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  یهااز سازمان  رانهیگکناره   یرفتارها یندهایو پسا ندهایشایپ تبیینو  ییحاضر با هدف شناسا قیتحق هدف: 

 در آمده است.  ریبه رشتة تحر لامیشهر ا یدولت

از منظر هدف    خته،ی آم  قاتیدر زمرة تحق  کردیاز نظر رو   قیتحق  نیا  : رویکرد  /شناسی   روش  /طراحی 

خبرگان شاغل در    یفیدر بخش ک  یمار. جامعة آباشدی م  یفیها توصداده   یآورجمع   وةیش  ثیاز ح  و   یکاربرد
و با    ی هدفمند و گلولة برف  ی قضاوت  یریگاز روش نمونه  یریگبهرهبا  بودند که    لامیشهر ا  یدولت  یهاسازمان

با    یانجام شد. در فاز کم  افته یساختارمه یمصاحبة ناز خبرگان  نفر    16با    یقاعدة اشباع نظر  در نظر گرفتن 
دست  به   سایندهاو پپیشایندها    تیاز خبرگان، اولو  یمرحلة نظرسنج  دو و بعد از    ی فاز  یپرسشنامة دلف  میتنظ

 آمد.  

  آلود و بافتار شرنگ   یسازمان  تی درک حماعدم  ،یطینشان داد اقتضائات مح  قیتحق  جینتا  های پژوهش: یافته

 شیدر رتبه اول، افزا  یمنف  یهاکنش   انیغل  ن،یچن. همرندیگیقرار م  ندهایشایاول تا سوم پ  تیهمکاران در اولو
در    ی سازمان  ی زاریب  یجیتدر  ش یدایفسادمحور در رتبه دوم و پ  یهاانگاره  ی جیتدر  ق یو تزر  مانساز  یهانهیهز

 . رندیگی م یجا ندهایرتبة سوم پسا

رسی دشوار به اعضای نمونه و  توان به دستهای پژوهش میاز جمله محدودیت  محدودیت ها و پیامدها: 

-رفتارهای کنارهبا  آوری اطلاعات از آنها، همچنین کم بودن ادبیات و مبانی نظری مرتبطبر بودن جمعزمان
 اشاره کرد. گیرانه

 . رفتارهای کناره گیرانهبندی پیشایندها و پسایندهای ویتشناسایی و اولپیامدهای عملی: 

به همراه داشته    ینظر  یهاینوآور  ،رانهیگکناره   یپژوهش در حوزه رفتارهااین    ابتکار یا ارزش مقاله: 

کمک    رانهیگکناره  یرفتارهاچگونگی مواجهه با  از  نهیشناخت بهو پژوهشگران در درک و  مدیران  است و به 
 .دکنیم
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Abstract 

Purpose: The present research has been written with the aim of identifying and 

explaining the antecedents and consequences of withdrawal behaviors from 

government organizations in Ilam city. 

Design/Methodology/Approach:  This research is descriptive in terms of the 

approach in the category of mixed research, in terms of the practical purpose, 

in terms of the method of data collection. The statistical population in the 

qualitative section was the experts working in the government organizations of 

Ilam city, which was conducted using the purposeful judgment sampling 

method and snowball and considering the theoretical saturation base, a semi-

structured interview was conducted with 16 experts. In the quantitative phase, 

by setting up a fuzzy Delphi questionnaire and after two stages of surveying 

experts, the priority of antecedents and consequences was obtained. 

Research Findings: The results of the research showed that  environmental 

requirements, lack of understanding of organizational support, and the tight 

knit context of colleagues are placed in the first to third priority of the 

antecedents. Also, the rise of negative actions in the first place, the increase in 

organization costs and the gradual injection of corruption-oriented ideas in the 

second place, and the gradual emergence of organizational dislike are in the 

third place. 

Limitations & Consequences: Research limitations include difficult access to 

sample members and the time it takes to collect information from them, as well 

as the lack of literature and theoretical foundations related to withdrawal 

behaviors. 

Practical Consequences: Identifying and prioritizing the antecedents and  
consequences of withdrawal behaviors. 

Innovation or value of the Article: This research has brought theoretical and 

theoretical innovations in the field of withdrawing behaviors and helps 

managers and researchers in understanding and understanding optimally how 

to deal with withdrawing behaviors. 

Paper Type: Research Article 
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 مقدمه

 da) شودستیز مملو میگریز و اخلاقگر، قانونآمیز، ویرانچنان از رفتارهای نفاقگاهی محیط کار سازمان آن

Silva Timossi, Pedroso, de Francisco & Pilatti, 2008)   کارکنان برای  را  سازمان  در  ماندن  که 

مناسبی در بازار یافت شود، شغل کنونی را   کند. در چنین شرایطی اگر برای کارمند فرصتتحمل میغیرقابل 

کند.  تفاوتی عمرِ سازمانی خود را سپری میمیلی و بیامر توفیقی حاصل نگردد، با بی  گر در این کند و اترک می

روند که آن را در قالب »انصراف از شمار میهای تاریک رفتار سازمانی بهگیرانه شکلی از کنشرفتارهای کناره

های غیرموجه، تأخیر در ورود  ون غیبتچهایی همنشانه   (.Hogh, Hoel & Carneiro, 2011)  اندکار« معنی کرده

زنی اینترنتی و در نهایت پردازی، اندیشیدن به اهداف غیرکاری در محل کار، پرسهو تعجیل در خروج، خیال

کناره رفتارهای  پدیدآمدن  معرف  در محل کار هستند  ترک سازمان   &Shajar, Arif, Muhammad )گیرانه 

Naqv., 2021تواند اساس و بنیان گروه، سازمان و جامعه را نابود سازدرطانی میچون یک تومور س(؛ که هم 

(Eslami, Rahimnia, Mortazavi & Khorakian., 2018).   

اما به دلایلی عامدانه  گیری نوعی از رفتار است که در قالب آن کارکنان در محل کار حاضر میکناره  شوند 

روی از انجام وظایف محوله استفاده برای طفره یرصت کوچکاز هر فگیرند کمتر درگیر کار شوند و تصمیم می

و وقت ناچیزی به اقدام و عمل در    برسانند  مبه اتما  هوده یب  یرا با کارها  یساعات کارکنند. آنان تلاش دارند  

  ،قشر  نیحضور ا  .(Rosenblatt & Lishchinsky, 2017)  جهت انجام وظایف و اهداف سازمانی اختصاص دهند 

و مرئوس   سیرئ  انیروابط م  ،یگروه  ییای پو  رایز  .شودیهمکاران محسوب م  ریسازمان و سا  رانیمد  یبرا  یچالش

 گیرانه مبین کاهش تعهد به سازمان است رفتارهای کناره  .(Johnson, 2014)  سازدیرا مـتأثر م یو انضباط ادار

(pakdel., 2012 Soheili, Hasanzadeh & Feizi,).   گیری را نوعی واکنش ارادی به  ( کناره1985)  1اسپندولیتی

  2کند. اوه شرایط بازدارندة ادراک شده برای افزایش فاصلة روانی و فیزیکی بین کارمند و سازمان تعریف می

داند. را واکنشی از سوی یک کارمند ناراضی از وضعیت کاری خود می  یطور مشابه چنین رفتارهای( به1995)

رهای کنارگیرانه در سازمان را به دو دسته از رفتارهای کنارگیرانة فیزیکی و روانی تقسیم ( رفتا 2015)3اردملی

 ,.Mirsepasi, Memarzadeh, Alipour & Feizi) کار است  طی از مح  یفرار فکر  نیمب  یروان   یریگکناره  .کندمی

ه، تأخیر مستمر در ورود به محل  پردازی روزانخیال   .(Pinder, 2008)  کار  بابتفکر در    و عدم  یتنبل  یعن، ی(2012

گیرانه  های رفتارهای کنارهتحرکی، عدم خلاقیت و کمترین تلاش برای انجام وظایف شغلی از نمایهکار، بی

گیرانه است و مبین  ترین رفتار کنارهگیری فیزیکی قابل مشاهدهدر مقابل، کناره  .(Khalid, 2022)  روانی است

فرار به  منجر  که  است  می  اقداماتی  بلندمدت  یا  کوتاه  صورت  به  کار  محل  از   ,SehBaradar)  شودکارمند 

Ebrahimpour & Hasanzadeh, 2013).  تأخیر در ورود و تعجیل در خروج، ترک شغل، انتقال درون غیبت ،

های  کنشچه از . آن(Okache, 2020) شوندهای این گونه رفتارها شناخته میسازمانی و ترک سازمان از نمونه

شود تمایل هدفمند برای گیرانه استدلال میمطروحه مورد نظر پژوهشگران برای تبیین ساختار رفتارهای کناره

عدالتی  وری، افزایش بیکه منجر به تنزل اثربخشی، بهره   ( Hamper, 1991)صرف زمان کمتر در محل کار است  
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 گیری کناره  .(Smith, RMicich & Micich, 2016)دشوهای اجرایی و اثرات منفی بر سایر همکاران میو هزینه

 رضایت   عدم   با   مرتبط  تصاعدی  مدل  از  بخشی   است  ممکن  رفتارها  این  و  باشد  عصبی  فشار  نتیجه  تواندمی

وجود آمدن سازوکار  های مدیران هر سازمان، به باشد. از این رو، دغدغه   سازمانی  تعهد  و  شغلی  درگیری  شغلی،

باشد که سبک مدیران آن  گیرانه میرسیدن به اهداف سازمان و مدیریت رفتارهای کنارهمناسب و لازم برای  

 .(Kasaei & Rahmani, 2017)تواند نقش مهمی در این امر داشته باشدمی

عنوان یکی از عوامل  گیرانه به کنکاش در مبانی نظری و پیشینة تجربی حکایت از آن دارد که رفتارهای کناره

کاه در  سازمانبهره   شاصلی  در  اندیشهوری  توجه  مورد  دولتی،  است. های  داشته  قرار  پژوهشگران  و  ورزان 

پژوهشبه اغلب  با رفتارهای ضدبهره ها، رفتارهای کنارهطوری که  را  تعریف ور در سازمانگیرانه  های دولتی 

برند؛ که در میان افراد  ی نام میعنوان یکی از پیشایندهای کُندی در رسیدن به اهداف سازماناند؛ و از آن به کرده

شایع سال متخصص  در  وجود  این  با  است.  اینتر  اخیر  به طور های  نیز  کارکنان  سایر  میان  در  رفتارها  گونه 

. در تأیید این ادعا تجربة زیستة محققین در کنار مصاحبه با  (Okache, 2020) ای روبه فزونی یافته است  فزاینده

کند. هر چند تا به امروز گیرانه را تأیید میدولتی شهر ایلام، وجود رفتارهای کنارهبرخی از خبرگان در ادارات  

گیرانه در قالب مدلی جامع و چندوجهی صورت دهنده و پیامدهای رفتارهای کنارهشکلتلاشی برای فهم عوامل

و پسایندهای    است و در این خصوص با خلأ نظری مواجه هستیم این تحقیق درصدد است پیشایندها  نگرفته

گونه رفتارها را برای نخستین بار در کشور مورد مداقه قرار دهد تا مدیران و سیاستگذاران نظام اداری را از  این

گیرانه یاری رساند. با توجه گیرانه آگاه سازد و به آنها در فهم موجبات و پیامدهای رفتارهای کنارهرفتارهای کناره

 ل محور چند سؤال به شرح ذیل تدوین شده است:  به مطالب مطروحه، این تحقیق حو 

 های دولتی شهر ایلام کدامند؟ گیرانه در سازمان پیشایندهای ظهور رفتارهای کناره -

 های دولتی شهر ایلام کدامند؟  گیرانه در سازمان پسایندهای بروز رفتارهای کناره -

های دولتی شهر ایلام چگونه گیرانه در سازمانهبندی پیشایندها و پسایندهای پیدایی رفتارهای کناراولویت  -

 است؟

 پیشینه پژوهشو نظری  مبانی

گیرانه  واقع، رفتارهای کناره  گیرانه یک کنش مجزا و خطی نیست، بلکه فرایند پیچیدة رفتاری است. دررفتار کناره

تا داشت  خواهند  افزایشی  روند  وضعیت،  شدن  بغرنج  با  که  دارند  مستمر  و  پویا  نهایی  حالتی  رفتار به  ترین 

منتهی شودکناره سازمان  ترک  یعنی  نگرش   .گیری  کنارگیرانه،  تبیین رفتارهای  را  کارمندانی  رفتارهای  و  ها 

اند مشارکت ولی به دلایل آشکارا و پنهان تصمیم گرفته  ،کنند که با وجود اینکه در محل کار حضور دارندمی

گونه رفتارها مبین نوعی از  به عبارتی، این  .(Lishchinsky, 2012)های سازمانی نداشته باشندچندانی در فعالیت

می هویدا  زمانی  که  است  سازمانی  سازمان رفتارهای  استخدام  در  اینکه  وجود  با  بخواهند  کارکنان  که  شوند 

های غیرموجه و نقش خود را عامداً در انجام وظایف شغل کاهش دهند. تأخیر عمدی در ورود، غیبت  هستند؛
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دهندة آغاز خروج ذهنی و فیزیکی یافتگی، نشانگردش شغلی غیرهدفمند در سازمان بدون داشتن هدف توسعه

   .(Karapinar, 2015) کندبسیاری تحمیل می از محل کار است که بر سازمان هزینه

کناره رفتارهای  دیگر،  نگاهی  بین  از  فیزیکی  و  روانی  خودخواستة  انزوای  ایجاد  برای  اقداماتی  شامل  گیرانه 

گیرانه برآیندی محققان معتقدند رفتارهای کناره  .(Manale & Melwin Joy, 2016)  کارکنان در محل کار است

شود و بر سازمان جایی کارمندان مشاهده می از مجموعه رفتارهایی است که به شکل تنبلی، تأخیر، غیبت و جابه

گیرانه در یک سازمان را به دو دسته رفتارهای رفتارهای کناره  .(Park, Youns & Moon, 2020)گذارد  تأثیر می

 شوند:  بندی میگیرانه فیزیکی و روانی دستهکناره

طور فیزیکی از محیط کار هد بهداقداماتی که به کارمند اجازه میگیرانه فیریکی:  الف( رفتارهای کناره

شود. این رفتارها از جمله  فیریکی نامیده می  گیرانهمدت فرار کند، رفتارهای کنارهمدت یا طولانیبرای کوتاه

های شغلی  باشندکه به غیبت فیزیکی کارکنان در محیط کار اشاره دارند و در نتیجه انجام مسئولیتمواردی می

مدت یا بلندمدت های طولانی یا فرار فیزیکی، خواه کوتاه تأخیر، وقفه  .(Erdemli, 2015)کند  ها را محدود میآن

جمله این  از  ترک  و  غیبت  کار،  محیط   ,Lishchinsky؛  Noroozi & Abdi Masumabad, 2015)  انداز 

 ( Colquitt, Lepine & Wesson, 2010؛2012

دهد تا از نظر ذهنی از محیط کار اقداماتی که به یک کارمند اجازه می  گیرانه روانی:ب( رفتارهای کناره 

گیری روانی در واقع به این معناست که کارمندان با گیری روانی است. کنارهگیری کند رفتارهای کنارهکناره

  .(Erdemli, 2015)  انداند، اما اساساً از محتوای کار دور شدهوجود اینکه در محیط کار یک صندلی را اشغال کرده

روی  بافی، طفرهشوند از جمله خیالهای مختلفی ظاهر میرفتارهای کنارگیرانه روانشناختی به اشکال و اندازه 

ترین آن رویاپردازی است؛ زمانی جدی.(Noroozi & Abdi Masumabad, 2015)اینترنتی و داشتن شغل دوم  

به نظر می  اما درکه  نگرانی  رسد یک کارمند در حال کار است  یا  افکار  با  های تصادفی حواسش پرت  واقع 

رسد طور به نظر میدهنده تمایل عمدی کارمند به این است که کارمند آنشود. مشغول به نظر رسیدن نشانمی

   .(Mirsepasi et al., 2012) دهد مشغول فعالیت است حتی زمانی که وظایف کاری را انجام نمی

ریزی شده و نظریه تبادل اجتماعی بر نقشی که رفتارهای  انگیزش، رفتار برنامه  نظریهها از جمله  بسیاری از نظریه 

 و  خود  بین  برابر  و  عادلانه  را  اجتماعی  مبادله  کارمندان  کنند مرتبطند. به عنوان نمونه اگرگیری ایفا میکناره

  است. از سویی رفتار   کار  در  مشارکت  افزایش  و  تأخیر  حضور،  عدم  کاهش  آن   نتیجه   ببینند،  خود  کارفرمایان

  کنند نمی  رفتار  منصفانه  آنان  با  سرپرستان  که  دهدمی  افزایش  را  باور  این  کارکنان  مشارکت  عدم  و  گیریکناره

گیری  کنند که رفتارهای کنارهها بیان میاین نظریه  .(Dineo  Semeny, 2021)  است  ناعادلانه  اجتماعی  مبادله  یا

گیری  اغلب در سازوکار پاسخ فعالانه به کاهش و ناعادلانه بودن شرایط هستند. علاوه بر این رفتارهای کناره

های یک شغل نامناسب را کاهش تر، هزینه بخشهای لذتدهد تا با درگیر شدن در فعالیتبه کارمند اجازه می

( معتقدند  2007مند شود. پودساکوف و لبیین )عین حال از مزایای افتصادی ارائه شده توسط شغل بهره دهد و در

عدم انسجام درکار،    شود. فقدان هویت کاری و یاگیرانه از کار میکه فشار کاری منجر به ایجاد رفتارهای کناره

این گونه رفتارها می ایجاد  و  ایجاد استرس در کارکنان  در مسیر کاهش تعهد سازمانی پیش   شود کهباعث 
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در شکل زیر ارتباط رفتار کنارگیرانه با تعهد سازمانی نیز نشان  . (Liu, Yuan & Chenhong Hu, 2019)رود  می

 داده شده است که مبین ارتباط معکوس در فرایند سازمانی می باشد. 

   بالا 

 رفتار کنارگیرانه   

 

   پایین                                                        

 

 بالا                                                       پایین      

 تعهد سازمانی 

 ( Colquitt et al. 2010) گیرانه کارکنان. ارتباط تعهد سازمانی و کناره1شکل

دهد که افراد  کاری ناخوشایند نشان می  های افراد نسبت به وقایعهای صورت گرفته در رابطه با واکنشپژوهش

دهند. اول ممکن است تلاش کنند خود را از آن موقعیت خلاص به یکی از چهار روش مختلف واکنش نشان می

صورت ه. این شیوه خروج نام دارد، که به کنند، چه با غیبت مکرر از کار و چه با ترک داوطلبانه سازمان مربوط

که شود. دوم اینواکنش فعال و مخرب فرد، به منظور پایان دادن یا محدود کردن عضویت سازمانی تعریف می 

ممکن است تلاش کنند تا اوضاع را با ملاقات اعضای جدید در خارج از محیط کاری تغییر دهند. این عمل  

ن واکنش سازنده فعال که فرد در آن تلاش دارد تا وضعیت را بهبود بخشند، عنواشود که به سازش نامیده می

شان به همان سطح شود. سوم اینکه ممکن است دندان روی جگر بگذارند و با وجود عدم خوشحالیتعریف می

ظ  عنوان واکنش سازنده و منفعلی در جهت حف شود که بهشان ادامه دهند. این واکنش وفادار نامیده میتلاش 

شود؛ در حالی که خود فرد، شخصاً امید به بهبود آن دارد و چهارم های عمومی از وضع موجود تعریف می حمایت

گذارند که عملکردشان به تدریج بدتر شود. این واکنش را غفلت  گذرند و میاینکه، سرسری از موضوعات می

یابد. آن علاقه و تلاش کاری کاهش می شود که درعنوان یک واکنش تخریبی منفعل تعریف مینامند و بهمی

تر از خروج تمام شود، زیرا به آسانی قابل مشاهده نیست. کارمندان ممکن تواند گرانگاهی اوقات غفلت می

برد. شان پیشان به رفتارهای ضعیفها(، قبل از اینکه رئیسشان غفلت کنند )یا حتی سال ها از وظایفاست ماه 

توانیم تصویر  شان در نظر بگیریم، حتی میکارکنان را همراه با سطوح تعهد سازمانیاگر سطوح عملکرد کاری  

تری از اینکه ممکن است افراد نسبت به وقایع ناخوشایند کاری چه واکنشی نشان دهند داشته باشیم. واضح

 & Griffez, Gaertner)دهد ترکیبات تعهد سازمانی و عملکرد کاری را نشان می  ( سطوح بالا و پایین 2شکل )

Sager, 2009) . 

 

 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
14 (3) 

 161 | صفحه

  بالا                 عملکرد           پایین       

 

  بالا           

 تعهد           

     پایین         

 

 ( Griffez, et al. 2009) . انواع کارکنان2شکل

گیری، به اندازه کافی توسط مدیران شناسایی و کار، اگر رفتارهای کنارهمحل    عنوان یک رفتارمنفی درلذا به

از کار مانند قصد ترک شغل و اقداماتی  مدیریت نشوند، ممکن است باعث شود کارکنان رفتارهای خشن خروج

انجام دهند که   تنها  را  به هنجارهای  نه  بلکه  برای کارکنان سازمان شود  اقتصادی  باعث زیان  ممکن است 

 . (Jiang, Du,Yang & Liu, 2021) زمانی نیز آسیب رساند که اثر نمایشی منفی در بین کارکنان داردسا

های مخابراتی گیرانه کارکنان در شرکت( در پژوهشی به بررسی تنوع مهارت و رفتارهای کناره2020)اوکاچه  

نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است     که بین تنوع مهارت و رفتار در پورت هارکورت نیجریه پرداخت. 

پورت هارکورت نیجریه رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.    ای مخابراتی درهگیرانه کارکنان در شرکتکناره

عنوان میانجی در رابطه بین رفتار شهروندی و ( در پژوهشی به بررسی نقش انسجام به2020)  خالد و همکاران

حاصل از پژوهش آنان حاکی از آن است که نقش میانجی انسجام در رابطه گیرانه پرداختند. نتایج  رفتار کناره

( در پژوهشی 2016گیرانه تأثیر مثبت و معناداری دارد. منالل و ملوین جوی )بین رفتار شهروندی و رفتارکناره

بر تأثیر رضایت شغلی  بررسی  نرفتارهای کناره  به  پرداختند.  فناوری اطلاعات  تایج گیری کارکنان در صنعت 

گیری کارکنان شاغل  حاصل از پژوهش آنان حاکی از آن است که رضایت شغلی تأثیرمنفی بر رفتارهای کناره

بررسی نقش هوش   ( در پژوهشی به2015در صنعت فناوری اطلاعات دارد. نوروزی و عبدی معصوم آبادی )

تایج حاصل از پژوهش آنان حاکی از آن  بدنی پرداختند. نگیری کارکنان سازمان تربیتمعنوی در رفتارهای کناره

گیری تواند رفتارهای کنارهروانشناختی و مذهبی جدید می  عنوان یک ساختاراست که آموزش هوش معنوی به 

وهشی  ژ( در پ1396زاده و همکاران )روانی و فیزیکی را کاهش داده و درک کارکنان از خود را بهبود بخشد. قلی

و استرش شغلی بر رفتار کنارگیرانه کارکنان سازمان شهرداری پرداختند. نتایج  فرسودگی شغلی    به بررسی اثر 

بر رفتارکناره و استرس شغلی  از آن است که فرسودگی شغلی  آنان حاکی  پژوهش  از  گیرانه کارکنان حاصل 

 سازمان شهرداری اردبیل تأثیر معناداری دارد. 

 شناسی تحقیق روش

 بنیان نهاده شده است که از لحاظ هدف،  استقرایی  و بر پایة پارادایم  آمیخته  تحقیقاتدر زمرة    حاضر  پژوهش

پژوهش در هر دو بخش کیفی و    جامعة آماری.  است   متوالی  -اکتشافی    روش،  و  از لحاظ ماهیت  و  کاربردی

 

 شهروندان 

 

 ها ستاره

 ها تفاوتبی
 رو تک افراد
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 که  باشندم میهای دولتی شهر ایلاکارشناسان، مدیران پایه، میانی و عالی در سازمان  از  متشکل  خبرگان  کمی،

  اشباع   با در نظرگرفتن اصل  نمونه  اعضای  عنوان   به   آنها   از  نفر  16  هدفمند با تعداد  گیرینمونه  روش   از  با استفاده

و آزمون    CVRضریب    از  استفاده   با  ترتیب  به  آن  پایایی  روایی و  ساختاریافته انجام شد کهنظری مصاحبة نیمه 

 ارائه شده است.  2شد، که اطلاعات مربوط به آن در جدول  کوهن تأیید -کاپای

 . اطلاعات نمونة آماری بخش کیفی 1جدول 

 پست سازمانی  ردیف 
سازمان محل  

 خدمت 

سابقة 

 خدمت 
 تحصیلیمقطع 

 دانشجوی دکتری  سال 5 شرکت توزیع برق  کارشناس امور اداری  1

 دکتری  سال 20 استانداری ایلام بحران کارشناس مدیریت  2

 دانشجوی دکتری  سال 20 منابع طبیعی  مسئول بازرسی  3

 لیسانس سال 28 میراث فرهنگی   مشاور مدیرکل 4

 لیسانس فوق سال 10 شرکت توزیع برق  رئیس گروه  5

 دکتری  سال 20 دانشگاه ایلام عضو هیئت علمی  6

 دکتری  سال 15 دانشگاه ایلام عضو هیئت علمی  7

 دکتری  سال 10 دانشگاه آزاد ایلام  عضو هیئت علمی  8

 دکتری  سال 10 دانشگاه آزاد ایلام عضو هیئت علمی  9

 لیسانس فوق سال 7 دادگستری ایلام  کارشناس اداری  10

 دکتری  سال 21 ورزش و جوانان  مدیرکل 11

 لیسانس فوق سال 16 دادگستری  رئیس اداره  12

 لیسانس فوق سال 21 بانک ملت  رئیس شعبه  13

 لیسانس فوق سال 19 دانشگاه ایلام کارشناس آموزش  14

 لیسانس فوق سال 5 تأمین اجتماعی  کارشناس هزینه  15

 لیسانس فوق سال 5 تأمین اجتماعی  کارشناس وصول درآمد 16

 

انجام مصاحبه  زمانی  فرایند  بازة  بود که در طی یک  این صورت  به  با طرح  دقیقه   45تا    30ها  سؤال،   6ای 

افزار وارد نرم  ها با دقتشدند. بعد به طور کامل داده برداری و در مواردی ضبط میهای مورد نظر یادداشتداده 

Atlas.ti    .شدند و مورد تحلیل و کدگذاری قرار گرفتند تا از این رهگذر پیشایندها و پسایندها شناسایی شوند
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بندی موجبات و پیامدها استفاده گذاری و اولویتبرای ارزش   دلفی  پرسشنامةاز    کمی  بخش  در  افزون بر این،

 دست آمد. شد. قابلیت اعتبار و اعتماد به ابزار از طریق سنجش روایی محتوا و آزمون مجدد به 

 . روایی و پایایی پژوهش در بخش کیفی 2جدول

 پایایی روایی

 مقدار استفاده ابزار مورد  مقدار ابزار مورد استفاده 

 81/0 کوهن  -کاپای CVR 49/0ضریب 

 ها ها و یافتهتجزیه و تحلیل داده

 کیفی  بخش هاییافته 

 خصوص  در  .شد  شناسایی  خبرگان  با  مصاحبه  در  گیرانهرفتارهای کناره  پسایندهای  و  پیشایندها  حاضر  پژوهش  در

  از   استفاده  با   و  هامصاحبه  سطر به سطر   با بررسی  امر   این  که  پسایندها باید گفت  و  پیشایندها  استخراج  چگونگی

ها به این شکل بود  فرایند اجرایی مصاحبه.  صورت پذیرفته است زنده« »کدگذاری روش  و با  Atlas.tiافزار  نرم

لازم دربارة موضوع و هدف اجرای   مصاحبه، توضیحات شونده و تعیین زمان و مکانکه بعد از انتخاب مصاحبه

شوندگان پرسیده شد ها مدنظر از هر یک مصاحبهشد. سپس سؤال   محققین داده   توسط  نمونه  اعضای  به  تحقیق

 های مصاحبه  متن  سپس.  شدندافزار ضبط میشدند و یا از طریق نرم ها یا به صورت کتبی نوشته میو پاسخ

 زنده   کدگذاری  تحلیل شد. روش   Atlas.tiافزار    نرم  کمک  با  و  زنده  کدگذاری  از روش   استفاده   با  شده  انجام

 الفظی«،تحت  همچون »کدگذاری  مختلفی  هاینام   به  شناختیروش   متون  که در  است  کدگذاری  از  ایگونه 

. شودمی  خوانده  طبیعی«  و »کدگذاری  درونی«  »کدگذاری  کلمه«،  به   کلمه  استقرایی«، »کدگذاری   »کدگذاری

 هستند،   مصاحبه  هایداده   متن  در  کلمات موجود  در  که  کوتاه  عبارتی  یا  کلمه  اشاره به  زنده  در واقع کدگذاری

  خود   که  اصطلاحاتی  از تجمیع  و انتخابی،  محوری  باز،  کدگذاری  شیوه  براساس   هاداده   زنده  کدگذاری  دارد. در

 بعد  ترتیب کهبدین  .  آینددست می به  هامؤلفه  و  هامقوله   درنهایت  و  تحلیل  استفاده کرده اند؛  کنندگانمشارکت

تعیین    محوری  کدهای  کدهای باز،  سازییکپارچه  و  ادغام  با  سپس  و  شده  استخراج  ،باز   کدهای  مصاحبه،  انجام  از

انشدبخشی از فرایند کدگذاری پژوهش نشان داده    3. در جدول شماره  شوندمی بنابراین، بعد از  ام کامل  ج. 

اساس نتایج کدهای باز  گردید. در حقیقت کدهای انتخابی برذاری در نهایت کدهای انتخابی تعیین کدگ فرایند

شود. در این پژوهش  می  نامیدهپردازی  گیرد که در رویکرد کدگذاری، مرحله اصلی نظریهو محوری شکل می

 . باشد، ارائه شده استمیگیرانه  پیشایندهای رفتارهای کنارهکدهای انتخابی که نشان دهنده    4در جدول شماره  
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 گیرانه. پیشایندهای رفتارهای کناره3جدول

 مفاهیم کدهای باز 

تفاوت    - (10عدم تناسب بین عملکرد و پرداخت)م  -(1مشده در پرداخت حقوق و مزایا)عدالتی ادراکبی

سازمان در  همترازان  سایر  با  مزایا  و  حقوق  مشابه)مفاحش  روابط   -(11های  براساس  پاداش  پرداخت 

فقدان ارتباط بین سطح دریافتی    -(2بودن معیارها در تعیین و پرداخت پاداش)منامشخص  -(3فردی)مبین

 ( 19کردن پرداخت پاداش به اطاعت محض)ممنوط-(7با تورم جامعه)م

ناکارآمدی  

 نظام

حقوق و  

 دستمزد 

 

نبود تناسب بین تخلف و  -( 1آگاهانه)مکُشی حس حق -(1اعتقاد به تبعیض در شدت و ضعف مجازات)م 

مجازات)م مچ حاکم  -( 4میزان  دیدگاه  بهبودن  هدایتگیری  ارتقای   -(5زدن)مبرچسب  -( 5گری)مجای 

ارجاع به هیأت رسیدگی به تخلفات    -(14شدن با کمیتة انضباطی)ممواجه  -(13دار)مشغلی افراد مسئله

 - ( 16کسر حقوق و...)م دادن در قالب جریمةتجربة تاوان  -(14اداری)م

نظام تنبیه  

 و تشویق 

 ناکارآمد 

ها برای  ها و واکنشپایش مستمر کنش  -(10زدن ناروا )مزنی و برچسبترور شخصیت با سلاح زیرآب

پاشنه آشیل)میافت  بی   -(11های  و  اعتماد  همکاران)مزدودن  سایر  جمع  در  طرح    -(12اعتبارسازی 

مترصد فرصت برای   - (9گری خود)متخریب تصویرذهنی همکار با هدف جلوه-( 12ریاکارانه)مهای  رفاقت

خود)متمام نام  به  کارها  سرد)م  -( 9کردن  عامدانة  موفقیت  -( 8برخوردهای  کاری)متضعیف    - (6های 

بودن برای واگذاری وظایف خود به  مترصد فرصت  -(7دوگانگی میان قول و فعل و میان نظر و عمل)م

 ( 5همکاران)مسایر 

بافتار  

آلود  شرنگ

 همکاران

تمام کردن    -( 16اهمیت)مارزش و کمواگذاری وظایف شغلی بی  -(15ها)متوجهی به نظرات و مشورتبی

شماری  دادن اشتباهات و کوچکبزرگ جلوه  -(4اعتقاد به تشویق و تحسین)معدم  -( 14کارها به نام خود)م

و    -( 13ها)مموفقیت زیردست)م  -(2ریاکاری)مدورویی  اثربخش  ارتباطات  از  ترس  و   -( 11بدبینی 

 ( 3طلبی افراطی)ممنفعت

بافتار  

آلود  شرنگ

 مدیران

نوآورانه)م رفتارهای  از  و    -( 1سؤبرداشت  سازمان  در  ارتباطی  اثربخش  شبکة  از  نادرست  تعبیر 

چاپلوسی)م  -(13سازمان)مبرون و  دیگران)م  -(2گریزی)ممسئولیت  -( 12تملق  دادن    -( 10مقصرجلوه 

مدیران)م ستیزی  نهادینه  -( 10ماقبل  نوین)مهراس  عمل  و  اقدام  از  های خودسانسوری  -(16شده 

سکوت)مغالب  - (8متعدد)م جو  ادراک  - (10بودن  سازمانی)مهمدلی  سطوح  در  جو    -( 9نشده  حاکمیت 

  - (11کردن به وسیلة سایرین در جمع همکاران)مکردن و بدگوییغیبت-( 7تحمل اختلاف سلیقه)معدم

مندبودن شایعات در  قدرت  -(15باندبازی در سازمان)م  -(12زیستی)مبودن روحیة تفاهم، وفاق و همکم

 ( 14شفافیت)مکاری غالب و عدمپنهان -( 13سازمانی)م محیط

جو و  

 فرهنگ 

 آلود شرنگ

حد)م  -(3نبودن)مچالشی از  بیش  تحصیلات)معدم    -( 5سادگی  سطح  با  شغل  های رویه  -(8تناسب 

وظایف)مشناخته انجام  برای  مشخص)م  -(15شده  کاری  به  فرد  وظایف  به  عدم  -( 6محدودشدن  نیاز 

وظایف)ممهارت انجام  منظور  به  جدید  و  متنوع  انجام   -(12های  در  عمل  آزادی  و  استقلال  فقدان 

 ( 13کندی گردش شغلی)م  -(14وظایف)م

ماهیت 

 سنتی شغل 

متمرکز)متصمیم سلسله  - (3گیری  دقیق  رعایت  بر  شدید  اداری)متأکید  ارتقای    -( 7مراتب  فرصت 

های قواعد و رویه  -( 9کردن دقیق اختیارات)مها و مشخصازحد فعالیتاستانداردسازی بیش  -(9محدود)م

 - (14جاری بسیار زیاد)م

ساختار  

غیرمنعطف 

 سازمانی
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تقدم تابعین    -( 16دانشی خاص جهت عرضه به ویژه در سنوات گذشته)ماستخدام نیروهای فاقد مهارت و  

  - (10اعتقاد به آن)مپروری و عدمگزینی و شایستهفقدان ضوابط به  -(13ها)مدر جذب به بدنة سازمان

ارتقای سریع و...( از سوی    -( 10پروری)مایقان به جانشین اداری )خانة مسکونی،  دریافت مزایای ویژة 

 ( 11افراد خاص)م

فقر نگاه 

تخصصی 

در تعاملات 

 اداری 

 

 کدهای باز  مفاهیم

سیستم ارزیابی 

 عملکرد 

 معیوب  

  - (7سؤظن به روند ارزیابی عملکرد)م  -(5قضاوت عملکرد مبتنی بر رفتارهای بروزیافته در گذشته)م

تشخیص و جدانشدنی میزان تلاش و کوشش غیرقابل  -(7ها در سنجش عملکرد)میافتن ذهنیتدخالت

دة نهایی بودن بازناملموس  -( 10دهندة اصلی فعالیت)منشدن انجامشناخته  -( 8افراد در انجام وظایف)م

نظام پیشنهادات)مصوری  -(10عملکرد فرد)م به   -( 14بودن  بدون عنایت  به فعل فرد  توجه محض 

 (  19ای از سوی او)مارائه ایده

 های خصیصه

 شخصیتی  

نفس)مفاقد    -(7طلبی)مجاهعدم  -(5بینی)م کمخود-( 6گریز)مجمع  -(6گرا)مدرون به    -(10اعتماد 

 ( 13ن جسارت)مفقدا  -(13طلبی)محس توفیقعدم

 استیلای 

باورهای  

 خودساخته 

بی به  نظرات)مباور  به  بی  - (10اعتنایی  شده)محس  ادراک    - (7پنداری)مکوچک  - (10ارزشی 

 (. 7احساس ضعف و ناتوانی در برابر شرایط)م  -(9انگاری همکاران )مدشمن

 های چالش

 خانوادگی

  - (14تجربة ازدواج ناموفق و طلاق)م -(2فرزندان)مهای فرارروی چالش -(1تعارض بین خانوادگی)م

کنترل افراطی   -( 17مشکاف عاطفی و ارتباطی خانوادگی)-( 15کاهش سطح گفتمان بین خانوادگی)م

 (. 10توجهی اعضای خانواده)مو یا بی

 اقتضائات

 محیطی

جامعه)م سطح  در  تنش  مستولی-(12افزایش  ناامیدی  و  جامعه)میأس  بر  بودن پایین  -(6شده 

اجتماعی)مسرمایه آینده)م  -(13های  به  نسبت  نگرانی  در سطح    -(16افزایش  خودمحوری  افزایش 

قربانی می  -(8جامعه)م ندارند  پشتوانه  و  افرادی که حامی  تنها  جامعه  در  اینکه  به   -(3شوند)مباور 

بیکاری    -(1ها)ممتتورم و افزایش سطح عمومی قی  -(4برخوردهای گزینشی و غالباً سیاسی با افراد)م

جامعه)م سطح  در  جایگزین)م  - (1افسارگسیخته  شغلی  نبود  دلیل  به  اجباری  یأس    -(4انتخاب 

 ( 7گرفته از نوسانات بازار)منشأت

 خودپندارة 

 شایستگی 

جایگاه رفیع قائل   -(12ها)مارزش دانستن بسیاری از شغلبی  - (15برترپنداشتن نبوغ و دانش خود)م

 ( 10مقطع و رتبة دانشگاه محل تحصیل)مشدن به کیفیت 

اثرپذیری از 

 تجربیات 

 ناخوشایند 

گی نسبت به آیندة  برنامهبی  -( 13باور به از دست دادن احترام و ارزش گذشته در دوران پساشاغلیت)م

 . (6م)های مهم شغلی و فردیفرار از مرور شکست -(14شغلی در دوران بازنشستگی)م

 عدم درک 

 حمایت سازمانی 

موقعیت در  تنهایی  حساس)متجربة  کاری  عدم  - (11های  حجم  و  سختی  توسط درک  بالا 

 (. 14انتقادات غیرمنصفانه)م -(9و تبعیض کار)م دو قطبی شدن -(11سایرین)م
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 گیرانه. پسایندهای رفتارهای کناره4جدول

 کدهای باز  مفهوم 

 استعفای عاطفی 

به شغلبی بهبود شغلی)مبی  - (2م)اعتنایی نسبت  و  ارتقا  به  نسبت   یا  ارائه نظر وعدم  -( 3انگیزگی 

احتمالی)م موانع  رفع  جهت  انتقاد)م  -( 4پیشنهاد  از  بی  -(10اجتناب  با  تؤام  تفاوتی  پذیرش 

نگرش    -(12تلاش برای طرح و عمل نوآورانه)معدم  -(11نبودن آیندة سازمان)ممهم  -( 11دستورات)م

نبودن کار و تلاش شدن باور مهمنهادینه  -(16م)تعهد سازمانیتنزل چشمگیر    -(13و برخورد انفعالی)م

 (.  14انزوای تدریجی)م  -(14برای سازمان)م

 نارضایتی شغلی 

های  استفاده مستمر از مرخصی-( 12م)مدتهای غیرموجه و طولانیغیبت  -(13کشی آگاهانه )موقت

  - ( 14م)عدم حضور در جلسات  -( 12زنی اینترنتی)مپرسه  -(11م)استراحت حین کار  -( 11م)استعلاجی

های در جستجوی راه   - (15م)کار  با  ذهنی  فاصله  -(15م)اثربخش ]غیبت خاموش[    غیر  فیزیکی  حضور

 . (14م)فرار از محیط کار های مختلف برایبهانه ساخت -(16م)گریز از کار و مسئولیت

تزریق تدریجی  

های فساد  انگاره

   محور

های ذهنی در سازمان همسو  تبلور نقشه -(10م)نیست  عملکرد  و  شایستگی   براساس  ارتقا  که   باور  این

قالب رفتاری همسو  -(9م)قوانین نامناسب اجرای و تفسیر و قوانین زدن دور -(10با منافع شخصی)م

 (.  8با حلقه قدرت)م

اسارت تفکر و 

 انسداد ذهنی 

-حق  -(15م)گیری ورزیدنسخت  -(1م)گراییمطلق  -( 7شغلی)متمرکز افراطانه بر ابعاد منفی مسیر  

 (. 3پریشانی ذهنی)م -(3لجاجت و اصرارورزی)م -(2م)نداری مطلقپ

پیدایش سازمان  

 ای جزیره

رغبت و اشتیاق به هفکری و کارهای عدم-( 10م)گسستگی اجتماعی در محیط کار  -(14م)گسل فکری

   (.12هماهنگی اهداف)مفقدان یکپارچگی و  -(11م)جمعی

افزایش 

های  هزینه

 سازمان 

  - (3م)کشیزمان  -(16م)عدم بکارگیری آموزش در سازمان توسط کارمند و اتلاف آموزش سازمانی

 .(2م)هدررفت منابع مادی

خاموشی 

 استعدادها 

نگاه    -(7م) اجتناب از تسهیم دانش  -( 5م)فعلی  رغبت به جایگاهعدم  -( 4م)توقف در یادگیری مستمر

 .  (10م)مندانه به بازار رقابتی در جهت کسب اشتغالهوش

پیدایش تدریجی  

 بیزاری سازمانی 

فرایندنهادینه بودن  ناعادلانه  اندیشه  ضوابطگی  و  طور   - (11م)ها  به  شخصیت  تخریب  وجود 

بیبزرگ  -(12م)مستمر رویدادهای  و  مسائل  به  -(13م)اهمیتنمایی  بیمارگونه  ظن  سوء  و  شک 

عدم   -(11م )عدم انطباق مراودات و ارتباطات سازمانی-( 14م)طاقتیطاقتی یا کمبی  -( 16م)اطرافیان

ها تفاوت پیش فرض   -(9م)فضای رقابتی متشنج سازمانی  -( 10م)ادراک کارمند توسط مدیران سازمانی

 . (8م)هاو دیدگاه

های  غلیان کنش

 منفی

گفتمانی ادبیات  در  اما  -(6م)نامرئیاعتصاب    -(7م)تغییر  سازمانی  روابط  کینه    تداوم  به  آغشته 

 (. 14روی و رفتارهای نمایشی)مکج  -( 5قبلی)م ریزی برنامه عدم و تکانشگری-(5م)وانتقام

 کهولت سازمانی
زودرس شغلی  شغلی  -( 10م)فرسودگی  اشتیاق  انعطاف  -( 10م)عدم  قابل  غیر  و  شدن خشک 

 (. 1م)های خودساخته سازمانیبحرانمقابله مکرر با  -(14م)سازمان
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 پژوهش  کمی هاییافته 

 روش دلفی فازی

ها و تعریف متغیرهای زبانی، شود. گام اول گردآوری دادهروش دلفی فازی بر اساس سه گام اصلی انجام می

گام، گام دوم نظرسنجی مرحلة اول و گام سوم نظرسنجی مرحلة دو به بعد. در این بخش ضمن معرفی هر  

 های مرتبط از نظر خواهند گذشت. تحلیل

 زبانی  متغیرهای تعریف

  گیرانه،رفتارهای کناره  پسایندهای  و  پیشایندها  و شناسایی  نمونه   اعضای  با  مصاحبه   انجام  از  بعد  مرحله  این  در

 شود،طراحی می  هامؤلفه با آنها  موافقت  میزان به  راجع  نظر خبرگان  کسب  با هدف  پرسشنامه   قالب  در  هامؤلفه

.  کنندابراز می  را  خود  موافقت  میزان  زیاد  خیلی  و  زیاد  متوسط،  کم، کم،  خیلی  کلامی   متغیرهای  طریق  از  خبرگان

 با تعریف  لذا  است،  اثرگذار  کیفی  متغیرهای  به   نسبت  هاآن   تعابیر ذهنی  بر   افراد  متفاوت  خصوصیات  که  از آنجایی

و   شکل  به  توجه  با  متغیرها  دهند. اینمی  پاسخ  هاسؤال  یکسان به  ذهنیت  با  خبرگان  کیفی،  متغیرهای  دامنة

 . اندشده تعریف مثلثی فازی اعداد شکل به زیر جدول

 
 . تعریف متغیرهای زبانی 3شکل

 قطعی شده  فازی  عدد  و  مثلثی  فازی  عدد  به  کلامی  تبدیل متغیرهای  نحوه  نیز  5  شماره  جدول  در  همچنین

 .است شده داده  نشان

 . اعداد فازی مثلثی 5جدول

 عدد فازی قطعی شده  عدد فازی مثلثی  متغیرهای کلامی 

 75/0 ( 75/0،  1،1) خیلی زیاد 

 0/ 5625 ( 5/0، 0/ 75، 1) زیاد

 0/ 3125 ( 0/ 25، 5/0،  75/0) متوسط

 0/ 0625 ( 0، 25/0، 5/0) کم

 0/ 0625 ( 0، 0،  25/0) خیلی کم 

 به  فازی  اعداد  زبانی،  سطح  تخصیص  و  فازی  با مقادیر  شاخص  هر  تطبیق  از  پس  باید  که  است  ذکر  به  لازم

  که   است  شده  ارائه  کار  این  برای  روش   چندین  ادبیات فازی  در  که  (زداییفازی)  شوند  تبدیل  قطعی  اعداد کمی

  در  پرکاربرد  روش های  از  یکی.  کرد  اشاره  کمینه بیشینه  و  میانگین  کمینه  ثقل،  مرکز  روش های  به  می توان
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می شوند. رابطه   تبدیل  قطعی  اعداد   به  فازی  آن اعداد   در  که  است  مینکووسکی  فرمول   از  استفاده   این زمینه 

  فازی   عدد  وسط  حد  α  مثلثی،  بالای فازی  حد β رابطه  این  در  که  است  شده  ارائه  زیر  مینکووسکی به شکل

 .دهدمی نشان را مثلثی فازی عدد حد پایین m و مثلثی

 (1 رابطه

 

 نظرسنجی مرحله اول 

  و   گیردقرار می  خبرگان  اختیار  در  پرسشنامه  قالب  در  مرحله مصاحبه  در  شده  شناسایی  هایمؤلفه   مرحله  این  در

  شده در  قیدی  یهاپاسخ  بررسی  از  حاصل  نتایج  شده  زبانی تعریف  متغیرهای  و  پیشنهادی  گزینه   به  توجه  با

  فازی   میانگین   محاسبه  برای .  گیرندمی  قرار  تحلیل   ها مورد  مؤلفه  فازی  میانگین  آوردن  دست  به   برای  پرسشنامه 

 شود.می استفاده زیر از روابط

     (2 رابطه

  (3 رابطه

 

 آوری جمع  از  است. پس  خبرگان  دیدگاه های  میانگین   بیانگر   aveA  و  امiخبره  دیدگاه  بیانگر  Aiرابطه    این  در

  مرحله   نظرسنجی  در  که  گرفت  قرار  تحلیل  و  مورد شمارش   عامل  هر  به  شده  داده  یهاپاسخ  تعداد  ها،پرسشنامه 

 . است 6 جدول شرح به شده  ی دادهها پاسخ شمارش  نتایج اول

 نظرسنجی  نخست مرحله ی هاپاسخ  . نتایج شمارش6جدول

 گیرانه پیشایندهای رفتارهای کناره

 متغیرها  خیلی زیاد  زیاد متوسط  کم  خیلی کم 

 ناکارآمدی نظام حقوق و دستمزد  11 3 2 0 0

 نظام تنبیه و تشویق ناکارآمد  12 4 0 0 0

 آلود همکاران بافتار شرنگ 10 3 1 1 1

 آلود مدیران بافتار شرنگ 14 2 0 0 0

 آلود جو و فرهنگ شرنگ 9 4 2 1 0
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 ماهیت سنتی شغل  9 5 1 1 0

 سازمانی ساختار غیرمنعطف  11 2 1 1 1

فقر نگاه تخصصی در تعاملات   8 4 2 1 1

 اداری 

 سیستم ارزیابی عملکرد معیوب  14 2 0 0 0

 های شخصیتی خصیصه 10 4 2 0 0

 استیلای باورهای خودساخته  9 3 2 1 1

 های خانوادگیچالش 11 2 1 1 1

 اقتضائات محیطی 10 3 1 1 1

 خودپندارة شایستگی  11 4 1 0 0

 اثرپذیری از تجربیات ناخوشایند  8 5 1 1 1

 درک حمایت سازمانیعدم 9 3 2 1 1

 گیرانه پسایندهای رفتارهای کناره

 متغیرها  خیلی زیاد  زیاد متوسط  کم  خیلی کم 

 استعفای عاطفی  14 2 0 0 0

 نارضایتی شغلی  15 1 0 0 0

های  تزریق تدریجی انگاره 13 2 1 0 0

 فسادمحور 

 تفکر و انسداد ذهنی اسارت  11 2 2 1 0

 ای پیدایش سازمان جزیره 10 3 2 1 0

 های سازمان افزایش هزینه 12 2 1 1 0

 خاموشی استعدادها 12 2 1 1 0

پیدایش تدریجی بیزاری   15 1 0 0 0

 سازمانی

 های منفی غلیان کنش 11 3 1 1 0

 کهولت سازمانی 13 2 1 0 0
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  عوامل   برای   مثلثی  میانگین فازی  محاسبه  از  بعد  و  عامل  هر  به  شده  داده  یهاپاسخ  تعداد  شدن  مشخص  از  پس

 فازی  میانگین   از   حاصل  نتایج.  شودمی محاسبه    مولفه  هر   برای  شده  قطعی  فازی  اعداد  مینکووسکی،  فرمول   از

 . است زیر  شرح به ها مولفه زداییفازی و

 اول  مرحلة  سنجی نظر از حاصل خبرگان های دیدگاه . میانگین7جدول

میانگین فازی   زدایی فازی

 مثلثی

(m, α, β) 

میانگین فازی   زدایی فازی پیشایندها

 مثلثی

(m, α, β) 

 پیشایندها

787/0 (533/0 ،383/0  ،

516/0 ) 

  یابیارز ستمیس

 وب یعملکرد مع

697/0 (441/0 ،325/0  ،

483/0 ) 

نظام  یناکارآمد

 حقوق و دستمزد 

733/0 (466/0 ،333/0  ،

516/0 ) 

  یهاصهیخص

 ی تیشخص

783/0 (533/0 ،366/0  ،

466/0 ) 

و   هینظام تنب

 ناکارآمد قیتشو

675/0 (485/0 ،391/0  ،

519/0 ) 

 یباورها یلایاست

 خودساخته 

683/0 (483/0 ،308/0  ،

433/0 ) 

آلود  بافتار شرنگ

 همکاران

689/0 (441/0 ،316/0  ،

483/0 ) 

 یهاچالش

 ی خانوادگ

787/0 (516/0 ،383/0  ،

533/0 ) 

آلود  بافتار شرنگ

 رانیمد

483/0 (433/0 ،308/0  ،

483/0 ) 

،  308/0، 441/0) 664/0 ی ط یاقتضائات مح

466/0 ) 

جو و فرهنگ  

 آلود شرنگ

754/0 (483/0 ،350/0  ،

525/0 ) 

خودپندارة  

 یستگیشا

712/0 (450/0 ،316/0  ،

508/0 ) 

 ی سنت تیماه

 شغل

670/0 (416/0 ،291/0  ،

483/0 ) 

از   یریاثرپذ

 ند یناخوشا اتیتجرب

689/0 (441/0 ،316/0  ،

483/0 ) 

ساختار  

  رمنعطفیغ 

 یسازمان

662/0 (416/0 ،291/0  ،

475/0 ) 

  تیدرک حماعدم

 یسازمان

656/0 (408/0 ،283/0  ،

475/0 ) 

فقر نگاه 

در   یتخصص

 ی تعاملات ادار

میانگین فازی  زدایی فازی

 مثلثی 

(m, α, β) 

میانگین فازی  زدایی فازی پسایندها

 مثلثی 

(m, α, β) 

 پسایندها

731/0 (475/0 ،341/0  ،

508/0 ) 

 یهانهیهز  شیافزا 

 سازمان

787/0 (388/0 ،533/0  ،

516/0 ) 

 ی عاطف  یاستعفا

731/0 (475/0 ،341/0  ،

508/0 ) 

،  391/0، 525/0) 793/0 استعدادها  یخاموش

533/0 ) 

 ی شغل یتینارضا
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789/0 (541/0 ،391/0  ،

533/0 ) 

  یجیتدر شیدا یپ

 ی سازمان یزاریب

766/0 (500/0 ،366/0  ،

525/0 ) 

  یجیتدر قیتزر

 یهاانگاره

 فسادمحور 

725/0 (466/0 ،333/0  ،

508/0 ) 

  یهاکنش انیغل

 ی منف

710/0 (458/0 ،325/0  ،

500/0 ) 

اسارت تفکر و 

 ی انسداد ذهن 

766/0 (500/0 ،366/0  ،

525/0 ) 

،  316/0، 450/0) 704/0 ی کهولت سازمان

500/0 ) 

سازمان  شیدا یپ

 ی ا رهیجز

  مقایسه   یکدیگر   با   دو مرحله  هر   نتایج  تا  شود  انجام  نیز   دوم  مرحلة  است  لازم  نظرسنجی  اول  مرحله   انجام   از  پس

   .شود نتیجة نهایی مشخص و

 نظرسنجی  دوم  مرحلة های پاسخ  شمارش . نتایج 8جدول

 گیرانه کنارهپیشایندهای رفتارهای 

خیلی  

 کم 
 زیاد متوسط  کم 

خیلی  

 زیاد
 متغیرها 

 ناکارآمدی نظام حقوق و دستمزد  15 1 0 0 0

 نظام تنبیه و تشویق ناکارآمد  14 1 1 0 0

 آلود همکاران بافتار شرنگ 14 2 0 0 0

 آلود مدیران بافتار شرنگ 13 2 1 0 0

 آلود جو و فرهنگ شرنگ 12 2 2 0 0

 ماهیت سنتی شغل  9 1 3 2 1

 ساختار غیرمنعطف سازمانی  11 3 1 1 0

فقر نگاه تخصصی در تعاملات   8 5 2 1 0

 اداری 

 سیستم ارزیابی عملکرد معیوب  15 1 0 0 0

 های شخصیتی خصیصه 13 2 1 0 0

 استیلای باورهای خودساخته  11 2 1 1 1

 های خانوادگیچالش 12 3 1 0 0

 اقتضائات محیطی 13 2 1 0 0

 خودپندارة شایستگی  10 3 2 1 0
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 اثرپذیری از تجربیات ناخوشایند  11 2 1 1 1

 درک حمایت سازمانیعدم 13 2 1 0 0

 گیرانه پسایندهای رفتارهای کناره

خیلی  

 کم 
 زیاد متوسط  کم 

خیلی  

 زیاد
 متغیرها 

 استعفای عاطفی  14 2 0 0 0

 نارضایتی شغلی  14 1 1 0 0

های  تزریق تدریجی انگاره 12 2 1 1 0

 فسادمحور 

 اسارت تفکر و انسداد ذهنی  11 2 2 1 0

 ای پیدایش سازمان جزیره 10 3 2 1 0

 های سازمان افزایش هزینه 13 2 1 0 0

 خاموشی استعدادها 11 2 2 1 0

پیدایش تدریجی بیزاری   13 2 1 0 0

 سازمانی

 های منفی غلیان کنش 9 3 2 1 0

 کهولت سازمانی 13 2 1 0 0

 فازی  میانگین   از محاسبه  بعد  و  دوم  مرحله  در   مولفه  هر  به   شده   داده  یهاپاسخ  تعداد  شدن  مشخص  از  پس

 حاصل  نتایج .  شودمی  محاسبه  مولفه  برای هر  شده  قطعی  فازی  اعداد  مینکووسکی،  فرمول  از  هامولفه  برای  مثلثی

 . است زیر شرح دوم به  مرحله در ها مولفه زداییفازی و فازی میانگین از

 دوم   مرحلة  . نظرسنجی9جدول

میانگین فازی   زدایی فازی

 مثلثی

(m, α, β) 

میانگین فازی   زدایی فازی پیشایندها

 مثلثی

(m, α, β) 

 پیشایندها

793/0 (391/0 ،533/0  ،

525/0 ) 

  یابیارز ستمیس

 وب یعملکرد مع

793/0 (525/0 ،391/0  ،

533/0 ) 

نظام  یناکارآمد

 حقوق و دستمزد 

766/0 (366/0 ،525/0  ،

500/0 ) 

  یهاصهیخص

 ی تیشخص

772/0 (508/0 ،375/0  ،

525/0 ) 

و   هینظام تنب

 ناکارآمد قیتشو
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689/0 (316/0 ،483/0  ،

441/0 ) 

 یباورها یلایاست

 خودساخته 

787/0 (500/0 ،383/0  ،

525/0 ) 

آلود  بافتار شرنگ

 همکاران

760/0 (358/0 ،525/0  ،

491/0 ) 

 یهاچالش

 ی خانوادگ

766/0 (483/0 ،366/0  ،

500/0 ) 

آلود  بافتار شرنگ

 رانیمد

766/0 (366/0 ،525/0  ،

500/0 ) 

،  350/0، 483/0) 745/0 ی ط یاقتضائات مح

516/0 ) 

جو و فرهنگ  

 آلود شرنگ

704/0 (316/0 ،500/0  ،

450/0 ) 

خودپندارة  

 یستگیشا

618/0 (391/0 ،266/0  ،

450/0 ) 

 ی سنت تیماه

 شغل

689/0 (316/0 ،483/0  ،

441/0 ) 

از   یریاثرپذ

 ند یناخوشا اتیتجرب

725/0 (466/0 ،333/0  ،

508/0 ) 

ساختار  

  رمنعطفیغ 

 یسازمان

766/0 (366/0 ،525/0  ،

500/0 ) 

  تیدرک حماعدم

 یسازمان

691/0 (433/0 ،300/0  ،

500/0 ) 

فقر نگاه 

در   یتخصص

 ی تعاملات ادار

میانگین فازی  زدایی فازی

 مثلثی 

 

میانگین فازی  زدایی فازی پسایندها

 مثلثی 

 

 پسایندها

766/0 500/0 ،366/0  ،

525/0 ) 

 یهانهیهز  شیافزا 

 سازمان

797/0 516/0 ،383/0  ،

543/0 ) 

 ی عاطف  یاستعفا

710/0 458/0 ،325/0  ،

500/0 ) 

،  375/0، 508/0 772/0 استعدادها  یخاموش

525/0 ) 

 ی شغل یتینارضا

766/0 500/0 ،366/0  ،

525/0 ) 

  یجیتدر شیدا یپ

 ی سازمان یزاریب

731/0 475/0 ،341/0  ،

508/0 ) 

  یجیتدر قیتزر

 یهاانگاره

 فسادمحور 

654/0 416/0 ،291/0  ،

466/0 ) 

  یهاکنش انیغل

 ی منف

720/0 458/0 ،325/0  ،

510/0 ) 

اسارت تفکر و 

 ی انسداد ذهن 

750/0 500/0 ،350/0  ،

525/0 ) 

،  316/0، 458/0 701/0 ی سازمانکهولت 

500/0 ) 

سازمان  شیدا یپ

 ی ا رهیجز

 

 پیشایندها  شده  زداییفازی  میانگین   میان  اختلاف   که  است  لازم  شد،  انجام  نظرسنجی  مرحلة  هر دو  اینکه  از  پس

   .گیرد قرار تحلیل و بررسی گیرانه در هر دو مرحله موردرفتارهای کناره پسایندهای و

 



3شماره  ،14دوره   

شناسایی و تبیین  
 پیشایندها و .... 

 174 | صفحه

 سنجی   نظر  دوم و اول  مرحلة شده زداییفازی  میانگین اختلاف.  10جدول

اختلاف  

 میانگین 

میانگین 

مرحلة  

 دوم 

میانگین 

مرحلة  

 اول

 پیشایندها
اختلاف  

 میانگین 

میانگین 

مرحلة  

 دوم 

میانگین 

مرحلة  

 اول

 پیشایندها

006/0 793/0 787/0 

 ستمیس

  یابیارز

عملکرد  

 وب یمع

096/0 793/0 697/0 

 یناکارآمد

نظام حقوق و 

 دستمزد

033/0 766/0 733/0 
  یهاصهیخص

 ی تیشخص

011/0 

 
772/0 783/0 

و   هینظام تنب

 قیتشو

 ناکارآمد

014/0 689/0 675/0 

 یلایاست

 یباورها

 خودساخته 

104/0 787/0 683/0 

بافتار 

آلود  شرنگ

 همکاران

071/0 760/0 689/0 
 یهاچالش

 ی خانوادگ

021/0 

 
766/0 787/0 

بافتار 

آلود  شرنگ

 رانیمد

283/0 766/0 483/0 
اقتضائات  

 ی طیمح
081/0 745/0 664/0 

جو و فرهنگ  

 آلود شرنگ

050/0 704/0 754/0 
خودپندارة  

 یستگیشا

094/0 

 
618/0 712/0 

 ی سنت تیماه

 شغل

019/0 689/0 670/0 

از   یریاثرپذ

  اتیتجرب

 ندیناخوشا

036/0 725/0 689/0 

ساختار  

  رمنعطفیغ 

 یسازمان

144/0 766/0 662/0 

درک عدم

 تیحما

 یسازمان

035/0 691/0 656/0 

فقر نگاه 

در   یتخصص

تعاملات  

 ی ادار

اختلاف  

 میانگین

 میانگین

 مرحلة دوم 

 میانگین

 مرحلة اول
 پسایندها

اختلاف  

 میانگین

 میانگین

 مرحلة دوم 

 میانگین

 مرحلة اول
 پسایندها
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035/0 766/0 731/0 
  شیافزا 

 یهانهیهز

 سازمان

01/0 797/0 787/0 
  یاستعفا

 ی عاطف

021/0 710/0 731/0 
  یخاموش

 استعدادها 
021/0 772/0 793/0 

 یتینارضا

 ی شغل

023/0 766/0 789/0 

 شیدا یپ

  یجیتدر

  یزاریب

 یسازمان

035/0 731/0 766/0 

 قیتزر

  یجیتدر

 یهاانگاره

 فسادمحور 

071/0 654/0 725/0 

  انیغل

  یهاکنش

 ی منف

01/0 720/0 710/0 
اسارت تفکر و 

 ی انسداد ذهن 

016/0 750/0 766/0 
کهولت  

 یسازمان
003/0 701/0 704/0 

 شیدا یپ

سازمان 

 ی ا رهیجز

 

  بین   اختلاف  که  صورتی  در  دوم،  مرحله  نتایج  با  آن  مقایسه  و  اول  مرحله  در  شده  ارائه  هایدیدگاه   به  توجه  با

  با .  شودمی  متوقف  نظرسنجی  فرایند  صورت  این  در.  باشد  1/0  از  کمتر  مرحله  دو  در  شده  زداییفازی  میانگین

  در  خبرگان  باشد،می  1/0  از  کمتر  مرحله  دو  در  خبرگان  نظر  شده  زداییفازی  میانگین  اختلاف  اینکه  به  توجه

. شودمی  متوقف   مرحله  این  در  نظرسنجی  و  رسیدند  اجماع  گیرانه بهپیشایندها و پسایندهای رفتارهای کناره  مورد

پس از آن  اند.داشته  یکسانی  تقریباً  نگاه  پژوهش  در  شدهشناسایی  هایمؤلفه  به  خبرگان  که  است  معنا  آن  به  این

بندی  گیرانه به دست آمد نوبت به آن است که اولویتکه میانگین فازی پیشایندها و پسایندهای رفتارهای کناره

آید، بندی عوامل با استفاده از میانگین فازی عوامل به دست میی ترتیبعوامل انجام شود. در روش دلفی فاز

به این صورت که هر عاملی که میانگین فازی بالاتری داشته باشد، از اهمیت و اولویت بالاتری برخوردار است. 

  شده داده نشان 11جدول شمارة   قالب پیشایندها و پسایندها در کلیة اولویت شده، عنوان مطالب به توجه لذا با

 . است

 ندها یو پسا ندها یشایپ  بندی تیاولو.  11جدول

 پیشایند  رتبه  پیشایند  رتبه 

  غیرمنعطف ساختار نهم  اقتضائات محیطی  اول

 سازمانی
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 حمایت  درکعدم دوم

 سازمانی

  در تخصصی نگاه فقر دهم

 اداری  تعاملات

 شخصیتی  هایخصیصه یازدهم همکاران  آلودشرنگ بافتار سوم

 و حقوق نظام ناکارآمدی چهارم

 دستمزد

 مدیران  آلودشرنگ بافتار دوازدهم 

 سنتی  ماهیت پنجم

 شغل

  تجربیات  از اثرپذیری سیزدهم 

 ناخوشایند

 باورهای استیلای چهاردهم  آلود شرنگ فرهنگ و جو ششم 

 خودساخته 

  تشویق و تنبیه نظام پانزدهم خانوادگی  هایچالش هفتم

 ناکارآمد

 عملکرد  ارزیابی سیستم شانزدهم ی ستگیخودپندارة شا هشتم

 پسایندها رتبه  پسایندها رتبه 

 سازمانی  کهولت پنجم منفی  هایکنش غلیان اول

 دوم

 سازمان هایهزینه  افزایش

 ششم 

 عاطفی  استعفای

 هایانگاره تدریجی تزریق

 فسادمحور 

  انسداد و تفکر اسارت

 ذهنی 

 سوم
  بیزاری تدریجی پیدایش

 سازمانی
 ایجزیره سازمان پیدایش هفتم

 چهارم
 استعدادها  خاموشی

 ***  *** 
 شغلی  نارضایتی

 و پیشنهادهاگیری  نتیجه

باشد و به عنوان یک امر، در یابی مشکلات در حل مسائل همواره از اولویت خاصی برخوردار میامروزه، ریشه

گیرد. لذا تمامی مسائلی که به عنوان مانع، در راه ارائه خدمات وجود دارد  فرایند کاری ادارات مورد توجه قرار می

باید مورد بررسی قرار گیرد. با توجه به نقش مهم کارکنان در روابط اجتماعی و کاری، پی بردن به این امر که  

ت که از اقسام توان از عوامل ایجاد کننده رفتارهای نامطلوب شغلی مانند غیبت، کم کاری، ترک خدمچگونه می

رفتار عوامل  کنارهو  میهای  پیشگیرانه  به  باشند،  پژوهش  این  در  رو  این  از  است.  اهمیت  حائز  نمود  گیری 

بندی این عوامل پرداخته شده است. در این پژوهش گیرانه و اولویتظهور رفتار کناره  پیشایندها و پسایندهای

گیرانه مورد لحاظ قرار گرفت؛ اقتضائات محیطی،  های کنارهد رفتارهایی که به عنوان پیشایند و پسایناز بین مقوله

چنین، آلود همکاران در اولویت اول تا سوم پیشایندها قرار گرفتند و همدرک حمایت سازمانی و بافتار شرنگعدم
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در رتبه های فسادمحور  های سازمان و تزریق تدریجی انگارههای منفی در رتبه اول، افزایش هزینه غلیان کنش

( بیان  2002کاناگو و مندونکا )  دوم و پیدایش تدریجی بیزاری سازمانی در رتبة سوم پسایندها ارائه گردیدند.

  نوآوری و مواجهه با اقتضائات نامساعد محیطی   برای  بزرگ  مانع  یک  کارکنان  گیریکناره  رفتار  پدیده  نمودند که

از این منظر از لحاظ   را  سازمان  کنند،نمی  تجربه  را  سازمان  و  شغل  به  قوی  تعهد  کارکنان  که  زمانی  زیرا  است

نوآوری و    برای  کارکنان  پتانسیل  تحقق  برای  ضروری  و  اولیه  شرط.  کنندمی  محروم  آن  مزایای  برخورداری از

 کارکنان   پیوندی  چنین.  است  سازمانشان  و  کارکنان  بین   ناگسستنی  تقریباً  پیوند  وجود  های پویا،مواجهه با محیط

و  تلاش   موفق  شغلی  عملکرد   برای  تا  کندمی  مستعد  را  برای   که  شغلی  فرا  رفتارهای  از  ای  مجموعه  کنند 

  .(Kanungo & Mendonca, 2002)  بخشد را ارائه دهندمی  سازمان  به  را  رقابتی  مزیت  که  نوآورانه  هایتلاش 

  خو  و خلق بهبود مانند مثبتی نتایج با ( ادراک از حمایت سازمانی2013های جین و همکاران )براساس پژوهش 

 .Jain et al)است  مرتبط  گیریکناره  رفتار  کاهش  و  عاطفی  تعهد  افزایش  چنینهم  و  کارکنان  برای  رضایت  و

 عضویت  گنجاندن  سمت  به   را  کارگران  و  کند   برآورده  را  عاطفی-اجتماعی  نیازهای  حمایت سازمانی باید  .(2013

 تقویت  را  کارکنان  باورهای  باید  سازمانی  حمایت.  دهد  سوق  خود  اجتماعی  هویت   در  نقش  موقعیت  و  سازمانی

(. پاداش -عملکرد  انتظارات  یعنی)  دهدمی  پاداش   هاآن  به  و  تشخیص  را  یافته  افزایش  عملکرد  سازمان  که  کند

  افزایش   و  شغلی  رضایت  افزایش   مثال،   عنوان  به )  باشند  داشته   کارکنان  برای  هم  مطلوبی   نتایج   باید  فرآیندها  این

ترک شغل   کاهش  عملکرد،  و  عاطفی  تعهد  افزایش  مثال،  عنوان  به)  کارکنان سازمان  برای  و(  مثبت  روحیه

پژوهش  .(Rhoades & Eisenberger, 2002)  (داوطلبانه )در  همکاران  و  پادساکوف  و 2007های  سفراز  و   )

ها همواره بر  سازمان.  گیرانه مورد بررسی قرار گرفته استهای کناره( نیز برخی از عوامل رفتار2022)  همکاران

کارکنان با ارزش   حفظ و نگهداری کارکنان به جهت ارزش استراتژیک سرمایه فکری و هزینه های جایگزینی

دارند زیادی  کناره  .(Podsakoff, LePine & LePine, 2007)   تأکید  میرفتار  را  کارکنان  در  گیری  توان 

های نابرابر، عدم ادراک متقابل، عدم تعادل در  هایی مانند فرصتتدریج رفتارده کرد که به هایی مشاهسازمان

گردد. کار در این نوع محیط برای سلامت کارکنان )ذهنی  حقوق، عدم پیشرفت، فقدان پاداش و غیره تقویت می

تنها باعث فرسودگی عاطفی کارمند ها نه  آمیز سازمانو خود سازمان ناخوشایند است. رفتار تبعیض  و فیزیکی(

میمی کاهش  نیز  را  اشتیاق  و  تعهد  مشارکت،  انگیزه،  بلکه   & Serfraz, Munir, Mehta)دهد  شود، 

Qamruzzaman, 2022 ) 

با آن بمانند که  دارند جایی  دارند و  ها، ویژگیکارکنان همواره تمایل  پیوندهای مشابهی  ها و خصوصیاتشان 

آنان تقویت نمایند. برای مثال، مدل اشنایدر )های ارزشمندی رانگیزه کند که کارکنان ( فرض می1987ا در 

ها هستند. به عبارت دیگر، زمانی که جو سازمانی هایی که شبیه آنشوند تنها توسط سازمانجذب و انتخاب می

علق، عدم باورهای نقش و گیرد، آنان احتمالا به دلیل عدم تمتمدنانه را در برابر کارمند در برمیرفتارهای غیر

فعلی خویش از جایگاه  فرار  و  دنبال جایگزینی  به  بیشتر  انتظار خود،  مورد  اجتماعی  -l))  باشندمی  رفتارهای 

Shamaileh, Abuhjeeleh, Shamout & Harazneh, 2021 .  سازمان در  هزینه  برآورد  و  کارایی  لحاظ  ها، از 

تر باشد، چون سازمان در جریان این موضوع قرار نسبت به خروج پرهزینهتواند حتی  گیری روانی می گاهی کناره
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ها )یا حتی سال ها( قبل از این که رؤسایشان از رفتار  گیرد. کارکنان ممکن است وظایف خود را برای ماه نمی

   Meyer & Allen, 1991)) ها باخبر شوند اهمال و کوتاهی نشان دهندضعیف آن

چنین در طول فرآیندهای  اداری پویا ممکن است هنگام ایجاد و اصلاح نهادها و هم   ورود یک سیستماز طرفی 

توان با نحوه مبادله بین  ها و اجزای یک سیستم اداری نوظهور را میگذار باشد. شکافگیری روزمره اثرتصمیم

-چنین در دورهمهای روزمره و ه گیریپذیری در تصمیمگیری و پویایی مسئولیتمؤسسات، فرآیندهای تصمیم

ایجاد، اصلاح و هم  نهادهای  انحلال  بررسی کردچنین  به    .Bauer & Trondal, 2015))  ها  این رو توجه  از 

بینانه و به دور  پذیری واقعهای اداری نسبتاً مستقل در یک نظام اداری )به عنوان مثال، جامعهآموزش ظرفیت

کارکنان متخصص و متعهد، تعریف دقیق شرح وظایف شغلی، استقرار گرایی و تخیل محور، استخدام  از آرمان

های مدیران و از بین بردن ارشدیت در انتصاب مدیران ]انتصاب مبتنی بر شایستگی[ های مدیریت و تیمهیئت

می  )... فقرو  پاسخگوی  ساختار  تعاملات  در  تخصصی  نگاه  تواند  و  جمله   غیرمنعطف  اداری  از  که  سازمانی 

ساخته و تأثیرگذار بر  باشند قرار گیرد. به جهت خنثی نمودن باورهای خودگیرانه میهای رفتارهای کنارهپیشایند

در صورت شده و ... جلسات سازمان    ادراک  ارزشیبی  حس  نظرات و  به  اعتناییبی  گیرانه از جملهرفتارهای کناره

ند، مدیران سازمان بایستی همواره سعی کنند ای نداشته باشو کلیشه  ایستا امکان به صورت پویا باشد و حالت  

ها به کارکنان خود کمک کرده و روحیه  به وسیله شرکت دادن کارکنان در جلسات سازمان و اعمال نظرات آن

گیری گذاری، تصمیم همکاری و مشارکت را در سازمان گسترش بدهند، زیرا مشارکت کارکنان در جریان هدف

گردد. فراهم کردن آموزش ضمن نجر به ایجاد و تقویت جو مثبتی در سازمان میهای سازمان مو انجام فعالیت

برنامه ابهام نقش؛  مقوله مدیریت زمان و  یادگیری مؤثر در  منظور  به  برای کارکنان  های ها و کلاس خدمت 

. شود و منجر به بوجود آمدن استرس چالشی در کارکنان خواهد شدآموزشی باعث ایجاد حس رقابت سالم می

های  گیرانه و پیامدنیز بر افزایش اثربخشی در خنثی نمودن رفتارهای کناره  ایجاد نشاط در محیط کارهمچنین  

که هیچ فضایی برای نشاط در محیط کار وجود   کنندمیبسیاری از مدیران احساس  آن تأثیرگذار خواهد بود.  

 اط هستند. ندارد. این درحالی است که کارمندان، امروزه نیازمند کار با نش

نشاط و کار، با هم ناسازگار نیستند. این دو مقوله   چالش اصلی، ایجاد مصالحه میان این دو انتظار متضاد است.

وری است که، محیط آن پر نشاط  توانند در کنار هم وجود داشته باشند. کار، زمانی دارای بالاترین بهرهمی  

شاط باید الزام و ضرورتی محوری باشد نه صرفاً یک نوع تشویق در ایجاد یک سازمان پایدار و با ثبات، ن باشد.

سخت. کاری  اجرای  ازای  می  در  تقویت نشاط  مشتریان،  حفظ  کار،  و  کسب  برای  الزامی  عنصر  یک  تواند 

های بیرونی از کسب و کار و نام تجاری، جذب و حفظ کارکنان با استعداد و نیز کمک به ایجاد یک  برداشت

های  با عملی شدن این اقدامات توسط مدیران و سرپرستان، کارکنان از تاخیرها و استراحت د.مزیت رقابتی باش

تحقیقاتی که از منظر    بر  بنا  کاهند و تمایل کمتری دارند که سازمان را ترک کنند. از سوییطولانی خود می

)فیزیکی و روانشناختی( بر جریانات تطابق محیط کاری    شیمی مغز و نیز علوم شناختی نیز پرداخته شده است

 شدن  فعال  با طبعی در محیط کارعوامل نشاط و شوخ عصبی و شیمی مغز در افراد تأثیرگذار است. فراگیرشدن

  گفت   توان   می  فراوان  احتمال  با   .است  همراه  مثبت  احساسات  ایجاد   درنتیجه  و   مغز  در   دوپامینرژیک  پاداش   مراکز

 تر اثربخش  و  ترراحت  باشد  داشته  وجود  فرد  مغز  شیمی  در  بیشتری  سروتونین  ازیآزادس  امکان  که  مواقعی  در  که
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 و   پیشرفت  عملکرد،  نگریآینده  ریزی،برنامه  نظم،  وظیفه،  مقررات،  و  قوانین  مثل   مباحثی  مورد   در  توانمی

این رو سازمان  گرفت.  نتیجه  و  کرد   گفتگو...  و  موفقیت با همنوا و هماهنگ    ومغزدوست  های  از  نورولیدرها 

گذار توانند در نوسانات منفی رفتاری تأثیرهای شیمی مغز مینمودن محیط کاری با سرمایه انسانی و سیستم

عاطفی و پیدایش تدریجی بیزاری سازمانی بوده که    گیرانه استعفایباشند. از جمله پسایندهای رفتارهای کناره

ارتباطی ی زمینه باشد. مدیران سازمانی از طریق عملی ک سازمان تأثیرگذار براین مقوله میهای ساختاری و 

گردند نمودن و پایبند بودن به تعهدات و نظرات خود منجر به افزایش اعتماد شناختی و عاطفی بین کارکنان می

امر زمینه این  نزول رفتارهای کنارهساز اصلی و ریشه و  بر  منفگیرانه و درنتیجه پیامدای  باشد.  ی آن میهای 

مدیر است و از سویی -های آزاردهنده که از طرفی نفی بر اعتماد متقابل کارمندسازمان غیر منعطف با کنترل

می انگارهدیگر  تدریجی  تزریق  و  کارکنان  نارضایتی شغلی  بر  فضایی تواند  گردد؛  تأثیرگذار  فساد محور  های 

 محیط   از   فرار  برای  مختلف  هایبهانه  مسئولیت، ساخت  و  کار  از  گریز  هایآمیخته از فشارهای عصبی شدید، راه

گردد بلکه سازمان چنین فضای متشنج نه تنها نیل به اهداف سازمانی در آن محو میکند که اینکار ایجاد می

دهد.  و کارکنان را در پیوستار معیوبی از عدم بهزیستی ذهنی، عدم رضایت شغلی و در نهایت عدم کارایی قرار می

 گفتمانی، اعتصاب  ادبیات  در  گیرانه بوده که با تغییرمنفی نیز از جمله پسایندهای رفتارهای کناره  هایکنش  لیانغ

تکانشگری  کینه   به  آغشته  اما  سازمانی  روابط  تداوم  نامرئی، و  ریزی  برنامه   عدم  و  وانتقام،    و   رویکج  قبلی 

در افراد باید وجود داشته باشد که اخلاق مشروط  گردد. همواره این پیش فرض  نمایشی تعریف می  رفتارهای

دهد. عدم رعایت اخلاق  نیست. عدم رعایت اخلاق از جانب طرف مقابل به افراد مجوز انجام عمل ناصالح را نمی

دهد که تقلید کرده و یا مقابله نموده و اخلاقی عمل در واحدهای سازمانی به متولیان منابع انسانی مجوز نمی

 پاسخگویی در مدیران   است ممکن که داشت نظر  مد  را  نکته  این باید تحقیق وص محدودیت ایندرخص نکنند.

  ذهنی   ادراکات   تنها  و  یابند  رهایی  خود  ذهنی  هایفرض پیش  از  کامل  به طور  باشند  نتوانسته  مصاحبه  سؤالات  به

 حجم  که   است  امیدوار  محقق  البته  باشند،  کرده   بیان  موجود  واقعیت  به عنوان(  چه منفی  و  مثبت  چه)  را  خود

های  باشد. از دیگر محدودیت  کاسته  محدودیت  این  میزان  از  نظری،  اشباع  تا   گرفته   انجام  هایمصاحبه  بالای

  توان نمی  که   جا  آن   توان به محدود بودن نتایج این پژوهش بر جامعه لحاظ شده اشاره کرد. ازپژوهش حاضر می

 داد.  تعمیم اهجامعه دیگر به را پژوهش نتایج
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