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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. 
Keywords: Merit Display, Governmental Organizations, Grounded Theory, Symbolic Capital, Organizational Trust.
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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. Methodology  
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.
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4. Findings  
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.

4-1. 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.”

4-2. 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.”

4-3. 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.”

4-4. 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 
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(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.
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چکیده
ــا اســتفاده از رویکــرد نظریــۀ داده‌بنیــاد انجــام شــد. شایســته‌نمایی  ــا هــدف بررســی پدیــدۀ شایســته‌نمایی در ســازمان‌های دولتــی تهــران، ب ایــن پژوهــش ب

کســب جایگاه‌هــای حرفــه‌ای بــدون شایســتگی واقعــی )دانــش، مهــارت، یــا عملکــرد( تعریــف  کاذب بــرای  به‌عنــوان اســتفاده از ســرمایه‌های نمادیــن 

کارمنــد دولــت  در نیمــۀ دوم ســال 1403جمــع‌آوری و بــا کدگــذاری بــاز،  شــد. داده‌هــا ازطریــق مصاحبه‌هــای نیمه‌ســاختارمند 45 تــا 60 دقیقــه‌ای بــا 27 

محــوری، و گزینشــی تحلیــل شــدند. کدگــذاری بــاز کدهــا را اســتخراج کــرد، کدگــذاری محــوری آن‌هــا را حــول مقولــۀ هســتۀ شایســته‌نمایی ســازمان‌دهی 

نمــود، و کدگــذاری گزینشــی خــط داســتان پدیــده را تدویــن کــرد. اعتبــار پژوهــش بــا سه‌سویه‌ســازی )مقایســۀ مصاحبه‌هــا بــا مشــاهدات و اســناد(، بازبینــی 

ــی 
ّ
ــر عوامــل عل توســط 15 مشــارکت‌کننده، و بازبینــی همــکاران در ســه جلســۀ بحــث گروهــی تضمیــن شــد. یافته‌هــا نشــان‌داد کــه شایســته‌نمایی تحت‌تأثی

کارآمــد، فرهنــگ نمایشــگری،  کاذب، خودنمایــی ظاهــری، شبکه‌ســازی غیراصولــی(، بســترهای زمینــه‌ای )ســاختارهای بوروکراتیــک نا )اعتمادبه‌نفــس 

نفــوذ شــبکه‌های اجتماعــی(، و راهبردهــای عمــل )نمایــش اعتمادبه‌نفــس، گزارش‌هــای ظاهــری، روابــط غیررســمی( شــکل می‌گیــرد و بــه کاهــش اعتمــاد 

ســازمانی، تضعیــف شایسته‌ســالاری، و فرســایش انگیــزه و انســجام حرفــه‌ای منجــر می‌شــود. ایــن پژوهــش بــا تلفیــق نظریه‌هــای بوردیــو )1986(، اســپنس 

)1973(، و گرینبــرگ )1990(، چارچوبــی بومــی بــرای تحلیــل شایســته‌نمایی ارائــه داد. پیشــنهادها عملــی شــامل طراحــی نظام‌هــای ارزیابــی شــفاف، تقویــت 

فرهنــگ همــکاری، و آمــوزش مدیــران اســت. ایــن مطالعــه درک عمیقــی از شایســته‌نمایی ارائــه می‌دهــد و تحقیقــات آینــده می‌تواننــد بــا روش‌هــای کمّــی یــا 

بررســی دیــدگاه مدیــران ایــن حــوزه را گســترش دهنــد.
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ســــــــــــال 15، شـــــــــــــــــمارۀ 28،  1405 

1. مقدمه
شایسته‌ســالاری به‌عنــوان یکــی از اصــول بنیادیــن مدیریــت منابــع انســانی، بــر تخصیــص مناصــب و فرصت‌هــا براســاس 
شایســتگی‌های واقعــی ماننــد دانــش، مهــارت و عملکــرد اســتوار اســت و در ســازمان‌های مــدرن به‌عنــوان پایــه‌ای بــرای 
پیشــرفت عادلانــه و افزایــش کارایــی شــناخته می‌شــود، جایی‌کــه موفقیــت افــراد بــه تــاش و ســرمایه‌های مشــروع فرهنگــی، 
اجتماعــی و اقتصــادی وابســته اســت. بــا این‌حــال، در برخــی ســاختارهای ســازمانی، به‌ویــژه در محیط‌هــای بوروکراتیــک بــا 
نظــارت ضعیــف، پدیــده‌ای به‌نــام »شایســته‌نمایی« ظهــور میی‌ابــد کــه بــه اســتفاده از ســرمایه‌های نمادیــن کاذب، نظیــر 
نمایــش اعتمادبه‌نفــس، خودنمایــی ظاهــری یــا شبکه‌ســازی غیراصولــی، بــرای کســب جایگاه‌هــای حرفــه‌ای بــدون پشــتوانۀ 
شایســتگی واقعــی اشــاره دارد. ایــن پدیــده، کــه از مفاهیمــی ماننــد فســاد یــا روابــط به‌جــای ضوابــط متمایــز اســت، می‌توانــد در 
خ‌داده و پیامدهــای منفــی ماننــد کاهــش اعتمــاد ســازمانی، تضعیــف شایسته‌ســالاری و  محیط‌هــای عــادی یــا هنجارشــکن ر
فرســایش انســجام حرفــه‌ای را به‌دنبــال داشــته باشــد. در ســازمان‌های دولتــی تهــران، کــه مرکــز فعالیت‌هــای اجرایــی ایــران 
کــه می‌توانــد به‌عنــوان چالشــی  گزارش‌هــای غیررســمی از وجــود شایســته‌نمایی حکایــت دارنــد  هســتند، شــواهد اولیــه و 
سیســتمی، شایسته‌ســالاری و اعتمــاد ســازمانی را تحت‌تأثیــر قــرار دهــد. بــا این‌حــال، فقــدان پژوهش‌هــای جامــع در ایــن 
کــرده اســت. مطالعــات پیشــین  حــوزه، به‌ویــژه در بســتر ســازمان‌های دولتــی ایــران، شــکاف دانشــی قابل‌توجهــی ایجــاد 
کــرد؛ ســرمایه‌های نمادیــن، رفتــار ســازمانی و  گروه‌بنــدی  مرتبــط بــا شایســته‌نمایی را می‌تــوان در ســه دســتۀ رویکــردی 
فرهنــگ ســازمانی-اجتماعی. در رویکــرد ســرمایه‌های نمادیــن، »بوردیــو« )1986( شایســته‌نمایی را اســتفاده از نشــانه‌های 
ظاهــری بــرای کســب جایــگاه حرفــه‌ای بــدون شایســتگی واقعــی معرفــی می‌کنــد، درحالی‌کــه »اســپنس« )1973( در نظریــۀ 
کیــد دارد و »جونــز« و »پیتمــن« )1982( اســتراتژی‌های خودنمایــی  »ســیگنالینگ« بــر نمایــش توانمندی‌هــای غیرواقعــی تأ
ک می‌داننــد. ایــن مطالعــات چارچــوب نظــری قــوی ارائــه می‌دهنــد، امــا عمدتــاً در بســترهای غربــی  را ابــزار مدیریــت ادرا
فرهنگــی  و  بوروکراتیــک  پیچیدگی‌هــای  بــا  ایــران  دولتــی  ســازمان‌های  در  آن‌هــا  کاربــرد  و  بــوده  متمرکــز  غیرســازمانی  و 
ــاد و  ــر اعتم ــازمانی ب ــت س کات عدال ــر ادرا ــر تأثی ــرگ« )1990( ب ــازمانی، »گرینب ــار س ــوزۀ رفت ــت. در ح ــده اس ــی نش ــاص بررس خ
کیــد دارد و »آشــفورد« و »آنانــد« )2003( رفتارهــای نمایشــی را اســتراتژی‌هایی بــرای کســب قــدرت در ســازمان‌های  انگیــزه تأ
بوروکراتیــک تحلیــل کرده‌انــد، امــا ایــن مطالعــات بیشــتر در ســازمان‌های خصوصــی یــا غربــی متمرکــز هســتند و پیچیدگی‌های 
»شــین«  و   )1980( »هافســتد«  ســازمانی-اجتماعی،  فرهنــگ  زمینــۀ  در  می‌دهنــد.  پوشــش  کمتــر  را  تهــران  بوروکراتیــک 
کیــد دارنــد و »کســتلز« )2011( نقــش شــبکه‌های اجتماعــی در  )2010( بــر تأثیــر فرهنــگ ســازمانی بــر رفتارهــای حرفــه‌ای تأ
بازنمایــی کاذب هویــت حرفــه‌ای را بررســی کــرده اســت، امــا ایــن مطالعــات در بســتر ایــران به‌روزرســانی نشــده‌اند. اســتنتاج 
از ایــن پیشــینه‌ها نشــان می‌دهــد کــه شایســته‌نمایی تحت‌تأثیــر ســرمایه‌های نمادیــن، ضعف‌هــای ســاختاری و فرهنــگ 
نمایشــگری شــکل می‌گیــرد، شــکاف‌های پژوهشــی شــامل کمبــود مطالعــات بومــی در ســازمان‌های دولتــی ایــران، تعریــف 
کافــی شایســته‌نمایی به‌عنــوان پدیــده‌ای متمایــز از مفاهیمــی ماننــد فســاد، بررســی محــدود نقــش شــبکه‌های اجتماعــی  نا
کافــی پیامدهــای ســازمانی نظیــر کاهــش اعتمــاد و فرســایش فرهنــگ حرفــه‌ای  مــدرن در تقویــت شایســته‌نمایی، و تحلیــل نا
ــه روابــط غیررســمی و نفــوذ شــبکه‌های  ــد ارزش‌گــذاری ب ــر ایــن، ویژگی‌هــای فرهنگی-اجتماعــی ایــران، مانن اســت. علاوه‌ب
ــن  ــود. ای ــن ش ــل روش ــور کام ــی به‌ط ــتر محل ــده در بس ــن پدی ــاد ای ــا ابع ــت ت ــری اس ــی عمیق‌ت ــل بوم ــد تحلی ــی، نیازمن اجتماع
پژوهــش بــا اســتفاده از رویکــرد کیفــی نظریــۀ داده‌بنیــاد و مصاحبــه بــا کارمنــدان دولــت تهــران، به‌دنبــال شناســایی عوامــل، 
بســترها، راهبردهــا، و پیامدهــای شایســته‌نمایی اســت تــا چارچوبــی بومــی بــرای تحلیــل ایــن پدیــده و ارائــه راهکارهــای 

عملــی بــرای تقویــت شایسته‌ســالاری و اعتمــاد ســازمانی فراهــم کنــد. 

2.ملاحظات نظری و تجربی
ایــن پژوهــش بــا بهره‌گیــری از رویکــرد کیفــی مبتنی‌بــر نظریــۀ داده‌بنیــاد، از ملاحظــات نظــری و تجربــی بــرای تحلیــل پدیــدۀ 
شایســته‌نمایی در ســازمان‌های دولتــی تهــران اســتفاده می‌کنــد. ایــن ملاحظــات بــر نظریــۀ ســرمایه‌های نمادیــن بوردیــو 
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)1986(، نظریه‌هــای رفتــار ســازمانی )رابینــز و جــاج1، ۲۰۱۹؛ گرینبــرگ2، ۱۹۹۰( و یافته‌هــای تجربــی مرتبــط بــا شایســتگی‌های 
مدیریتــی، شایسته‌ســالاری، ســندرم خودفریبــی، و عملکــرد کاذب اســتوار اســت. ایــن بخــش بــا تلفیــق منابــع نظــری و تجربــی 

و تحلیــل انتقــادی شــکاف‌های پژوهشــی، چارچوبــی جامــع بــرای درک شایســته‌نمایی ارائــه می‌دهــد.

2-1. ملاحظات نظری
براســاس نظریــۀ ســرمایه‌های نمادیــن بوردیــو )1986( شایســته‌نمایی اســتفاده از نشــانه‌های ظاهــری ماننــد رفتــار، پوشــش، 
یــا ارتباطــات بــرای کســب جایــگاه حرفــه‌ای بــدون پشــتوانۀ شایســتگی واقعــی )دانــش، مهــارت، یــا عملکــرد( اســت. بوردیــو 
کــرده و چهــار  کســب قــدرت ازطریــق تفســیر واقعیــت اجتماعــی تعریــف  )1991( ســرمایه‌های نمادیــن را ابزارهایــی بــرای 
نــوع ســرمایه )اقتصــادی، فرهنگــی، اجتماعــی، و نمادیــن( را شناســایی می‌کنــد. ســرمایۀ نمادیــن در شایســته‌نمایی نقــش 
کــه افــراد بــا  ل می‌کنــد  محــوری دارد و ازطریــق بازنمایــی کاذب شایســتگی‌ها ایجــاد می‌شــود. »اســکگس« )2004( اســتدلا
کــه خانواده‌هــا فرزنــدان را  تکنیک‌هــای بازنمایــی، ســرمایه نمادیــن جعلــی تولیــد می‌کننــد. »لارو« )2003( نشــان می‌دهــد 
بــرای کســب ســرمایه‌های مختلــف آمــاده می‌کننــد، امــا »ریــورا« )2015( معتقــد اســت تقلیــد می‌توانــد بــدون ســرمایۀ اصیــل، 
جایــگاه اجتماعــی ایجــاد کنــد. خشــونت نمادیــن بوردیــو )1991( بــه طبیعی‌ســازی ســاختارهای قــدرت اشــاره دارد کــه افــراد 
در آن مشــارکت می‌کننــد؛ و »شــارمان« و همــکاران )2018( نشــان‌داده‌اند کــه برخــی بــا مدیریــت تأثیرگــذاری، ایــن ســاختارها 
را بــه نفــع خــود دســتکاری می‌کننــد. »ســوئیدبرگ« )2020( بیــان می‌کنــد کــه در عصــر اطلاعــات، تخصــص ظاهــری ازطریــق 

یادگیــری نمادهــای تخصصــی ایجــاد می‌شــود.
کیــد  کات عدالــت ســازمانی تأ نظریه‌هــای رفتــار ســازمانی بــر ضعف‌هــای ســاختاری ماننــد نبــود ارزیابــی شــفاف و ادرا
کات عدالــت ســازمانی بــر اعتمــاد و انگیــزۀ کارمنــدان تأثیــر می‌گــذارد. اثــر  دارنــد. »گرینبــرگ« )1990( نشــان می‌دهــد کــه ادرا
گاهــی اســت )ارلینگــر و همکاران3،  »دانینگ-کروگــر« )1999( بیانگــر اعتمادبه‌نفــس کاذب افــراد بــا مهــارت پاییــن به‌دلیــل ناآ
ــازمانی  ــای س ــس را در محیط‌ه ــورم اعتمادبه‌نف ــوم ت ــکاران )2012( مفه ــس« و هم ــکاران4، ۲۰۱۳(. »محل ــر و هم ۲۰۰۸؛ شلوس
ح کردنــد، و »پنی‌کــوک« و »رنــد« )2019( نشــان‌دادند کــه افــراد بــا تفکــر انتقــادی پاییــن بــه اطلاعــات نادرســت بــاور  مطــر
دارنــد کــه بــه »ســرمایۀ منفــی« منجــر می‌شــود. »دورکیــم« )1897( آنومــی را بی‌هنجــاری اجتماعــی تعریــف کــرد کــه معیارهــای 
شایســتگی را متزلــزل می‌کنــد. »مرتــون« )1938( تناقــض اهــداف فرهنگــی و ابــزار مشــروع را عامــل رفتارهــای انحرافــی دانســت. 
»بائومــن« )2000( در مدرنیتــۀ مایــع از انحــال ســاختارهای ثابــت ســخن گفــت، و »پتنــام« )2000( کاهــش ســرمایۀ اجتماعــی 
ــت  ــی را تقوی ــی غیرواقع ــی، خودنمای ــای ارتباط ــه فناوری‌ه ــان‌داد ک ــورکل« )2011( نش ــت. »ت ــی دانس ــاز فرصت‌طلب را زمینه‌س
می‌کننــد. »گافمــن« )1959( بــا مفهــوم »صحنــۀ پیشــین و پســین«، جعــل شایســتگی را تبییــن کــرد. »بائنــت« و »بویــد« )2014( 
هویت‌هــای مجــازی را بررســی کردنــد، و »وان دایــک« )2013( منطــق شــبکه‌های اجتماعــی را مبتنی‌بــر دیده‌شــدن دانســت. 

»مارویــک« )2015( اضطــراب جایــگاه را عامــل بزرگ‌نمایــی در رســانه‌های اجتماعــی معرفــی کــرد.

 2-2. مطالعات تجربی
ــا شایســتگی‌های مدیریتــی و موانــع شایسته‌ســالاری بــه درک شایســته‌نمایی کمــک می‌کننــد. »فانــی« و  مطالعــات مرتبــط ب
همــکاران )2012( در مطالعــه‌ای در ســازمان‌های دولتــی تهــران، شایســتگی‌های موردنیــاز مدیــران عملیاتــی را اولویت‌بنــدی 
کردنــد. ایــن مطالعــه بــا پرسشــنامه‌ای 142 ســؤالی و تحلیــل عاملــی، نشــان‌داد کــه اســاتید مدیریــت بــر دانــش فنــی، ارزیابــی 
کیــد دارنــد، درحالی‌کــه مدیــران اجرایــی نظــارت، مربیگــری،  عملکــرد، مهارت‌هــای ایجــاد آرامــش روانــی، و مدیریــت زمــان تأ
صداقــت، و آرامــش روانــی را در اولویــت قــرار می‌دهنــد )فانــی و همــکاران5، ۲۰۱۲(. ایــن تفــاوت نشــان‌دهندۀ نبــود معیارهــای 

یکپارچــۀ شایســتگی اســت کــه می‌توانــد بــه شایســته‌نمایی منجــر شــود.
»مک‌کللنـد« )1973( شایسته‌سـالاری را انتخـاب افـراد براسـاس شایسـتگی معرفی کرد، و »مک‌گـراث« و همکاران )1995( 
شایسـتگی را ترکیبـی از مهـارت و درک بـرای همـکاری در راسـتای اهـداف سـازمانی دانسـتند. »مک‌گرگـور« و »توئیـد« )2001( 



پژوهش‌های جامعه‌شناسی معاصر340

ســــــــــــال 15، شـــــــــــــــــمارۀ 28،  1405 

تفاوت‌هـای جنسـیتی در اولویت‌بنـدی شایسـتگی‌ها را نشـان‌دادند، به‌طوری‌کـه زنـان بـه مدیریت بودجـه و هزینه‌ها اهمیت 
بیشـتری می‌دهنـد، درحالی‌کـه مـردان بـر مدیریـت افـراد و مسـائل اسـتراتژیک تمرکـز دارنـد. »لناهـان« )2000( شایسـتگی‌ها 
اهمیـت  بـر  ایـن مطالعـات  کـرد.  و فنـی طبقه‌بنـدی  را در خوشـه‌های مهارت‌هـای شـخصی، بین‌فـردی، تجـاری، فکـری، 

کیـد دارنـد، امـا فقـدان معیارهـای شـفاف می‌توانـد بسـتر شایسـته‌نمایی را فراهـم کنـد. شایسـتگی‌های چندبُعـدی تأ
»اســدی‌فرد« و همــکاران )2011( بــا اســتفاده از نظریــۀ داده‌بنیــاد، مــدل شایســتگی مدیــران دولتــی ایــران را براســاس 
ســیرۀ امــام طراحــی کردنــد کــه شــامل مقوله‌هایــی ماننــد: اســامی بــودن، مردمــی بــودن، خدمتگــزاری، و مســئولیت‌پذیری 
کیــد دارد، امــا نشــان می‌دهــد کــه فقــدان ایــن ارزش‌هــا می‌توانــد بــه  اســت. ایــن مطالعــه بــر ارزش‌هــای اخلاقــی و حرفــه‌ای تأ
رفتارهــای نمایشــی منجــر شــود. »شاهنوشــی« و »دادخــواه« )2017( موانــع شایسته‌ســالاری در ســازمان‌های دولتــی شــیراز 
)گرایش‌هــای  برون‌ســازمانی  و  ویژگی‌هــای شــخصیتی(  و  نامناســب  )ســاختار  و عوامــل درون‌ســازمانی  کردنــد  بررســی  را 
به‌عنــوان  را  شایســتگی‌ها   )2024( همــکاران  و  »تورباتــی«  کردنــد.  شناســایی  را  سیاســی‌کاری(  و  قانون‌گریــزی،  فرهنگــی، 
ــف در  ــا ضع ــد، ام ــرد دارن ــرد کارب ــت عملک ــتخدام و مدیری ــه در اس ــد ک ــی کردن ــردی معرف ــرد ف ــدی عملک ــاخص‌های چندبُع ش
اجــرای ایــن فرآیندهــا می‌توانــد بــه شایســته‌نمایی منجــر شــود. »عســگری« و همــکاران )2018( مدیریــت شایســتگی را بــرای 

ــود. ــدود ب ــی مح ــازمان‌های دولت ــرد آن در س ــا کارب ــد، ام ــی کردن ــازمانی بررس ــی س چابک
کمــک می‌کنــد. »دمیربــاش« و »التینتــاش«  کاذب نیــز بــه درک شایســته‌نمایی  پدیــدۀ ســندرم خودفریبــی و عملکــرد 
کاذب  کــه می‌توانــد بــه نمایــش  کردنــد  )2023( ســندرم خودفریبــی را ناتوانــی افــراد در پذیــرش موفقیت‌هایشــان تعریــف 
گاهــی بیش‌ازحــد در محیط‌هــای حرفــه‌ای دانســت،  شایســتگی منجــر شــود. »کونــگ« )2022( خودفریبــی را ناشــی از خودآ
ــکاران  ــن« و هم ــد. »دانی ــایی کردن ــی شناس ــل را در خودفریب ــانس، و جع ــف، ش ــازۀ تخفی ــه س ــکاران )2022( س و »لاوِل« و هم
)2024( عملکــرد کاذب را رفتــار منفــی کارمندانــی تعریــف کردنــد کــه خــود را توانمندتــر از واقعیــت نشــان می‌دهنــد و پنــج دســته 
کات همــکاران، عملکــرد کاذب در مصاحبه‌هــا، تأثیــر اعتمــاد، اثــر بــر روحیــۀ همــکاران، و پیشــگیری از عملکــرد  شــامل: ادرا
ازطریــق  جایــگاه  کســب  عامــل  را  بیش‌ازحــد  اعتمادبه‌نفــس   )2010( »بریــون«  و  »اندرســون«  کردنــد.  شناســایی  را  کاذب 
ک نادرســت شایســتگی دانســتند. »یانــگ« و همــکاران )2022( مســیرهای کســب جایــگاه ازطریــق چاپلوســی و رفتارهــای  ادرا
ــد افــراد را در  ــوکازار« و همــکاران )2024( نشــان‌دادند کــه ســلطه‌جویی می‌توان ــد، و »ب شــهروندی ســازمانی را شناســایی کردن

معــرض فریــب قــرار دهــد.
باوجــود تفــاوت مفهومــی میــان شایسته‌ســالاری و شایســته‌نمایی ایــن دو مفهــوم از نظــر نظــری بــا یکدیگــر ارتبــاط 
ــر شایســتگی‌های واقعــی در جــذب، انتصــاب، ارتقــاء و ارزیابــی  نزدیکــی دارنــد. شایسته‌ســالاری بــه اســتقرار نظامــی مبتنی‌ب
افــراد اشــاره دارد؛ درحالی‌کــه شایســته‌نمایی بیانگــر وضعیتــی اســت کــه در آن، به‌جــای شایســتگی واقعــی، ظواهــر، ادعاهــا 
یــا برداشــت‌های غیرواقعــی از شایســتگی مبنــای تصمیم‌گیــری قــرار می‌گیــرد؛ از ایــن‌رو شــناخت مبانــی، الزامــات، موانــع و 
عوامــل مؤثــر بــر اســتقرار شایسته‌ســالاری، زمینــۀ مناســبی بــرای تبییــن چرایــی شــکل‌گیری شایســته‌نمایی و پیامدهــای 
ــوع  ــا موض ــری ب ــر نظ ــه ازنظ ــالاری ک ــا شایسته‌س ــط ب ــی مرتب ــات داخل ــن مطالع ــاس، مهم‌تری ــر همین‌اس ــد؛ ب ــم می‌کن آن فراه

ــر مــرور شــده‌اند. ــد در جــدول زی ــاط دارن پژوهــش حاضــر ارتب

لاری )نگارندگان، 1404(. جدول 1: خلاصۀ پژوهش‌های انجام‌شده درمورد شایسته‌سا
Tab. 1: Summary of research conducted on meritocracy (Authors, 2025).

 

 کلیدی  هاییافته پژوهش  هدف سال ( گان)نویسنده ردیف 

  و عطافر 1
 آذربایجانی

 در  سالاریشایسته  میزان  بررسی 1380
  و   دولتی  بخش  مدیران  انتخاب

 خصوصی 

  بهبود  موجب  شایستگی  معیارهای  ۀپایبر  مدیران   انتخاب
  معیارهای   مقابل،   در  شود؛می  سازمانی  عملکرد

 و  کارکنان  نارضایتی  کارایی،   کاهش  باعث  غیرشایسته
 .شوندمی وریبهره افت

و   زادهحسین 2
 همکاران

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

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

  و شاهنوشی 3
 دادخواه 

 تحقق  موانع  بررسی 1396
  های سازمان  در  سالاریشایسته
 دولتی

  فرهنگ  و  گریزی قانون  کاری، سیاسی  نامناسب،   ساختار
  سالاری شایسته  تحقق  موانع  ترینمهم  نامطلوب،   سازمانی
 .شدند شناخته

و  نظری 4
 همکاران

 و  درون  راهبردهای  نقش  بررسی 1400
  نظام   استقرار  در  سازمانیبرون

 سالاری شایسته

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

 و لکبهروزی 5
 امیرپور 

  و   سالاریشایسته  سنجی وضعیت 1403
  در   سیاسی  عدالت  تحلیل

 دولتی  انتصابات

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

 .است

 و پورعلی 6
 پور رجب

  نظام   سازیپیاده  چگونگی  1404
 سازمان  در سالاریشایسته

  نقش   و  شد  معرفی  سالاریشایسته  ای مرحلههفت  ۀ چرخ
 در  شفاف  ارزیابی  و  سازمانی  فرهنگ  ارشد،   مدیریت

 .شد تبیین آن موفق اجرای

  و حسینی 7
 قمصری اکبری

 موانع  و  عوامل  فراتحلیل 1404
  در   سالاریشایسته  ساختاری

 ایران 

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

 منفردیارمحمدی 8
 همکاران  و

 نظام  ارتقای  راهبردهای  تدوین 1404
  در   مدیران  سالاریشایسته
 ورزشی  هایسازمان

 و  اقتصادی  فرهنگی،   قانونی،   سازمانی،  راهبردهای
 که  شد  ارائه  سالاریشایسته  توسعه  برای  سیاسی

 .داشتند را  اهمیت بیشترین سازمانی راهبردهای

 مؤید و رحیمی 9
 صفاری

  و   سالاریشایسته  تبیین 1404
  اساس   بر  شایستگی  هایمؤلفه

 اسلامی  عقلانیت

  اصلی   مؤلفه  سه  عنوانبه  تخصص  و  صداقت  هوش، 
 یابی، شایسته  یندآفر  و  شدند  معرفی  شایستگی

 .شد تبیین  داریشایسته و گماریشایسته گزینی، شایسته

 و نوذری 10
 گلرودباری بابایی 

  شغلی   ترجیحات  ۀمطالع 1404
 بر  تأکید  با  دانشجویان

 سالاری شایسته

  رقابتی،  فضای  دلیل  به  را   خصوصی  بخش  دانشجویان
  سایر  از  ترمطلوب  سالاری، شایسته  حاکمیت  و  رشد  فرصت
 .کردند ارزیابی هابخش
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بررسی پدیدۀ شایسته‌نمایی در سازمان‌های دولتی تهران: رویکرد نظریۀ داده‌بنیاد
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 و  کارکنان  نارضایتی  کارایی،   کاهش  باعث  غیرشایسته
 .شوندمی وریبهره افت
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 و  درون  راهبردهای  نقش  بررسی 1400
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  در   سیاسی  عدالت  تحلیل
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 ارزیابی  الگوهای  در  بازنگری  و   گزینش  نظام  اصلاح
  ضروری   کارآمدی  افزایش  و  فساد  کاهش  برای  شایستگی

 .است

 و پورعلی 6
 پور رجب

  نظام   سازیپیاده  چگونگی  1404
 سازمان  در سالاریشایسته

  نقش   و  شد  معرفی  سالاریشایسته  ای مرحلههفت  ۀ چرخ
 در  شفاف  ارزیابی  و  سازمانی  فرهنگ  ارشد،   مدیریت

 .شد تبیین آن موفق اجرای

  و حسینی 7
 قمصری اکبری

 موانع  و  عوامل  فراتحلیل 1404
  در   سالاریشایسته  ساختاری

 ایران 

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

 منفردیارمحمدی 8
 همکاران  و

 نظام  ارتقای  راهبردهای  تدوین 1404
  در   مدیران  سالاریشایسته
 ورزشی  هایسازمان

 و  اقتصادی  فرهنگی،   قانونی،   سازمانی،  راهبردهای
 که  شد  ارائه  سالاریشایسته  توسعه  برای  سیاسی

 .داشتند را  اهمیت بیشترین سازمانی راهبردهای

 مؤید و رحیمی 9
 صفاری

  و   سالاریشایسته  تبیین 1404
  اساس   بر  شایستگی  هایمؤلفه

 اسلامی  عقلانیت

  اصلی   مؤلفه  سه  عنوانبه  تخصص  و  صداقت  هوش، 
 یابی، شایسته  یندآفر  و  شدند  معرفی  شایستگی

 .شد تبیین  داریشایسته و گماریشایسته گزینی، شایسته

 و نوذری 10
 گلرودباری بابایی 

  شغلی   ترجیحات  ۀمطالع 1404
 بر  تأکید  با  دانشجویان

 سالاری شایسته

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

 

  
مــرور مطالعــات پیشــین نشــان می‌دهــد کــه پژوهش‌هــای انجام‌شــده عمدتــاً بــر عوامــل مؤثــر بــر اســتقرار شایسته‌ســالاری، 
موانــع تحقــق آن و پیامدهــای ســازمانی آن تمرکــز داشــته‌اند. در ایــن مطالعــات، عواملــی ماننــد ضعــف نظام‌هــای ارزیابــی، 
ــاب، از  ــازوکارهای انتص ــدی س کارآم ــب و نا ــازمانی نامناس ــگ س ــی، فرهن ــات سیاس ــمی، مداخ ــط غیررس ــفافیت، رواب ــود ش نب
مهم‌تریــن موانــع تحقــق شایسته‌ســالاری معرفــی شــده‌اند. چنیــن شــرایطی، علاوه‌بــر تضعیــف شایسته‌ســالاری، می‌توانــد 
زمینــه را بــرای بــروز و گســترش شایســته‌نمایی نیــز فراهــم کنــد؛ زیــرا در نبــود ســازوکارهای دقیــق تشــخیص شایســتگی، امــکان 
جایگزین‌شــدن شایســتگی واقعــی بــا نمایــش، ادعــا یــا برداشــت‌های غیرواقعــی از شایســتگی افزایــش میی‌ابــد؛ بنابرایــن، 
بــا شایسته‌ســالاری در تبییــن عوامــل  بــر شایســته‌نمایی متمرکــز اســت، مــرور مطالعــات مرتبــط  گرچــه پژوهــش حاضــر  ا

زمینه‌ســاز و پیامدهــای ایــن پدیــده می‌توانــد نقــش مهمــی ایفــا می‌کنــد و پیشــینۀ پژوهــش را تقویــت کنــد.
تحلیل پیشینۀ نظری و تجربی شکاف‌های پژوهشی پیشِ‌رو را نشان می‌دهد.
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ســــــــــــال 15، شـــــــــــــــــمارۀ 28،  1405 

کمبــود مطالعــات بومــی: مطالعــات فانــی و همــکاران )2012( و اســدی‌فرد و همــکاران )2011( بــر شایســتگی‌های   .1
پیچیدگی‌هــای  اســت.  شــده  بررســی  کمتــر  تهــران  دولتــی  ســازمان‌های  در  شایســته‌نمایی  امــا  دارنــد،  تمرکــز  مدیریتــی 

بوروکراتیــک و فرهنگــی ایــران نیازمنــد تحلیــل بومــی اســت.
گرفتــه می‌شــود.  2. عــدم تعریــف دقیــق شایســته‌نمایی: شایســته‌نمایی اغلــب بــا مفاهیمــی ماننــد فســاد اشــتباه 
مطالعــات بوردیــو )1986( و گافمــن )1959( آن‌را بازنمایــی کاذب شایســتگی تعریــف می‌کننــد، امــا در ایــران تعریــف دقیقــی 

ارائــه نشــده اســت.
3. بررســی محــدود نقــش شــبکه‌های اجتماعــی: تــورکل )2011( و مارویــک )2015( نقــش شــبکه‌های اجتماعــی در 

خودنمایــی را بررســی کرده‌انــد، امــا کاربــرد آن در ســازمان‌های دولتــی ایــران تحلیــل نشــده اســت.
کافــی پیامدهــای ســازمانی: پیامدهــای شایســته‌نمایی ماننــد کاهــش اعتماد و فرســایش فرهنگ حرفه‌ای  4. تحلیــل نا

کنــده بررســی شــده‌اند )فانــی و همــکاران، ۲۰۱۲؛ دانیون و همــکاران6، ۲۰۲۴؛ لاول و همکاران7، ۲۰۲۲(.  در مطالعــات بومــی پرا
5. فقــدان تمرکــز بــر عوامــل فــردی و روان‌شــناختی: اثــر دانینگ-کروگــر )1999( و کونــگ )2022( بــه اعتمادبه‌نفــس 

کاذب اشــاره دارنــد، امــا ایــن عوامــل در ایــران بررســی نشــده‌اند.
6. ضعــف در ارائــه راهکارهــای عملــی: مطالعــات شاهنوشــی و دادخــواه )2017( و تورباتــی و همــکاران )2024( موانــع 

شایسته‌ســالاری را شناســایی کرده‌انــد، امــا راهکارهــای عملــی بــرای کاهــش شایســته‌نمایی ارائــه نشــده اســت.

2-3. تلفیق نظری و تجربی
شایســته‌نمایی نتیجــۀ تعامــل عوامــل فــردی )اعتمادبه‌نفــس کاذب(، ســازمانی )ضعــف ارزیابــی(، و اجتماعی-فرهنگــی 
از  اســتفاده  به‌عنــوان  را  شایســته‌نمایی   )1959( گافمــن  و   )1986( بوردیــو  نظریه‌هــای  اســت.  نمایشــگری(  )فرهنــگ 
اســدی‌فرد  و   )2012( همــکاران  و  فانــی  مطالعــات  می‌دهنــد.  توضیــح  پیشــین  صحنــۀ  نمایــش  و  نمادیــن  ســرمایه‌های 
کیــد دارنــد، امــا ضعــف معیارهــای شــفاف ارزیابــی، بســتر شایســته‌نمایی  و همــکاران )2011( بــر شایســتگی‌های اخلاقــی تأ
کاذب  و عملکــرد  پدیده‌هــای خودفریبــی  و همــکاران، 2024(.  تورباتــی  و دادخــواه، 2017؛  فراهــم می‌کنــد )شاهنوشــی  را 
)دمیربــاش و آلتینتــاش، ۲۰۲۳؛ دانيــون و همــکاران، ۲۰۲۴( نیــز انگیزه‌هــای روان‌شــناختی و خلأهــای سیســتمی را نشــان 

می‌دهنــد.
ایــن پژوهــش بــا رویکــرد کیفــی در ســازمان‌های دولتــی تهــران، عوامــل علّــی، زمینــه‌ای، راهبردهــای کنــش، و پیامدهــای 
ــی ماننــد  ــا خلأهــای پژوهشــی را پوشــش دهــد. انتظــار مــی‌رود یافته‌هــا راهکارهایــی عمل شایســته‌نمایی را بررســی می‌کنــد ت

اصــاح نظام‌هــای ارزیابــی و ارتقــائ شــفافیت ارائــه دهنــد تــا شایسته‌ســالاری تقویــت و اعتمــاد ســازمانی بهبــود یابــد.

3. روش پژوهش
ایــن پژوهــش بــا هــدف بررســی شایســته‌نمایی در ســازمان‌های دولتــی تهــران، شناســایی عوامــل علّــی، بســترهای زمینــه‌ای، 
ــۀ  ــر نظری ــی مبتنی‌ب ــرد کیف ــد. از رویک ــی ش ــازمانی طراح ــاد س ــالاری و اعتم ــر شایسته‌س ــای آن ب ــل، و پیامده ــای عم راهبرده

داده‌بنیــاد )اســتراس و کوربیــن، 1998( بــا مراحــل کدگــذاری بــاز، محــوری، و انتخابــی اســتفاده شــد.

3-1. جمع‌آوری داده‌ها
ــت در نیمــۀ دوم ســال 1403 در تهــران  ــد دول ــا 27 کارمن  داده‌هــا ازطریــق مصاحبه‌هــای نیمه‌ســاختارمند )45-60 دقیقــه( ب
ــرادی  ــا اف ــد: »آی ــود، مانن ــته‌نمایی ب ــارۀ شایس ــاهدات درب کات، و مش ــته، ادرا ــارب زیس ــامل تج ــش‌ها ش ــد. پرس ــع‌آوری ش جم
را دیده‌ایــد کــه بــا نمایــش شایســتگی ظاهــری بــه جایــگاه بالاتــر رســیده‌اند؟« و »چــه ویژگی‌هــای ســازمانی ایــن رفتارهــا را 
تســهیل می‌کنــد؟«. مصاحبه‌هــا )حضــوری و مجــازی( بــا رضایــت شــرکت‌کنندگان ضبــط و پیاده‌ســازی شــد تــا اشــباع نظــری 

حاصــل شــود.
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3-2. جامعۀ آماری و نمونه‌گیری
جامعــۀ آمــاری شــامل کارمنــدان وزارتخانه‌هــا، شــهرداری‌ها، و دیگــر نهادهــای دولتــی تهــران بــود. نمونه‌گیــری هدفمنــد 
کثــر تنــوع )ســن، جنســیت، تحصیــات، ســابقه کاری، و موقعیــت شــغلی( انجــام شــد تــا اشــباع نظــری به‌دســت آیــد.  بــا حدا

خصوصیــات جمعیت‌شــناختی شــرکت‌کنندگان در جــدول زیــر ارائــه شــده اســت.

جدول 2: خصوصیات جمعیت‌شناختی شرکت‌کنندگان )نگارندگان، 1404(.
Tab. 2: Demographic characteristics of the participants (Authors, 2025).  

 سازمان  کاری   ۀتجرب شغلی   موقعیت تحصیلات سطح سنی گروه جنسیت  مستعار  نام ردیف 
 وزارتخانه  سال 20 ارشد مدیر دکتری  50-41 مرد احمد 1
 شهرداری  سال 12 کارشناس  ارشد   کارشناسی 40-31 زن فاطمه 2
 وزارتخانه  سال 5 عادی  کارمند کارشناسی  30-25 مرد رضا 3
 دولتی هایسازمان سایر سال 18 میانی مدیر دکتری  50-41 زن مریم 4
 وزارتخانه  سال 10 عادی  کارمند ارشد   کارشناسی 40-31 مرد علی  5
 شهرداری  سال 7 عادی  کارمند کارشناسی  30-25 زن زهرا 6
 وزارتخانه  سال 15 کارشناس  دکتری  40-31 مرد محمد 7
 دولتی هایسازمان سایر سال 6 عادی  کارمند ارشد   کارشناسی 30-25 زن سارا 8
 شهرداری  سال 10 عادی  کارمند کارشناسی  40-31 مرد حسن 9
 وزارتخانه  سال 13 کارشناس  دکتری  40-31 زن الهام 10
 دولتی هایسازمان سایر سال 11 کارشناس  ارشد   کارشناسی 40-31 مرد امیر  11
 شهرداری  سال 14 عادی  کارمند کارشناسی  40-31 زن نازنین 12
 وزارتخانه  سال 12 میانی مدیر دکتری  40-31 مرد مسعود  13
 شهرداری  سال 5 عادی  کارمند ارشد   کارشناسی 30-25 زن لیلا 14
 دولتی هایسازمان سایر سال 19 عادی  کارمند کارشناسی  50-41 مرد بهرام  15
 وزارتخانه  سال 10 کارشناس  ارشد   کارشناسی 40-31 زن مینا  16
 دولتی هایسازمان سایر سال 13 میانی مدیر ارشد   کارشناسی 40-31 مرد کیوان 17
 شهرداری  سال 8 عادی  کارمند کارشناسی  30-25 زن شیدا  18
 وزارتخانه  سال 23 ارشد مدیر دکتری  50 بالای مرد داوود 19
 شهرداری  سال 6 عادی  کارمند ارشد   کارشناسی 30-25 زن گلناز  20
 دولتی هایسازمان سایر سال 17 میانی مدیر کارشناسی  50-41 مرد پیمان 21
 وزارتخانه  سال 11 کارشناس  دکتری  40-31 زن ریحانه 22
 دولتی هایسازمان سایر سال 14 عادی  کارمند ارشد   کارشناسی 40-31 مرد فرهاد  23
 شهرداری  سال 12 عادی  کارمند کارشناسی  40-31 زن نسیم 24
 دولتی هایسازمان سایر سال 9 عادی  کارمند ارشد   کارشناسی 30-25 مرد ایمان 25
 وزارتخانه  سال 20 میانی مدیر ارشد   کارشناسی 50-41 مرد طاها  26
 شهرداری  سال 10 عادی  کارمند کارشناسی  40-31 زن نرگس 27

 

  
3-3. تحلیل داده‌ها

تحلیــل در ســه مرحلــه انجــام شــد؛ در کدگــذاری بــاز، داده‌هــا بــه مقوله‌هــای اولیــه )اعتمادبه‌نفــس کاذب، ضعــف ارزیابــی، 
فرهنــگ نمایشــگری( تجزیــه شــدند. در کدگــذاری محــوری، کدهــا حــول مقولــۀ محــوری »شایســته‌نمایی« ســازمان‌دهی 
ــی )اعتمادبه‌نفــس کاذب، شبکه‌ســازی غیراصولــی(، بســترهای زمینــه‌ای )ضعــف  شــدند، بــا بررســی روابــط بیــن عوامــل علّ
نظــارت، پیچیدگی‌هــای بوروکراتیــک، فرهنــگ نمایشــگری(، راهبردهــای عمــل )ارائه‌هــای ظاهــری، فعالیــت در شــبکه‌های 
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ســــــــــــال 15، شـــــــــــــــــمارۀ 28،  1405 

اجتماعــی(، و پیامدهــای آن )کاهــش اعتمــاد ســازمانی، تضعیــف شایسته‌ســالاری(. در کدگــذاری انتخابــی، شایســته‌نمایی 
به‌عنــوان اســتفاده از ســرمایه‌های نمادیــن کاذب بــرای کســب جایــگاه حرفــه‌ای بــدون شایســتگی واقعــی تعریــف شــد.

3-4. خط داستان
در سـازمان‌های دولتـی تهـران، خلأهـای سـاختاری ماننـد ضعـف در ارزیابـی عملکـرد و نبـود بازخوردهـای اصلاحـی، همـراه بـا 
فرهنگ سـازمانی و اجتماعی مبتنی‌بر نمایشـگری، افراد را به اسـتفاده از اسـتراتژی‌های نمایشـی مانند اعتمادبه‌نفس کاذب 
و ارائه‌هـای ظاهـری سـوق می‌دهـد. ایـن افـراد بـا بهره‌گیـری از شـبکه‌های اجتماعـی و روابـط غیررسـمی، بـدون شایسـتگی 
واقعـی، بـه جایگاه‌هـای بالاتـر دسـت میی‌ابنـد، که این امـر به بی‌اعتمادی به نظـام ارتقاء، کاهش انگیزۀ کارمندان شایسـته، 
کـرده و اعتمـاد سـازمانی را بـه خطـر  و فرسـایش فرهنـگ حرفـه‌ای منجـر می‌شـود. ایـن فرآینـد، شایسته‌سـالاری را تضعیـف 
می‌انـدازد، کـه نیازمنـد اصلاحـات سیسـتمی و فرهنگـی بـرای بازگردانـدن شایسـتگی واقعـی به‌عنـوان معیـار اصلـی پیشـرفت 

اسـت. تحلیـل بـا نرم‌افـزار MAXQDA انجـام شـد و کدگـذاری توسـط دو پژوهشـگر مسـتقل بازبینـی گردیـد.

3-5. اعتبار و پایایی
)15نفــر(،  توســط مشــارکت‌کنندگان  بازبینــی  اســناد(،  و  بــا مشــاهدات  داده‌هــا  )مقایســۀ  ازطریــق سه‌سویه‌ســازی  اعتبــار 
و بازبینــی توســط همــکاران )رفــع اختلافــات در جلســات بحــث( تأمیــن شــد. پایایــی بــا پروتــکل مصاحبــۀ اســتاندارد و 
گاهانــه، محرمانگــی، و ذخیــرۀ امــن داده‌هــا  مستندســازی در MAXQDA تضمیــن شــد. ملاحظــات اخلاقــی شــامل: رضایــت آ

رعایــت شــد.

4. یافته‌های پژوهش
یافته‌هــا از تحلیــل 27 مصاحبــۀ نیمه‌ســاختارمند بــا کارمنــدان دولــت تهــران اســتخراج شــدند. اشــباع نظــری پــس از مصاحبــۀ 
22 به‌دســت آمــد، امــا بــرای اطمینــان از پوشــش کامــل ابعــاد پدیــدۀ شایســته‌نمایی )عوامــل علّــی، بســترها، راهبردهــا، و 

پیامدهــا( و تنــوع دیدگاه‌هــا )ســن، جنســیت، تحصیــات، و موقعیــت شــغلی(، 5 مصاحبــۀ دیگــر انجــام شــد.

ی پدیده شایسته‌نمایی
ّ
4-1. عوامل عل

کــه بــه ظهــور و گســترش ایــن پدیــده در ســازمان‌های  عوامــل علّــی شایســته‌نمایی شــامل شــرایط و ویژگی‌هایــی هســتند 
دولتــی تهــران کمــک می‌کننــد. ایــن عوامــل، کــه از داده‌هــای مصاحبــه اســتخراج شــده‌اند، در ســه دســتۀ فــردی، ســازمانی، و 

اجتماعی-فرهنگــی تحلیــل شــده و نشــان‌دهندۀ ریشــه‌های رفتارهــای شایســته‌نمایانه هســتند.

ی پدیده شایسته‌نمایی )نگارندگان، 1404(.
ّ
جدول 3: عوامل عل

Tab. 3: Causal factors of the phenomenon of merit-signaling (Authors, 2025).  

 توضیحات  باز  کد محوری  کد محوری  ۀمقول

 نماییشایسته
 
 
 
 
 
 
  

 فردی  عوامل
  

 کاذب   نفساعتمادبه
 دانش)  واقعی  شایستگی  ۀپشتوان  بدون  ازحدبیش  نفساعتمادبه  نمایش

  افراد   و  شودمی  تقویت  ضعیف  نظارت  با  هایمحیط  در  که  ، ( عملکرد  یا
 . دهند ارائه  کاذبی ایحرفه تصویر سازدمی قادر را 

 و خودنمایی
 ظاهری بازنمایی

 های ارائه  ای،حرفه  پوشش  مانند  نمادین  هاینشانه  از  استفاده
  ایجاد   و  مدیران  توجهجلب  برای  نمایشی  رفتارهای  یا  وبرق، پرزرق
  محتوا  بر  ظاهر   که  هاییسازمان  در  ویژهبه  شایستگی،  از   کاذب  تصویر
 . دارد اولویت

  سازیشبکه
 غیراصولی 

 ای حرفه اهداف پیشبرد برای شخصی یا غیررسمی روابط از گیریبهره
 که  مستقیم،  نفوذ  یا فساد از متمایز واقعی،  هایشایستگی برتکیه بدون

 . است شایع ناکافی نظارت با هایمحیط در

  عوامل
 سازمانی

  

  ارزیابی  در ضعف
 شایستگی

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

  بازخوردهای کمبود
 اصلاحی 

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

 . شودمی منجر

 هایپیچیدگی
 بوروکراتیک 

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

 . مستقیم هنجارشکنی به نیاز بدون کنند، می

  عوامل
- اجتماعی
 فرهنگی 

  

  هایشبکه تأثیر
 ها رسانه و اجتماعی

  کاذب   بازنمایی  برای  لینکدین  مانند  ایرسانه  هایپلتفرم  از  استفاده
  و   شدهتقویت  عمومی  افکار  به  حساس  هایسازمان  در  که ها، شایستگی

 . کندمی تشدید را  ناسالم رقابت

  توجهجلب فرهنگ
 نمایشگری  و

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

 . کندمی تقویت را  نماییشایسته
  در ضعف

 ایحرفه هایارزش
 مشترک

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

 . آوردمی فراهم نماییشایسته برای بستری و
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 توضیحات  باز  کد محوری  کد محوری  ۀمقول

 نماییشایسته
 
 
 
 
 
 
  

 فردی  عوامل
  

 کاذب   نفساعتمادبه
 دانش)  واقعی  شایستگی  ۀپشتوان  بدون  ازحدبیش  نفساعتمادبه  نمایش

  افراد   و  شودمی  تقویت  ضعیف  نظارت  با  هایمحیط  در  که  ، ( عملکرد  یا
 . دهند ارائه  کاذبی ایحرفه تصویر سازدمی قادر را 

 و خودنمایی
 ظاهری بازنمایی

 های ارائه  ای،حرفه  پوشش  مانند  نمادین  هاینشانه  از  استفاده
  ایجاد   و  مدیران  توجهجلب  برای  نمایشی  رفتارهای  یا  وبرق، پرزرق
  محتوا  بر  ظاهر   که  هاییسازمان  در  ویژهبه  شایستگی،  از   کاذب  تصویر
 . دارد اولویت

  سازیشبکه
 غیراصولی 

 ای حرفه اهداف پیشبرد برای شخصی یا غیررسمی روابط از گیریبهره
 که  مستقیم،  نفوذ  یا فساد از متمایز واقعی،  هایشایستگی برتکیه بدون

 . است شایع ناکافی نظارت با هایمحیط در

  عوامل
 سازمانی

  

  ارزیابی  در ضعف
 شایستگی

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

  بازخوردهای کمبود
 اصلاحی 

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

 . شودمی منجر

 هایپیچیدگی
 بوروکراتیک 

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

 . مستقیم هنجارشکنی به نیاز بدون کنند، می

  عوامل
- اجتماعی
 فرهنگی 

  

  هایشبکه تأثیر
 ها رسانه و اجتماعی

  کاذب   بازنمایی  برای  لینکدین  مانند  ایرسانه  هایپلتفرم  از  استفاده
  و   شدهتقویت  عمومی  افکار  به  حساس  هایسازمان  در  که ها، شایستگی

 . کندمی تشدید را  ناسالم رقابت

  توجهجلب فرهنگ
 نمایشگری  و

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

 . کندمی تقویت را  نماییشایسته
  در ضعف

 ایحرفه هایارزش
 مشترک

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

 . آوردمی فراهم نماییشایسته برای بستری و

 
1. عوامــل فــردی: عوامــل فــردی شــامل ویژگی‌هــا و رفتارهــای شــخصی کارمندانــی اســت کــه شایســته‌نمایی را تســهیل   

می‌کننــد: اعتمادبه‌نفــس کاذب، خودنمایــی ظاهــری، و شبکه‌ســازی غیراصولــی.
جلســات  در  کاذب  اعتمادبه‌نفــس  بــا  همــکاران  »بعضــی   :)7 پاســخ‌گوی  )محمــد،  نقل‌قــول  کاذب:  اعتمادبه‌نفــس 
کــه انــگار همه‌چیــز می‌داننــد، امــا کارشــان عمقــی نــدارد. چــون مدیــران وقــت بررســی ندارنــد،  طــوری صحبــت می‌کننــد 
ترفیــع می‌گیرنــد.« ایــن رفتــار در محیط‌هــای بــا نظــارت ضعیــف، شایســته‌نمایی را تقویــت کــرده و اعتمــاد ســازمانی و انگیــزۀ 

کارمنــدان شایســته را کاهــش می‌دهــد.
ارائه‌هــای  و  حرفــه‌ای  ظاهــر  بــا  همــکار  »یــک  شــهرداری(:   ،14 پاســخ‌گوی  )لیــا،  نقل‌قــول  ظاهــری:  خودنمایــی 
ــی گزارش‌هایــش ســطحی بــود.« اســتفاده از نشــانه‌های ظاهــری در ســازمان‌هایی کــه  پرزرق‌وبــرق، ســریع ارتقــاء گرفــت، ول

ظاهــر بــر محتــوا اولویــت دارد، شایســته‌نمایی را تشــدید و اعتمــاد بــه ارزیابی‌هــا را تضعیــف می‌کنــد.
شبکه‌ســازی غیراصولــی: نقل‌قــول )پیمــان، پاســخ‌گوی 21، مدیــر میانــی(: »بعضی‌هــا بــا روابــط غیررســمی و نزدیــک 
شــدن بــه مدیــران پیشــرفت می‌کننــد، بــدون عملکــرد واقعــی.« ایــن اســتراتژی در محیط‌هــای کم‌نظــارت، شایســته‌نمایی را 

تقویــت و انســجام حرفــه‌ای را کاهــش می‌دهــد.
2. عوامــل ســازمانی: عوامــل ســازمانی شــامل ســاختارها و رویه‌هایــی اســت کــه شایســته‌نمایی را در ادارات دولتــی تهــران 

تســهیل می‌کننــد: ضعــف در ارزیابــی شایســتگی، کمبــود بازخوردهــای اصلاحــی، و پیچیدگی‌هــای بوروکراتیــک. 
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ســــــــــــال 15، شـــــــــــــــــمارۀ 28،  1405 

ضعــف در ارزیابــی شایســتگی: نقل‌قــول )رضــا، پاســخ‌گوی 3، وزارتخانــه(: »نبــود سیســتم شــفاف ارزیابــی باعــث می‌شــود 
ــه خودنمایــی  ــراد را ب ــه کار واقعــی.« ایــن ضعــف، اف ــد، ن ــا حضــور در جلســات توجــه کنن ــه گزارش‌هــای ظاهــری ی ــران ب مدی

ــد. ــدان شایســته را تضعیــف می‌کن ــزۀ کارمن ســوق داده و شایسته‌ســالاری و انگی
کمبــود بازخوردهــای اصلاحــی: نقل‌قــول )داوود، پاســخ‌گوی 19، مدیــر ارشــد(: »بــدون بازخــورد اصلاحــی، افــراد نمایشــی 
کارمنــدان شایســته دیــده نمی‌شــوند.« ایــن خــأ سیســتمی شایســته‌نمایی را تــداوم بخشــیده و  راحــت ارتقــاء می‌گیرنــد و 

اعتمــاد بــه نظــام ارتقــاء را کاهــش می‌دهــد.
پیچیدگی‌هــای بوروکراتیــک: نقل‌قــول )ایمــان، پاســخ‌گوی 25(: »ســاختار پیچیــده و نظــارت ضعیــف باعــث می‌شــود 
برخــی بــا گزارش‌هــای ظاهــری یــا روابــط غیررســمی پیشــرفت کننــد.« ایــن خلأهــای نظارتــی شایســته‌نمایی را تقویــت کــرده و 

اعتمــاد ســازمانی را کاهــش می‌دهــد.
3. عوامــل اجتماعی-فرهنگــی: عوامــل اجتماعی-فرهنگــی شــامل تأثیــر شــبکه‌های اجتماعــی، فرهنــگ نمایشــگری، و 

ضعــف ارزش‌هــای حرفــه‌ای مشــترک اســت.
گرام خــود را  تأثیــر شــبکه‌های اجتماعــی: نقل‌قــول )حســن، پاســخ‌گوی 9، شــهرداری(: »بعضی‌هــا در لینکدیــن یــا اینســتا
حرفــه‌ای نشــان می‌دهنــد، ولــی کار واقعی‌شــان ناچیــز اســت.« شــبکه‌های اجتماعــی، بازنمایــی کاذب شایســتگی را تســهیل 

و رقابــت ناســالم را تشــدید می‌کننــد.
ــود  ــث می‌ش ــه باع ــگ جلب‌توج ــه(: »فرهن ــخ‌گوی 16، وزارتخان ــا، پاس ــول )مین ــگری: نقل‌ق ــه و نمایش ــگ جلب‌توج فرهن
افــراد نمایشــی موردتوجــه مدیــران قــرار گیرنــد.« ایــن فرهنــگ، شایســته‌نمایی را تقویــت و اعتمــاد بــه نظــام حرفــه‌ای را کاهــش 

می‌دهــد.
ضعــف ارزش‌هــای حرفــه‌ای مشــترک: نقل‌قــول )فرهــاد، پاســخ‌گوی 23(: »ارزش‌هایــی مثــل همــکاری تیمــی کم‌رنــگ 

شــده و رقابــت نمایشــی تشــویق می‌شــود.« ایــن ضعــف، شایســته‌نمایی را تقویــت و انســجام حرفــه‌ای را کاهــش می‌دهــد.

4-2.مقولۀ محوری: شایسته‌نمایی درمیان کارمندان دولتِ شهر تهران
مقولــۀ محــوری ایــن پژوهــش، شایســته‌نمایی، به‌عنــوان هســتۀ مرکــزی پدیــدۀ موردمطالعــه، رفتارهــا و الگوهایــی را توصیــف 
می‌کنــد کــه کارمنــدان بــرای کســب جایگاه‌هــای حرفــه‌ای بــدون شایســتگی واقعــی بــه‌کار می‌برنــد. ایــن مقولــه از تحلیــل 

داده‌هــای کیفــی استخراج‌شــده و چارچوبــی بــرای درک پدیــده ارائــه می‌دهــد.

جدول 4: مقولۀ محوری، کدها و توضیحات )نگارندگان، 1404(.
Tab. 4:  Core category, codes, and descriptions (Authors, 2025).

 توضیحات  باز  کد محوری  کد محوری  ۀمقول

 نماییشایسته
 
 
 
 
 
 
  

 نمایشی رفتارهای
  

  نفساعتمادبه
 کاذب 

  واقعی   شایستگی پشتوانه  بدون  ازحدبیش  نفساعتمادبه  نمایش
 تقویت  ضعیف  نظارت  با  هایمحیط  در  که  ، (عملکرد  یا  دانش)

 . شودمی

 و خودنمایی
 ظاهری بازنمایی

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

  سازیشبکه
 غیراصولی 

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

  خلأهای از  گیریبهره
 ساختاری

  

  ارزیابی  در ضعف
 شایستگی

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

 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 

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

 . کنندمی فراهم

  و سازمانی فرهنگ تأثیر
 اجتماعی 

  

  هایشبکه تأثیر
 و اجتماعی
 ها رسانه

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

 . شودمی تقویت
  جلب فرهنگ
  و توجه

 نمایشگری 

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

 . کندمی ترغیب
  در ضعف
 هایارزش

 مشترک ایحرفه

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

 . کندمی
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 توضیحات  باز  کد محوری  کد محوری  ۀمقول

 نماییشایسته
 
 
 
 
 
 
  

 نمایشی رفتارهای
  

  نفساعتمادبه
 کاذب 

  واقعی   شایستگی پشتوانه  بدون  ازحدبیش  نفساعتمادبه  نمایش
 تقویت  ضعیف  نظارت  با  هایمحیط  در  که  ، (عملکرد  یا  دانش)

 . شودمی

 و خودنمایی
 ظاهری بازنمایی

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

  سازیشبکه
 غیراصولی 

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

  خلأهای از  گیریبهره
 ساختاری

  

  ارزیابی  در ضعف
 شایستگی

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

 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 

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

 . کنندمی فراهم

  و سازمانی فرهنگ تأثیر
 اجتماعی 

  

  هایشبکه تأثیر
 و اجتماعی
 ها رسانه

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

 . شودمی تقویت
  جلب فرهنگ
  و توجه

 نمایشگری 

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

 . کندمی ترغیب
  در ضعف
 هایارزش

 مشترک ایحرفه

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

 . کندمی

 
1. رفتارهــای نمایشــی و عوامــل تســهیل شایســته نمایــی: رفتارهــای نمایشــی شــامل اقداماتــی اســت کــه کارمنــدان   

شبکه‌ســازی  و  ظاهــری،  خودنمایــی  کاذب،  اعتمادبه‌نفــس  می‌برنــد:  بــه‌کار  شایســتگی  از  کاذب  تصویــر  ایجــاد  بــرای 
ــه اســتخراج شــده‌اند. ــد و از داده‌هــای مصاحب ــز دارن ــر بازنمایــی ظاهــری تمرک ــز از فســاد، ب ــی. ایــن رفتارهــا، متمای غیراصول

بــا  همــکاران  »بعضــی  وزارتخانــه(:  ســال،   40-31 کارشــناس،   ،7 )پاســخ‌گوی  نقل‌قــول  کاذب:  اعتمادبه‌نفــس 
اعتمادبه‌نفــس کاذب طــوری در جلســات صحبــت می‌کننــد کــه انــگار همه‌چیــز می‌داننــد، امــا کارشــان عمقــی نــدارد. چــون 
ــهیل  ــته‌نمایی را تس ــف، شایس ــارت ضعی ــا نظ ــای ب ــار در محیط‌ه ــن رفت ــد.« ای ــع می‌گیرن ــد، ترفی ــی ندارن ــت بررس ــران وق مدی

کاهــش داده و اعتمــاد ســازمانی را تضعیــف می‌کنــد. کارمنــدان شایســته را  کــرده، انگیــزۀ 
ــیک  ــلوار ش ــا کت‌وش ــکار ب ــک هم ــهرداری(: »ی ــال، ش ــد، 25-30 س ــخ‌گوی 14، کارمن ــول )پاس ــری: نقل‌ق ــی ظاه خودنمای
در  ظاهــری  نشــانه‌های  از  اســتفاده  بــود.«  ســطحی  گزارش‌هایــش  ولــی  گرفــت،  ارتقــاء  ســریع  پرزرق‌وبــرق،  ارائه‌هــای  و 
ــد. ــش می‌ده ــی را کاه ــام ارزیاب ــه نظ ــاد ب ــت و اعتم ــته‌نمایی را تقوی ــت دارد، شایس ــوا اولوی ــر محت ــر ب ــه ظاه ــازمان‌هایی ک س
شبکه‌ســازی غیراصولــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 21، مدیــر میانــی، 41-50 ســال(: »بعضی‌هــا بــا روابــط غیررســمی و نزدیــک 
شــدن بــه مدیــران پیشــرفت می‌کننــد، بــدون عملکــرد واقعــی.« ایــن اســتراتژی در محیط‌هــای کم‌نظــارت، شایســته‌نمایی را 

تشــدید کــرده و انســجام حرفــه‌ای و اعتمــاد ســازمانی را تضعیــف می‌کنــد.
بازخوردهــای  نبــود  ارزیابــی شایســتگی،  در  از خلأهــای ســاختاری: خلأهــای ســاختاری شــامل ضعــف  بهره‌گیــری   .2
اصلاحــی، و پیچیدگی‌هــای بوروکراتیــک اســت کــه امــکان شایســته‌نمایی را در ســازمان‌های دولتــی تهــران فراهــم می‌کننــد.

ضعــف در ارزیابــی شایســتگی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 3، کارمنــد، 25-30 ســال، وزارتخانــه(: »نبــود سیســتم شــفاف ارزیابــی 
ــوق  ــی س ــه خودنمای ــراد را ب ــف، اف ــن ضع ــی.« ای ــه کار واقع ــد، ن ــه کنن ــری توج ــای ظاه ــه گزارش‌ه ــران ب ــود مدی ــث می‌ش باع

داده، شایسته‌ســالاری را تضعیــف و انگیــزۀ کارمنــدان شایســته را کاهــش می‌دهــد.
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ســــــــــــال 15، شـــــــــــــــــمارۀ 28،  1405 

نبــود بازخوردهــای اصلاحــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 19، مدیــر ارشــد، بــالای 50 ســال(: »بــدون بازخــورد اصلاحــی، افــراد 
نمایشــی ارتقــاء میی‌ابنــد و کارمنــدان شایســته دیــده نمی‌شــوند.« ایــن خــأ، شایســته‌نمایی را تــداوم بخشــیده و اعتمــاد بــه 

نظــام ارتقــاء را کاهــش می‌دهــد.
نظــارت  و  پیچیــده  »ســاختار  ســال(:   50-41 میانــی،  مدیــر   ،25 )پاســخ‌گوی  نقل‌قــول  بوروکراتیــک:  پیچیدگی‌هــای 
ضعیــف باعــث می‌شــود برخــی بــا گزارش‌هــای ظاهــری پیشــرفت کننــد.« ایــن خلأهــای نظارتــی، شایســته‌نمایی را تقویــت و 

اعتمــاد ســازمانی را کاهــش می‌دهــد.
ــگ  ــی، فرهن ــبکه‌های اجتماع ــر ش ــامل تأثی ــی ش ــازمانی و اجتماع ــگ س ــی: فرهن ــازمانی و اجتماع ــگ س ــر فرهن 3. تأثی

نمایشــگری، و ضعــف ارزش‌هــای حرفــه‌ای مشــترک اســت کــه شایســته‌نمایی را تقویــت می‌کننــد.
کارمنــد، 31-40 ســال، شــهرداری(: »بعضی‌هــا در لینکدیــن یــا  تأثیــر شــبکه‌های اجتماعــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 9، 
گرام خــود را حرفــه‌ای نشــان می‌دهنــد، ولــی کارشــان ناچیــز اســت.« شــبکه‌های اجتماعــی، بازنمایــی کاذب را تســهیل  اینســتا

و رقابــت ناســالم را تشــدید می‌کننــد.
ــراد  ــود اف ــث می‌ش ــه باع ــگ جلب‌توج ــال(: »فرهن ــناس، 31-40 س ــخ‌گوی 16، کارش ــول )پاس ــگری: نقل‌ق ــگ نمایش فرهن

نمایشــی موردتوجــه قــرار گیرنــد.« ایــن فرهنــگ، شایســته‌نمایی را تقویــت و اعتمــاد بــه نظــام حرفــه‌ای را کاهــش می‌دهــد.
کارمنــد، 25-30 ســال(: »فقــدان ارزش‌هایــی مثــل  ضعــف ارزش‌هــای حرفــه‌ای مشــترک: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 23، 
همــکاری تیمــی باعــث شــده افــراد نمایشــی جلــو بیفتنــد.« ایــن ضعــف، شایســته‌نمایی را تشــویق و انســجام حرفــه‌ای را 

می‌دهــد کاهــش 

4-3. بسترهای زمینه‌ای پدیدۀ شایسته‌نمایی 
بســترهای زمینــه‌ای شایســته‌نمایی به‌شــرایط محیطــی، ســازمانی، و اجتماعــی اشــاره دارنــد کــه زمینــه را بــرای بــروز و تــداوم 
ایــن پدیــده فراهــم می‌کننــد. ایــن بســترها، کــه از داده‌هــای مصاحبــه اســتخراج شــده‌اند، امــکان تحلیــل عوامــل تســهیل‌کنندۀ 

شایســته‌نمایی را فراهــم می‌کننــد.

جدول 5: بسترهای زمینه‌ای، کدها و توضیحات )نگارندگان، 1404(.
Tab. 5: Contextual conditions, codes, and descriptions (Authors, 2025).  

 توضیحات  باز  کد محوری  کد محوری  ۀمقول

 نماییشایسته
  

  سازمانی ساختارهای
 ناکارآمد

  

  و نظارت در ضعف
 ارزیابی 

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

 هایپیچیدگی
 بوروکراتیک 

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

 . کنندمی فراهم
  بازخوردهای کمبود

 منظم
  اصلاح  و  شناسایی  برای  اصلاحی  بازخورد  هاینظام  نبود

 .نمایانهشایسته رفتارهای

 
  

  سازمانی فرهنگ
 نمایش  بر مبتنی

  

 محتوا بر ظاهر اولویت
 هایگزارش  مانند)  ظاهری  نمایش  به  ازحدبیش  گذاریارزش
 . واقعی عملکرد جای به( وبرق پرزرق

 و توجه جلب فرهنگ
 خودنمایی

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

 هایارزش  در ضعف
 مشترک ایحرفه

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

 
  

 و اجتماعی تأثیرات
 ای رسانه
  

  هایشبکه تأثیر
 اجتماعی 

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

 نمایشگری فرهنگ
 اجتماعی 

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

  شفافیت در ضعف
 اجتماعی 

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

 نماییشایسته
  

  سازمانی ساختارهای
 ناکارآمد

  

  و نظارت در ضعف
 ارزیابی 

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

 هایپیچیدگی
 بوروکراتیک 

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

 . کنندمی فراهم
  بازخوردهای کمبود

 منظم
  اصلاح  و  شناسایی  برای  اصلاحی  بازخورد  هاینظام  نبود

 .نمایانهشایسته رفتارهای

 
  

  سازمانی فرهنگ
 نمایش  بر مبتنی

  

 محتوا بر ظاهر اولویت
 هایگزارش  مانند)  ظاهری  نمایش  به  ازحدبیش  گذاریارزش
 . واقعی عملکرد جای به( وبرق پرزرق

 و توجه جلب فرهنگ
 خودنمایی

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

 هایارزش  در ضعف
 مشترک ایحرفه

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

 
  

 و اجتماعی تأثیرات
 ای رسانه
  

  هایشبکه تأثیر
 اجتماعی 

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

 نمایشگری فرهنگ
 اجتماعی 

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

  شفافیت در ضعف
 اجتماعی 

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

 
  

کارآمــد در ادارات دولتــی تهــران، شــامل ضعــف در نظــارت  کارآمــد: ســاختارهای ســازمانی نا 1. ســاختارهای ســازمانی نا
کــه شایســته‌نمایی را  و ارزیابــی، پیچیدگی‌هــای بوروکراتیــک، و نبــود بازخوردهــای منظــم، بســترهایی را فراهــم می‌کننــد 
تســهیل می‌کننــد. ایــن کدهــا از داده‌هــای مصاحبــه اســتخراج شــده و نشــان‌دهندۀ خلأهــای سیســتمی هســتند کــه افــراد را بــه 

نمایــش ظاهــری یــا ارتباطــات غیررســمی بــرای پیشــرفت بــدون شایســتگی واقعــی ســوق می‌دهنــد.
ضعــف در نظــارت و ارزیابــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 5، کارمنــد، 25-30 ســال، وزارتخانــه(: »نظــارت در ســازمان مــا ضعیفــه. 
مدیــرا بــه گزارش‌هــای ظاهــری یــا حضــور در جلســات توجــه می‌کنــن. یکــی بــا گزارش‌هــای خوشــگل، ولــی بی‌محتــوا، ترفیــع 
گرفــت. ایــن باعــث بی‌عدالتــی و دل‌ســردی کارمنــدای شایســته شــده.« نبــود معیارهــای شــفاف ارزیابــی، افراد را بــه خودنمایی 

ترغیــب کــرده، اعتمــاد ســازمانی و شایسته‌ســالاری را تضعیــف می‌کنــد.
پیچیـــدۀ  »بوروکراســـی  ســـال(:   50-41 میانـــی،  مدیـــر   ،18 )پاســـخ‌گوی  نقل‌قـــول  بوروکراتیـــک:  پیچیدگی‌هـــای 
کـــرده. بعضیـــا بـــا گزارش‌هـــای پرطمطـــراق یـــا روابـــط غیررســـمی پیشـــرفت می‌کنـــن. یکـــی بـــا گزارش‌هـــای  نظـــارت‌رو ســـخت 
ــته را  ــدان شایسـ ــزۀ کارمنـ ــته‌نمایی را تقویـــت و انگیـ ــی، شایسـ ــای نظارتـ ــزرگ گرفـــت.« ایـــن خلأهـ ــای بـ ــوا پروژه‌هـ بی‌محتـ

کاهـــش می‌دهـــد.
نبــود بازخوردهــای منظــم: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 26، مدیــر ارشــد، بــالای 50 ســال(: »بــدون بازخــورد منظــم، رفتارهــای 
ایــن خــأ،  ارتقــاء می‌گیــره.«  و  مــی‌ده  قــرار  رو تحت‌تأثیــر  بــا حرفــای قشــنگ مدیــرا  یکــی  نمایشــی شناســایی نمی‌شــن. 

کاهــش می‌دهــد. شایســته‌نمایی را تــداوم بخشــیده، اعتمــاد بــه نظــام ارتقــاء و انســجام ســازمانی را 
2. فرهنــگ ســازمانی مبتنی‌بــر نمایــش: فرهنــگ ســازمانی مبتنی‌بــر نمایــش، شــامل اولویــت ظاهــر بــر محتــوا، تشــویق 
خودنمایــی، و ضعــف ارزش‌هــای حرفــه‌ای مشــترک، افــراد را بــه رفتارهــای نمایشــی به‌جــای عملکــرد واقعــی ترغیــب می‌کنــد.

اولویــت ظاهــر بــر محتــوا: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 11، کارشــناس، 31-40 ســال، شــهرداری(: »ارائه‌هــای پرزرق‌وبــرق بیشــتر 
از کار واقعــی دیــده می‌شــن. یکــی بــا اســایدهای رنگارنــگ، ولــی کار بی‌کیفیــت، ترفیــع گرفــت.« ایــن فرهنــگ، شایســته‌نمایی 

را تســهیل و اعتمــاد بــه ارزیابی‌هــا را کاهــش می‌دهــد.
گــه کســی پــررو باشــه و خــودش  فرهنــگ جلــب توجــه و خودنمایــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 15، کارمنــد، 25-30 ســال(: »ا
ــی کارش کیفیــت نداشــت.« ایــن فرهنــگ،  ــع گرفــت، ول ــا حرفــای قشــنگ ترفی ــده می‌شــه. یکــی ب ــده، بیشــتر دی رو نشــون ب

شایســته‌نمایی را تقویــت و همــکاری تیمــی را تضعیــف می‌کنــد.
ضعــف ارزش‌هــای حرفــه‌ای مشــترک: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 22، کارشــناس، 31-40 ســال(: »همــه دنبــال نمایــش خــودن، 
نــه کار تیمــی. یکــی بــا حرفــای قشــنگ پیشــرفت کــرد، ولــی کارش بی‌کیفیــت بــود.« ایــن ضعــف، شایســته‌نمایی را تشــویق و 

انســجام حرفــه‌ای را کاهــش می‌دهــد.
3. تأثیــرات اجتماعــی و رســانه‌ای: تأثیــرات اجتماعــی و رســانه‌ای شــامل شــبکه‌های اجتماعــی، فرهنــگ نمایشــگری 

اجتماعــی، و ضعــف شــفافیت اجتماعــی اســت کــه شایســته‌نمایی را تقویــت می‌کننــد.
تأثیــر شــبکه‌های اجتماعــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 9، کارمنــد، 31-40 ســال(: »بعضیــا تــو لینکدیــن خودشــون‌رو حرفــه‌ای 
نشــون مــی‌دن، ولــی کارشــون ناچیــزه.« شــبکه‌های اجتماعــی، بازنمایــی کاذب را تســهیل و رقابــت ناســالم را تشــدید می‌کننــد.
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فرهنــگ نمایشــگری اجتماعــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 17، مدیــر میانــی، 41-50 ســال(: »تــو جامعــۀ مــا، نمایشــگری 
بیشــتر از شایســتگی دیــده می‌شــه. یکــی بــا فعالیــت تــو شــبکه‌های اجتماعــی ترفیــع گرفــت.« ایــن فرهنــگ، شایســته‌نمایی را 

تقویــت و اعتمــاد حرفــه‌ای را کاهــش می‌دهــد.
ضعــف شــفافیت اجتماعــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 24، کارشــناس، 31-40 ســال(: »نبــود معیارهــای شــفاف باعــث می‌شــه 

بعضیــا بــا نمایــش پیشــرفت کنــن.« ایــن ضعــف، شایســته‌نمایی را تشــویق و اعتمــاد اجتماعــی را کاهــش می‌دهــد.

4-4. راهبردهای عمل در پدیدۀ شایسته‌نمایی
راهبردهــای عمــل بــه اســتراتژی‌ها و رفتارهایــی اشــاره دارنــد کــه کارمنــدان بــرای تحقــق شایســته‌نمایی و کســب جایگاه‌هــای 
حرفــه‌ای بــدون شایســتگی واقعــی بــه‌کار می‌برنــد. ایــن راهبردهــا از داده‌هــای کیفــی استخراج‌شــده و الگوهــای عملــی پدیــده 

را نشــان می‌دهنــد.

جدول 6: راهبردهای عمل، کدها و توضیحات )نگارندگان، 1404(.
Tab. 6: Action strategies, codes, and descriptions (Authors, 2025).  

 توضیحات  باز  کد محوری  کد محوری  ۀمقول

 نماییشایسته
  
  
  
  
  
  
  
  

 هایاستراتژی
 برای فردی
 کاذب بازنمایی
  

 نفساعتمادبه نمایش
 ازحد بیش

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

  و هاگزارش تولید
 ظاهری  هایارائه

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

 ایحرفه رفتارهای  از تقلید
 موفق

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

  از برداریبهره
 و روابط

 سازی شبکه
  

  با غیررسمی روابط ایجاد
 مدیران

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

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

 محافل  در فعال حضور
 غیررسمی 

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

  از استفاده
 ایرسانه ابزارهای

 عمومی نمایش و
  

 هایشبکه در فعالیت
 اجتماعی 

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

  جلسات در خودنمایی
 عمومی 

  هایتوانمندی  یا  فعالیت  نمایش  برای  عمومی  جلسات  از  استفاده
 . کاذب

  ایحرفه محتوای انتشار
 ظاهری 

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

 
  

کارمنــدان بــرای  کــه  کاذب: اســتراتژی‌های فــردی شــامل اقداماتــی اســت  1. اســتراتژی‌های فــردی بــرای بازنمایــی 
ایجــاد تصویــر کاذب از شایســتگی خــود بــه‌کار می‌برنــد؛ نمایــش اعتمادبه‌نفــس بیش‌ازحــد، تولیــد گزارش‌هــا و ارائه‌هــای 
ظاهــری، و تقلیــد از رفتارهــای حرفــه‌ای موفــق. ایــن کدهــا از داده‌هــای مصاحبــه استخراج‌شــده و متمایــز از فســاد هســتند، 

زیــرا بــر بازنمایــی کاذب تمرکــز دارنــد.
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بررسی پدیدۀ شایسته‌نمایی در سازمان‌های دولتی تهران: رویکرد نظریۀ داده‌بنیاد

بــا  »بعضی‌هــا  وزارتخانــه(:  ســال،   30-25 کارمنــد،   ،6 )پاســخ‌گوی  نقل‌قــول  بیش‌ازحــد:  اعتمادبه‌نفــس  نمایــش 
ــداره. چــون  ــی کارشــون عمقــی ن ــز می‌دونــن، ول ــگار همه‌چی ــو جلســات طــوری حــرف می‌زنــن کــه ان اعتمادبه‌نفــس کاذب ت
مدیــرا وقــت بررســی نــدارن، ترفیــع می‌گیــرن.« ایــن اســتراتژی در محیط‌هــای بــا نظــارت ضعیــف، شایســته‌نمایی را تســهیل و 

ــد. ــش می‌ده ــته را کاه ــدان شایس ــزه کارمن ــاء و انگی ــام ارتق ــه نظ ــاد ب اعتم
کارشــناس، 31-40 ســال، شــهرداری(: »بعضی‌هــا بــا  گزارش‌هــا و ارائه‌هــای ظاهــری: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 13،  تولیــد 
ارائه‌هــای پرزرق‌وبــرق و گزارش‌هــای خوشــگل پیشــرفت می‌کنــن. یکــی بــا اســایدهای رنگارنــگ، ولــی محتــوای ســطحی، 
کــه ظاهــر بــر محتــوا اولویــت دارد، شایســته‌نمایی را تقویــت و اعتمــاد بــه  گرفــت.« ایــن راهبــرد در ســازمان‌هایی  ترفیــع 

کاهــش می‌دهــد. ارزیابی‌هــا را 
کارمنـــد، 25-30 ســـال(: »بعضیـــا رفتـــار مدیـــرای  تقلیـــد از رفتارهـــای حرفـــه‌ای موفـــق: نقل‌قـــول )پاســـخ‌گوی 20، 
ــود.«  ــی بـ کارش معمولـ ــی  گرفـــت، ولـ ــع  ــرا، ترفیـ ــاس مدیـ ــرز صحبـــت و لبـ ــد از طـ ــا تقلیـ ــی بـ ــن. یکـ ــد می‌کنـ ــق رو تقلیـ موفـ
کارمنـــدان شایســـته را  ایـــن اســـتراتژی در محیط‌هـــای بـــا معیارهـــای غیرشـــفاف، شایســـته‌نمایی را تســـهیل و انگیـــزۀ 

کاهـــش می‌دهـــد.
2. بهره‌بــرداری از روابــط و شبکه‌ســازی: بهره‌بــرداری از روابــط و شبکه‌ســازی شــامل اســتفاده از ارتباطــات غیررســمی 
بــرای پیشــرفت بــدون شایســتگی واقعــی اســت: ایجــاد روابــط غیررســمی بــا مدیــران، نفــوذ ازطریــق افــراد کلیــدی، و حضــور 

فعــال در محافــل غیررســمی.
ــا  ــپ زدن ب ــا گ ــا ب ــال(: »بعضی‌ه ــی، 41-50 س ــر میان ــخ‌گوی 8، مدی ــول )پاس ــران: نقل‌ق ــا مدی ــمی ب ــط غیررس ــاد رواب ایج
ــته‌نمایی را  ــرد، شایس ــن راهب ــت.« ای ــم گرف ــای مه ــه، پروژه‌ه ــا رابط ــی ب ــن. یک ــرفت می‌کن ــمی پیش ــات غیررس ــو جلس ــرا ت مدی

ــه نظــام ارتقــاء را کاهــش می‌دهــد. تقویــت و اعتمــاد ب
کلیــدی باعــث  کارشــناس، 31-40 ســال(: »ارتبــاط بــا آدمــای  کلیــدی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 16،  نفــوذ ازطریــق افــراد 
پیشــرفت می‌شــه. یکــی بــا رابطــه بــا معاونــت، ترفیــع گرفــت، ولــی کارش کیفیــت نداشــت.« ایــن اســتراتژی، شایســته‌نمایی را 

تشــدید و شایسته‌ســالاری را تضعیــف می‌کنــد.
حضــور فعــال در محافــل غیررســمی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 25، کارمنــد، 25-30 ســال(: »بعضیــا تــو دورهمی‌هــا فعالــن 
و خودشــون رو نشــون مــی‌دن. یکــی بــا حضــور تــو گپ‌هــای غیررســمی ترفیــع گرفــت.« ایــن راهبــرد، شایســته‌نمایی را در 

کاهــش می‌دهــد. کارمنــدان شایســته را  کم‌نظــارت تســهیل و انگیــزۀ  محیط‌هــای 
3. اســتفاده از ابزارهــای رســانه‌ای و نمایــش عمومــی: اســتفاده از ابزارهــای رســانه‌ای و نمایــش عمومــی شــامل 

اســت. کاذب  بازنمایــی  بــرای  ظاهــری  حرفــه‌ای  محتــوای  و  عمومــی،  جلســات  اجتماعــی،  شــبکه‌های  از  بهره‌گیــری 
فعالیــت در شــبکه‌های اجتماعــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 10، کارمنــد، 31-40 ســال(: »بعضیــا تــو لینکدیــن پســت‌های 
را  ترفیعشــون می‌شــه.« شــبکه‌های اجتماعــی، شایســته‌نمایی  باعــث  ایــن  کارشــون معمولیــه.  ولــی  مــی‌ذارن،  حرفــه‌ای 

تقویــت و رقابــت ناســالم را تشــدید می‌کننــد.
خودنمایــی در جلســات عمومــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 19، مدیــر ارشــد، بــالای 50 ســال(: »بعضیــا تــو جلســات عمومــی 
بــا حرفــای قشــنگ مدیــرا رو تحت‌تأثیــر قــرار مــی‌دن و ترفیــع می‌گیــرن.« ایــن راهبــرد، شایســته‌نمایی را تســهیل و اعتمــاد بــه 

نظــام ارتقــاء را کاهــش می‌دهــد.
گزارش‌هــای  بــا  »بعضیــا  ســال(:   40-31 کارشــناس،   ،23 )پاســخ‌گوی  نقل‌قــول  ظاهــری:  حرفــه‌ای  محتــوای  انتشــار 
پرزرق‌وبــرق یــا پســت‌های لینکدیــن پیشــرفت می‌کنــن، ولــی کارشــون کیفیــت نــداره.« ایــن اســتراتژی، شایســته‌نمایی را 

می‌کنــد. تضعیــف  را  شایسته‌ســالاری  و  تقویــت 

4-5. پیامدهای پدیدۀ شایسته‌نمایی
پیامدهــای شایســته‌نمایی بــه اثــرات ایــن پدیــده بــر محیط‌هــای ســازمانی، حرفــه‌ای، و اجتماعــی در ســازمان‌های دولتــی 



پژوهش‌های جامعه‌شناسی معاصر352

ســــــــــــال 15، شـــــــــــــــــمارۀ 28،  1405 

تهــران اشــاره دارنــد. ایــن پیامدهــا، کــه از تحلیــل داده‌هــای مصاحبــه اســتخراج شــده‌اند، تأثیــرات منفــی شایســته‌نمایی بــر 
ــد. ــان می‌دهن ــازمانی را نش ــاد س ــالاری و اعتم شایسته‌س

جدول 7: پیامدهای شایسته‌نمایی، کدها و توضیحات )نگارندگان، 1404(.
Tab. 7: Consequences of Merit-Signaling, Codes, and Explanations (Authors, 2025).  

 توضیحات  باز  کد محوری  کد محوری  ۀمقول

 نماییشایسته
  
  
  
  
  
  
  
  

  اعتماد  کاهش
 سازمانی

  

 نظام به اعتمادیبی
 ارتقا 

 بودن   عادلانه  به  کارمندان  اعتماد  کاهش
 . مناصب تخصیص و ارتقا فرآیندهای

 عدالتی بی احساس
 دلیلبه  کارمندان  میان   در  عدالتیبی  حس  ایجاد

 . واقعی شایستگی بدون افراد ارتقای
  شفافیت کاهش

 سازمانی
 دلیلبه  سازمانی  فرآیندهای  در  شفافیت  کاهش
 .ظاهری نمایش یافتناولویت

  تضعیف
 سالاری شایسته
  

  گذاریارزش  کاهش
 واقعی  شایستگی به

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

  فاقد افراد ارتقای
 صلاحیت

 به  واقعی   شایستگی  بدون  افراد  یابیدست
 . بالاتر هایجایگاه

 کیفیت  کاهش
 سازمانی  عملکرد

  افراد  حضور  دلیلبه  سازمان  عملکرد   کیفیت  افت
 .کلیدی مناصب در صلاحیت فاقد

 و انگیزه  کاهش
 ای حرفه انسجام
  

  کارمندان دلسردی
 شایسته

 دلیلبه  شایسته  کارمندان  ۀانگیز  کاهش
 .هاآن واقعی هایتلاش  نشدندیده

 تیمی  همکاری  کاهش
 های رقابت دلیلبه تیمی  همکاری  ۀروحی  تضعیف
 . ناسالم و نمایشی

  فرهنگ فرسایش
 ای حرفه

 سازمانی  فرهنگ  و  ایحرفه  هایارزش  تضعیف
 .کاذب نمایش یافتناولویت دلیلبه

 
  

1. کاهــش اعتمــاد ســازمانی: کاهــش اعتمــاد ســازمانی، شــامل بی‌اعتمــادی بــه نظــام ارتقــاء، احســاس بی‌عدالتــی، و 
کاهــش شــفافیت ســازمانی، از پیامدهــای اصلــی شایســته‌نمایی اســت کــه از پیشــرفت افــراد بــدون شایســتگی واقعــی ناشــی 

می‌شــود.
بی‌اعتمــادی بــه نظــام ارتقــاء: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 4، کارمنــد، 25-30 ســال، وزارتخانــه(: »وقتــی یکــی بــا گزارش‌هــای 
ظاهــری ترفیــع می‌گیــره، اعتمــاد بــه سیســتم از بیــن مــی‌ره. یــه همــکار بــا نمایــش، مدیــر شــد، ولــی کارش بی‌کیفیــت بــود.« 
ایــن پیامــد، اعتمــاد بــه فرآیندهــای ســازمانی را کاهــش داده، حــس بی‌عدالتــی را تقویــت و انســجام ســازمانی را تضعیــف 

می‌کنــد.
احســاس بی‌عدالتــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 12، کارشــناس، 31-40 ســال، شــهرداری(: »یکــی بــا اســایدهای قشــنگ پــروژه 
گرفــت، ولــی کارش رو بقیــه انجــام دادن. ایــن باعــث حــس بی‌عدالتــی می‌شــه.« احســاس بی‌عدالتــی، انگیــزۀ کارمنــدان 

شایســته را کاهــش داده و فرهنــگ ســازمانی را تضعیــف می‌کنــد.
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کاهــش شــفافیت ســازمانی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 19، مدیــر ارشــد، بــالای 50 ســال(: »شایســته‌نمایی شــفافیت رو کــم 
کــرده. یکــی بــا گزارش‌هــای پرزرق‌وبــرق مدیــر شــد، ولــی کارش بی‌محتــوا بــود.« کاهــش شــفافیت، اعتمــاد بــه معیارهــای 

ارتقــاء را کاهــش و ابهــام ســازمانی را افزایــش می‌دهــد.
فاقــد  افــراد  ارتقــائ  واقعــی،  شایســتگی  بــه  ارزش‌گــذاری  کاهــش  بــا  شایســته‌نمایی  لاری:  شایسته‌ســا تضعیــف   .2

می‌کنــد. تضعیــف  را  شایسته‌ســالاری  ســازمانی،  عملکــرد  کیفیــت  افــت  و  صلاحیــت، 
کاهــش ارزش‌گــذاری بــه شایســتگی واقعــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 7، کارمنــد، 25-30 ســال(: »شایســتگی واقعــی اهمیتــی 
نــداره. یکــی بــا نمایــش ترفیــع گرفــت، ولــی کارش بی‌کیفیــت بــود.« ایــن پیامــد، شایسته‌ســالاری را کم‌رنــگ و انگیــزۀ کارمنــدان 

شایســته را کاهــش می‌دهــد.
ارتقــائ افــراد فاقــد صلاحیــت: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 15، کارشــناس، 31-40 ســال(: »یکــی بــا حرفــای قشــنگ مدیــر شــد، 
ولــی توانایــی نداشــت. ایــن شایسته‌ســالاری رو خــراب کــرده.« ارتقــائ افــراد فاقــد صلاحیــت، کیفیــت تصمیم‌گیــری و اعتمــاد 

ســازمانی را کاهــش می‌دهــد.
کیفیــت عملکــرد ســازمانی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 22، مدیــر میانــی، 41-50 ســال(: »یکــی بــا نمایــش پــروژه  کاهــش 
گرفــت، ولــی چــون توانایــی نداشــت، پــروژه خــراب شــد.« ایــن پیامــد، کارایــی ســازمان را کاهــش و خطاهــا را افزایــش می‌دهــد.

کاهــش انگیــزه و انســجام حرفــه‌ای: شایســته‌نمایی بــا دل‌ســردی کارمنــدان شایســته، کاهــش همــکاری تیمــی، و   .3
فرســایش فرهنــگ حرفــه‌ای، انگیــزه و انســجام حرفــه‌ای را کاهــش می‌دهــد.

دل‌ســردی کارمنــدان شایســته: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 9، کارمنــد، 31-40 ســال(: »یکــی بــا پســت‌های لینکدیــن مدیــر 
شــد، ولــی کارش هیچــی نبــود. ایــن باعــث دل‌ســردی کارمنــدای شایســته شــده.« دل‌ســردی، انگیــزه و عملکــرد فــردی را 

کاهــش می‌دهــد.
کار  کارشــناس، 31-40 ســال(: »همــۀ دنبــال نمایــش خــودن، نــه  کاهــش همــکاری تیمــی: نقل‌قــول )پاســخ‌گوی 17، 

تیمــی. یکــی بــا نمایــش ترفیــع گرفــت و همــکاری کــم شــد.« ایــن پیامــد، روحیــۀ همــکاری را تضعیــف می‌کنــد.
ارزش‌هــای  »شایســته‌نمایی  ســال(:   50-41 میانــی،  مدیــر   ،24 )پاســخ‌گوی  نقل‌قــول  حرفــه‌ای:  فرهنــگ  فرســایش 

کاهــش می‌دهــد. کــرده.« ایــن پیامــد، انســجام حرفــه‌ای و اعتمــاد ســازمانی را  کم‌رنــگ  حرفــه‌ای مثــل صداقــت رو 
ملاحظــات مفهومــی: شایســته‌نمایی، اســتفاده از ســرمایه‌های نمادیــن کاذب بــرای کســب جایــگاه بــدون شایســتگی 
)فرهنــگ  اجتماعی-فرهنگــی  و  ارزیابــی(،  )ضعــف  ســازمانی  کاذب(،  )اعتمادبه‌نفــس  فــردی  عوامــل  تعامــل  از  واقعــی، 
نمایشــگری( بــا راهبردهایــی ماننــد شبکه‌ســازی غیراصولــی شــکل می‌گیــرد. ایــن پدیــده، متمایــز از فســاد، اعتمــاد ســازمانی، 

شایسته‌ســالاری، و انســجام حرفــه‌ای را تضعیــف می‌کنــد، کــه نیازمنــد اصلاحــات سیســتمی و فرهنگــی اســت.

5. نتیجه‌گیری
از مصاحبه‌هــای  کیفــی نظریــۀ داده‌بنیــاد و تحلیــل مضمــون داده‌هــای حاصــل  از رویکــرد  بــا بهره‌گیــری  ایــن پژوهــش 
نیمه‌ســاختارمند بــا 27 کارمنــد دولــت در شــهر تهــران، بــه بررســی پدیــدۀ شایســته‌نمایی پرداختــه اســت. شایســته‌نمایی 
به‌عنــوان اســتفاده از ســرمایه‌های نمادیــن کاذب )ماننــد: نمایــش اعتمادبه‌نفــس، خودنمایــی ظاهــری، یــا شبکه‌ســازی 
غیراصولــی( بــرای کســب جایگاه‌هــای حرفــه‌ای بــدون پشــتوانۀ شایســتگی‌های واقعــی )دانــش، مهــارت، یــا عملکــرد( تعریــف 
کــه شایســته‌نمایی  شــده و از مفاهیمــی ماننــد فســاد یــا روابــط به‌جــای ضوابــط متمایــز اســت. یافته‌هــا نشــان می‌دهنــد 
ــات  ــا ملاحظ ــه ب ــرد، ک ــکل می‌گی ــای آن ش ــل، و پیامده ــای عم ــه‌ای، راهبرده ــترهای زمین ــی، بس ــل علّ ــل عوام ــق تعام ازطری

نظــری و تجربــی )ماننــد: نظریــۀ ســرمایه‌های نمادیــن بوردیــو، 1986، و مطالعــات رفتــار ســازمانی( هم‌خوانــی دارد.
خودنمایــی   ،)1999 دانینگ-کروگــر،  اثــر:  بــا  )مطابــق  کاذب  اعتمادبه‌نفــس  شــامل  شایســته‌نمایی  علّــی  عوامــل 
ظاهــری، شبکه‌ســازی غیراصولــی، ضعف‌هــای ســاختاری )ماننــد: نبــود ارزیابــی شــفاف(، و تأثیــرات فرهنگی-اجتماعــی 
)ماننــد: ارزش‌گــذاری بــه نمایشــگری و نفــوذ شــبکه‌های اجتماعــی( هســتند. ایــن عوامــل بــا نظریــۀ بوردیــو )1986( دربــارۀ 
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کــه نشــان می‌دهنــد  گافمــن )1959( دربــارۀ نمایــش صحنــۀ پیشــین هم‌راســتا هســتند،  ســرمایه‌های نمادیــن و تحلیــل 
افــراد از نشــانه‌های ظاهــری بــرای جبــران کمبــود شایســتگی واقعــی بهــره می‌برنــد. بســترهای زمینــه‌ای شــامل ســاختارهای 
ــر  ــر نمایــش )اولویــت ظاهــر ب کارآمــد )پیچیدگی‌هــای بوروکراتیــک و ضعــف نظــارت(، فرهنــگ ســازمانی مبتنی‌ب ســازمانی نا
محتــوا(، و تأثیــرات اجتماعــی و رســانه‌ای )نقــش شــبکه‌های اجتماعــی در تقویــت خودنمایــی( هســتند. ایــن یافته‌هــا بــا 
مطالعــات شاهنوشــی و دادخــواه )2017( و تــورکل )2011( هم‌خوانــی دارنــد، امــا ویژگی‌هــای بومــی ماننــد پیچیدگی‌هــای 

بوروکراتیــک تهــران و تأثیــر شــبکه‌های اجتماعــی ماننــد لینکدیــن را برجســته‌تر می‌کننــد.
از  تقلیــد  ظاهــری،  ارائه‌هــای  و  گزارش‌هــا  تولیــد  بیش‌ازحــد،  اعتمادبه‌نفــس  نمایــش  شــامل  عمــل  راهبردهــای 
رفتارهــای حرفــه‌ای موفــق، بهره‌بــرداری از روابــط غیررســمی بــا مدیــران، حضــور فعــال در محافــل غیررســمی، و اســتفاده 
از ابزارهــای رســانه‌ای )ماننــد: فعالیــت در شــبکه‌های اجتماعــی( هســتند. ایــن راهبردهــا بــا نظریــۀ ســیگنالینگ اســپنس 
ک هم‌راســتا هســتند و نشــان‌دهندۀ اســتراتژی‌های  )1973( و تحلیل‌هــای جونــز و پیتمــن )1982( دربــارۀ مدیریــت ادرا
هدفمنــد کارمنــدان در محیط‌هــای بــا نظــارت ضعیــف هســتند. پیامدهــای شایســته‌نمایی شــامل کاهــش اعتمــاد ســازمانی 
)بی‌اعتمــادی بــه نظــام ارتقــاء و احســاس بی‌عدالتــی(، تضعیــف شایسته‌ســالاری )کاهــش ارزش‌گــذاری بــه شایســتگی واقعــی 
و اُفــت کیفیــت عملکــرد ســازمانی(، و کاهــش انگیــزه و انســجام حرفــه‌ای )دل‌ســردی کارمنــدان شایســته و فرســایش فرهنــگ 
کات عدالــت ســازمانی و دانیــن و همــکاران  گرینبــرگ )1990( دربــارۀ ادرا حرفــه‌ای( هســتند. ایــن پیامدهــا بــا یافته‌هــای 
)2024( دربــارۀ عملکــرد کاذب هم‌خوانــی دارنــد، امــا به‌طــور خــاص اثــرات مخــرب شایســته‌نمایی در ســازمان‌های دولتــی 

تهــران را برجســته می‌کننــد.

5-1. پیامدهای نظری
کمــک  ایــن پژوهــش بــه غنــای ادبیــات نظــری در حوزه‌هــای ســرمایه‌های نمادیــن، رفتــار ســازمانی، و شایسته‌ســالاری 
می‌کنــد؛ نخســت، بــا ارائــه تعریــف دقیــق و متمایــز شایســته‌نمایی از مفاهیمــی ماننــد فســاد یــا روابــط به‌جــای ضوابــط، 
چارچوبــی بومــی بــرای تحلیــل رفتارهــای فرصت‌طلبانــه در ســازمان‌های دولتــی ایــران ارائــه می‌دهــد کــه نظریــۀ بوردیــو 
)1986( را در بســتر ایــران غنی‌ســازی می‌کنــد. دوم، ایــن پژوهــش نقــش شــبکه‌های اجتماعــی مــدرن را به‌عنــوان بســتری 
کلیــدی بــرای شایســته‌نمایی برجســته می‌کنــد، کــه در مطالعــات قبلــی، ماننــد: مارویــک )2015( و تــورکل )2011( کمتــر در بســتر 
ســازمان‌های دولتــی ایــران بررســی شــده بــود. ســوم، شناســایی پیامدهــای شایســته‌نمایی، ماننــد کاهــش اعتمــاد ســازمانی 
و فرســایش انســجام حرفــه‌ای، بــه نظریه‌هــای عدالــت ســازمانی )گرینبــرگ8، ۱۹۹۰( و رفتــار ســازمانی )رابینــز و جــاج، ۲۰۱۹( 
عمــق می‌بخشــد. چهــارم، اســتفاده از نظریــۀ داده‌بنیــاد چارچوبــی داده‌محــور بــرای تحلیــل شایســته‌نمایی ارائــه می‌دهــد کــه 
می‌توانــد در مطالعــات آینــده در دیگــر بســترهای ســازمانی یــا فرهنگــی اســتفاده شــود. درنهایــت، تلفیــق نظریه‌هــای بوردیــو، 
گرینبــرگ بــا داده‌هــای بومــی، شــکاف‌های پژوهشــی شناسایی‌شــده در ملاحظــات نظــری و تجربــی )ماننــد:  اســپنس، و 

ــد. کافــی شایســته‌نمایی( را پــر می‌کن ــود مطالعــات بومــی و تعریــف نا کمب

5-2. پیامدهای عملی
یافته‌هــای ایــن پژوهــش راهکارهــای عملــی متعــددی بــرای ســازمان‌های دولتــی در ایــران خصوصــاً تهــران ارائــه می‌دهــد؛ 
نخســت، طراحــی سیســتم‌های ارزیابــی عملکــرد شــفاف بــا معیارهــای عینــی بــرای ســنجش دانــش، مهــارت، و عملکــرد واقعــی 
کاهــش دهــد. دوم، ایجــاد نظام‌هــای بازخــورد منظــم و اصلاحــی بــرای شناســایی رفتارهــای  می‌توانــد شایســته‌نمایی را 
نمایشــی ضــروری اســت. ســوم، تقویــت فرهنــگ ســازمانی مبتنی‌بــر ارزش‌هــای حرفــه‌ای ماننــد: شایســتگی واقعــی و همــکاری، 
به‌جــای نمایشــگری، می‌توانــد شایسته‌ســالاری را تقویــت کنــد. چهــارم، آمــوزش مدیــران بــرای تشــخیص شایســتگی‌های 
واقعــی و کاهــش تأثیــر نشــانه‌های ظاهــری )ماننــد: ارائه‌هــای پرزرق‌وبــرق( می‌توانــد اثــرات منفــی شایســته‌نمایی را محــدود 
کنــد. پنجــم، تدویــن سیاســت‌هایی بــرای مدیریــت اســتفادۀ حرفــه‌ای از شــبکه‌های اجتماعــی در ســازمان‌ها می‌توانــد 
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بازنمایــی کاذب شایســتگی را کاهــش دهــد. ایــن راهکارهــا می‌تواننــد اعتمــاد ســازمانی را بازســازی کــرده، انگیــزۀ کارمنــدان 
شایســته را افزایــش داده، و انســجام حرفــه‌ای را بهبــود بخشــند.

5-3. محدودیت‌های پژوهش
ــا محدودیت‌هایــی مواجــه اســت؛ نخســت، نمونــۀ پژوهــش بــه 27 کارمنــد دولــت در تهــران محــدود اســت  ایــن پژوهــش ب
کیفــی نظریــۀ داده‌بنیــاد  کامــل پوشــش ندهــد. دوم، روش  کــه ممکــن اســت تنــوع ســازمان‌های دولتــی ایــران را به‌طــور 
گرچــه بــرای تحلیــل عمیــق مناســب اســت. ســوم، داده‌هــا صرفــاً از دیــدگاه  امــکان تعمیم‌پذیــری آمــاری را محــدود می‌کنــد، ا
کارمنــدان و مدیــران ســطح خُــرد جمع‌آوری‌شــده و دیــدگاه مدیــران ارشــد یــا سیاســت‌گذاران لحــاظ نشــده اســت. چهــارم، 
تأثیــر عوامــل خارجــی ماننــد تغییــرات سیاســی یــا تحــولات فنــاوری بــر شایســته‌نمایی به‌طــور کامــل بررســی نشــده اســت. ایــن 

محدودیت‌هــا زمینه‌هایــی بــرای تحقیقــات آینــده فراهــم می‌کننــد.

5-4. نتیجۀ کلی پژوهش
کــه شایســته‌نمایی در ســازمان‌های دولتــی تهــران به‌عنــوان یــک پدیــدۀ سیســتمی، تحت‌تأثیــر  ایــن پژوهــش نشــان‌داد 
کاذب، خودنمایــی ظاهــری، شبکه‌ســازی غیراصولــی، ضعف‌هــای ســاختاری، و فرهنــگ  عوامــل علّــی )اعتمادبه‌نفــس 
اجتماعــی(،  نفــوذ شــبکه‌های  و  نمایــش،  فرهنــگ مبتنی‌بــر  کارآمــد،  نا )ســاختارهای  زمینــه‌ای  بســترهای  نمایشــگری(، 
گزارش‌هــای ظاهــری، تقلیــد رفتارهــای حرفــه‌ای، و بهره‌بــرداری از روابــط  و راهبردهــای عمــل )نمایــش اعتمادبه‌نفــس، 
کاهــش اعتمــاد ســازمانی، تضعیــف شایسته‌ســالاری، و  غیررســمی( شــکل می‌گیــرد. ایــن پدیــده پیامدهــای منفــی ماننــد 
فرســایش انگیــزه و انســجام حرفــه‌ای به‌دنبــال دارد. یافته‌هــا بــا تکیه‌بــر ملاحظــات نظــری و تجربــی، درک عمیق‌تــری 
تقویــت  ارزیابــی،  نظام‌هــای  بهبــود  راســتای  در  سیاســت‌گذاری  بــرای  چارچوبــی  و  می‌دهنــد  ارائــه  شایســته‌نمایی  از 
شایسته‌ســالاری، و بازســازی اعتمــاد ســازمانی فراهــم می‌کننــد. تحقیقــات آینــده می‌تواننــد بــا بررســی شایســته‌نمایی در 
دیگــر ســازمان‌های دولتــی ایــران، اســتفاده از روش‌هــای کمــی بــرای تعمیم‌پذیــری بیشــتر، یــا تحلیــل دیدگاه‌هــای مدیــران 
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یارمحمدی‌منفــرد، ســعید؛ نقی‌زاده‌باقــی، عبــاس؛ محــرم‌زاده، مهــرداد؛ و عزیزیان‌کهــن، نســرین، )1404(. تدویــن   -
راهبــرد ارتقــاء و توســعۀ نظــام شایسته‌ســالاری مدیــران در ســازمان‌های ورزشــی. مطالعــات مدیریــت ورزشــی، 17)89(: 17-
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