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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 
The current research is based on the assumption that political appointments in the Iranian 

public sector are phenomena beyond a managerial challenge and result in the systematic 

erosion of human capital. The main problem of the research is the existence of an 

analytical gap in the existing literature; previous research has mainly described the 

correlation between variables, but it has remained silent in explaining “the underlying 

process” through which an organizational event (political appointment) turns into a 

multidimensional pathologic cascade at the personal level. Accordingly, the main aim of 

this research is to fill this gap by designing and validating a “human-centered process 

Pattern” for the pathology of this phenomenon. 

Theoretical Foundations 

1. Political Appointments

Political appointments refer to the process by which the selection and appointment of

individuals to public positions, especially in the middle and technical levels, takes

precedence over technical competence and professional competence based on political

criteria such as party loyalty, factional affiliation, or personal relationships (Peters &

Pierre, 2020; Gallo & Lewis, 2022). Political control and agency theory introduces this

action as a rational tool by politicians (the employer) to align the bureaucracy and manage

the risks of information asymmetry and conflicts of interest with bureaucrats (agents)

(Eisenhardt, 1989; Peters & Pierre, 2019). Network theories and social capital have

revealed the practical mechanism of these choices and show how informal relationships

and networks based on ethno-factional trust block the path to merit (Burt, 2005). Finally,

institutional theory seeks the most fundamental cause in the conflict between “political

logic” (based on power and loyalty) and “professional logic” (based on expertise) (North,

1990; Friedland & Alford, 1991).

2. Transition from Organizational Analysis to Person-Centered Pathology

Pathology focuses on explaining the “causes and ways” of injury formation (Scott &

Davis, 2016). Classical Patterns of organizational pathology (such as those of Nadler-

Tashman, Weisbord, or Techie) are fundamentally “organization-centered” and are

powerful at detecting macro disorders (such as lack of coherence of structure and strategy)

(Rahimi,2020), but they are facing a serious analytical gap in explaining how a particular

employee personally “experiences” these disorders and how this experience “is narrated”

in the form of biopsychosocial suffering.

Personal vulnerabilities can be classified into three main categories: (1) psychological

vulnerability, (2) social vulnerability, and (3) physical (biological) vulnerability.

3. Processing Pathology Narrative: From Perception to Incarnation

By combining the above theories, pathos can be narrated not as an event, but as a multi-
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stage process that transforms an organizational phenomenon into an individual debilitating 

experience: 

1) Perception and emotional response, 2) Resource erosion, and 3) manifestation of

chronic pathos (Maslach et al., 2001).

Empirical Background of the Research 
The research literature shows that political appointments lead to negative behavioral 

reactions such as intensification of organizational silence by directly undermining the 

principle of meritocracy (Sarvari-Lak & Amirpour, 2024). This atmosphere is associated 

with a significant increase in psychological and professional stress among employees 

(Mohammad-Rezaei, Rezaei-Manesh, Vaezi, & Ghorbanzadeh, 2023). Bedi and Schat’s 

(2013) comprehensive meta-analysis showed that perception of organizational policy is 

associated with a sharp decline in positive variables such as trust, fairness, job satisfaction, 

and emotional commitment. 

 Narrative Conceptual Framework 

Inspired by Engel’s (1977) Biopsychosocial Pattern (BPS), this research challenges the 

reductionist and variable-oriented approach. Engel argued that human pathology cannot be 

reduced to physical disorders alone, but should be seen as the product of the dynamic and 

intertwined interaction of the three biological, psychological, and social dimensions. This 

call for a paradigm shift from “harm-centered” to “human-centered” forms the conceptual 

basis of this research in order to explain the pathological narrative of an organizational 

phenomenon in the lived experience of employees. Accordingly, the present conceptual 

framework considers political appointment as a “triggering event” that activates three 

parallel and intertwined paths of harm: 

   Psychological path: This path begins with a cognitive rupture in the form of a 

perception of injustice and violation of the psychological contract (Bedi & Shat, 2013), 

and leads to negative reactions such as stress, anxiety, and erosion of motivation 

(Mohammad-Rezaei, Rezaei-Manesh, Vaezi & Ghorbanzadeh, 2023). 

 Social path: Political appointment leads to the polarization of the workplace (“insider” 

and “outsider”) by creating a crisis of legitimacy, erodes social capital, and leads to the 

formation of destructive norms such as organizational silence (Danaeifard, Sadeghi, & 

Mostafazadeh, 2015). 

 Biological path: This path, which is the main innovation of the framework, explains the 

“embodiment” process of stress. Continuous perception of threat leads to the exhaustion of 

the body’s physiological systems and eventually manifests itself in the form of physical 

exhaustion, chronic fatigue, and psychosomatic symptoms. 

Conceptual Framework Synthesis: Narrative Plot of Pathology 

To integrate these paths, a “narrative plot” structure is used, which depicts the pathos as a 

“trajectory map” in three-stage time. This plot, which forms the conceptual skeleton of the 

research and will be used as the main analytical tool in the data analysis, can be described 

as follows: 

1. Input pathos (beginning of the narrative): This stage includes the triggering event

(political appointment) and the initial cognitive-emotional processes.

2. Mediating pathos (Development of narrative): In this stage, the pathos is processed and

deepened. Chronic mistrust and hopelessness arise.

3. Output pathos (Temporary end of the narrative): Pessimism, apathy, and destructive

work behaviors, breakdown of the relationship network, and physical exhaustion.

Methodology 
This research uses a two-stage exploratory-interpretive qualitative design developed to 

answer the research questions systematically. In the first stage (Patterning), the narrative 

data obtained from 13 in-depth interviews with government employees were analyzed 

using Reflexive Thematic Analysis (RTA). The purpose of this stage was to develop a 

conceptual Pattern based on the lived experiences and meaning-making of the participants. 

In the second stage i.e., validation and refining, the Pattern extracted by the researcher was 

subjected to the judgment and consensus of 10 executive experts through the “Delphi 

Technique” to be refined and finalized with a pragmatic goal to ensure its content validity 

and practicality. Content validity using Content Validity Index (CVI), Construct Validity 

using Lauchet’s Content Validity Ratio (CVR), and Inter-Coder Reliability using 

Cronbach’s alpha were measured after conducting interviews, which were (S-

CVI/Ave=0.93), (CVR=0.85), and (α = 0.87), respectively. 

The data were analyzed using the reflective thematic analysis method based on the six-step 



approach of Brown and Clark (2021) and with the help of Atlas.ti software, the output of 

which was the initial conceptual Pattern of PSB.  Quantitative data analysis of Delphi was 

performed using SPSS 27 software. 

Findings 
The data analysis and validation process led to a final 12-component Pattern that explains 

pathology as a three-dimensional, process narrative. This Pattern demonstrates that the 

pathos begins with a psychological dimension, which includes the “perception of 

injustice” the subsequent emotional, attitudinal, and motivational reactions. Then, this 

pathos spreads to the social dimension and manifests itself in the form of “undermining 

shared trust, norms and values” and the destruction of the organization’s social network. 

Ultimately, this process leads to the biological dimension, where chronic stress and 

exhaustion “materialize” in the individual and manifest themselves in the form of 

psychosomatic and physical consequences. 

Discussion and Conclusion 
The main purpose of this study was to validate and refine the conceptual Pattern of 

“psychosocial-biological pathology” (PSB). The empirical findings confirmed the core of 

this Pattern and turned it into a 12-component operational and validated Pattern that 

depicts the dynamic and cascading pathos from initial perception to its multidimensional 

consequences. 

The pathos begins with a “initial psychological trigger” i.e., the perception of injustice 

(T1), quickly leads to emotional (T2), attitudinal (T3), and behavioral (T4) reactions, and 

serves as a bridge to the transfer of pathos from the individual to the social level. 

  Next, “social contagion” occurs. The dominance of political logic (T5) leads to mistrust 

and polarization of the space between “insider” and “outsider” groups (T6), which 

destroys organizational cohesion and leads to the destruction of social capital and the 

emergence of group conflicts (T9) by promoting negative norms (T7) and erosion of 

morality (T8). 

 The main innovation of the Pattern is in validating the third dimension, i.e., 

“bioembodiment”. Chronic psychosocial stress “materializes” in the employees in the 

form of physical symptoms (T10) and physical burnout (T11). The findings confirmed the 

moderating role of “contextual factors” (T12) such as individual resilience and 

organizational support in intensifying or weakening this process. 

Research innovation includes the presentation and empirical validation of the 

“Psychological-Social-Biological Pathology” Pattern of Employees of Political 

Appointments (PSB) that covers several key gaps in the literature such as addressing the 

gap of an integrated and process approach, eliminating the gap of person-centered 

Patterns, and presenting a native and testable Pattern. 

The limitations of this research include dependence on the cultural context of Iran, the 

qualitative nature of the data, and the cross-sectional nature of the data. 

K E Y W O R D S 
Political Appointments; Employee Pathology; Human-Centred Process Pattern; Reflexive 

Thematic Analysis. 
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 چکیده
 با. انجامدیم یانسان هیسرما مندنظام شیفرسا به ،ییکارا کاهش از فراتر ران،یا یدولت بخش در یاسیس نتصاباتا
 ندیفرا کی به یسازمان دادیرو نیا لیتبد «یچگونگ» نییتب دربا رویکرد متغیر محور،  موجود اتیادب حال، نیا

 نیا کردن پر هدف با پژوهش نیا. است خلأ اردچ ،محوری با رویکرد انسانفرد سطح در یچندبعد یزابیآس
 نیا .پردازدیم« یستیز - یاجتماع - یروان یشناسبیآس یندیفرا یالگو» یتجرب یابیاعتبار و یطراح به شکاف،

محور، ضمن حفظ عمق انسان یتیروا کردیاز رو یریگبا بهره یادومرحله یریتفسروایتی  - یاکتشاف یفیک طرح
 در. دهدیارائه م یاسیکارکنان از انتصابات س یشناسبیمورد اجماع از آس ینینو یو الگو ینییچارچوب تب ،یریتفس

 با کارکنان، با قیعم مصاحبه 4۱ از حاصل ی رواییهاداده(، الگو دیتول و کاوشپژوهش )مرحله  نیا نخست مرحله
 آنان، دیدگاه و معناسازی تجارب بر یمبتن یمفهوم یالگو تا شد لیتحل یبازتاب مضمون لیتحل روش از استفاده

 اعتبار سنجش یبرا انهیگراعمل یهدف با الگو نیا(، شیپالا و یاعتبارسنج)مرحله  دوم مرحله در. گردد نیتدو
 44 اجماع معرض در یدلف کیتکن قیطر از ،توسط محقق گرفتهصورتتحلیل مضمون  یکاربرد تیقابل و ییمحتوا
 ،یدلف فرایند در که صورت پذیرفت نیمضام از یاهیاول روایتی استخراج مضمون لیتحل. در گرفت قرار ییاجرا خبره
 یشناسبیآس دهدیم نشان یینها یالگو. منتهی شد یامؤلفه 4۱ یالگو کی یسازیینها و نیمضام ادغام ،شیپالا

 فیتضع به شده، ازآغ( یروان)بعد  نگرشی و انگیزشی ،ی هیجانیها، کنشیعدالتیب ادراک با که است روایتی کی
تجسد استرس و  به و کرده تیسرا( یاجتماع)بعد  های مشترک سازمانی و شبکه اجتماعیهنجارها و ارزش ،اعتماد

 .شودیم یمنته( یستیز)بعد  یفرسودگ

 یدیکل هایهواژ
ی.بازتاب مضمون لیتحل محور،فرایندی انسان یکارکنان، الگو یشناسبیآس ،یاسیانتصابات س
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 مقدمه
سرمایه انسانی، ستون فقرات عملکرد سازمانی و پیشرفت ملی 

ات است و اهمیت آن در بخش دولتی که مسئولیت ارائه خدم
ن را بر عهده دارد، دوچندان های کلاعمومی و اجرای سیاست

(. با این حال، کارایی این بخش 400۱، ۱؛ بکر۱401، 4شولتز) است
به چالش « انتصابات سیاسی» اغلب توسط پدیده فراگیر حیاتی،

 بر اساسای که در آن، مناصب کلیدی نه شود؛ رویهکشیده می
سی یا روابط شخصی واگذار سیا شایستگی، بلکه بر مبنای وفاداری

شدگی (. این چالش که ریشه در سیاسی۱440، ۱لوئیس) گرددمی
بوروکراسی دارد، یک معضل جهانی است که پیامدهای مخرب آن 

 پیترز) گیردبرمیتا کاهش کارایی را در سالاری از تضعیف شایسته
 (.۱440، 1و پیر

ی به فراتر از این پیامدهای ساختاری، ادبیات پژوهش
 انتصابات دهدیم نشان و پرداخته دهیپد نیاهای انسانی هزینه

 ییامدهایپ به و اندازدیم خطر به را کارکنان سلامت سته،یرشایغ
 شودیم منجر یشغل یفرسودگ و شدهادراک یعدالتیب رینظ
 از ما درک ن،یا وجود با(. ۱4۱4 ،1حسن و پارک؛ ۱4۱۱ ،5تیبو)
 قاتیتحق. است مواجه نیادیبن یلیتحل شکاف کی با دهیپد نیا

 اما اند،کرده اکتفا رهایمتغ انیم یهمبستگ فیتوص به عمدتاً موجود
 به یسازمان دادیرو کی چگونه دهد نشان که فرایندی نییتب در
 شود،یم لیتبد یفرد سطح در «یچندبعد یزابیآس آبشار» کی

 یچگونگ تبیین در یفعل اتیادب ،گریدعبارتبه. اندمانده ناکام
 سکوت کارمند، کی وجود در هابیآس نیا یتسر و یریگشکل
 .است کرده
  موضع پارادایمی بر ،ییگراعمل فلسفهبا  پژوهش نیا

 راهبردنمادین و  ییگراتعاملبنیاد نظری  اجتماعی، گراییساخت
 با تفسیری با ابزار تحلیل مضمون بازتابی؛ - یروای یشناختروش
 ییالگو یابیاعتبار و نییتب یپ در ف،شکا نیا کردن پر هدف

 از ابتدا منظور، نیا یبرا. است دهیپد نیا لیتحل یبرا فرایندی
 یمفهوم چارچوب کی ،یارشتهانیم اتیادب ییاستقرا سنتز قیطر

 - یاجتماع - یروان» یشناسبیآس یالگو عنوان تحت هیاول

 - یستیز» کیکلاس مدل هیپا بر الگو نیا. شودیم ارائه «0یستیز
، «شناختیروان تقدم اصل» یمعرف با و شده بنا «یاجتماع - یروان

 فرایند نیآغاز نقطه عنوانبه را ،0ادراک از انتصابات سیاسی

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Schultz 

2. Becker 

3. Lewis 

4. Peters& Pierre  

5. Boyyet 

6. Park & Hassan 

7. Psycho-Social-Biological Pathology model or PSB 

8. Psychological Primacy Principle or PPA 

 از هیاول یمفهوم چارچوب نیا سپس،. کندیم یمعرف یشناسبیآس
وری آگرد) یادومرحله یریتفس - یاکتشاف یفیک طرح کی قیطر
یابی تحلیل اعتبار و یبازتاب مضمون لیتحلخبرگان و  یهاتیروا

 بستر در( یدلف کیکنمضمون صورت پذیرفته توسط محقق با ت
 .گرددیم یسازیغن و اعتباریابی ،پالایش رانیا یدولت یهاسازمان
 یاصل الؤس نیا به پاسخ یپ در حاضر پژوهش اساس، نیا بر
 :است

ات سیاسی کارکنان بخش دولتی ناشی از انتصاب شناسیآسیب الگوی
 چیست؟

ال اصلی، پژوهش مراحل زیر را از طریق ؤبرای پاسخ به این س
 کند:الات فرعی دنبال میؤس
 روابط در  هاشاخصها و مؤلفه ابعاد، (:ینظر ی)مبنا اول، الؤس

 است، اتیادب سنتز از برآمدهکه  هیاول یچارچوب مفهوم فرایندی
 ؟اندکدام

 ها در ها و شاخصفهؤلابعاد، م(: یفیک)کاوش  دوم، الؤس
ها آن یهادگاهید و تجارب منظر از کارکنان یشناسبیآس
 ست؟یچ
 قیتلف از پس الگو یینها ساختار(: یینها ی)الگوسوم،  الؤس 
 شود؟یم نییتب چگونه خبرگان، یاعتبارسنج و یفیک یهاافتهی

 

 ینظر یمبان

 کارکنان از آن شناسیآسیببات سیاسی و اانتص
اطلاق  فرایندی، در تعریف دقیق علمی، به انتصابات سیاسی

شود که طی آن، گزینش و گماردن افراد در مناصب دولتی، می
معیارهای سیاسی مانند  بر اساسی و فنی، های میاندر لایه ویژهبه

وفاداری حزبی، وابستگی جناحی یا روابط شخصی، بر شایستگی 
؛ ۱4۱4ر، پیترز و پی) یابدای اولویت میفنی و صلاحیت حرفه

سازمان توسعه و همکاری )این پدیده که (. ۱4۱۱، 0و گالو لوئیس
های اصلی حکمرانی خوب آن را یکی از چالش (.44،۱4۱4اقتصادی

 یریتی نیست، بلکه تجلی عینی نفوذداند، صرفاً یک تصمیم مدمی
 .است« منطق اداری»در قلمرو « منطق سیاسی»

یک نظریه توضیح داد؛ توان با چرایی وقوع این پدیده را نمی
های عقلانی و های مختلفی از انگیزهبلکه محصول تلفیق لایه

های کنترل ساختارهای غیررسمی است. در یک سطح، نظریه
ابزاری عقلانی برای  سیاسی و نمایندگی، این اقدام را

کارفرما( جهت همسوسازی بوروکراسی و مدیریت ) مداراناستیس
ها )کارگزار( کراتتضاد منافع با بورو ریسک عدم تقارن اطلاعاتی و
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9. Lewis& Gallo 

10. OECD 



 

 

اما این (. ۱440؛ پیترز و پیر، 4000، 4آیزنهارت) کنندمعرفی می
های تر، نظریهای عمیقتبیین، تنها بخشی از واقعیت است. در لایه

ها را آشکار شبکه و سرمایه اجتماعی سازوکار عملی این انتخاب
های غیررسمی و شبکهدهند که چگونه روابط سازند و نشان میمی
، ۱برت) کنندسیر را بر شایستگی مسدود میجناحی، م - یقوم

تعارض ترین علت را در ایدر نهایت، نظریه نهادی ریشه(. ۱445
منطق » درت و وفاداری( ومبتنی بر ق) «منطق سیاسی» میان
داند که در آن، قواعد نانوشته مبتنی بر تخصص( می) «ایحرفه

؛ فریدلند 4004، ۱نورث) دهدسی اجازه غلبه میه منطق سیابازی ب
 .(4004، 1و آلفورد

فرسایش » زایی این پدیده، از طریق سازوکارچگونگی آسیب
 درکقابل( 40۱۱وبر )« سیستماتیک اصول بوروکراسی عقلانی

کند: ابتدا، با تخریبی را آغاز می فرایندیک  ،است. غلبه منطق سیاسی
سالاری نیادین شایستهخصص، اصل بت جایبهجایگزینی وفاداری 

سپس، با اعمال گزینشی (. 400۱، 5پیترز و واترمن) شودنقض می
فی طرقوانین برای پاداش به وفاداران و تنبیه مخالفان، اصل بی

در ادامه، (. 4000، 1ویلسون) گرددو حاکمیت قانون تضعیف می
ت مدت جناحی بر اهداف بلندمدبا اولویت یافتن منافع کوتاه

(. 4011، 0ریگز) شودمعنا میلانیت ابزاری نیز بیملی، اصل عق
این فرسایش ساختاری، ضمن تضعیف کارآمدی کلان، زمینه را 

های آن در سطح خرد و بر روان و رفتار برای تحلیل آسیب
 .آوردکارکنان فراهم می

 

 کارکنان از انتصابات سیاسی شناسیآسیب
عملکرد تصر بر چگونگی خرا و مآنچه تاکنون تبیین شد، مروری گذ

انتصابات سیاسی بود.  ،بروکراسی و به معنای خاص آن یسازیاسیس
  «شناسیآسیب»در ادامه ضمن پرداخت به ترمینولوژی واژه 

فردی و سازمانی موجود و ضرورت گذر پارادایم سازمانی به  هایمدل
مانی محور با محوریت کانونی پدیده سازضرورت ارائه یک الگوی فرد

 در ریشه خود به معنای شناسیآسیب .شودینمانتصابات سیاسی بیان 
و بر  (0،۱441اسکات و دیویس) است «هاعارضه مندنظاممطالعه »

گیری آسیب تمرکز دارد. با این حال، شکل« چگونگیعلل و » تبیین
 -ر های نادلمانند مدل) شناسی سازمانیهای کلاسیک آسیبلمد
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1. Eisenhart 

2.  Brett 

3. North  

4. Friedland& Alford  

5. Peterres& Waterman  

6. Wilson  

7. Riggs  

8. Scott & Davis 

 طوربه (44فرهنگی تیچی -سیاسی  - یمدل فن یا 0تاشمن، وایزبورد
ها در تشخیص اختلالات د. آنهستن« محور -ن سازما»بنیادین 

 استراتژی( قدرتمندند،نوایی ساختار و مانند عدم هم) کلان
اما در تبیین اینکه چگونه یک کارمند . (۱4۱4رحیمی، )

کرده و « تجربه» شخصی صورتبهص، این اختلالات را مشخ
 روایت تجربه چگونه به رنج روانی، اجتماعی و جسمانی او این
این شکاف، گذار . اندجدی مواجه« خلأ نظری» شود، با یکمی

به یک چارچوب فردمحور را برای فهم عمیق پیامدهای انسانی 
 .سازدانتصابات سیاسی، ضروری می

راتحلیل مانند و بررسی مطالعات ف موجود مطالعات تطبیقی تحلیل
یک رویداد مدیریتی  که دهدیم( نشان ۱4۱۱) 44لیل هوچوارترفراتح

مختلف و متنوعی را متوجه  هایآسیبمانند انتصاب سیاسی، 
در  ها رانتوان آمی ،بندیو دسته بندیبقهبا ط که دینمایمکارکنان 

، اجتماعی و شناختیروان یعنیبه سه دسته یا بعد  سطح فردی
-تلفیقی با نظریه صورت بهدر ادامه  که قرار دادفیزیولوژیک کارکنان 

 :شوندیل ارائه میذ به شرحهای مرتبط 

 - استرسهای نظریه بر اساس: شناختیروانپذیری آسیب .4
، کارکنان نیاز ذاتی به شناختیروان، عدالت سازمانی و قرارداد مقابله

لازاروس و ) سالاری دارندپذیری و شایستهینیبانصاف، پیش
انتصاب (. 4005، 41؛ روسو۱444 ،4۱تیکولکو ؛4۱،0014فولکمن

یک تهدید  عنوانبهسیاسی، این قرارداد نانوشته را نقض کرده و 
شود که محرک ها و بهزیستی فردی ارزیابی میمستقیم برای ارزش
نگرشی و انگیزشی و  هیجانی، هایکنش و اصلی آسیب است

این روایت را  یوبخبه دارد که نظریه رویداد عاطفی به دنبالرفتاری 
 کند.پشتیبانی می

نظریه سرمایه اجتماعی پذیری اجتماعی: مطابق آسیب .۱ 
، بهزیستی ای تبادل اجتماعی و هویت اجتماعیهو نظریه

اعتماد و عمل متقابل وابسته  کارکنان به کیفیت روابط مبتنی بر
انتصاب سیاسی (. 41،4011؛ بلاو4000، 45تاجفل و ترنر) است

عتماد، تغییر هنجارهایی بروکراتیک و جایگزینی آن تضعیف ابا 
با هنجارهای دموکراتیک منجر به تغییر شبکه روابط و در 

که برخاسته از سه  شودیمنتیجه فرسایش سرمایه اجتماعی 
و « غیرخودی - یخود» ایجاد دوقطبیباشد. ؤلفه پیشین میم
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9. Nadler-Tushman   & Wisebur 

10. Tichy 

11.  Hochwarter 

12. Lazarus& Folkman 

13. Colquitt 

14. Rousseau 

15. Tajfel& Turner  

16. Blau  
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ر و فرد را دداشته  به دنبالرا  منفی پذیریجامعهسکوت و 
 دهد.معرض انزوای اجتماعی قرار می

مقابله  -نظریه استرس  پذیری جسمانی: بر مبنایآسیب .۱
روان  هاییافته فولکمن و نیز پیوند ذهن و جسم از لازاروس و

فرسودگی سیستم پاسخگویی به استرس  و شناسیعصب ایمنی
اجتماعی مزمن،  - یمدل بار آلوستاتیک، استرس روان بدن در

تجربه ذهنی نیست. این استرس با فرسوده کردن  صرفاً یک
های مستقیم به آسیب طوربههای دفاعی و ایمنی بدن، سیستم

خستگی  ،خوابیبینشخوار فکری و  مانند) فیزیکی ملموس
 ،4ونیامک)شود می« متجسد» فرط و شکایات جسمانی(م

 (.۱،۱440؛ آدر4000
صورت  کارکنان از این پدیده بدین یریپذبیآسروایت 

 :است که
 پدیدهای است که چندمرحله فرایندآسیب، محصول یک 

 کند:سازمانی را به یک تجربه فرساینده فردی تبدیل می
نظریه ارزیابی  بر اساسفاز ادراک و واکنش هیجانی:  .4

شود. ک میادرا« تهدید» یک عنوانبهناختی، انتصاب سیاسی ش
این ادراک  دهد کهتوضیح می ۱نظریه رویدادهای عاطفی

اضطراب و هیجانات منفی آنی مانند خشم،  سرعتبهعدالتی، بی
 (.4001، 1و کروپانزانو سیوا) کندناامیدی را فعال می

 فرایندهایفاز فرسایش منابع: این هیجانات منفی،  .۱
نشان  5منابع شغلی -ا زنند. مدل تقاضاهفرسایشی را کلید می

ایجاد « مانع شوندهغلی تقاضای ش» دهد که این وضعیت، یکمی
مداوم تحلیل  طوربهرد را و اجتماعی ف شناختیروانکند که منابع می
این امر به فرسایش روابط مبتنی بر (. ۱440 ،1یبکر و دمروت) بردمی
نظریه تبادل اجتماعی( و بحران مشروعیت رهبری منجر ) ماداعت
ر اقتدا ،( بیان نمود۱444) 0مری پارکر فالت چنانکه آن. شودمی

ز بلکه محصول ادراک کارکنان ا .دستوری و انتصابی نیست ،رهبری
 تنهانهمنصوبین سیاسی تجربه و تخصص و توانایی وی است. 

 ریزرا  یمراتبسلسلهدار بلکه اقت ،موجب بحران مشروعیت رهبری
 برند.می سؤال
های مزمن: تداوم فرسایش منابع، به فاز تجلی آسیب .۱

به  فرایندین ، اشناختیروانشود. در سطح ر منجر میپیامدهای پایدا
، خستگی هیجانی، مسخ شخصیت) سندرم فرسودگی شغلی

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. McEwen  

2. Ader  

3. AET  

4. Weiss& Cropanzano  

5. JD-R 

6. Bakker & Demerouti 

7. Mary Parker Follett 

 (.۱444، 0ماسلاچ و همکاران)انجامد ( میفرسایش انرژی جسمانی
به استرس یا  ییپاسخگوفرسودگی سیستم  در سطح جسمانی، مدل

مزمن،  کند که چگونه این استرسبار آلوستاتیک تبیین می همان
های های فیزیولوژیک بدن را مستهلک کرده و به بیماریسیستم

های ها در قالب پاسخشود. در نهایت، این آسیبتنی منجر میروان
تظاهرات  مانند 0خروج– غفلت -ا صدشده در مدل بینیرفتاری پیش

کاهش تلاش، افزایش ، صدا() برای تلاش عملی برای بهبود رفتاری
 (.4004 ،44رشمنیه) یابند، تجلی میه ترک خدمتغیبت یا تمایل ب

 

 پیشینه پژوهش 
دهد که انتصابات ای نشان میگسترده طوربهادبیات پژوهشی 

زدگی در محیط کار، پیامدهای منفی سیاسی و ادراک از سیاست
 برای کارکنان به همراه دارد. یتوجهقابل

خرب را تأیید در بافت سازمانی ایران، مطالعات متعددی این رابطه م
ات سیاسی با دهند که انتصابها نشان میاند. این پژوهشکرده

 عنوانبه(، 414۱، سروری لک و امیرپور) سالاریتضعیف شایسته
های بنیادین سازمانی، ارتباط مستقیم دارد. این امر یکی از ارزش

شود؛ از های رفتاری منفی در کارکنان میخود منجر به واکنش نوبهبه
افزایش پدیده سکوت سازمانی که در آن کارکنان از بیان  جمله

، و همکاران فرددانایی) ورزندهای خود امتناع میو ایده نظرات
اند که چنین فضایی با این، تحقیقات نشان داده برعلاوه(. 4۱01

شغلی در میان کارکنان  تشدید فشارهای روانی و افزایش استرس
 (.414۱،انو همکار محمدرضایی) همراه است

ای پشتیبانی المللی نیز با شواهد گستردهاین الگو در سطح بین
( نشان داد که ادراک ۱44۱) 44بدی و شاتشود. فراتحلیل جامع می

اعتماد با کاهش شدید متغیرهای مثبتی همچون  از سیاست سازمانی
و افزایش متغیرهای  ، عدالت، رضایت شغلی و تعهد عاطفییسازمان

تخریب ارزش و هنجارهای بروکراتیک و اعتمادی و منفی مانند بی
، 4۱های بات و همکارانهمسو با یافته) یادگیری رفتارهای سیاسی

، این پدیده با افزایش پیامدهای زمانهم( مرتبط است. ۱440
و  نامطلوبی مانند استرس، فرسودگی شغلی، قصد ترک خدمت

 -ر روگوبو هایهمسو با یافته) رفتارهای انحرافی در محیط کار
باشد. مطالعات دیگر نیز ابعاد خاصی از این ( همراه می۱4۱4، 4۱سیتا

 41و همکاران ژانگاند؛ برای مثال، پژوهش آسیب را روشن ساخته
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8. Maslach et al 

9. EVLN 

10. Hirschman 

11. Bedi& shot 

12. Butt et al. 

13. Rughoobur-Seetah 

14. Zhang et al 



 

 

منجر به سرکوب رفتار  شده یاسیس( نشان داد که فضای ۱4۱۱)
( ۱4۱۱) 4تر، تحقیق بویتِمشخص طوربهشود. نوآورانه کارکنان می

بر روی انتصابات سیاسی تمرکز داشت، رابطه منفی  که مستقیماً
 خاطرتعلقمعناداری میان این انتصابات و کاهش سطح درگیری و 

درگیری شغلی، مؤلفه شغلی کارکنان بخش دولتی را به اثبات رساند.
 بعدی در نقطه مقابل مفهوم فرسودگی شغلی استای چند

-نه انسان) محورپژوهش هرچند رویکردی متغیر  این(. ۱،4004کان)

تحقیقاتی را  یخلأهاشده است تا نتواند  سببمین محور( دارد و ه
سطح فردی این پدیده  هایآسیبشناسایی و پوشش جامعی از 

هرچند  شناسایی خوبی با اهداف این تحقیق در ییاما همگرا د؛ینما
از جمله  گانه در سطح فردی ارائه داده است.تلویحی ابعاد سه

اعتمادی و تخریب شبکه های نگرشی و انگیزشی، بیشناسایی آسیب
 روابط اجتماعی و در نهایت فرسودگی شغلی. 

 الگوی کیپژوهش، خلأ  نهیشیو مرور پ ینظر یمبان لیتحل
از  یناش یچندبعد یهابیآس نییتب یرا برا کپارچهیو  یندیفرا

 یالگو»خلأ،  نیپاسخ به ا یآشکار ساخت. برا یاسیانتصابات س
چارچوب  عنوانبه« ۱یستیز ،یاجتماع ،یروان یشناسبیآس یندیفرا
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شناسی کارکنان تکوینی آسیب فرایند(، به دنبال تبیین 4000) انگل
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، دارای زاییآسیباین  داستان سازد.تنیده از آسیب را فعال میدرهم
 سه خط و مسیر از روایت است:

 

 جلی رفتاری. مسیر روانی: از گسست شناختی تا ت۱

کند. فردی را تبیین میهای دروناین مسیر، زنجیره واکنش
نقطه آغازین آن یک گسست شناختی است که در قالب ادراک 

( ۱44۱بدی و شات، ) شناختیروانعدالتی و نقض قرارداد بی
ای رزیابی شناختی، مطابق با نظریه رویدادها دهد. اینرخ می
، اضطراب شامل استرس ، به یک واکنش عاطفی منفی1عاطفی

 یی، رضامحمدرضاییشود )و فرسایش تعهد و انگیزه منجر می
 - یدر نهایت، این وضعیت روان ،(زادهقربانی، واعظیمنش، 

کند که طیفی از وز میعاطفی در قالب تجلی رفتاری بر
( تا ۱4۱۱بویِت، (؛ مانند کاهش درگیری شغلی گیریکناره

سیتا،  -ر روگوبو(انحرافی؛  مانند رفتارهای رفتارهای مخرب
 .گیردبرمی( را در ۱4۱4

 

. مسیر اجتماعی: از بحران مشروعیت تا فرسایش ۲

 هنجاری

این مسیر، چگونگی سرایت آسیب از سطح فردی به ساختار 
دهد. انتصاب سیاسی با روابط و هنجارهای گروهی را نشان می

اصل شایستگی، یک بحران مشروعیت در  بردن سؤال ریز
کند. این بحران، مطابق با نظریه قتدار سازمانی ایجاد میا

گیری سازی فضای کاری و شکلبه قطبی ،0هویت اجتماعی
انجامد. این وضعیت می« غیرخودی» و« خودی» هایروهگ
اعتماد متقابل را از بین برده و به فرسایش سرمایه  جیتدربه

گیری لبه شک فرایندشود. در نهایت، این اجتماعی منجر می
تفاوتی حاکم بر هنجارهای مخرب مانند سکوت سازمانی و بی

 (.4۱01 ،و همکاران فردداناییگردد )فضای کار منتهی می
 

 . مسیر زیستی: از تهدید پایدار تا تجسد فرسودگی۳

 فراینداین مسیر که نوآوری اصلی این چارچوب است، 
 اجتماعی در بدن را - یشدن استرس روان« 0تجسدیافته»

عدالتی، سیستم پاسخ کند. ادراک پایدار از تهدید و بیتبیین می
دارد. این امر، مزمن فعال نگه می طوربهبه استرس بدن را 

بار ) فرسودگی سیستم پاسخگویی به استرس مطابق با مدل
معی (، به استهلاک تج4000ایون )مک 0آلوستاتیک

انجامد. یعصبی، هورمونی و ایمنی( م) های فیزیولوژیکسیستم
، شامل نی، در نهایت به شکل فرسودگی تنیاین استهلاک درو

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
6. AET 

7. SIT 

8. Embodied 

9. Allostatic Load  



 0               (4-40( از صفحه تا صفحه  )414۱فصل  سال به عدد ) پیاپی ،  ، شماره،-، سال های دولتیصلنامه مدیریت سازمانف

 

 کندخستگی مزمن و بروز علائم جسمانی، تجلی پیدا می
 .۱4۱۱، 4آلیسون و همکاران)

، بلکه نکرده عملمجزا  صورت بهدر نهایت، این سه مسیر 

 فرایندیروایت افزا هستند و در مجموع، یک تنیده و همدرهم

دهند. این الگوی شناسی را شکل میبعدی از آسیبپویا و چند

پروتکل لازم برای تدوین  مفهومی روایییکپارچه، مبنای 

تحلیل تجربه و دیدگاه کارکنان را  و یآورجمع و مصاحبه
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Allison  & et al. 





 

 

 

 «یستیز – یاجتماع - یروان» یشناسبیآس یالگو یشناسبیمند آسنظام یلیچارچوب تحل .۱جدول 
Table 1. Systematic Analytical Framework of the Psychosocial–Biological Pathology Model 
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 پژوهش کپارچهی یمفهوم چارچوب .۱شکل 

Figure 1. Integrated Conceptual Framework of the Study 
 

 تجربی نهیشیو پ ینظر یمبانتحلیل چارچوب، محصول  نیا
 آزمون، ،یتجرب فاز هدف و است محورانسانبا رویکردی  پژوهش

که  دهدینشان مکه  است هیاول چارچوب نیا یابیاعتبار و شیپالا
 دیتهد کی عنوانبه) یاسیاز ادراک از انتصاب س بیآس یاصل ریمس

 عنوانبه) یو اجتماع یروان یهابیآس قی( آغاز شده، از طریشناخت
منجر  یستیز بیبه آس تاًی( عبور کرده و نهایدیکل یانجیم یرهایمتغ

آن  تو شد ستین کسانیو  یخط ریمس نیحال، ا نی. با اشودیم
در سه سطح مختلف،  لگریتعد یرهایاز متغ یاتوسط مجموعه

 :شودیم دیتشد ای فیتضع
 شناختیروانو  یتیشخص یهایژگی: ویفرد یلگرهایتعد

 .شناختیروان هیو سرما یآورکارکنان مانند تاب
کار مانند  طیدر مح یانهی: عوامل زمیسازمان یلگرهایتعد

 .ستانهمکاران و سرپر یاز سو یاجتماع تیحما
مانند  یسازمان طیکلان مح یهایژگی: وینهاد یلگرهایتعد

 .یساختار یسالارستهیو شا یتیحما نیعدم وجود قوان ایوجود 

آزمون و  ازمندین ،یاحراز اعتبار و کاربرد عمل یبرا روایت نیا
 یاساس، بخش آت نیاست. بر ا یتجرب دانیدر م شیپالا

 قیکه از طر پردازدیم یفیک فرایند قیدق حی( به تشریشناس)روش
حاصل از  یهابا استفاده از داده هیاول یچارچوب مفهوم نیآن، ا

 .خواهد شد یسازیو غن یابیکارکنان، اعتبار یهادگاهید وتجارب 
 

 شناسی پژوهشروش

 کی از و است استوار ییرگرایتفس میپارادا بر حاضر پژوهش
 و یابیعتبارا یبرا یادومرحله یریتفس - یاکتشاف یفیک طرح
 - یاجتماع - یروان یشناسبیآس فرایندی یالگو» شیپالا

 حوزه از را ییاستقرا استدلال طرح، نیا. بردیم بهره« یستیز
 :دهدیم بسط یتجرب حوزه به یمفهوم

در بخش مبانی نظری تشریح که  مرحله اول: این مرحله
 هیاول یمفهوم چارچوب نیتدوشد، شامل سنتز ادبیات و 

 .بود پژوهش
مرحله دوم: این مرحله که کانون تمرکز این بخش است، به 

های سازی چارچوب اولیه از طریق دادهو غنی اعتبار، پالایش
 کیفی اختصاص دارد.

ای را شناختی دومرحلهاین فاز تجربی، یک سفر روش
یافته و این  عمق تفسیری ،هاتیرواکند که در آن، دنبال می

 خورد:هومی پیوند میبه اجماع مف عمق تفسیری

 

گام اول: تولید دانش تفسیری از طریق تحلیل 

های کیفی از طریق در این گام، داده مضمون بازتابی:

گردآوری شد. برای تحلیل این  افتهیساختار مهینهای مصاحبه
 یمعناساز فرایندهای و هادگاهید تجارب، درها و کاوش داده

 4یبازتاب مضمون لیتحل وشر از مطالعه، مورد دهیپد از کارکنان
 بر دیتأک و یریپذانعطاف لیدل به روش نیا. دیگرد استفاده

 دیتول یبرا آلدهیا یابزار پژوهشگر، شانهیبازاند و فعال نقش
 وبراون ) بود داده بر یمبتن و یغنروایی  یمفهوم نقشه کی

 هیاول یمضمون یالگو کی گام، نیا یخروج(. ۱4۱4 ،۱کلارک
 .است کنندگانمشارکت یهاتیروا قیعم ریفست حاصل که بود
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در گام  گام دوم: اعتباریابی مفهومی از طریق روش دلفی:

، در یمضمون بازتاب لیتحلشده از فاز دوم، الگوی مفهومی استخراج
 نه هدف نجا،یا در. گرفت قرار خبرگان از یپنلمعرض قضاوت 

 سر بر عاجما کسب بلکه ،یفرد تجارب سر بر اجماع به یابیدست
 به؛ بود دشدهیتول یمفهوم یالگو یمنطق ساختار و تیجامع اعتبار،
 یابیاعتبار و شیپالا یبرا یابزار عنوانبه یدلف روش گر،ید عبارت

 یریکاربردپذ و استحکام از تا رفت کار به اول گام یریتفس محصول
 .شود حاصل نانیاطم آن

تولید  این توالی منطقی، ضمن حفظ غنای تفسیری در مرحله
الاذهانی آن را در مرحله اعتباریابی تقویت دانش، اعتبار و عینیت بین

های اخلاقی کند. کلیه مراحل پژوهش با رعایت کامل پروتکلمی
مصوب، شامل کسب رضایت آگاهانه و تضمین ناشناس بودن 

 ها، به انجام رسید.داده

در این مرحله، هدف اصلی، کاوش عمیق در تجارب و 
های ناشی از انتصابات سیاسی معناسازی کارکنان از آسیب یفرایندها

ی ندیفرا یالگو بنیادینی که چارچوب مفهومی اولیهبود تا مضامین 
را اعتباریابی و پالایش  یستی، زی، اجتماعیروان یشناسبیآس
ها و دیدگاه ،های کیفی از جنس تجاربکنند، استخراج شوند. دادهمی

نیمه های از طریق مصاحبه هابیآسز معناسازی کارکنان خبره ا
گردآوری و با استفاده از روش تحلیل مضمون بازتابی  ساختاریافته

( تحلیل ۱4۱4ای براون و کلارک )مرحله براساس رویکرد شش
شده، حاصل کند که مضامین استخراجشدند. این رویکرد تضمین می

 یک فرایند عمیق تفسیری و بازاندیشانه باشند.
 

 گیری و توجیه کفایتکنندگان، استراتژی نمونهمشارکت

 گیری هدفمند بر انتخاب موارد غنی از اطلاعات تمرکز داشتنمونه
رای ای شامل معیار محور )براهبرد ترکیبی و مرحله (.۱445، 4پاتن)

 یگلوله برفو  ها(برای پوشش جنبه) واجدین شرایط(، تنوع حداکثری
بینش تحلیلی،  بر اساسغربالگری  ها( بود.سی به شبکه)برای دستر

آوری داده تا اشباع . جمعو توانایی ارتباط اعمال شد تعادل هیجانی
و مصاحبه سیزدهم  در مصاحبه دوازدهم( ادامه یافت) مضمونی

 4۱تأییدکننده بود تا تم جدیدی ظهور نکند. نمونه نهایی 
با  زن، 5مرد و  0) کلیدیاین نمونه . کننده کلیدی داشتمشارکت

 براساس که بیان شد، طورهمان سال( 14تا  1۱محدوده سنی 
غنی و  یهادگاهیدو  گیری هدفمند انتخاب شد تا تجربیاتنمونه

از پدیده سازمانی  با تجربه کارکنانمتنوعی را پوشش دهد. این 
از کارشناسی تا دکتری( در ) دارای سطوح تحصیلی متنوع ،نظردم

شناسی، علوم سیاسی، ت، روانهای مرتبط مانند مدیریرشته
 45از ) سال ۱۱دند، با سابقه کاری متوسط شناسی و حقوق بوجامعه
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1  . Patton  

های سازمانی گوناگون از کارشناس عملیاتی و سال( و نقش ۱۱تا 
اداری تا مدیر میانی، استاد دانشگاه و حتی بازنشسته. تنوع در سابقه 

مدیریت مانند ) های تخصصی، سطوح سازمانی و حوزهایحرفه
هدفمند طراحی شد  طوربهدولتی، بهداشت، آموزش و امور اجتماعی( 

 هاو معناسازی آنها را از طریق پوشش تجربیات تا اعتبار یافته
پذیری به چندبعدی افزایش دهد، قابلیت انتقال را با تعمیم صورتبه

اذهانی را تضمین و تنوع بین های اداری مشابه تقویت کندزمینه
ستحکام پژوهش کیفی لینکلن و این رویکرد با معیارهای انماید؛ 

تنها بر ها نهدهد که یافته( همخوانی دارد و اطمینان می4005) ۱گوبا
دهنده های محدود، بلکه بر اجماع چندگانه و بازتابپایه دیدگاه

 .اندهای متنوع بنا شدهواقعیت

 
 ابزار این و اعتباریابی جامع پروتکل مصاحبه

شد.  یآورجمع نیمه ساختاریافته قیعم یهامصاحبه قیا از طرهداده
سؤال باز و کاوشگر بود  0مصاحبه شامل  یراهنما کی ،یابزار اصل

از اجرا  شیدقت و استحکام، پ نیتضم یبرا، این پروتکل مصاحبهکه 
 ۱خبره ) 5متشکل از  یتوسط پنل یچندوجه یابیاعتبار فرایندتحت 

 یابیگرفت که شامل ارز ار( قرییاجرا ریمد ۱و  یمتخصص دانشگاه
 بود. یاسازه ییو روا ییمحتوا ییروا شده کیتفک

برای اطمینان از اینکه سؤالات مصاحبه برای  الف( روایی محتوایی:
کنندگان واضح، ساده و مرتبط با موضوع هستند، از شاخص مشارکت

استفاده ( 4004، ۱باسل والتز و( والتز و باسل )CVIروایی محتوایی )
سه معیار مرتبط بودن، وضوح و  براساسشد. خبرگان هر سؤال را 

کاملاً( =1اصلاً تا =4ای )از درجه 1سادگی روی یک مقیاس لیکرت 
، 1بک و پولیت) د. براساس استاندارد پولیت و بکارزیابی کردن

برای  00/4( بالای I-CVIشاخص روایی محتوای آیتم ) (.۱441
-Sاست. شاخص روایی محتوای مقیاس ) قبولقابل نفرِ 5پنل 

CVI/Ave نیز که میانگین )I-CVI ها است، برای ارزیابی کلی
نشان داده شده، مقدار ( ۱) که در جدول طورهمانابزار به کار رفت. 

S-CVI/Ave  دهنده روایی به دست آمد که نشان 0۱/4برابر با
 محتوایی عالی ابزار است.

 

دهد که ای به این پرسش پاسخ میزهروایی سا ای:ب( روایی سازه
ی ندیفرا یالگودر اینجا، ابعاد ) موردنظرهای نظری آیا ابزار، سازه

سنجد یا خیر. ی میدرستبه( را یستی، زی، اجتماعیروان یشناسبیآس
 برای ارزیابی این جنبه، از دو رویکرد مکمل استفاده شد:

 یالگو ژهیوهبارزیابی کیفی: سؤالات با چارچوب نظری پژوهش،  .4
، تطبیق داده شد تا یستیز ،یاجتماع ،یروان یشناسبیآس یندیفرا
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ها، محرک) روایت اطمینان حاصل شود که تمامی ابعاد کلیدی
 اند.کامل پوشش داده شده طوربهفرآیندها و پیامدها( 

گیری هر سؤال در اندازه «ضرورت» ارزیابی کمی: برای سنجش .۱
 (.4005، ( )لاوشهCVR) ی محتواییه مربوطه، از نسبت روایساز

 ایدرجه ۱ال را بر روی یک مقیاس استفاده شد. خبرگان هر سؤ
بندی کردند. طبق ضروری، مفید اما غیرضروری، غیرضروری( رتبه)

 50/4بالاتر از  CVR، مقادیر نفرِ  5فرمول لاوشه، برای یک پنل 
ست. سؤال برای سنجش سازه ا دهنده ضرورت آماری معنادارنشان
ای ، روایی سازه05/4برابر با  CVR( با میانگین ۱جدول ) نتایج

 کند.بسیار قوی ابزار را تأیید می
 

با توجه به ماهیت کیفی و تفسیری ابزار،  :ج( پایایی ابزار در عمل
 نیبهای پیشینی، بلکه با ارزیابی پایایی پایایی نه از طریق آزمون

برای این منظور، دو ده شد. ها سنجیدر مرحله تحلیل داده کدگذار
 دیده( بهمحقق اصلی و یک دستیار پژوهشی آموزش) کدگذار مستقل

 مصاحبه کامل( را ۱) هاهای مصاحبهاز داده %۱4اگانه صورت جد
یافته یابی کردند. سپس، میزان توافق بین کدهای اختصاصمضمون

به دست  محاسبه شد. مقدار آلفای با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ
سطح  عنوانبه 04/4بود. از آنجا که مقادیر بالای  α =0.87آمده 
(، ۱444دنیک و توکل، ) شودی از پایایی در نظر گرفته میقبولقابل

کدگذاری و در  فراینددهنده همسانی و ثبات بالای این نتیجه نشان
 نتیجه، پایایی ابزار در کاربرد عملی آن است.

  
   CVR و CVI یهاروش با پروتکل مصاحبه() مصاحبه یراهنما یابیاراعتب لیتحل. ۲جدول 

Table 2. Validation Analysis of the Interview Guide (Interview Protocol) Using CVI and CVR Methods 
 

 سؤال مختصر فیتوص سؤال
 ۱خبره  ازیامت

(Rel/Cla/Sim) 

 ازیامت

 ۲خبره 

 ازیامت

 ۳خبره 

 ازیامت

 ۴خبره 

 ازیامت

 ۵خبره 
I-CVI CVR 

4 
، نقش و تجربه سابقه

 یاسیانتصاب س
 (یضرور 5) 44/4 44/4 1/1/۱ 1/1/1 ۱/1/1 1/۱/1 1/1/1

۱ 
 شناخت) یشناخت فرایندهای

 (یاسیس انتصاب برداشت و
 (یضرور 1) 14/4 44/4 1/1/1 1/۱/1 1/1/۱ 1/1/1 ۱/1/1

 (یضرور 5) 44/4 44/4 1/۱/1 1/1/1 ۱/1/1 1/1/1 1/1/۱ واکنش و احساسات و افکار ۱

1 
 یکارو اتمسفر  فضا

 یو روابط اجتماع
 (یضرور 5) 14/4 44/4 ۱/1/1 1/1/1 1/1/1 1/1/۱ 1/۱/1

 (یضرور 5) 44/4 44/4 1/1/1 ۱/1/1 1/۱/1 1/1/۱ 1/1/1 یجسمان راتیتأث 5

 (یضرور 1) 14/4 44/4 1/1/۱ 1/۱/1 1/1/1 1/1/1 ۱/1/1 گرمداخله یشخص نهیزم 1

 (یضرور 5) 44/4 44/4 1/۱/1 1/1/1 1/1/1 1/1/1 1/1/۱ یطیمح و یسازمان نهیزم 0

0 
 اتیو تجرب جوهره

 یکل ستهیز
 (یضرور 5) 44/4 44/4 1/1/1 ۱/1/1 1/1/1 1/۱/1 1/1/1

 نیانگیم
 کل

- _ _ - - - 
S-CVI/Ave 

44/4= 

 CVR نیانگیم

05/4= 

 
استتاندارد بتوده و  یهاحدنصاببالاتر از  CVRو  I-CVI ریمقاد
 شده است. دییتأ هاتمیآ ییروا

 

 فاز دوم: اعتباریابی و پالایش الگو با روش دلفی
روایتتی و هتای دادهگتردآوری  پس از تدوین الگوی اولیه براساس

ای بتراون و شتش مرحلتهل تحلیل مضمون با اجرای دقیق پروتک
الگو  و پالایش ، مرحله دوم پژوهش به اعتباریابی محتواییکلارک

 از طریتق اجمتاعصل از این تحلیل مضتمون بازتتابی، تفسیری حا
 عنوانبهمتخصصان اختصاص یافت. برای این منظور، روش دلفی 

 ارتباطی ساختاریافته به کار گرفته شد. فرایندیک 
 

 
 

 انتخاب پنل خبرگان دلفی
شناختی بالا و با تمرکز بتر کیفیتت و انتخاب خبرگان با دقت روش

مطابق بتا دامنته ) خبره 44انجام شد. پنلی متشکل از  همگنی پنل
 ،4یو اوکتول یپاولوفستک) های همگنشنهادی ادبیات برای پنلپی

تشتریح و  (۱) (. انتخاب شدند. منطق این انتخاب در جتدول۱441
 پنل ناشناس خبرگان در ادامه ارائه شده است.
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 یجدول منطق انتخاب خبرگان دلف .۳جدول 
Table 3. Rationale for Selecting Delphi Experts 

 (استناد با هیچرا )هدف و توج چگونه )نحوه اجرا( ه؟چ

 فیانتخاب خبرگان با تعر

 روشن

ورود مکتوب انتخاب  یارهایمع بر اساسخبرگان 
 تیریسال تجربه مرتبط در حوزه مد 45شدند: حداقل 

 ایمانند انتشارات ) یا/حرفهیسوابق پژوهش ،یدولت
حضور در چند دور  یو اعلام آمادگ (ییجراا یهاسمت

 شیشاپیپ ارهایمع نیمشارکت. ا نامهتیهمراه رضا یدلف
 هر فرد مستند شد یاعلام و برا

و تجربه  قیبا دانش عم یفرد عنوانبهخبره 
که قادر به ارائه نظرات معتبر است  شودیم فیمرتبط تعر

 تیفیک نیهدف، تضم(. ۱441 ،یو اوکول یپاولوفسک)
 دیتأک اتیادب رایاست، ز یشناختاعتبار روش یل براپن

 نیدارد و ا تیاولو تیخبرگان بر کم تیفیدارد که ک
 کندیمشارکت را حفظ م تیو قابل یهمگن ارهایمع

 (.۱441 ،یو اوکول یپاولوفسک)

 پنل تنوع و بیترک

با تجربه  ییاجرا ریمد 5خبره ) 44پنل شامل 
وع مرتبط در ( با تنیمتخصص دانشگاه 5و  یعمل
( یدولت تیریها )مد( و حوزهکی/آکادمییها )اجرانقش

 یبرا هارگروهیشد؛ ز لیاز حد تشک شیب یبدون ناهمگن
 .دندیگرد یبندهیپوشش دانش جامع لا

مناسب دانش مرتبط  یندگیبه نما یابیهدف، دست
مسائل همگن  یبرا رایاست، ز یبدون کاهش همگن

و  موندیدا) است یر کافنف 44تعداد  ق،یتحق نیمانند ا
 (:۱441 ،4همکاران

 نیهمگن(. ا یهانمونه ینفر برا 45-0دامنه 
و استدلال بر  دهدیم شیرا افزا یریپذمیتعم بیترک

 کند. هیاست تا اعتبار پنل را توج یمبتن اتیادب

 استاندارد یدلف فرایند یاجرا

 عیتوز با اول دور: شد اجرا دور دو در فرایند
؛ دور (5-4) کرتیل یازدهیامت یبرا اشناسن نامهپرسش

 نظرات و یفیآمار توص) شدهدوم با بازخورد کنترل
 .کنندگانشرکت یناشناس حفظ و( ناشناس

 یارتباط گروه قیطر از اجماع به یابیهدف، دست
 یگردآور یبرا یدلف روش رایز است، افتهیساخت
 تعداد در تیشفاف و شده یطراح متخصصان نظرات

 نیاعتبار را تضم هاسمیدور معمول( و مکان ۱-۱) دورها
 (.۱440، ۱هسو و سندفورد) کندیم

 ثبات و اجماع یارهایمع نییتع

 %04≤شدند: درصد توافق  نییتع شیاز پ ارهایمع
ها با حساس(، پخش پاسخ یهادر حوزه %04≤ ای)

IQR ≤1 و  یادرجهپنج کرتیل اسیمق یرو
 بر اساس. توقف Kendall’s Wها با رتبه ییهمگرا

 به زمانهم دنیرسمانند ) دورها نیب معنادار رییعدم تغ
 .شد انجام( هاآستانه

 جیاعتبار نتا یاجماع برا ینیع یریگهدف، اندازه
 ای %04≤ د توافقمانن ییارهایمع اتیادب رایاست، ز

1IQR ≤ ۱ون در) کندیم شنهادیثبات پ یرا برا ،
و  موندیدا؛ ۱444، 1و دکستر تورکسی؛ گر۱44۱

 (.۱440 ،؛ هسو و سندفورد۱441همکاران، 
 فرایند و دهدیم نشان را نظرات ییهمگرا کار نیا

 .سازدیم معتبر را

 و زشیگزارش نرخ پاسخ، ر

 یمستندساز

گزارش شد؛ ( %04 یبالا) نرخ پاسخ هر دور
 ینیگزیجا) تیحساس لیو با تحل دیرصد گرد زشیر

 وستیپ) یبرسحسا ریمسدر دور اول( و  یاحتمال
تعارض منافع(  یو بررس یاخلاق تیرضا ها،لیپروفا

 شود. یریجلوگ یریبحث شد تا از سوگ

و  زشیبا رصد ر جیهدف، حفظ اعتبار نتا
 یحسابرس ریمسنرخ پاسخ بالا و  رایاست، ز یمستندساز

بر  زشیو اثر ر دهدیم شیرا افزا یشناختروش تیشفاف
  کندیم یابیرا ارز جینتا

 (.۱440، 5همکاران و یمسکاسکول)

 و کیتمات لیتحل با وندیپ

 یکل هیتوج

کرد و  یابیها را ارز/صورت تمییمحتوا ییپنل روا
و  اتیادب یسازها )با مثلثتم شیبه پالا یبازخورد دلف

نفر با استناد به دامنه  44( منجر شد؛ تعداد یفیک یهاداده
 .دیگرد هیتوج اتیادب

 یالگو برا شیو پالا یکمشبه دقت شیهدف، افزا
 یابیرا اعتبار کیتمات ییروا یدلف رایاست، ز یکاربرد عمل

 شدهرفتهینفر در مطالعات همگن پذ 44و تعداد  کندیم
و  موندیدا؛ 1،۱441یو اوکول یپاولوفسک) است

 .(۱441، 0همکاران
 .کندیم تیتقو را قیتحق یکل اعتبار وندیپ نیا 
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پنل  ،یدلف یابیدر فاز اعتباره شد، که در جدول ملاحظ گونههمان
( با یمتخصص دانشگاه 5و  ییاجرا ریمد 5خبره ) 44متشکل از 
سال  40متوسط  یسال و سابقه کار 14تا  14 یبیتقر یمحدوده سن

مرتبط در  اتیو تجرب قیسال( انتخاب شد تا دانش عم ۱۱تا  45)از 
 رانیخبرگان شامل مد نیرا پوشش دهد. ا یدولت تیریحوزه مد

 یسازمان یرهبر ،یزیراجرا، برنامه ،یگذاراستیبا تمرکز بر س ییرااج
با تخصص در پژوهش،  یو متخصصان دانشگاه عملکرد یابیو ارز
 یو الگوساز یاستیس لیتحل ،یکاربرد یهاپروژه ،یپردازهینظر

 یتخصص یهاو حوزه یسطوح تجرب ،یابودند. تنوع در سابقه حرفه
شد تا اعتبار  یهدفمند طراح طوربه( کیمو آکاد یعمل بی)ترک

دانش جامع  یندگینما قیرا از طر هادادهتحلیل مضمون و تفسیر 
 یتیریمد یهانهیبه زم یریپذمیانتقال را با تعم تیدهد، قابل شیافزا

 .دینما نیرا تضم یاذهاننیو تنوع ب کند تیمشابه تقو
 

 فرایند اجرا و معیارهای اجماع دلفی
ای اجرا شد. دور درجه 5دور با پرسشنامه آنلاین لیکرت  دلفی در دو

( ارائه داد. توقف بر اساس ثبات و SDمیانگین، ) دوم بازخورد آماری
( بود. تحلیل ≥ IQR 5،1-1برای امتیازهای  %04≤توافق ) اجماع

 انجام شد. SPSSبا 

 
 پژوهش یشناختروش مراحل خلاصه .۴ جدول

Table 4. Summary of the Methodological Steps of the Study 
 

 هاداده لیتحل جامعه و نمونه یروش اصل پژوهش
 یدیکل یارهایمع

 استحکام
 یاصل یخروج

اکتشاف 
 یفیک

 یشناسروش
 با ابزار یتگریروا

مضمون  لیتحل
 بازتابی

کارمند ارشد  4۱
هدفمند  یریگ)نمونه
 مصاحبه( یبرا

تحلیل افزار نرم
 Atlas.tiمضمون 

و  نکلنیل)ه چهارگان یاارهیمع
، اعتبار :(4005گوبا، 
 ،یوابستگ ،یریپذانتقال

 .یریدپذییتأ

 یاستخراج الگو مفهوم
ی شناسبیآس یالگو هیاول

 – یاجتماع - یروان»
 «یستیز

 یابیاعتبار
 خبرگان

 یروش دلف
 )دو دور(

 خبرگان نفرِ 44پنل 
 5، یدانشگاه 5)

 نیانگیم ؛ییاجرا
 سال( ۱4سابقه: 

 یفیصآمار تو
(Mean, SD, 

IQRافزار ( با نرم
SPSS ۱0 

 =44) نمونه تیکفا هیتوج

Nبر تیفیبر اصل ک ی(: مبتن 
 همگن یهاپنل در تیکم

و  یپاولوفسک)
 یارهایمع -(۱441ی،اوکول

و  ≤ ٪04اجماع: توافق 
4IQR ≤ 

 یابیو اعتبار شیپالا
ی تفسیری الگو یینها

ی شناسبیآس یالگو
 – یاجتماع - یروان»

 «یستیز

 

 هاافتهی
های حاصل از تحلیل عمیق تجارب و به ارائه یافته بخشاین 

های ناشی از کنندگان در خصوص آسیبهای مشارکتدیدگاه
 - یپردازد. در راستای رویکرد روایانتصابات سیاسی می

 صورتبهها نه محور این پژوهش، یافتهتفسیری و انسان
 فرایندیلب یک روایت فهرستی از متغیرهای مجزا، بلکه در قا

گیری، شوند. این روایت، داستان چگونگی شکلارائه می
گسترش و تعمیق آسیب را در سه پرده اصلی روانی، اجتماعی و 

 کشد. هدف، ترسیم یک نقشه پویا اززیستی به تصویر می
است که از لحظه ادراک اولیه تهدید توسط فرد « سفر آسیب»

تماعی سازمان سرایت کرده و در آغاز شده، به فروپاشی بافت اج
 یابد.نهایت در جسم و روان کارمند تجسد می

تحلیل  فرایندآید، محصول یک روایتی که در ادامه می
مند است که اصالت آن از طریق اجماع مضمون بازتابی نظام

خبرگان در دو دور تحلیل دلفی به تأیید رسیده است. هریک از 
شوند، فصلی از امه تشریح میدهنده که در ادمضامین سازمان

دهند که با شواهد شناسانه را تشکیل میاین داستان آسیب
 اند.ها، غنا و اعتبار یافتهمستقیم برگرفته از مصاحبه

 

های اولیه پرده اول: شکاف در ساحت روان؛ واکنش

 به تهدید

های وجودی کارمند، یعنی ترین لایهآسیب، نخست در درونی
های زند. این بخش، واکنشوانه میدر ساحت روان، ج

کاتالیزور  عنوانبهفوری به انتصاب سیاسی را  شناختیروان
 کند.آسیب، در چهار مرحله متوالی روایت می فراینداصلی 

 

 

 



  

 

(؛ T1: ادراک نقض عدالت و امنیت روانی )۱مضمون 

 شکاف در بنیان قرارداد روانی

عاطفی  - یآسیب، یک لحظه شناخت فرایندنقطه آغازین 
یابد که ای که کارمند متخصص درمیقدرتمند است: لحظه

تغییر کرده است. این مضمون، تجربه ادراک « قواعد بازی»
ای و توزیعی و فروپاشی ناگهانی امنیت روانی نقض عدالت رویه

 یک رویداد نمادین، مثابهبه. انتصاب سیاسی گیردبرمیرا در 
و سازمان )مبنی بر قرارداد روانی نانوشته میان فرد  

 طوربهسالاری و پیشرفت مبتنی بر تخصص( را شایسته
کند. این ادراک، صرفاً یک تحلیل منطقی جانبه نقض مییک

پذیری بینینیست، بلکه یک زلزله وجودی است که حس پیش
 برد.اش را از بین میایو کنترل فرد بر سرنوشت حرفه

گر ارشد یک تحلیله ک کنندگانکه یکی از مشارکت طورهمان
اعتبار کند، این لحظه، لحظه بیبود، این تجربه را بازگو می

 شدن تخصص است:
وقتی گزارش را  …یک روز کاری مشخص را به یاد دارم که»

که حتی نگاهی به اعداد به مدیر جدید ارائه دادم، بدون این
آن لحظه  …،فلان پروژه باید در اولویت باشد، بیندازد، گفت

ها، تمام آن تخصص، دود شد و به حس کردم تمام آن ساعت
 .«هوا رفت

سازد این تجربه، بنیان اعتماد فرد به سیستم را متزلزل می
انگیزد. عدالتی و ناامنی را در او برمیو احساس عمیقی از بی

تشبیه « خیانت»یکی دیگر از مدیران میانی، این حس را به 
 کند:می

شدن ی که ذهنم را درگیر کرده بود، نقضبیشترین چیز»
یک قرارداد نانوشته بود. من با این باور وارد سازمان شدم که 

مسیر پیشرفت برایم هموار  …اگر کارم را درست انجام دهم
اما ناگهان دیدم که این قوانین دیگر اعتباری ندارند. ؛ است
 «کردم به من خیانت شده است.اس میاحس

 

زی هیجانات منفی و پردازش سا: فعال۲مضمون 

 (؛ طوفان درونیT2شناختی تهدیدآمیز )

ای از به دنبال شکاف در قرارداد روانی، یک واکنش زنجیره
شود. این هیجانات منفی و الگوهای فکری مخرب فعال می

مضمون، تجربه هیجاناتی نظیر خشم، اضطراب، ناامیدی و 
خه نشخوار اعتمادی و همچنین درگیر شدن ذهن در یک چربی

کند. ذهن کارمند، محیط کار فکری تهدیدمحور را توصیف می
ادراک « میدان مین» ا دیگر نه یک فضای فرصت، بلکه یکر

حل مسئله، صرف  جایبهکند و منابع شناختی خود را می
های عدالتیبینی خطرات و مرور مکرر بیتحلیل تهدیدها، پیش

منفی، انرژی روانی کند. این پردازش شناختی شده میتجربه
باش دائمی نگه فرد را تحلیل برده و او را در حالت آماده

 دارد.می

 
: کاهش رضایت، تعهد و دگرگونی انگیزه ۳مضمون 

(T3؛ مرگ انگیزه درونی) 

مستقیم نگرش فرد نسبت به  طوربهطوفان هیجانی و شناختی، 
دهد. این مضمون، پیامدهای شغل و سازمان را هدف قرار می

دهد که در سه حوزه کلیدی نمایان گرشی آسیب را نشان مین
شود: کاهش شدید رضایت شغلی، زوال تعهد عاطفی به می

و دگرگونی ماهیت انگیزش. انگیزه درونی که از عشق  سازمان
گرفت، جای خود را به کار، حس استادی و استقلال نشأت می

تنبیه های بیرونی مانند حفظ شغل یا اجتناب از به انگیزه
 شده به درماندگی آموخته فراینددهد. در موارد حادتر، این می

رسد که شود؛ وضعیتی که در آن فرد به این باور میمنجر می
تواند نتیجه را تغییر دهد و در نتیجه، از هرگونه هیچ تلاشی نمی

 کشد.تلاش معنادار دست می
 

گیری و غیرمولد : رفتارهای واکنشی، کناره۴مضمون 

(T4؛ نمود بیرونی فروپاشی درونی) 

های نگرشی و انگیزشی، نهایتاً در رفتار فرد تجلی آسیب
های رفتاری یابند. این مضمون، طیف وسیعی از پاسخمی

اصلی  دودستهها را در توان آنشود که میناکارآمد را شامل می
 بندی کرد:طبقه

: شامل بروز رفتارهای هیجان محور رفتارهای واکنشی .4
ینانه، پرخاشگری منفعل، مقاومت در برابر دستورات و بدب

 خودمحوری در انجام وظایف.
: شامل انزوای فیزیکی و قضاوت محور گیریرفتارهای کناره .۱

و  های گروهی، سکوتاجتماعی، کاهش مشارکت در بحث
وضعیتی که فرد در محل  ؛شکل افراطی آن یعنی حضورگرایی

عاطفی غایب است و حداقل نظر ذهنی و است؛ اما از کار حاضر 
دهد. این رفتارها، اولین نمودهای عینی کار ممکن را انجام می

فروپاشی عملکرد فردی و گروهی هستند. یکی از 
کنندگان، این انتخاب آگاهانه برای انزوا را چنین شرح مشارکت

 دهد:می
ها کنار زمان، ترجیح دادم خودم را از این بازی مروربه»

کردم و بیشتر در اتاق خودم ها شرکت میبحث بکشم. کمتر در
ماندم. این انزوا یک انتخاب آگاهانه برای حفظ آرامش تنها می

 «روانم بود، هرچند به قیمت از دست دادن ارتباطاتم تمام شد.
 



 

 

پرده دوم: سرایت به ساحت اجتماع؛ مسمومیت 

 بافتار سازمانی

حیط اجتماعی به م سرعتبهآسیبی که در روان فرد آغاز شده، 
های سازمانی را سرایت کرده و بافت روابط، هنجارها و ارزش

کند. این بخش، چگونگی تبدیل رنج فردی به یک مسموم می
 کند.بیماری جمعی را روایت می

 

: حاکمیت منطق سیاسی و طرد متخصصان ۵مضمون 

(T5؛ واژگونی هنجارها) 

 این مضمون، علت اصلی گسترش آسیب در سطح اجتماعی
کردند که با ورود ادراک می وضوحبهکنندگان است. مشارکت
منطق » گیری در سازمان ازی، منطق تصمیممدیران سیاس

تغییر « منطق وفاداری و سیاست» به« تخصص و کارایی
مند کند. این جابجایی پارادایمی، منجر به طرد نظاممی

توجهی به نظرات گیری، بیهای تصمیممتخصصان از حلقه
ها و شناسی و حاکمیت معیارهای غیرفنی در ارزیابیکار

 شود.تخصیص منابع می
 

(؛ T6سازی )اعتمادی و قطبیزنی، بی: برچسب۶مضمون 

 «غیرخودی» و« خودی» هایگیری اردوگاهشکل

« تقابل»و  «توافق»در تضاد  در فضای حاکمیت منطق سیاسی،
به دو  عتسربهسازمان  و منطق سیاسی هاارزشبا هنجارها و 

نزدیکان و ) «هاخودی» شود:گروه هویتی متخاصم تقسیم می
متخصصان ) «هاغیرخودی» ن به مدیر سیاسی( ووفادارا

آدم »مانند ) زنید(. این مضمون، فرایند برچسبمستقل یا منتق
بین ) (، فروپاشی اعتماد افقی«نامطلوب عنصر»یا  «فلانی

سازی و قطبی ان(بین کارمندان و مدیر) همکاران( و عمودی
کند. این فضا، همکاری را به یک فعالیت شدید را توصیف می

 کند.های ارتباطی را فلج میپرریسک تبدیل کرده و شبکه
 

سازی رفتارها پذیری منفی و درونی: جامعه۷مضمون 

(T7؛ یادگیری قواعد جدید بقا) 

گیرد و تخصص نادیده در محیطی که وفاداری پاداش می
شود، کارکنان برای بقا یا پیشرفت، ناچار به یادگیری گرفته می
 فرایندشوند. این مضمون، سازی هنجارهای جدید میو درونی

دهد که در آن، رفتارهایی مانند پذیری منفی را نشان میجامعه
 عنوانبهبازی کاری و سیاستتملق، چاپلوسی، پنهان

ن امر، یک یابند. ایراهبردهای انطباقی هوشمندانه ترویج می
کند که در آن، رفتارهای سیاسی، خود را چرخه معیوب ایجاد می

کنندگان این کنند. تجربه یکی از مشارکتبازتولید و تقویت می
 دهد:نشان می یخوببهواقعیت تلخ را 

که همیشه از مدیران  ییهمکارهادر سازمان دولتی، دیدم که »
پیشرفت تر کردن، سریعکردن و چاپلوسی میتعریف می

من  …رو بشنشد بقیه هم دنبالهکردن؛ این جو باعث میمی
 .«ها دیگر اعتمادی نداشتمنآبه 

(؛ T8ها و فرسایش اخلاقی ): تضعیف ارزش۸مضمون 

 زوال وجدان فردی و سازمانی

پیامد بلندمدت حاکمیت منطق سیاسی، فرسایش عمیق 
جهه ای است. کارکنان در مواهای فردی و اخلاق حرفهارزش

مانند صداقت و ) دهای شخصی خومداوم با تضاد بین ارزش
شایستگی( و هنجارهای غالب سازمانی )مانند وفاداری و تملق(، 

شوند. این و فرسودگی اخلاقی می دچار نارضایتی شناختی
سازی رفتارهای مضمون، تجربه تضعیف وجدان کاری، عادی

ا توصیف ای رغیراخلاقی و احساس بیگانگی از خودِ حرفه
 کند.می

 

(؛ T9نوایی و انزوا ): تعارضات گروهی، هم۹مضمون 

 پیامدهای ساختاری گسست اجتماعی

مسمومیت فضای اجتماعی نهایتاً به پیامدهای ساختاری 
شود. این مضمون سه پدیده مرتبط را در مشخصی منجر می

 :گیردبرمی
های و درگیریگروهی: رقابت ناسالم بروز تعارضات بین .4
افزایش « هاغیرخودی»و « هاخودی» هان و آشکار میانپن

 یابد.می
نوایی: افرادی که در میانه قرار دارند، برای فشار برای هم .۱

گیرند تا با گروه حاکم اجتناب از طرد شدن، تحت فشار قرار می
 نوا شوند.هم

انزوای مخالفان: متخصصان و منتقدانی که در برابر این  .۱
سیستماتیک به حاشیه رانده شده  طوربه کنند،فشار مقاومت می

این خود به از دست رفتن سرمایه انسانی که  شوندو منزوی می
 انجامد.ارزشمند سازمان می

 

پرده سوم: تجسد در ساحت زیستی؛ وقتی بدن به 

 آیدسخن می

در مرحله نهایی، استرس و فرسودگی مزمن روانی و اجتماعی، 
سازد. این بخش، مایان میخود را در قالب علائم جسمانی ن

« تجسد» چگونه رنج سازمانی در بدن کارمندکند که روایت می
 اندازد.یافته و سلامت زیستی او را به خطر می

 

 

 



  

 

: ادراک تهدید زیستی و علائم استرس مزمن ۱۱مضمون 

(T10؛ هشدارهای اولیه بدن) 

کند که در آن، استرس ای را توصیف میاین مضمون، مرحله
شود. تبدیل می 4تنیمزمن به علائم روان روانی

ناشی از  کنندگان از تجاربی مانند اختلالات خوابمشارکت
، سردردهای مداوم، مشکلات نشخوار فکری و خودگویی

گوارشی، تپش قلب و خستگی مزمن که دلیل پزشکی 
شد، گزارش دادند. این علائم، مشخصی برایشان یافت نمی

دهند سیستم عصبی که نشان می هشدارهای اولیه بدن هستند
به دلیل قرار گرفتن در معرض تهدید پایدار، در حالت جنگ یا 

 دائمی قرار گرفته است. ۱گریز

 
: فرسودگی شغلی جسمی و کاهش سلامت ۱۱مضمون 

(T11؛ فروریختن نهایی) 

عیار و اگر استرس مزمن ادامه یابد، به فرسودگی شغلی تمام
شود. این مضمون، پیامدهای تحلیل قوای جسمانی منجر می

که شامل فرسودگی  گیردبرمینهایی و شدید آسیب را در 
پذیری در و افزایش آسیب شغلی، تضعیف سیستم ایمنی بدن

انرژی روانی،  تنهانههاست. در این مرحله، فرد برابر بیماری
بلکه توان فیزیکی خود برای مقابله با وظایف روزمره را نیز از 

ای است که آسیب سازمانی به این همان نقطهدهد. دست می
شود. یکی از یک بحران سلامت فردی تبدیل می

 حس کرده بود: وضوحبهپذیری را شوندگان این آسیبمصاحبه
کردم سیستم ایمنی بدنم ضعیف شده. بیشتر احساس می»

پذیری حال بودم. این آسیبخوردم و همیشه بیسرما می
ندگی روحی بود که تجربه جسمی، بازتابی از آن شکن

 «کردم.می

 

 ران شدت آسیب(: تعدیلگT12ای )عوامل زمینه

داد که یک ها نشان خطی، تحلیل داده فراینددر کنار این 
نقش تعدیلگر را در « ایعوامل زمینه» مضمون فراگیر با عنوان

کند. این عوامل شدت و نوع آسیب تجربه شده کل الگو ایفا می
سازند. این عوامل شامل ختلف، متفاوت میرا برای افراد م

های آوری، سابقه شغلی(، ویژگیهای فردی )مانند تابویژگی
مانند اندازه سازمان، فرهنگ پیشین( و عوامل ) سازمانی
اقتصادی( هستند. این مضمون  - یمانند ثبات سیاس) محیطی

کند که از طریق آن، فرایند آسیب برای لنزی عمل می مثابهبه
 شود.فرد نمایان میفرد و در هر بستر، به شکلی منحصربههر 
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1. Psychosomatic 

2. Fight-or-Flight 

 خلاصه فرایند تحلیل و اعتباریابی الگو

 بخشای که در این شناسانهذکر است که روایت آسیب شایان
ارائه گردید، محصول نهایی یک فرایند پژوهشی دقیق و 

ای است. این الگو از طریق تحلیل مضمون بازتابی چندمرحله
مصاحبه عمیق و پس از رسیدن به اشباع  4۱اصل از های حداده
، استخراج شده است. سپس، نقشه مضامین اولیه هاتیروا

در  یادومرحلهمضمون( در یک فرایند تحلیل دلفی  41)شامل 
خبره دانشگاهی و اجرایی  44معرض قضاوت پنلی متشکل از 

قرار گرفت. دور اول دلفی به پالایش کیفی و ادغام مضامین 
مضمون نهایی  4۱پوشان منجر شد و ساختار الگو را در هم

مضمون  4۱منسجم ساخت. در دور دوم، اهمیت و تناسب این 
با کسب  از طریق سنجش کمی اعتباریابی شد که نتایج آن

( و S-CVI/Ave = 0.94) شاخص روایی محتوای مقیاس
(، اجماع /.W = 0.83, p < 444) ضریب هماهنگی کندال

 کرد.عالی الگو را تأیید  و رواییبالا 
 صورتبهها را مراتبی آسیبالگوی نهایی و سلسله ۱شکل 

 .دهدبصری نمایش می



 

 

 

 

 انتصابات سیاسی در کارکنان شناسیآسیب الگوی .۲ شکل
Figure 2. Pathology Model of Political Appointments Among Employees 

 
 

 گیریبحث و نتیجه

 اعتباریابی الگو تا تبیین فرایند ها: ازتفسیر یافته

 شناسیآسیب
های های پژوهش، یافتهاین بخش با هدف پاسخ به پرسش

کند. هدف اصلی فاز تجربی را در پرتو مبانی نظری تفسیر می
 - شناسی روانیتجربی، آزمون و پالایش الگوی مفهومی آسیب

گو را با تنها هسته اصلی این الها نهزیستی بود. یافته - اجتماعی
قدرت تأیید کردند، بلکه با ارائه جزئیات غنی، آن را به یک 

 4۱الگوی عملیاتی و اعتباریابی شده تبدیل نمودند. الگوی نهایی 
ای است شده (، در واقع نسخه تجربی و پالایش۱ای )شکل مؤلفه

شوک اولیه ناشی از انتصاب  که مسیر پویا و آبشاری آسیب را از
(، فرایند) طریق سازوکارهای ارزیابی شناختی ازورودی(، ) سیاسی

کشد. در ادامه، این خروجی( به تصویر می) تا پیامدهای چندبعدی
 شود.ها تشریح میمسیر تحلیلی براساس یافته

 

 گذاری به آسیب اجتماعیجرقه روانی و پل

ها، های تجربی قویاً تأیید کردند که سنگ بنای تمام آسیبیافته
( است. این یافته که T1« )دالت و امنیت روانیادراک نقض ع»

کند، را اعتباریابی می شناسیآسیب نقطه آغازین فرایند در الگوی
 لیدی مانند ارزیابی شناختی استرسهای ککاملًا با نظریه

 شناختیرواننقض قرارداد  و (4001، لازاروس و فولکمن)

داد این ست. شواهد نشان ا ( همسو۱444، 4و همکاران کولکویت)
 ینگرش ،(T2) به پیامدهای هیجانی منفی سرعتبهادراک اولیه 

( T3) «تعهد و فرسایش انگیزه، رضایت کاهش»و رفتاری مانند 
شود. این ( منجر میT4) «یریگو کنارهواکنشی  رفتارهای» و

کنند که آسیب را ایفا کرده و تأیید می «پل گذار»ها نقش مؤلفه
شود، دقیقاً حوزه اجتماعی منتقل می چگونه از لایه روانی به

 بینی شده بود.که در الگوی مفهومی اولیه پیش طورهمان
 

 سرایت اجتماعی و فرسایش سرمایه انسانی

سرایت » های پژوهش، اعتباریابیرین یافتهتیکی از مهم
 ا نشان دادند که منطق سیاسی حاکمهبود. یافته« اجتماعی

(T5 ،)سازیی و قطبیاعتمادبی» به سرعتبه» (T6 دامن )
تاجفل و ترنر، ) مر، مطابق با نظریه هویت اجتماعیزند. این امی

 وابسته به مدیر( و) «خودی» های، کارکنان را به گروه(4000
متخصصان( تقسیم کرده و اعتماد و انسجام ) «غیرخودی»

سازی هنجارهای با درونی فرایندکند. این سازمانی را نابود می
فرسایش »(، به T7ن تملق و وفاداری سیاسی )منفی چو

( T9) وهی( در سطح کلان و تعارضات گرT8) «اخلاقی
دهند که چگونه آسیب از سطح ها نشان میانجامد. این یافتهمی

ه اجتماعی فردی به بافت اجتماعی سازمان سرایت کرده و سرمای
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1. Colquitt et al 



  

 

 کند، تخریب( توصیف می۱444، 4پاتنم) گونه که پاتنامرا، آن
 نماید.می

 

 های انضمامی استرس مزمنزیستی: هزینه 
الگوی نهایی با اعتباریابی بعد زیستی، تحلیل را از سطح مدیریتی 

 ،یروان یشناسبیآس یندیفرافراتر برده و نوآوری اصلی الگوی 
اجتماعی  - کند. استرس مزمن روانیرا تأیید می یستیز ،یاجتماع

تهدید ادراک »، بلکه منجر به ماندیک پدیده انتزاعی باقی نمی
که در  فرایندشود. این ( میT10) «زیستی و علائم استرس مزمن

( T11« )فرسودگی شغلی جسمی و کاهش سلامت» بلندمدت به
صورت  به دهد که چگونه فشار روانیانجامد، نشان میمی

یابد. این یافته با ادبیات می« تجسد» انضمامی در جسم کارکنان
یمونولوژی که بر ارتباط استرس روانی و تضعیف سیستم سایکونوروا

میلر و ؛ ۱441، ۱سگرستروم) خوان استایمنی تأکید دارد، کاملاً هم
 کشد.ها را به تصویر مینقطه اوج آبشار آسیب و (۱441، ۱ضبهار

 

 اینقش تعدیلگر عوامل زمینه

دهد. لأ رخ نمیها تأیید کردند که این فرایند در خدر نهایت، یافته
مانند ) های فردی(، شامل ویژگیT12) «ایعوامل زمینه»

عوامل  عنوانبهحمایت همکاران( و محیطی، ) آوری(، سازمانیتاب
 تیماه ،یلگریتعد نقش نیا. کنندیم عمل دکنندهیتشدمحافظ یا 

 بود، شده مطرح زین ینظر فاز در که را الگو نهیزم به وابسته و ایپو
 .کندیم لیتکم

 اتیادب اتیبا کل ییپژوهش ضمن همسو نیا یهاافتهی
و گسترش  قیتعم یدیکل قیرا به سه طر دهیدرک ما از پد ن،یشیپ
 1و هاچوارتر سیمانند مطالعات فر ن،یشیپ یها. پژوهشبخشدیم
کاهش  ایمانند استرس  ؛یاگسسته یامدهای(، عمدتاً بر پ۱444)

را  هابیآس نیوجود ا زیما ن یهاافتهیاند. تمرکز کرده یشغل تیرضا
و  یندیفرا سمیدر نشان دادن مکان یاصل یاما نوآور کند،یم دییتأ

 ی. در حالکندیمتصل م گریکدیرا به  امدهایپ نیاست که ا یآبشار
 یکرده، الگو فیرا توص افتدیم یاتفاق چه یقبل اتیکه ادب
 کی لیتبد یچگونگ کارکنان از انتصابات سیاسی شناسیآسیب

 یهابیآس از نوواریدوم آبشار کی به( T1) یعدالتیاز ب هیولادراک ا
 .دینمایم نییتب را یستیز تاًینها و یاجتماع ،یروان

چون  ینگر را که توسط محققانکل کردیپژوهش خلأ رو نیا اً،یثان
 فرایندی . الگوکندیبه آن اشاره شده بود، پر م زی( ن۱4۱۱) هوچوارتر

تر جامع یریتصو ،یستیو ز یاجتماع ،یانسه بعد رو یسازکپارچهیبا 
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1. Putnam  

2. Segerstrom 

3.  Miller & Dhabhar 

4. Ferris and Hachwarter 

 یبعدبرخلاف نگاه تک دهد،یارائه م «یشناختبیسندرم آس» کیاز 
 ،ویژهبهحاکم است.  یاز مطالعات قبل یاریکه در بس متغیر محور

 «تجسد» دادن نشان و( T11و  T10) یستیبعد ز یابیاعتبار
 از فراتر مهم گام کیدر جسم کارکنان،  یاجتماع - یروان استرس

 .است کیکلاس یشغل استرس یهامدل
 نینقطه آغاز عنوانبه« ادراک» قرار دادن تیبا محور ت،ینها در
محور انسان کردیرو تیبر اهم یتجرب صورتبهپژوهش  نیا ،فرایند

 فاصله یسازمان و یساختار صرفاً  یهالیتحل از و کندیم دیتأک
 یخود بهانتصاب( ) ینیع تیواقع که دهدیم نشان الگو نیا. ردیگیم

 دادیرو آن از فرد یمعناساز و ریتفس بلکه ست،ین کنندهنییتع خود
 آن را ،آنچه که بلومبر. اندازدیم راه به را بیآس رهیزنج که است
 گرایی نمادین نام نهاد.تعامل
 

 سؤالات به پاسخ و پژوهش یاصل سهم

خود  یلات اصلبه سؤا ،یادومرحله ندیفرا کی یپژوهش با اجرا نیا
انجام  ینظر سنتز کی(، الگوارائه ) اول سؤال به پاسخپاسخ داد. در 

 یبه ارائه الگو ات،یدر ادب یدیکل یهاشکاف ییشد که با شناسا
چارچوب  کی عنوانبه کارکنان از انتصابات سیاسی شناسیآسیب

 یابیاعتبار) دوم سؤال به پاسخ در. شد یمنته یو چندبعد یندیفرا
 از ینظر چارچوب نیا که داد نشان یتجرب فاز(، تفسیریی الگو
 یالگو کی به را آن و است برخوردار یواقع ةنیدرزم ییبالا ییروا
 .کرد شیپالا یامؤلفه 4۱ و یاتیعمل

 یابیپژوهش، ارائه و اعتبار نیا یو نوآور یسهم اصل ن،یبنابرا
از  زیستی کارکنان اجتماعی و ،روانی شناسیآسیب یالگو» یتجرب

 آن، فرایندی محورانسانرویکرد روایتی  که است «انتصابات سیاسی
 مندنظام صورتبه را اتیادب در شدهییشناسا یدیکل خلأ نیچند

 یندیفرا یالگو اختصاربهکه در ادامه  دهدیم قرار هدف
 :شودیمخوانده  یستیز ،یاجتماع ،یروان یشناسبیآس

ها برخلاف اکثر پژوهش: یندیفرا و کپارچهی کردیرو خلأ رفع
 یالگواند، به موضوع پرداخته یفیتوص ای یبعدصورت تککه به

نگاه جامع،  کی یستیز ،یاجتماع ،یروان یشناسبیآس یندیفرا
 یآبشار یریگشکل یکه چگونگ دهدیارائه م یندیو فرا یچندبعد

 .کندیم نییرا تب بیآس
 اتیکه ادب یحال در :فردمحور شناسیآسیب یالگوها خلأ رفع

تمرکز  یموجود اغلب بر عوامل کلان سازمان شناسیآسیب یهامدل
با  یستی، زی، اجتماعیروان یشناسبیآسی ندیفرا یالگودارد، 
محور و انسان یکردیو تجربه فرد، رو« ادراک» قرار دادن تیمحور

 .کندیخرُدنگر اتخاذ م
ب در ابعاد که اغل نی: ایاجتماع و یستیز ابعاد به یبخشعمق

اند، شده مواجه مغفول بعضاًگرایانه و با نگاهی تقلیل تیریمد اتیادب



 

 

 صورتبه یستیز ،یاجتماع ،یروان یشناسبیآس یندیفرا یالگودر 
 .سازندیم ترقیرا عم لیشده و تحل یابیو اعتبار یسازیاتیعمل قیدق

 یابیپژوهش با اعتبار نی: ایبوم و آزمون قابل یالگو کی ارائه
 یبوم اتیادب یبه غنا ران،یا یدر بستر سازمان دیجد یگوال کی

 .کندیفراهم م ندهیدر آ یکم یهاآزمون یبرا ییکمک کرده و مبنا

 لیتحل کی ریجدول ز ،ینوآور نیا شتریب یسازبرجسته یبرا
 یستیز ،یاجتماع ،یروان یشناسبیآس یندیفرا یالگو انیم یقیتطب

 .دهدیارائه م اتیبمرتبط در اد یدیکل یهامدل ریو سا
 

 

 یشناسبیو آس یاسترس شغل یدیکل یهابا مدل «یستیز – یاجتماع - یروان» یشناسبیآس یالگو سهیمقا .۵ جدول
Table 5. Comparison of the Psychosocial–Biological Pathology Model with Key 

Occupational Stress and Pathology Models 
 

 یدیابعاد کل یکز اصلتمر نام الگو /مدل
، یروان یشناسبیآسی ندیفرا یالگوتفاوت با 

 یستی، زیاجتماع
 یمنبع اصل

مدل 

 الیکوسوشیوپسیب

در  یسطح خرد فرد
و  یحوزه پزشک

تمرکز  ؛یسلامت روان
بر تعامل عوامل 

و  یروان ،یستیز
 .هایماریدر ب یاجتماع

(، کیولوژیزی)ف یستیز
 - ی)شناخت یروان

 یاجتماع(، یعاطف
 (.یفرهنگ - یطی)مح

مدل  نیا «یستیز – یاجتماع - یروان»ی شناسبیآس یالگو
گسترش  یکارکنان دولت یشغل یشناسبیرا به حوزه آس

و یبا تقدم روان یآبشار یندیفرا کردیو رو دهدیم
مدل  کند؛یاضافه م ی/نهادیسازمان یلگرهایتعد

بر انتصابات  صرفاً است و تریعموم الیکوسوشیوپسیب
 تمرکز ندارد. یاسیس

 (4000) اِنگل

 یابیارز هینظر

 استرس یشناخت

 ؛یسطح خرد فرد
استرس  یابیارز فرایند

 یهاطیدر مح تیسراو 
 .یکار

 هی/ثانوهیاول یابیارز
 تیسرااسترس، 

محور/عاطفه )مسئله
 لگریمحور(، عوامل تعد

 .یفرد

 نیا «یستیز – یاجتماع - یروان»ی شناسبیآس یالگو
 طوربهادغام کرده و  یاجتماع - یستیا ابعاد زرا ب هینظر

تمرکز  یاسیاز انتصابات س یناش یشناسبیخاص بر آس
و  یآبشار فرایندیفاقد ساختار  لازاروسدارد؛ مدل 

 است. یعموم تیریدر مد یکاربرد اختصاص

 و لازاروس
 فولکمن

(4001) 

 از حفاظت هینظر

 منابع

و  یسطح خرد فرد
 از بر تمرکز ؛یسازمان
 در منابع دادن دست

 مانند زااسترس طیشرا
 .یکار یهاطیمح

 نفس،عزت ،یمنابع )انرژ
 چرخه(، یاجتماع تیحما
/کسب دادن دست از

 .لگریتعد عوامل منابع،

 نیا «یستیز – یاجتماع - یروان»ی شناسبیآس یالگو
گسترش  الیکوسوشیوپسیمدل برا در چارچوب  هینظر

با ) یچندبعد فرایند انعنوبهرا  یشناسبیو آس دهدیم
 یساز( مدلیبا تقدم روان یآبشار یندیفرابر  دیتأک

 یستیز یهاکمتر بر جنبه منابع از حفاظت هینظر کند؛یم
انتصابات  یبرا یاختصاص ییتمرکز دارد و الگو یو نهاد

 .ستین یاسیس

 هابفل

(4000) 

 یشناسبیمدل آس

 یسازمان

 ؛یسطح کلان سازمان
 یهابیآس بر تمرکز
 و فساد مانند یساختار

 در یناکارآمد
 .هاسازمان

 ی)فشارها یعوامل نهاد
(، هنجارها خت،یرهم
 یساختار یهابیآس

 (.ینابرابر)فساد، 

 «یستیز – یاجتماع - یروان»ی شناسبیآس یالگو
و  دهدیم رییتغ یرا از کلان به خرد فرد لیسطح تحل

 یهامدل کند؛یم یو چندبعد فرایندیرا  یشناسبیآس
  دگاهیبر تجربه  و د 4دی ماجیو و پاولمانند  یسازمان

 الیکوسوشیوپسیمدل بتمرکز ندارند و فاقد ادغام  یفرد
 هستند.

و  ویماج ید
 (400۱)پاول 

 یمدل استرس شغل

 ۲کنترل -تقاضا 

در  یسطح خرد فرد
 ؛یکار یهاطیمح

 تعادل بر تمرکز
 کنترل و تقاضاها

 .یشغل

)فشار  یشغل یتقاضاها
)استقلال(،  کنترل(، یرکا

 .یاجتماع تیحما

مدل  نیا «یستیز – یاجتماع - یروان»ی شناسبیآس یالگو
و بر  دهدیگسترش م یروان - یستیرا با ابعاد ز

مدل )مانند انتصابات( تمرکز دارد؛  یاسیس یهامحرک
 فرایندی کردیفاقد روکنترل  -تقاضا  یاسترس شغل

کمتر نوآورانه در  است و ینهاد یلگرهایو تعد یآبشار
 .یعموم تیریمد نهیزم

 ۱کاراسک
(4000) 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 DiMaggio & Powell 
2 Demand-Control Model 
3 Karasek  



  

 

های نظری و کاربردی است که در این الگوی یکپارچه، مبنای دلالت
 .ادامه ارائه خواهد شد

 

 پژوهش یهاشنهادیپ

 یشناسبیآس یالگوشده  این پژوهش و الگوی اعتباریابی
 های نظری ودارای دلالت «یستیز – یاجتماع - یروان»

 توجهی است.کاربردی قابل
 

 های نظریدلالت
 اتیادب ،یندیفرا یالگو کی یابیپژوهش با ارائه و اعتبار نیا اولاً،

 ستایو ا یهمبستگ یهالیبر تحلمتغیر محور و موجود را که عمدتاً 
 ی. الگوبخشدیو عمق م دهیمتمرکز است، به چالش کش

که  دهدینشان م «یستیز – یاجتماع - یروان» یشناسبیآس
. رندیگیو در طول زمان شکل م یصورت آبشار چگونه به هابیآس
 یچارچوب جامع برا کیالگو  نیگانه، اابعاد سه یسازکپارچهیبا  اً،یثان

و  کندیدر سطح خرد فراهم م یشغل یشناسبیمطالعه آس
. کندیدعوت م یبعدتک یهالیپژوهشگران را به فراتر رفتن از تحل

را « ادراک» ینقش محور یصورت تجربپژوهش به نیثالثاً، ا
 دهدیو نشان م سازدیبرجسته م یدیکل یانجیسازوکار م عنوانبه

 یشناختبیآس یامدهایادراک فرد به پ لتریف قیاز طر ینیع دادیکه رو
 تردهیچیپ ینظر یالگوها یطراح یمبنا تواندیمکه  شودیترجمه م

 یهاچالشو  هادهیپداجهه با حوزه رفتارشناسی سازمانی در مودر 
 باشد. ندهیدر آدنیای معاصر  یهاییایپومتعدد و متنوع حاصل از 

 

 های کاربردی: از تشخیص تا مداخلهدلالت
یک  عنوانبه «یستیز – یاجتماع - یروان» یشناسبیآس یالگو

نقشه راه تشخیصی، مبنایی برای طراحی مداخلات هدفمند در دو 
 کند:اهم میسطح کلان و خرُد فر

 گذاران و نهادهای نظارتی نظام اداری:برای سیاست هایپیشنهاد .4
 مقررات و نیقوان در یبازنگر)ادراک نقض عدالت(: T1 ناظر بر تم 

 یهاسامانه جادیا. ارهایمع تینیع و تیشفاف شیافزا هدف با انتصابات
 اتانتصاب ندیفرا بر نظارت و رانیمد یستگیشا یابیارز یبرا مستقل

 .کند کمک یعدالتیب ادراک کاهش به تواندیم
 تیتقو و سیتأس)حاکمیت منطق سیاسی(: T5 ناظر بر تم 

 وانید ای یاستخدام امور سازمان)مانند  مستقل ینظارت ینهادها
 انتصابات مورد در کارکنان اتیشکا به یدگیرس یبرا( محاسبات

 .تخلفات یبرا یقانون یامدهایپ اعمال و ستهیرشایغ
 یمنشورها یاجرا و یطراح)فرسایش اخلاقی(: T8 اظر بر تم ن
 و یاحرفه تعهد و یسالارستهیشا اصول بر دیتأک با یسازمان یاخلاق

 یراخلاقیغ یرفتارها گزارش یبرا ناشناس و امن یهاکانال جادیا
 (.شخصیتی یزنسوتو  یزنبرچسبمانند )
 نابع انسانی:برای مدیران اجرایی و متخصصان م هایپیشنهاد .۱

)پیامدهای هیجانی T2 )ادراک نقض عدالت( و T1 ناظر بر تم 
شفاف با کارکنان پس از هرگونه  یارتباط جلسات یبرگزارمنفی(: 

 ادراکات فعالانه تیریمد و اهداف و لیدلا نییتب یبرا یتیریمد رییتغ
 .یعدالتیب احساس یریگشکل از یریشگیپ منظوربه آنان

 یاجرا و یطراحسازی(: اعتمادی و قطبیی)ب T6ناظر بر تم 
 هدف با یفردنیب روابط توسعه یهابرنامه و یسازمیت یهاکارگاه

 یهاگروه انیم شکاف کاهش و رفته دست از اعتماد میترم
 .«یرخودیغ» و «یخود»

 تیریمد یهاستمیس استقرار)تعارضات گروهی(: T9ناظر بر تم 
 سازنده وفصلحل و ییشناسا یبرا یانیم رانیمد آموزش و تعارض

 یاجتماع هیسرما شیفرسا به آنکه از شیپ یگروهنیب یهاتنش
 .شوند منجر

 ارائه)فرسودگی شغلی جسمی(: T11 ناظر بر تم 
 شامل 4یسازمان یتندرست و سلامت جامع یهابرنامه
 شناختیروان مشاوره خدمات استرس، تیریمد یهاکارگاه

 با مقابله منظوربه یورزش یهاتیفعال به قیتشو و محرمانه
 .مزمن استرس یستیز یامدهایپ

ای(: شناسایی و تقویت عوامل )عوامل زمینهT12ناظر بر تم 
فعال از کارکنان  صورتبهمحافظ مانند حمایت اجتماعی. مدیران باید 

 جایبهمتخصص حمایت کرده و فرهنگ قدردانی از تخصص را 
 وفاداری سیاسی ترویج دهند.

وجود تلاش برای کسب دقت و اعتبار، با  وهش بااین پژ
سیاسی  - هایی مواجه بود. وابستگی به زمینه فرهنگیمحدودیت

پذیری آماری را محدود ایران، ماهیت کیفی تحلیل که امکان تعمیم
ها که ردیابی فرایند در طول زمان را و مقطعی بودن داده کندمی

هستند. این موارد، مسیر را  هاسازد، از جمله این محدودیتدشوار می
 سازند:های آتی هموار میبرای پژوهش

ک ابزار سنجش آزمون کمی الگو: پیشنهاد محوری، طراحی ی -
مضمون نهایی و آزمون آماری الگو  4۱ بر اساسنامه( کمی )پرسش

 ای بزرگ است.در نمونه ۱سازی معادلات ساختاریز طریق مدلا
های مشابه در بسترهای هشمطالعات تطبیقی: اجرای پژو -

های تواند به تفکیک جنبهفرهنگی و ساختارهای سیاسی متفاوت می
 پدیده کمک کند. محورو زمینه شمولجهان
تر برای های طولی: برای ارائه شواهد مستحکمپژوهش -

ماهیت آبشاری الگو، اجرای مطالعات طولی که وضعیت کارکنان را 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wellness Programs 

2. SEM 



 

 

های زمانی مشخص ردیابی ی در بازهقبل و بعد از یک انتصاب سیاس
 کند، ضروری است.

های آتی طراحی و ارزیابی مداخلات: در نهایت، پژوهش -
توانند به طراحی و ارزیابی اثربخشی مداخلات سازمانی )مانند می

آوری( مبتنی بر های تقویت تابهای مدیریت استرس یا برنامهکارگاه
بپردازند تا کاربرد  «یستیز – یاجتماع - یروان» یشناسبیآس یالگو

 ها سنجیده شود.عملی آن در کاهش آسیب

 

 ملاحظات اخلاقی

رعایت شد. رضایت  دقتبهدر تمام مراحل پژوهش، اصول اخلاقی 
ها و پنل دلفی اخذ کنندگان در مصاحبهآگاهانه از تمامی شرکت

گردید. با توجه به حساسیت موضوع، بر محرمانگی کامل هویت افراد 

ای شد تا از هرگونه ها تأکید ویژهسازی دادهها و ناشناسسازمانو 
حق  کنندگان جلوگیری شود. همچنینآسیب احتمالی به مشارکت

کنندگان محفوظ گیری از پژوهش در هر مرحله برای شرکتکناره
شناختی شامل تمرکز اولیه بر زمینه ایران های روشمحدودیت بود.

لیچ و ) شودت تطبیقی جهانی جبران میالعابا پیشنهاد مطکه  است
 (.۱440 ،اونوگبوزی

 

 سپاسگزاری
دهنده در تدوین این مقاله یاری با تشکر از تمامی دوستانی که

 اند.بوده
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