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Article type: 
Research Article 

 

The present study was conducted with the aim of presenting a model of 

psychological withdrawal of employees in government organizations. The 

present study is qualitative data-based research in terms of its fundamental 

purpose and the nature of the data. This study was conducted in 2025 in 

Khorramabad city, Lorestan province. The statistical population of the study 

was university professors specializing in human resource management, 

organizational behavior, and psychology with at least 5 years of teaching 

experience at Lorestan University and human resource and administrative 

managers of government organizations in Khorramabad city with at least 5 

years of management experience, who were selected using purposive 

sampling. Therefore, based on the rule of theoretical saturation, this 

important issue was achieved in the present study using 12 interviews and 

the required data was collected using semi-structured interviews. Data 

analysis was performed using three stages of open, axial, and selective 

coding in the form of a structured data-based theorizing method. The 

findings of the study showed that distrust in management, feelings of 

discrimination in the organization, the presence of a toxic organizational 

culture, lack of opportunities for growth and advancement, and lack of 

support resources are among the most important causal factors in the 

formation of psychological withdrawal in government organizations in 

Khorramabad city. Also, decreased organizational productivity, weakened 

team cohesion, increased conflicts in the workplace, decreased quality of 

services provided, weakened image of the organization, and decreased 

innovation and creativity were identified as the most important 

consequences of psychological withdrawal. 
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 چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله: 
 پژوهشی

 هاي مقاله: تاریخ 
 10/1403/ 9 : افتیدر خیتار

 11/1403/ 12:  بازنگري خیتار

 19/12/1403: رشیپذ خیتار

 08/02/1404:  آنلاینانتشار خیتار

های دولتی انجام پذیرفت. سازمانشناختی کارکنان در  گیری روانپژوهش حاضر با هدف ارائه الگوی کناره

  شمار به  بنیاد نوع داده  از  کیفی  پژوهشی  هاداده  ماهیت  مبنای   بر  بنیادی و   هدف  برحسب  حاضر   پژوهش

در سال  .  رودمی پژوهش  جامعه در شهرستان خرم  1403این  پذیرفت.  انجام  لرستان  استان  آماری    آباد 

سال    5شناسی با حداقل  اساتید دانشگاهی با تخصص مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی و روانپژوهش  

آباد با  شهرستان خرم  های دولتیسازمان   منابع انسانی و اداریمدیران  سابقه تدریس در دانشگاه لرستان و  

گیری هدفمند از بین آنها نمونۀ تحقیق با استفاده از روش نمونه  ند کهودب  سال سابقه مدیریتی  5حداقل  

  و  شد  حاصل اشباع مصاحبه 12  از استفاده  با حاضر پژوهش در قاعده اشباع نظری، ساسا انتخاب شد. بر

ها با استفاده  گردید. تحلیل داده  آوری جمع  نیمه ساختاریافته   هایمصاحبه  با استفاده از   نیاز   مورد   هایداده

انتخابی در قالب روش ساختاریافته نظریه  انجام  پردازی دادهاز سه مرحله کدگذاری باز، محوری و  بنیاد 

یافته بیپذیرفت.  که  داد  نشان  پژوهش  وجود  های  سازمان،  در  تبعیض  احساس  مدیریت،  به  اعتمادی 

  عوامل  ترینمهم   جمله  های رشد و پیشرفت و کمبود منابع حمایتی ازفرهنگ سازمانی سمی، نبود فرصت

همچنین  .  هستند  آبادهای دولتی شهرستان خرمشناختی در سازمانگیری روانکناره  گیریشکل   در   علی

وری سازمانی، تضعیف انسجام تیمی، افزایش تعارضات در محیط کار، افت کیفیت خدمات  کاهش بهره

گیری  ترین پیامدهای کنارهعنوان مهمارائه شده، تضعیف وجهه سازمان و کاهش نوآوری و خلاقیت به

 شناختی شناسایی شدند.روان
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 . مقدمه1

ها دارند. عنوان یکی از ارکان اصالی و حیاتی هر ساازمان، نقش اسااسای در موفقیت و پایداری ساازمانمنابع انساانی، بهامروزه 
کننده در بهبود عملکرد سااازمان، تعیینتوانند به عنوان عاملی های فردی و جمعی خود میها و توانمندیمنابع انسااانی با ویژگی

،  1آدولا و همکاران ) وری، ارتقاء کیفیت خدمات و تولید و در نهایت دساتیابی به اهداف اساتراتژیس ساازمان عمل کنندافزایش بهره
گیری صااحیا از منابع اند، بهرههای غیرقابل اجتناب تبدیل شااده. در دنیای امروز، که رقابت و تغییرات سااریع به واقعیت(2022

. منابع انساانی در (2021،  2جاساکویسایوت و همکاران) ها حیاتی اساتتنها برای بقا، بلکه برای رشاد و تعالی ساازمانانساانی نه
رساانی به شاهروندان و ارتقاء سارا رفاه های عمومی، خدماتای در اجرای سایاساتویژه، نقش برجساتههای دولتی، بهساازمان

 و  انزوا  انگیزه، کاهش  دچار ساازمانی  هایفعالیت از  خاصای شارایط در اسات ممکن انساانی  منابع حال، این  با  .کنندعمومی ایفا می
  کارکنان   مختلف سااارو  در و  دولتی  هایساااازمان در  ویژهبه که هاییپدیده از  یکی.  شاااوند خود  وظایف  به نسااابات  تفااوتیبی
پی دارد به یکی ها درهای زیادی برای ساازماناز آنجا که این گونه رفتارها هزینه.  اسات  3گیرانهکناره  رفتارهای  اسات،  مشااهدهقابل
ای از رفتارها دارد که در آن افراد در ترین موضاوعات مورد مرالعه بدل شاده اسات. رفتارهای کناره گیرانه اشااره به مجموعهاز مهم

(. این 2020،  4ساانگ و لیاند که مشاارکت کمتری در امور ساازمانی داشاته باشاند )شاوند ولی تصامیم گرفتهمحل کار خود حاضار می
ای که این نوع از دهند و نساابت به سااازمان خود متعهد نیسااتند به گونهکارکنان رفتارهایی برای اجتناب از موقعیت کار انجام می
شاود: گیری به دو شاکل پدیدار می(. کناره1393زاده و همکاران، حسانرفتارها درنهایت ممکن اسات منجر به تر  ساازمان شاود )

گیرانه، اکثر شااناختی رفتارهای کناره. با وجود اهمیت هر دو بعد فیزیکی و روان6شااناختیگیری روانو کناره  5گیری فیزیکیکناره
( از همینرو تمرکز پژوهش 2005، 7کارملی و گفناند )مرالعات بر بعد فیزیکی از قبیل تر  سااازمان یا تر  شااغل متمرکز شااده

 باشد. گیری میشناختی کنارهحاضر بر بعد روان
 در   فرد  کاه  هنگاامی.  کننادمی  فراهم  را  کاار  محیط  از  فکری  کاه فرار  اسااات  هااییفعاالیات  از  عباارت  شااانااختیروان  گیریکنااره
  عنوان  به گیریکناره نوع  این از مقالات برخی در  .نیساات خانه کساای  ولی اساات  روشاان  چراغ  اساات،  شااناختیروان گیریکناره

راهنما  عیوقی). نیستند  آنجا هم خودشان  اما نیست  کارکنان خالی  صندلی  هرچند  که معنی این  به برند،می  نام  داغ  صندلی فرسایش
 روی اینترنتی طفره بافی،خیال  جمله از  شاودمی  ظاهر مختلفی  هایاندازه و  اشاکال به  شاناختیروان  گیری(. کناره1395و همکاران،  

 در  کارمند یس رسادمی  نظر به که زمانی اسات   رویاپردازی  آن  ترین(. جدی2015آباد، معصاومنوروزی و عبدیدوم ) شاغل  داشاتن و
 عمدی   تمایل  دهندهنشاان رسایدن نظربه  مشاغول. شاودپرت می حواساش  تصاادفی  هاینگرانی  یا  افکار  با  واقعدر  اما  اسات کار حال
حکا ،  دهد )نمی انجام را  کاری وظایف که زمانی  حتی  اسات  فعالیت  رساد مشاغولمی  نظربه  آنرور  کارمند  که  اسات  این به کارمند
ای از رفتارها تعریف شاده که افراد ناراضای جهت دوری از شارایط کاری نمایش شاناختی مجموعهگیری روان(. درواقع کناره1402
(  1990،  8هنیسا  و هالیناند )کننده طراحی شادههای کاری ناراضایدهند، رفتارهایی که یا برای اجتناب از مشاارکت در موقعیتمی

و یا برای اجتناب از انجام دادن وظیفه کاری خاص یا کاهش زمان صارف شاده در یس شاغل به منظور حفق نقش ساازمانی فعلی  
   (.2017، 9ابوبکر و همکارانخود )

  این چنانچه  کنندمی تعریف کار بودن از  دور از  فرد احساااس  را  شااناختیروان گیریکناره  نیز  (2010)  10همکاران و سااوننتا 
  کنناد  می فکر  خود  شاااغال  از غیر  هاایفعاالیات باه  زماان این  در افراد  و  کااری اسااات  محیط  در اماا  غیرکااری  زماان  در  ذهنی  حاالات،

  این. دارد اشااااره  رفتارهای کارکنان  به  روانی صاااورت به  بلکه  فیزیکی، صاااورت  به تنها  نه  شاااناختی-روان گیریبنابراین کناره

 
1. Adula et al. 
2. Jaskeviciute et al. 
3. withdrawal behaviors 
4. Song & Lee 
5. Physical withdrawal 
6. Psychological withdrawal 
7. Carmeli & Gefen 
8. Hanisch & Hulin 
9. Abubakar et al. 
10. Sonnentag et al. 
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  آن  پیامدهای و  کرده  ارزیابی  شاناختیروان گیریکناره  بر  مؤثر  عوامل مهم از را عاطفی  ناهمساانی و بالا   کاری  حجم پژوهشاگران
 به منجر کاری فشاار معتقدند که نیز (2007) 1همکاران و پودسااکوف .دانندمی بهبودی به  فرد نیاز و  فرساودگی عاطفی  شاامل را

 در  اسااترس  ایجاد  در کار، باعث  انسااجام عدم یا و  کاری هویت فقدان. شااودمی کار از  شااناختیگیرانه روانکناره  رفتارهای ایجاد
   (.2019، 2لیو و همکارانرود )پیش می سازمانی تعهد کاهش مسیر در که شودمی رفتارها گونه این ایجاد و  کارکنان

 سااازمان   از گیرانهکناره  رفتارهای پسااایندهای و پیشااایندها تبیین و نیز در پژوهش خود با عنوان شااناسااایی  (1402حکا  )
 اول  اولویت در  آلود همکارانشارنگ بافتار و ساازمانی  حمایت  عدم در   محیری، اقتضاائات  داد  فازی نشاان  دلفی رویکرد کاربسات

  تدریجی   تزریق و ساااازمان  هایافزایش هزینه منفی،  هایکنش غلیان  گیرانه و همچنین،پیشاااایندهای رفتارهای کناره ساااوم تا
  3شامساادین و همکاران    .گیرندمی  جای پساایندها اول تا ساوم  در رتبۀ  ساازمانی بیزاری  تدریجی پیدایش و  فساادمحور  هایانگاره
کارکنان نشاان دادند    روانی گیریکناره رفتار در رهبر  پذیریاشاتغال و  عدالتیبی  فیورتیسام،  نقشدر پژوهشای تحت عنوان    (2023)

  کارکنان   گیریکناره  رفتارهای  بر  ،(عدالتی ادار  شدهبی طریق از)  غیرمستقیم  طورمستقیم، و هم به طورهم به رهبر که فیورتیسم
 و   شاغلی رضاایت بر  خویشااوندساالاری در پژوهشای تحت عنوان اثرات  (2022)  4سارفراز و همکاران داری دارد.تأثیر مثبت و معنی

پاکسااتان نشااان دادند که خویشاااوندسااالاری با کاهش   از  اقتصااادی و  اخلاقی  اجتماعی،  عوامل  تجربی تحلیل: گیریکناره  رفتار
در پژوهش خود به   (2016) نیز  5همکاران و اسااچیلپزند  دهد.گیرانه در آنها را افزایش میرضااایت شااغلی کارکنان رفتارهای کناره

 آنها همچنین .  پرداختند  خود  ساارزنش با نقش میانجی  روانی گیریکناره  رفتارهای بر نزاکتی در محل کاربی تجربه  بررساای تأثیر
نیز در   (2017)  6گرینبائوم و همکاراناسات.   مرتبط  روانی گیریکناره رفتار با مثبت  طوربه  ساازمانی سایاسات که کردند مشاخص

 شناختی دارد.گیرانه روانآمیز رابره مستقیم و معناداری با رفتارهای کنارهپژوهش خود نشان دادند که سرپرستی توهین
. بگذارد  ساازمانی و فردی  عملکرد  روی بر زیادی منفی تأثیرات تواندمی  شاناختیروان گیریکناره که دهندمی  نشاان  تحقیقات
 انساااجام  و تیم  روحیه  بر مساااتقیم  طوربه  و دارند کارها انجام در  کمتری توانایی معمولًا  شاااوند،می  پدیده این دچار که  کارکنانی
  کیفیت  کاهش مدیریتی،  هایبحران بروز  به تواندمی  وضااعیت  این  همچنین،.  (2024، 7چو و چوگذارند )می منفی  تأثیر سااازمانی
از آنجایی اسات که   دولتی،  هایساازمان در  موضاوع  این  اهمیت .شاود  منجر عمومی اعتماد کاهش و فسااد  افزایش  دولتی، خدمات

از همینرو  دارند، اجتماعی سااختارهای و افراد زندگی بر تأثیرگذاری مساتقیم و هساتندجامعه  با مساتقیم ارتباط ها دراین ساازمان
 وظایف   تنهانه  کارکنان ها،سازمان  این در. شود  تبدیل  جدی  چالشی  به تواندمی هاکارکنان در این سازمان  شناختیروان گیریکناره
 موجب  تواندمی  هاییمحیط چنین در کارکنان  شااناختیروان گیریکناره. دارند  نیز  اخلاقی و  اجتماعی هایمساائولیت بلکه اجرایی
  این مدیریت و  شاناخت.  گردد  دولتی نهادهای و  دولت  به عمومی اعتماد کاهش  حتی عمومی و خدمات سارا تنزل  کارایی، کاهش
 قرار  توجه  مورد کمتر  اساات ممکن  بوروکراتیس فرآیندهای و  ساااختاری  هایپیچیدگی دلیل  به که  دولتی  هایسااازمان  پدیده در
  شاناختی روان گیریکناره  الگوی  بنیاد،داده  روش  از اساتفاده  از همینرو پژوهش حاضار با .باشادبرخوردار می ایویژه  از اهمیت گیرند،
 و  پیچیده  فرآیند یس  شااناختیروان گیریکناره اینکه  به توجه با. داده اساات قرار  بررساای  را مورد  دولتی هایسااازمان در  کارکنان
 شاناساایی با تا اسات آن  دنبالبه  بنابراین پژوهش حاضار.  اسات عوامل مختلف موجد این پدیده ضاروری  به توجه اسات،  چندوجهی

 .کمس نماید  دولتی  هایسازمان کارکنان روانی سلامت ارتقاء و عملکرد بهبود به پدیده، این پیامدهای و علل
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 . روش 2

 اجرا  روش و نمونه جامعه،. 2-1
این پژوهش در سال  بنیاد است.  داده  ها پژوهشی کیفی از نوعو بر مبنای ماهیت داده   پژوهش حاضر بر حسب هدف بنیادی

اساتید دانشگاهی با تخصص مدیریت منابع انسانی،  جامعه آماری پژوهش  آباد استان لرستان انجام پذیرفت.  در شهرستان خرم  1403
 های دولتیسازمان   منابع انسانی و اداریمدیران  سال سابقه تدریس در دانشگاه لرستان و    5شناسی با حداقل  رفتار سازمانی، روان
جامعه آماری  .  اندانتخاب شده  هدفمندگیری  وده که با استفاده از روش نمونهب  سال سابقه مدیریتی  5آباد با حداقل  شهرستان خرم

سال   5چون تخصص مرتبط با مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی و روانشناسی، حداقل  هماین پژوهش بر اساس معیارهایی  
های دولتی، دسترسی به اطلاعات واقعی سازمانی و موقعیت  های مرتبط، تجربه فعالیت در محیطسابقه تدریس یا مدیریت در حوزه 

اند. این معیارها به منظور اطمینان از انتخاب افرادی با دانش و تجربه کافی برای تحلیل آباد( انتخاب شدهجغرافیایی )محدود به خرم

کناره روانپدیده  با شرایط سازمانگیری  متناسب  الگویی  ارائه  و  منرقه  شناختی  دولتی  گرفتههای  گیری نمونهدر    .دنشد  درنظر 
تن   3  پس از انتخاب.  مورد نیاز را غنی کند  هایکند تا بتواند در فرایند گردآوری، دادهمی  ، پژوهشگر افراد مرلع را انتخابهدفمند

برفی انتخاب  گیری گلوله گیری هدفمند، سایر اعضای نمونه با استفاده از روش نمونهاز اعضای نمونه آماری بر اساس روش نمونه
کند و این کار کنندگان دیگر هدایت میکننده در پژوهش، پژوهشگر را به شرکتگیری، یس شرکتشدند. بر اساس این نوع نمونه

  و نظریۀ مورد نظر با تمام جزئیات و دقت تشریا شود. از  ها و اطلاعات اشباعبندی مربوط به داده یابد که طبقهادامه می   تا جایی
  12، در پژوهش حاضر با استفاده از  های جدید(های قبلی و عدم اضافه شدن داده)تکرار شدن داده  رو، بر اساس قاعده اشباعاین
 .به این مهم حاصل شدمصاح

 پژوهش  . ابزارهای2-2

. بدین صورت که  بودهای نیمه ساختاریافته  استفاده از مصاحبهها  داده  آوریجمع  منظوربه  پژوهش  این  استفاده در  مورد   ابزار
ها هماهنگی لازم مصاحبهشوندگان قرار داده شد و در ادامه با  های اولیه و از قبل تدوین شده در اختیار مصاحبهای از پرسشمجموعه

دقیقه بود  ولی در   60ها  ها به صورت حضوری و در محل کار خبرگان انجام شد و میانگین زمان مصاحبهانجام گرفت. مصاحبه
از جمله عدم به عللی  نگردید، پرسش   مواردی که  امر مهیا  این  امکان  یا عدم موفقیت در تنظیم زمان مصاحبه،  های  دسترسی 

کار گرفته شده در  های بهآوری گردید. پرسشمصاحبه از طریق پست الکترونیکی به افراد تحویل داده شد و پاسخ کتبی آنان جمع
تنظیم شدند و روایی آن با اخذ    شناسیو روان  منابع انسانی  ،مصاحبه، مرابق نظرهای استادان متخصص در مقوله رفتار سازمانی

های اصلی مصاحبه را  پژوهش تایید شد. بر اساس این، در ابتدا پژوهشگر پرسش  نظرهای کارشناسی از خبرگان آگاه به موضوع
ها اعِمال و برای بازنگری و سپس نظرهای اصلاحی آنان در متن پرسش   کرد،   نفر از استادان دانشگاه ارائه    3تدوین و سپس به  

هایی که باید مورد پرسش قرار گیرند  ای مشتر  بررسی شدند. بنابراین، چارچوبی کلی برای موضوعسه مجدد در  جل  تایید نهایی،
شونده ارائه گردید و سپس از مصاحبه شناختیگیری روانکنارهتدوین شد و بعد از معرفی خود و بیان دلیل مصاحبه، تعریف کلی از 

تعریف  پرسش شما  نظر  از  از:  بودند  عبارت  که  شد  پرسیده  روانکنارههایی  بر شناختی  گیری  موثر  عوامل  گیری  کناره  چیست؟ 
گیری  کنارهشوند؟ چه عواملی در  های دولتی کدامند؟ و چه عواملی باعث ایجاد و تقویت این موضوع میدر سازمان  شناختیروان
ها هستند؟ و چه در  سازمان شناختی کارکنان  گیری روانکنارهساز  کنند؟ چه عواملی زمینهمداخله ایجاد میشناختی کارکنان  روان

دانست؟ برای بررسی کیفیت طر  پژوهش از چهار آزمون اصلی  شناختی کارکنان  گیری روانکنارهتوان جزو پیامدهای  عواملی را می
 .  به شر  موارد زیر استفاده شده است 4و اعتمادپذیری 3پذیریانتقال ،2، باورپذیری 1شامل تاییدپذیری

 
1. Confirmability 
2. Credibility 
3. Transferability 
4. Dependability 
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شوندگان قبل از شروع فرایند مصاحبه و کسب بازخورد از ابزارهایی همچون آموزش مفاهیم پژوهش به مصاحبه  تاییدپذیري:

بهره برده شده  کنندگان  شوندگان پس از ارائه نتایج پژوهش در قالب مراوده، آموزش و انتقال مفاهیم از دیدگاه شرکتاز مصاحبه
 . است

از ابزارهایی همچون چارچوب نظری اولیه به عنوان مبنای بحث با خبرگان،   باورپذیري و بهبود روایي دروني پژوهش:

اجرای چندین مصاحبه با خبرگان در خارج از حوزه مربوطه و کسب نظر تعدادی از خبرگان پس از استخراج نتایج بهره برده شده  
 . است

چارچوب  از ابزارهایی همچون تاکید بر مفاهیم مشتر  در مرحله تدوین چارچوب اولیه و مصاحبه با خبرگان، پذیري:انتقال

 شوندگان بهره برده شده است. های فعالیت و تجربه مصاحبهاستاندارد مشتر  در تمام مراحل و توجه به ضرورت تنوع زمینه 

  آمده،   دستخصوص نتایج بهشونده درنظر خارج از تیم مصاحبهاز ابزارهایی همچون نظرجویی از چند صاحب  اعتمادپذیري:

شوندگان برای تایید نهایی نتایج و همچنین رویه استاندارد برای فرایند مصاحبه و استخراج کسب بازخوردهای چندگانه از مصاحبه
 نتایج مربوط به آن استفاده شده است. 

 

 اطلاعات   تحلیل و تجزیه . روش2-3

طی سه    (1990)  1استراوس و کوربینمند  بنیاد بر اساس رهیافت  نظامهای مصاحبه با استفاده از روش دادهوتحلیل داده تجزیه
مقولۀ   های اصلی شناسایی شده در قالب شرایط علیّ،و انتخابی صورت گرفت. در این رویکرد، مقوله  مرحله کدگذاری باز، محوری

 بندی شدند. گر، راهبرد و پیامد طبقهای، عوامل مداخلهه عوامل زمین محوری،
شوند. این ها کشف می ها و ابعاد آن در داده کدگذاری باز، یس فرایند تحلیلی است که مفاهیم از طریق آن شناسایی و ویژگی

ها در سرا ها و پیوند دادن مقوله ها به زیرمقولهدهی مقولهدارد. کدگذاری محوری فرایند ربطترین سرا انتزاع قرار  مرحله در پایین 
سازی و بهبود ها نهایی نیستند، زیرا برای تولید نظریه نیاز است که فرایند یکپارچهها و ابعاد است. اما همچنان این مقوله ویژگی
 .شودها صورت گیرد که به آن کدگذاری انتخابی گفته میمقوله

 
 

 ها . یافته3

 شناختی جمعیت   توصیف .3-1

 (. ویژگي هاي جمعیت شناختي مصاحبه شوندگان1جدول)
 سابقه کاري رشته تحصیلي  شغل تحصیلات  جنسیت  ردیف

 سال 16 مدیریت رفتار سازمانی  هیات علمی دکتری  مرد  1

 سال  9 مدیریت منابع انسانی  هیات علمی دکتری  مرد  2

 سال  6 مدیریت منابع انسانی  هیات علمی دکتری  مرد  3

 سال  5 مدیریت منابع انسانی  هیات علمی دکتری  زن 4

 سال 18 روانشناسی هیات علمی دکتری  مرد  5

 سال 11 روانشناسی هیات علمی دکتری  مرد  6

 سال  8 روانشناسی هیات علمی دکتری  زن 7

 سال  8 روانشناسی هیات علمی دکتری  مرد  8

 سال 12 مدیریت منابع انسانی  مدیر اداری و منابع انسانی  دکتری  مرد  9

 سال 10 مدیریت منابع انسانی  مدیر اداری و منابع انسانی  دکتری  مرد  10

 سال  9 مدیریت منابع انسانی  مدیر اداری و منابع انسانی  دکتری  مرد  11

 سال 14 انسانی مدیریت منابع  مدیر اداری و منابع انسانی  دکتری  مرد  12

 
1. Strauss & Corbin 
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 کدگذاری شرایط علی  . 3-2

گیری کنارهگیری مقوله مرکزی این مرالعه، یعنی  های مصاحبه در این بخش به دنبال یافتن عواملی است که بر شکلتحلیل داده
کد باز    35کد محوری از میان    18کد انتخابی و    5  ها در مجموع،اثرگذارند. پس از بررسی و تحلیل مصاحبه   شناختی کارکنانروان

 است.  (2) استخراج شد که نتایج به شر  جدول
 

 شرایط علي (. فرایند کد گذاري 2جدول )
طبقه 
کدهای  
 استخراجی 

 کد باز  کد محوری  کد انتخابی

 
 
 
 
 
 
 
 

 شرایط علی 

  اعتمادیبی
 مدیریت به

 مدیریت، تبعیض نشدهعمل  هایوعده
  بین ارتباطات گذاری، ضعف سیاست در

 مدیریت و  کارکنان

 به توجهیمدیران، بی  شخصی منافع   کارکنان، ترجیا  اعتماد مکرر نقض
های  گیریمخالف، تصمیم کارکنان کارکنان، حذف  بازخوردهای
  در اعتمادی بی جو  منابع، ایجاد تخصیص در  شفافیت غیرمنصفانه، نبود

 سازمان

  احساس
  در تبعیض
 سازمان

منابع،   تخصیص در تبعیض
 عدالتیخاص، بی   افراد به دهیاولویت
  گرفتن  شغلی، نادیده ارتقاء در

 هاتوانمندی

 کارکنان عملکرد  به توجهیوابستگان مدیریتی، بی به دهیاولویت
  رقابت  برای انگیزه کارکنان، کاهش  در  ارزشیبی  حس شایسته، ایجاد
  شغلی، حمایت ارتقاء در شفافیت  ها، عدمپرداخت  در  سالم، نابرابری

 خاص  کارکنان  از  جانبهیس

 وجود
 فرهنگ
  سازمانی
 سمی

  فضای ناپسند، غلبه رفتارهای تشویق
  از  حمایت  ناسالم، عدم رقابت

 مداری اخلاق 

  تعهد سکوت، کاهش فرهنگ انسانی، تقویت هایارزش  به توجهیبی
منفی،   رفتارهای گرفتن کار، نادیده  محیط در  شایعات اخلاقی، گسترش

  منافع بر شخصی  منافع کارکنان، ترجیا  روانی سلامت به توجه عدم
 جمعی

 نبود
  هایفرصت
  و  رشد

 پیشرفت

  یادگیری، نبود هایفرصت  محدودیت
  فردی، نادیده  توسعه ریزیبرنامه 
  اندازچشم  ها، نبودتوانمندی گرفتن

 شغلی 

شغلی،   ارتقاء برای ریزیبرنامه  تخصصی، نبود  هایآموزش  به توجه عدم
  مسیرهای رشد، حذف برای انگیزه خلاق، کاهش  کارکنان  از حمایت نبود

  باتجربه کارکنان شغل، ترجیا در  رکود حس شغلی، ایجاد پیشرفت
 جوان کارکنان  انگیزه خارجی، تضعیف

  منابع کمبود
 حمایتی

  مالی،)
 (انسانی

  نیروهای کافی، کمبود  بودجه نبود
منابع،   تأمین در تخصصی، تأخیر
 کاری  ابزارهای  در محدودیت

  شغلی، افزایش رضایت  سرا کارکنان، کاهش  کاری بار  افزایش
ابتکارات،    از حمایت کارکنان، نبود  انگیزه جایگزینی، کاهش هایهزینه

 بحرانی  مواقع در پشتیبانی نبود

 ( بستر حاکم ) یانه یعوامل زم. کدگذاری 3-3
کد   11  انیرا از م  یکد انتخاب  4توانسته است  ها  تحلیلاشاره دارد که بر راهبردها اثرگذار است.    یبه عوامل عموم  یانه یزم  عوامل
 شود.یمشاهده م (3) در جدول جیکد باز استخراج کند که نتا 23و  یمحور

 اي عوامل زمینه(. فرایند کدگذاري 3جدول )
طبقه کدهای  
 استخراجی 

 کد باز  محوری کد  کد انتخابی

 
 
 
 
 

عدف شفافیت  
 سازمانی

شفاف مدیریتی،  هایسیاست  نبود
ها، گیریتصمیم  در  ابهام افزایش
  عملکرد  و  هاارزش  بین تضاد

 سازمان

  و  قوانین در سازمان، پیچیدگی  اهداف  از کارکنان آگاهی عدم
  در  فرآیندها، تضاد برای مشخص هایدستورالعمل   مقررات، نبود
  هایسیاست  در شفافیت  کارکنان، نبود و  مدیریت  بین ارتباطات

مدیریتی،  تصمیمات به نسبت کارکنان نگرانی شغلی، افزایش  ارتقاء
 کارکنان   بازخوردهای گرفتن نادیده
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 شرایط زمینه ای 

  ارتباطات نبود
 کارکنان   بین مؤثر

  و  رسمی تعاملات  کاهش
  مناسب فضای غیررسمی، نبود

 توجهیاطلاعات، بی تبادل برای
 بخشیمیان   ارتباطات به

همکاران،   با ارتباط  از کار، اجتناب محیط در  هاسوءتفاهم  افزایش
فردی،   بین تعاملات در  اعتماد  مؤثر، کاهش ارتباطی هایکانال  نبود

 تیمی هایحمایت  اطلاعات، کاهش گذاریاشترا    در  ضعف

  در زدگیسیاست 
 کاری   محیط

ها،  شایستگی  به روابط ترجیا
  برای برابر هایفرصت  کاهش

  ناسالم  رقابت کارکنان، افزایش 
 کارکنان  بین

  شخصی روابط بر مدیریتی، تمرکز تصمیمات به  اعتماد کاهش
مدیریتی،    هایتبعیض به  نسبت نگرانی عملکرد، افزایش  جایبه

  هایشایستگی گرفتن کار، نادیده  محیط در  ناامنی حس  ایجاد
 ایحرفه 

  شغل تناسب عدم
 شاغل  و 

وظایف،   با هامهارت  ترابق نبود
 عدم علاقه به انجام وظایف 

ترابق،   عدم دلیل  به وریبهره محوله، کاهش  وظایف به علاقه نبود
  در ناتوانی از  ناشی استرس  شغلی، افزایش آینده به منفی نگرش

 شغل  تغییر به تمایل وظایف، افزایش

 گر عوامل مداخله  یکدگذار. 3-4
دنبال شناسا  نیا به  مناسب در وضع  یعوامل  ییبخش  انتخاب راهبرد  بر  تاث  تی است که  انجام تحل  ریموجود    ی فیک  یهالیدارد. 

 . شودی مشاهده م (4) در جدول جیکد باز استخراج کند که نتا 26 و یکد محور 14 انیرا از م یکد انتخاب 4توانسته است 
 گرعوامل مداخله(. فرایند کدگذاري 4جدول )

طبقه 
کدهای  
 استخراجی 

 کد باز  کد محوری  کد انتخابی

شرایط  
 مداخله گر 

 شخصیت نوع
 کارکنان 

  به پذیرآسیب و  عصبی شخصیت
  و  پایین استرس، خودباوری 

  به کفایت، تمایل عدم  احساس
 اجتماعی  هایموقعیت  از  اجتناب

  محیط  هایچالش   با مقابله در توانایی مفرط، عدم هاینگرانی و  اضرراب 
کار،   منفی نتیجه و  شکست  از  انتقاد، نگرانی و  نقد تحمل کاری، عدم
 خودانتقادی  و  منفی کار، افکار   محیط در اجتماعی تعاملات از  اجتناب

  عوامل
  و  خانوادگی
 شخصی

خانوادگی،   و  اقتصادی  فشارهای
  آن تاثیرات  و  خانوادگی  تعارضات
  از ناشی هایاسترس کار،   بر

 اجتماعی  و  شخصی  مشکلات

 مدیریت در توانایی عدم خانوادگی، احساس مالی  مشکلات از نگرانی
شغلی،  روحیه بر خانوادگی مشکلات منفی شغلی، اثرات  و  شخصی زندگی
  در ناتوانی خانوادگی، احساس هایمسئولیت بار  دلیل به روانی  فشار افزایش
کاری،    تمرکز بر خانوادگی اختلافات زندگی، تاثیر و  کار بین  تعادل برقراری

 شخصی زندگی روی  بر اجتماعی  فشارهای

  و  مهارت سرا
 کارکنان   دانش

  وظایف انجام در  ناتوانی احساس
  انجام   در شایستگی  شغلی، عدم
  شغلی محوله، فرسودگی وظایف
  یادگیری در  ناتوانی از ناشی
  ناشی جدید، اضرراب  هایمهارت 
 کافی   دانش نداشتن از

  شغلی ارتقاء در ها، ناتوانیمهارت   به تسلط عدم دلیلبه  شکست  احساس
  با مواجهه در  نفس به اعتماد  تخصصی، عدم  هایمهارت  کمبود  دلیلبه

جدید،   هایفناوری  با تربیق عدم و  تغییرات از  پیچیده، اضرراب وظایف
 رضایت کاری، عدم  مسائل   حل در  توانایی عدم دلیلبه  ارزشیبی  احساس

 یادگیری در ناتوانی احساس دلیلبه  شغلی

  کاری تجربیات
 قبلی

  و  شغلی هایشکست  تجربه
  موفقیت، ناامیدی عدم  احساس
شغلی،   منفی  تجربیات از ناشی

 دلیلبه  سرخوردگی  احساس
  کاری  محیط  در منفی  برخوردهای
  گذشته تجربیات منفی  قبلی، اثرات
 مشارکت و  انگیزه بر

  هایقبلی، شکست شغل در هاچالش   با مواجهه در  موفقیت عدم  احساس
  به اعتماد دادن  دست جدید، از  عملکرد بر آن منفی تاثیرات و  قبلی شغلی

  گرفته نادیده و  ارزشیبی قبلی، احساس منفی تجربیات دلیلبه  سازمان
  جدید، ضعف  شغل در  منفی تجربیات تکرار از قبلی، نگرانی شغل در شدن
  هایشکست  گذشته، تاثیر بد تجربیات دلیلبه  کاری هایتنش  مدیریت در

  دلیلبه  اضرراب  و  ترس کنونی، احساس شغلی  عملکرد و  انگیزه بر گذشته
 گذشته  هایشغل  در قبلی منفی تجربیات

 راهبردها  یکدگذار. 3-5
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 ی هال یشود.  تحلیمنتج م  یاست که از مقوله مرکز   ییهاکنشهمها و برکنش  افتن ی  یبخش در پ  ن یمتون مصاحبه در ا  لیتحل
استخراج    هیکد اول  32مفهوم و    18  انیاز م  یمقوله مرکز  یبررس  ۀجیراهبرد موثر را در نت  5بخش توانسته است    نیانجام گرفته در ا

 است. ( 5) خصوص به شر  جدول ن یدست آمده در ابه ۀجیکند. نت
 راهبردها (. فرایند کدگذاري 5جدول )

طبقه 
کدهای  
 استخراجی 

 کد باز  کد محوری  کد انتخابی

  از پرهیز راهبردها 
 هایمسئولیت
 برانگیزچالش 

  روتین، کاهش و  ساده وظایف انتخاب
 گروهی، انتقال هایمسئولیت پذیرش

 دیگران  به دشوار وظایف

 هاینقش  ریسس، ترجیا میزان کمترین با وظایفی انتخاب
 بندیزیردستان، اولویت به  وظایف سازمان، تفویض  در غیرچالشی
مهم،   هایفعالیت در حضور کاری، کاهش فشار کمترین با وظایف

 روزمره  وظایف بر تأکید افزایش

  بر تمرکز افزایش 
 شخصی   منافع

شخصی،    نیازهای به دهیاولویت
  سازمانی، ایجاد اهداف به توجه  کاهش
 شخصی زندگی و  کار میان تعادل

  به  تمایل شخصی، کاهش هایفعالیت به بیشتر زمان تخصیص
شخصی،  منافع بدون  کاریاضافه  از  تیمی، اجتناب هایفعالیت
  هایتوانمندی ها، بهبودمرخصی از  استفاده برای ریزیبرنامه 

 شغل  با غیرمرتبط

  فاصله ایجاد 
  با عاطفی
 همکاران 

  محیط در  اجتماعی ارتباطات  کاهش
  تعاملات کردن  کار، محدود

  در شرکت  از غیرضروری، پرهیز
  به اعتماد جمعی، کاهش هایفعالیت

 دیگران

 هایدرگیری   از کار، اجتناب محیط   در خصوصی حریم حفق
  در حضور  غیررسمی، کاهش روابط  کردن  احساسی، محدود

تیم،   به عاطفی وابستگی  کاهش  برای گروهی، تلاش رویدادهای
  تعاملات شخصی، کاهش اطلاعات  گذاشتن اشترا  به از  خودداری

 کاری  ساعات  از  خارج

وظایف،   انجام در کارایی کاهش خاموش  اعتراض 
تغییرات،   برابر در  غیرمستقیم مقاومت
مدیریت،  با کامل  همکاری از  اجتناب
  عدم  عین در  همکاری ظاهر حفق

 واقعی  همکاری

  ها، کاهشپروژه  در تلاش حداقل  وظایف، ارائه انجام در تأخیر
مدیریتی،  هایدرخواست  به توجهیعمدی، بی طوربه  کار کیفیت
کاری،    هایغیبت پیشنهادی، افزایش  تغییرات اجرای  از  خودداری

 همکاران  و  مدیران با تعاملات  کاهش

  ساعات کاهش 
   واقعی کاری

کاری،    ساعات  در وریبهره کاهش
کاری،  اضافه  هایفعالیت از  اجتناب
روز،    طول در  شغلی تعاملات  کاهش

 بودن  مشغول  ظاهر حفق

  هایتماس  شخصی، کاهش کارهای برای کاری  زمان از  استفاده
  در غیرمرتبط هایفعالیت وظایف، انجام  انجام در شغلی، تأخیر
  از وظایف، خودداری  اجرای  در سرعت کاری، کاهش  ساعات
 بودن  مشغول ظاهر برای وظایف اجبار، تنظیم بدون کاریاضافه 

 امدها ی پ یکدگذار. 3-6
کد  21 انیاز م یانتخاب امدیپ 6 ییمتون مصاحبه به شناسا لی به همراه خواهد داشت. تحل ییامدهایپ ،یانتخاب  یراهبردها  کاربست
 کد باز منجر شده است.    35و  یمحور

 پیامدها(. فرایند کدگذاري 6جدول )

طبقه 
کدهای  
 استخراجی 

 باز کد  کد محوری  کد انتخابی

 
 
 
 

  کاهش
 وریبهره

 سازمان

  کاری، کاهش خروجی کیفیت کاهش
 بر منفی  وظایف، تأثیر انجام سرعت
  سازمانی، افزایش اهداف تحقق

 غیرضروری  هایهزینه

  وظایف به یافتهاختصاص زمان کاری، کاهش اشتباهات  افزایش
بخشی، بین  همکاری  ها، کاهش پروژه  تحویل در  اصلی، تأخیر

سازمانی،   هایظرفیت  از استفاده کارها، کاهش  در  بازنگری افزایش
 وریبهره برای تیم  انگیزه کاهش
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 پیامدها 

 تضعیف
 تیمی  انسجام

  تیم، افزایش  اعضای  بین اعتماد کاهش
تیمی،  تعاملات  گروهی، کاهش  تعارضات
 مشتر   هایهمکاری   در  ضعف

  موثر، خودداری  گروهی جلسات تیم، کاهش در  هاسوءتفاهم  افزایش
  برای  انگیزه غیررسمی، کاهش ارتباطات  متقابل، کاهش حمایت از

 تیمی  موفقیت

  افزایش
  در  تعارضات
 کار   محیط

مدیران،   و  کارکنان میان  تنش افزایش
کاری،   محیط در  هاسوءتفاهم  افزایش

 ناسالم  رقابت تشدید

غیرسازنده،   برخوردهای  کارکنان، افزایش  رسمی شکایات افزایش
  به تمایل سازمان، کاهش  در منفی  جو تنبیهی، ایجاد موارد افزایش

 موثر  کاری   روابط دیگران، تضعیف  با سازگاری

 کیفیت افت
  خدمات
 شده ارائه 

مشتریان،   با تعاملات  کیفیت کاهش
  خدمات، کاهش  ارائه زمان افزایش
  توانایی مشتریان، کاهش  مندیرضایت 

 مشتری  نیازهای به پاسخگویی

  در خدمات، تأخیر ارائه در دقت مشتریان، کاهش  شکایات افزایش
  خدمات، افزایش  در تخصص ها، کاهشدرخواست  به پاسخگویی
مخاطبان،   با  سازنده تعاملات مشتریان، کاهش عمومی  نارضایتی
 سازمان   خدمات به اعتماد  منفی، کاهش بازخوردهای افزایش

  وجهه تضعیف
 سازمان

  سازمان، افزایش اعتبار کاهش
  عمومی، کاهش  منفی  بازخوردهای

 منفی جدید، تأثیر نیروهای جذب توانایی
 سازمان  شهرت بر

  برای سازمان جذابیت ها، کاهشرسانه  در منفی هایگزارش  انتشار
  اعتمادیبی  خدمات، افزایش یا  محصولات  به اعتماد مردم، کاهش 
  انگیزه  سازمان، کاهش ارتباطی  شبکه  سازمان، تضعیف  به کارکنان

 مجدد از خدمات سازمان  استفاده برای مشتریان

  نوآوری کاهش 
 خلاقیت و 

جدید،   هایایده  ارائه  برای انگیزه کاهش
  فرآیندهای  در  مشارکت به تمایل کاهش

 نوآوری

تیمی،   خلاقانه هایهمکاری  جدید، کاهش  پیشنهادات تعداد کاهش
  اجرای  برای  انگیزه سازمان، کاهش در خلاقیت فضای  شدن محدود

 نوآورانه  هایپروژه

 ی محور ۀمقول ی کدگذار. 3-7
مرالعات از   ریهمانند سا  زیپژوهش ن  نیدر ا  یمرکز  ۀاست.  بدون شس، مقولشناختی  گیری روانکنارهمرالعه    ن یا  یمرکز  ۀمقول
سازمان،    اهداف  نسبت به   تفاوتی وظایف، بی  انجام  به   نسبت   انگیزگیبیوجه    پنجها،  مصاحبه   لی شود که با تحلیم  لیتشک  یوجوه 
از   شناختیگیری روانکناره  یبراکار    در  حداقلی ها و رفتارهایگیریتصمیم در  مشارکت  سازمان، کاهش  از  عاطفی  جدایی  احساس 

 است.  (7) آن به شر  جدول جیشد که نتا ییکد باز شناسا 35 کد محوری و 18 انیم
 محوري(. فرایند کدگذاري 7جدول )

طبقه 
کدهای  
 استخراجی 

 کد باز  کد محوری  کد انتخابی

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
پدیده 
 محوری 

 انگیزگیبی
  انجام به نسبت

 وظایف

کاری،   استانداردهای به توجهیبی
کار،    محیط  در  منفعلانه رفتارهای 
  وظایف، نبود انجام در تأخیر

 کار   برای لازم انرژی

 به توجهیوظایف، بی  حداقلی روزانه، انجام وظایف به علاقه کاهش
  به عمل، تمایل  ابتکار جدید، نبود  وظایف به منفی  بازخوردها، نگرش

  صورتبه  کارها  کار، انجام در  تمرکز مسئولیت، کاهش   از  اجتناب
 غیرمتعهدانه 

نسبت   تفاوتیبی
  اهداف به

 سازمان

  هایاولویت گرفتن نادیده
  تحقق به علاقه سازمانی، نبود
فردی،   منافع بر اهداف، تمرکز

  اهداف  تحقق در همکاری کاهش
 جمعی

  تدوین در  مشارکت جلسات، عدم در شرکت  برای انگیزه کاهش
  به نسبت منفعلانه سازمان، نگرش مأموریت به  توجه ها، نبوداستراتژی

  به تعهد تیمی، نبود هایفعالیت در  همکاری  به  تمایل سازمان، عدم آینده
 اهداف  با مرتبط وظایف انجام برای انرژی کلان، کاهش هایریزیبرنامه 

  جدایی  احساس
  از عاطفی
 سازمان

همکاران،   با همدلی حس نبود
کار،   محیط به  تعلق حس نبود
 سازمان   از روانی  فاصله افزایش

کار،    محیط به منفی هاینگرش  همکاران، افزایش با دوستانه  روابط کاهش
  کار، نبود محیط   در تنهایی حس  سازمانی، ایجاد ارتباطات  به اشتیاق نبود
 همکاران  با روزمره تعاملات  سازمان، کاهش دستاوردهای  به خاطر تعلق

  کاهش
  در  مشارکت
 هاگیریتصمیم

  نظرات، کاهش بیان از  اجتناب
  گرفتن جلسات، نادیده  در  تعامل
  تأثیرگذاری، کاهش هایفرصت

 فعال  مشارکت به تمایل

  گیری، اجتنابتصمیم  فرایند به اعتماد مدیریتی، نبود نظرات به توجهیبی
  به  تمایل جلسات، کاهش  در شرکت به منفی  جدید، نگرش پیشنهادهای از

 به توجهیتیمی، بی  جایبه  فردی  موضوعات  بر بازخورد، تمرکز ارائه
 مدیران  با تعامل برای انگیزه  گروهی، کاهش نیازهای
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  رفتارهای 
 کار  در حداقلی

سرحی،    صورتبه  وظایف  انجام
  انتظارات، نبود حداقل بر تمرکز

 بیشتر تلاش برای انگیزه

  انگیزه  کار، نبود جزئیات به توجه تکمیلی، کاهش وظایف پیگیری عدم
  اشتیاق، کاهش بدون وظایف ممتاز، انجام عملکرد  ارائه  برای

 تکلیف  رفع  برای صرفاً  کارها پذیری، انجاممسئولیت

استراوس  مند  بنیاد و تکیه بر رویکرد نظامهای مصاحبه با روش دادهاین بخش الگوی استخراجی پژوهش بر اساس کدگذاری دادهدر  
 ارائه می شود.  1به شر  شکل  (1990و کوربین )
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 . مدل نهایي پژوهش 1شکل

 
 

 گیرینتیجه و  . بحث4
پدیده کناره گیری روانشناختی کارکنان یکی از چالش های مهم در سازمان های دولتی است که می تواند هزینه های سنگینی برای این  

شوند  می  سازمانی  اهداف   به  متعهد و  درگیر ترکم معمولاً می شوند،  شناختیروان  گیریکناره دچار که درواقع کارکنانیسازمان ها داشته باشد. 

 شرایط علي

 بي اعتمادي به مدیریت

احساس تبعیض در 

 سازمان

وجود فرهنگ سازماني 

 سمي

نبود فرصت هاي رشد و 

 پیشرفت

 کمبود منابع حمایتي

 پدیده محوري

بي انگیزگي نسبت به انجام 

 وظایف

اهداف بي تفاوتي نسبت به 

 سازمان

احساس جدایي عاطفي از 

 سازمان

کاهش مشارکت در تصمیم 

 گیري ها

 رفتارهاي حداقلي در کار

 راهبردها

پرهیز از مسؤلیت هاي 

 چالش برانگیز

افزایش تمرکز بر منافع 

 شخصي

ایجاد فاصله عاطفي با 

 همکاران

 اعتراض خاموش

 کاهش ساعات کاري واقعي

 پیامدها

سازمانکاهش بهره وري   

 تضیعف انسجام تیمي

 افزایش تعارضات در محیط کار

 افت کیفیت خدمات ارائه شده

 تضعیف وجهه سازمان

 کاهش نوآوري و خلاقیت

 

 عوامل زمینه اي

 عدم شفافیت سازماني

 نبود ارتباطات مؤثر بین کارکنان

 سیاست زدگي در محیط کاري

 عدم تناسب شغل و شاغل

 عوامل مداخله گر

شخصیت کارکناننوع   

 عوامل خانوداگي و شخصي

 سطح مهارت و دانش کارکنان

 تجربیات کاري قبلي
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  های دولتی شناختی کارکنان در سازمانگیری رواناز همینرو پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوی کناره  . (2016،  1اسمیت و همکاران )

 اساتیددانشگاهی  با  ساختاریافتهنیمه  هایمصاحبه  از  حاصلهای  داده  کدگذاری  از   استفاده  با  پژوهش  هدف  به  دستیابی  .انجام پذیرفت
 انتخابی،   کد 29به شناسایی    هاداده  کدگذاری.  پذیرفت  صورت  بنیاد داده  روش   به  های دولتیانسانی و اداری سازمان  منابع  مدیران   و

  مقوله   علیّ،  شرایط  شامل  اصلی   طبقه  6  را در  انتخابی  کد  29  مرالعه  این  هاییافته .  شد  منجر  باز  کد  186  و  محوری  کد  100
و  گر،مداخله  شرایط  ای،زمینه  شرایط  مرکزی،   را   علیّ  شرایط  باید   ابتدا  بنیاد،داده  روش   در  .کندمی  بندیدسته  پیامدها  راهبردها 
انجامند. در  می  نظر   مد  موضوع  گسترش   یا  وقوع  به  و  دهندمی  قرار  تاثیر  را تحت  اصلی  مقوله  که   هاییمقوله  یعنی  کرد،  شناسایی

  و  رشد هایفرصت سمی، نبود سازمانی فرهنگ سازمان، وجود در تبعیض مدیریت، احساس   به اعتمادی عامل بی 6پژوهش حاضر 
شدند که در ادامه تبیین   شناسایی   شناختیگیری روان کناره  علی  عوامل  عنوان  به  (انسانی  مالی،)  حمایتی  منابع  پیشرفت و کمبود

 شده اند.
 برای.  نبینند  صداقت  و  شفافیت  مدیران  هایگیریتصمیم  و  رفتار  در  کارکنان  که  گیردمی   شکل  زمانی  مدیریت  به  اعتمادیبی
 که   دهندمی  هاییوعده  یا  کنند،می  پنهان  را  ضروری  اطلاعات  کنند،نمی  دخیل  را  کارکنان  هاگیریتصمیم  در  مدیران  وقتی  مثال،
 شودمی  باعث  شرایط  این.  دهدمی  اولویت  خاصی گروهی  یا  فردی  منافع  به  مدیریت  که  کنندمی احساس   کارکنان  شوند،نمی  عملی
 خود  افراد  شودمی  باعث  مرور  به  اعتمادیبی.  بدهند  دست  از  را  مدیریتی  هایتصمیم  به  اطمینان و کنند ارزشیبی  احساس   کارکنان

  کارکنان   وضعیت،  این  در.  بینندنمی  اعتماد  قابل  و   امن  محلی  را   سازمان  دیگر   زیرا   کنند،  جدا  سازمان  با  روانی  و  عاطفی  تعاملات  از  را
 مزایا،  ها،فرصت کنند مشاهده کارکنان که دهدمی رخ زمانی تبعیض نیز احساس  .کنندمی بسنده خود وظایف حداقل انجام به تنها
  که  گیرد   تعلق  افرادی  به   تنها  شغلی  ارتقاء  اگر   .( 1401چگنی،  فتحیاست )  شده  توزیع  ایناعادلانه  طور  به   مدیریتی  رفتارهای  یا

  دیگران  در تبعیض حس کنند، دریافت بیشتری مزایای مشخص دلیل  بدون کارکنان از برخی اگر یا  دارند مدیران  با شخصی روابط
 اهمیت   شایستگی  و  عدالت  به   سازمان  کنند  تصور  کارکنان  شودمی  باعث  احساس   این.  (1403نیا و همکاران،  طاهریشود )می  تقویت
  در.  بگذارد  منفی  اثر  کارکنان  شناختیروان  تعهد  بر   مستقیم   طوربه   و  ببرد   بین   از  را  سازمانی  تعلق  حس  تواندمی  تبعیض.  دهد نمی
  فرهنگ   .(1402موسوی و همکاران،  شوند )  قانع  وظایف  انجام  حداقل  به  پیشرفت،  برای  تلاش   جای  به  است  ممکن  افراد  حالت،  این

 این.  کندمی  تهدید  را  کارکنان  ایحرفه  و  روانی  سلامت  که  دارد  اشاره  هاییارزش   و  رفتارها  از  ایمجموعه  به  سمی نیز  سازمانی
زارع  باشد )  ترس   طریق  از  مدیریت   و  همکاری  عدم  پراکنی،شایعه  ناسالم،  رقابت  آمیز،توهین  رفتارهای  شامل  است  ممکن  فرهنگ

  از   را  خود  باید  بقا  برای  که  کنند   احساس   است  ممکن  و  هستند  فشار  تحت  دائماً  کارکنان  محیری،  چنین  در.  (1396و همکاران،  
  و   شناختیروان  نظر  از   آنها  شودمی  باعث   و  داده   کاهش  را  کارکنان  انرژی  و   انگیزه  مداوم،  تنش  و  استرس   این.  کنند  جدا  دیگران
 از  و  کنندمی  اتخاذ  تدافعی  رویکردی  فعال،  مشارکت  جای  به  کارکنان  دیگر،  عبارت  به.  (1989،  2پیارلینبگیرند )  فاصله  عاطفی
  اساسی   نیازهای  از  پیشرفت نیز می توان بیان کرد که یکی  و  رشد  هایفرصت   در خصوص نبود  .گیرندمی  فاصله  کاری  تعاملات
)  پیشرفت  و  رشد   احساس   کار،  محیط  در  افراد  هی    سازمان  که  شوند  متوجه  کارکنان  وقتی.  (1395سلرانی و همکاران،  است 
  این. اندگرفته قرار ایستا وضعیت یس در که کنند  احساس  است ممکن ندارد، آنها هایمهارت توسعه یا شغلی ارتقاء برای ایبرنامه 
شود می  سازمان  به  کارکنان  تعهد  کاهش  باعث  رشد  هایفرصت  نبود.  شودمی  تفاوتیبی  و  یکنواختی  نوعی  ایجاد  باعث  احساس 

  تواندمی  زمان   مرور  به  شرایط  این.  کند نمی  حمایت  آنها   ایحرفه  هایارزش   از  سازمان  کنندمی   احساس   آنها   زیرا  ( 1401سلیمی،  )
انسانی   و مالی منابع درنهایت کمبود .شوند جدا خود کار از عاطفی نظر  از  و بکشند دست شدن بهتر برای تلاش  از افراد  شود باعث
 زیادی   فشار  تواندمی  لازم  انسانی  نیروی  یا  تجهیزات  تأمین  برای  کافی  بودجه  نبود.  کندمی  دشوار  کارکنان  برای  را  وظایف  انجام  نیز،
 شوندمی  باعث  بلکه  دهند،می  کاهش  را  وریبهره   تنها   نه  کمبودها  این.  کند  دلسرد   خود  وظایف  انجام  از  را   آنها  و  کند  وارد  کارکنان  بر

 مشارکت   به  کارکنان  تمایل  و  انگیزه  کاهش  وضعیت،  این  نتیجه.  دهدنمی  اهمیتی  آنها  نیازهای  به  سازمان  که  کنند  احساس   کارکنان
 . است سازمانی امور در فعال

 
1. Smith et al 
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  مقوله   گیریشکل   به  شرایط علیّ   برایند.  رسید  محوری  مقوله  موضوع  به  باید  شناختیگیری روانکناره  بروز  علل   بیان   از  پس
  به   تفاوتی نسبتوظایف، بی  انجام   به   نسبت  انگیزگیمقوله مرکزی پژوهش حاضر عبارتند از: بی   .شودمی  منجر   پژوهش  مرکزی
کار که در ادامه تبیین    در  حداقلی  ها و رفتارهایگیریتصمیم  در  مشارکت  سازمان، کاهش  از  عاطفی  جدایی  سازمان، احساس   اهداف

 که   دهدمی  رخ  زمانی  انگیزگیبی.  ( 2013،  1آرایمی است )  وظایفشان  انجام  برای  کارکنان  تمایل  و  انرژی  کاری،  شده اند. انگیزه
  عملکرد   تنهانه  انگیزگیبی  .ندارد  ملموسی  نتیجه  یا  شودنمی  شناخته  رسمیتبه  سازمان   در  هایشانتلاش   کنند  احساس   کارکنان
 بدون   زیرا  است،  محوری  عامل   این.  شودمی   نیز   سازمان  و  تیم  کلی  انرژی  کاهش  باعث  بلکه  دهد،می  کاهش  را  کارکنان  فردی
 دهدمی  رخ  زمانی  سازمان نیز  اهداف  به  نسبت  تفاوتیبی  .گیرندمی  فاصله  سازمانی  اهداف  به  دستیابی  برای  تلاش   از  کارکنان  انگیزه،
  سازمان   اهداف  به  نسبت  کارکنان وقتی  .  ندانند  سازمان  اندازچشم  و  استراتژیس  هایبرنامه   از  بخشی  را  خود  دیگر  کارکنان  که
رود می  بین  از  خلاقیت در آنها  و  مشارکت  روحیه  و  است  حداقلی  وظایف  انجام  برای  صرفاً  هاآن  هایتلاش   شوند،می  تفاوتبی
  شناختی روان  گیریکناره  واضا  هاینشانه   از  یکی  و  کرده  بیشتر  را  سازمان  و  کارکنان  بین  شکاف  تفاوتیبی  این.  (1403چگنی،  فتحی)

 همکاران  با  ارتباط  برقراری  برای  کمتری  تمایل  و  شوند  تیمی  کارهای  درگیر  کمتر  کارکنان  شودمی نیز باعث  عاطفی  جدایی  .است
 وری بهره و مثبت سازمانی  فرهنگ ایجاد در اساسی هایمؤلفه از یکی عاطفی ارتباطات زیرا است محوری پدیده این. باشند داشته
  سازمانی  هایگیریتصمیم در مشارکت برای کارکنان تمایل کاهش شناختی،روان گیریکناره اصلی هاینشانه  از یکی دیگر .است
  قدرتی بی  و  اهمیتیبی  حس  ندارند،  تصمیمات  بر  تأثیری  یا  شودمی  گرفته  نادیده  نظراتشان  کنندمی  احساس   کارکنان  که  زمانی.  است
  تعامل   کاهش  و  هاایده   ارائه  به   علاقه  کاهش  باعث  مروربه   موضوع   این  .(1402نژاد و همکاران،  عارفشود )می   ایجاد  هاآن   در

  حد  از  بالاتر  عملکرد   ارائه  برای  کارکنان  انگیزه   و  اشتیاق  کاهش  دهندهنشان   حداقلی نیز  رفتارهای.  شودمی   مدیریت  با  کارکنان
  وری بهره   تنهانه  حداقلی  رفتارهای.  کنندمی  اکتفا  ناپذیراجتناب  و  ضروری  وظایف  انجام  به  تنها  کارکنان  وضعیت،  این  در.  است  انتظار
  عامل   این.  (2020،  2یوسال و ایلماز گذارد )می   منفی  تأثیر   نیز  سازمان  کل   عملکرد  بر  بلندمدت  در  بلکه  دهد،می  کاهش  را  فردی
 . است کارکنان سوی از خاموش  اعتراض نوعی دهندهنشان زیرا است محوری
  نتایج .  اثرگذارند  کارکنان  راهبردهای  گیریشکل  در   گرمداخله  عوامل   و  ایزمینه  شرایط  اصلی  قالب  دو  در   دیگر   عوامل   برخی

 شغل   تناسب  کاری و عدم  محیط  در  زدگیکارکنان، سیاست  بین  مؤثر   ارتباطات  سازمانی، نبود  شفافیت  که عدم  داد   نشان   مرالعه  این
از   و روانکناره  برای  افراد  متفاوت  راهبردهای  بکارگیری   در  مؤثر   ایزمینه  عوامل   شاغل   . باشندمی  سازمان  در  شناختیگیری 

 ابهام  این.  کنند  تعریف  کارکنان  برای  را  انتظارات  و  اهداف  ها، ارزش   وضو   به  توانندنمی  ندارند،  شفاف  فرهنگ  که  هاییسازمان
 وضعیت   این.  کنند  همسو  سازمان   اهداف  با  را  خود  تصمیمات  یا  کنند  رفتار  باید  چگونه  بفهمند  نتوانند  کارکنان  که  شودمی  باعث
 تعارضات   سوءتفاهم،  به   منجر  اغلب  غیرشفاف  فرهنگ  این،  بر  علاوه.  شودمی   کارکنان  در  انگیزه  و  تعلق  حس  کاهش  به   منجر
  سوق   شناختیروان  انزوای  سمت  به   را  کارکنان  تدریج  به  تواندمی   که  شودمی   سازمان  آینده   درباره  اطمینان  عدم  احساس   و  داخلی

 ارتباطات   این  نبود.  دارد  کارکنان  بین  همبستگی  ایجاد  و  مسائل  حل  اطلاعات،  انتقال  در  کلیدی  نقش   مؤثر  دهد. همچنین ارتباطات
 و   افکار  نتوانند  کارکنان  که  زمانی.  شودمی  هاسوءتفاهم  افزایش  و  همکاران  بین  اعتماد  کاهش  اجتماعی،  هایفاصله  ایجاد  باعث

سپهوند و همکاران، کنند )می  توجهیبی  و ارزشیبی  احساس  کنند، دریافت  مناسبی  بازخورد  یا  بگذارند  اشترا   به  را  خود  احساسات
بعلاوه  .شوندمی شناختیروان گیریکناره ساززمینه و شده اجتماعی و ایحرفه تعاملات کاهش باعث تدریج به  عوامل این. ( 1400
 تمرکز  پیشرفت برای غیررسمی ارتباطات و روابط بر خود، هایشایستگی و هاتوانایی جای به کارکنان شودمی باعث زدگیسیاست
 افزایش  به  منجر  همچنین  زدگی سیاست.  کند  تقویت  کارکنان  در   را  ناامیدی  و  اعتمادیبی  عدالتی،بی  حس  تواندمی  شرایط  این.  کنند
-فتحیگردد )می  شناختیروان  گیریکناره  به  تمایل  و  کارکنان  انزوای  باعث  نهایت  در  که  شود،می  همکاری  کاهش  و  ناسالم  رقابت
 عدم .  است  شغلی  رضایت  کلیدی  عوامل  از  شغلشان  با  کارکنان  علایق  و  هاتوانایی  ها،مهارت   بین  درنهایت تناسب  .( 1401چگنی،  
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)  علاقگیبی  و  خستگی   ناکارآمدی،  احساس   کارکنان  که  شودمی   باعث  تناسب  این و همکاران،کنند    مسئله  این.  (1397  خانی 
 .شود منجر سازمان در آنها مشارکت و تعامل کاهش به نهایت در و دهد کاهش را آنها  اشتیاق و انگیزه تواندمی

  عوامل .  هستند  گرمداخله  عوامل  است،  اثرگذار  شناختی کارکنانگیری روانکناره  راهبردهای  بر  که  هاییمقوله  از  دیگر  یکی
  کارکنان و تجربیات   دانش  و   مهارت  شخصی، سرا  و  خانوادگی  کارکنان، عوامل  شخصیت  از نوع  عبارتند  پژوهش  این  گرمداخله
  گرایی درون  شخصیتی  هایویژگی  با  افراد   مثال،  برای.  دارد  کار  محیط  به  واکنش  نحوه   در  مهمی  نقش  کارکنان  قبلی. شخصیت  کاری
 سلامت  برای  تهدیدی  را  هاچالش  است  ممکن زیرا  دارند  گیریکناره  به  تمایل  کار  محیط  مشکلات  با   مواجهه   در  بالا،  حساسیت  یا

.  ( 2021و همکاران،    1یانگمانند )می  باقی  کار  محیط  در  تریفعال  طوربه  آورتاب  و  گرابرون  افراد  مقابل،  در.  کنند  تلقی  خود  روانی
  به  آیا  و  کند  برخورد  زااسترس   شرایط  با  چگونه  فرد  که  کند  تعیین  تواندمی  گرمداخله  عامل   یس  عنوانبه  شخصیت  نوع   بنابراین،
 مالی  فشارهای یا خانوادگی، تعارضات خانواده، اعضای بیماری مانند خانوادگی همچنین مشکلات .خیر یا آوردمی روی گیریکناره
 توان تمام توانندنمی که کنند احساس  کارکنان شوندمی باعث عوامل این. دهند کاهش را کارکنان روانی انرژی و  تمرکز توانندمی
  به   تمایل  توانندمی  نیز  فردی  روانی  یا  جسمانی  مشکلات  مانند  شخصی  مسائل  این،  بر  علاوه.  بگذارند  کار  محیط  در  را  خود
  یا   تشدید  در   عوامل   این   گرمداخله   نقش   هستند،  سازمان   کنترل  از  خارج  معمولًا  مسائل   این   ازآنجاکه.  دهند  افزایش   را  گیریکناره
 خود   وظایف  انجام  در  معمولًا  ندارند،  کافی  دانش  و  مهارت  که  بعلاوه کارکنانی  .است  برجسته  بسیار  شناختیروان  گیریکناره  کاهش
 خوبی به  را  خود  وظایف  توانندنمی  که  کنند  احساس   است  ممکن  افراد  این.  (2012،  2موهاجانشوند )می  استرس   و  اضرراب  دچار
 مهارت  سرا  از  که  کارکنانی  دیگر،  سوی  از .  گیرندمی  فاصله  کار  محیط  از  مشکلات،  با  شدن  روروبه  جایبه   نتیجه،  در  و  دهند  انجام
و همکاران،    3فورنر دارند )  همکاری   و  تعامل   برای  بیشتری  انگیزه  بلکه  دهند،می   انجام  بهتر   را  خود  وظایف  تنهانه  برخوردارند،  بالایی
تجربیات  .( 2020  ای، حرفه  هایشکست   یا  فردی بین  هایتنش   مدیران،  ناعادلانه  رفتارهای  مانند  قبلی،  منفی  کاری  درنهایت 
  توانند می  هانگرش   این.  (1401قائدامینی هارونی و همکاران،  شوند )   منجر  کارکنان  در  منفی  هاینگرش   گیریشکل  به  توانندمی
 همین به. بگیرد پیش در گیرانهکناره  و کارانهمحافظه رویکردی تعامل،  و اعتماد جای به نیز جدید  کاری محیط در فرد شوند باعث
 .باشند داشته کارکنان شناختیروان رفتارهای در مهمی گرمداخله نقش توانندمی قبلی کاری تجربیات دلیل،
  شناختی کارکنان، گیری روانکناره  برای  شدهارائه   مدل  در.  شود  پرداخته  مدل   راهبردهای  به  باید   گر  مداخله  عوامل   تبیین  از  پس
همکاران،    با  عاطفی  فاصله  شخصی، ایجاد   منافع  بر  تمرکز  برانگیز، افزایشچالش  هایمسئولیت  از  راهبردی عبارتند از پرهیز  عوامل
 واقعی.  کاری ساعات خاموش و کاهش اعتراض
  زمانی .  است  پیچیده  و  برانگیزچالش  هایمسئولیت  پذیرش   به  تمایل  کاهش   شناختی،روان  گیری کناره  بارز  هاینشانه  از  یکی

 از  دهد،نمی  ارائه  هاآن   به  دشوار  وظایف  انجام  برای  را  لازم  حمایت  یا  کافی  پاداش   کار،  محیط  که  کنندمی  احساس   کارکنان  که
  که  است روانی فشارهای و استرس  از اجتناب برای کارکنان تلاش  دهندهنشان  رفتار این. کنندمی پرهیز جدید هایمسئولیت قبول
 برای  تلاش   از  و  بمانند  خود  راحتی  منرقه  در  دهندمی  ترجیا  آنها.  شود  ایجاد  برانگیزچالش  وظایف  با  مواجهه  هنگام  در  است  ممکن
  احساس  کارکنان  که  کاری  هایمحیط  در   .کنند  خودداری  شود،  منتهی  انتقاد   یا   شکست  به  است  ممکن   که  تربزر   وظایف  انجام
 تمرکز  کارکنان  است  ممکن  شود،می  گرفته  نادیده  آنها  فردی  هایارزش   یا  کندنمی  حمایت  آنها  شخصی  منافع  از  سازمان  کنندمی
  این   کارکنان  به  راهبرد  این.  (1400سپهوند و همکاران،  کنند )  منتقل  خود  شخصی  منافع  به  سازمانی  نیازهای  و  اهداف  از  را  خود
 بیشتری   کنترل  احساس   کنند،  برداریبهره   آن  از  توانندمی  و  دارند  علاقه  آن  به  خودشان  که  کارهایی  انجام  با  که  دهدمی  را  امکان
 عاطفی   فاصله  همچنین ایجاد  .شود  کاسته  کند،می  وارد  آنها  بر  سازمان  که  اضافی  فشارهای  از  و   کنند  پیدا  خود  ایحرفه  زندگی  بر
  کارکنان .  شودمی  انجام  کار  محیط  در  پیچیده  روابط  و  اجتماعی  فشارهای  برابر  در  خود  از  محافظت  منظور  به  معمولًا  همکاران  با

  های وابستگی  ایجاد  باعث  غیرمستقیم  طوربه  تواندمی  همکاران  با  روابط  در  عاطفی  گذاریسرمایه   که  کنند  احساس   است  ممکن
 زیاد اجتماعی  و عاطفی  ارتباطات  ایجاد  از  دلیل،  همین  به.  شود گروهیدرون  تضادهای  به  منجر  حتی   یا  اضافی  فشارهای  ناخواسته،
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و همکاران،   1بردلی نمایند )  حفق  را  خود   تمرکز  و  کنند  جلوگیری  دشوار  عاطفی  هایموقعیت  به   ورود  از  تا  کنندمی   پرهیز  همکاران  با
  کاری،   نامناسب  شرایط  به  پاسخ   در  کارکنان  که است  شناختیروان  هایمقاومت  انواع  از  یکی  خاموش کارکنان نیز  اعتراض  .( 2024
 نشان   آشکار  طوربه   را  خود  مخالفت  کارکنان  راهبرد،  این  در.  برندمی  کاربه   ناعادلانه  مدیریتی  رفتارهای  یا  سازمانی  هایسیاست
 یا  تفاوتیبی  وری،بهره   کاهش  شکل   به  تواندمی   مقاومت  این.  کنندمی  اعتراض  غیرمستقیم   و  پنهانی  صورتبه  بلکه  دهند،نمی
 احساس   مشکلات،  با  مستقیم  مواجهه  بدون  که  دهدمی  اجازه  کارکنان  به  خاموش   اعتراض.  باشد  سازمانی  وظایف  به  تعهد  کاهش
 که   است  رفتارهایی  از  یکی  واقعی  کاری  ساعات  درنهایت کاهش  .( 2023،  2اسزکودلار  و آلوسون کنند )  بیان  را  خود  نارضایتی
 تر   شکل  به  معمولًا  رفتارها  این.  پردازندمی  آن  به  کار،  بالای  حجم  از  ناشی  فیزیکی  و  روانی  فشارهای  کاهش  برای  کارکنان
 هامسئولیت  انجام  از  ترتیب  این   به  کارکنان.  گیردمی   صورت  بیشتر  غیرکاری  هایفعالیت  یا  کار  ساعات  کاهش  کار،  محل  زودهنگام

 خود  شخصی و کاری زندگی بین  بیشتر  تعادل ایجاد  دنبال  به و کنندمی پرهیز دهد،می  قرار فشار تحت را  آنها که اضافی وظایف و
 . هستند

  انسجام  سازمان، تضعیف  وریبهره   همچون کاهش  پیامدهایی  به   منجر  شده  تعیین  راهبردهای  کارگیری  به   با   شده  یاد   عوامل 
خلاقیت در سازمان   و  نوآوری  سازمانی و کاهش  وجهه  شده، تضعیفارائه  خدمات  کیفیت  کار، افت  محیط  در  تعارضات  تیمی، افزایش

تبیین شدهمی ادامه    اهداف   به   متعهد   و  درگیر   تر کم  معمولًا  هستند،  شناختیروان  گیریکناره  دچار  که  اند. کارکنانیشوند که در 
.  یابد  کاهش  فردی  عملکرد  که   شودمی  باعث   وظایف  انجام  در  انگیزگیکم   و  سازمانی  اهداف  به  توجهیبی   این.  شوندمی  سازمانی

  کاهش  را  سازمان  کل  وریبهره   نهایت  در  که  شود،نمی  انجام  درستیبه  وظایف  و  شوندنمی  هماهنگ  خوبی  به   هاتیم  نتیجه،  در
و همکاران،    3ساجیه باشد )  داشته   سازمانی  هایقابلیت  و  رقابتی  توان  سودآوری،  بر  منفی  اثرات  تواندمی  بلندمدت  در  پیامد  این.  دهدمی
  ضعیف   تیم   اعضای  بین  ارتباطات  گیرند،می  فاصله  همکارانشان  و  کار  از  شناختی روان  لحاظ  از  کارکنان  که  بعلاوه زمانی  .( 2002
 طوربه   بیشتر   را   خود  و  باشند  نداشته   نظر   تبادل  و  همکاری  به  تمایلی  افراد   که  شودمی  باعث  معمولًا  شناختیروان  گیریکناره.  شودمی
  در   و   شده  تیم  اعضای  بین  افزاییهم  و  اعتماد  حس  تضعیف  موجب  تواندمی  مثبت  تعاملات  در  کاهش  این.  کنند  محدود  فردی
 این و است کاری هایمحیط در موفقیت کلیدی عوامل از یکی تیمی انسجام. (2005کارملی، یابد ) کاهش گروهی کارایی نهایت،
 سازمان  از  روانی  لحاظ  از  کارکنان  که  همچنین زمانی  .شود  منجر  هاپروژه  اجرای  و  هماهنگی  در  جدی   مشکلات  به  تواندمی  تضعیف
 شامل   تواندمی  هاواکنش  این.  دهند   نشان  منفی  هایواکنش  دیگران  به  نسبت  است  ممکن  دارند،  ارزشیبی  احساس   یا  شوندمی  جدا
 نوع  این.  (2007،  4فالکنبار  و اسچینزباشد )  کاری  شرایط  از  مکرر  هایشکایت  حتی  یا  تغییرات  برابر  در  مقاومت  همکاران،  از  انتقاد
  به   نسبت  منفی  هایدیدگاه  است  ممکن  کارکنان  همچنین،.  شودمی  کار  محیط  در  تعارضات  افزایش   به  منجر  معمولًا  رفتارها  از

  روانی  لحاظ از کارکنان که همچنین زمانی .شودمی کاری روابط در  بیشتر هایشکاف ایجاد باعث که کنند پیدا مدیریت تصمیمات
.  یابدمی  کاهش  دهندمی  ارائه  خود  همکاران  یا  مشتریان  به  که   خدماتی  کیفیت  دارند،  کمتری  تعلق   احساس   یا  نیستند  کار  درگیر
 خود  وظایف  به  است  ممکن  کارکنان  این.  شودمی  وظایف  انجام  در  دقت  و  تمرکز  کاهش  باعث  معمولًا  شناختیروان  گیریکناره
  قرار  تأثیر  تحت  است،  حیاتی  بسیار  سازمان   برای  که  خدمات  کیفیت  نتیجه،  در.  بیاورند  پایین   را  کاری  استانداردهای  و  ندهند  اهمیتی
  تمایل   کمتر  عموماً  اند،شده  جدا  شناختیروان  لحاظ  از  که  کارکنانی  .شود  ذینفعان  یا  مشتریان  نارضایتی   باعث  تواندمی  و  گیردمی
  دیگران  دیدگاه  بر  است  ممکن  آنها  هایشکایت  یا  منفی  رفتارهای.  کنند  معرفی  سازمان  مثبت  نمایندگان  عنوانبه   را  خود  که  دارند
  نیز   سازمان  آن  کارکنان  تعهد  و  رفتار  از  بلکه  محصولات،  و  خدمات  از  تنهانه  سازمان  وجهه  امروزه،.  بگذارد  تأثیر  سازمان   به  نسبت
درنهایت   .شود جدید استعدادهای جذب در ویژهبه  و  عمومی اعتماد کاهش به  منجر  تواندمی سازمانی وجهه تضعیف. پذیردمی  تأثیر

.  (2003کارملی،  دهند )  ارائه  نوآورانه  یا  جدید  هایایده   که  دارند  تمایل  کمتر  هستند،  شناختیروان  گیریکناره  دچار  که  کارکنانی
  روانی،   نظر   از  ویژهبه   گیرند،می  فاصله  سازمان  از  کارکنان  وقتی.  دارد  سازمان  به  تعلق  احساس   و  انگیزه   به  نیاز  خلاقیت  و  نوآوری
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 منجر  سازمان  رقابتی  توان کاهش  و  نوآوری  فرایندهای  در  کندی  به  تواندمی  این  نتیجه،  در.  ندارند  جدید  هایحلراه  ارائه  به  تمایلی
 .شود
  در    در پژوهش خود عدم  (1402حکا  )که    های دیگر نیز باید بیان کردخصوص وجه تشابه پژوهش حاضر با پژوهشدر
گیرانه شناسایی کرد در پژوهش حاضر نیز فرهنگ  همکاران را از عوامل مؤثر بر رفتارهای کناره  آلودشرنگ  بافتار  و  سازمانی  حمایت

سرفراز  و    (2023شمسادین و همکاران )شناختی شناسایی شدند.  گیری روانسمی سازمان و کمبود منابع حمایتی از عوامل علی کناره
شناختی  گیری روانعدالتی و خویشاوندسالاری از عوامل مؤثر بر کنارهنیز در پژوهش های خود نشان دادند که بی  (2022و همکاران ) 
شناختی کارکنان شناسایی  گیری روان باشد. در پژوهش حاضر نیز احساس تبعیض در سازمان از عوامل علی مؤثر بر کنارهکارکنان می

به مدیران سازمان درنهایت  پیشنهاد میشد.  دولتی    و  خود  میان   باز   ارتباط  ایجاد  و  هاگیریتصمیم  سازیشفاف  با   شود که های 
کنند تقویت  را  سازمانی  اعتماد    دلایل   تا  شود  برگزار  باید  کارکنان  و  مدیران  میان  ایدوره  جلسات   مشخص،  طوربه.  کارکنان، 

 تواندمی  مدیریت  آمیزغیرتبعیض  و  عادلانه  رفتار  همچنین،.  شود  دریافت  کارکنان  بازخورد  و  شوند  داده  توضیا  کلیدی  تصمیمات
 دهیپاداش   و  عملکرد  ارزیابی  هایسیستم  سازمان،  در  تبعیض  احساس   با  مقابله   شود برایپیشنهاد می  .بازگرداند  را  رفتهازدست  اعتماد
 عملکرد   و  تلاش   که  کنند  احساس   کارکنان  تا  شوند  طراحی  مشخص   و  عینی  معیارهای  بر  مبتنی  باید  هاسیستم  این.  شوند  بازبینی
 برای   هاییبرنامه   سازمان  سمی،   سازمانی  فرهنگ  اثرات  کاهش  برای  شود،پیشنهاد می  .شودمی  قدردانی  و  دیده  درستی  به  هاآن

 های کانال  باید  همچنین،.  باشد  متمرکز  تیمی  همبستگی  و  عدالت  احترام،  بر  باید  فرهنگ  این.  کند  طراحی  مثبت  فرهنگ  ترویج
 تعریف   آموزشی،  هایدوره  ارائه  شود سازمان باپیشنهاد می  .شود  ایجاد  هاآن   با  مؤثر  برخورد  و  مخرب  رفتارهای  گزارش   برای  امنی

توانند می  اقدامات  این.  کند  تقویت  را  کارکنان  انگیزه  سازمانی،درون  پیشرفت  برای  هاییفرصت  ایجاد  و  مشخص  شغلی  مسیرهای
 گذاریها سرمایه پیشنهاد می شود که سازمان  .دهند  افزایش  را  سازمان   به  تعلق  حس  پیشرفت،  و  رشد  هایبا فراهم کردن فرصت

  خدمات   ارائه  موردنیاز و  ابزارهای  تأمین  کافی،  نیروی  جذب  شامل  توانندمی  منابع  این.  کنند  انسانی  و  مالی  منابع  تأمین  روی  بیشتری
منابع حمایتی، رفع شود  شناختی روان  مشاوره  نظیر  حمایتی تا بدین صورت مشکل کمبود  پیشنهاد می  .باشند  شود که همچنین 

ویژگی نظیر  فردی  عوامل  نقش  مرالعه  به  آتی  کنارههای  پژوهشگران  تشدید  یا  کاهش  در  هیجانی  هوش  و  گیری  شخصیتی 
  ها تفاوت  شناسایی  برای  خصوصی  و  دولتی  هایسازمان  بین  ایمقایسه   هایپژوهش  شناختی کارکنان بپردازند. همچنین به انجامروان
توان گفت که های پژوهش میخصوص محدودیتدرنهایت در  .کارکنان بپردازند  شناختیروان  گیری کناره  با  مرتبط  هایشباهت  و

، باید احتیاط نمود. همچنین  ( دولتی  هایسازمان)  محدود  آماری  جامعه  انتخاب  دلیل  ها بهدر تعمیم نتایج پژوهش به سایر سازمان
 استفاده   همچنین محدودیت  .کنندگان وجود داردشرکت  دهیپاسخ  در  سوگیری  وجود  موضوع پژوهش امکان  حساس   ماهیت  دلیل  به
موضوع پژوهش نیز باید مد نظر    ترجامع  تحلیل  برای  ترکیبی  هایروش   از  گیریبهره   عدم  و(  بنیادداده   نظریه)  کیفی  روش   یس  از

 قرار بگیرد.
 
 

 اخلاقی  . ملاحظات5
کنندگان، اطمینان از محرمانه بودن اطلاعات افراد و ورود  کلیه موازین اخلاقی شامل رضایت آگاهانه شرکت  پژوهش،  این  در
 نظر قرار گرفت. کنندگان رعایت شد. همچنین ملاحضات اخلاقی مرابق با اصول اخلاق در پژوهش مدخروج داوطلبانه مشارکتیا  

 . سپاسگزاری6
 .آیدمی  عمل به تشکر و کمال تقدیر داشتند همکاری پژوهش انجام در از کلیه اساتید و مدیرانی که

 . حمایت مالی7
 مالی دریافت نکرده است.گونه حمایت مقاله حاضر هی 

 منافع  . تعارض8
 گونه تعارض منافعی وجود ندارد. نویسندگان اذعان می کنند که در این مقاله هی 
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 فارسی :  منابع
استان    شیلات  کل  اداره  گیری کارکنانکناره  رفتارهای  و   شغلی  استرس  بین  رابره  تبیین  و   بررسی(.  1393)  ن  بیگی،  ایل  س   سیددانش،  ت   زاده،  حسن

 https://doi.org/10.22067/pmt.v6i12.34008. 134- 113 ،(12)6 تحول، مدیریت  نامهپژوهش. گیلان

 دولتی،  مدیریت  انداز چشم  .فازی  دلفی  رویکرد  کاربست  سازمان   از  گیرانهکناره   رفتارهای  پسایندهای  و   پیشایندها  تبیین   و   شناسایی(.  1402. )م  حکا ،
14(3)،  182-155   .      https://jpap.sbu.ac.ir/?_action=article&kw=275853&_kw 

.  480- 459  ،(3)10  دولتی،  مدیریت.  آمیخته  پژوهشی:  شغلی  چسبندگی  عوامل  و   دلایل  واکاوی(.  1397)   ا  الهی،خائف   ج   دلخواه،  ا   خانی،
 https://jipa.ut.ac.ir/article_67953.html 

مسموم    فرهنگ  پیشایند  عنوان  به   سازمانی  مسموم  جو  ایجاد  بر  موثر  عوامل  بندیرتبه   و   شناسایی(.  1396)  م  رمضان،  م   م  سنجقی،  ابراهیمی،  ا   زارع،
  https://obs.sinaweb.net/article_25874.html.32-1 ،(1) 6 سازمانی، رفتار مرالعات. سازمانی

ابتکار و خلاقیت کارکنان.   خلاقیت  و   ماکیاولیستی رهبری  بین   رابره  در عاطفی خستگی  میانجی  (. نقش1400چگنی، ف )نژاد، م  فتحیسپهوند، ر  عارف
 https://sanad.iau.ir/fa/Journal/ichs/Article/930464. 54-25(، 3)11 در علوم انسانی،

 .148-177  ،(1)5  سازمانی،  رفتار  مرالعات.  مازلو  نیازهای  مراتب  سلسله  نظریه  نقد  بر  درآمدی(.  1395)  س  آلاشتی،  احمدنیا  م   ازگلی،  م   سلرانی،
 https://obs.sinaweb.net/article_20254.html 

  ، (20) 6  حسابداری،  و   مدیریت  نوین  پژوهشی  رویکردهای  علمی  نشریه.  دولتی  ادارات  کارمندان  شغلی  تعهد  بر  موثر   عوامل  مرالعه(.  1401)  سلیمی، ب
1016-599.https://www.majournal.ir/index.php/ma/article/view/1306  

سرمایۀ    میانجی  نقش  تحلیل :  کارکنان  سازمانی  تفاوتی  بی  و   خویشاوندسالاری(.  1403)  فریبرز  چگنی،  فتحی  علی   نژاد،  شریعت  مسعود   نیا،  طاهری
  https://doi.org/10.22059/jscm.2023.346534.2323 .68-51 ،(1) 11 اجتماعی،  سرمایه مدیریت. اجتماعی

ابتکار و  سازمانی،    بدبینی  میانجی  نقش  تحلیل:  کارکنان  خلاقیت  و   استثماری  (. رهبری1402نژاد، م ) الوار، ا  حاتمیچگنی، ف  قبادی نژاد، م  فتحیعارف
 https://sanad.iau.ir/Journal/ichs/Article/930660/FullText. 92- 71(، 1) 13  خلاقیت در علوم انسانی،

با    گیرانهکناره  رفتارهای  بروز  میزان  شخصیتی بر  هایتیپ  تاثیر  (. بررسی1395پور، ط  مولوی، م  اسماعیلی، ط )  راهنما، و  میرترابی، آ  حسن  عیوقی
 اقتصاد و مدیریت،  در نوین هایپژوهش  المللیکنفرانس بینغربی.  آذربایجان  آزاد دانشگاه علمی هیئت اعضا کاری  حجم متغیر میانجی از استفاده
 https://civilica.com/doc/549410  .انسانی علوم

  ،(3)22  سازمانی،  فرهنگ  مدیریت.  سالار  دیوان  فرهنگ  میانجی  نقش  تبیین:  کارکنان  سازمانی  تفاوتی  بی  و   اقتدارگرا  رهبری(.  1403)ف  ,  چگنیفتحی
307-329 https://jomc.ut.ac.ir/article_97486.html  

  فصلنامه توسعه  .دولتی هایسازمان در  شناختی روان  قرارداد نقض میانجی نقش  تبیین: کارکنان شدننامرئی  و  سازمانی کرونیسم(.  1401)  ف چگنی،فتحی
  http://harold.jrl.police.ir/article_98550.html.160-133 ،(64) 1401 پشتیبانی، و  انسانی منابع مدیریت

 . اسلامی  آزاد  دانشگاه  در  کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  مدیریت  الگوی  طراحی(.  1401)  ع  پور،  ابراهیم  ر   دستجردی،  زادهابراهیم  هارونی، ع قائدامینی
 https://doi.org/10.22108/srspi.2022.129504.1720. 108-81  ،(1)11  اجتماعی، مسائل  راهبردی  های پژوهش

ر   س   موسوی،   .دولتی  هایسازمان   در  اجتماعی  سرمایۀ  بازدارندگی  اثر  تحلیل:  کاری  اهمال  و   سازمانی  کرونیسم(.  1402)  ف  چگنی،فتحی  سپهوند، 
  https://doi.org/10.22059/jscm.2022.334711.2232 .45-31 ،(1)10 اجتماعی، سرمایه مدیریت
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Presenting a model of psychological withdrawal of employees in government organizations: 

Application of grounded theory 

Extended Abstract 

Aim 

Today, human resources, as one of the main and vital pillars of any organization, play a 

fundamental role in the success and sustainability of organizations. Human resources, with their 

individual and collective characteristics and capabilities, can act as a determining factor in 

improving organizational performance, increasing productivity, enhancing the quality of 

services and production, and ultimately achieving the organization's strategic goals (Adula et 

al., 2022). In today's world, where competition and rapid changes have become inevitable 

realities, the proper use of human resources is vital not only for the survival, but also for the 

growth and excellence of organizations (Jaskeviciute et al., 2021). Human resources in 

government organizations, in particular, play a prominent role in implementing public policies, 

providing services to citizens, and improving the level of public welfare. However, human 

resources may experience reduced motivation, isolation, and indifference to their duties in 

certain conditions of organizational activities. One of the phenomena that can be observed, 

especially in government organizations and at various levels of employees, is withdrawal 

behaviors. Since such behaviors entail great costs for organizations, it has become one of the 

most important topics of study. Withdrawal behaviors refer to a set of behaviors in which 

individuals are present at their workplace but have decided to participate less in organizational 

affairs (Song & Lee, 2020). Therefore, the present study was conducted with the aim of 

presenting a model of psychological withdrawal of employees in government organizations. 

Methodology 

The present study is a qualitative research based on the fundamental purpose and the nature of 

the data. This research was conducted in 1403 in Khorramabad city, Lorestan province. The 

statistical population of the research was university professors specializing in human resource 

management, organizational behavior, and psychology with at least 5 years of teaching 

experience at Lorestan University and human resource and administrative managers of 

government organizations in Khorramabad city with at least 5 years of management experience, 

who were selected using purposive sampling. The statistical population of this study was 

selected based on criteria such as expertise related to human resource management, 

organizational behavior, and psychology, at least 5 years of teaching or management experience 

in related fields, experience working in government environments, access to real organizational 

information, and geographical location (limited to Khorramabad). These criteria were 

considered to ensure the selection of individuals with sufficient knowledge and experience to 

analyze the phenomenon of psychological withdrawal and provide a model appropriate to the 

conditions of government organizations in the region. In purposive sampling, the researcher 

selects informed individuals to enrich the data needed in the collection process. After selecting 

3 members of the statistical sample based on the purposive sampling method, the other members 

of the sample were selected using the snowball sampling method. Based on this type of 

sampling, one participant in the research leads the researcher to other participants and this work 

continues until the classification related to the data and information is saturated and the desired 

theory is explained in full detail and accuracy. Therefore, based on the saturation rule (repetition 

of previous data and no addition of new data), this was achieved in the present study using 12 

interviews. 

Findings 

The research findings led to the identification of 5 selected codes (distrust in management, 

feeling of discrimination in the organization, the presence of a toxic organizational culture, lack 

of growth and advancement opportunities, and lack of support resources), 18 core codes and 35 
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open codes for causal conditions, 4 selected codes (lack of organizational transparency, lack of 

effective communication between employees, politicization in the workplace, job-employee 

mismatch), 11 core codes and 23 open codes for contextual conditions, 4 selected codes 

(employee personality type, family and personal factors, employee skill and knowledge level, 

and previous work experiences), 14 core codes and 26 open codes for intervening factors, 5 

selected codes (avoiding challenging responsibilities, increasing focus on personal interests, 

creating emotional distance from colleagues, silent protest, and reducing actual working hours), 

18 core codes and 32 open codes for strategies, 6 selected codes (decreasing organizational 

productivity, weakening team cohesion, increasing conflicts in the workplace, declining quality 

of services provided, weakening the organization's image, and reducing innovation, and 

creativity), 21 core codes and 35 open codes for outcomes and 5 optional codes (lack of 

motivation to perform tasks, indifference to organizational goals, feeling of emotional 

separation from the organization, reduced participation in decision-making, and minimal 

behaviors at work), 18 core codes and 35 open codes for the core category. 

 
Table 1. Main factors of the research model 

 
Causal 

conditions 

Central 

phenomenon 

 

Underlying 

factors 

 

Intervening 

factors 

 

Strategies 

 

Consequences 

Distrust in 

management 

 

Feeling of 

discrimination 

in the 

organization 

 

Toxic 

organizational 

culture 

 

Lack of 

opportunities 

for growth and 

advancement 

  

Lack of support 

resources. 

Dismotivation 

to perform 

tasks 

 

Indifference to 

organizational 

goals 

 

Feeling of 

emotional 

detachment 

from the 

organization 

 

Reduced 

participation in 

decision-

making 

 

Minimal 

behaviors at 

work 

Lack of 

organizational 

transparency 

 

Lack of 

effective 

communication 

between 

employees 

 

Politics in the 

workplace 

 

Incompatibility 

between job and 

employee 

Employee 

personality type 

 

Family and 

personal factors 

 

Employee skill 

and knowledge 

level 

 

Previous work 

experiences 

Avoiding 

challenging 

responsibilities 

 

Increasing 

focus on 

personal 

interests 

 

Creating 

emotional 

distance from 

colleagues 

 

Silent protest 

 

Reducing actual 

work hours 

decreased 

organizational 

productivity 

 

weakened team 

cohesion 

 

increased 

conflicts in the 

workplace 

 

decreased 

quality of 

services 

provided 

 

weakened 

image of the 

organization 

 

decreased 

innovation and 

creativity 

Conclusion 

The phenomenon of psychological withdrawal of employees is one of the important challenges 

in government organizations, which can have heavy costs for these organizations. In fact, 

employees who experience psychological disengagement tend to be less engaged and 

committed to organizational goals (Smith et al., 2016). Therefore, the present study was 

conducted with the aim of presenting a model of psychological disengagement of employees in 

government organizations. The research objective was achieved by coding data from semi-

structured interviews with university professors and human resources and administrative 

managers of government organizations using a data-driven method. Data coding led to the 

identification of 29 selected codes, 100 axial codes, and 186 open codes. The findings of this 
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study classify the 29 selected codes into 6 main categories including causal conditions, central 

category, background conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. 

Keywords:Withdrawal behaviors, psychological withdrawal, government organizations, 

grounded theory 
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