
 Public Organization Management 

Vol. 14(4), (Series 56): 177-190/ 2026 

 https://doi.org/10.30473/ipom.2026.74887.5215 

E-ISSN: 2538-600X P-ISSN: 2322-522X

O R I G I N A L    A R T I C L E 

Investigating the Antecedents and Coercive Organizational Messages in 

Iranian Government Organizations: A Qualitative Study with a Grounded 

Theory Approach 

Mehdi Mohammadi1 

Assistant Professor, Department 

of     َ Administration Payame 

Noor University, Tehran. Iran. 

⃰Correspondence 

Mehdi Mohammadi 

E-mail:

Mohammadi12035@pnu.ac.ir

EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Organizational silence, defined as the conscious or intentional withholding of work‑related 

ideas, information, or concerns by employees (Morrison & Milliken, 2000), has gained 

increasing scholarly attention due to its detrimental effects on innovation, decision‑making, 

and overall organizational performance. In public sector organizations, where hierarchical 

structures and bureaucratic rigidity are prevalent, silence can become a systemic barrier to 

change and development. Iranian government organizations operate within a unique 

socio‑political context characterized by centralized decision‑making, economic pressures 

such as international sanctions, and emerging challenges including post‑pandemic 

surveillance technologies. 

Despite growing research on organizational silence in Western and Asian contexts, there 

remains a significant gap in context‑specific, qualitative studies that explore the lived 

experiences of employees in Iranian public sector organizations. Most existing studies have 

adopted quantitative approaches, focusing on predefined variables and testing hypotheses 

derived from Western literature. Few have employed grounded theory to systematically 

develop a paradigmatic model from direct narratives of managers and employees. Moreover, 

emerging factors such as digital monitoring in remote work, post‑COVID‑19 pressures, and 

the interaction between psychological contract violation and organizational bullying have 

rarely been investigated in the Iranian public sector. Understanding these factors is critical 

because silence not only reduces productivity but also leads to emotional exhaustion and 

turnover among public servants, ultimately harming citizen‑centric services. The absence of a 

localized model means that many interventions are imported from Western contexts without 

considering Iran's cultural and structural particularities, such as strong collectivism and 

power distance. 

Furthermore, the dynamic nature of organizational silence – how it evolves, reinforces 

itself, and becomes embedded in daily routines – remains poorly understood in non‑Western 

settings. In Iran, where administrative reforms have often faced resistance due to deep‑rooted 

hierarchical traditions, silence may function as a covert form of resistance or self‑protection. 

Without a grounded understanding of the specific antecedents and consequences operating in 

this context, policy makers risk implementing ineffective solutions that fail to address the 

real drivers of silence. Therefore, the central research question is: What is the paradigmatic 

model of antecedents and consequences of organizational silence in Iranian government 

organizations? The aim is to identify and explain causal conditions, contextual factors, 

intervening conditions, strategies, and outcomes, providing a grounded theory that can 

inform both theory and practice.  
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Mothodology 
This study adopts a qualitative, exploratory‑applied research design using a constructivist 

grounded theory approach (Charmaz, 2014; Corbin & Strauss, 2015). This approach is 

particularly suitable for under‑theorized phenomena where deep, context‑sensitive 

understanding is required. The target population consisted of employees and managers 

working in various Iranian government organizations, including ministries, provincial 

offices, state‑affiliated agencies, and public universities, who had direct, meaningful 

experience with organizational silence. Purposive sampling was used with the following 

inclusion criteria: at least five years of work experience in a government organization; 

personal experience or direct observation of organizational silence (self or colleagues); 

ability to articulate experiences; and diversity in job level, organization type, and gender. 

Sampling continued until theoretical saturation – the point at which new data no longer 

generated new concepts or categories. A total of 19 participants were interviewed (11 men, 8 

women; 6 senior/middle managers, 13 frontline employees). All interviews were conducted 

in Persian and later translated into English for analysis. Semi‑structured in‑depth interviews 

were the primary data collection tool. An interview guide was developed based on literature 

review and refined iteratively after the first three interviews to capture emerging themes 

more effectively. 

Key questions included: Describe a situation where you or your colleagues deliberately 

withheld work‑related ideas or concerns; What factors do you think caused this silence?; 

What were the consequences for you, your team, or the organization?; Under what conditions 

was silence reduced or managed?. Interviews lasted 45 to 75 minutes, were audio‑recorded 

with written consent, and transcribed verbatim. Additionally, a limited number of internal 

organizational documents (e.g., performance evaluation reports) were examined for 

triangulation. Data analysis followed the three‑step coding approach of grounded theory 

(Corbin & Strauss, 2015). 

Open coding involved line‑by‑line analysis generating over 128 initial concepts, later 

condensed into 85 codes. Axial coding organized codes into 29 main concepts and 16 

sub‑categories, and causal, contextual, and intervening relationships were identified. 

Selective coding determined the core category – organizational silence as a self‑reinforcing 

cycle in centralized government structures – and the paradigmatic model was built. To ensure 

trustworthiness, codes and categories were reviewed by an external researcher familiar with 

qualitative methods, and any disagreements were discussed until consensus was reached. 

Analysis was facilitated by MAXQDA software, and inter‑coder reliability was 87 percent. 

Ethical considerations included informed consent, confidentiality, and the right to withdraw. 

Findings 
The grounded theory analysis revealed a paradigmatic model in which organizational silence 

is not a static phenomenon but a self‑reinforcing cycle driven primarily by structural and 

leadership factors. The causal conditions (direct antecedents) included toxic leadership and 

lack of genuine managerial support, such as empty promises or indirect punishment of 

idea‑givers; centralized structure and rigid hierarchy where decision‑making is concentrated 

at top levels; and emerging contextual pressures like digital surveillance after the pandemic, 

economic sanctions, and performance pressure. The contextual conditions were closed 

organizational culture and lack of psychological safety, cultural and ethnic differences in 

nationwide organizations, and weak reward and feedback systems. Intervening conditions 

that moderated the process included job burnout and perceived distributive injustice, 

organizational bullying and psychological contract violation, and low psychological capital 

(lack of hope and self‑efficacy). Employees adopted different strategies in response: 

defensive silence (withholding to protect self), acquiescent silence (resigned submission), 

and prosocial or organizational‑oriented silence (silence to protect the organization, which 

sometimes led to side unethical behaviors). The consequences of organizational silence were 

reduced organizational innovation and creativity, increased deviant behaviors such as 

absenteeism, hidden sabotage, and quiet quitting, weakened commitment and collective 

burnout, and a decline in public service quality and citizen dissatisfaction. Under managed 

conditions, a temporary focus on routine tasks was observed as a dual outcome. The core 

category was organizational silence as a self‑reinforcing cycle: once silence becomes the 

norm, it intensifies the original antecedents, leading to worsening outcomes. Illustrative 



quotes from participants (translated from Persian) include: Our manager always says share 

your opinions, but when we do, either ignores us or says there’s no budget. Now everyone 

remains silent (middle manager, ministry); and After COVID, with online monitoring 

systems, people are afraid even to give negative feedback in group chats (expert, provincial 

organization). 

Discussion and Conclusion 
This study provides a context‑grounded model of organizational silence in Iranian 

government organizations. The findings confirm that organizational silence is far more 

dependent on structural and leadership factors than on individual personality traits – a key 

insight that challenges the tendency to individualize the problem. The results align with 

studies by Mohammadi et al. (2023) showing that a closed organizational environment 

increases silence, but extend this by identifying toxic leadership and digital surveillance as 

emerging antecedents. The role of prosocial silence leading to side unethical behaviors 

echoes Abbaspour et al. (2020). Internationally, the findings are consistent with Morrison 

(2023) and Hao et al. (2022) regarding burnout and negative leadership; however, the present 

model gives greater weight to context‑specific factors such as centralized structures, 

sanctions, and post‑pandemic surveillance. Unlike early studies (e.g., Morrison & Milliken, 

2000) that emphasized organizational‑level barriers, this study shows that in Iran's public 

sector, silence operates as a vicious cycle that actively erodes public service quality. 

The theoretical contributions are threefold: providing the first grounded‑theory model of 

organizational silence in Iranian public administration; introducing emerging contextual 

pressures as distinct antecedents; and demonstrating how prosocial silence can transition into 

ethically questionable behaviors. Additionally, this study reveals that silence is not merely an 

absence of voice but a dynamic, learned behavior reinforced by repeated negative 

experiences with management, which has not been fully captured in previous quantitative 

research. Practical implications include establishing secure and anonymous voice channels 

such as digital suggestion systems with identity protection; implementing authentic and 

empowering leadership training for middle and senior managers; revising reward and 

feedback systems to encourage constructive criticism; reducing excessive digital monitoring, 

especially in remote work settings, and attending to post‑crisis psychological well‑being; and 

fostering psychological safety through group workshops and top‑manager modeling. 

Furthermore, organizations should conduct regular climate assessments to detect silent norms 

early and design targeted interventions before the cycle becomes entrenched. 

Limitations of this study are that the qualitative findings are not statistically generalizable, 

though theoretical generalization is intended; the focus on Iranian government organizations 

limits transferability to similar contexts; there is reliance on participant recall and potential 

social desirability bias; and there was lack of access to some confidential internal documents. 

Future research directions include mixed‑methods studies to test the model across different 

types of government organizations, longitudinal studies to examine the evolution of the 

silence cycle, comparative studies between public and private sectors in Iran, and exploration 

of the role of emerging technologies such as AI‑based monitoring on future silence patterns. 

In conclusion, organizational silence in Iranian government organizations is a systemic, 

self‑reinforcing phenomenon rooted in centralized structures and ineffective leadership. 

Breaking this cycle requires simultaneous interventions at structural, leadership, and cultural 

levels. Without such changes, silence will continue to undermine public service performance 

and employee well‑being. 

K E Y W O R D S 
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 کی: رانیا یدولت یهادر سازمان یقهر سازمان یامدهایو پ ندهایشایپ یبررس

یانهیزم هینظر کردیبا رو یفیمطالعه ک

 *مهدی محمدی

 چکیده
و  یفیک کردیبا رو ران،یا یدولت یهادر سازمان یقهر سازمان یامدهایو پ دهانیشایپ ییپژوهش با هدف شناسا نیا

بود  رانیا یدولت یهاو کارکنان شاغل در سازمان رانیانجام شد. جامعه پژوهش شامل مد یانهیزم هینظر هیبر پا
نفر  40 ،یاشباع نظر کیهدفمند و تکن یریگاز نمونه ادهداشتند. با استف یقهر سازمان دهیاز پد میکه تجربه مستق

 یفیک یمحتوا لیو با روش تحل یآورجمع نیمه ساختاریافته یهامصاحبه قیها از طرانتخاب شدند. داده
استخراج و به  هیمفهوم اول 424از  شیباز، ب یشدند. در مرحله کدگذار لی( تحلیو انتخاب یباز، محور ی)کدگذار

شدند و  یدهسازمان یمقوله فرع 46و  یمفهوم اصل 2۲دها به ک نیا ،یمحور ی. در کدگذارافتیل یکد تقل ۲2
شدند: عوامل  ییشناسا یدر پنج مقوله اصل یقهر سازمان یندهایشایشکل گرفت. پ یمیمدل پارادا ت،یدر نها
 تیو عدم حما یسم یبر)مانند ره یو فرهنگ بسته(، عوامل رهبر دیمراتب شد)مانند سلسله یفرهنگ-یساختار

)تعارض با  یفردنی(، عوامل بیو فرسودگ یعدالتی)ترس از طرد، احساس ب یفرد-یشناختامل روان(، عورانیمد
 یهایو فناور یریگپس از همه ینوظهور )مانند فشارها یانهی( و عوامل زمیفرهنگ یهاهمکاران و تفاوت

 ،یشغل یو فرسودگ یانحراف یرفتارها شیافزا ،یسازمان یورهو بهر یآن شامل کاهش نوآور یامدهای(. پینظارت
 یمناسب، برخ تیریمد طیبودند. در شرا یخدمات عموم یعملکرد کل فیتضع ت،یو در نها یتعهد سازمان فیتضع
در  یکه قهر سازمان دهندینشان م هاافتهیمشاهده شد.  زین یاصل فیمثبت مانند تمرکز بر وظا یامدهایپ

 تواندیناکارآمد دارد و م یمتمرکز و رهبر یدر ساختارها شهیر ،یاز عوامل فرد شیب ران،یا یدولت یهاسازمان
 ینظر، آموزش رهبر انیامن ب یهاکانال جادیبا ا یدولت رانیمد شودیم شنهادیکند. پ جادیا وبیمع یاچرخه
به درک  مند،نهیزم یمطالعه با ارائه مدل نیکنند. ا تیریرا مد دهیپد نیا ،یمشارکت تالیجیو تحول د لیاص
 .کندیکمک م رانیا یدر بخش عموم یقهر سازمان یهاییایاز پو ترقیمع

 های کلیدیواژه
.یمنابع انسان تیریمد ،یانهیزم هینظر ران،یا یدولت یهاسازمان یامدهایپ ندها،یشایپ ،یقهر سازمان

استادیار، گروه مدیریت دولتی، دانشگاه 
 .پیام نور، تهران، ایران

 مهدی محمدی نویسنده مسئول:*

: رایانامه
irMohammadi12035@pnu.ac.

4۲/41/4141: افتیدر خیتار
 43/42/4141: یبازنگر خیتار
41/42/4141: رشیپذ خیتار 

استناد به این مقاله:
و  ندهایشایپ یبررس (.4146) مهدی محمدی

 یدولت یهادر سازمان یانقهر سازم یامدهایپ
 هینظر کردیبا رو یفیمطالعه ک کی: رانیا
 هایسازمان تیریفصلنامه مد، یانهیزم
 .477-404(، 1)41 ،یدولت

.ناشر این مقاله، دانشگاه پیام نور است 4146 ©حق انتشار این مستند، متعلق به نویسندگان آن است.                 
 استناد صحیح به مقاله و با رعایت شرایط مندرج در آدرس زیر مجاز است. بر آن مشروط از غیرتجاری قاله تحت گواهی زیر منتشرشده و هر نوع استفادهاین م      

Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International license (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/ 

 فصلنامھ علمی 

https://doi.org/10.30473/ipom.2026.74887.5215
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2322-522X
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2322-522X
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2322-522X
mailto:Mohammadi12035@pnu.ac.ir
mailto:Mohammadi12035@pnu.ac.ir
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-0984-1522


 4۲4    (  477-404) 4146 ییز(،  پا65 یاپی)پ 1، شماره 41دوره  ی،دولت یهاسازمان یریتمد یفصلنامه علم

 مقدمه
 یهااستیس یاصل انیمجر عنوانبه ران،یدر ا یدولت یهاسازمان
بتوانندد بدا  اند تابه مشارکت فعال کارکنان وابسته داًیشد ،یعموم
و  یاجتمداع یفشارها ،یاقتصاد راتییمانند تغ دهیچیپ یهاچالش
 یقهدر سدازمان دهیحال، پد نینوظهور مقابله کنند. با ا یهابحران

 اید هداینگراند ها،دهیدا انیکارکنان از ب یعمد یخوددار یعنی –
پنهدان امدا قدرتمندد،  مدانعی عنوانبده –اطلاعات مرتبط با کار 

 تنهانددهرفتددار  نیدد. اکندددیمدد دیددرا تهد یوآورو ندد یوربهددره
از  یابده چرخده توانددیبلکده مد کندد،یرا مختل م یریگمیتصم
 و کاهش عملکرد منجر شود. یاعتمادیب

 4کنیلدیو م سدونیبدار توسدط مور نینخسدت یسازمان قهر
 رانیشدد کده مدد فیتوصد یسازمان یساختار عنوانبه( 2444)

 یبعدد یها. پژوهشکندیوم ممحر یاتیارشد را از اطلاعات ح
 عیددانستند و انواع آن را شامل قهدر مط یمفهوم را چندبعد نیا

 هید)بدر پا انهدوسدتترس( و نوع هی)بر پا ی(، تدافعمیتسل هی)بر پا
، 2و همکداران نیدکردندد )ون دا یبند( طبقهگرانیاز د تیحما

 یهددایبررسدد ر،یدداخ یها(. در سددال2443، 3لدینسددفی؛ بر2443
اغلدب  دهیدپد نیدا یندهایشدایاند که پنشان داده کیتستمایس
بسددته و عوامددل  سددازمانیفرهنگ ،یمنفدد یدر رهبددر شددهیر

آن فراتدر از کداهش  یامددهایکه پ یدارد، در حال یشناختروان
)امدام  ابدییگسترش م یانحراف یو رفتارها یتعهد، به فرسودگ

 (.2422؛ هائو و همکاران، 2423، میو ک
 یمراتبسلسدله یسداختارها ران،یدا یولتدد یهاسازمان در
و  هدامی)مانندد تحر یخدارج یتمرکز قددرت و فشدارها ق،یعم
 ریداخ یهدااندد. پژوهشکرده دیرا تشدد دهیدپد نی( ایریگهمه
از بخدش  شیبد ،یدر بخش عموم یدارند که قهر سازمان دیتأک

 شدودیمنجدر مد یخدمات عمدوم تیفیبه کاهش ک ،یخصوص

مطالعه بدا تمرکدز بدر  نیا .(2421کاران، و هم 1)افثیمیوپولوس
به دنبال پاسدخ بده  ،یدولت رانیکارکنان و مد میمستق اتیتجرب

در  یقهدر سدازمان یامددهایو پ ندهایشایسؤال است: مدل پ نیا
 چگونه است؟ رانیا یدولت یهاسازمان
حدوزه،  نیددر ا یفدیک مندنهیتوجه به کمبود مطالعات زم با

 اتیهیبد تنهانهارائه دهد که  یبوم یمدل کوشدیپژوهش م نیا
 یهدایمانندد نقدش فنداور یرا تکرار نکند، بلکه ابعاد نوظهدور

کاوش کند. انتظدار  زیرا ن 40-دیپس از کوو یو فشارها ینظارت
فراهم آورد  یدولت رانیدم یبرا یعمل یراهکارها ج،ینتا رودیم

1. Morrison & Milliken

2. Van Dyne

3. Brinsfield

4. Efthymiopoulos

 تدریمشدارکت یهاتا با شکستن چرخه قهر، به سدمت سدازمان
 رکت کنند.ح

 نظری مبانی

قهر سازمانی
قهر سازمانی به خودداری آگاهانه کارکندان از بیدان اطلاعدات، 

شود )موریسدون و های مرتبط با کار تعریف میها یا نگرانیایده
این مفهوم با سکوت صدرف متفداوت اسدت و (. 2444میلیکن، 

ن فایده بودن بیدااعتمادی یا باور به بیاغلب ریشه در ترس، بی
آن را ( 2443برینسدددفیلد )(. 2444، 6دارد )پاینددددر و هدددارلوس

چندبعدی و قابل انتقدال در سدازمان توصدیف کدرد. در تعریدف 
( قهر را به دو سطح فدردی و سدازمانی 2423) اخیر، امام و کیم

تقسیم کرده و تأکید دارند که قهر سدازمانی اغلدب از باورهدای 
.گیردأت میمدیران ارشد به برتر بودن دانش خود نش

سده ندوع اصدلی شناسدایی  ،(2443ون داین و همکداران )
کردنددد: مطیددع )تسددلیم منفعلاندده(، تدددافعی )خودحفدداظتی( و 

هدای جدیددتر، ندوع دوستانه )حمایدت از دیگدران(. پژوهشنوع
اند که برای منافع شخصی است طلبانه را نیز اضافه کردهفرصت
 (.4242، 7؛ چو و چانگ2443، 5و ون دیک )نول

پیشایندهای قهر سازمانی
:توان در سطوح مختلف بررسی کردپیشایندها را می

تددرس از طددرد، احسدداس  :شددناختیعوامددل فددردی و روان .4

؛ هدائو و 4006، ۲عدالتی و فرسودگی شغلی )بامستر و لیدریبی
.(2422همکاران، 

عوامل رهبری و سازمانی: رهبری سمی، نظارت بیش از حدد  .2
؛ افشدددان و 2446، 0ه )واکدددو  و بدددوراداسو فرهندددگ بسدددت

.(2422، 44همکاران
های فرهنگی و فشارهای ای و اجتماعی: تفاوتعوامل زمینه. 3

.(2423ها )امام و کیم، خارجی مانند بحران
در بخش عمومی، ساختارهای متمرکز و عدم حمایدت مددیران، 

.(2421و همکاران،  پیشایندهای اصلی هستند )افثیمیوپولوس

 پیامدهای قهر سازمانی
ای جمعی است یک رفتار فردی، بلکه پدیده تنهانهقهر سازمانی 

ای معیوب در سازمان ایجاد کندد. پیامددهای تواند چرخهکه می

5  . Pinder & Harlos

6. Knoll & Van Dick

7. Chou & Chang

8. Baumeister & Leary

9. Vakola & Bouradas.

10. Afshan et al
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توان در سطوح فردی، گروهی و سازمانی بررسی کرد. آن را می
در سطح فردی، قهر اغلب به افزایش فرسودگی شغلی، کداهش 

شود، زیدرا کارکندان شناختی منجر میروان رضایت و بهزیستی
کنند )هائو و همکداران، انرژی خود را صرف سرکوب نظرات می

های سیسدتماتیک بررسدی(. 2424، 4هاوارد و همکداران؛ 2422
دهند که ارتباط قوی بین فرسودگی و قهر وجدود اخیر نشان می

تواند هم پیشدایند و هدم پیامدد که فرسودگی می یطوربهدارد، 
 .در حوزه سلامت( 2426آنالیز -باشد )بر اساس متا

در سددطح سددازمانی، قهددر بدده کدداهش نددوآوری، تضددعیف 
گیری و افزایش رفتارهای انحرافی مانند غیبت یا تدرک تصمیم

در بخدش عمدومی، (. 2423، 2شود )موریسدونخدمت منجر می
تواندد کیفیدت خددمات این پیامدها شدیدتر است؛ زیرا قهدر می

کندد  دارخدشدهاهش دهد و اعتمداد شدهروندان را عمومی را ک
هدای جدیدد تأکیدد پژوهش(. 2421)افثیمیوپولوس و همکاران، 

گیری، قهر سازمانی بده کداهش دارند که در دوران پس از همه
تعهد سازمانی و افزایش ترک آرام شغل دامن زده است )دوتدا و 

.(2421، 3همکاران
های دوگانده اشداره ها بده پیامددبا این حال، برخی پژوهش

توانددد از دوسددتانه میکننددد: در شددرایط خددا ، قهددر نوعمی
های غیرضروری جلدوگیری کندد و تمرکدز بدر وظدایف تعارض

؛ امددا در کددل، (2424اصددلی را افددزایش دهددد )چددو و چانددگ، 
هددای تواننددد بدده بحرانپیامدددهای منفددی غالددب هسددتند و می

.سازمانی منجر شوند

 زمانیراهکارهای کاهش قهر سا
برای مقابله با قهر، تمرکدز بدر رهبدری اخلاقدی و توانمندسداز 
کلیدی است. رهبری توانمندسداز بدا افدزایش اعتمداد و کنتدرل 

؛ امام و 2440، 1دهد )حسن و همکارانشغلی، قهر را کاهش می
 کده 6شدناختی امدنهمچنین، ایجاد فرهنگ روان(. 2423کیم، 

خطر است، مؤثر واقدع کارکنان احساس کنند بیان نظرات بدون 
 .(2423شده )موریسون، 
های اخیددر، راهکارهددای نددوین ماننددد اسددتفاده از در سددال

های دیجیتال ناشناس برای پیشنهادها، آمدوزش رهبدری پلتفرم
اند )امدام و کدیم، اصیل و توجه به تنوع فرهنگی پیشنهاد شدده

هایی مانند تفویض اختیدار و در بخش عمومی، سیاست .(2423
توانندد چرخده قهدر را بشدکنند نظارت بیش از حدد، می کاهش

 .(2421)افثیمیوپولوس و همکاران، 

1. Howard

2  . Morrison et al

3. Howard

4. Hassan et al

5. Psychological Safety

این ادبیات نظری با ارائده چنددین تعریدف کلیددی از قهدر 
تدا تعداریف چندبعددی ( 2444سازمانی )از موریسون و میلیکن )

(، انتخدداب تعریددف 2423و امددام و کددیم )( 2443برینسددفیلد )
های سداختاری و ی آگاهانده بدا ریشدهعملیاتی بر پایه خدوددار

کند. سدیر تحدولی موضدوع از تمرکدز شناختی را توجیه میروان
بدده سددمت ابعدداد ( 2444اولیدده بددر عوامددل سددازمانی )دهدده 

های نوظهور مانند فناوری و شناختی، رهبری منفی و زمینهروان
دهددد کدده قهددر سددازمانی بدده بعددد( نشددان می 2424هددا )بحران
 .وابسته به زمینه است ای پویا وپدیده

 پیشینه پژوهش
پیشینه پژوهش در دو بخش داخلی و خارجی، به ترتیب زمدانی 

شود تا سدیر تحدولی تر( ارائه مینزولی )از جدیدترین به قدیمی
 .موضوع نمایان شود

های داخلی نیز از بررسی عوامدل کلدی بده سدمت پژوهش
کیددد بددر انددد، بددا تأهای بددومی و کدداربردی حرکددت کردهزمیندده

های دولتدی مراتبی و فرهنگی خا  سازمانساختارهای سلسله
 ایران.

ای کمدی بدر روی در مطالعه ،(4142محمدی و همکاران )
کارکنان اداره کل آموزش و پدرورش خراسدان شدمالی، رابطده 
معنادار بین محیط سازمانی )شامل وضدوح اهدداف، رضدایت از 

نی را تأییدد کردندد؛ ها و ارتباطدات( و قهدر سدازماپاداش، رویه
ها نشان داد که محیط سازمانی بسته و مبهم، مستقیماً بده یافته

شود و پیشنهادهایی برای بهبود ارتباطات افزایش قهر منجر می
در  ،(4300پور و همکدداران )عبدداس .و پدداداش ارائدده گردیددد

یار پژوهشددی کیفددی، مدددل تبیددین رفتددار غیراخلاقددی سددازمان
انتفاع سازمان اما نقض هنجارهدا انجدام  )رفتارهایی که با هدف

های دولتی ارائه دادند؛ ایدن مطالعده قهدر شود( را در شرکتمی
یکی از پیامدهای جانبی چندین رفتارهدایی  عنوانبهسازمانی را 

شناسایی کرد، جایی که کارکنان بدرای حمایدت از سدازمان، از 
 ای ازکننددد و چرخددههددای اخلاقددی خددودداری میبیددان نگرانی

 .شودانحرافات ایجاد می
گرا رابطه معکوس رفتدار سدازمانی مثبدت ،(4300غفوری )

هدای دولتدی )مانند خودکارآمدی( و قهدر سدازمانی را در محیط
گرا بیشدتر بدر قهدر مطیدع تأیید کرد و نشان داد که ابعاد مثبت

های شغلی بر سدکوت تأثیر ویژگی ،(4300کامیاب )تأثیر دارند. 
شدناختی بررسدی کننده نیازهای روانقش تعدیلسازمانی را با ن

نمود و نشان داد که استقلال شدغلی پدایین، سدکوت سدازمانی 
   .کند)قهر( را تشدید می
در پژوهشددی بددر روی  ،(4300منی مفددرد )ؤسددوهوند و مدد
های دولتی استان لرستان نشدان دادندد کده کارکنان بیمارستان
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ر مسدتقیم و طوطردشدگی در محدیط کدار )قهدر سدازمانی( بده
همچنین از طریق افزایش تنش شغلی، به گسدترش رفتارهدای 

های آندان حداکی از آن شود. یافتدهسازی دانش منجر میپنهان
است که طردشدگی کارکندان باعدک کداهش اعتمداد و ایجداد 

گردد و در نتیجه، کارکنان دانش خود را از رقابت غیرسازنده می
سدرمایه ( 4305) کدارانو هم پینیدک .کننددیگران پنهان می

بینی( را عامددل شددناختی )خودکارآمدددی، امیددد و خددوشروان
.های آموزشی دانستدهنده قهر در محیطکاهش

قهددر را چددالش معاصددر  ،(4305نددژاد و همکدداران )پیران
فرد و مدیریت منابع انسدانی در ایدران توصدیف کردندد. داندایی

کندان در جو قهدر را مدانع اصدلی مشدارکت کار( 43۲0پناهی )
های دولتددی ایددران معرفددی نمودنددد و زارعددی متددین و سددازمان

علل آن را باورهای ضدمنی مددیران ارشدد و ( 4304همکاران )
.فرهنگ بسته سازمانی دانستند

هدا ابتددا بدر دهدد کده پژوهشاین پیشینه داخلی نشان می
های عوامل فرهنگی و ساختاری تمرکز داشتند و اخیراً به جنبده

ی و محیطی )مانند پاداش و ارتباطات( و حتی ارتباط شناختروان
اندد. بدا ایدن حدال، یار پرداختهبا رفتارهای غیراخلاقی سدازمان

مند با تمرکز بر تجربیدات مسدتقیم کمبود مطالعات کیفی زمینه
کارکنان دولتی همچنان مشهود است؛ این پژوهش بدا رویکدرد 

عاد نوظهوری مانند کند و ابای، این شکاف را پر مینظریه زمینه
هدای نظدارتی را گیری و فناوریتأثیر فشدارهای پدس از همده

.نمایدکاوش می

های پویدا و های اخیدر بدر جنبدههای خارجی در سالپژوهش
اند. افثیمیوپولدوس و ای قهر سازمانی تمرکز بیشدتری داشدتهزمینه

در بررسی بخش عمومی یونان، نشان دادند کده  ،(2421همکاران )
دهدد و معناداری کداهش می طوربهسازمانی، تعهد سازمانی را قهر 

تواند این رابطه را تعدیل کند؛ این یافتده بدر رهبری توانمندساز می
 .اهمیت نقش مدیران در شکستن چرخه قهر تأکید دارد

کدده پددس از  یدر پژوهشدد ،(2421) 4دوتددا و همکدداران
 یکدار یهداطیمح فیبازتعر طیو در شرا 40-دیکوو یریگهمه

 ،یاصل ندیشایعنوان پهب یانجام شد، نشان دادند که قهر سازمان
منجدر  لترک آرام شدغ شیدانش، به افزا یسازپنهان قیاز طر

بدر عملکدرد و  یتوجهقابدل یمنفد ریرابطده تدأث نیو ا شودیم
موریسدون  محدور دارد.دانش یهادر سدازمان یتعاملات دانشد

وهش، قهدر را عامدل در یک مرور جامع یک دهده پدژ ،(2423)
اصلی افزایش فرسودگی و کاهش صدای کارکنان توصیف کرد 

.شناختی امن تأکید نمودو بر نیاز به فرهنگ روان

1. Dutta et al

نقدش رهبدری اخلاقدی را در کداهش  ،(2423امام و کیم )
در ( 2422دوستانه قهر تأیید کردند. هائو و همکداران )نوع انواع

شناختی مانند ترس یک بررسی سیستماتیک، پیشایندهای روان
عدالتی را برجسته سداختند و نشدان دادندد از طرد و احساس بی
.ای معیوب ایجاد کنندتوانند چرخهکه این عوامل می

در یک متاآنالیز جدامع، پیامددهای  ،(2424) 2هاوارد و همکاران
شدناختی، هیجاندات منفدی و قهر سازمانی را بر بهزیسدتی روان

ستگی هیجدانی( بررسدی کردندد و فرسودگی شغلی )از جمله خ
نشان دادند که قهر سازمانی ارتباط قوی و معناداری با کداهش 

حسددن و  .های فرسددودگی داردبهزیسددتی و افددزایش نشددانه
راهکدداری  عنوانبددهرهبددری توانمندسدداز را ( 2440همکدداران )

کلیدی برای کداهش قهدر در بخدش عمدومی معرفدی کردندد. 
گیری قهدر دی بدرای انددازهمقیداس چندبعد( 2443برینسفیلد )

بنددی انواع آن را طبقه( 2443توسعه داد، ون داین و همکاران )
مدانعی  عنوانبدهمفهوم را ( 2444و موریسون و میلیکن ) کردند

.ساختاری برای تغییر سازمانی معرفی نمودند

دهنده گذار از تمرکز بر عوامل سازمانی بده ابعداد این سیر نشان
.محور استهای بحرانزمینه شناختی وروان-فردی

 شناسی پژوهشروش

 شناختینوع پژوهش و رویکرد روش
اکتشدافی و از نظدر روش، -این پژوهش از نظر هدف، کاربردی

گدرایش  با 3ایکیفی است. رویکرد اصلی پژوهش، نظریه زمینه
هایی که ویژه برای پدیدهای بهگرایانه است. نظریه زمینهساخت

ها وجدود نددارد و یدا در زمینده مند از آنینهشناخت عمیق و زم
های دولتی ایران( کمتر سازمانی خا  )مانند سازمان-فرهنگی

کددوربین و  ؛2441اند، مناسددب اسددت )چارمدداز، بررسددی شددده
انتخاب این رویکرد به د یل زیر انجام شد:(. 2446، 1استراوس

 نده ای پیچیده، چند یه و وابسته بده زمیقهر سازمانی پدیده
است که عوامدل آن از تعداملات فدردی، سدازمانی و فرهنگدی 

.گیردشکل می

 اندد و مددل های قبلی عمدتاً کمی یا توصدیفی بودهپژوهش
های دولتی ایران کمتر ارائه شده مند و بومی برای سازمانزمینه
.است

  ،توصدیف، بلکده تبیدین روابدط بدین  تنهاندههدف پژوهش
هدا مدلی پارادایمی است کده از داده پیشایندها و پیامدها و ارائه

.خیزدبرمی

2. Howard

3  . Grounded Theory

4. Corbin & Strauss



4۲1   ... رانیا یدولت یهادر سازمان یقهر سازمان یامدهایو پ ندهایشایپ یبررس :محمدی

جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان و مددیران شداغل در 
های دولتی ایران بود که تجربه مسدتقیم و معنداداری از سازمان

ها یدا پدیده قهر سازمانی )خودداری آگاهانه از بیان نظرات، ایده
ش تنوع سدازمانی، های مرتبط با کار( داشتند. برای پوشنگرانی
های ها، سازمانهای دولتی در سطوح مختلف )وزارتخانهسازمان

های دولتدی( در وابسته به دولت، ادارات کل استانی و دانشدگاه
گیری بده روش هدفمندد و بدر اسداس نمونده .نظر گرفته شدند

 معیارهای زیر انجام شد:

  های دولتیسال سابقه کار در سازمان 6حداقل 

 یا مشاهده مستقیم موارد قهر سازمانی )خدود  تجربه شخصی
یا همکاران(

 )توانایی بیان و تحلیل تجربیات )از نظر زبانی و شناختی

  ،)تنوع در سطح شغلی )کارمند، کارشناس، مدیر میانی و ارشد
نوع سازمان و جنسیت.

گیری تا رسیدن به اشدباع نظدری ادامده یافدت؛ یعندی تدا نمونه
ای بده مددل های تازهد مفاهیم یا مقولههای جدیزمانی که داده

کننده مشددارکت عنوانبددهنفددر  40اضددافه نکردنددد. در نهایددت، 
.انتخاب شدند

 نیمده سداختاریافتههدا، مصداحبه ابزار اصلی گدردآوری داده
عمیق بود. راهنمای مصاحبه بر اساس مرور ادبیدات و سدؤا ت 

ح گردیدد تدریج اصدلاهای اولیه بهباز طراحی شد و در مصاحبه
ای(. سؤا ت اصلی شامل مدوارد ای نظریه زمینه)رویکرد چرخه

 زیر بودند:

 هایی که خود یدا همکارانتدان از بیدان تجربه شما از موقعیت
اید چیست؟نظر یا نگرانی خودداری کرده

 شود؟به نظر شما چه عواملی باعک این خودداری می

 بدال داشدته چه پیامدهایی برای فرد، گروه یا سدازمان بده دن
است؟

  یا مدیریت شده است؟ افتهیکاهشدر چه شرایطی این رفتار
دقیقه طول کشید و بدا رضدایت  76تا  16هر مصاحبه بین 

سازی کنندگان ضبط و سوس کلمه به کلمه پیادهکتبی مشارکت
مصداحبه، برخدی اسدناد سدازمانی مدرتبط )مانندد  برعلاوهشد. 

های ارتبداطی( نامدها آیینهای داخلی ارزیابی عملکرد یدگزارش
 .صورت محدود بررسی شدند تا زمینه تکمیلی فراهم شودنیز به

ای مرحلهها بدر اسداس رویکدرد کدگدذاری سدهتحلیل داده
 انجام شد: (2446، 4ای )کوربین و استراوسنظریه زمینه

ها خط به خدط و پداراگراف بده متن مصاحبه :2کدگذاری باز .4
اولیه استخراج شدند. در ایدن مرحلده پاراگراف بررسی و مفاهیم 

1  . Corbin & Strauss

2  . Open Coding

اولیده شناسدایی و سدوس مفداهیم مشدابه  مفهوم 42۲بیش از 
.کد تقلیل یافتند ۲6تجمیع گردیدند تا به حدود 

دهی های اصلی سازمان: مفاهیم به مقوله3کدگذاری محوری .2
گر، ها )علدت، زمینده، شدرایط مداخلدهشدند. روابط بدین مقولده
مفهدوم  20شخص گردید. در این مرحلده راهبردها و پیامدها( م

.مقوله فرعی شکل گرفتند 45اصلی و 

عنوان مقوله مرکزی )قهدر سدازمانی بده :1کدگذاری انتخابی .3
.پدیده اصلی( تعیین و مدل پارادایمی حول آن ساخته شد

انجدام شدد تدا فرآیندد  MAXQDAافزار تحلیل با کمک نرم
ای مرتبط شدفاف و هقولبندی و استخراج نقلکدگذاری، دسته

باشد. برای افزایش دقدت، کدگدذاری اولیده توسدط  یابیردقابل
پژوهشگر اصلی انجام و سوس توسط یک همکار آشنا به روش 

 ٪۲7حددود  کدگدذار نیبدای بازبینی شدد )توافدق نظریه زمینه
.محاسبه گردید(

 ملاحظات اخلاقی

 کنندگانکسب رضایت آگاهانه کتبی از مشارکت

 هاگی هویت افراد و سازمانحفظ محرمان

 امکان انصراف از پژوهش در هر مرحله
مند طراحدی شناسی با هدف تولید دانش بومی و زمینهاین روش

های از پددیش جای آزمددون فرضددیهشددده و تددلاش دارد تددا بدده
شددده، مدددل مفهددومی را مسددتقیماً از تجربیددات واقعددی تعیین

.کنندگان استخراج کندمشارکت

 وهشهای پژیافته

 هافرآیند کدگذاری و استخراج مقوله
ای انجدام شدد و از ها بر اساس رویکرد نظریه زمینهتحلیل داده

کنندگان )کارکنددان و مدددیران تجربیددات مسددتقیم مشددارکت
های دولتی با سابقه مواجهه با قهدر سدازمانی( مفداهیم سازمان

استخراج گردید. فرآیند کدگذاری در سه مرحلده پدیش رفدت و 
ها فراتدر از توصدیفات رایدج رفتده و ابعداد شد تدا یافتده تلاش
.های دولتی ایران را برجسته سازدای خا  سازمانزمینه

ها به دقت بررسی شد در مرحله کدگذاری باز، متن مصاحبه
مفهدوم اولیده اسدتخراج گردیدد. پدس از حدذف  42۲و بیش از 

لیدل کدد تق ۲6تکرارها و تجمیع مفاهیم مشابه، این تعدداد بده 
تددرس از تنبیدده »از:  اندددعبارتهایی از کدددها یافددت. نموندده

فشار نظارت دیجیتال در دورکاری پس از »، «غیررسمی مدیران
، «فایده بودن پیشنهاد در سداختار متمرکدزاحساس بی»، «کرونا

3. Axial Coding

4. Selective Coding
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فرسدودگی »، «های چنددقومیتیتعارض فرهنگی در سدازمان»
ها ن از ایددهحمایدت ظداهری مددیرا»، «ناشی از عدم قدردانی

، «رفتارهای انحرافی گروهی برای جبران سکوت»، «بدون اجرا
.«کاهش نوآوری به دلیل ترس از شکست پروژه»

های مدرتبط در مرحله کدگذاری محوری، کدها حول مقوله
گر ای و مداخلهدهی شدند و روابط علت و معلولی، زمینهسازمان

 45م اصدلی و مفهو 20مشخص گردید. این مرحله به شناسایی 
مقوله فرعی منجر شد. در نهایت، در مرحله کدگذاری انتخدابی، 

کننده در چرخه خودتقویت عنوانبهقهر سازمانی »مقوله مرکزی 
تعیین شد و مدل پدارادایمی شدکل  «ساختارهای متمرکز دولتی

.گرفت

بندی شدند:های اصلی به شرح زیر دستهمقوله
 م(:شرایط علی )پیشایندهای مستقی. 4

 های رهبری سمی و عدم حمایت واقعی مدیران )مانند وعدده
دهندگان(توخالی یا تنبیه غیرمستقیم ایده

 گیری در مراتب شدید )تمرکز تصمیمساختار متمرکز و سلسله
سطوح با (

 ای نوظهددور )نظددارت دیجیتددال پددس از فشددارهای زمیندده
های اقتصادی و فشار عملکردی(گیری، تحریمهمه

های پایدار(:ای )زمینهیط زمینهشرا .2

 شناختی امنبسته و عدم روان سازمانیفرهنگ

 های سراسریهای فرهنگی و قومی در سازمانتفاوت

 ضعف نظام پاداش و بازخورد سازنده

کننده(:گر )عوامل تشدید یا تعدیلشرایط مداخله .3

 شدهعدالتی توزیعفرسودگی شغلی و احساس بی

 شناختینقض قرارداد روان قلدری سازمانی و

 شددناختی پددایین کارکنددان )کمبددود امیددد و سددرمایه روان
.خودکارآمدی(

راهبردهای مواجهه )رفتارهای کارکنان در برابر پیشایندها(: .1
قهر تدافعی )خودداری برای حفاظت شخصی(

قهر مطیع )تسلیم به وضعیت موجود(
لوگیری از آسدیب یار )سکوت برای جدوستانه یا سازمانقهر نوع

به سازمان، که گاهی بده رفتارهدای غیراخلاقدی جدانبی منجدر 
 .شود(می

پیامدهای قهر سازمانی: .6

 کاهش نوآوری و خلاقیت سازمانی

  افزایش رفتارهای انحرافی )غیبت، کارشدکنی پنهدان، تدرک
آرام شغل(

 تضعیف تعهد و فرسودگی جمعی

 انافت کیفیت خدمات عمومی و نارضایتی شهروند

 شده: تمرکز موقت بر وظایف روتین )پیامدد در موارد مدیریت
.دوگانه(

کنندگان های مشارکتقولهایی از نقلبرای شفافیت، نمونه
شود:)با حفظ محرمانگی( ارائه می

  :گویدد نظدر مددیر مدا همیشده می»در مورد پیشایند رهبری
گوید میگیرد یا دهیم، یا نادیده میبدهید، اما وقتی پیشنهاد می

)مدددیر میددانی،  «اندد.بودجده نیسددت. حدا  همدده سددکوت کرده
وزارتخانه(

  :های بعدد از کروندا، بدا سیسدتم»در مورد فشارهای نوظهور
ترسند حتی در چت گروهی نظدر منفدی نظارت آنلاین، همه می

)کارشناس، سازمان استانی( «بدهند.

  :ار زند، اشدتباهات تکدروقتی کسی حرف نمی»در مورد پیامد
)کارمندد  «شود.شود و در نهایت خدمات به مردم ضعیف میمی

.ارشد، دانشگاه دولتی(

مدل پارادایمی پیشایندها و پیامدهای قهر سازمانی
ها شکل گرفت شده از دادهمدل نهایی بر اساس روابط استخراج

ای ای ایسدتا، بلکده چرخدهپدیدده عنوانبهو قهر سازمانی را نه 
دهد که در ساختارهای متمرکز دولتی نشان میکننده خودتقویت

.تری داردایران ریشه عمیق

کنندده چرخده خودتقویت عنوانبدهقهر سازمانی  مقوله مرکزی:
)خودداری آگاهانه که بدا تدداوم پیشدایندها تقویدت شدده و بده 

.شود(پیامدهای گسترده منجر می

  رهبددری سددمی و سدداختار : پدیددده مرکددزی →پیشددایندها
همراه با فشارهای نوظهور )مانندد نظدارت دیجیتدال(،  متمرکز،

.شوندمستقیماً به راهبردهای قهر )تدافعی و مطیع( منجر می

 گرها: فرهنگ بسته و فرسودگی، این چرخه ها و مداخلهزمینه
.کنندرا پایدار می

 و در  پیامددها: کداهش نددوآوری و تعهدد، افدزایش انحرافددات
می؛ اما در صدورت مداخلده نهایت تضعیف عملکرد خدمات عمو

تواندد شکسدته های امن(، چرخه میمدیریتی )مانند ایجاد کانال
.شود
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 مدل پارادایمی پیشایندها و پیامدهای قهر سازمانی. 1شکل 
Figure 1. Paradigmatic Model of the Antecedents and Consequences of Organizational Withdrawal

در مدورد  ،(4142های محمددی و همکداران )ل با یافتدهاین مد
نقش محیط سازمانی بسدته همخدوانی دارد، امدا فراتدر رفتده و 

 عنوانبددههددای نظددارتی را نقددش رهبددری سددمی و فناوری
سدازد. همچندین، ارتبداط بدا پیشایندهای نوظهدور برجسدته می

( 4300، پور و همکدارانیار )عباسرفتارهای غیراخلاقی سازمان
دوستانه گاهی به سدکوت در دهد، جایی که قهر نوعا نشان میر

.شودبرابر انحرافات منجر می

های دهند کده قهدر سدازمانی در سدازمانها نشان مییافته
دولتی ایران بیش از عوامل فردی، ریشه در ساختارها و رهبری 

ای معیوب ایجاد کند که کیفیدت خددمات تواند چرخهدارد و می
ای کده فراتدر از توصدیفات یافتده –نمایدد دید میعمومی را ته

 .ای معاصر را کاوش کرده استرایج، ابعاد زمینه

گیریبحث و نتیجه
دهدد کده قهدر سدازمانی در های این پدژوهش نشدان مییافته

ای پیچیده و چند یه اسدت کده های دولتی ایران پدیدهسازمان
ی، رهبدری و بیش از عوامل فردی، ریشه در ساختارهای سازمان

شدده، قهدر های نوظهدور دارد. مددل پدارادایمی استخراجزمینده
کند کننده توصیف مییک چرخه خودتقویت عنوانبهسازمانی را 

که از پیشایندهای مستقیم مانند رهبری سمی، ساختار متمرکدز 
هدای پددس از و فشدارهای ناشددی از نظدارت دیجیتددال و بحران

فرهنددگ بسددته و ضددعف  شددود، در زمینددهگیری آغدداز میهمدده
یابد، با فرسدودگی و قلددری تشددید های پاداش تداوم مینظام
گردد و در نهایت بده کداهش ندوآوری، افدزایش رفتارهدای می

انحرافی، تضعیف تعهد و افت کیفیدت خددمات عمدومی منجدر 
 شود.می

همخدوانی  ،(4142ها با پژوهش محمدی و همکاران )این یافته
بسته را عامل اصلی قهدر در آمدوزش و دارد که محیط سازمانی 

پرورش دانستند، اما پژوهش حاضر فراتر رفته و نقدش رهبدری 
پیشددایندهای نوظهددور  عنوانبددهسددمی و نظددارت دیجیتددال را 

دوستانه با رفتارهدای سازد. همچنین، ارتباط قهر نوعبرجسته می
تأییددد ( 4300پور و همکدداران، یار )عبدداسغیراخلاقددی سددازمان

جایی که کارکنان بدرای حمایدت از سدازمان، از بیدان  شود،می
 کنند.های اخلاقی خودداری مینگرانی

های در مقایسدده بددا مطالعددات خددارجی، نتددایج بددا بررسددی
سازگار اسدت کده ( 2422و هائو و همکاران )( 2423موریسون )

فرسودگی و رهبری منفی را عوامل کلیددی قهدر دانسدتند، امدا 
زمینه بومی ایران )ساختارهای متمرکز و مدل حاضر با تأکید بر 

تری از پویایی قهدر ها(، درک عمیقتحریم-فشارهای اقتصادی
های اولیه کده دهد. برخلاف پژوهشدر بخش عمومی ارائه می
دهد کده در دیدند، این مطالعه نشان میقهر را عمدتاً فردی می

های دولتی ایدران، عوامدل سداختاری و رهبدری غالدب سازمان
گذاری عملی ای که فراتر از بدیهیات، به سیاستیافته –ند هست

 کند.کمک می
مدانع  تنهاندهگیری کلی این است که قهدر سدازمانی نتیجه

وری، بلکه تهدیدی برای کیفیدت خددمات عمدومی اسدت. بهره
شکسددتن ایددن چرخدده نیازمنددد مداخلدده همزمددان در سددطوح 

 ساختاری، رهبری و فرهنگی است.

 وهشیپیشنهادهای پژ

شود:ها، پیشنهادهای زیر ارائه میبر اساس یافته
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 های امن و ناشناس بدرای بیدان نظدرات مدیران دولتی کانال
 های دیجیتال پیشنهاد با حفظ هویت( ایجاد کنند.)مانند سامانه

 های آموزشی رهبری اصیل و توانمندساز برای مددیران برنامه
از صددای کارکندان میانی و ارشد برگزار شود تا حمایت واقعدی 

تقویت گردد.
 پردازی و انتقاد نظام پاداش و بازخورد را بازنگری کنند تا ایده

سازنده تشویق شود.
 در  ژهیوبدههای کاهش نظارت دیجیتال بیش از حد )سیاست

شدناختی کارکندان پدس از دورکاری( و توجه به بهزیستی روان
ها تدوین گردد.بحران

 هدای گروهدی و از طریق کارگاهشناختی فرهنگ ایمنی روان
الگوسازی مدیران ارشد تقویت شود.

 های آمیخته برای آزمون مددل پدارادایمی حاضدر در پژوهش
ها در مقابددل ادارات های دولتددی مختلددف )وزارتخانددهسددازمان
استانی(.

  مطالعات طولی برای بررسدی پویدایی چرخده قهدر در طدول
زمان.

 دولتدی و خصوصدی  مقایسه تطبیقی قهر سازمانی در بخدش
ایران.

 های نوین )هوش مصدنوعی در نظدارت( کاوش نقش فناوری
بر قهر در آینده.

 ها پژوهشمحدودیت

 :هایی داردمانند هر پژوهش کیفی، این مطالعه نیز محدودیت
 نفدر، هرچندد تدا اشدباع  40گیری هدفمند و محدود به نمونه

)هرچند تعمدیم پذیری آماری ندارد نظری ادامه یافت، اما تعمیم
.نظری مدنظر بود(

 های های دولتی ایران، که نتایج را به زمیندهتمرکز بر سازمان
.کندمشابه محدود می

 کنندگان، کده ممکدن وابستگی به یادآوری و بیدان مشدارکت
.است تحت تأثیر سوگیری اجتماعی قرار گیرد

  عدم دسترسی به برخی اسدناد محرمانده سدازمانی بده دلیدل
.ضوعحساسیت مو

 ای و تمرکدز ها با انتخاب رویکرد نظریه زمینهاین محدودیت
.اندبر تجربیات عمیق تعدیل شده
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