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Abstract 

The organization's excellence and inefficient employees are considered the 

cause of its problems and failures. However, less research has 

comprehensively and coherently addressed employee efficiency. The main 

purpose of this study was to provide a theoretical model of efficient and 

inefficient employees and investigate their characteristics in the public 

sector, not only to fill the existing study gap but also to help increase 

knowledge in this field. The methodological principles of classic database 

theory (Glaserian) were used in this study concerning theoretical literature, 

participant recruitment, data collection, analysis, and theory development. 

In this regard, in-depth semi-structured interviews were conducted with 17 

experts in the water industry in Isfahan province, and the obtained data were 

analyzed in three stages: open coding, selective coding, and theoretical 

coding. Data analysis showed four types of employees in terms of 

efficiency, which were conceptualized with the titles of proactive 

employees, reactive employees, procrastinative employees, and restive 

employees. Data analysis also showed that the mentioned types were 

investigated and analyzed through the typology matrix of efficient and 

inefficient employees. Identifying the types of employees in terms of 

efficiency and explaining their characteristics will help improve the 

efficiency of human resources and deal with inefficiency. 
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 چکیده

 یها عامل مشکلات و شکست زیسازمان و کارکنان ناکارآمد ن یو تعال تیموفق یکارکنان کارآمد عامل اصل
 یطور جامع و منسجم به کارآمد به یکمتر پژوهش ن،یشیپ یها در پژوهش نیسازمان هستند. با وجود ا

کارآمد و  رکناندر خصوص کا یمدل نظر کیپژوهش ارائه  نیهدف ا نیتر پرداخته و مهم یانسان یروین
موجود به  یبود تا ضمن پرکردن خلأ مطالعات یها در بخش دولت آن یها یژگیو یناکارآمد و بررس

 کیکلاس ادیبن داده هینظر یشناس ول روشمطالعه از اص نی. ادیکمک نما نهیزم نیدر ا ییافزا دانش
و  لیداده، تحل یآور جمع ندگان،کن مشارکت یریکارگ به ،ینظر اتی( در ارتباط با استفاده از ادبیزری)گل

نظر صنعت آب استان اصفهان  صاحب رانینفر از مد 21راستا با تعداد  نیاستفاده کرد. در ا هیتوسعه نظر
 یباز، کدگذار یحاصل در سه مرحله کدگذار یها انجام و داده فتهایساختار مهین قیعم یها مصاحبه
چهار گونه از کارکنان  ییها منتج به شناسا داده لیقرار گرفت. تحل لیمورد تحل ینظر یو کدگذار یانتخاب

گر، کارکنان اهمالگر و کارکنان  کارکنان کنشگر، کارکنان واکنش نیبود که با عناو یاز لحاظ کارآمد
 یشناس گونه سیماتر قیمذکور از طر یها ها، گونه داده لی. در ادامه تحلدندیگرد یساز فهومنافرمان م

انواع کارکنان از لحاظ  ییاست شناسا یهیقرار گرفت. بد لیو تحل یمورد بررس کارآمدکارکنان کارآمد و نا
 یقابله با ناکارآمدو م یمنابع انسان یدر بهبود کارآمد یانیها کمک شا آن یها یژگیو نییو تب یکارآمد

 خواهد نمود.
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 مقدمه
داشته  سازمان هدافا به یابیدست در یادیز اریبس نقش یانسان یروین
در جهتت   اهتداف  بته  یابیت دستت  در یاصل محرکه نیماش عنوان به و

 ها سازمان ،رو ازاین. شود می مطرح سازمان مأموریت و انداز چشمتحقق 
 توستعه  و تیت فیک حفت   یبترا  یانستان  منتابع  از تیت حما به همچنان
 ریستا  بته  نستبت  از مزیتت رقتابتی   تا دهند می ادامه ها آن های مهارت

 بته  لیت تما تیت فیباک و کارآمد یانسان یروین. شوند برخوردار ها ازمانس
 یبترا  ایشتان  تیت فیک بهبتود  یبرا تلاش نیبنابرا دارد، خوب عملکرد
نقتش   (.1414و همکتاران،   2)فرانسیستکا  استت  مهم اریبس ها سازمان

استت.   یو محتور  یاساست  یکارآمد در هر سازمان نقشت  یانسان یروین
 ستاز  زمینته و  یستازمان  یعوامل مهم تعال ازجمله کارآمد یانسان یروین

 یاتیت ح ازیت ن کیت حف  کارکنان کارآمتد   نیبنابرا .است سازمانتوسعه 
و همکتاران،   1ی)مت  باشتد  می ها آنوظایف کلیدی  و از ها سازمان یبرا

 کستان ی کارمندان همهبا این حال . (1411و همکاران،  2ی؛ لازار1412
 و لوفتتو  ) کننتد  یمت  عمل متفاوت نکسای طیشرا تحت افراد ستند،ین
از کارکنتان   الزامتا   هتا  ستازمان و ترکیب نیروی انستانی   (1424 ،0گزیه

کتم و بتیش از وجتود     هتا  ستازمان کارآمد تشکیل نشده است چرا کته  
 ستازمان  کیت  توانند می ناکارآمد کارکنان. برند میکارکنان ناکارآمد رنج 

 در ن افترادی هستتند کته   این کارکنا. بکشانند سقوط یسو به را بزرگ
 عمتده  های ضعفو  ها نقص یدارا خود کار کلیدی یها جنبه از یتعداد

 عملکتترد آستتتانه از تتتر پتتایین ،ارهتتایمع از یتعتتداد براستتا  و هستتتند
 کارکنتان  وجتود . (1445، 5)آتتون و فیتدلر   گیرند می قرار بخش رضایت
 بلکته  است، یانانس منابع اتلاف یمعنا به خود خودی به تنها نه ناکارآمد،

 گتذارد  متی  یمنفت  تأثیر گرید کارکنان یکارآمد بر و سازمانی فرهنگ بر
 در یناکارآمتد  بتروز  بته  ناکارآمد، کارکنان نامناسب تیریمد به عبارتی

 یحتال  در ؛شود می منجر یسازمان وری بهره کاهش و سازمان افراد ریسا
 بته  تتوان  یمت  را ناکارآمتد  کارکنان دهد می نشان ها سازمان تجارب که

 ییالگتو  بته  یابیت  دست نیبنابرا. کرد لیتبد سازمان کارکنان نیمؤثرتر
 دارد ضترورت  یستازمان  هتر  در ناکارآمد کارکنان تیریمد یبرا مناسب

 (.1421، 6)سینگ و موهانتی
دولتتی از اهمیتتت   هتای  ستازمان موضتوع کارکنتان ناکارآمتد در    

 هتای  تمحتدودی بیشتری برخوردار است چرا که بخش خصوصی بتا  

                                                                                
1. Francisca 

2. Mey 

3. Lazzari 

4. Loftus & Higgs 

5. Atton & Fidler 

6. Singh & Mohanty 

کته در   بسیار کمتری در برخورد با این کارکنان مواجه است در حتالی 
بخش دولتی مقررات استخدامی، برخی محدودیت قانونی و بعضی از 

و برخورد آزادانه در مورد کارکنان ناکارآمتد   گیری تصمیممصالح، مانع 
 متأستفانه . این وضعیت در حالی است که ناکارآمدی کارکنان شود می

پتایین، تعلتق    هتای  انگیتزه نظام اداری کشور است.  های آفتیکی از 
سازمانی اندک، بیگانگی از کار، عتدم خلاقیتت، احستا  مستئولیت     

 یهتا  بیآست  ازجملته  تتوان  متی و... را  یتفتاوت  یب، یا برنامه یباندک، 
مربوط به کارکنان در نظام اداری کشور برشمرد )توستلی و قتدیمی،   

کارکنان کارآمد و حیتاتی بتودن    کارگیری بهوقتی از لزوم  اما (.1442
و یا به لزوم مقابلته   شود میحف  این کارکنان برای سازمان صحبت 

که به ذهن متبتادر   سؤالیاولین  گردد می تأکیدبا ناکارآمدی کارکنان 
آمد چه کستانی  این است که کارکنان کارآمد و کارکنان ناکار شود می

، گفتگوهتا و... از کارکنتان   هتا  نیسخنرا، ها رسانهدر اخبار، ما  ؟هستند
کارآمد و ناکارآمد، ناکارآمدی نیروی انسانی در نظتام اداری و... زیتاد   

. از لزوم مقابلته بتا ناکارآمتدی کارکنتان و نیتز نگهداشتت       شنویم می
 کته  هنگتامی . امتا  آیتد  متی کارکنان کارآمد، بسیار صحبت بته عمتل   

کارکنتان کارآمتد و    در ارتباط با کارآمتدی کارکنتان و یتا    خواهیم می
. یتابیم  نمتی  توجهی قابلناکارآمد به متون علمی مراجعه کنیم مطالب 

یتتک جستتتجوی ستتاده بتتا وادگتتان کلیتتدی متتذکور در موتورهتتای  
 روشتنی  بته این موضتوع را   علمی، های پایگاهو یا  جستجوی اینترنتی
 کارکنتان  لفت   از استتفاده  هرچنتد  دیگتر  عبارت به اثبات خواهد نمود.

 یامتر و نظتام اداری   یستازمان  انته یعام اتیادب در ناکارآمد ای کارآمد
 نیت ا بتا  ختاص  طتور  بته  کته داخلی  یعلم قاتیتحق کنیل است جیرا

کته در   استت  بتوده  زینتاچ  اریبست  باشد گرفته انجام یموضوع عنوان
محستوب   ها آن ترین توجه قابلکه  ها آنقسمت پیشینه به دو مورد از 

تحقیقتات متذکور فاقتد جامعیتت در      ؛ هرچنتد دش میاشاره  شوند می
 .گردد میخصوص کارکنان کارآمد و ناکارآمد ارزیابی 

ن مطالتتب علمتتی متترتبط و ادر تحقیقتتات ختتارجی نیتتز محققتت
شناسی کارکنتان بختش عمتومی و     که به گونه افتندین اعتنایی قابل

 لتذا  .پرداخته باشتد  ها آنو وجوه اشتراک و افتراق  ها ویژگیبررسی 
 ای توستعه نوآورانته و   ةجنب عنوان بهکه  پژوهش نیا فاهدا زا یکی

 در مطالعتاتی موجتود   ختلأ بته پرکتردن    کمکاست  طرح قابلآن 
 .است یدولت بخشدر  کارکنان کارآمد و ناکارآمدخصوص 

شناستی   گونته  ستازی  متدل این پژوهش از طریق  دیگر عبارتی به 
ر بختش  د هتا  آن هتای  ویژگتی کارکنان کارآمد و ناکارآمد به بررسی 

 حیصتح  و مناستب  تیریمتد  استت کته   پرواضتح . پردازد میعمومی 
 استتمرار  و کارآمتد  کارکنتان  نگهداشتت  و حفت   یراستا در کارکنان
 جهتت  در ناکارآمد کارکنان با برخورد نحوه نیهمچن و آنان یکارآمد



 214 ... کارکنان کارآمد و ناکارآمد یشناس گونه سیارائه ماترهادی پیکانی و همکاران: 

 

 کارکنتان  انواع ییشناسا ازمندین شانیا یکار عملکرد یارتقا و بهبود
و ستطوح کارآمتدی هریتک از     هتا  ویژگیتبیین  و یکارآمد لحاظ از

کته از   ها سازمانمدیریت عملکرد در  های سیستمچراکه ایشان است. 
کارکردهتتای مهتتم آن حفتت  کارکنتتان کارآمتتد و برختتورد بتتا       

بتدون تفکیتک میتان کارکنتان     نیروی انسانی است،  های ناکارآمدی
 گونته  همان است ذکر  انیشاد. موفق باش توانند میکارآمد و ناکارآمد ن

مفهوم متتداول کارآمتدی نیتروی انستانی و کارکنتان کارآمتد و        که
نیروی انسانی  کاراییمترادف با  الزاما ناکارآمد در ادبیات اداری کشور 

 یکارآمتد  مفهتوم لتذا   شتود  متی نبوده و معنایی فراتر از آن را شامل 
 یرویت ن صترف  کتارایی  از فراتتر  یموضتوع نیتز   پژوهش نیا مدنظر
 .گیرد برمی در را یفرد عملکرد مختلف های جنبه و ودهب یانسان
حاضتر، کارکنتان کارآمتد     وهشپتژ طبق تعریف  دیگر عبارت به

کارکنانی هستند که دارای عملکرد شغلی بالا بوده و نقتش مهتم و   
و  کننتد  میدر تحقق اهداف بخش یا سازمان خود ایفا  توجهی قابل

ما کارکنانی هستند کته   کارکنان ناکارآمد نیز طبق تعریفدر مقابل 
پایین است و نقش ناچیزی در پیشبرد اهتداف   ها آنعملکرد شغلی 

 واحد سازمانی یا سازمان خود دارند.
 

 مبانی نظری
یکتی از محتدودیت    متأستفانه د شت که در بخش قبتل اشتاره    گونه همان
ادبیات نظری کافی در خصوص کارآمتدی نیتروی    نبودنحاضر  پژوهش

ارآمد و ناکارآمد در تحقیقات داخلتی و ختارجی استت    انسانی و کارکنان ک
بتا  . ستازد  یمت حاضر را روشن  پژوهشکه البته این موضوع جنبه نوآورانه 

پراکنتده در خصتوص    طتور  بته این حال در ابتدا به برخی از مواردی کته  
 .گردد میکارکنان کارآمد و ناکارآمد مطرح گردیده اشاره 

 

‌کارکنان‌کارآمد
 دانتش  اقتصاد سمت به جهان حرکت و رقابت شیافزا با حاضر، عصر در

 و تیت موفق هایطشتر  از کتارا،  و زهیت انگ بتا  یانستان  رویین داشتن ان،یبن
)ستیدجوادین و   شتود  متی  محستوب  ستازمان  بترای  یرقابت تیمز کسب

بتر   خود را علاوه یرقابت تیمز ها سازمانهزاره سوم،  در(. 1412همکاران، 
منبتع   نیاز ا نهیو استفاده به یانسان ا  منابعبراس یابیو بازار یمسائل مال
 نقتش  خود استراتژیک یها یزیبرنامه ر یقرار داده و در تمام استراتژیک
 (.1412)پوراسد و همکاران،  ندندا یرنگ م پر اریرا بس یمنابع انسان

 متخصتص  و بتاهوش  نتوآور،  ،آگاه است یفردکارآمد  کارمند کی
 کنتد  می کار خود یکار نهیزم در هد،تع احسا  با اثربخش و طور به که

 را کارآمتد  کارکنتان ( 1441) 1متک کیتون  (. 1425 همکاران، و 2گوپتا)
 تیت موفق در ،کننتد  متی ایجاد  افزوده ارزش که کند میی تعریف کارکنان
 و یمت . هستتند  گتران ید بخش الهام و کنند میمشارکت  سازمان یکل

 که مد افرادی هستندکارکنان کارآ که کنند میعنوان ( 1412) همکاران
کترده و   مشتارکت  ستازمان  تیت موفقبترای   بالایی دارند و های مهارت
( کارکنتان کارآمتد   1412و همکتاران )  2از نظر موریس .شوند میدرگیر 

افرادی هستند که بهتر از کارکنتان معمتولی بتوده و دارای عملکتردی     
 را کارکنتان کارآمتد  ( 1412) 0نیبوست  و لایآموشت قابل توجته هستتند.   

 کنتد  میگذاری  هدف ها آنسازمان برای نگهداری  که می دانند یکسان
 یطت یمح کارفرمتا  اگتر بنابراین  .بمانند سازمان در تا شوند می قیتشو و
 در هتا  آن حفت   کنتد،  یبانیپشتت  بتالا  عملکرد با افراد از که نکند جادیا

 (.1412، 5)چارلز بود خواهد دشوار سازمان
 

‌کارکنان‌ناکارآمد
دی فقدان موفقیت کارکنان در انجتام وظتایف و یتا انجتام آن در     نا کارآم

کارآمتد کارکنتانی   قبول تعریف شتده استت و کارکنتان نا    سطح غیر قابل
ی و همکتاران،  ضعیف و سطح پایینی دارنتد )طباطبتائ  هستند که عملکرد 

را بتدین   کارمند ناکارآمتد ( 1442، 6به نقل از پارهام 2162) نریما (.1426
 نظتر  از عملکتردش  کته  استت  فرد ناکارآمد فردی»: کرد صورت تعریف

 1ستانداری  .«نباشتد  بخش رضایت یسازمان یاستانداردها نظر از ای مافوق
 کنتد  می فیتوص یفرد عنوان بهرا  کار محل در ناکارآمد فرد ک( ی1420)
 بتا  نیست، ریپذ انعطاف است، قائل یشغل رشد یبرا را تیاولو نیکمتر که
 بته  کته  دهتد  متی  انجام را ییکارها واست  ناسازگار رکا محل در راتییتغ

 .رساند یم بیآس همکاران و سازمان
 کارکنتان  وجتود  ،یستازمان  ینتدها یفرآ یمشتارکت  تیماه به توجه با

 هتا  ستازمان  و هتا  میتت  تیریمتد  یبرا یجد های چالش دتوان میناکارآمد 
 ستتدلال ا( 1442) 1نیت دا ون و نیلپت (. 1440 ،0نوبرت و تاگار) کند جادیا

 فیتضتع  را میت یاعضا ریسا زهیانگ ناکارآمد، کارمند کی وجود که کردند
 ،رو ازایتن  .خواهد شتد  فیتضع میتکلی  عملکرد ل،یدل نیهم به و کند یم
 یبترا  ژهیت و بته . ناکارآمتد بپردازنتد   کارکنتان  به ژهیو توجه با دیبا رانیمد

 جتاد یا یجتد  یچالشت ناکارآمد  افراد تیریمد موضوع ،دولتی های سازمان

                                                                                
1. Gupta 

2. McKeown 

3. Morris 

4. Amushila & Bussin 

5. Charles 

6. Parham 

7. Sundari 

8. Taggar & Neubert 

9. Lepine & Van Dyne 



 212 (221-221) 2041های دولتی، سال یازدهم، شماره دوم، بهار   فصلنامه علمی مدیریت سازمان

 

 یهتا  شترکت  بتا  سته یمقا در یدولتت  هتای  ستازمان  در ت چراکهاس کرده
قتانونی بیشتتری بترای برختورد بتا کارکنتان        هتای  محدودیت یخصوص
 (.1414، 2وجود دارد )لی و ری ناکارآمد

 

‌عملکرد‌شغلی
 شتود  متی  تأکیتد در بحث از کارآمدی نیروی انستانی، بتر عملکترد    

( و 1426ی و همکتتاران، طبتتائ؛ طبا1441)ایتتزدی یتتزدان آبتتادی، 
که در تعاریف قبلی کارکنتان کارآمتد و ناکارآمتد اشتاره      گونه همان

گردید موضتوع محتوری در تعریتف کارکنتان کارآمتد و ناکارآمتد       
که در بختش   گونه همانبر این  علاوهموضوع عملکرد شغلی است. 

های تحقیق اشاره خواهد شد مقوله محتوری تحقیتق حاضتر     یافته
تعیتتین و  «یشتتغل عملکتترد بتتر یمبتنتت یانستتان منتتابع یکارآمتتد»
نویسندگان توافق دارند که وقتتی عملکترد   . ه استگذاری گردید نام

متی کنتیم لازم استت بتین دو جنبته عمتل        سازی مفهومفردی را 
؛ کمپبتل  2114، 1)کمپبل)رفتار( و نتایج عملکرد تفاوت قائل شویم 

یک تعریف  . طی(2111، 0و روئه 2114، 2؛ کانفر2112و همکاران، 
. ایتن  گیترد  برمتی در متان  اتوجامع، عملکرد شغلی رفتار و نتایج را 

که در عملکترد شتغلی    داردعملکرد به این موضوع اشاره  از تعریف
داد مدنظر قرار ( را نتایج)ها  و هم خروجی (رفتار)ها  باید هم ورودی

 .(1425، 5)یائو و فان
یک موقعیتت کتاری    جنبه رفتاری به آن چیزی که یک فرد در

اشاره دارد. این جنبه شامل رفتارهتای همچتون ستر     دهد میانجام 
های شخصی، تتدریس   هم کردن قطعات یک خودرو، فروش رایانه

ای خواندن به کودکان یا انجام جراحی قلب استت.   های پایه مهارت
بلکته   گیترد  متی البته هر رفتاری زیرمجموعه مفهوم عملکرد قرار ن

که مربوط به اهداف سازمانی هستند در این مفهوم فقط رفتارهایی 
عملکرد چیزی است که سازمان برای انجام آن، فترد  »می گنجند: 
جنبه نتایج «. گیرد که آن را به بهترین نحو انجام دهد را به کار می

به پیامدها و تبعات حاصل از رفتار فرد اشاره دارد. رفتارهای اشتاره  
ایجی همچون تعتداد موتورهتای   شده در فوق ممکن است شامل نت

مونتاد شده، آمار فروش، مهارت خوانتدن دانتش آمتوزان یتا تعتداد      
های موفقت آمیز قلب باشد. نکته مهم این است کته جنبته    جراحی

نتایج عملکرد ممکن است به عواملی به غیر از رفتار فترد بستتگی   
 (.2112)کمپبل و همکاران،  داشته باشد

                                                                                
1. Lee & Rhee 

2. Campbell 

3. Kanfer 

4. Roe 

5. Yao & Fan 

 

‌ابعاد‌عملکرد‌شغلی
 ،ترین ستطح  ایرد شغلی یک مفهوم چند بعدی است. در پایهعملک

ای و عملکتترد  ( بتتین عملکتترد وظیفتته2112) 6بتتورمن و ماتاویتتدلو
های  ای شامل فعالیت عملکرد وظیفه اند. ای تمایز قایل گردیده زمینه

مشخص شده در شرح شغل رسمی هر شغل و مرتبط با هسته فنی 
ایتن ارتبتاط بتا هستته فنتی       (.1442)ماتاویدلو،  است 1هر سازمان

د مستقیم )همچتون کارکنتان ختط تولیتد( یتا غیرمستتقیم       توان می
ای شتتامل  )همچتتون کارکنتتان ستتتادی( باشتتد. عملکتترد زمینتته  

هایی است که مشارکتی در هسته فنتی ستازمان نتدارد امتا      فعالیت
شتناختی ستازمان را کته در آن     محیط ستازمانی، اجتمتاعی و روان  

ای نه  . عملکرد زمینهکند می، حمایت شود میل اهداف سازمانی دنبا
فقط رفتارهایی همچون کمک به همکاران یا عضوی متعهد بترای  

بلکه شامل متواردی همچتون ارائته     گیرد برمیسازمان بودن را در 
)بورمن و  شود میهای موجود سازمانی نیز  پیشنهاد برای بهبود روال

وینی همچتون رفتارهتای   ای با عنا عملکرد زمینه (.2112ماتاویدلو، 
، 1)دو و یا رفتارهتای فترانقش  ( 2100، 0)ارگان سازمانی-شهروندی
 نیز نامیده شده است. (1422

ای  ای و عملکترد زمینته   در خصوص تفاوت بین عملکرد وظیفه
 سه فرض اساسی به شرح زیر وجود دارد:

ای بین مشاغل مختلف  های مرتبط با عملکرد وظیفه ( فعالیت2
ای در  های مرتبط با عملکرد زمینه که فعالیت در حالی متفاوت است

 مشابه است. نسبتا میان مشاغل گوناگون 
 فرد مرتبط استت در حتالی   یها ییتوانابا  یا فهیوظ( عملکرد 1

 با شخصیت و انگیزش مرتبط است. ای زمینهکه عملکرد 
بیشتر تجتویزی استت و رفتارهتای درون     ای وظیفه( عملکرد 2

ای بیشتتر   کته عملکترد زمینته    در حتالی  دهتد  می نقش را تشکیل
)بتورمن   دهد میاختیاری است و رفتارهای فراتر از نقش را تشکیل 

 (.2111و ماتاویدلو و اشمیت،  2111و ماتاویدلو، 

 

‌شناسی‌و‌اهمیت‌آن‌گونه
پدیده تحت مطالعته   بندی طبقهشناسی،  یک تعریف معمول از گونه

شناستی از اهمیتت    گونته (. 1442، 24به انواع مختلف است )کرافتت 

                                                                                
6. Borman & Motowidlo 

7. Organization's Technical Core 

8. Organ 

9. Zhu 

10. Croft 
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مختلتف علمتی    یهتا  حتوزه زیادی در بستط و توستتعه دانتش در   
کتار   «گتورووی  »برختی چتون    زعم بهبرخوردار است. تا جایی که 

دانشتمندان علتوم   (. 1442 ساروخانی،) شود میاصلی دانش شمرده 
، چه در نظر و چه در عمل، نشان جامعه شناسان ازجملهاجتماعی و 

کته   ؛ چترا انتد  بودهاهمیت زیادی قائل  شناسی گونه که برای اند داده
عرضی و کاربردی، تا اندازه زیادی  های بندی طبقه، حتی بندی طبقه
کتار   تنهتا  نته و  کاهتد  یمذهنی  یها یختگیر درهمو  ها آشفتگیاز 

، بلکته یتادگیری را سترعت    کنتد  یمت  تتر  آسان مراتب بهرا  شناخت
مبهم و در هم  غالبا اجتماعی که  یها دهیپدو قدرت تمیز  بخشد یم

. ستتازد یمتترا فتتراهم  انتتد کیتتتفک رقابتتلیغآمیختتته و در نظتتر اول 
کته   شتوند  متی تتر ستبب    منطقتی  ذاتی و بنیادی و های بندی طبقه
کته در نگتاه نخستت در پتس      ییهتا  دهیت پد تتر  یاساس یها تفاوت

و همانند به نظتر   اند مانده، پنهان تیاهم یبفراوان اما  یها مشابهت
که در  هایی پدیدهی مشترکات بنیاد متقابلا ، شناخته شود و رسند یم

، آینتد  متی ، ناهمانند به نظر جزئیظاهری و  های تفاوتپشت نقاب 
دانسته شود؛ و بتدین ترتیتب در شتناخت متا نستبت بته واقعیتت،        

 (.2112و همکاران،  آبرکرامبی) اساسی ایجاد شود یها یدگرگون

‌

 پژوهشپیشینه 
ت در مطالعتا  تتوجهی  قابتل اشاره شتد پتژوهش    تر شیپکه  گونه همان

داخلی و خارجی که به نوع شناسی کارکنان براسا  کارآمدی پرداختته  
هدف ایتن   ترین مهمباشد توسط محققین یافت نگردید و در این راستا 

د در این زمینه تعیین گردیتد. بتا   مطالعاتی موجو خلأپژوهش پر کردن 
مونه( از لحاظ موضوعی تتا حتدودی   ن عنوان به) تحقیقات زیر این وجود
 :هستندحاضر نزدیک  پژوهش به

و  یفیتوصت -یلیتحل پژوهش کیدر  (1426و همکاران ) یئطباطبا
را  یناکارآمد یاصل مؤلفهپرسشنامه محقق ساخته، شش  کارگیری بهبا 

 جینتتا  ی و خلاقیتت، نمودند کته شتامل: فقتدان خودکارآمتد     ییشناسا
 یخرابکتار  ،انداختن کارها ریتأخبه  ،یمشکلات رفتار، نییپا یعملکرد

بود و سپس کارکنان ناکارآمد را در پنج خوشته: بتدرفتار،    یفردمحور و
را  ییها گامو در انتها  کردند یبند خوشهتنبل، ناتوان و لب مرز  سودجو،

 ارائه نمودند. ها خوشهد هر یک از برای بهبود عملکر

 تیریمتد  ستتم یس یدر بررست  ی( در پژوهشت 1425) 2میو زع دیوح
از کتارآموزان   گروهتی  یهتا  تیصتلاح د و عملکر یاستعداد که بر مبنا

متدل  یتک  بته   گردیده بود یزیر برنامهمستقر در استانبول  یک شرکت

                                                                                
1. Waheed & Zaim 

و  1عملکترد  نییپتا  ایت درجتات بتالا    ینابکه بر م افتندیدست  یمفهوم
کردند کته   سازی مفهومو  ییاز کارکنان را شناسا گونه، چهار 2صلاحیت

 بود:زیر شامل موارد 
 star  بالا(، تصلاحی)عملکرد و 

 rising star (بالا صلاحیتو  نیی)عملکرد پا، 
 backbone  (نییپا صلاحیت)عملکرد بالا و، 
 iceberg  (نییپا صلاحیت)عملکرد و 
 تیریو متد  یبا عنتوان طترح ستازمان مجتاز     یفاز اول پژوهش در

 یروهتا ین ییشناستا : »نتام  بتا ناکارآمد استان خوزستتان کته    یروهاین
در ستال  « هتا  آنو نحتوه برختورد بتا     یتی اجرا یها دستگاهناکارآمد در 

استتان خوزستتان انجتام گرفتت ضتمن       یتوسط جهاد دانشگاه 2215
 یابیارزشت  یبترا  یو تخصص یومعم یها شاخصشامل  یابزار نیتدو

عملکترد بته چهتار     یابیرا براسا  نمتره ارزشت   ها آنعملکرد کارکنان، 
و کارکنتان   فیدسته کارکنان کارآمد، کارکنان متوستط، کارکنتان ضتع   

برخورد بتا کارکنتان    یرا برا ییکرده و سپس راهکارها میناکارآمد تقس
)ستتازمان متتدیریت و   نمودنتتد شتتنهادیدر جهتتت بهبتتود عملکتترد پ 

 (.1425استان خوزستان،  یزیر برنامه
 یستاز  متدل  یخود برا پژوهش( در 1426)و همکاران  0نسکایباکز

)شامل مشارکت،  دعملکر یعنی یاصل یستگیبراسا  دو شا یستگیشا
)شتامل   ینیهتدف( و کتارآفر   یمبنتا  بر یریگ جهتکار و  یده سازمان
از  چهتار دستته  بتودن(،   شتگام یحساب شده و پ یریپذ سکیر ،ینوآور

 :نمودند یساز مدل ریصورت زه کارکنان را ب
 high potentialعملکرد و کارآفرینی بالا : 

 top performersعملکرد بالا، کارآفرینی پایین : 
 niche findersعملکرد پایین کارآفرینی بالا : 

 low potentialفرینی پایین.آ: عملکرد و کار 
‌

 پژوهش یشناس روش
و  بنتدی  طبقه ةهدف اصلی این پژوهش ارائه یک مدل تئوریک درزمین

انواع کارکنان براسا  کارآمدی و تعیین سطوح کارآمتدی   سازی مفهوم
 بنیاد دادهنظریه  روش از ن هدفیابی به ای ایشان است و لذا برای دست

 یستاز  مفهتوم  آن هتدف  که گردیده است استفاده 5(CGT) کیکلاس

                                                                                
2  . performance 

3  . qualification 

4. Baczyńska 

5. Classic Grounded Theory 

http://wikikhair.org/fa/index.php?title=%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D9%87_%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3&action=edit&redlink=1
http://wikikhair.org/fa/index.php?title=%DA%AF%D9%88%D9%86%D9%87_%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C&action=edit&redlink=1
http://wikikhair.org/fa/index.php?title=%D9%85%D9%86%D8%B7%D9%82&action=edit&redlink=1
http://wikikhair.org/fa/index.php?title=%D9%85%D9%86%D8%B7%D9%82&action=edit&redlink=1
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؛ 2110؛ گلیتزر،  2161، 2تراو شت )گلیزر و ا است یانسان رفتار یالگوها
 (1442؛ گلیزر، 2110؛ گلیزر، 2111گلیزر، 

( 2161که برای اولین بار توسط گلیزر و اشتراو  ) بنیاد دادهنظریه 
بتا   تتومم کلی برای تجزیه و تحلیل  یشناس روشگردید یک  یارگذ هیپا

بترای   هتا  روشاز  منتد  نظتام  یا مجموعهاست که از  ها داده یآور جمع
ایجاد یک نظریه استتقرایی در متورد موضتوع متورد مطالعته استتفاده       

 شناستی  روشدو دلیل اصتلی بترای استتفاده از     .(2111)گلیزر،  کند یم
ن مطالعته وجتود دارد: اول اینکته روش نظریته     در ایت  بنیتاد  دادهنظریه 
بر ایجاد یک نظریه جدید تمرکز دارد و از آنجا که این مطالعته   بنیاد داده

مطالعاتی فعلی در خصوص کارکنان کارآمد و ناکارآمتد بتا    خلأبه دلیل 
گردیده است لتذا ایتن    یزیر هیپاجدید در این حوزه  یپرداز هینظرهدف 

بت خواهتد داشتت. دوم اینکته نظریته     روش با هتدف پتژوهش مناست   
، 1گارستیا -برای مطالعته رفتتار افتراد )گنتزالس تروئتل و ابتاد       بنیاد داده
، 2)لاک ستازمان  و تیریمتد  بته  مربوط مطالعات یبرا ویژه به( و 1421
 متورد  یگونتاگون  یکردهتا یرو بتا  بنیاد داده یهنظر .( مناسب است1442
( 2 :از انتد  عبتارت  هتا  آن تترین  مهتم  کته گرفته استت   قرار برداری بهره
 ایت  یست وتراشا کترد یرو (1 کلاستیک(، ظاهرشونده ) ای یزریگل کردیرو

 ،فتوق  کترد یرو 2 نیت ا انیت م از انته؛ یگرا ستاخت  کردیرو (2 و مند نظام
 چراکته ایتن   استت،  کترده  دنبتال  را کلاسیک کردیرو حاضر، پژوهش

 ارائته  اهت  داده قیت تلف بترای  را تری متنوع و تر گسترده یالگوها کردیرو
 بطتن  از را هیت نظر ،ها داده به هینظر لیتحم جای به کردیرو نیا. کند می
 کتتردیرو(. 1420)ستتاغروانی و همکتتاران،  کنتتد متتی کنکتتاش هتتا داده
 تغییرناپتذیر  عنصر نیچند از ،بنیاد داده یةنظر شناسی روش در کیکلاس

 دگاهیت د ،ستازی  مفهوم کشف،/ظهور: از اند عبارت که استتشکیل شده 
 (.1412، 0ی )ناتانیتل تئتور  توستعه  و ینظر استدلال ،کنندگان ارکتمش

 انتد  عبتارت  که است کدگذاری یاصل( مرحله) گام 1 یدارا این رویکرد
 :از

 ،جوهری یکدگذار .2
 .ینظر یکدگذار .1

و  دارای دو مرحله تحت عنتوان کدگتذاری بتاز    جوهری کدگذاری
 محقق ،ها دهدا شکستن ةلیوس به یکدگذار. باشد میکدگذاری انتخابی 

 در را هتا  داده یو کته  یطتور  بته  ،دهتد  متی  حرکت یتجرب سطح از را
 شتد  خواهتد  لیتبتد  هینظر به تینها در که کند می بندی طبقه ییکدها

                                                                                
1. Glaser & Strauss 

2. González-Teruel & Abad-García 

3. Locke 

4. Nathaniel 

 گتام  2 هتر  نمتودن  یطت  از طریتق  زین حاضر پژوهش(. 2110)گلیزر، 
 .است نموده دنبال را موردنظر خود اهداف ،فوق

مدیران صنعت آب استان اصتفهان  جامعه آماری این مطالعه شامل 
ستال ستابقه    5ستال ستابقه ختدمت و حتداقل      24بودند که حتداقل  

نظتری،   یریت گ نمونته از طریتق   هتا  آنمدیریت داشتتند کته از میتان    
 ةزمینت ی درریت گ نمونته در ادبیتات  انتخاب گردیدند.  موردنظر یها نمونه
اشباع نظری نظری و تا رسیدن به  گیری نمونه، اغلب از بنیاد دادهنظریه 

 گیتری  نمونه( 1446) چارماز (.1420، 5)کورشی آید میصحبت به عمل 
 و بستط  بته  مربتوط  یها داده آوری جمع و جستجو» عنوان به را ینظر

 در تمرکتز  .کرده است فیتعر «ظهور حال در هینظر در ها مقوله اصلاح
 دیبا نمونه آن که آنچه بر بلکه ست،ین نمونه یرو بر ینظر یریگ نمونه
)کورشتی،   بتود  خواهتد  دیت مف هیت نظر ساخت ندیفرآ در که است دیبگو

 نظتر  صتاحب نفر از مدیران با سابقه و  21. در این پژوهش نیز با (1420
که دارای اطلاعات مفید و ارزشمندی برای تحقق اهداف تحقیق بودند 

 ستاختاریافته عمیق نیمته   های مصاحبهتا دست یافتن به اشباع نظری، 
 ،هتا  مصتاحبه  ،بنیاد داده ةینظر دراین اعتقاد وجود دارد که انجام گرفت. 

گلیزر  این با وجود (.1441)گلیزر و هولتون،  هستند ها داده ترین مطلوب
 طترف  کیت  از ها داده آوری جمع( اعتقاد دارد پژوهشگر در فرایند 2110)

ی جدیدی کته از هتر کجتا بته     ها دادهباید تفکری باز داشته باشد و به 
ی تغییتر  دیگر نیتز بایتد آمتاده    از طرفحسا  بوده و  رسند میدست 
( شتوندگان  مصاحبهو  ها مصاحبه، مکان ها مصاحبهدر سبک  مثلا باشد )
یابی بته مفتاهیم و    دست منظور بهنو را دنبال کند. لذا  یها دهیاتا بتواند 

از ابتدا تتا انتهتا دچتار تغییتر و      ها مصاحبه سؤالاتموضوعات جدیدتر، 
ی مترتبط  ها داده آوری جمع منظور بهگردید. این اصلاحات  ییاه لیتعد

)هولتتون و   گیرنتد  میبا موضوع اصلی و مقوله محوری پژوهش انجام 
 (.1421والش، 

بتا انجتام    زمتان  هتم در این تحقیق نیز این تغییترات چنتدین بتار    
کلتی   ستؤالات  ها مصاحبهنمونه در طی  عنوان بهاتفاق افتاد.  ها مصاحبه
قرار گرفت و از اطلاعتاتی کته برختی     موردبازنگریندین بار تحقیق چ

کارکنان سطوح کارشناسی داشتند نیز در بسیاری از متوارد استتفاده بته    
پرسنلی، آمتار منتابع انستانی     های پروندهعمل آمد. همچنین اطلاعات 

 214تتا   25بتین   معمتولا   هتا  مصاحبهو... نیز مورد استفاده قرار گرفت. 
بته دلیتل    ها مصاحبهو در چند مورد برخی از  انجامید یمدقیقه به طول 

. پتیش از  شتدند  میبیشتر تکرار  های بررسیکسب اطلاعات تکمیلی و 
مصتاحبه بته اطتلاع     ستؤالات  گیتری  جهتت انجام مصاحبه کلیتات و  

تا بتا آمتادگی بیشتتری در جلسته مصتاحبه       رسید می شوندگان مصاحبه

                                                                                
5. Qureshi 
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 شد میذخیره  شوندگان احبهمصحاضر گردند. در فرایند مصاحبه صدای 
گردیتتد( و بلافاصتتله پتتس از اتمتتام  بتترداری یادداشتتت صتترفا  بعضتتا )و 

شتامل   2. جتدول  گردیتد  متی  سازی پیادهبه صورت مکتوب  ها مصاحبه
 است. شوندگان مصاحبهشناختی  اطلاعات جمعیت

 
 

 شوندگان شناختی مصاحبه اطلاعات جمعیت .1جدول‌

Table 1. Demographic Information of the Interviewees 

 

 ی پژوهشها افتهی
( 2110 ،2111 ،2110) گلیتزر  توستط  از آنچته  ها داده لیتحل و هیجزت

 ی:هتا  کیت تکن از استتفاده  شتامل  کته  کرد یرویپتوصیه گردیده بود 
 ی بود.ساز مرتب و برداری یادداشت ،گذاریکد مستمر، سهیمقا

 

‌مقایسه‌مستمر
 هتا  داده لیت تحل و هیت تجز و آوری جمتع  شتامل  مستتمر  سهیمقا روش
 متورد  دهیت پد هتای  ویژگتی  و هتا  مقوله دیتول منظور به زمان هم طور به

 یست یرونو از پس وقت اسرع در ها مصاحبهبدین منظور . است یبررس
 یبرا را مرحله سه( 2110) گلیزر. گرفت یم قرار لیتحل و هیتجز مورد
 مفهتوم  سهیمقا ،رویداد با رویداد سهیمقا: ه استکرد هیتوص ندیفرآ نیا
 ادامته  با بعد، مرحله در. مفهوم با مفهوم سهیمقا و رویدادهای بیشتر با

 امکتان  کته  شتدند  سته یمقا یشتتر یب رویدادهای با میهمفا ،یکدگذار
 میمفتاه  دیت تول و میمفتاه  ترکیتب  و تأیید اشباع، ه،ینظر بسط و شرح
نتتایج   عنتوان  بته . در این مطالعه رویتدادهایی کته   کرد فراهم را شتریب

 شتوندگان  مصتاحبه کارکنان مختلف توستط   یها یژگیوعملکردی یا 
و  گرفتت  یمت مقایسته قترار   پیوستته متورد    طتور  بته  گردید میمطرح 

و  گردیتد  متی  یبند دستهرویدادهای مرتبط و مشابه تحت یک مفهوم 
با مقایسه مستمر با رویدادها و مفاهیم دیگتر امکتان شترح و بستط و     

 .گردید میتعدیل مفاهیم مختلف فراهم 
 

‌کدگذاری
از روش مقایسه مستتمر بترای تولیتد     ریناپذ ییجداعنصری  کدگذاری
 یبترا  یکدگتذار ( 2110) گلیتزر  گفتته  بته است.  بنیاد داده هیک نظری

بته اجتزای    را هتا  داده تتا  دهتد  متی  اجازه محقق به یمفهوم یها دهیا
 یتجربت  تیماه از تا کند می آزاد را لگریتحل و کند جداسازی تر کوچک
 تیت اهم از هیت نظر دیتول در کدها. وی عنوان نمود که رود فراتر ها داده

و  جتوهری وع کد را معرفی نمتود: کتدهای   و دو ن برخوردارند یمحور
 کدهای نظری.

‌

‌جوهریکدگذاری‌
را  قیتتتحق حتتوزه در یتجربتت بنیتتان و شتتاکله ،یکدگتتذار نتتوع نیتتا

 در. شتود  یمت  یانتختاب  و بتاز  یکدگتذار  شامل و کند یم یساز مفهوم
 یکدگتذار  ممکتن  قیطر هر به را ها داده لگریتحل باز، یکدگذار طول
 استت،  مناسب یها یبند دسته شتریب هرچه ییشناسا دنبال به ،کند می
 کنتد  متی  یکدگذار ها یبند دسته در ممکن حد تا را مختلف یها نمونه
. دهتد  متی  قترار  موجتود  ایت  دیت جد یها دسته در را دیجد یها نمونه و

 یهتا  داده آوری جمتع  جهتت   تتا  دهد می اجازه محقق به باز یکدگذار
 تتا  بتاز  یکدگتذار  .کند ییشناسا ینظر گیری نمونه قیطر از را شتریب

 تتا  گتردد  نمودار ،یمحور مقوله ظهور اثرات که ابدی یم ادامه یهنگام
 ،یانتختاب  یکدگتذار  یمرحلته  یعنت ی بعتد  مرحلته  در استا   نیت ا بر

 مقولته . گتردد  تیهتدا  ،یمحتور  مقولته  یمبنتا  بتر  ها داده یکدگذار
 ،کننتدگان  مشارکت چگونه دهد می حیتوض که است یمفهوم ،یمحور
 ،دیت نما یمت  مطرح پژوهشگر که یمسائل ةنیدرزم را خود یاصل غهدغد
 (.2110)گلیزر،  کنند می حل

 از پتتس حتدودا   ،آثتار پیتتدایش مقولته محتتوری   ق،یتتتحق نیت ا در
 مقولته  محقتق شتد و   آشتکار  هفتتم  مصاحبه یکدگذار و سازی پیاده
 «یشتتغل عملکتترد بتتر یمبتنتت یانستتان منتتابع یکارآمتتد» را یمحتتور
 یانستان  منتابع  یکارآمتد  زانیت م بته  اشتاره  مقوله نیا .کرد یگذار نام

 مقولته  چهتار  بتا  کته  دارد آنان یشغل عملکرد سطح و زانیم براسا 
 کارمنتد  ،گتر  واکتنش  کارمنتد  ،کنشتگر  کارمند نیعناو تحت که گرید

 نیت ا. استت  مترتبط  دنتد یگرد سازی مفهوم نافرمان کارمند و گر اهمال
 راتییت تغ نیتتر  یاصتل  آنکته  با مرتبط یاصل مقولات و یمحور مقوله
 تمرکتز  ،دهتد  متی  حیتوض را «کنندگان مشارکت یاصل دغدغه» حول

‌سن‌جنسیت
 سال 54بالاتر از  سال 54تا  04 سال 04تا  24 زن مرد
26 2 2 1 1 

‌تحصیلات‌سابقه
 دکتری سانسیل فوق لیسانس سال 14بالاتر از  سال 14تا  24

0 1 0 21 2 
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 یبعتد  مراحل در یانتخاب شده آوری جمع یها داده زین و حاضر مطالعه
 .بود خواهد

 :است 1فهرستی از کدهای باز شناسایی شده به شرح جدول شماره 
 

 از کدهای باز یا نمونه.‌2جدول‌

Table 2. Examples of Open Codes 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مقولتته کتته یهنگتتام ،بنیتتاد دادهدر نظریتته  کیکلاستت کتتردیرو در
 ،هتا  مصاحبه و شود می آغاز یانتخاب یکدگذار ،شد مودارن یمحور
. گردنتد  یمت  یکدگذار و شده یزیر برنامه ،یمحور ریمتغ جهت در
. استت  یمحتور  ریت متغ حول یکدگذار ی،انتخاب یکدگذار واقع در

 بته دستت   یمحتور  مقولته  حول ها مصاحبه ،کار ادامه در نیبنابرا
 بتر  یانستان  منتابع  یکارآمتد » یعنت ی باز یکدگذار مرحله در آمده
 صتورت  آن بتا  مترتبط  مقولته  چهتار  زین و «یشغل عملکرد یمبنا

 انجتام شتده   هتای  مصتاحبه  از کد 254 از ترشیب درمجموع. گرفت
 در نقت   متوارد  وجتود  لیدل به کد 54 حدودتعداد  که شد حاصل
تعداد  و شد گذاشته کنار موجود ینظر اتیادب ای و ها مصاحبه دیگر
 پتس  در نهایتت و  و نشد گرفته نظر در زین یتکرار کد 244 حدود
 .آمد به دست ها مصاحبهاز نتایج  یینها کد 144 حدود ص،یتلخ از

اولیه همراه با مفاهیم  کدگذاریاز  یا نمونه 2در جدول شماره 
 و مقولات مرتبط ارائه شده است:

 

 شامل مفاهیم و مقولات مرتبط کدگذاری از ای نمونه.‌3جدول‌

Table 3. An example of Coding Including Related Concepts and Categories 
 

‌مقوله‌مفهوم‌کدهای‌باز‌متن‌مصاحبه
 های انگیزهشغلی جدید هستند و  های موفقیتاین افراد همواره به دنبال کسب 

 کنند میبرای رشد و ترقی بسیار زیاد است به همین دلیل همیشه تلاش  ها آن
ند تا بتوانند در جهت بهبود و پیشرفتی که مدنظر را بروز نگه دار دانششان

 حرکت کنند هاست آن

 موفقیت خواه هستند
 پیشرفت زیادی دارند های انگیزه

 دارند یمرا بروز نگه  دانششان

تمایل به 
 بهبود و ترقی

 کنشگر کارمند

 یخوب به را هست اش بر عهده که یفیوظا هستم یراض کل در... خانم از من
 را ندیب یم کارش در که را یمشکلات از یبرخ که دارم انتظار البته .دهد می انجام
 فیتکل شیبرا و مییبگو او به حتما  که نماند منتظر و کند حل و یریگیپ شتریب

 میکن

را خوب انجام  شان فهیوظاگر مراقب باشیم 
 دهند می

بیش از آنکه پیگیر باشند باید مورد پیگیری 
 قرار گیرند

نیاز به نظارت 
 مرمست

 گر واکنشکارمند 

موضوع  نی. همدهند میرا خوب انجام ن فشانی. وظااند تنبلکارکنان  یبعض
که  یآن به افراد جای بهداده شود و  یکار ها آنکمتر به  گرید شود میباعث 

حجم کارشان  معمولا  نیبنابرا؛ ، کارها سپرده شوددهند میکارها را بهتر انجام 
 دهند میانجام ن دیبا یطور آنم اندک است و همان کارها را ه

 تنبل هستند
 دهند میکارشان را خوب انجام ن

 حجم کارشان اندک است

 وری بهره
 اندک

 گر کارمند اهمال

 از کارکنان یمانع برخورد با برخ یادار ستمیمقررات موجود در س یبرخ متأسفانه
 ها آن رمستمریغ یایاز مزا گرید یو برخ کار اضافه میتوان می تی. ما نها..شود می

 دهند میخود ادامه  یها یچیسرپبه  علنا  یول میکسر کن یرا تا حد
 کارمند نافرمان تمرد کنند می یچیسرپ علنا 

 

‌‌

F05  گیرند می بر عهدهداوطلبانه وظایف جدیدی را F10  کنند میاز یادگیری موضوعات جدید اجتناب 

D15  پسندند ینمکارهای روتین را B29  کنند میامروز و فردا 

B18 عاشق کارشان هستند A03  دهند میکارها را در زمان طولانی انجام 

N04 اند معترضکار  طیبه شرا G07  جدید ندارند های ایدهنوآوری و  معمولا 

I05 به دنبال یادگیری موضوعات جدید هستند C12  اند ناراضیاز شرایط کار 

H09 العجل دارند نیاز به ضرب A18  حضور فیزیکی دارند صرفا 

D30 اند پرتلاشنیاز  در صورت E20  کنند میاز دستورات سرپیچی 

C16  رد نظارت باشندمستمر مو طور بهلازم است F16 انتظارتی بیش از اندازه از سازمان و همکاران دارند 

E15  توانمند هستند معمولا C04 برای کار ندارند یا زهیانگ 

G05  اند تفاوت یبنسبت به مشکلات سازمان J09 پاسخگو نیستند 



 216 ... کارکنان کارآمد و ناکارآمد یشناس گونه سیارائه ماترهادی پیکانی و همکاران: 

 

‌کدگذاری‌نظری
 و هتا  مقولته  هکت  انتزاعتی  یهتا  متدل  از انتد  عبتارت  ینظر یکدها
)گلیتزر و   کنند می تلفیق یهنظر یک راستای در را ها آن های ویژگی
نحوه ارتباط میتان کتدهای    کدگذاریاین نوع از  (.1445  ،هولتون
را در یتک   هتا  هیفرضت تا  کند می سازی مفهومبا یکدیگر را  جوهری

 و میمفتاه  نیبت  و هستتند  یضمن ینظر یکدهاتئوری ادغام کند. 
 منجتر  ادغام نیا. کنند می برقرار ارتباط محوری ریمتغ رامونیپ ابعاد
 بنیتاد  داده هیت نظر ک(. یت 2110 )گلیتزر،  شتود  متی  هیت نظر دیتول به

 پژوهشتگر است کته   یرخطیغتکرار شونده و  ندیفرا کی کیکلاس
 کنتد  متی  آوری جمعهم کرده و  لیرا تحل ها دادههم مستمر  طور به

 شتوند  متی ن آوری جمتع  لیت قبل از شتروع تحل  ها دادههمه  نیبنابرا
 منتشتر  2110 ستال  در کته  یکتاب در زریگل(. 1425، 2)برک و میلز

 یکتدها  از ختانواده  20 ،جتوهری  یکتدها  قیتلف یبرا است؛ دهکر
 یمعرفت  ،جتوهری  یکدها قیتلف یبرا ییالگوها عنوان به را ینظر
 گریکتد ی بته  نستبت  خانواده، 20 نیا که کند می تأکید یو. کند می

 گریهمتد  بتا  تتوجهی  قابتل  صتورت  بته  بلکه ستند،ین فرد منحصربه
 ةختانواد  دتوانت  متی  کدها از خانواده کی نیهمچن. دارند یهمپوشان

 .دیت نما جتاد یا را یگتر ید یختانواده  ایت  و ستاخته  تیت تقو را گرید
 :از انتد  عبتارت  یکدگتذار  یهتا  ختانواده  از دستته  0 نمونه عنوان به

 بتا  مترتبط  یهتا  واده از است یا مجموعه) (6Cs) هایس 6 ةخانواد
 یهختانواد (، همگام راتییتغ و طیشرا نه،یزم اقتضائات، ج،ینتا علل،
 ةختانواد ، (دارد اشاره نوع به که است ییها واده از یا مجموعه) نوع
( و دارد اشتاره  فرایندها به که است هایی واده از ای مجموعه) ندیفرا

 هتایی  واده از ای مجموعته  شتامل  ختانواده  نیای )فرهنگ یخانواده
‌.(کند می اشاره یفرهنگ های پدیده به که است

 یختانواده  20 نیت ا به تنها خود، یدبع مطالعات در زریگل البته
 یبعتد  مکتوبتات  انیت جر در بلکه ،کند مین بسنده ینظر یکدگذار
 کته  کنتد  متی  اشتاره  ینظتر  یکتدها  از یگرید یها نمونه به خود
 یو بته  و دیگشتا  یم محقق ذهن در را یدیجد یها چهیدر کیهر
 را ختود  مقولات یتر افتهی رشد دگاهید با که دهد می را امکان نیا
)ستاغروانی   دینما قیتلف ها داده بر یمبتن ةینظر کی جادیا جهت رد

 (.1420و همکاران، 
محقق و براسا  هتدف تحقیتق حاضتر،     های بررسیبراسا  
معرفی شده توسط گلیتزر، بته    کدگذاری یها خانوادهخانواده نوع از 

و مفاهیم را برقرار  ها مقولهبهترین نحو امکان تلفیق و ارتباط میان 

                                                                                
1. Birks & Mills 

. بدین ترتیب که مطابق با نتایج حاصل شده، چهار گونته از  کند می
کارکنان در بخش دولتی براستا  کارآمتدی شناستایی شتدند کته      

 گردیدند: سازی مفهومتوسط محقق به صورت زیر 
  کنشگرکارکنان 
  گر واکنشکارکنان 
 گر کارکنان اهمال 
 کارکنان نافرمان 

 عنتوان  به گر واکنشو  کنشگرفوق، کارکنان  های گونهدر میان 
گر و نافرمان تحت عنوان ناکارآمد  کارکنان کارآمد و کارکنان اهمال

 .اند دهیگرد بندی طبقه
مشترک این چهار گونه  های ویژگیمستمر میان  های بررسیبا 

نظتری حتین تحقیتق و     یهتا  یبتردار  ادداشتت یاز کارکنان، انجام 
چهارگونته   ، محقق ارتباط میان اینها مقولهمقایسه میان مفاهیم و 

 عنتوان  بته  2از کارکنان را به شرح ماتریس ادامه در شکل شتماره  
 الگوی نظری حاصل از مطالعه حاضر نشان داده است:

 

 
‌

 کارکنان کارآمد و ناکارآمد شناسی گونهماتریس .‌1شکل‌

Figure 1. Typology Matrix of Efficient and Ineffective 

Employees 
 

 کنتترل  و( نییپا مقابل در بالاعملکرد ) بعُد دوماتریس فوق از 
تشکیل یافتته استت. بعتد عملکترد مترتبط بتا       ( زیاد در مقابل کم)

عملکرد شغلی فرد در وظایف مربوطه و بعد کنترل نیتز مترتبط بتا    
کنترل مدیریتی بر وظایف فرد است. کنترل زیتاد شتامل شترایطی    

عملکتردی  است که کنترل مدیریتی بر عملکرد فرد زیاد و الزامات 
بالاست و کنترل کم هم شامل شرایطی است کنترل متدیریتی بتر   

 اندک و الزامات عملکردی نیز پایین است. عملکرد فرد
 

‌اعتباربخشی‌پژوهش‌یها‌هیرو
 بر ،بنیاد داده ینظریه در اعتماد منبع (،2110) زریگل دیدگاه اسا بر

 شود: ارزیابی ستیبا یم که است استوار معیار 0
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 فراینتد  بتا  تناستب  استا ،  این : برها داده با ریهنظ تناسب 

 .ابدی یم نمود مستمر ةمقایس
 کته  را آنچه زمانی که نظریه :بنیاد داده ةنظری بودن مرتبط 

 .کند می منعکس ،دهد می رخ واقعا 
 بته  مربوط شدن عملی اجرای نظریه: قابلیت و شدن عملی 

 .باشد می است، جریان در آنچه با نظریه محکم ارتباط میزان
 از یآسان بهکه  را چههر اسا ، این بر نظریه: قابلیت اصلاح 
. رود نمتی دستت   از ،ابتد ی یمت  پیونتد  نظریه با مستمر مقایسه طریق
 و جدیتد  های نشانه توسط دتوان می است مناسب هنگامی که نظریه
 گردد. اصلاح ادبیات، بر مروری یا

ر معیتتار اول از طریتتق دقتتت د  ةنتتیدرزمدر مطالعتته حاضتتر  
، بررسی چندباره جمتلات و کتدها و مقایسته    ها مصاحبه سازی پیاده

و نظریه نهایی متناسب  ها مقولهتلاش شده مفاهیم،  ها دادهمستمر 
معیتار دوم   ةو رویدادها شناستایی و تبیتین شتود. درزمینت     ها دادهبا 

محقق از طریق انجام پتژوهش در بستتر واقعتی بختش دولتتی و      
ز میتتان متتدیران دولتتتی باستتابقه و  ا شتتوندگان مصتتاحبهانتختتاب 
در مدیریت منابع انستانی   مؤثرکه دارای تجارب مفید و  نظر صاحب

واقعتتی  هتتای دغدغتتهو  هتتا ینگرانتتبودنتتد تتتلاش نمتتود تتتا   
 دقیقتا  را شناستایی کنتد و نظریته حاصتل نیتز       کننتدگان  مشارکت

متناسب با شرایط واقعی بخش دولتی ظهور یابد. در ارتباط با معیار 
 هتای  بررستی متنتوع،   هتای  مصتاحبه محقق از طریتق انجتام   سوم 

، تفکر، مشورت و... تلاش نمود تتا  ها مصاحبهتکمیلی، تکرار برخی 
را منعکس کترده   کنندگان مشارکت های نگرانینظریه نهایی بتواند 

 بر علاوهی موجود در واقعیت را تشریح نماید. ها کنشو وا ها کنشو 
دانشتتگاهی و  استتتاداناز  ایتتن نظریتته حاصتتل شتتده بتتا تعتتدادی 

خبره در میان گذاشته شده و متورد بررستی قترار     شوندگان مصاحبه
گرفت تا مشخص شود آیا نظریه حاصل امکتان توضتیح و تفستیر    

و  تأییتد سازمانی را دارد یتا خیتر کته بالاتفتاق متورد       یها تیواقع
ایشتان   ازو حتی تعتدادی   ان قرار گرفتنظر صاحبتصدیق تمامی 

. در مورد معیتار چهتارم، در   دندکرریه حاصل را تحسین نتایج و نظ
طول تحقیق با انجام مقایسه مستمر در فرایندهای کدگتذاری ایتن   

جدید،  های نشانهو  ها دادهآمدن  به دستانعطاف وجود داشت که با 
و اصتلاح قترار    موردبازنگریمستمر  طور بهفرایند کدگذاری نظری 

در فراینتد   هتا  لیوتعتد  جرحاز گیرد و نظریه حاضر، حاصل بسیاری 
 کدگذاری نظری در طول تحقیق است.

 
 
 

 یریگ جهینتبحث و 
مطابق نتایج حاصل از این مطالعه و مفتاهیم و مقتولات شناستایی    

 های ویژگیمختلف منابع انسانی، توضیحات و  های گونهشده برای 
 :گردد می ارائهبه شرح زیر  ها آنهر یک از 

 

 کارکنان‌کنشگر

ایتن   رغتم  یعلت طی که کنترل مدیریتی بر عملکرد اندک و در شرای
وضعیت، فرد عملکرد بالایی را از خود بروز دهد، با کارکنان کنشگر 
مواجته هستتتیم. ایتن کارکنتتان افترادی بستتیار بتا انگیتتزه و دارای     

درونی بوده و احسا  تعهتد و تعلتق ستازمانی زیتادی      های انگیزه
 یها نظارتملکرد بالا نیازی به دارند. برای انجام دادن وظایف با ع

مستتتمر و پیگیتتری ندارنتتد و خودشتتان بتته صتتورت خودانگیختتته  
به دنبال تعریف وظایف و  بسا چهو  رسانند یموظایفشان را به انجام 

جدید فراتر از وظایف محول شده هستند. ایتن افتراد    یها تیمسئول
، کسب دانتش جدیتد   درصددهمواره به دنبال بهبود و ترقی بوده و 

 شغلی و پیشرفت در کار هستند. یها تیموفق
 

‌گر‌کارکنان‌اهمال
در شرایطی که کنترل و نظارت بر عملکترد فترد انتدک و الزامتات     

مشخص نباشند و فرد نیتز   روشنی بهکافی و  اندازه بهعملکردی نیز 
گتر مواجته    عملکرد بالایی را از خود بروز ندهد، با کارکنتان اهمتال  

هستند که کارهایشتان را در   یا زهیانگ یبفراد هستیم. این کارکنان ا
و برای انجام کارها امروز و فتردا   رسانند یمزمان طولانی به انجام 

و در حد استتمرار   کنند می یانگار سهل. اند دقت یب معمولا . کنند می
 .دهند میدریافت حقوق کارشان را انجام 

 

 گر‌واکنشکارکنان‌

 ملکترد فترد بتالا و الزامتات    در شرایطی که کنترل و نظارت بتر ع 
مشتخص باشتد و فترد نیتز عملکترد       و روشن کاملا عملکردی نیز 

مواجه هستیم. این  گر واکنشبالایی را از خود بروز دهد، با کارکنان 
رغم اینکه عملکرد بتالایی دارنتد ولتی ایتن عملکترد       کارکنان علی

 مستمر مدیریت استت و  یها نظارتو  آور الزاممعلول شرایط کاری 
عینتی   یها شاخصدر صورت فقدان نظارت و یا عدم تعیین  بسا چه

 نیت اکاهش یابد.  شان یشغلعملکرد از سوی مقام مافوق، عملکرد 
 گتر اهمتال  و کنشتگر  کارکنتان  نیبت  یهتای  ویژگتی دارای  کارکنان
 در فعتال و  خودجتوش  کنشگر کارکنان مانند نهبه عبارتی . هستند
 گتر اهمتال  کارکنتان  ماننده نه و شوند می ریدرگ یشغل یها تیفعال



 210 ... کارکنان کارآمد و ناکارآمد یشناس گونه سیارائه ماترهادی پیکانی و همکاران: 

 

 ایشان یبرا اگر بلکه ؛اند نییپا عملکرد و رخوتو  یزگیانگ یب دچار
 نظتارت  مورد مستمر طور به و ریف شدهتع و روشن مشخص اهداف
این افتراد بته   . دارند یقبول قابل و بخش رضایت عملکرد رندیگ قرار
 هتای  انگیتزه  بتر  شتان  یرونت یب هتای  انگیزه کنشگر کارکنان نسبت
 .دارد غلبه شان یدرون
 

‌کارکنان‌نافرمان
عملکتردی   یهتا  شتاخص در شرایطی که کنترل متدیریتی زیتاد و   

از کارکنان به شکل عینتی و مشتخص و    یا عدهتعریف شده برای 
باشد ولی فترد عملکترد پتایینی را از ختود بتروز دهتد، بتا         آور الزام

 کارکنتان  بترخلاف  کارکنتان  نیت اکارکنان نافرمان مواجه هستیم. 
 روشتنی  به آورند یم بهانه و عذر کار ندادن انجام یبرا که گر اهمال

ایتن  . دهند میو وظایفشان را انجام ن کنند می یچیسرپ دستورات از
عملکرد خاصی ندارند و چنانچه وظتایفی را هتم انجتام     تقریبا ‌افراد

مشتتخص بتتوده و فراتتتر از آن را  ةدر یتتک محتتدود صتترفا دهنتتد 
. این کارکنان واقعیت نظتام اداری در بختش   رندیپذ ینم صراحت به

دولتتتی  یهتتا دستتتگاهدر اکثتتر  شیوبتت کتتمدولتتتی هستتتند کتته  
 نیت ا بتا  معمتولا   کته  یخصوصت  بختش  بترخلاف . اند مشاهده قابل

 در ،کننتد  متی  اقدام اخراج و قرارداد فسخ قیطر از قاطعانه کارکنان
 بتا  استت  ممکتن  ،یتا مقتررات   مصالح یبرخ لیدل به یدولت بخش
 .شود مدارا ایشان

 منظتور  به و قیتحق های مصاحبه انیجر در که است ذکر شایان
 حتدود  تعتداد  ،یانسان منابع مختلف های گونه های ویژگی ییشناسا
 هتای  بررستی  متورد  ها ویژگی و صفات لحاظ از کارمندان از نفر 62
 نفتر  21 حتدود  قیت تحق یهتا  افتته ی براسا  که گرفتند قرار قیدق
 گتر، اهمتال  عنوان به نفر 22 تعداد ،کنشگر کارکنان وانعن به شانیا

 عنتوان  بته ( نفتر  22 حتدود ) نیریسا و نافرمان عنوان به نفر 2 تعداد
 و تعتداد  براستا   ،یبعتد  نمودار لذا. دندیگرد بندی طبقه گر واکنش
. دیتتنما یمتت نیتتیتب را موضتتوع نیتتا مختلتتف، هتتای گونتته یفراوانتت
 یتجربت  شتواهد  یبرخت  بتا  ابقمط و است تیرؤ قابل که گونه همان
 دستگاه موجود کارکنان تیاکثر معمولا  گر واکنش کارکنان موجود،
 تیت اقل در گراهمال و کنشگر کارکنان و دهند می لیتشک را ییاجرا

 و ختتاص ییهتتا نمونتته زیتتن نافرمتتان کارکنتتان نیهمچنتت. هستتتند
 ظهتور  ستازمان  در یمقتاطع  در کته  آینتد  می شمار به شمار انگشت

 نشان داده شده است. 1این موضوع در شکل  .ندابی یم
 

 
 

 کارکنان های گونهنمودار مربوط به فراوانی .‌2شکل‌
Figure 2. The Graph Related to the Frequency of Types of Employees 

 
 :قابل ارائه است الذکر فوق های گونه  در خصوص 0 جدول یا سهیمقاطبق نتایج تحقیق جدول 

‌

‌

 مختلف کارکنان های گونهمقایسه ‌.4جدول‌
Table 4. Comparison of Different Types of Employees 

 

‌کارآمدی‌عملکرد‌ازیموردنمکانیزم‌کنترل‌‌فراوانی‌یریپذ‌تیمسئول‌محدوده‌اقدام‌گونه

 بسیار بالا فراتر از انتظار یخودکنترل اقلیت زیاد فراتر از وظایف پست‌کنشگر

 بالا مورد انتظار کنترل معمول اکثریت قبول قابل ف پستدر حد وظای‌گر‌واکنش

 پایین کمتر از انتظار زیادکنترل  اقلیت اندک کمتر از وظایف پست‌گر‌اهمال

 بودن کنترل اثر یب شمار انگشت ناچیز یا صفر صفر ای زیناچ‌نافرمان
بدون  ناچیز/

 عملکرد
 بسیار پایین
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 ختلأ پر کتردن   ی مقاله حاضراشاره شد هدف اصل تر شیپکه  گونه مانه
ارائه متدلی نظتری    کارکنان کارآمد و ناکارآمد و ةمطالعاتی موجود درزمین

کارکنان در بخش دولتتی بتود کته مطتابق     این  شناسی گونهدر خصوص 
مختلف منابع انستانی از لحتاظ    های گونهد. شناسایی شنتایج فوق محقق 

 از اقدامات اساستی بترای  در مدیریت عملکرد و اولیه  یها گامکارآمدی از 
متدیریت   بتوده و کارآمدی و عملکرد کارکنان  بهبود در جهت یزیر برنامه

 قطعتا  ارتقای کارآمدی کارکنان است.  ساز زمینهصحیح و کارآمد کارکنان 
و کارآمتد   متؤثر بته کارکنتانی    توان میاین اعتقاد که کارکنان ناکارآمد را 

نی مدیران باشد. بدیهی استت  ذه یها فرض شیپبدل نمود باید جزئی از 
لازم و شتترایط  یهتتا آمتتوزشدر صتتورتی کتته محتتیط کتتاری مناستتب، 

انگیزشی کافی تدارک دیده شود امکان بهبود کارآمتدی منتابع انستانی و    
اگتر دارای   گتر  واکنشفراهم خواهد شد. بسیاری از کارکنان  ها آنارتقای 
ختود   یهتا  یتوانمنتد کافی شتده و در مشتاغل مناستب بتا      های انگیزه
بتدل گردنتد و همچنتین     کنشتگر به کارکنان  توانند میشوند  کارگیری به

در  تتوان  متی د شت درصورتی که علل ناکارآمدی منابع انستانی شناستایی   
کرد. شواهد حتاکی استت کته     یزیر برنامهنمودن ایشان  کارآمدترجهت 

هتی  بتازدهی خاصتی بترای      معمتولا  بسیاری از کارکنان نافرمتان کته   
دارند در صورت تغییر شترایط کتاری و حتذف علتل مربوطته      مجموعه ن

 متؤثر مدیریت  این امکان تبدیل شدن به کارکنان کارآمد را دارند. با وجود
 نیازمنتد  هتا  آناز  هرکتدام ختاص   هتای  ویژگیراسا  بمذکور  های گونه
و تحقیقات تکمیلی بیشتر خواهد بود. لذا به ستایر پژوهشتگران    ها یبررس
 بنتدی  طبقته در خصوص شرایطی که موجب  شود میاد پیشنه مند علاقه

و همچنتین   گتردد  متی متذکور   های گونههریک از کارکنان در هریک از 
، تحقیقتات تکمیلتی   هتا  گونته راهکارهای متدیریت اثتربخش هریتک از    

 نمایند. یزیر برنامهدیگری را 
 

 سپاسگزاری
کتاری  و افترادی کته در تتدوین ایتن مقالته هم      قدر گران تاداناز کلیه اس

 .گردد میکردند قدردانی 
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