهدمی ارائه نماییشایسته

 

 نظری  ملاحظات .1-2

  برای   ارتباطات   یا  پوشش،  رفتار،   مانند  ظاهری  هاینشانه  از  استفاده  نماییشایسته(  1986)  بوردیو  نمادین   هایسرمایه  نظریهبر اساس  

 ابزارهایی   را  نمادین  هایسرمایه(  1991)  بوردیو.  است(  عملکرد  یا  مهارت،  دانش،)  واقعی  شایستگی  پشتوانه   بدون  ایحرفه  جایگاه  کسب

  شناسایی  را(  نمادین  اجتماعی،  فرهنگی،  اقتصادی،)  سرمایه  نوع  چهار   و  کرده  تعریف  اجتماعی  واقعیت  تفسیر  طریق  از  قدرت   کسب  برای

(  2004)  2اسکگس .  شودمی  ایجاد  هاشایستگی  کاذب   بازنمایی  طریق   از  و  دارد  محوری  نقش  نماییشایسته  در  نمادین  سرمایه.  کندمی

  فرزندان   هاخانواده  که  دهدمی  نشان(  2003)  3لارو .  کنندمی  تولید  جعلی  نمادین  سرمایه  بازنمایی،  هایتکنیک  با  افراد  که  کندمی  استدلال 

  اجتماعی   جایگاه  اصیل،  سرمایه  بدون  تواندمی  تقلید   است  معتقد(  2015)  4ریورا   اما  کنند،می  آماده  مختلف  هایسرمایه  کسب  برای  را

 . کند ایجاد

( 1990)  گرینبرگ.  دارند  تأکید  سازمانی  عدالت  ادراکات   و  شفاف  ارزیابی  نبود  مانند  ساختاری  هایضعف  بر  سازمانی  رفتار  هاینظریه

  کاذب  نفساعتمادبه  بیانگر  کروگر-دانینگ  اثر.  گذاردمی  تأثیر  کارمندان   انگیزه  و  اعتماد  بر  سازمانی  عدالت  ادراکات   که  دهدمی  نشان

  مفهوم (  2012)  7پیرت  و  محلس   (. 2013و همکاران،    6شلوسر   ;2008و همکاران،    5ارلینگر )  است  ناآگاهی  دلیل  به  پایین  مهارت   با  افراد

 به  پایین  انتقادی  تفکر  با  افراد   که  دادند  نشان(  2019)  8رند   و  کوک پنی  و  کردند،  مطرح  سازمانی  های محیط  در  را  نفساعتمادبه  تورم

 که  کرد  تعریف  اجتماعی  هنجاری بی  را  آنومی(  1897)  9دورکیم.  شودمی  منجر  "منفی  سرمایه"  به   که  دارند  باور  نادرست  اطلاعات 

. دانست   انحرافی  رفتارهای  عامل  را  مشروع  ابزار  و  فرهنگی  اهداف  تناقض(  1938)  10مرتون .  کندمی  متزلزل   را  شایستگی  معیارهای

  ساز زمینه  را  اجتماعی  سرمایه  کاهش(  2000)  12پتنام   و  گفت،  سخن  ثابت  ساختارهای  انحلال   از  مایع  مدرنیته  در (  2000)  11بائومن 

 با (  1959)  14گافمن .  کنندمی  تقویت  را  غیرواقعی  خودنمایی  ارتباطی،   هایفناوری  که  داد  نشان(  2011)  13تورکل .  دانست  طلبیفرصت

 وان  و  کردند،  بررسی  را  مجازی  هایهویت (  2014)  15بوید   و  نتویب.  کرد  تبیین  را  شایستگی  جعل  ،"پسین  و  پیشین  صحنه"  مفهوم

 در  نماییبزرگ  عامل  را  جایگاه  اضطراب (  2015)  17مارویک.  دانست  شدندیده  بر  مبتنی  را  اجتماعی  هایشبکه  منطق(  2013)  16دایک

 .کرد معرفی  اجتماعی هایرسانه

 

 
1 Robbins & Judge 
2 Skeggs 
3 Larue 
4 Rivera 
5 Ehrlinger 
6 Schlösser 
7 Moehlis & Peart 
8 Pennycook & Rand 
9 Durkheim 
10 Merton 
11 Bauman 
12 Putnam 
13 Turkle  
14 Goffman 
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 تجربی مطالعات.2-2 

  در (  2012)  همکاران  و  1فانی.  کنندمی  کمک  نماییشایسته  درک  به  سالاریشایسته  موانع  و  مدیریتی  هایشایستگی  با  مرتبط  مطالعات 

  142  ایپرسشنامه  با  مطالعه  این.  کردند  بندیاولویت  را  عملیاتی  مدیران  نیاز  مورد  هایشایستگی  تهران،  دولتی  هایسازمان  در  ایمطالعه

 زمان  مدیریت  و  روانی،  آرامش  ایجاد  هایمهارت   عملکرد،  ارزیابی  فنی،  دانش  بر  مدیریت  اساتید  که  داد  نشان  عاملی،  تحلیل  و  سؤالی

 دهندهنشان  تفاوت   این  . دهندمی  قرار  اولویت  در  را  روانی  آرامش  و  صداقت،  مربیگری،  نظارت،  اجرایی  مدیران  که  حالی  در  دارند،  تأکید

 شود. منجر نماییشایسته به تواندمی که است شایستگی یکپارچه معیارهای نبود

 را  شایستگی(  1995)  همکاران  و  3گراثمک   و  کرد،  معرفی  شایستگی  اساس  بر  افراد  انتخاب   را  سالاریشایسته(  1973)  2کللندمک

 در  جنسیتی  هایتفاوت (  2001)  4توئید  و  گرگورمک.  دانستند  سازمانی  اهداف  راستای  در  همکاری  برای  درک  و  مهارت   از  ترکیبی

  بر  مردان که حالی در دهند،می بیشتری اهمیت هاهزینه و بودجه مدیریت به زنان کهطوریبه دادند، نشان را هاشایستگی بندیاولویت

 . دارند تمرکز استراتژیک مسائل و افراد مدیریت

 کردند  طراحی  امام  سیره  اساس  بر  را  ایران  دولتی  مدیران  شایستگی  مدل   بنیاد،داده  نظریه  از  استفاده  با(  2011)  همکاران  و  5فرد اسدی

 و  اخلاقی  هایارزش  بر  مطالعه  این.  است  پذیریمسئولیت  و  خدمتگزاری،  بودن،  مردمی  بودن،  اسلامی   مانند  هاییمقوله  شامل  که

(  1396)  دادخواه  و  شاهنوشی.  شود  منجر  نمایشی  رفتارهای  به  تواندمی  هاارزش  این  فقدان   که  دهدمی  نشان  اما  دارد،  تأکید  ایحرفه

  و ( شخصیتی  هایویژگی  و  نامناسب  ساختار)   سازمانیدرون  عوامل  و  کردند  بررسی  را  شیراز  دولتی  هایسازمان  در  سالاریشایسته  موانع

 را  هاشایستگی(  2024)  همکاران  و  6تورباتی .  کردند  شناسایی  را(  کاریسیاسی  و  گریزی،قانون  فرهنگی،  هایگرایش)   سازمانیبرون

 این  اجرای  در  ضعف  اما  دارند،  کاربرد  عملکرد  مدیریت  و  استخدام  در  که  کردند  معرفی  فردی  عملکرد  چندبعدی  هایشاخص  عنوانبه

 .  شود منجر  نماییشایسته به تواندمی فرآیندها

 را  خودفریبی  سندرم (  2023)  7دمیرباس و آلتینتاس .  کندمی  کمک  نماییشایسته  درک  به  نیز  کاذب   عملکرد  و  خودفریبی  سندرم  پدیده

 را خودفریبی( 2022) 8کونگ . شود منجر شایستگی کاذب  نمایش به تواندمی که کردند تعریف هایشانموفقیت پذیرش در افراد ناتوانی

  در   را  جعل   و  شانس،   تخفیف،  سازه   سه(  2022)  همکاران  و  9لاوِل  و  دانست،  ایحرفه  هایمحیط  در  ازحدبیش  خودآگاهی  از  ناشی

  شایستگی   نادرست  ادراک  طریق  از  جایگاه  کسب  عامل  را  ازحدبیش  نفساعتمادبه(  2010)  10بریون  و  اندرسون.  کردند  شناسایی  خودفریبی

 . کردند شناسایی را سازمانی شهروندی رفتارهای و چاپلوسی طریق  از جایگاه کسب مسیرهای( 2022) همکاران و 11یانگ . دانستند

 سالاری شایسته. دارند  نزدیکی  ارتباط  یکدیگر  با  نظری  نظر  از  مفهوم  دو  این  نماییشایسته  و  سالاریشایسته  میان  مفهومی  تفاوت   وجود  با

  بیانگر   نماییشایسته  که  حالی  در  دارد  اشاره  افراد  ارزیابی  و  ارتقا  انتصاب،  جذب،  در  واقعی  هایشایستگی  بر  مبتنی  نظامی  استقرار  به

  قرار  گیریتصمیم  مبنای  شایستگی   از  غیرواقعی  هایبرداشت  یا  ادعاها  ظواهر،  واقعی،  شایستگی  جای  به  آن،  در  که  است  وضعیتی

  گیری شکل  چرایی  تبیین  برای  مناسبی  زمینه  سالاری،شایسته  استقرار   بر  مؤثر  عوامل  و  موانع  الزامات،  مبانی،  شناخت  روازاین.  گیردمی
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  با   نظری  نظر  از  که  سالاریشایسته  با  مرتبط  داخلی  مطالعات   تریناساس مهم  همین  بر.  کندمی  فراهم  آن   پیامدهای  و  نماییشایسته

 .اندشده مرور زیر جدول  در دارند ارتباط حاضر پژوهش موضوع

 سالاریبا شایسته  های مرتبطپیشینه  : 1جدول

Table 1: Backgrounds related to meritocracy 
 کلیدی   هاییافته پژوهش  هدف  سال ( گان)نویسنده  ردیف

 و   عطافر 1
 آذربایجانی

  در   سالاریشایسته   میزان  بررسی 1380
 و   دولتی  بخش  مدیران  انتخاب

 خصوصی

  عملکرد   بهبود  موجب  شایستگی  معیارهای  پایه  بر  مدیران  انتخاب 
  کاهش   باعث  غیرشایسته  معیارهای  مقابل،  در  شود؛می  سازمانی
 .شوندمی وریبهره  افت و  کارکنان نارضایتی کارایی،

و   زادهحسین  2
 همکاران 

  فرهنگی،   هایارزش   تأثیر  بررسی 1395
 پذیریجامعه   و   سالاری شایسته
 کار  اخلاق بر سازمانی

 پذیریجامعه   و   فرهنگی  هایارزش   کنار  در  سالاریشایسته
  کارکنان   کار  اخلاق  ارتقای  بر  معناداری  و   مثبت  تأثیر  سازمانی،

 .دارد

 و   شاهنوشی 3
 دادخواه 

  در   سالاری شایسته   تحقق   موانع   بررسی 1396
 دولتی  هایسازمان

  سازمانی   فرهنگ   و   گریزیقانون   کاری، سیاسی   نامناسب،   ساختار
 .شدند  شناخته سالاریشایسته  تحقق موانع ترینمهم   نامطلوب،

  و   درون  راهبردهای   نقش  بررسی 1400 و همکاران  نظری 4
  نظام   استقرار  در  سازمانیبرون

 سالاری شایسته

  و  انتصاب  استخدام، نظام قانونمند اجرای و  انسانی  منابع مدیریت
 .دارند  سالاریشایسته استقرار  در  را نقش بیشترین ارتقا،

  و  لکبهروزی 5
 امیرپور 

  و   سالاری شایسته  سنجیوضعیت 1403
  انتصابات   در   سیاسی  عدالت  تحلیل
 دولتی

 شایستگی  ارزیابی  الگوهای  در   بازنگری  و   گزینش  نظام   اصلاح
 .است ضروری کارآمدی   افزایش و  فساد کاهش برای

 و   پورعلی 6
 پور رجب

  نظام   سازیپیاده   چگونگی 1404
 سازمان   در سالاری شایسته

  مدیریت   نقش  و   شد  معرفی  سالاریشایسته  ایمرحله هفت   چرخه
  تبیین   آن  موفق  اجرای  در  شفاف  ارزیابی  و   سازمانی  فرهنگ   ارشد،

 .شد

 اکبری  و   حسینی 7
 قمصری 

  ساختاری   موانع   و   عوامل   فراتحلیل  1404
 ایران  در سالاری شایسته

 بازیپارتی   و   محوریروابط  قدرت،  تمرکز  ساختاری،  نابرابری
 .شدند معرفی  سالاریشایسته  تحقق  موانع ترینمهم 

 منفرد  یارمحمدی 8
 همکاران  و 

  نظام   ارتقای  راهبردهای  تدوین 1404
  های سازمان   در  مدیران  سالاری شایسته
 ورزشی

  برای   سیاسی  و   اقتصادی  فرهنگی،  قانونی،  سازمانی،  راهبردهای 
  بیشترین  سازمانی  راهبردهای  که  شد  ارائه  سالاریشایسته  توسعه
 .داشتند را اهمیت

 مؤید  و   رحیمی 9
 صفاری 

  های مؤلفه   و   سالاریشایسته   تبیین 1404
 اسلامی  عقلانیت  اساس بر شایستگی

 شایستگی  اصلی  مؤلفه  سه  عنوانبه   تخصص  و   صداقت  هوش،
 گماریشایسته  گزینی،شایسته  یابی،شایسته  فرایند  و   شدند  معرفی

 .شد  تبیین داریشایسته و 

 بابایی  و   نوذری 10
 گلرودباری 

  با   دانشجویان  شغلی   ترجیحات  مطالعه 1404
 سالاری شایسته  بر تأکید

 فرصت  رقابتی،  فضای  دلیل   به  را  خصوصی  بخش  دانشجویان
 هابخش   سایر  از   ترمطلوب  سالاری، شایسته   حاکمیت  و   رشد

 .کردند ارزیابی

 

 و   آن  تحقق  موانع  سالاری،شایسته  استقرار  بر  مؤثر  عوامل  بر  عمدتاً  شدهانجام  هایپژوهش  که  دهدمی  نشان  پیشین  مطالعات   مرور

  مداخلات  غیررسمی،  روابط  شفافیت،  نبود  ارزیابی،  هاینظام  ضعف  مانند  عواملی  مطالعات،  این  در.  اندداشته  تمرکز  آن  سازمانی  پیامدهای

  چنین .  اندشده  معرفی  سالاریشایسته  تحقق  موانع  ترینمهم  از  انتصاب،  سازوکارهای  ناکارآمدی  و  نامناسب  سازمانی  فرهنگ  سیاسی،

  سازوکارهای  نبود  در  زیرا  کند؛  فراهم  نیز  نماییشایسته  گسترش  و  بروز  برای  را  زمینه  تواندمی  سالاری،شایسته  تضعیف  بر  علاوه  شرایطی،

.  یابدمی  افزایش  شایستگی  از   غیرواقعی  هایبرداشت  یا  ادعا  نمایش،  با  واقعی  شایستگی  شدن  جایگزین  امکان  شایستگی،  تشخیص  دقیق



 

 

  و   ساززمینه  عوامل  تبیین  در  سالاریشایسته  با  مرتبط  مطالعات   مرور  است،  متمرکز  نماییشایسته  بر  حاضر  پژوهش  اگرچه  بنابراین،

 . کند تقویت را پژوهش  پیشینه و کندمی ایفا مهمی نقش می تواند پدیده این پیامدهای

 : دهدمی نشان را زیر پژوهشی هایشکاف تجربی و نظری پیشینه تحلیل

 اما  دارند،  تمرکز  مدیریتی  هایشایستگی  بر(  2011)  همکاران  و  فرداسدی   و(  2012)  همکاران  و  فانی  مطالعات :  بومی   مطالعات   کمبود.  1

 بومی  تحلیل  نیازمند  ایران  فرهنگی   و  بوروکراتیک  هایپیچیدگی.  است  شده  بررسی  کمتر  تهران  دولتی   هایسازمان  در  نماییشایسته

 .است

  گافمن   و(  1986)  بوردیو  مطالعات .  شودمی  گرفته  اشتباه  فساد  مانند  مفاهیمی  با  اغلب  نماییشایسته:  نمایی شایسته  دقیق  تعریف  عدم .  2

 .است نشده ارائه دقیقی تعریف ایران در اما کنند،می تعریف شایستگی کاذب  بازنمایی را آن ( 1959)

  بررسی   را  خودنمایی  در  اجتماعی  هایشبکه  نقش(  2015)  مارویک  و(  2011)  تورکل:  اجتماعی  های شبکه  نقش  محدود  بررسی.  3

 .است نشده تحلیل ایران دولتی هایسازمان در آن کاربرد اما اند،کرده

 پراکنده   بومی  مطالعات   در  ایحرفه  فرهنگ  فرسایش  و  اعتماد  کاهش  مانند  نماییشایسته  پیامدهای:  سازمانی  پیامدهای  ناکافی  تحلیل.  4

 (. 2022لاول و همکاران،  ؛1391فانی و همکاران، ) اندشده  بررسی

 عوامل   این  اما  دارند،  اشاره  کاذب   نفساعتمادبه  به(  2022)  کونگ  و  کروگر-دانینگ   اثر:  شناختی روان  و  فردی  عوامل  بر  تمرکز  فقدان.  5

 .اندنشده بررسی ایران در

 را   سالاریشایسته  موانع(  2024)  همکاران  و  تورباتی  و(  1396)  دادخواه  و  شاهنوشی  مطالعات :  عملی  راهکارهای  ارائه  در  ضعف.  6

 .است نشده ارائه نماییشایسته کاهش برای عملی راهکارهای اما اند،کرده شناسایی

 تجربی  و نظری تلفیق .3-2

( نمایشگری  فرهنگ)  فرهنگی-اجتماعی  و  ،(ارزیابی  ضعف)  سازمانی  ،(کاذب   نفساعتمادبه)  فردی  عوامل  تعامل  نتیجه  نماییشایسته

 پیشین  صحنه  نمایش  و  نمادین  هایسرمایه  از  استفاده  عنوانبه  را  نماییشایسته(  1959)  گافمن  و (  1986)  بوردیو  هاینظریه.  است

  ضعف   اما  دارند،  تأکید  اخلاقی  هایشایستگی  بر(  2011)  همکاران  و  فرداسدی  و(  2012)  همکاران  و  فانی  مطالعات .  دهندمی  توضیح

 های پدیده(.  2024  همکاران،  و  تورباتی؛  1396  دادخواه،  و  شاهنوشی)  کندمی  فراهم  را  نماییشایسته  بستر  ارزیابی،  شفاف  معیارهای

 سیستمی  خلأهای  و  شناختیروان  هایانگیزه  نیز(  2024دانیون و همکاران،    ؛2023دمیرباس و آلتینتاس،  )  کاذب   عملکرد  و  خودفریبی

 .دهندمی نشان را

  بررسی   را  نماییشایسته  پیامدهای  و  کنش،  راهبردهای  ای،زمینه  علّی،  عوامل  تهران،  دولتی  هایسازمان  در  کیفی  رویکرد  با  پژوهش  این

 شفافیت  ارتقای  و  ارزیابی  هاینظام   اصلاح  مانند  عملی  راهکارهایی  هایافته  رودمی  انتظار.  دهد  پوشش  را  پژوهشی  خلأهای   تا  کندمی

 یابد. بهبود سازمانی اعتماد و  تقویت سالاریشایسته تا دهند ارائه

 

 پژوهش  روش .3

  و  عمل، راهبردهای ای،زمینه بسترهای علّی، عوامل  شناسایی  تهران، دولتی هایسازمان در نماییشایسته بررسی هدف با پژوهش این

  با (  1998  کوربین،  و  استراس)  بنیادداده   نظریه  بر  مبتنی  کیفی   رویکرد  از.  شد  طراحی  سازمانی  اعتماد  و  سالاریشایسته  بر   آن  پیامدهای

 .شد استفاده انتخابی و محوری، باز، کدگذاری مراحل

 

  1403نیمه دوم سال  در  دولت  کارمند  27  با(  دقیقه  60-45)  ساختارمندنیمه  هایمصاحبه  طریق  از  هاداده:  هاداده  آوریجمع  .1-3

  که   ایددیده  را  افرادی  آیا: »مانند  بود،  نماییشایسته  درباره  مشاهدات   و  ادراکات،  زیسته،  تجارب   شامل  سوالات .  شد  آوریجمع   تهران  در



 

 

 هامصاحبه.  « کند؟می  تسهیل  را  رفتارها  این  سازمانی  هایویژگی  چه»  و  «اند؟ رسیده  بالاتر  جایگاه  به  ظاهری  شایستگی  نمایش  با

 .شود حاصل نظری اشباع تا  شد سازیپیاده  و ضبط کنندگانشرکت رضایت با( مجازی و حضوری)

 

. بود  تهران  دولتی   نهادهای  دیگر  و  ها،شهرداری  ها،وزارتخانه  کارمندان  شامل  آماری  جامعه:  گیرینمونه   و  آماری   جامعه  .2-3

  .آید  دستبه  نظری  اشباع  تا   شد  انجام(  شغلی  موقعیت  کاری،  سابقه  تحصیلات،  جنسیت،  سن،)  تنوع   حداکثر  با  هدفمند  گیرینمونه

 : است شده ارائه زیر جدول  در کنندگانشرکت شناختیجمعیت خصوصیات 

 

 . کنندگانشرکت  شناختیجمعیت   خصوصیات : 2جدول

Tab. 2: Demographic characteristics of participants. 

 ردیف
 نام

 مستعار 
 سنی  گروه جنسیت 

 سطح 

 تحصیلات 

  موقعیت 

 شغلی 
 سازمان  کاری  تجربه

41-50 مرد  احمد  1  وزارتخانه  سال 20 ارشد  مدیر دکتری  

31-40 زن فاطمه  2  شهرداری  سال 12 کارشناس  ارشد  کارشناسی 

25-30 مرد  رضا  3  وزارتخانه  سال  5 عادی  کارمند کارشناسی  

41-50 زن مریم 4  دولتی هایسازمان  سایر سال 18 میانی مدیر دکتری  

31-40 مرد  علی 5  وزارتخانه  سال 10 عادی  کارمند ارشد  کارشناسی 

25-30 زن زهرا  6  شهرداری  سال  7 عادی  کارمند کارشناسی  

31-40 مرد  محمد  7  وزارتخانه  سال 15 کارشناس  دکتری  

25-30 زن سارا  8  دولتی هایسازمان  سایر سال  6 عادی  کارمند ارشد  کارشناسی 

31-40 مرد  حسن  9  شهرداری  سال 10 عادی  کارمند کارشناسی  

31-40 زن الهام 10  وزارتخانه  سال 13 کارشناس  دکتری  

31-40 مرد  امیر 11  دولتی هایسازمان  سایر سال 11 کارشناس  ارشد  کارشناسی 

31-40 زن نازنین  12  شهرداری  سال 14 عادی  کارمند کارشناسی  

31-40 مرد  مسعود  13  وزارتخانه  سال 12 میانی مدیر دکتری  

25-30 زن لیلا 14  شهرداری  سال  5 عادی  کارمند ارشد  کارشناسی 

41-50 مرد  بهرام 15  دولتی هایسازمان  سایر سال 19 عادی  کارمند کارشناسی  

31-40 زن مینا 16  وزارتخانه  سال 10 کارشناس  ارشد  کارشناسی 

31-40 مرد  کیوان 17  دولتی هایسازمان  سایر سال 13 میانی مدیر ارشد  کارشناسی 

25-30 زن شیدا  18  شهرداری  سال  8 عادی  کارمند کارشناسی  

 وزارتخانه  سال 23 ارشد  مدیر دکتری  50 بالای مرد  داوود 19

25-30 زن گلناز  20  شهرداری  سال  6 عادی  کارمند ارشد  کارشناسی 

41-50 مرد  پیمان 21  دولتی هایسازمان  سایر سال 17 میانی مدیر کارشناسی  

31-40 زن ریحانه  22  وزارتخانه  سال 11 کارشناس  دکتری  

31-40 مرد  فرهاد  23  دولتی هایسازمان  سایر سال 14 عادی  کارمند ارشد  کارشناسی 

31-40 زن نسیم 24  شهرداری  سال 12 عادی  کارمند کارشناسی  

25-30 مرد  ایمان 25  دولتی هایسازمان  سایر سال  9 عادی  کارمند ارشد  کارشناسی 

41-50 مرد  طاها  26  وزارتخانه  سال 20 میانی مدیر ارشد  کارشناسی 

31-40 زن نرگس 27  شهرداری  سال 10 عادی  کارمند کارشناسی  

 



 

 

  ارزیابی،  ضعف  کاذب،  نفساعتمادبه)  اولیه  هایمقوله  به  هاداده  باز،  کدگذاری  در.  شد  انجام  مرحله  سه  در  تحلیل:  هاداده   تحلیل  .3-3

 روابط   بررسی  با  شدند،  دهیسازمان  "نماییشایسته"  محوری  مقوله  حول   کدها  محوری،  کدگذاری  در.  شدند  تجزیه(  نمایشگری  فرهنگ

  فرهنگ   بوروکراتیک،  هایپیچیدگی  نظارت،  ضعف)  ایزمینه  بسترهای  ،( غیراصولی  سازیشبکه  کاذب،  نفساعتمادبه)   علّی  عوامل  بین

  تضعیف   سازمانی،  اعتماد  کاهش)  آن  پیامدهای  و  ،(اجتماعی  هایشبکه  در  فعالیت  ظاهری،  هایارائه)  عمل  راهبردهای  ،(نمایشگری

  بدون   ایحرفه  جایگاه  کسب  برای  کاذب   نمادین  هایسرمایه  از  استفاده  عنوانبه  نماییشایسته  انتخابی،  کدگذاری  در(.  سالاریشایسته

 .شد تعریف واقعی شایستگی

  اصلاحی،  بازخوردهای  نبود  و  عملکرد  ارزیابی  در  ضعف  مانند  ساختاری   خلأهای  تهران،  دولتی  هایسازمان  در:  داستان  خط  .4-3

 و  کاذب   نفساعتمادبه  مانند  نمایشی  هایاستراتژی  از  استفاده  به   را  افراد  نمایشگری،  بر  مبتنی  اجتماعی  و  سازمانی  فرهنگ  با  همراه

 های جایگاه  به  واقعی،   شایستگی  بدون  غیررسمی،  روابط  و  اجتماعی  هایشبکه  از  گیریبهره  با  افراد  این.  دهدمی  سوق  ظاهری  هایارائه

 منجر   ایحرفه  فرهنگ  فرسایش  و  شایسته،  کارمندان  انگیزه  کاهش  ارتقا،  نظام   به  اعتمادیبی  به  امر  این  که  یابند،می   دست  بالاتر

  فرهنگی   و  سیستمی  اصلاحات   نیازمند  که  اندازد،می  خطر  به  را  سازمانی  اعتماد  و  کرده  تضعیف  را  سالاری شایسته  فرآیند،  این.  شودمی

  دو  توسط  کدگذاری  و  شد  انجام  1مکس کیودا  افزارنرم  با  تحلیل.  است  پیشرفت  اصلی  معیار  عنوانبه  واقعی  شایستگی  بازگرداندن  برای

 .گردید بازبینی مستقل پژوهشگر

 ،(نفر  15)  کنندگانمشارکت  توسط  بازبینی  ،(اسناد  و  مشاهدات   با  هاداده  مقایسه)  سازیسویهسه  طریق  از  اعتبار:  پایایی  و  اعتبار  .5-3

 مکس کیودا  در  مستندسازی  و  استاندارد  مصاحبه  پروتکل  با  پایایی.  شد  تأمین(  بحث  جلسات   در  اختلافات   رفع)  همکاران  توسط  بازبینی  و

 .شد رعایت هاداده امن ذخیره و محرمانگی، آگاهانه، رضایت شامل اخلاقی ملاحظات . شد تضمین

 

 های پژوهش یافته  .4

  اما آمد، دستبه 22 مصاحبه از پس نظری اشباع. شدند استخراج تهران دولت  کارمندان با ساختارمندنیمه مصاحبه 27 تحلیل از هایافته

 جنسیت،   سن،)  هادیدگاه  تنوع  و(  پیامدها  و  راهبردها،  بسترها،  علّی،  عوامل)   نماییشایسته  پدیده  ابعاد  کامل  پوشش  از   اطمینان  برای

 .شد انجام دیگر مصاحبه 5 ،( شغلی موقعیت و تحصیلات،

 

 نماییشایسته پدیده علّی عوامل .1-4

 کمک  تهران  دولتی  هایسازمان  در  پدیده  این  گسترش  و  ظهور  به  که  هستند  هاییویژگی  و  شرایط  شامل  نماییشایسته  علّی  عوامل

 و  شده  تحلیل  فرهنگی-اجتماعی  و  سازمانی،  فردی،  دسته  سه  در  اند،شده  استخراج  مصاحبه  هایداده   از  که  عوامل،  این.  کنندمی

 .هستند نمایانهشایسته رفتارهای هایریشه دهندهنشان

 .نماییشایسته پدیده  علّی عوامل : 3جدول

Tab. 3: Causal factors of the meritocratic phenomenon. 

 مقوله

 محوری 

  کد

 محوری 
 توضیحات  باز کد

 نماییشایسته

  
  

  عوامل
 فردی

  

 کاذب  نفساعتمادبه 

  که   ، (عملکرد  یا   دانش)  واقعی  شایستگی  پشتوانه  بدون  ازحدبیش   نفساعتمادبه   نمایش
  ای حرفه تصویر سازدمی  قادر را افراد و  شودمی تقویت ضعیف  نظارت با هایمحیط  در

 . دهند ارائه   کاذبی

 
1 MAXQDA 



 

 

  
  
  
  
  
  

  
  بازنمایی   و   خودنمایی

 ظاهری

  رفتارهای یا وبرق،پرزرق  هایارائه  ای،حرفه  پوشش  مانند نمادین هاینشانه  از استفاده
  در   ویژه به   شایستگی،  از   کاذب   تصویر  ایجاد   و   مدیران   توجه   جلب   برای  نمایشی
 .دارد اولویت محتوا   بر ظاهر که هاییسازمان

  سازیشبکه 
 غیراصولی 

 بر  تکیه   بدون  ایحرفه   اهداف  پیشبرد  برای  شخصی  یا  غیررسمی  روابط  از  گیریبهره
  نظارت   با   هایمحیط   در  که   مستقیم،  نفوذ  یا   فساد  از  متمایز  واقعی،  هایشایستگی

 .است  شایع ناکافی

  عوامل
 سازمانی

  
  

  ارزیابی   در  ضعف
 شایستگی

  با   افراد  ارتقای   امکان  که   کارکنان،  عملکرد  سنجش  برای  عینی  و   شفاف  معیارهای   نبود
 .کندمی  تسهیل را نماییشایسته  و  کرده  فراهم را  ظاهری هایشایستگی

  بازخوردهای   کمبود
 اصلاحی 

  رفتارهای  اصلاح  و   شناسایی  برای  دقیق  و   منظم  بازخورد   هاینظام  فقدان
 .شودمی  منجر دولتی  هایسازمان  در  پدیده  این تداوم به که نمایانه،شایسته

  هایپیچیدگی
 بوروکراتیک 

  سوءاستفاده   امکان  و   کرده   ایجاد   نظارتی  خلأهای  که  پیچیده  بوروکراتیک  ساختارهای
 هنجارشکنی  به  نیاز  بدون  کنند،می   فراهم  را  واقعی  شایستگی  بدون  پیشرفت  برای

 .مستقیم

  عوامل
- اجتماعی
 فرهنگی

  
  

  های شبکه   تأثیر
 ها رسانه  و  اجتماعی

  در  که  ها،شایستگی   کاذب  بازنمایی  برای  لینکدین  مانند  ایرسانه   هایپلتفرم   از  استفاده
 .کندمی  تشدید را  ناسالم رقابت و  شده تقویت عمومی  افکار به  حساس  هایسازمان

  و   توجه  جلب  فرهنگ
 نمایشگری

  به   را  افراد  که  سازمانی،  یا   اجتماعی  فرهنگ  در  نمایشی  رفتارهای  به  گذاریارزش 
 تقویت  را   نماییشایسته   و   کرده   ترغیب  واقعی  عملکرد   بر  تمرکز   جای   به   خودنمایی

 .کندمی

  های ارزش   در  ضعف
 مشترک ایحرفه 

 نمایشی  هایرقابت  که  جامعه،   یا   سازمان  سطح  در  یکپارچه  ایحرفه  هایارزش   فقدان
 نمایی شایسته   برای  بستری  و   کرده  تشویق  واقعی   شایستگی  و   همکاری   جای  به  را

 .آوردمی  فراهم

  

 فردی  عوامل .1

 خودنمایی  کاذب،  نفساعتمادبه:  کنندمی تسهیل را  نمایی شایسته  که  است  کارمندانی  شخصی  رفتارهای  و  هاویژگی  شامل  فردی  عوامل

 .غیراصولی  سازیشبکه و ظاهری،

 انگار  که  کنندمی   صحبت  طوری  جلسات   در  کاذب   نفساعتمادبه  با  همکاران  بعضی(: »7  پاسخگوی  محمد، )  قول نقل: کاذب  نفساعتمادبه

  ضعیف،   نظارت   با  هایمحیط  در  رفتار  این.«  گیرند می  ترفیع  ندارند،  بررسی  وقت  مدیران  چون.  ندارد  عمقی  کارشان  اما  دانند،می  چیزهمه

 .دهدمی کاهش را شایسته کارمندان انگیزه و سازمانی اعتماد و کرده تقویت را نماییشایسته

 گرفت،   ارتقا  سریع  وبرق،پرزرق  هایارائه  و  ایحرفه  ظاهر  با  همکار  یک(: »شهرداری  ،14  پاسخگوی  لیلا،)  قول نقل: ظاهری  خودنمایی

 تشدید  را  نماییشایسته  دارد،  اولویت  محتوا  بر  ظاهر  که  هاییسازمان  در  ظاهری  هاینشانه  از  استفاده.«  بود  سطحی  هایشگزارش  ولی

 .کندمی تضعیف را هاارزیابی به اعتماد و

  پیشرفت   مدیران  به  شدن  نزدیک   و  غیررسمی  روابط  با  هابعضی(: »میانی  مدیر  ،21  پاسخگوی  پیمان،)  قول نقل: غیراصولی  سازیشبکه

 .دهدمی کاهش را ایحرفه انسجام و تقویت را نماییشایسته نظارت، کم هایمحیط در استراتژی این .« واقعی عملکرد بدون کنند،می

 

 سازمانی  عوامل .2

  ارزیابی   در  ضعف:  کنندمی  تسهیل  تهران  دولتی  ادارات   در  را  نماییشایسته  که  است  هاییرویه  و  ساختارها  شامل  سازمانی  عوامل

 .  بوروکراتیک هایپیچیدگی و اصلاحی، بازخوردهای کمبود شایستگی،



 

 

 هایگزارش  به مدیران شودمی باعث ارزیابی شفاف  سیستم نبود(: »وزارتخانه ، 3 پاسخگوی رضا،)  قولنقل: شایستگی  ارزیابی  در ضعف

 کارمندان   انگیزه  و  سالاریشایسته  و  داده  سوق  خودنمایی  به  را  افراد  ضعف،  این.«  واقعی   کار  نه  کنند،  توجه  جلسات   در  حضور  یا  ظاهری

 .کندمی تضعیف را شایسته

  و   گیرندمی  ارتقا  راحت  نمایشی  افراد  اصلاحی،  بازخورد  بدون(: »ارشد   مدیر  ،19  پاسخگوی  داوود،)  قول نقل: اصلاحی  بازخوردهای  کمبود

 .دهدمی کاهش را  ارتقا نظام به اعتماد و بخشیده تداوم را نماییشایسته سیستمی خلأ این.« شوندنمی دیده شایسته کارمندان

  ظاهری   هایگزارش  با  برخی  شودمی  باعث  ضعیف  نظارت   و  پیچیده  ساختار(: »25  پاسخگوی  ایمان،)   قولنقل: بوروکراتیک  هایپیچیدگی

 .دهدمی کاهش را سازمانی اعتماد و کرده تقویت را  نماییشایسته نظارتی خلأهای این.« کنند پیشرفت غیررسمی روابط یا

 

 فرهنگی-اجتماعی عوامل .3

 .است مشترک ای حرفه هایارزش ضعف و نمایشگری، فرهنگ اجتماعی، هایشبکه تأثیر شامل فرهنگی- اجتماعی عوامل

 دهند،می  نشان  ایحرفه  را  خود  اینستاگرام  یا  لینکدین  در  هابعضی(: »شهرداری  ،9  پاسخگوی  حسن،)  قول نقل: اجتماعی   هایشبکه  تأثیر

 .کنندمی تشدید را ناسالم رقابت و تسهیل  را شایستگی کاذب  بازنمایی اجتماعی، هایشبکه.« است  ناچیز شانواقعی کار ولی

  توجه   مورد  نمایشی  افراد  شودمی  باعث  توجه  جلب  فرهنگ(: »وزارتخانه  ،16  پاسخگوی  مینا،) قول نقل: نمایشگری  و  توجه  جلب  فرهنگ

 .دهدمی کاهش را ایحرفه نظام به اعتماد و تقویت را نماییشایسته فرهنگ، این.« گیرند قرار مدیران

 نمایشی   رقابت   و  شده  کمرنگ  تیمی  همکاری  مثل  هاییارزش(: »23  پاسخگوی  فرهاد،)  قول نقل: مشترک  ایحرفه  هایارزش  ضعف

 . دهدمی کاهش را  ایحرفه انسجام و تقویت را نماییشایسته ضعف، این.« شودمی تشویق

 

 تهران  شهر  دولت کارمندان میان در نماییشایسته: محوری مقوله .2-4

  کارمندان   که  کندمی  توصیف  را  الگوهایی  و  رفتارها  مطالعه،  مورد  پدیده  مرکزی  هسته  عنوانبه  نمایی،شایسته  پژوهش،  این  محوری  مقوله

 چارچوبی  و  شده  استخراج  کیفی  هایداده  تحلیل  از  مقوله  این.  برندمی  کار  به  واقعی  شایستگی  بدون  ایحرفه  هایجایگاه  کسب  برای

 . دهدمی ارائه پدیده درک برای

 . توضیحات و کدها  محوری،  مقوله : 4جدول

Tab. 4: Core category, codes and descriptions. 

 مقوله

 محوری 
 توضیحات  باز کد محوری  کد

 نماییشایسته

  
  
  
  
  
  
  
  

 نمایشی رفتارهای 

  
  

 کاذب  نفساعتمادبه 
  دانش ) واقعی شایستگی پشتوانه بدون ازحدبیش نفساعتمادبه  نمایش

 .شودمی  تقویت ضعیف  نظارت با هایمحیط  در که ،(عملکرد یا

 بازنمایی  و   خودنمایی
 ظاهری

  وبرق، پرزرق   هایارائه   ای،حرفه  پوشش)  نمادین  هاینشانه   از  استفاده
  از   کاذب   تصویر  ایجاد  و   ایحرفه  توجه  جلب  برای(  نمایشی  رفتارهای 
 .شایستگی

 غیراصولی سازیشبکه 
 بدون  ایحرفه   پیشرفت  برای  شخصی  یا   غیررسمی  روابط   از  گیریبهره
 .ضوابط جایبه  روابط  یا فساد از متمایز  واقعی، هایشایستگی بر تکیه

  خلأهای   از  گیریبهره
 ساختاری 

  
  

  ارزیابی   در   ضعف 
 شایستگی

  که   کارکنان،  عملکرد  سنجش  برای  عینی  و   شفاف  معیارهای  نبود
 .کندمی  فراهم را ظاهری هایشایستگی  با افراد ارتقای امکان

  بازخوردهای   نبود
 اصلاحی 

  اصلاح   و   شناسایی  برای  دقیق  و   منظم  بازخورد  هاینظام   کمبود
 .شودمی  پدیده این تداوم به  منجر که  نمایانه،شایسته  رفتارهای 



 

 

  هایپیچیدگی
 بوروکراتیک 

  و   کرده  ایجاد   نظارتی  خلأهای  که  پیچیده   بوروکراتیک  ساختارهای 
 .کنندمی  فراهم  را شایستگی بدون پیشرفت برای سوءاستفاده امکان

  و   سازمانی  فرهنگ  تأثیر
 اجتماعی 

  
  

  اجتماعی   هایشبکه   تأثیر
 ها رسانه  و 

  که   ها،شایستگی   کاذب   بازنمایی  برای   ایرسانه   هایپلتفرم   از   استفاده 
 .شودمی تقویت عمومی افکار  به حساس هایسازمان در

  و   توجه  جلب  فرهنگ
 نمایشگری

  که   اجتماعی،  یا   سازمانی  فرهنگ  در  نمایشی  رفتارهای  به   گذاریارزش 
 .کندمی ترغیب واقعی عملکرد جای  به خودنمایی  به را افراد

  های ارزش   در   ضعف 
 مشترک ایحرفه 

  نمایشگری   و   فردی  هایرقابت  که  یکپارچه،  ایحرفه   هایارزش   فقدان
 .کندمی تشویق واقعی شایستگی و  همکاری جای  به را

 

 نمایشی و عوامل تسهیل شایسته نمایی رفتارهای .1

 خودنمایی   کاذب،  نفساعتمادبه:  برندمی  کار  به   شایستگی  از  کاذب   تصویر  ایجاد  برای  کارمندان  که  است  اقداماتی  شامل  نمایشی  رفتارهای

 .اندشده  استخراج  مصاحبه  هایداده   از  و  دارند  تمرکز  ظاهری  بازنمایی  بر  فساد،  از  متمایز  رفتارها،  این.  غیراصولی  سازیشبکه  و  ظاهری،

 در   طوری  کاذب   نفساعتمادبه  با  همکاران  بعضی(: »وزارتخانه  سال،  40-31  کارشناس،  ،7  پاسخگوی)  قول نقل: کاذب  نفساعتمادبه

 این.«  گیرندمی  ترفیع  ندارند،  بررسی  وقت  مدیران  چون.  ندارد  عمقی  کارشان  اما  دانند،می  چیزهمه  انگار  که  کنندمی  صحبت  جلسات 

 تضعیف  را  سازمانی  اعتماد  و  داده  کاهش  را  شایسته  کارمندان  انگیزه  کرده،  تسهیل  را  نماییشایسته  ضعیف،  نظارت   با  هایمحیط  در  رفتار

 .کندمی

  وبرق، پرزرق هایارائه و شیک وشلوارکت   با همکار یک(: »شهرداری سال، 30- 25 کارمند، ، 14 پاسخگوی) قول نقل: ظاهری خودنمایی

  دارد،   اولویت  محتوا  بر  ظاهر  که  هاییسازمان  در  ظاهری  هاینشانه  از  استفاده.«  بود  سطحی   هایشگزارش  ولی  گرفت،  ارتقا  سریع

 .دهدمی کاهش را ارزیابی نظام به اعتماد و تقویت را نماییشایسته

  مدیران   به  شدن   نزدیک  و  غیررسمی  روابط  با  هابعضی(: »سال   50-41  میانی،  مدیر  ،21  پاسخگوی)  قول نقل: غیراصولی   سازیشبکه

  و   ایحرفه  انسجام  و  کرده  تشدید  را  نماییشایسته  نظارت،کم  هایمحیط  در  استراتژی  این.«  واقعی  عملکرد  بدون  کنند،می  پیشرفت

 .کندمی تضعیف را سازمانی اعتماد

 

 ساختاری خلأهای از گیریبهره .2

 امکان  که  است  بوروکراتیک  هایپیچیدگی  و  اصلاحی،  بازخوردهای  نبود  شایستگی،  ارزیابی  در  ضعف  شامل  ساختاری  خلأهای

 .کنندمی فراهم تهران دولتی هایسازمان در را نماییشایسته

 مدیران  شودمی  باعث  ارزیابی  شفاف  سیستم  نبود(: »وزارتخانه  سال،   30-25  کارمند،  ،3  پاسخگوی)  قول نقل: شایستگی   ارزیابی  در  ضعف

 انگیزه   و  تضعیف  را  سالاریشایسته  داده،  سوق  خودنمایی  به  را   افراد  ضعف،  این.«  واقعی  کار  نه  کنند،   توجه  ظاهری  هایگزارش  به

 .دهدمی کاهش را شایسته کارمندان

  و   یابندمی ارتقا نمایشی  افراد  اصلاحی،  بازخورد  بدون(: »سال   50  بالای  ارشد، مدیر  ،19  پاسخگوی)  قول نقل: اصلاحی  بازخوردهای  نبود

 .دهدمی کاهش را ارتقا نظام به اعتماد و بخشیده تداوم را نماییشایسته خلأ، این.« شوندنمی دیده شایسته کارمندان

 برخی  شودمی  باعث  ضعیف  نظارت   و  پیچیده  ساختار(: »سال   50-41  میانی،  مدیر  ،25  پاسخگوی)  قول نقل: بوروکراتیک  هایپیچیدگی

 .دهدمی کاهش را سازمانی اعتماد و تقویت را نماییشایسته نظارتی، خلأهای این.« کنند پیشرفت ظاهری هایگزارش با

 

 اجتماعی و سازمانی  فرهنگ تأثیر .3



 

 

 که  است  مشترک  ایحرفه  هایارزش  ضعف  و  نمایشگری،  فرهنگ   اجتماعی،  هایشبکه  تأثیر  شامل   اجتماعی  و  سازمانی  فرهنگ

 .کنندمی تقویت را نماییشایسته

 ایحرفه را خود  اینستاگرام یا  لینکدین در هابعضی(: »شهرداری سال، 40-31 کارمند، ،9 پاسخگوی) قول نقل: اجتماعی  هایشبکه تأثیر

 .کنندمی تشدید  را ناسالم رقابت و تسهیل را کاذب  بازنمایی  اجتماعی، هایشبکه.« است ناچیز کارشان ولی دهند،می نشان

  قرار   توجه  مورد  نمایشی  افراد  شودمی  باعث  توجه  جلب  فرهنگ(: » سال   40-31  کارشناس،  ،16  پاسخگوی)  قول نقل: نمایشگری   فرهنگ

 .دهدمی کاهش را  ایحرفه نظام به اعتماد و تقویت را  نماییشایسته فرهنگ، این.« گیرند

 شده باعث تیمی همکاری مثل  هاییارزش فقدان(: »سال  30-25 کارمند، ،23 پاسخگوی)  قول نقل: مشترک ایحرفه هایارزش ضعف

 . دهدمی کاهش را ایحرفه انسجام و تشویق  را نماییشایسته ضعف، این.« بیفتند جلو نمایشی افراد

 

  نماییشایسته پدیده ایزمینه بسترهای .3-4

  فراهم   پدیده  این  تداوم  و  بروز  برای  را  زمینه  که  دارند  اشاره  اجتماعی  و  سازمانی،  محیطی،  شرایط  به  نماییشایسته  ایزمینه  بسترهای

 .کنندمی فراهم را نماییشایسته کنندهتسهیل عوامل تحلیل امکان اند،شده استخراج مصاحبه هایداده از که بسترها، این. کنندمی

 

 . توضیحات و  کدها ای،زمینه  بسترهای : 5جدول

Tab. 5: Contextual contexts, codes, and descriptions . 

 مقوله

 محوری 
 توضیحات  باز کد محوری  کد

 نماییشایسته

  
  

  ساختارهای
  سازمانی
 ناکارآمد 

  
  

 و   نظارت   در  ضعف 
 ارزیابی 

  امکان   که  عملکرد،   ارزیابی   برای  شفاف  معیارهای   و   قوی   نظارتی  هایسیستم   نبود
 .کندمی  فراهم را نماییشایسته

  هایپیچیدگی
 بوروکراتیک 

  امکان  و   کرده   ایجاد  نظارتی  خلأهای  که  پیچیده   بوروکراتیک   ساختارهای
 .کنندمی  فراهم را شایستگی بدون پیشرفت برای سوءاستفاده

  بازخوردهای   کمبود
 منظم 

 .نمایانهشایسته  رفتارهای   اصلاح  و   شناسایی  برای  اصلاحی   بازخورد   هاینظام   نبود

  
  
  

 فرهنگ
  مبتنی   سازمانی

 نمایش بر

  
  

 محتوا  بر ظاهر اولویت
  جای   به(  وبرقپرزرق   هایگزارش   مانند)  ظاهری  نمایش   به  ازحد بیش   گذاریارزش 

 . واقعی عملکرد

 و   توجه   جلب  فرهنگ
 خودنمایی

  جای  به  خودنمایی به  را افراد که  سازمانی،  فرهنگ  در  نمایشی  رفتارهای  تشویق
 .دهدمی  سوق واقعی شایستگی

 هایارزش   در  ضعف
 مشترک ایحرفه 

  همکاری   جای  به   را  نمایشی  هایرقابت  که   یکپارچه،  ایحرفه   های ارزش   فقدان
 .کندمی تشویق واقعی

  
  
  

  تأثیرات
  و   اجتماعی

 ای رسانه 

  
  

 هایشبکه   تأثیر
 اجتماعی 

 در   ویژهبه   ها،شایستگی   کاذب  بازنمایی  برای  ایرسانه   هایپلتفرم   از  استفاده
 . عمومی افکار به  حساس  هایسازمان

 نمایشگری  فرهنگ
 اجتماعی 

  هایمحیط   در   را  نماییشایسته   که  نمایشی،  رفتارهای  به  اجتماعی   گذاریارزش 
 .کندمی تقویت ایحرفه 

 شفافیت  در  ضعف 
 اجتماعی 

  امکان  افراد به که شایستگی، ارزیابی برای جامعه  سطح در  شفاف معیارهای نبود
 .کنند پیشرفت کاذب  نمایش با دهدمی

 

 ناکارآمد سازمانی ساختارهای. 1



 

 

  بازخوردهای نبود و بوروکراتیک، هایپیچیدگی ارزیابی، و نظارت  در ضعف شامل تهران، دولتی ادارات  در ناکارآمد سازمانی ساختارهای

 دهندهنشان  و  شده  استخراج  مصاحبه  هایداده  از  کدها  این.  کنند می  تسهیل  را  نماییشایسته  که  کنندمی  فراهم  را  بسترهایی  منظم،

 . دهندمی سوق واقعی شایستگی بدون پیشرفت برای غیررسمی ارتباطات  یا ظاهری نمایش به را افراد که هستند سیستمی خلأهای

 های گزارش  به  مدیرا.  ضعیفه  ما  سازمان  در  نظارت (: »وزارتخانه  سال،  30-25  کارمند،  ،5  پاسخگوی)  قول نقل:ارزیابی  و  نظارت   در  ضعف

 دلسردی   و  عدالتیبی  باعث  این.  گرفت  ترفیع  محتوا،بی  ولی  خوشگل،  هایگزارش  با  یکی.  کننمی  توجه  جلسات   در  حضور  یا  ظاهری

  تضعیف  را سالاریشایسته و سازمانی اعتماد کرده، ترغیب خودنمایی به را افراد ارزیابی، شفاف معیارهای نبود.« شده  شایسته کارمندای

 .کندمی

  با   بعضیا.  کرده  سخت  رو  نظارت   پیچیده  بوروکراسی(: »سال   50-41  میانی،  مدیر  ،18  پاسخگوی)  قول نقل: بوروکراتیک  هایپیچیدگی

 خلأهای  این.«  گرفت   بزرگ  هایپروژه  محتوابی  هایگزارش  با  یکی.  کنن می  پیشرفت  غیررسمی  روابط  یا  پرطمطراق  هایگزارش

 . دهدمی کاهش را شایسته کارمندان انگیزه و تقویت را نماییشایسته نظارتی،

.  شننمی  شناسایی  نمایشی  رفتارهای  منظم،  بازخورد  بدون(: »سال   50  بالای  ارشد،  مدیر  ،26  پاسخگوی)  قول نقل: منظم   بازخوردهای  نبود

  و  ارتقا نظام به اعتماد بخشیده، تداوم را نماییشایسته خلأ، این.« گیرهمی ارتقا و دهمی قرار تأثیر تحت رو مدیرا قشنگ حرفای با یکی

 . دهدمی کاهش را سازمانی انسجام

 

 نمایش بر  مبتنی  سازمانی فرهنگ. 2

 به  را  افراد  مشترک،  ایحرفه  هایارزش  ضعف  و  خودنمایی،  تشویق  محتوا،  بر  ظاهر  اولویت  شامل  نمایش،  بر  مبتنی  سازمانی  فرهنگ

 .کندمی ترغیب واقعی عملکرد جای به نمایشی رفتارهای

 دیده  واقعی  کار  از  بیشتر  وبرقپرزرق  هایارائه(: »شهرداری  سال،  40-31  کارشناس،  ،11  پاسخگوی)  قول نقل:محتوا  بر  ظاهر  اولویت

 را هاارزیابی به اعتماد و تسهیل  را نماییشایسته فرهنگ، این.« گرفت ترفیع کیفیت،بی کار ولی رنگارنگ، اسلایدهای با یکی. شنمی

 . دهدمی کاهش

  بیشتر   بده،  نشون  رو  خودش  و  باشه  پررو  کسی  اگه(: »سال   30-25  کارمند،  ،15  پاسخگوی)  قول نقل: خودنمایی  و  توجه  جلب  فرهنگ

  را   تیمی  همکاری  و  تقویت  را   نماییشایسته  فرهنگ،  این.«  نداشت  کیفیت  کارش  ولی  گرفت،  ترفیع قشنگ  حرفای  با یکی.  شه می  دیده

 .کندمی تضعیف

  با  یکی.  تیمی  کار  نه  خودن، نمایش   دنبال   همه(: »سال   40-31 کارشناس،  ،22  پاسخگوی) قول نقل: مشترک  ایحرفه  هایارزش  ضعف

 . دهدمی کاهش را ایحرفه انسجام و تشویق را نماییشایسته ضعف، این.« بود کیفیتبی کارش ولی کرد، پیشرفت قشنگ حرفای

 

 ایرسانه  و اجتماعی تأثیرات. 3

  نمایی شایسته  که  است  اجتماعی  شفافیت  ضعف  و  اجتماعی،  نمایشگری  فرهنگ  اجتماعی،  هایشبکه  شامل  ایرسانه  و  اجتماعی  تأثیرات 

 .کنندمی تقویت را

  ولی   دن،می  نشون  ایحرفه  رو  خودشون  لینکدین  تو  بعضیا(: »سال   40-31  کارمند،  ،9  پاسخگوی)  قول نقل: اجتماعی   هایشبکه  تأثیر

 .کنندمی تشدید را ناسالم رقابت و تسهیل  را کاذب  بازنمایی اجتماعی، هایشبکه.« ناچیزه  کارشون

  دیده   شایستگی  از  بیشتر  نمایشگری  ما،  جامعه  تو(: »سال   50-41  میانی،  مدیر  ،17  پاسخگوی)  قول نقل: اجتماعی  نمایشگری  فرهنگ

 . دهدمی کاهش را ایحرفه اعتماد و تقویت  را نماییشایسته فرهنگ، این.« گرفت ترفیع اجتماعی های شبکه تو فعالیت با یکی. شه می

 پیشرفت  نمایش   با  بعضیا  شهمی  باعث  شفاف   معیارهای  نبود(: »سال   40-31  کارشناس،  ،24  پاسخگوی)  قول نقل: اجتماعی   شفافیت  ضعف

 . دهدمی کاهش را اجتماعی اعتماد و تشویق را نماییشایسته ضعف، این.« کنن



 

 

 

 نماییشایسته پدیده در  عمل راهبردهای .4-4

 بدون  ایحرفه  هایجایگاه  کسب  و  نماییشایسته  تحقق  برای  کارمندان  که  دارند  اشاره  رفتارهایی  و  هااستراتژی  به  عمل  راهبردهای

 . دهندمی نشان را پدیده عملی الگوهای و شده استخراج کیفی هایداده از راهبردها این . برندمی کار به واقعی شایستگی

 . توضیحات و کدها  عمل، راهبردهای : 6جدول

Tab. 6: Action strategies, codes and explanations . 

 مقوله

محور

 ی 

 توضیحات  باز کد محوری  کد

شایست
 نماییه

  
  
  
  
  
  
  
  

  هایاستراتژی
  برای   فردی

 کاذب  بازنمایی

  
  

 نفساعتمادبه   نمایش
 ازحد بیش

 شایستگی  پشتوانه  بدون  ایحرفه  تصویر  ایجاد  برای  کاذب  نفساعتمادبه   از  استفاده
 .واقعی

 و   هاگزارش  تولید
 ظاهری هایارائه 

  توجه   جلب  برای  واقعی  محتوای  بدون  وبرقپرزرق   اسلایدهای  یا  هاگزارش   ارائه
 .مدیران

  رفتارهای   از  تقلید
 موفق  ایحرفه 

 .شایستگی کاذب بازنمایی برای  موفق افراد ایحرفه  هایسبک  یا  رفتارها از تقلید

  از   برداریبهره
  و   روابط
 سازی شبکه 

  
  

  با   غیررسمی  روابط  ایجاد
 مدیران

 بدون  پیشرفت  و   حمایت  کسب  برای  مدیران  با   غیررسمی  ارتباطات  از  استفاده
 .واقعی شایستگی

  افراد   طریق  از  نفوذ
 کلیدی 

  عملکرد   بدون  ایحرفه   اهداف  پیشبرد  برای  سازمان   در   کلیدی   افراد  از  گیریبهره
 .واقعی

  محافل   در  فعال   حضور
 غیررسمی

 . مثبت تصویر ایجاد و  توجه  جلب برای غیررسمی رویدادهای یا جلسات  در شرکت

  از   استفاده
  ابزارهای

  و   ایرسانه 
 عمومی  نمایش

  
  

  های شبکه   در   فعالیت
 اجتماعی 

  توجه   جلب  و   هاشایستگی  کاذب  نمایش  برای  ایرسانه   هایپلتفرم   از  استفاده
 . ایحرفه 

  جلسات   در   خودنمایی
 عمومی

 .کاذب  هایتوانمندی یا فعالیت نمایش برای عمومی جلسات  از  استفاده

 ایحرفه   محتوای  انتشار
 ظاهری

 .واقعی پشتوانه  بدون اجتماعی هایشبکه  یا هارسانه  در ایحرفه  محتوای انتشار

 

 کاذب  بازنمایی  برای فردی  هایاستراتژی. 1

  نفساعتمادبه  نمایش:  برندمی  کار  به  خود  شایستگی  از  کاذب   تصویر  ایجاد  برای  کارمندان  که  است اقداماتی  شامل  فردی  هایاستراتژی

  متمایز   و  شده  استخراج  مصاحبه  هایداده  از  کدها  این.  موفق  ایحرفه  رفتارهای  از  تقلید  و  ظاهری،  هایارائه  و  هاگزارش  تولید  ازحد،بیش

 .دارند تمرکز کاذب  بازنمایی بر زیرا هستند، فساد از

  جلسات  تو  کاذب   نفساعتمادبه  با  هابعضی(: »وزارتخانه  سال،  30-25  کارمند،  ،6  پاسخگوی)  قول نقل: ازحدبیش  نفساعتمادبه  نمایش

  این .«  گیرنمی  ترفیع  ندارن،  بررسی  وقت  مدیرا  چون.  نداره  عمقی  کارشون  ولی  دونن،می  چیزهمه  انگار  که  زننمی  حرف  طوری

 . دهدمی کاهش را شایسته کارمندان انگیزه و ارتقا نظام به اعتماد و تسهیل را نماییشایسته ضعیف، نظارت  با هایمحیط در استراتژی

  و   وبرقپرزرق  هایارائه  با  ها بعضی(: »شهرداری  سال،  40-31  کارشناس،  ،13  پاسخگوی)  قول نقل: ظاهری  هایارائه  و  هاگزارش  تولید

 هاییسازمان در راهبرد این.«  گرفت ترفیع سطحی، محتوای ولی رنگارنگ، اسلایدهای با یکی. کننمی پیشرفت خوشگل هایگزارش

 . دهدمی کاهش را هاارزیابی به اعتماد و تقویت را نماییشایسته دارد، اولویت محتوا بر ظاهر که



 

 

 با   یکی.  کننمی   تقلید  رو  موفق  مدیرای  رفتار  بعضیا(: »سال   30- 25  کارمند،  ،20  پاسخگوی)  قول نقل: موفق  ایحرفه  رفتارهای  از  تقلید

  غیرشفاف،   معیارهای  با  هایمحیط  در  استراتژی  این.«  بود  معمولی  کارش  ولی  گرفت،  ترفیع  مدیرا،  لباس   و  صحبت  طرز  از  تقلید

 . دهدمی کاهش را شایسته کارمندان انگیزه و تسهیل را نماییشایسته

 

 سازیشبکه و  روابط از  برداریبهره. 2

  روابط   ایجاد:  است  واقعی  شایستگی   بدون  پیشرفت  برای  غیررسمی  ارتباطات   از  استفاده  شامل  سازی شبکه  و  روابط  از  برداریبهره

 .غیررسمی محافل در فعال  حضور و کلیدی، افراد طریق از نفوذ مدیران،  با غیررسمی

  غیررسمی   جلسات   تو  مدیرا  با  زدن  گپ  با  هابعضی(: » سال   50-41  میانی،  مدیر  ،8  پاسخگوی)  قول نقل: مدیران   با  غیررسمی  روابط  ایجاد

 . دهدمی کاهش را ارتقا نظام به اعتماد و تقویت را نماییشایسته راهبرد، این.« گرفت مهم هایپروژه رابطه، با یکی. کننمی پیشرفت

 با  یکی.  شه می  پیشرفت  باعث  کلیدی  آدمای  با  ارتباط(: » سال   40-31  کارشناس،  ،16  پاسخگوی)  قولنقل: کلیدی  افراد  طریق  از  نفوذ

 .کندمی تضعیف را سالاریشایسته و تشدید را نماییشایسته استراتژی، این.« نداشت کیفیت کارش ولی گرفت، ترفیع معاونت، با رابطه

 نشون   رو  خودشون  و  فعالن  هادورهمی  تو  بعضیا(: »سال   30-25  کارمند،  ،25  پاسخگوی)  قول نقل: غیررسمی  محافل  در  فعال   حضور

 انگیزه   و  تسهیل  نظارت کم  هایمحیط  در  را  نماییشایسته  راهبرد،  این.«  گرفت  ترفیع  غیررسمی   هایگپ  تو  حضور  با  یکی.  دنمی

 .دهدمی کاهش را شایسته کارمندان

 عمومی نمایش و ایرسانه   ابزارهای از استفاده. 3

 ظاهری   ایحرفه  محتوای  و  عمومی،  جلسات   اجتماعی،  هایشبکه  از  گیریبهره  شامل  عمومی  نمایش  و  ایرسانه  ابزارهای  از  استفاده

 .است کاذب  بازنمایی برای

  ولی   ذارن،می  ایحرفه  هایپست  لینکدین  تو  بعضیا(: »سال   40-31  کارمند،  ،10  پاسخگوی)  قول نقل: اجتماعی   هایشبکه  در  فعالیت

 .کنندمی تشدید را ناسالم رقابت و تقویت را نماییشایسته اجتماعی، هایشبکه.« شهمی ترفیعشون باعث این. معمولیه کارشون

  مدیرا   قشنگ  حرفای  با  عمومی  جلسات   تو  بعضیا(: »سال   50  بالای  ارشد،  مدیر  ،19  پاسخگوی)  قول نقل: عمومی   جلسات   در  خودنمایی

 . دهدمی کاهش را ارتقا نظام به اعتماد و تسهیل را نماییشایسته راهبرد، این.« گیرنمی ترفیع و دنمی قرار تأثیر تحت رو

 ظاهری ایحرفه محتوای انتشار

 ولی  کنن،می  پیشرفت  لینکدین  هایپست  یا  وبرقپرزرق  هایگزارش  با  بعضیا(: »سال   40-31  کارشناس،   ،23  پاسخگوی)  قول نقل

 .کند می تضعیف را سالاریشایسته و تقویت را نماییشایسته استراتژی، این.« نداره کیفیت کارشون

 

   نماییشایسته پدیده پیامدهای .5-4

 این .  دارند  اشاره  تهران  دولتی  هایسازمان  در  اجتماعی  و  ای،حرفه  سازمانی،  هایمحیط  بر  پدیده  این  اثرات   به  نماییشایسته  پیامدهای

  نشان   را  سازمانی  اعتماد  و  سالاری شایسته  بر  نماییشایسته  منفی  تأثیرات   اند،شده  استخراج  مصاحبه  هایداده  تحلیل  از  که  پیامدها،

 . دهندمی

 . توضیحات  و کدها نمایی، شایسته  پیامدهای  : 7جدول

Tab. 7: Consequences of meritocracy, codes and explanations. 

 مقوله

 محوری 
 توضیحات  باز کد محوری  کد

 نماییشایسته

  

  اعتماد   کاهش
 سازمانی

 ارتقا  نظام به اعتمادیبی
 و   ارتقا  فرآیندهای  بودن  عادلانه  به  کارمندان  اعتماد  کاهش

 .مناصب تخصیص



 

 

  
  
  
  
  
  
  

  
 عدالتیبی  احساس  

  افراد   ارتقای   دلیل   به  کارمندان   میان  در  عدالتیبی  حس   ایجاد
 . واقعی شایستگی بدون

 سازمانی شفافیت کاهش
 یافتن اولویت  دلیل  به  سازمانی  فرآیندهای  در  شفافیت  کاهش
 . ظاهری نمایش

 تضعیف
 سالاری شایسته

  
  

  به   گذاریارزش   کاهش
 واقعی شایستگی

  تخصیص   در  واقعی  عملکرد   و   مهارت  دانش،  اهمیت  کاهش
 .هافرصت  و  مناصب

 . بالاتر هایجایگاه  به  واقعی شایستگی بدون افراد یابیدست صلاحیت  فاقد افراد ارتقای

 سازمانی  عملکرد  کیفیت کاهش
  صلاحیت   فاقد   افراد  حضور  دلیل   به   سازمان  عملکرد   کیفیت  افت

 .کلیدی مناصب در

 و   انگیزه  کاهش
  انسجام

 ایحرفه 

  
  

 شایسته   کارمندان دلسردی
  های تلاش   نشدندیده  دلیل  به   شایسته  کارمندان  انگیزه  کاهش
 .هاآن واقعی

 تیمی همکاری کاهش
 و   نمایشی  هایرقابت  دلیل  به  تیمی  همکاری  روحیه   تضعیف
 . ناسالم

 ایحرفه  فرهنگ فرسایش
  دلیل   به  سازمانی  فرهنگ  و   ایحرفه   هایارزش   تضعیف
 .کاذب نمایش یافتناولویت

 

 سازمانی  اعتماد کاهش. 1

 نماییشایسته  اصلی  پیامدهای  از  سازمانی،  شفافیت   کاهش  و  عدالتی،بی  احساس  ارتقا،  نظام  به   اعتمادیبی  شامل  سازمانی،  اعتماد  کاهش

 .شودمی ناشی واقعی شایستگی بدون افراد پیشرفت از که است

  گیره، می  ترفیع  ظاهری  هایگزارش  با  یکی  وقتی(: »وزارتخانه  سال،  30-25  کارمند،  ،4  پاسخگوی)  قول نقل:ارتقا  نظام  به  اعتمادیبی

 را  سازمانی  فرآیندهای  به  اعتماد  پیامد،  این.«  بود  کیفیتبی  کارش  ولی  شد،  مدیر  نمایش،  با  همکار  یه.  رهمی  بین  از  سیستم  به  اعتماد

 . کندمی تضعیف را سازمانی انسجام و تقویت را عدالتیبی حس داده، کاهش

  کارش   ولی  گرفت،  پروژه  قشنگ   اسلایدهای  با  یکی(: »شهرداری  سال،  40-31  کارشناس،  ،12  پاسخگوی) قول نقل: عدالتی بی  احساس

  سازمانی   فرهنگ   و  داده  کاهش  را  شایسته  کارمندان  انگیزه  عدالتی،بی  احساس.«  شهمی  عدالتیبی حس  باعث  این.  دادن  انجام  بقیه  رو

 .کندمی تضعیف را

  های گزارش  با  یکی.  کرده  کم  رو  شفافیت  نماییشایسته(: »سال   50  بالای  ارشد،  مدیر  ،19  پاسخگوی)  قول نقل: سازمانی   شفافیت  کاهش

 . دهدمی  افزایش  را  سازمانی  ابهام  و   کاهش  را  ارتقا  معیارهای  به  اعتماد  شفافیت،  کاهش.«  بود  محتوابی  کارش   ولی  شد،  مدیر  وبرقپرزرق

 

 سالاریشایسته تضعیف. 2

  سالاری شایسته  سازمانی،  عملکرد  کیفیت  افت  و  صلاحیت،  فاقد  افراد  ارتقای  واقعی،  شایستگی  به  گذاری ارزش  کاهش  با  نماییشایسته

 .کندمی تضعیف را

  نمایش   با  یکی.  نداره  اهمیتی  واقعی  شایستگی(: » سال   30-25 کارمند،  ،7  پاسخگوی)  قول نقل: واقعی  شایستگی  به  گذاریارزش  کاهش

 . دهدمی کاهش را شایسته کارمندان انگیزه و کمرنگ را سالاریشایسته پیامد، این.« بود کیفیتبی کارش ولی گرفت، تریع

.  نداشت  توانایی  ولی  شد،  مدیر   قشنگ  حرفای  با  یکی(: »سال   40-31  کارشناس،  ،15  پاسخگوی)  قول نقل: صلاحیت  فاقد  افراد  ارتقای

 . دهدمی کاهش را  سازمانی اعتماد و گیریتصمیم کیفیت صلاحیت، فاقد افراد ارتقای.« کرده  خراب  رو سالاریشایسته این

 توانایی  چون  ولی  گرفت،  پروژه   نمایش  با  یکی(: »سال   50-41  میانی،  مدیر  ،22  پاسخگوی)  قول نقل:سازمانی  عملکرد  کیفیت  کاهش

 .دهدمی افزایش را خطاها و کاهش را سازمان کارایی پیامد، این.« شد خراب  پروژه نداشت،

 



 

 

 ایحرفه  انسجام و انگیزه کاهش. 3

  کاهش   را  ایحرفه  انسجام  و  انگیزه  ای،حرفه  فرهنگ  فرسایش  و  تیمی،  همکاری  کاهش  شایسته،  کارمندان  دلسردی  با  نماییشایسته

 . دهدمی

 هیچی  کارش  ولی  شد،  مدیر  لینکدین  هایپست  با  یکی(: »سال   40-31  کارمند،  ،9  پاسخگوی)  قول نقل: شایسته   کارمندان  دلسردی

 . دهدمی کاهش را فردی عملکرد و انگیزه دلسردی،.« شده شایسته  کارمندای دلسردی باعث این. نبود

  ترفیع   نمایش  با  یکی.  تیمی  کار  نه  خودن،  نمایش  دنبال   همه(: »سال   40-31  کارشناس،  ،17  پاسخگوی)  قول نقل: تیمی  همکاری  کاهش

 . کندمی تضعیف را همکاری روحیه پیامد، این.« شد کم همکاری و گرفت

 ای حرفه فرهنگ فرسایش

  پیامد،  این.«  کرده  کمرنگ  رو   صداقت  مثل  ایحرفه  هایارزش  نماییشایسته(: » سال   50-41  میانی،  مدیر  ،24  پاسخگوی)  قول نقل

 . دهدمی کاهش را  سازمانی اعتماد و ایحرفه انسجام

 

 مفهومی ملاحظات

  نفس اعتمادبه)  فردی  عوامل  تعامل  از  واقعی،  شایستگی  بدون  جایگاه  کسب  برای  کاذب   نمادین  هایسرمایه  از  استفاده  نمایی،شایسته

. گیردمی شکل غیراصولی  سازیشبکه مانند راهبردهایی با( نمایشگری فرهنگ) فرهنگی-اجتماعی و ،(ارزیابی ضعف) سازمانی ،(کاذب 

 و  سیستمی  اصلاحات   نیازمند  که  کند،می  تضعیف  را  ایحرفه  انسجام   و  سالاری،شایسته  سازمانی،  اعتماد  فساد،  از  متمایز  پدیده،  این

 .است  فرهنگی

 

 گیرینتیجه  و بحث .5

  کارمند   27  با  ساختارمندنیمه  هایمصاحبه  از  حاصل  هایداده  مضمون  تحلیل  و  بنیادداده  نظریه  کیفی  رویکرد  از  گیریبهره  با  پژوهش  این

 مانند )  کاذب   نمادین  هایسرمایه  از  استفاده  عنوانبه  نماییشایسته.  است  پرداخته  نماییشایسته  پدیده  بررسی  به  تهران،  شهر  در  دولت

  واقعی   هایشایستگی  پشتوانه  بدون  ایحرفه  هایجایگاه  کسب  برای(  غیراصولی  سازیشبکه  یا  ظاهری،  خودنمایی  نفس،اعتمادبه  نمایش

  که   دهندمی  نشان  هایافته.  است  متمایز  ضوابط  جایبه  روابط  یا  فساد  مانند  مفاهیمی  از  و  شده  تعریف (  عملکرد  یا  مهارت،  دانش،)

  نظری  ملاحظات  با که گیرد،می شکل آن پیامدهای و عمل، راهبردهای ای،زمینه بسترهای علّی، عوامل  تعامل طریق از نماییشایسته

 .دارد همخوانی( سازمانی رفتار مطالعات  و ،1986 بوردیو، نمادین هایسرمایه نظریه مانند)  تجربی و

  غیراصولی،   سازیشبکه ظاهری، خودنمایی ،(1999 کروگر،-دانینگ اثر با  مطابق)  کاذب  نفساعتمادبه  شامل نماییشایسته علّی عوامل

 هایشبکه  نفوذ  و  نمایشگری  به  گذاریارزش  مانند)  اجتماعی-فرهنگی   تأثیرات   و  ،(شفاف   ارزیابی  نبود  مانند)  ساختاری  هایضعف

  پیشین   صحنه  نمایش  درباره(  1959)  گافمن  تحلیل  و  نمادین  های سرمایه  درباره(  1986)  بوردیو  نظریه  با  عوامل  این.  هستند(  اجتماعی

  ای زمینه  بسترهای.  برندمی  بهره  واقعی  شایستگی  کمبود  جبران  برای  ظاهری  هاینشانه  از  افراد  دهند می  نشان  که  هستند،  راستاهم

  بر   ظاهر  اولویت)  نمایش  بر   مبتنی  سازمانی  فرهنگ  ،( نظارت   ضعف  و  بوروکراتیک  هایپیچیدگی)  ناکارآمد  سازمانی  ساختارهای  شامل

 و   شاهنوشی  مطالعات   با  هایافته  این.  هستند(  خودنمایی  تقویت  در  اجتماعی  هایشبکه  نقش)  ایرسانه  و  اجتماعی  تأثیرات   و  ،( محتوا

  های شبکه  تأثیر  و  تهران  بوروکراتیک   هایپیچیدگی  مانند  بومی  هایویژگی  اما  دارند،  همخوانی(  2011)  تورکل  و(  1396)  دادخواه

 .کنندمی تر برجسته را لینکدین مانند اجتماعی

 موفق،  ایحرفه  رفتارهای  از  تقلید  ظاهری،  هایارائه  و  هاگزارش  تولید  ازحد،بیش  نفساعتمادبه  نمایش  شامل  عمل  راهبردهای

  های شبکه  در  فعالیت  مانند) ایرسانه  ابزارهای  از  استفاده  و  غیررسمی،  محافل  در  فعال   حضور  مدیران،  با  غیررسمی  روابط  از  برداریبهره



 

 

 راستاهم  ادراک   مدیریت  درباره(  1982)  پیتمن  و  جونز  هایتحلیل  و(  1973)  اسپنس  سیگنالینگ  نظریه  با  راهبردها  این.  هستند (  اجتماعی

 کاهش  شامل  نماییشایسته  پیامدهای .  هستند  ضعیف  نظارت   با   هایمحیط  در   کارمندان  هدفمند  هایاستراتژی  دهندهنشان   و  هستند

 و  واقعی  شایستگی  به  گذاریارزش  کاهش)  سالاریشایسته  تضعیف  ،(عدالتیبی  احساس  و  ارتقا  نظام  به  اعتمادیبی)  سازمانی  اعتماد

 این .  هستند(  ایحرفه  فرهنگ  فرسایش  و  شایسته  کارمندان  دلسردی)  ایحرفه  انسجام  و  انگیزه  کاهش  و  ،( سازمانی  عملکرد  کیفیت  افت

 در   نماییشایسته  مخرب   اثرات   خاص  طوربه  اما  دارند،  همخوانی  سازمانی  عدالت  ادراکات   درباره(  1990)  گرینبرگ  هاییافته  با  پیامدها

 .کنندمی برجسته  را تهران دولتی هایسازمان

 

 نظری پیامدهای .1-5

  ارائه   با  نخست،.  کندمی  کمک  سالاریشایسته  و  سازمانی،  رفتار  نمادین،  هایسرمایه  هایحوزه  در  نظری  ادبیات   غنای  به  پژوهش  این

  طلبانه فرصت  رفتارهای  تحلیل  برای  بومی  چارچوبی  ضوابط،  جایبه  روابط  یا  فساد  مانند  مفاهیمی  از  نماییشایسته  متمایز  و  دقیق  تعریف

  های شبکه  نقش  پژوهش  این  دوم،.  کندمی  سازیغنی  ایران  بستر  در   را(  1986)  بوردیو  نظریه  که  دهد می  ارائه  ایران  دولتی  هایسازمان  در

 تورکل   و(  2015)  مارویک  مانند  قبلی  مطالعات   در  که  کند،می  برجسته  نماییشایسته  برای  کلیدی  بستری  عنوانبه  را  مدرن  اجتماعی

  سازمانی  اعتماد  کاهش  مانند  نمایی،شایسته  پیامدهای  شناسایی  سوم،.  بود  شده  بررسی  ایران  دولتی  هایسازمان  بستر  در کمتر(  2011)

.  بخشدمی  عمق ( 2019رابینز و جاج،  )  سازمانی  رفتار  و ( 1990)گرینبرگ،    سازمانی  عدالت  هاینظریه  به  ای،حرفه  انسجام  فرسایش  و

  دیگر  در  آینده  مطالعات   در  تواند می  که  دهدمی  ارائه  نمایی شایسته  تحلیل  برای  محورداده  چارچوبی  بنیادداده  نظریه  از  استفاده  چهارم،

  های شکاف  بومی،  هایداده  با  گرینبرگ  و  اسپنس،  بوردیو،  هاینظریه  تلفیق  نهایت،  در.  شود  استفاده  فرهنگی  یا  سازمانی  بسترهای

 .کندمی پر را( نماییشایسته ناکافی تعریف و بومی مطالعات  کمبود مانند)  تجربی و نظری ملاحظات در شدهشناسایی پژوهشی

 

 عملی  پیامدهای .2-5

ایران خصوصا  دولتی  هایسازمان  برای  متعددی  عملی  راهکارهای  پژوهش  این  هاییافته  طراحی   نخست،.  دهدمی  ارائه   تهران  در 

  کاهش   را  نماییشایسته  تواندمی  واقعی  عملکرد  و  مهارت،  دانش،  سنجش  برای  عینی  معیارهای  با  شفاف  عملکرد  ارزیابی  هایسیستم

 سازمانی  فرهنگ  تقویت  سوم،.  است  ضروری  نمایشی  رفتارهای  شناسایی  برای  اصلاحی  و  منظم  بازخورد   هاینظام  ایجاد   دوم،.  دهد

 چهارم، .  کند  تقویت  را  سالاریشایسته  تواندمی  نمایشگری،  جایبه  همکاری،  و  واقعی  شایستگی  مانند  ایحرفه  هایارزش  بر  مبتنی

  منفی   اثرات   تواندمی(  وبرقپرزرق  هایارائه  مانند)  ظاهری  هاینشانه  تأثیر  کاهش  و  واقعی  هایشایستگی  تشخیص  برای  مدیران  آموزش

 تواندمی  هاسازمان  در  اجتماعی  هایشبکه  از  ایحرفه  استفاده  مدیریت  برای  هاییسیاست  تدوین  پنجم، .  کند  محدود  را  نماییشایسته

  افزایش   را  شایسته  کارمندان  انگیزه  کرده،  بازسازی  را  سازمانی  اعتماد  توانندمی  راهکارها  این.  دهد  کاهش  را  شایستگی  کاذب   بازنمایی

 .بخشند بهبود را ایحرفه انسجام و داده،

 

 پژوهش  هایمحدودیت .3-5

  تنوع   است  ممکن  که  است  محدود  تهران  در  دولت  کارمند  27  به  پژوهش  نمونه  نخست،.  است  مواجه  هاییمحدودیت  با  پژوهش  این

  کند،می  محدود  را  آماری  پذیری تعمیم  امکان  بنیادداده  نظریه  کیفی   روش  دوم،.  ندهد  پوشش  کامل  طوربه  را  ایران  دولتی  هایسازمان

 مدیران  دیدگاه  و  شده  آوریجمع   و مدیران سطح خرد  کارمندان  دیدگاه  از  صرفاً  هاداده  سوم،.  است  مناسب  عمیق  تحلیل  برای  اگرچه

 طور به  نماییشایسته  بر  فناوری  تحولات   یا  سیاسی  تغییرات   مانند  خارجی  عوامل  تأثیر  چهارم،.  است  نشده  لحاظ  گذارانسیاست  یا  ارشد

 .کنندمی فراهم آینده تحقیقات  برای هاییزمینه هامحدودیت  این. است  نشده بررسی کامل

 



 

 

 پژوهش  کلی نتیجه .4-5

 نفساعتمادبه)  علّی  عوامل  تأثیر  تحت  سیستمی،  پدیده  یک  عنوانبه  تهران  دولتی  هایسازمان  در  نماییشایسته  که  داد  نشان  پژوهش  این

  ناکارآمد،   ساختارهای)  ایزمینه  بسترهای  ،(نمایشگری  فرهنگ  و  ساختاری،  هایضعف  غیراصولی،  سازیشبکه  ظاهری،  خودنمایی  کاذب،

  رفتارهای  تقلید  ظاهری، هایگزارش  نفس،اعتمادبه نمایش) عمل راهبردهای و ،( اجتماعی هایشبکه نفوذ  و نمایش، بر  مبتنی فرهنگ

  تضعیف   سازمانی،  اعتماد  کاهش  مانند  منفی  پیامدهای  پدیده  این.  گیردمی  شکل(  غیررسمی   روابط  از  برداریبهره  و  ای،حرفه

  از   تریعمیق  درک  ،  تجربی  و  نظری  ملاحظات   بر  تکیه  با  هایافته.  دارد  دنبال   به  ایحرفه  انسجام  و   انگیزه  فرسایش  و  سالاری،شایسته

  بازسازی   و  سالاری،شایسته  تقویت  ارزیابی،  هاینظام  بهبود  راستای  در  گذاریسیاست  برای  چارچوبی  و  دهندمی  ارائه  نماییشایسته

  های روش  از  استفاده  ایران،  دولتی  هایسازمان  دیگر  در  نماییشایسته  بررسی  با  توانندمی  آینده  تحقیقات .  کنندمی  فراهم  سازمانی  اعتماد

 . دهند گسترش را حوزه این  ارشد، مدیران هایدیدگاه تحلیل یا بیشتر، پذیریتعمیم برای کمی
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