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Abstract 

Purpose:  The purpose of this study is to explore the consequences of employing overeducated 

personnel within Iran’s public sector. In recent years, the expansion of academic credentials and 

limited job opportunities have led to a significant mismatch between employees’ educational 

attainment and the actual requirements of their positions. This misalignment may generate a wide 

range of individual, psychological, and organizational consequences. Despite the prevalence of 

this phenomenon across governmental institutions, few studies have examined its deeper effects 

on employees’ job attitudes, organizational dynamics, and workplace climate. Accordingly, this 

research seeks to provide a comprehensive and evidence-based understanding of the implications 

of overeducation among public-sector employees in Iran. 

Methodology: This study employed a qualitative, exploratory research design. Data were 

collected through semi-structured interviews with thirty employees from ten governmental 

organizations, all of whom were identified as overeducated based on the educational requirements 

of their positions. Participants were selected through purposive sampling with maximum variation, 

and interviews continued until theoretical saturation was achieved. Data analysis was conducted 

using qualitative content analysis, and the credibility and rigor of the research were enhanced 

through the application of Lincoln and Guba’s criteria of transferability, confirmability, 

dependability, and credibility. Multiple researchers participated in coding and verifying the 

categories, and participant checking was used to ensure the accuracy of interpretations. 
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Findings: The findings indicate that the consequences of overeducation manifest in two 

overarching domains: employees’ job attitudes and the broader organizational climate. Regarding 

job attitudes, overeducated employees reported dissatisfaction with their work, perceived 

inequities in compensation and promotion, weakened job commitment, diminished enthusiasm and 

attachment to their roles, a sense of meaninglessness at work, emotional strain, reduced 

participation, reluctance to collaborate, and a decline in creativity and initiative. At the 

organizational level, overeducation was associated with heightened expectations for rewards and 

career advancement, disrupted interpersonal interactions, reduced organizational citizenship 

behavior, increased distrust toward managers, weakened organizational support, lower levels of 

innovation, the emergence of hidden underperformance, declining organizational loyalty, and 

erosion of cultural values such as respect for clients. These findings demonstrate that 

overeducation is not merely an individual concern; rather, it produces substantial effects on 

organizational culture, teamwork, morale, and the overall effectiveness of public-sector 

institutions. 

Conclusion: The study concludes that overeducation is a multifaceted phenomenon with 

widespread consequences that can undermine job satisfaction, productivity, and interpersonal 

relations, while also fostering a negative and distrustful organizational atmosphere. Given these 

implications, it is necessary to reform recruitment practices, revise job qualification criteria, reduce 

excessive reliance on academic credentials, and incorporate skills and experience into hiring and 

promotion decisions. Additionally, designing realistic career pathways for highly educated staff 

and establishing fair systems of advancement and compensation can mitigate the negative 

outcomes observed. Greater managerial and policy-level attention to the consequences of 

overeducation can contribute to stronger organizational cultures, higher employee engagement, 

and improved effectiveness across the public sector. 
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 مقاله پژوهشی 
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 واژگان کلیدی: 

عدم تطابق،    از،یفران لاتیتحص

احراز شغل، بخش   طیشرا

 .یدولت

ا  هدف: واکاو  نیهدف  دارا  یامدهایپ  یپژوهش  کارمندان  دولت  ازیفران  لاتیتحص  یحضور  در    رانیا  یدر بخش  است. 

است که بس  یشغل  یهافرصت  تیو محدود  ییگرارشد مدرک  ر،یاخ  یهاسال با سطح  یاریباعث شده  از    یاز کارکنان 
 ی امدها یپ  تواندیو شغل م لیعدم تناسب تحص نیا. ستین لاتیتحص زانیم نیا ازمندیشوند که ن یوارد مشاغل لاتیتحص

  یبه بررس  یاندک  ی هاکشور، پژوهش  یمسئله در نظام ادار  ن یا  یکند. با وجود گستردگ  جادیا  یو روان  یسازمان  ،یمتعدد فرد 
 درصددپژوهش    نیا  رو،ن یاند. ازاادارات پرداخته   ی و جو عموم  یکارکنان، عملکرد سازمان  یاثرات آن بر نگرش شغل  قیعم

 .ارائه دهد رانی ا یدولت یهادر سازمان دهیپد نیروشن و مستند از تبعات ا یریاست تصو

به   :یشناسروش اروش  در  ک  نیکاررفته  اکتشاف   یفیمطالعه  نوع  از  برا  یو  مصاحبهداده  یگردآور  یاست.  از    ی هاها 

  لاتیتحص  ی احراز پست، دارا  طی بر اساس شرا  یاستفاده شد که همگ   ینفر از کارکنان ده سازمان دولت  ی با س  افتهیساختارمهین
ها به اشباع که داده   یانجام شد و تا زمان  یتنوع حداکثر  کردیو با رو  هدفمندصورت  به   یریگ. نمونه شدندیمحسوب م  ازیفران
اعتبار پژوهش از    شیافزا  یانجام شد و برا  یفیک   یمحتوا  لیروش تحل  قیها از طرداده  لی. تحلافتیادامه    دند،یرس  ینظر
 نیبهره گرفته شد. همچن  یریپذنانیاطمو    یریاتکاپذ  ،یریدپذییتأ  ،یریپذو گوبا شامل انتقال   نکلنلیچهارگانه    یارهایمع

با مشارکت چند پژوهشگر و بازب  لیمراحل تحل  یتمام بود تا صحت  مشارکت  ی نیکدها و طبقات   هاافتهیکنندگان همراه 
 .شود نیتضم

است: نگرش    یبندقابل دسته   یدر دو سطح کل  ازیفران  لاتیتحص  یامدهایکه پ  دهدیپژوهش نشان م  یهاافتهی  :هاافته ی

نسبت به شغل، احساس    یتینارضا  ازیفران  لاتیتحص   یکارکنان دارا  ،ی. در سطح نگرش شغلیکارکنان و جو سازمان  یشغل
شدن    دارحهی شغل، جر  معناشدنی ب  ،یو تعلق شغل  اقیاشت  اهشک  ،یتعهد شغل  فیتضع  ع،یحقوق و ترف  افتیدر در  ضیتبع

  ی . در سطح جو سازمانکنندی و کاهش ابتکار عمل را تجربه م  یبه همکار  یرغبتی کاهش مشارکت در امور، ب   ،یعواطف شغل
افزا  ییامدهایپ  زین ب  ،یو رفاه  یانتظارات شغل  شیهمچون  تعاملات    ی هروندش  ی کارکنان، کاهش رفتارها  نیاختلال در 

 یکاریب جادیا ،یشده، کاهش نوآورادراک تیحس حما فیتضع  ،یکاهش اعتماد سازمان ران، ینسبت به مد  ینیبدب  ،یسازمان
نسبت    یمنف  یهاانگاره  یریگرجوع و شکل ارباب  میمانند تکر  یفرهنگ  یهاتزلزل ارزش   ،یسازمان  یپنهان، کاهش وفادار

 صورتو به ستین یفرد یاصرفاً مسئله ازیفران لاتیکه تحص دهدینشان م هاافتهی  نیبه سازمان مشاهده شد. مجموعه ا
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 د.گذاریاثر م یدولت  یها سازمان یو کارآمد هیبر فرهنگ، روح میرمستقیو غ میمستق

 ،ی شغل  تیرضا  تواندیگسترده است که م  یامدهایبا پ  یچندوجه  یادهیپد  ازیفران  لاتی پژوهش، تحص  جیبر اساس نتا  :ی ریگجهینت

ادار  یور بهره  به شکل   فی را تضع  یو روابط  منف  یریگکند و  .  نجامد یب  یدولت  یهاو کاهش مشارکت در سازمان  یاعتمادیب  ،یجو 
توجه همزمان به   ،یلیصرف بر مدرک تحص  یاحراز شغل، کاهش اتکا   طیدر شرا  یبازنگر  ،یداماستخ   یکردهایاصلاح رو  رو،نیازا

نظام عادلانه ارتقا و جبران خدمات از جمله   جادیبالاتر و ا  لاتیتحص  یکارکنان دارا   یبرا  یواقع   یشغل  ریمس  یمهارت و تجربه، طراح
 یو اصلاح سازوکارها   امدها یپ  نی به ا  گذاراناستیو س  رانیمد  ترقی دقاست. توجه    ده یپد  ن یا  یکاهش آثار منف  یبرا  یضرور   یراهکارها 

   منجر شود. یبخش دولت  یکارآمد  یتعهد کارکنان و ارتقا شیافزا ،یبه بهبود فرهنگ سازمان تواندیم یمنابع انسان

 

  یامدهایپ ی واکاو(. 1404نصوره )م ،ی کربکند ی نی و مع سین؛حیدس ، ی؛ کاظم سن ح فرد،ی ؛ دانائرومینا پور،ی پناه :استناد

 . 47-68  ،(2)8 ، مطالعات مدیریت دولتی ایران . یف یک ی: پژوهشران ی ا یدر بخش دولت  ازیفران لات ی حضور کارمندان با تحص
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  مطالعات مدیریت دولتی ایران     2، شماره 8، دوره 1404 تابستان 

 

 مقدمه 
ها بدون نیروی انسانی بازدهی نخواهند داشت. از همین رو  ها بسیار بااهمیت است و سازمانتردید نقش نیروی انسانی در سازمانبی

های  انسانی تحلیل شغل و تدوین شرح شغل و شرایط احراز شغل در راستای تعیین صلاحیتاست که یکی از وظایف مدیریت منابع  
وری مورد انتظار تضمین شود. موردنیاز متقاضیان برای تصدی مشاغل است تا به این ترتیب در اولین گام استخدام، سطحی از بهره

ای دارد، تحصیلات داوطلبان برای استخدام است. تحصیلات باید با نیاز شغلی که یکی از مواردی که در شرایط احراز شغل نقش ویژه
های شغلی با توان تناسب تقاضاها و ویژگیبنابراین، مطابقت فرد با شغل را می  شود تطابق داشته باشد؛در شرایط احراز شغل درج می

شدت ها را بهوری سازمانق شاغل با شغل بهره تردید عدم انطباهای شخصی افراد تعریف کرد. بیها، منابع، تمایلات و گرایشتوانایی
های فردی مطابقت داشته باشد، در این صورت ای طراحی شده باشد که با ویژگیگونه دهد. در واقع، شغل باید بهتأثیر قرار میتحت

(.  1389وری نیروی انسانی و در نهایت ارتقای عملکرد سازمان خواهد شد )خنیفر و همکاران، موجب انگیزش و همچنین افزایش بهره 
بر افزایش رضایت از شغل و تعهد سازمانی و کاهش ترک سازمان دارد  همچنین Brown, ‐Kristof)  تطابق شغلی، نقش مؤثری 

2005.) 
کند، شرایط احراز شغل است. شرایط احراز شغل بیانگر شرایط حداقلی یکی از مواردی که تناسب بین شغل با شاغل را بیان می

از جمله  دیگر، دانش، مهارت و توانایی عبارتمتصدیان شغل باید دارا باشند که بتوانند با موفقیت از عهده انجام کار برآیند. به است که 
شود، تحصیلات  عواملی هستند که برای انجام موفق و مؤثر شغل ضروری است. یکی از موارد مهمی که در شرایط احراز شغل مطرح می

وری افراد عنوان شاخصی از سطح مهارت یا بهره ها آموزش و میزان تحصیلات کارکنان را بهمتناسب با شغل است. امروزه سازمان
تحصیلات بیانگر   .دهندنیاز موردتوجه قرار میعنوان یک پیش های استخدامی خود تحصیلات را بهگیریکنند و برای تصمیممعرفی می

کرده؛ بیانگر فردی است که دارای مدرک تحصیلی دانشگاهی دست آورده و به این ترتیب کارمند تحصیلدرجات علمی است که فرد به
شود و  سطح تحصیلات در شرایط احراز شغل مشخص می  .(Trusty & Niles, 2004)  شوداست و موجب ورود او به شغل بالاتر می

 کارمندان باید مطابق با آن با شغل تطابق یابند. 

گردد که گرچه مورد نخست بیشتر مدنظر بوده  یکی از موارد عدم انطباق شغل و شاغل، به موضوع تحصیلات فرونیاز و فرانیاز برمی
ها قرار  پژوهشگران و سازمانبه بعد( است مورد توجه    1980ویژه از دهه  فرانیاز حدود چند دهه )به  تحصیلات  یعنی  دوم؛  مورد  اما  است؛

کند. جانسون تحصیلات فرانیاز نوعی صلاحیت بیش از حد را بیان می  .(Rumberger, 1981; McGuinness, 2006)  گرفته است
کند که مهارت و تحصیلات، تجربه و  معتقدند صلاحیت بیش از حد کارمند، وضعیتی استخدامی را توصیف می (  2000)  1و جانسون

ای ( در مطالعه1976)  2بار فریمن های یک کارمند فراتر از الزامات شغلی تعیین شده است. تحصیلات فرانیاز را نخستین  صلاحیتسایر  
التحصیلان آمریکا مطرح کرد. به عقیده او مشکل تحصیلات فرانیاز برای ورود به بازار در کشورهای صنعتی،  به بازار کار فارغ   مربوط 

کرده نسبت به گذشته، همچنین  صورت تنزل در موقعیت اقتصادی افراد تحصیلبه  توانمشکل دائمی است. تحصیلات فرانیاز را می
 شان دارند تعبیر کرد. عنوان موقعیتی که افراد تحصیلات بیشتری نسبت به نیاز شغلیکمترشدن تقدم این افراد برای کسب شغل و به

برای  متداول است.  تقاضاهای شغلی در سراسر جهان  و  بین صلاحیت شغلی  برآورد،    عدم تطابق  از    43مثال، طبق یک  درصد 
استفارغ نبوده  نیازی  آنان  مدرک  به  دارند که  متحده شغلی  ایالات  در  دانشگاهی  نتایج    (.Rose, 2017)  التحصیلان  نیز  ایران  در 

هایی که تحصیلات فرانیاز دارند،  که تحصیلات افراد با یکدیگر برابر باشد آن ( نشان داد در صورتی1394مطالعات ابراهیمی و همکاران ) 
کنند. همچنین سیر صعودی درآمد کمتری نسبت به دیگر افراد دارند و در مقابل، افراد دارای تحصیلات فرونیاز، درآمد بیشتری کسب می

 های شغلی مناسب باعث عدم تناسب مهارتی در بازار کار شده است. کرده در ایران و کمبود فرصتنیروی کار تحصیل

 
1 Johnson & Johnson 
2 Freeman 
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 ...  ازیفران لات یحضور کارمندان با تحص یامدهایپ یواکاو

کرده به بازار کار پدیده تحصیلات فرانیاز تشدید شده است و علاوه بر این در چند دهه اخیر با افزایش عرضه نیروی کار تحصیل
تواند موجب کاهش درآمد افراد و کاهش  همراه داشته باشد. در سطح فردی این موضوع مینتایج نامطلوبی را بهتواند  این مسئله می

های  تواند موجب عدم کارایی، بیکاری پنهان و اتلاف هزینهوری و همچنین کاهش رضایت شغلی کارمندان شود. همچنین میبهره 
صورت کامل استفاده شود، در  های افراد بهشود. در سطح کلان، رفاه ملی و سازمانی را نسبت به حالتی که در آن از توانایی  آموزشی

یابد و انتظارات  وری کاهش میهای سازمان افزایش و بهره در نتیجه هزینه .(Tsang & Levin, 1985) دهدتری قرار میسطح پایین
 شود. افراد از شغلشان بیشتر می

یابد که برخی مطالعات شده اهمیت وافری میبه روند مطرح  تبعات پدیدة تحصیلات فرانیاز با توجهاز این رو، واکاوی پیامدها و  
اند که رابطه مثبت و معناداری بین ادامه تحصیل و موفقیت اند و نشان داده( به این موضوع پرداخته1398نژاد و همکاران ) نظیر عباس 

واکاوی پیامدهای این موضوع در سطح    های بسیاری در زمینه تحصیلات فرانیاز انجام شده است، لیکن بهشغلی وجود دارد. پژوهش
به وجود این شکاف پژوهشی در پیشینه موجود، هدف پژوهش فردی و سازمانی در بخش دولتی ایران پرداخته نشده است. با توجه  

بنابراین؛ سؤال اصلی پژوهش حاضر به این    است.حاضر واکاوی پیامدهای حضور کارمندان با تحصیلات فرانیاز در بخش دولتی ایران  
 شرح است: پیامدهای حضور کارمندان با تحصیلات فرانیاز در بخش دولتی چیست؟

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 مبانی نظری

بسیار مهم است. همان آن برای جوامع  )آموزش و سطح کیفیت  در نظریه Lucas, 1988طور که لوکاس  مطرح    1زارشد درون  ( 
گذاری در بخش آموزش در تمام  کشورها است و به همین دلیل سرمایه  اقتصادی همه  کند، آموزش یک عامل کلیدی برای توسعهمی

های امروزی آموزش سازمان  بر همین اساس،   های آموزش عالی امری لازم برای افزایش نوآوری است.مقاطع تحصیلی از جمله دوره
گیری استخدامی  نیاز در تصمیمعنوان پیشکنند و تحصیلات را بهوری بیان می عنوان معیاری از بهرهمیزان تحصیلات کارمندان را بهو  

انگاشتن میزان نیاز جامعه    (. با این حال توجه به امر تحصیلات نباید موجب نادیده1393دهند )دانشمندی و کمیزی،  مورد توجه قرار می
هایی تبدیل شده  گیری پدیده تحصیلات فرانیاز شود. امروزه تحصیلات فرانیاز به یکی از چالشو مشاغل به تحصیلات و در واقع شکل

 دهد.ها تحت تأثیر قرار میویژه در سازماناست که زندگی فردی و اجتماعی افراد را به 
دهد. اقتصاددانان تحصیلات فرانیاز رخ می  هنگامی که تحصیلات افراد از سطح تحصیلات لازم برای احراز شغل بیشتر باشد، پدیده

کنند. در این معنا تحصیلات فرانیاز گویای  پردازی میتحصیلات فرانیاز را همچون خصیصه دانشجویان مؤسسات آموزش عالی مفهوم
پایان رسانده به  را  دانشجویانی است که تحصیلات خود  به جستوضعیت  از مدتی  با مدارک وجوی شغلی میاند و پس  پردازند که 

پردازند که نیازی کمتر از سطح تحصیلات آنان دارد. چنین ای آنان، مطابقت داشته باشد؛ اما در نهایت به شغلی میتحصیلی و حرفه
 شونداند نسبت به همکاران خود، کارمندان با تحصیلات فرانیاز شناخته میهای بیشتری که تحصیل کردهکارمندانی با توجه به سال

McGuiness, 2006)  Rubb, 2005; Oliveira et al., 2000;  .)  در واقع در این معنا، تحصیلات فرانیاز نوعی عدم انطباق را میان
کند. بر این اساس، طبیعتاً الگوی بهینه، وجود چنین تطابقی است و در غیر این صورت با های شاغل بیان میشرایط شغل و ویژگی 

 ها مواجه خواهیم بود.   های مختلف اعم از تحصیلات یا سایر ویژگیفرونیاز و فرانیاز در زمینهصلاحیت یا شایستگی 
هرچه تناسب (.  Edwards, 1991)  توانایی فرد با تقاضاهای شغلی است  براساس مطالب فوق باید گفت تطابق فرد با شغل، تناسب

وری و رضایت شود و این امر باعث بهبود بهرهکارمند با شغل بیشتر میشده توسط کارمند بیشتر باشد، احتمال عجین شدن  شغلی درک
بنابراین تناسب    (؛Maslach & Leiter; 2008)  یابدکاهش می  2شدگی در شغلشود. اما اگر تناسب پایین باشد احتمال عجینشغلی می

 
1 Endogenous growth theory 
2  Work engagement 
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منظور حصول  شود. با این حال، در موضوع تحصیلات، بهبین مهارت و توانایی کارمند با شغل مطلوب و از الزامات استخدام تلقی می
( معتقد است 2002)  1تطابق مناسب بین تحصیلات و شغل باید علاوه بر کمیت، کیفیت تحصیلات نیز مورد توجه قرار گیرد. اسلون

رغم تأکید بر کمیت تحصیلات در سنجش تطابق فرد و شغل، این معیار، تنها یک شیوه ارزیابی تطابق تحصیل و شغل است. او به  به
( بر همین 1973)  2کند که ممکن است سطح تحصیلات مناسب باشد، اما نوع تحصیلات مناسب نباشد. اسپنساین نکته اشاره می

عنوان ابزار بررسی مشاغل در بازار کار استفاده کنند،  کند که اگر کارفرمایان از تحصیلات و اطلاعات نادرست شغلی بهاساس گوشزد می
کنند که مدرک الزام  ( بیان می1999و همکاران )  3اند. بر همین اساس، باتو در واقع خود ایشان زمینه تحصیلات فرانیاز را مهیا کرده

عنوان یک الزام ضمنی در زمان ارتقای داخلی کارمند مورد استفاده قرار گیرد. در واقع به موازات کسب تواند به رسمی نیست؛ اما می
 شود. تجربه از الزامات کاسته می

صورت فرونیاز و چه فرانیاز، یکی  ویژه میان تحصیل و شغل، چه بهتطابق به  عدم  اما  شود؛گرچه تطابق فرد و شغل مطلوب تلقی می
طور    به   اما   تعاریف متعددی از عدم تطابق تحصیل و شغل بیان شده است؛ ها در حوزه منابع انسانی است.از مشکلات اصلی سازمان

 Mahuteau et)  دهد، مطابقت نداشته باشدمعنای وضعیتی است که در آن صلاحیت کارمند با صلاحیت شغلی که انجام میکلی به  

al., 2014).   توان تفکیک قائل شد. عدم تطابق عمودی بیانگر  حال، میان دو نوع عدم تطابق یعنی عدم تطابق عمودی و افقی میبااین
آن است که سطح تحصیلات افراد با سطح تحصیلات موردنیاز برای شغل تطابق ندارد و همچنین عدم تطابق افقی بیانگر عدم تطابق  

ویژه در شکل تحصیلات  از دید اقتصادی، عدم تطابق شغلی، به (. Rudakov et al., 2019)  بین شغل با رشته تحصیلی فرد است
توانند شغلی را پیدا کنند که  اشد؛ یعنی جویندگان کار نمیفرانیاز، ممکن است به دلیل محدودیت اطلاعات مربوط به انتخاب مشاغل ب

مهارت و  نیازمندیبا صلاحیت  با  به شغلی  بنابراین  و  باشد  داشته  مطابقت  آنان  پایینهای  از سطح تحصیلات خود رضایت  های  تر 
  (.Graham & Graham, 2013) دهندمی

مختلف کارکنان و جامعه یکسان نیست و بر همین اساس در پیشینه پژوهش  حال، توزیع تحصیلات فرانیاز در میان طبقات  بااین
یکی از عوامل برشمرده شده،  اند.  کننده و اثرگذار بر میزان و توزیع تحصیلات فرانیاز میان کارکنان معرفی شدهعوامل متعددی تعیین

های جنسیتی در بازار کار  نابرابری(  1978)  4عاملی مؤثر بر بروز پدیده تحصیلات فرانیاز است و به بیان فرانک جنسیت است. جنسیت  
  مؤثر دهد. قومیت یکی دیگر از عوامل  و در اکثر جوامع پدیده تحصیلات فرانیاز برای زنان بیشتر از مردان رخ می  امری طبیعی است

(  1990) 5حال، سیچرمن و گالورباایندر جوامع امروزی، پدیده تحصیلات فرانیاز مهاجران زیادی را به خود مشغول ساخته است. است. 
فرانیاز روندی کاهشی داشته باشد و کارمندان مهاجر پس از گذشت   تحصیلات  که ممکن است برای مهاجران   هستند  اعتقاد   این   بر

ه تحصیلی یکی دیگر از عوامل اثرگذار بر تحصیلات فرانیاز کارکنان است. رشتزمان، در زندگی شغلی، موقعیت خود را تغییر دهند.  
  بیشتر  شغلی،  تقاضای  کمبود  دلیل  به  هنر   و  انسانی  علوم   و  اجتماعی  علوم  هایرشته  التحصیلانمعتقدند فارغ(  2008)  6اورتیز و کوچل 

  .هستند شغلی  و تحصیلی تطابق عدم دچار
پدیده تحصیلات فرانیاز در  صورت منفی و مثبت( برای  در پیشینه، پیامدهای متعددی )در سطح فردی و سازمانی و همچنین به  

 اند.مطرح شده 1میان کارکنان برشمرده شده است که در جدول 
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 ...  ازیفران لات یحضور کارمندان با تحص یامدهایپ یواکاو

 

 : پیامدهای تحصیلات فرانیاز کارکنان1جدول 

 پیامدها پژوهشگران
Van der Velden & van 

Smoorenburg (2000) 
 افزایش هزینه آموزشهای مرحله غربالگری و استخدام،  وری، افزایش هزینه کاهش سطح بهره

Chevalier (2003)  .در صورت عدم تطابق کارکنان، جامعه در کل بازده کاری مناسبی نخواهد داشت 

Nordin et al. (2010)  کاهش حقوق و دستمزد 

Robst (2007) دستمزد، تأثیر منفی بر وضعیت شغلی، افزایش حس ناامیدی و کاهش حقوق 
Groot & Maassen van den 

Brink (2000); Farooq (2011) 
 کاهش رضایت از شغل

Montt (2015) شود.یابد و منجر به ناامیدی در فرد میدر صورت عدم تطابق، هدف اصلی آموزش تحقق نمی 

McGuinness & Sloane 

(2011) 

در صورت انتخاب شغل سطح پایین نسبت به تحصیلات، ممکن است کارمندان فشار شغلی 
 تری را تجربه کنند. پایین

Spence (1973) 
ای دلیل ناهمگونی بین کارمندان، کارمند با تحصیلات فرانیاز متمایز و دارای موقعیت ویژهبه 

 خواهد بود. 

Brown (1990) 
مهارتبهره به  نیاز  که  مشاغلی  در  کارمندان  بنابراین  وری  است؛  دارد، حساس  خاص  های 

 کار اثرگذار باشد.  وری و کیفیتتواند بر بهرهتحصیلات می

Carroll & Tani (2013) گذاری در امر آموزش است. دهنده نتیجه ضعیف سرمایهتحصیلات فرانیاز نشان 

Thurow (1975) 
های خود توانستند از مهارتدرآمد کمتر نسبت به زمانی که در یک شغل مشابه کارمندان می

 استفاده کنند.

Sattinger (1993)  درآمد و بازدهی کم 

Capsada-Munsech (2017) گذارد. بر انتظارات کارمند از رضایت شغلی تأثیر منفی می 

Smith & Frank (2005) 
دادن موقعیت اجتماعی افراد با تحصیلات عالی در مشاغلی که منجر به عدم تطابق  از دست 

 شود. می

Lenski (1954); Peter et al. 

(2007) 

های سنتی وضعیت اجتماعی و اقتصادی شامل تحصیلات، شغل  بین شاخصثباتی وضعیت  بی 
 و درآمد

Lenski (1954)  شود. پایین و عدم تطابق باعث ایجاد استرس و ناهماهنگی شناختی می  تحرک اجتماعی رو به 

Peter et al. (2007)  افزایش استرس و بالارفتن خطر ابتلا به بیماری قلبی 

Dressler (1988)  تجربه استرس دستیابی به هدف 

Smith & Frank (2005) 
استرس دستیابی به هدف در افرادی که تحصیلات عالی دارند و قادر به بهبود وضعیت شغلی 

 خویش نیستند، رایج است. 

 

 پیشینه پژوهش

ها در ایران و بخشی بخشی از آن های متعددی در باب تحصیلات فرانیاز انجام شده است که  گونه که در مقدمه  ذکر شد، پژوهشهمان
 شود. دیگر در خارج از کشور انجام شده است. ذیلاً به برخی موارد اشاره می
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ده، پژوهش ماهیهای خارجی که در باب بهرهیکی از پژوهش تفاده از داده2015و همکاران ) 1وری انجام شـ ان با اسـ ت. ایشـ های ( اسـ
ال-پنل کارفرما یلات فرانیاز و فرونیاز پرداختند.    2010الی    1999های  کارمند در بلژیک در طی سـ ی تأثیر مثبت و منفی تحصـ به بررسـ

های زیاد و ها میانگین سـالدر این پنل از سـه مفهوم تحصـیلات فرانیاز، تحصـیلات الزامی و تحصـیلات فرونیاز اسـتفاده شـده اسـت. آن
های کاری مختلف، های تحصـیلی موردنیاز در محیطین نتیجه رسـیدند که مشـروط بر میانگین سـالکم تحصـیلی را تخمین زدند و به ا

ازمانی می ازمانتواند بر بهرهآموزش سـ ه و پویاییوری سـ های محیط کار  ها تأثیر بگذارد. همچنین با کنترل متغیرهای کمکی، مشـخصـ
یلات به طح بالای تحصـ رکترهتوجهی بر بهطور قابلدریافتند که سـ انها تأثیر میوری شـ دهنده آن اسـت گذارد. نتایج این پژوهش نشـ

اداری بر بهره أثیر مثبـت و معنـ از تـ ــیلات فرانیـ ــرفکـه تحصـ ــرکـتنظر از نوع مهـارتوری، صـ حـال، هـا دارد. در عینهـای موردنیـاز شـ
اغل با مهارت بالا پر کرده اسـت. آنتوجهی بر شـرکتتحصـیلات فرانیاز تأثیر قابل ها همچنین هایی دارد که بخش بزرگی از آن را مشـ

وری  تر اسـت؛ سـهم بالاتری از مشـاغل نیازمند مهارت بالا متعلق به صـنایع با بهرهوری قویدریافتند که تأثیر تحصـیلات فرانیاز بر بهره
 کند. میوری دارد را تشدید اطمینان اقتصادی تأثیراتی که تحصیلات فرونیاز بر بهرهبالا هستند؛ و عدم 

اند. یکی  ها در خصوص تأثیرات تحصیلات فرانیاز بر روی میزان رضایت از زندگی شغلی بحث کردهتوجهی از این پژوهشبخش قابل  
ها از این پژوهش بررسی ( است که هدف آن2018)  2های خارجی در حوزه تحصیلات فرانیاز، پژوهش فرانک و هو دیگر از پژوهش

ها در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند  رضایت از زندگی برای افراد مهاجری است که دچار عدم تطابق تحصیلی و شغلی هستند. آن
مثبت داشته است. آنان دلیل    که تحصیلات فرانیاز بر رضایت از زندگی مهاجران تأثیر منفی داشته است؛ اما بر زندگی غیرمهاجران تأثیر

با آن های مرجعی میاین تفاوت را گروه نتیجه  ها مقایسه میدانند که مهاجران و غیرمهاجران خود را  کنند. همچنین ایشان به این 
 یابد.  اقامت در کشور میزبان، میزان نارضایتی شغلی کاهش می رسیدند که با افزایش زمان

ها ( نیز در پژوهشی دریافتند که عدم تطابق تحصیل و شغل بر روی درآمد تأثیرگذار است. بررسی آن2020و همکاران )   3وسلینویچ 
درصد را شاهد هستند. البته   15  تا  13نشان داد که کارمندانی که تحصیل و شغلشان با هم مطابقت نداشته باشد، تفاوت درآمدی بین  

 دهندگان نیز بستگی دارد.کنند که تأثیر عدم تطابق تحصیل و شغل به میزان تحصیلات و سن پاسخخاطرنشان می
 مثبت و معناداری بین تطابق رشته  ( انجام دادند به این نتیجه رسیدند که رابطه1390) در یک پژوهش داخلی که آهکی و همکاران  

وری کارکنان را تحت تأثیر تحصیلی مندرج در شرایط احراز شغل وجود دارد. در واقع تناسب بین این دو، بهره  تحصیلی افراد و رشته
تحصیلی   کارکنانی که رشته  دهد که بین میانگین نمرات توانمندی، شناخت شغل و همچنین انگیزهدهد. این پژوهش نشان میقرار می
ها تطابق دارد و افرادی که چنین تطابقی را ندارد، تفاوت معناداری وجود دارد. این تفاوت ناشی از بالاتر بودن این  شغلی آن  و رشته

ناسب است. در این پژوهش مشخص شد افرادی که بین  ها متشغلی آن  تحصیلی آنان با رشته  ها در کارمندانی است که رشتهمؤلفه
 وری بیشتری برخوردار هستند. و تخصص شغلشان تناسب وجود دارد از بهره تحصیلی رشته

 شناسیروش

 طرح پژوهش

منظور پاسخ به سؤال پژوهش از طرح پژوهش کیفی استفاده شده است. اکتشافی است که در آن به   -استراتژی پژوهش حاضر کیفی  
 اند.های پژوهش بودهساختاریافته منبع اصلی دادههای نیمهها مصاحبهآوری دادهمنظور جمعهمچنین به

 کنندگان مشارکت 

های: کار، تعاون و رفاه اجتماعی؛  خانهمدرس؛ وزارتدولتی )دانشگاه تربیت  سازمان    10کنندگان در این پژوهش شامل کارمندان  مشارکت
ادارهملی، دیوان محاسبات، سازمان اداری و استخدامی، سازمان تأمین    نیرو؛ سازمان شهرداری، بانک و پرورش،   آموزش   اجتماعی، 

 
1 Mahy 
2 Frank & Hou 
3 Veselinović 
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کنندگان است. تعداد مشارکت   ها داشتن تحصیلات فرانیاز بودههستند که معیار انتخاب آن  1401ی آبفای استان تهران( در سال  اداره
 کنندگان ارائه شده است.شناختی مشارکتاطلاعات جمعیت 2صورت هدفمند انتخاب شدند. در جدول سی نفر است که به

کنندگان استفاده شده است که تا رسیدن به اشباع  ساختاریافته با مشارکتهای نیمهها از مصاحبه در این پژوهش برای گردآوری داده 
  15ها به دو صورت حضوری و تلفنی انجام شد؛ به این صورت که  به شیوع بیماری کرونا مصاحبهنظری ادامه یافته است. با توجه  

مصاحبه اشباع نظری در گردآوری   25دقیقه انجام شد. بعد از انجام  45الی  30تلفنی به طول متوسط  مصاحبه 15حضوری و  مصاحبه
 مصاحبه اضافه نیز انجام شد.  5منظور اطمینان ها حاصل شد. با این حال به داده

 کنندگانشناختی مشارکت. اطلاعات جمعیت 2جدول 

 متغیر تعداد 
 جنسیت 

 مرد  15

 زن 15
 سطح تحصیلات

 کارشناسی  4

 کارشناسی ارشد  20

 دکتری  6
 پست سازمانی 

 کارشناس 21

 سرپرست  9

 هاگردآوری داده

منظور انجام مصاحبه پروتکل یا رهنمود مصاحبه تدوین شد که سؤالات آن به شرح زیر است: آیا تحصیلات شما مطابق با تحصیلات به
کننده، سؤالاتی در زمینه میزان  شده از مشارکت به پاسخ دریافتلازم در شرایط احراز شغلتان هست؟ پس از این سؤال کلی نیز با توجه  

ارتقا و رتبهنشاط سازمانی، مهارت  وریتأثیرگذاری تحصیلات فرانیاز فرد در حقوق، بهره بندی، رضایت  پروری، ضمانت استخدامی، 
های سازمانی، ماندگاری سازمانی، احساسات روانی، کیفیت زندگی، هزینهشغلی، انتظارات شغلی، ارتباطات سازمانی، تعهد شغلی، فرهنگ  

 دهد مطرح شد. به ادامه تحصیل سوق میسازمانی، و عواملی که کارمندان را 

 هاتحلیل داده

های  (  استفاده شده است. پس از مرور داده2004)  1لودمن   ها از روش تحلیل محتوای کیفی گرانهیم ودر این پژوهش برای تحلیل داده
فرایند کدگذاری، کدهای مشابه حذف شده و  انجام شد. در    9آی نسخه  تیافزار اطلسها کدگذاری با استفاده از نرمحاصل از مصاحبه

 های اصلی و فرعی شناسایی شد.  سپس گروه کد تشکیل شد. در ادامه طبقه

 کیفیت پژوهش

 
1 Graneheim  & Lundman 
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-اطمینان   ،3ی ریدپذییتأ،  2یریپذانتقال ( تحت عنوان  1985)  1منظور حفظ کیفیت و دقت پژوهش از معیارهای چهارگانه لینکلن و گوبا به
های یک مطالعه به دیگر  ی یافتهریپذمیتعمو    انتقال  نتایج،  کاربردنبهی، توانایی  ریپذانتقالشده است.    استفاده  5و اتکاپذیری   4ذیریپ

ی ریگنمونهتوان داشت، ولی برای تقویت این معیار از  ی فراگیر نمیریپذانتقالکیفی ادعای    در پژوهش  چه  اگر  های مشابه است.موقعیت
استفاده ی و مضامین  اصل   وهای فرعی  برای تدقیق طبقه  کنندهمشارکتهدفمند از نوع حداکثر تنوع، روش مقایسه مستمر و بازبینی  

 دقت   باپژوهش    انجام  ریمسها توسط خواننده دارد که برای تقویت این معیار  ی اشاره به امکان ارزیابی مستقل یافتهریدپذییتأه است.  شد
پذیری اشاره به باورپذیری دیگری بتواند مسیر این پژوهش را ارزیابی و طی کند. اطمینان  خوانندهضبط و گزارش شده است تا هر  

پژوهش،    ندیفراکند که مشارکت مستمر پژوهشگران در طی  ( بیان می1998)  6ها توسط خواننده یا سایر پژوهشگران دارد. فلیک یافته
های فرعی تا  در هر یک از طبقه کنندگانمشارکتی مستقیم از  هاقولنقلاز همه ذکر    ترمهمها توسط همه نویسندگان و  بازبینی یافته
 تینافع،  صحتها کمک کند. در نهایت، اتکاپذیری اشاره به توافق دو یا چند فرد مستقل بر سر  باورپذیری یافته  به  تواندیمحد زیادی  

های فرعی ها، طبقهدپژوهشگر دیگر نیز همه ک  دو  های اولیه توسط پژوهشگر اول،دارد؛ به این منظور بعد از تحلیل داده  های دادهمعنا  و
  و اصلی مضامین را بررسی کردند و به اجماع رسیدند.

 

 های پژوهش یافته
دو مضمون اصلی »نگرش شغلی کارکنان« و »جو سازمانی« است، و طبقات اصلی و فرعی، پیامدهای های پژوهش حاضر ذیل  یافته

 ه پیامدهای تحصیلات فرانیاز پرداخته شده است. ارائبه  3در جدول  نی؛ بنابراکنندتحصیلات فرانیاز را مشخص می

 . پیامدهای تحصیلات فرانیاز3جدول 

 کد  طبقه فرعی طبقه اصلی  مضمون

نگرش شغلی  
 کارکنان

ساحت شناختی  
 شغل

 نارضایتی نسبت به شغل
 حقوق و دستمزد  -
 ترفیع و ارتقای شغلی -
 احراز شغل  شرح و شرایط -

 تضعیف تعهد شغلی
 تعهد هنجاری  -
 تعهد عاطفی  -
 تعهد مستمر  -

 دادن هویت شغلی اهمیت جلوه کم
 اعتنایی به روند شغلی بی -
 شغل افتخار نکردن به   -
 جایی در شغلتقاضای جابه -

 ساحت عاطفی شغل 

 تضعیف اشتیاق به شغل در کارکنان
 رغبتی نسبت به شغل در کارکنان کمک به بی -
 موقع کارها اعتنایی به انجام به بی -
 میلی به همکاری با سایر کارکنانبی -

 کاهش تعلق به شغل در کارکنان
 دادن شغل معنا نشانبی -
 شرکت در محافل کاری عدم  -

 
1 Lincoln & Guba 
2 Transferability 
3 Confirmability 
4 Credibility 
5 Dependability 
6 Flick 
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 کد  طبقه فرعی طبقه اصلی  مضمون
 ایجاد استرس در کارکنان -

 دار کردن عواطف شغلیجریحه
 کمک به ایجاد فضای تخاصم در کار -

 ایجاد حس بدبینی نسبت به مدیران و همکاران  -

 اعتمادی در کارکنان ایجاد جو بی -

 ساحت رفتاری شغل

 کاهش مشارکت کارکنان در شغل
 شدگی شغلی تضعیف عجین -
 کاهش مشارکت فعالانه در شغل -
 اجتناب از همکاری برای توانمندسازی شغلی -

عمل شغلی در   تضعیف ابتکار
 کارکنان
 

 ورزی نوامتناع از ایده -

 امساک از بروز خلاقیت در انجام امور شغلی -

 توجهی به اصلاحات شغلی بی -

 جو سازمانی 

 اجتماعی جو

 سازمانیانتظارات درون 
 انتظار افزایش حقوق و دستمزد  -
 انتظار افزایش توجه و احترام سازمان به کارمند -
 ضابطهانتظار ارتقای بی  -

سازمانی  تعاملات درون و برون 
 کارکنان

 تضعیف روحیه کار تیمی -
 پذیری از مافوق کاهش فرمان -
 تضعیف روابط بین کارمندان -

 سازمانیدرونهنجارهای اجتماعی 

 تضعیف رفتارهای شهروندی سازمانی -
 گرایانه در سازمانتزلزل هنجارهای وظیفه -
 جایی در سازمانکمک به افزایش نرخ جابه -
 مساعی کاهش تشریک  -

 روانی  جو

 سازمانیاعتماد درون

 کاهش تعاملات بین افراد در گروه شغلی -
 اختیار مدیراننظر در باب تفویض افزایش اختلاف  -
 بدبینی نسبت به تصمیمات مدیران مافوق -
 کاهش هویت شغلی -

 ایجاد دوگانگی بین خود و سازمان  -

 سازمانیحمایت و پشتیبانی درون
 بدبینی نسبت به حمایت مدیران  -
 عدم تمایل به تمجید از سازمان  -
 نشر افکار منفی و ناامیدکننده در سازمان -

 سازمانی نوآوری 

 پردازی در سازمانعدم تمایل به ایده  -
 احساس عدم حمایت نسبت به کارکنان نوآور  -
 کاهش بازدهی شغلی -
 های شغلیتوجهی نسبت به دستاورد گروهبی -

 هنجارهای فرهنگی  فرهنگی  جو

 افزایش بیکاری پنهان در سازمان  -
 کاهش تعهد به کار گروهی -

 سازمان ایجاد انگاره منفی از  -

 انگاشتن فضای رقابتی سالمنادیده -
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 کد  طبقه فرعی طبقه اصلی  مضمون

 های فرهنگیارزش

 رجوعتوجهی به منزلت اربابکم -
 تزلزل وفاداری سازمانی -
 شدن تعهد سازمانی رنگکم -

 توجهی به رهبری در گروه شغلی بی -

 

 : نگرش کارکنان 1مضمون 

پایدار  نسبتاً  نسبت به یک شیء، شخص یا واقعه است. به عبارتی تمایل    افراد  ات رفتارییای از اعتقادات، عواطف و ننگرش مجموعه
(. بنابراین؛ منظور از ساحت نگرشی در پژوهش  1386پور،  )قلی  شودزی یا رویدادی است که در احساس و رفتار نمایان مییبه شخصی، چ

گذارد . بر این اساس، مضمون »نگرش شغلی کارکنان« در  حاضر، دیدگاه کارمندان نسبت به شغل است که بر عملکرد آنان تأثیر می
 این پژوهش شامل سه طبقه اصلی »ساحت شناختی شغل«، »ساحت عاطفی شغل«، »ساحت رفتاری شغل« است. 

شود، باید ابعادی را دربر داشته باشد تا  صورت مستمر انجام می عنوان فعالیتی که بهشغل به   : ساحت شناختی شغل.1  طبقه اصلی
هم برای کارمند و هم برای کارفرما ثمربخش باشد؛ درواقع، منظور از ساحت شناختی در این پژوهش، مجموعه اطلاعات و مفاهیمی  

از شغل خود در ذهن می به شغل«،  است که فرد  پژوهش ساحت شناختی شغل سه طبقه فرعی »نارضایتی نسبت  این  پروراند. در 
کنندگان حول شود که در ادامه به بیان نظرات مشارکتاهمیت جلوه دادن هویت شغلی« را شامل می»تضعیف تعهد شغلی«، و »کم
 شود.این طبقات فرعی پرداخته می

کنند و  »کارمندانی که تحصیلات خود را بالاتر از شغل بدانند از حقوق و مزایا و ترفیعات رضایت ندارند و احساس فرسودگی می
پذیری آنان را  گذارد و مسئولیتکلی از شغلشان رضایت نداشته باشند؛ این عدم رضایت بر فعالیت آنان تأثیر میشود به این باعث می

 کننده )ی((  شود.« )مشارکتکند و کارها با علاقه پایین انجام میالشعاع خود میتحت

مسئولیت صورت می رفع  افراد صرفاً  برخی  تعریف»در  بیگیرد. شغل  برایشان  به اهمیت جلوه می شده  امکان  در صورت  و  کند 
 کننده )ش(( کنند.« )مشارکتجایی سریع اقدام میجابه

علاقه و تمایل جهت ادامه خدمت در سازمان است، و    دهندهساحت عاطفی در شغل نشان  : ساحت عاطفی شغل.2  طبقه اصلی
ها و اهداف سازمان است. بنابراین، تمایل  هویت ارزش   تعیین  و  عاطفی  پیوستگی  عاطفی،  ( تعهد33:  1384)  همچنین از دیدگاه عسگری

دهند. ساحت عاطفی شغل به سه طبقه  فعالیت در سازمان و اشتیاق به انجام امور محوله، ساحت عاطفی شغل را تشکیل می  ادامه به  
دار کردن اند از: »تضعیف اشتیاق به شغل در کارکنان«، »کاهش تعلق به شغل در کارکنان«، »جریحهشود که عبارت فرعی تقسیم می

 شود.کنندگان حول این طبقات فرعی پرداخته میعواطف شغلی«. در ادامه به بیان نظرات مشارکت

اشتیاق به شغل از بین    »با نارضایتی از شغل و عدم کنترل احساس ناامیدی برای کارمندانی که دچار تحصیلات فرانیاز هستند،
تواند به کارکنان دیگر که مانند خود هستند تسری یابد. همچنین کارمندان دیگری که در سازمان اشتیاقی میرود و این احساس بیمی

 کننده )ع(( شوند« )مشارکتانگیزه میمشغول به کار هستند با مشاهده احساس عدم رغبت، بی

جا ندارند و  ای برای شرکت در آنکنند و انگیزهها شرکت می»کارمندانی که بالاتر از شغل خود هستند کمتر در محافل و همایش 
 کننده )الف((برایشان تازگی ندارد« )مشارکت
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اعتمادی را در سازمان  اعتماد بودن خود به مدیر و سازمان بذر بیبیتأثیر خود درآورند و با  توانند محیط را تحتگونه افراد می»این
 کننده )ب(( توانند حس اشتیاق را در سازمان ایجاد کنند.« )مشارکتپرورش دهند و همچنین با علاقة خود به شغل و سازمان می

( 1998)  1رابینز  کند. به عقیدهرفتار و تعامل افراد در یک سازمان را بیان می  رفتار سازمانی شیوه  : ساحت رفتاری شغل.3  طبقه اصلی
بیانگر شیوه هدف رفتار سازمانی توجیه و پیش نادرست است. در پژوهش حاضر، ساحت رفتاری    بینی و کنترل رفتار و اصلاح رفتار 

به تعریف فوق، تحصیلات فرانیاز بر رفتار سازمانی افراد  ها و تعامل آنان در پذیرش کار گروهی است. با توجه  برخورد کارکنان با چالش
های متوالی مشخص شد که تحصیلات فرانیاز بر »کاهش مشارکت کارکنان در شغل« و »تضعیف ابتکار عمل« اثرگذار است. در بررسی

 کنند. شدگی کمتری را با شغلشان تجربه میاثرگذار است و افرادی که تحصیلات فرانیاز دارند عجین

شود این رفتار به بقیه همکاران نیز مرور سبب می»اجتناب از همکاری با همکاران و همچنین عدم مشارکت فعالانه در سازمان به
 کننده )م((رغبت و در نهایت به عدم مشارکت بدل شود« )مشارکتسرایت کند و مشارکت فعالانه به مشارکت بی

 : جو سازمانی2مضمون 

شان توافق نظر داشته  پردازند، اگر برای ادراک خود از محیط کاریکارمندان در یک واحد کاری مشترک به فعالیت میکه  هنگامی
کار برد. هدف از بررسی جو سازمانی، دریافت دیدگاه افراد نسبت   ها را برای توصیف جو سازمانی به توان ادراک مشترک آن باشند، می

سازمانی و بررسی هنجارهای سازمان است. بنابراین،  به محیط شغلی و متناسب با آن، بررسی دیدگاه کارمندان نسبت به تعاملات درون
طبقه اصلی »جو اجتماعی سازمان«، »جو روانی سازمان«، و »جو به تأثیری که تحصیلات فرانیاز بر جو سازمانی دارد سه  با توجه  

 شود.فرهنگی« در ادامه بیان می

جو اجتماعی بیانگر ادراکات از یک محیط اجتماعی است که توسط گروهی از مردم به اشتراک   اجتماعی سازمان.: جو  1  طبقه اصلی
مثابه محیط اجتماعی که  در این مفهوم برداشت کارمندان نسبت به سازمان به   (.Weiner & Craighead, 2010)   شودگذاشته می

ها  و  هنجارها و ارزش تواند سازندهمدت زمان زیادی را در آن به فعالیت مشغول هستند، است. در این محیط اجتماعی تعامل افراد می
سازمانی«، »هنجارهای سازمانی«، »تعاملات درون و برونهای فرعی »انتظارات درونانتظارات باشد. بنابراین، طبقه  همچنین پدیدآورنده

-فردی و سازمانی تحصیلات فرانیاز هستند که در ادامه نظرات مشارکت گیرند و بیانگر پیامدهای  اجتماعی« در این طبقه اصلی قرار می
 کنندگان در این خصوص ارائه شده است. 

کند، افزایش انتظارات شغلی است؛ کارمندان دارای تحصیلات فرانیاز ها ایجاد می»یکی از اثراتی که تحصیلات فرانیاز برای سازمان
شدن رفاهیات بیشتر نسبت به سایر کارکنان و ایجاد  انتظار افزایش حقوق و ارتقا را نسبت به سایر کارمندان دارند. حتی انتظار فراهم  

 کننده )ث((تمایز را خواستارند.« )مشارکت

 کننده )ض(( شان.« )مشارکت»انتظار افزایش حقوق و مزایا و همچنین احساس عدم کفایت دریافتی 

نوعی حس خودبرتربینی برایشان ایجاد کرده است.  گونه افراد ارتباطات و تعاملات محدودتری با سایر کارمندان دارند و بههمچنین این
دلیل برداشت  جانبه با مدیران مافوق دارند. علاقه کمتری به رفتارهای فرانقشی در سازمان دارند؛ مثلاً به صورت یکحتی تعاملاتی نیز به 

 ث((    ) کنندهمشارکت)عدالتی از طرف مافوق کمتر رغبت خواهند داشت که در زیباسازی محیط شغلی بکوشند.« بی

 
1 Robbins 
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عنوان ادراکی که فرد از تأثیر روانی محیط کار خود، عواملی مثل رفاه دارد، تعریف  جو روانی به  : جو روانی سازمان.2  طبقه اصلی
هایی که در ذهن کارمندان از شغل دارند،  در واقع، جو روانی به بررسی تأثیر محیط کار بر شاخص.  (James & James, 2002)  شودمی
عنوان عاملی که از ادراک افراد نشئت گرفته است، مورد بررسی قرار پردازند. برای نمونه در این پژوهش شاخص اعتماد سازمانی بهمی

گیرند  سازمانی«، »حمایت و پشتیبانی درون سازمانی«، »نوآوری سازمانی« در این طبقه قرار میهای فرعی »اعتماد درونطبقهگرفت. 
 ند.های زیر گویای پیامدهای تحصیلات فرانیاز هستو مطابق با نمونه صحبت

شود و همچنین نسبت به انجام  گیری مدیر بدبین می»وقتی تحصیلات کارمند بالاتر از تحصیلات مدیر باشد، نسبت به تصمیم
 کننده )د(( دهد.« )مشارکتوظایف در آن تصمیم رغبتی نشان نمی

کارمند از سازمان ناراضی باشد و تمجید و  شود که  بینند و رضایت کمتری دارند همین باعث می»وقتی خود را بالاتر از شغل می
 کننده )س(( تعریفی از محل کار نداشته باشد و احساس ناامیدی خود را نشان دهد و آن را به بقیه نیز منتقل کند.« )مشارکت

دارند؛ فرانیاز  که تحصیلات  نمیمی   احساس   چون  »کارمندانی  آنان حمایت  ایده  از  ایدهکنند  بابت  شود،  و  دارند  پردازی کمتری 
پردازی اعتنا هستند و بابت ایده های شغلی بیشود و همچنین نسبت به دستاورد سایر گروهمشارکت در خلق ایده از آنان قدردانی نمی

 کننده )ع((شوند.« )شرکتحل انتظار تشویق از مافوق را دارند و در صورت عدم تشویق و حمایت دلسرد میو دادن راه

 Ravasi)  دکن ای از مفروضات مشترکی است که رفتارها را هدایت میفرهنگ سازمانی مجموعه  : جو فرهنگی سازمان.3  طبقه اصلی

& Schultz, 2006 .)ها با یکدیگر و با ارباب رجوع تأثیرگذار است تعامل افراد و گروه همچنین بر نحوه (Schrodt, 2002) .  ،بنابراین
توانند مسیر سازمان را مشخص کنند و بر سازمان غیر قابل انکار است. افراد با ادراکات خود می تأثیر تحصیلات فرانیاز بر جو فرهنگی 

های فرعی عنوان فرهنگ سازمان قلمداد شود. طبقهتواند به ها میای که رفتار افراد تا سالگونههای مهم آن تأثیرگذار باشند؛ بهجنبه
 های فرهنگی« است.  شامل »هنجارهای فرهنگی« و »ارزش گیرند، که در این طبقه اصلی قرار می

قابل رفتارهای  بیانگر  فرهنگی  شامل کدهای هنجارهای  فرعی  این طبقه  هستند.  پایبند  آن  به  که  است  گروه  افراد  برای  قبول 
کنندگان در ادامه  خصوص نظرات مشارکت  شدن تعهد شغلی«، و »ایجاد انگاره منفی از سازمان« است. در این»بیکاری پنهان« و »کم

 بیان شده است.

کند و همچنین اگر تحصیلات فرانیاز ایجاد شده نوعی از زیرکاردرروی را ایجاد می»اگر تحصیلات در هنگام انجام شغل باشد به
گیرند  شود؛ زیرا مطابق تحصیلات و دانش و مهارت خود مورد احترام و تعریف و تشویق قرار نمیباشد، پدیده بیکاری پنهان را موجب می

دلیل کاری پنهان ایجاد شود. همچنین بهاری نهفته یا همان کمکسرد باشند و کمشود نسبت به انجام مسئولیت دلو این موجب می
 های گروهی کم تعهد هستند.« مراودات کم با گروه نسبت به فعالیت

شوند جا می رغبت هستند جابهبه سازمان بی نسبت چون گونه کارمندان اگر پست بهتر با مزایای بیشتری برایشان ایجاد شود؛»این
محیط شغلی    در  ولی و وفاداری سازمانی کمتری دارند نسبت به فردی که با شغلش عجین شده است. البته وفاداری و تعهد ذاتی است؛

 کننده )ت((تواند تا حدی تغییر کند.« )مشارکتمی

عنوان یک ارزش رجوع بهها عموماً تکریم اربابهای حاکم است. در سازمانو رسوم و سنتهای فرهنگی نیز بیانگر آداب  ارزش
 کند: کننده )ی( چنین بیان مییابد. در این راستا مشارکتشود و گاهی این ارزش تزلزل میتلقی می

 شود.« رجوع میشدن تکریم اربابرنگپندارند باعث کمرجوع میکه افراد با تحصیلات فرانیاز خود را بالاتر از ارباب»این



 

  

62     

 ...  ازیفران لات یحضور کارمندان با تحص یامدهایپ یواکاو

 گیریبحث و نتیجه
، هدف  نی؛ بنابراای است که در بسیاری از جوامع وجود دارد و توجه بسیاری از افراد را به خود جلب کرده استتحصیلات فرانیاز پدیده
که    دهدیمی پژوهش نشان  هاافتهاست. ی  پیامدهای حضور کارمندان با تحصیلات فرانیاز در بخش دولتی ایرانپژوهش حاضر واکاوی  

 است.  انیب  قابلپیامدهای حضور کارمندان با تحصیلات فرانیاز ذیل دو مضمون »نگرش کارکنان« و »جو سازمانی« 
اهمیت  در مضمون نگرش کارکنان، در طبقه ساحت شناختی شغل، طبقات فرعی نارضایتی نسبت به شغل، تضعیف تعهد شغلی و کم

در سازمان و حتی   «شدن هویت شغلی حاصل شد. نارضایتی نسبت به شغل با کدهایی نظیر »نارضایتی نسبت به حقوق و مزایا، ارتقا
کنندگان بیان شد. در گروه کد »ساحت عاطفی شغل« طبقات فرعی تضعیف  »نارضایتی نسبت به شرایط احراز شغل« توسط مشارکت
کنندگان  های مهمی که مشارکتدار کردن عواطف شغلی نمود یافتند. از چالشاشتیاق به شغل در کارکنان، کاهش تعلق به شغل و جریحه

یأس و ناامیدی نسبت به شغل داشته باشد، از انجام وظایف  که کارمندی احساس  معنا شدن شغل است. درصورتیبه آن پرداختند، بی
پردازد. در گروه کد »ساحت  رغبت به انجام امور میدهد و بیاش را از دست میبنابراین هویت شغلی  برد؛محوله در شغل لذت نمی

شود. کارمندانی که دچار پدیده تحصیلات فرانیاز رفتاری« هم کاهش مشارکت کارکنان در شغل، و تضعیف ابتکار عمل شغلی بیان می
پردازی و نوآوری زیادی کنند، همچنین ایدهدانند از مشارکت در کارهای گروهی اجتناب می شده نمیهستند و خود را با شغلشان عجین

نشینی با  العه و همدلیل مطکنندگان معتقد بودند افرادی که دارای تحصیلات فرانیاز هستند به برای سازمان ندارند. البته برخی مشارکت
را تشویق کند می آنان  آنان قرار دهد و  اختیار  را در  اگر سازمان فرصتی  بالایی هستند و  دارای قدرت تفکر  اندیشه  توانند صاحبان 

دهد که عمده تأثیرات  ( نشان می2011)  1هایی را جهت پیشرفت سازمان ارائه دهند. در این خصوص پژوهش سانچزا و مک گینس ایده
کنند که با افزایش سطح کیفیت و ارتقای  ها اذعان میهایشان است. آنتحصیلات فرانیاز مرتبط به عدم استفاده کارمندان از مهارت

بیان  توان معایب حاصل از تحصیلات فرانیاز را کاهش داد و پژوهش حاضر نیز عدم رغبت به استفاده از مهارتها میمهارت ها را 
 کند. می

مضمون اصلی بعدی که مورد بررسی قرار گرفته است تأثیر تحصیلات فرانیاز بر »جو سازمانی« است. جو سازمانی شامل »جو  
درون »انتظارات  فرعی  طبقات  اجتماعی  جو  در  است.  فرهنگی«  »جو  و  روانی«  »جو  و  اجتماعی«،  درون  »تعاملات  سازمانی«، 

شود، افزایش  کنندگان عاملی که سبب نارضایتی از شغل میدست آمد. طبق بیان مشارکتسازمانی«، »هنجارهای اجتماعی« بهبرون
یابند و انتظار ارتقای شغلی دارند. در سازمانی که  های بالاتر میانتظارات شغلی است. کارمندان با تحصیلات فرانیاز خود را در پست 

با تحصیلات و مهارتارتقا، ضابطه ناامیدی و در نهایت    های بالا مند نباشد و کارمندان  انگاشته شوند، این امر سبب یأس و  نادیده 
کارمندان ندارند و بحث   شود. همچنین در برقراری ارتباطات، کارمندان با تحصیلات فرانیاز ارتباط مؤثری با دیگرنارضایتی شغلی می 

توان بیان کرد که تحصیلات بر ارتباطات نیز کنند زاویه تفکرشان با آنان متفاوت است. میمشترکی با همکاران ندارند و احساس می
ها گرا بودن آنگرا و برونحدودی به نوع شخصیت افراد نیز مرتبط است. ارتباطات به شخصیت افراد و به درون  تا  و  تأثیرگذار است؛

افراد شود و یا با ایجاد و گیری  تواند گام مهمی در این مسیر بردارد و با تقویت خضوع باعث ارتباطمرتبط است، اما تحصیلات می
 .افزایش احساس خودبرتربینی باعث افزایش فاصله ارتباطی افراد شود

دیگر از مواردی بود که در طبقات فرعی این مضمون قرار گرفت. کاهش رفتارهای شهروندی سازمانی    »هنجارهای اجتماعی« یکی
های  توان در این دسته به آن اشاره کرد. مطابق با نظریه تناسب، اگر شغل با ویژگیاز پیامدهای نامطلوب تحصیلات فرانیاز است که می

که از پیامدهای    ( Kristof-Brown et al., 2005)  فرد تطابق بیشتری داشته باشد، پیامدهای مثبت فردی و سازمانی را در پی دارد
ها در پیشبرد اهداف  کارگیری مهارتدلیل تناسب شغل و مهارت کارمندان و همچنین بهبه  جاییتوان به کاهش نرخ جابهمستخرج می

کند. یکی از تأثیرات عدم  گذارد را بیان میلات فرانیاز بر جو روانی سازمان میاشاره کرد. همچنین نظریة مذکور تأثیراتی که تحصی

 
1 Sáncheza & McGuinness 
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که مدیر مافوق تحصیلات کمتری   شودویژه زمانی آشکار می»بدبینی نسبت به تصمیمات مافوق« است. این بدبینی به  تطابق شغلی،
 شود.  داشته باشد. فلذا فضای تخاصم و عدم اعتماد در سازمان ایجاد می

در   اعتماد  بدبینی و عدم  ایجاد فضای  مدیران، تصمیم با  نوع حمایت  به هر  نسبت  کارمندان  اختیار گیریسازمان،  تفویض  و  ها 
اعتماد هستند. فاصله و شکافی که از نظر تحصیلی بین افراد با تحصیلات فرانیاز و سایر کارمندان وجود دارد، به گسترش این فضا  بی
 توجهی به نظرات، فراوان است. کند که در آن نارضایتی و عدم اعتماد و بیانجامد و سازمان را تبدیل به یک سازمان خاموش میمی

توانند بر فرهنگ سازمان  »جو فرهنگی« نیز از طبقات فرعی جو سازمانی است. کارمندانی که دچار تحصیلات فرانیاز هستند می
(،  1991)  1کاری پنهان از جمله پیامدهایی است که در سازمان و بر فرهنگ سازمان اثرگذار است. در مطالعات هرشتأثیرگذار باشند. کم

وری کنند و در نتیجه موجب بهره های خود، کار میکارمندانی که تحصیلات فرانیاز دارند نسبت به همکاران خود کمتر از سطح مهارت
های فرهنگی در گیرد. اگر ارزش شود. تضعیف تعهد کاری نیز در زمره هنجارهای فرهنگی قرار میکمتر و سطح پایین کیفیت کار می 

کنند. افرادی که دارای تحصیلات فرانیاز هستند های خود میسو با ارزش های سازمان را همهای آنان باشد؛ ارزش سازمان مغایر با ارزش 
 توانند اثر مثبتی نیز در فرهنگ سازمان ایجاد کنند. می

از ذهنیت افراد در باب    گیری کرد که تحصیلات فرانیاز پیامدهای مثبت و منفی زیادی دارد که قسمتی از آن برگرفتهتوان نتیجهمی
ها در سراسر دنیا  کند؛ به این جهت دولتو آبادانی جامعه کمک فراوانی می   تحصیلات فرانیاز است. تحصیلات و گسترش آن به توسعه

گرایی اند. اما باید در نظر داشت که افراد صرفاً در مسیر مدرکای خود قرار دادههای توسعهامر آموزش و توسعه آموزش عالی را در برنامه
جهت  شغل  احراز  مبنای  افراد  تحصیلی  مدرک  نباید  همچنین  باشد.  جامعه  نیاز  با  مطابق  عالی  آموزش  گسترش  و  نگیرند  قرار 

تواند جهت اخذ موازات آن توجه به مهارت و تجربه میبراین، توجه به رشته تحصیلی و بهبنا  های استخدامی قرار گیرد.گیریتصمیم
گرایی وجود دارد و تسری آن به کارمندان  های ایران مدرکهای استخدامی مورد استفاده قرار گیرد. متأسفانه در سازمانگیریتصمیم

بنابراین، توجه به تحصیلات کارمندان جهت    وری سازمانی و افزایش انتظارات شغلی شده است.موجب نارضایتی از شغل و کاهش بهره
  تواند برای فرد و سازمان داشته باشد حائز اهمیت است.جلوگیری از پیامدهای منفی که می

اعتنایی به روند شغلی، افزایش انتظارات شغلی، افزایش نارضایتی،  شده و دریافت کدهایی نظیر: بیهای انجامبه مصاحبه  با توجه
با کارمندان، بی بیان شده است،    3هنجارهای سازمانی و سایر کدهایی که در جدول  ها و  توجهی به ارزش عدم تمایل به همکاری 

 های دولتی بیان کرد.برداری در سازمانتوان پیشنهادهای کاربردی زیر را جهت بهرهمی

 پیشنهادها

 یی پیشنهادهای اجرا

خط  در  شغل  احراز  شرایط  که  است  شرح  این  به  موردنظر  صرفاً  مشیپیشنهادهای  و  گیرد  قرار  بازبینی  مورد  استخدامی  های 
گرایی جهت استخدام لحاظ نشود و همچنین افراد متخصص در جایگاه شغلی مطابق با تخصص خود گماشته شوند تا از تخصص  مدرک

 ها استفاده شود.  و مهارتشان در جهت پیشرفت سازمان
 پیشنهادهای پژوهشی 

تعمیم قابلیت  با  و  بیشتر  نتایج  به  دستیابی  میهمچنین جهت  بالاتر  پژوهشپذیری  که  کرد  پیشنهاد  در سطح  توان  بعدی  های 
های  توان مورد بررسی قرار داد. در ایران، سازماندست آمده را میتری انجام شود و تأثیر تحصیلات فرانیاز بر هر یک از کدهای بهوسیع 

ها، در این  سازمان  رغم تلاش در جهت بررسی این پدیده در آن دولتی بسیاری هستند که دچار پدیده تحصیلات فرانیاز هستند که علی
 ها به نتایج بیشتری نیز دست یافت. توان با بررسی دیگر سازمانلذا می ها مورد بررسی قرار گرفتند.پژوهش صرفاً  بخشی از آن

افزایش است و دیدگاه  گرایی در آن سازمان روبههای دولتی مشخص شد که سیر مدرکبرای نمونه در بررسی یکی از سازمان
 شود. ای است که موجب ارتقای آنان میکارمندان به مدرک تحصیلی مانند پله
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 هامحدودیت

عبارتمحدودیت پژوهش  از  ابزار مصاحبه  های حاصل  از  استفاده  از:  برای جمعبهاند  اصلی  ابزار  دادهعنوان  ها و همچنین  آوری 
یکی   آمده شود.دستتواند باعث کاهش دقت نتایج به گیری از سوی برخی از کارکنان میهای مغرضانه و همراه با احتیاط و جبهه پاسخ

بخشی به اطمینان پاسخگویان به فرایند مصاحبه بود که پس از اطمینانهایی که در این پژوهش وجود داشت، عدم دیگر از محدودیت
های اصلی دیگری از محدودیت   های مناسبی را ارائه دادند.ها پاسخآنان از این امر که این فرایند کاملاً محرمانه باقی خواهد ماند، آن

ایران   در  تطابق تحصیلی  فرانیاز و عدم  باب تحصیلات  در  مطالعات جامع  داشت، کمبود  قرار  پژوهش  پیش روی  پژوهش که  بود. 
هایی هرچند ناچیز در برخی از مطالعات به صلاحیت  دکتر را مورد بررسی قرار دهد وجود نداشت و اشاره-منسجمی که پدیده کارمند

 فرانیاز که یکی از آن موارد تحصیلات افراد بود، شده است.

 

 

 حمایت مالی 
 د.انانتشار این مقاله دریافت نکرده یاگونه حمایت مالی برای انجام پژوهش، نگارش نویسندگان این مقاله هیچ

 سپاسگزاری 
  ت یذکر است مسئول  انی. شاکنندیم  یکمک کردند، قدردان   آن  تیف یخود به بهبود ک  یشنهادهایکه با پمقاله  از داوران ناشناس    سندگانینو

 .است سندگانی طور کامل بر عهده نومقاله به  نیا یمحتوا

 تعارض منافع 
 وجود ندارد.  یتعارض منافع گونهچیمقاله، ه  نیکه در ارتباط با ا دارندی اعلام م سندگانینو
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