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Background & Purpose: Organizational agitation is a kind of discomfort and annoyance from 

daily processes, behaviors, actions and reactions, which make challenge for the managers of 

organizations. In fact, organizational resentment effectively prevents the organization from 

reaching its goals. Hence, this research was conducted with the aim of understanding the 

phenomenon of organizational resentment of employees. 

Methodology: The current research is qualitative and is based on using grounded theory. The 

sampling method was also theoretical, based on which 19 interviews were conducted with 

managers and experts. 

Findings: The result of the interviews was a set of primary themes that were collected in the 

process of open coding, and categories were calculated from them, and with axial coding, the link 

between the categories under the headings including: 1) Causal conditions including: ineffective 

performance evaluation system, political behavior, organizational factors, occupational factors , 

environmental factors, management factors, organizational injustice; 2) The main phenomenon 

includes: unfavorable organizational communication, distortion of document behavior, 

Machiavellian behavior; 3) Strategies including: functional weaknesses, disruption of 

organizational cohesion; 4) Consequences including: acceleration of job burnout, lack of 

resilience 5- background factors including: moral issues, bureaucracy problems, dwarfism of 

managers; 6) intervening factors including: imaging strategies, heterogeneous workforce, 

individual expectations in the form of face-centered coding paradigm took. 

Conclusion: The identified pattern of organizational resentment can clarify the process of 

organizational resentment of managers and help to solve this problem and reduce it in 

government organizations based on being in managerial affairs. 
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  اديبن به روش دادهي دولتي ها سازمان داراي مدرك دكتريسازماني كاركنان  رنجش فهم پديده
  

  3صيدمهدي ويسه، 2اردشير شيري، 1سعيد فتحي كاكاوندي

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

  اردشير شيري :نويسندة مسئول
  نويسندگان ©

  

  

  

  

  

  
  

 مـديران  كـه  است روزانه هاي واكنش و كنش رفتارها، فرايندها، از آزردگي و ناراحتي نوعي سازماني رنجش :زمينه و هدف
 ايـن  لـذا . شود مي اهدافش به سازمان رسيدن مانع مؤثري نحو به سازماني رنجش واقع در. كند مي چالش درگير را ها سازمان
  .است گرفته صورت كاركنان سازماني رنجش پديده فهم هدف با پژوهش
 بـر  كـه  بـود  نظـري  روش بـه  نيز گيري نمونه. است بنياد داده پردازي نظريه بر مبتني و كيفي روش به حاضر پژوهش :روش
  .آمد عمل به خبرگان و مديران با مصاحبه 19 آن مبناي

 هـايي  مقولـه  هـا  آن از و گـردآوري  بـاز،  كدگذاري فرايند در كه بود اوليه مضامين از اي مجموعه ها، مصاحبه نتيجة :ها يافته
 ارزيـابي  نظـام  شامل: علي شرايط. 1: از بودند عبارت كه گرفت صورت ها مقوله ميان پيوند محوري، كدگذاري با و شد احصا

. 2 سـازماني؛  عـدالتي  بـي  مـديريتي،  عوامـل  محيطي، عوامل شغلي، عوامل سازماني، عوامل سياسي، رفتار ناكارآمد، عملكرد
 هـاي  ضـعف  شـامل : راهبردهـا . 3 ماكياوليگري؛ رفتار اسنادي، رفتار تورش سازماني، نامطلوب ارتباطات شامل: محوري ديده

 اداري، سـلامت  تزلـزل  آوري، تـاب  عـدم  شـغلي،  فرسودگي تسريع شامل: پيامدها. 4 سازماني؛ انسجام زدن برهم عملكردي،
 بوروكراسـي،  معضلات اخلاقي، مسائل شامل: اي زمينه عوامل. 5 نامطلوب؛ كاري زندگي كيفيت انتقام، براي فرد هاي تلاش
 قالـب  در فـرد  انتظـارات  ناهمگون، كار نيروي تصويرسازي، هاي استراتژي شامل: گر مداخله عوامل. 5 مديران؛ پروري كوتوله
  .محوري كدگذاري پارادايم

 خوشايندسـازي  همچنين، و عملكرد بهبود و كيفيت ارتقاي در تواند مي سازماني رنجش شده شناسايي الگوي :گيري نتيجه
 مـديريتي،  امـور  در گرفتن قرار مبنا با و كند مي روشن را مديران سازماني رنجش فرايند. باشد داشته بسزايي تأثير كار محيط

  .كند كمك دولتي هاي سازمان در آن بعدي تبعات كاهش و معضل اين حل به

  شغلي رضايت دولت، كاركنان بنياد، داده نظريه سازماني، رنجش رنجش، :ها كليدواژه

29/09/1402  
02/02/1403  
25/02/1403  
10/04/1403  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار

  
  

بـه روش  ي دولتـي  هـا  سـازمان  داراي مـدرك دكتـري  سـازماني كاركنـان    رنجش فهم پديده). 1403( يدمهديص، اردشير و ويسه، شيري، يدعس، كاكاونديفتحي  :استناد
/JHRS.2024.2DOI: https://doi.org/0293710.22034   .159 -381، )2(41، مطالعات منابع انساني .اديبن داده
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  مقدمه
 رفـع هـا،   سـازمان تأسيس اين  ةفلسف. كنند مي ي را در ساختار جوامع ايفاناپذيرانكار ي دولتي نقش ها سازماندر عصر معاصر 

عنـوان   بـه  هـا  سازماناين . برند مي سود ها سازماناز خدمات اين ، هاي گوناگون كه به روش استآحاد جامعه  متنوعنيازهاي 
و با اعتمـاد و   شوند ميرابط بين مردم و كارگزاران حاكميتي محسوب ، ين بازوهاي اجرايي در اجراي منويات حكومتيتر مهم

 و ينجـار ، يانداريم، پور ميهيد(هاي نظام حاكميتي و اهداف راهبردي را متصور بود  توان اجراي طرح مي ،اتكا به اين نهادها
 يهنگام دهد نشان مي، شوند يمند م بهره يدولت يها سازمانكه از خدمات  ياننفع ذيعملكرد  يررسب. )1397، يجعفر يعابد
هـا   آن يو مقررات برا نياز قوان يبردار فرمان ،شود ينم تأمين يسازمان يساختارها قالبمتعاملان در  نيمنافع و اهداف ا كه

عوامـل   يامروزه بررس. )1395، سرلك( شود يممنجر  شانيا يشكنانه از سونجاره هاي امر به بروز اقدام نيو ا ديآ يناگوار م
ملمـوس و منـابع    يهـا  يـي از دارا ،هـا  سـازمان  يرقابت تيمز ينكته است كه مبان نيا ةكنند بيانها،  سازمان شرفتيمؤثر در پ
  ،شـود  يم ـ ادي ـ ياجتماع ةيسرما عنوانا بكه از آن  يو ارتباط ياجتماع، ملموسنا يها ييو دارا يفكر يها هيبه سرما ،سخت

بلكـه  ، كند ينم نييتع يمال طيسازمان را فقط شرا تيموفق توان گفت مي .)1394، يكجور ايك و زاده وسفي(ه است كرد رييتغ
 ـ ،يانسـان  يروي ـدر واقع سهم ن .دارد يينقش بسزا زين يمنابع انسان ةتوسع اسـت   يمـال  يهـا  يگـذار  هياز بـازده سـرما   شيب

رسيدن به اهداف سازمان از ابزار گوناگوني استفاده  منظور به ،هاي خود گيري از سرمايه مديران براي بهره. )1402، زاده صالح(
هـا   آن نيتـر  مهـم از منابع قدرت ارائه شده است كـه   يمختلف هاي يبند تاكنون دسته. استها قدرت  يكي از آن كه  كنند مي

مجـازات بـر    كـردن  رهبر در اعمـال  يياز توانا ردستانيادراك ز ةكنند بيانكه ) هيتنب، هيقهر ايزور (قدرت اجبار : از اند عبارت
، نـوع قـدرت   ني ـسـازمان از ا  رانيم مداومد ةدرصورت استفاد .)2000، 1بل فرنچ و( است هيتنب، قدرت يجنبه منف ست،ها آن
 ـ  اني ـم در يدشـمن رنجش و ، ترك خدمت، ياثربخشيي و كاهش كارا، يتينارضا، ترس، يسرد دل، أسي وجـود   هكاركنـان ب
كنـد و   بدن حملـه مـي   يها به سلول يكه سرطان جسم همان طور، دانند يرنجش را سرطان روح م .)1390، يضيف( ديآ يم

 ـ ، و درمان نشوند صيموقع تشخ كه به يو در صورت كند ميكم رشد  كم زيها ن رنجش، برد يم نيرا از ب ها آن  نيروح مـا را از ب
و بـه   شود مي زيآم زبانتان تند و طعنه، ديده يبست قرار م خود را در بن، ديرنج يم ياز كس يقتو، )1391، يمعظم(خواهند برد 

و  دهيكش ـ واري ـد  در اطـراف خـود   نكـه يمثل ا. ديده يبودن و لذت را از دست م سرزنده. قادر نخواهيد بودابراز عشق و علاقه 
مانند  ي رفتارهاييمنف هايتأثيربا بدبيني سازماني  يعد عاطفب. )1385، لويعل  محمود(  ديساز يتر م خود مشكل يرا برا يزندگ

 يو انتقاد زيآم نيتوه يتواند به بروز رفتارها يامر م نيا. دارد ارتباطكاركنان به سازمان  يديرنجش و ناام، خشم، ياحترام يب
اهداف سازمان ، ها آن فيشرح وظا، كار طيمح خصوصدر  نانهينظر بدب ارمانند اظهرفتارهايي  ؛شودمنجر كاركنان به سازمان 

، تـوان گفـت   در واقع مـي  .كنند ياز سازمان خود دفاع نم، شود يارائه م گرانيتوسط د يمنف هايكه نظر يهنگام ،نيو همچن
 ).2024، 2استاكي( سازمان دارد كاركنان عملكردبر  مخربي هايتأثير يسازمان ينيبدب

هـاي   تـلاش  ؛ي دولتـي وجـود نـدارد   هـا  سازمان دكتريسازماني كاركنان   رنجش الگويي در خصوصبا توجه به اينكه 
درصـد  4حدود  ،مباني نظري و تجربي اندكي در ادبيات آن وجود دارد ؛استبسيار محدود  ،پژوهشي انجام شده در اين زمينه

سـازماني    رنجـش  ،يو از طرف ـ دارنـد  يدكتر يليمدرك تحص ،يكاركنان بخش دولت يهزارنفر صديوس ونيليدو ماز جمعيت 
 فراينـد فهـم   تـا  پژوهش حاضر در تلاش اسـت  ؛دارد ها سازمان نيبر عملكرد ا يمنف يتأثير يدولت يها سازمانكاركنان در 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1  . French & Bell 
2. Stuckey 
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نوآوري اين مطالعه در اين است كه مدل پژوهش حاضر مدلي جامع و غني از . كندرا روشن  كاركنان دكتريسازماني   رنجش
اي  بـه آن اشـاره  ، چه در خارج كشور و چه در داخل كشور ،هاي گذشته است كه تاكنون در پژوهشكاركنان  سازماني رنجش

علمـي آن در   ةپيشـين اهميت موضوع و ضـعف  . در ايران كاملاً ملموس است ،خلأ علمي تحقيقات در اين زمينه. نشده است
كـه سـلامت سـازماني را بـه مخـاطره       رنجـش سـازماني  ، علاوه به .دهد را نشان مي پژوهشضرورت اجراي اين ، كشورمان

، رو ازايـن . مـورد توجـه نبـوده اسـت     هـا  سـازمان مهم در ايجاد سلامت سازماني و عملكرد موفـق   يعنوان عامل به، اندازد مي
 دكتـري  كاركنـان  رنجـش سـازماني  رود با طراحي الگـوي   انتظار مي ،از طرفي. شناسايي و شناخت اين پديده ضروري است

واقـع شـود و    مثمر ثمر، دنبال داشته باشد تواند به حاضر مي ةپديدكه  يشناسي و پيامدهاي ي دولتي در بحث آسيبها سازمان
رنجش پرداخت كه  ميله خواهئمس نيا انيپژوهش به ب نيا در .مند شوند خود بهره ةتوسعاز نتايج آن در جهت  ها سازمان ،نيز

   چگونه است؟ يدولت يها سازمان در يكاركنان دكتر سازماني

  پژوهشنظري پيشينة 
 ،گـر يه اسـت و از طـرف د  كـرد را آسـان   يزنـدگ  طيطـرف شـرا   كي ـاز  يعلـم و تكنولـوژ   يهـا  شرفتيپ، ديجد يايدر دن

افـراد از   شـتر يب لي ـدل نيبه هم ـ. كند يم ديسلامت و آرامش را تهد ياجتماع عيو تحولات سر يامروز يزندگ يها يدگيچيپ
  .)1394، صالحي و مسلمان(  برند يرنج م يدر برخورد با مشكلات زندگ يتيكفا ياز ب اي ليدل يرنجش ب، اضطراب، يافسردگ

مطابق با ، از طريق منابع انساني كارآمد ها سازمانشود و  مي ترين دارايي و ركن اصلي تفكر سازماني شناخته انسان مهم
 يابند فعاليت خود دست مي ةبخشي و برخورداري از موقعيت عالي در عرصسود، كارآمدي، استانداردهاي جهاني به رشد سريع

، هـا  مهـارت ، هـا  اي از دانـش  كاركنـان هـر سـازمان مجموعـه    حقيقت  در ).1402، اسديان اردكاني، يزهران ياحمد، نجمي(
و ) 1402، آسـايش  و گلشاهي(آورند  مي ي خود به سازمانها داده عنوان بهي شناختي و غيرشناختي را ها ويژگي، ها شايستگي
 اتخـدم ، دسـتمزد ، پـاداش ، حقـوق . شودجبران  ،دهد ميكه سازمان  ييها با ستاده شان يها داده د كهنانتظار دار ،در قبال آن

استفاده خدمات ن كردجبران  يهستند كه برا يموارد يو مال يمالريغ يايهمه مزا ،يطور كل و به يو تشخص سازماني رفاه
را مشـخص   يباز ةها برند آن يريكارگ هو ب عيتوز ةكه نحو است يباز ينوع يو مال يمالريغ يايمزا ،گريد بيانبه . شوند مي

 كاركنان را جلـب كنـد   يتمنديرضا زانيم نيشتريب )يمالريغ و يمال( ها برگه نيكه بتواند با ا استبرنده  يريمد ؛خواهد كرد
اسـتفاده   كاركنـان  يدي ـتول تي ـظرف شيافزا يتواند برا مهم است كه مي يسازمان ديكل كي يشغل تيرضا .)1396، پور يقل(

، تـوان بـه حقـوق ناكـافي     مـي  هـا  آن ةجملشغلي در ميان كاركنان شود كه از  تواند باعث نارضايتي  عوامل متعددي مي. شود
تواننـد بـر    هاي كمتر براي پيشرفت شغلي اشاره كـرد؛ كاركنـان ناراضـي مـي     كمبود انگيزه و فرصت، شرايط نامناسب كاري

، 1كواركـو  و سـا يز، يكاس ـ اهيآپ، جهان( هاي منفي و عملكرد ضعيفي دارند زيرا نگرش ؛منفي بگذارند تأثيروري سازمان  بهره
كـردن توقعـات و    بـرآورده  منظور به رانهيشگيپ هاي انجام اقدام ،كياستراتژ رانيمد مهم براياز مسائل  يكيدر واقع  ).2023

 ي كهكاركنان و نگرش يبه وفاداردارد  يبستگ يتا حد يور باورند كه بهره نيبر ا كياستراتژ  رانيمد .كاركنان است يازهاين
ارتباط با كاركنان را مورد توجه هدف بهبود ، كياستراتژ رانيمد، ن روياز ا ؛دارد شانبه رفاه تيريتوجه مد ميزان به كاركنان
  . )1400، جيكردنائ( دهند يقرار م
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1. Jahan, Appiah Kusi, Zisa& Quarcoo 
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  رنجش 
امـا   ؛رنجـش اسـت  ، شروع بخشـش  ةنقطموافق است كه  1باتلرگفتة او با . بود يحقوق لسوفيف كي) 2020-1940( يمورف
در دفـاع از   در كـل،  ينـاراحت «اسـت كـه    ني ـا يمـورف  دگاهيد. شدت با باتلر متفاوت است به ،و ارزش آن رنجش او كرديرو

. درك فرد از ارزش خود است ايعزت نفس ، كند از آن دفاع مي جشآنچه رن، به نظر او. »كند خاص خود عمل مي يها ارزش
، يبـدرفتار  هـا  آنبـا   كننـد كـه   آن را احساس مي ياست كه مردم وقت تيعصبان يرنجش نوع، يمورف يبرا، خلاصه طور به
هـا و   بـا رنجـش   يزنـدگ  يافراد ط ـ. )2022، 2بش( دهند انجام مي ،كمتر از آنچه سزاوارشان است يرفتار اي يتلق اي، نيتوه

 يها انگارهكه با  خواهند كردرا تجربه  يعدالت يو ب يشناخت روان يشانيپر، كه در آن احساس صدمه شوند يمواجه م ييخطاها
انتقـام و   ةچرخ ـ ،ها و رنجش يهيجان يها بيگونه آس نيوجود ا. يستو جهان هماهنگ ن شيخو، گرانيد خصوصافراد در 
بـا گـذر   و  كند مي يريجلوگ مانهيروابط صمبروز از ، كند د مييافراد را تهد يو روان يسلامت جسم اندازد، ميبه راه  را رنجش

ممكن است باعـث   ،سازماني عدالتاز كاركنان ادراك  .)1396، يمحمدي و شمها ، يميابراه(د شو يآن م ينابود  زمان باعث
، مانند خشـم  يتواند احساسات منف يم يعدالت بي كه ادراك يدر حال، آرامش شود ايغرور ، يمانند شاد ياحساسات مثبت جاديا

، شـود  يناعادلانـه رفتـار م ـ   هـا  آنمعتقد باشند كه بـا   كنانكار چنانچه). 2024، 3وو و كيو، هو( كند كيا رنجش را تحريغم 
شـوكت و  ، كومـار ، خـان (باشـند   يض ـاخود نار يماكارفراز  ياز دست بدهند و حت را علاقه به كار خودو  زهيممكن است انگ

از خـود نشـان   را  يرمولديغ يكار يرفتارها اديبه احتمال ز، اند هكردرا درك  يسازمان يعدالت يكه ب يكاركنان). 2024، 4سلم
 ). 2023، 5وانگ و كلينمن، كورنر، دبوس( دشو يممنجر و كاهش عملكرد  كمتر يور دهند كه به بهره يم

و هدفش  زديانگ يبرم گرانيد هيكه معمولاً فرد را به عمل عل شود مي فيتعر يمنف يحالت احساس كي عنوان بهرنجش 
 ـيمنبـع ب  يو تمركز آن معمـولاً رو  استكردن  حمله ايكردن  يتلاف، دادن  هشدار، ترساندن، كردن كنترل  يوقت ـ .اسـت  يرون
در ، عـرق كنـد  ، شـود و لرزان  يممكن است عصب يو .افتد ياتفاق م كيولوژيزيف راتييدر بدن او تغ، دشو يم دهيرنج يفرد

 اي ممكن است رفتار دهيافراد رنج نيا  ،علاوه به. به سردرد دچار شود اي فتديقلبش به تپش ب، عضلات خود تنش را تجربه كند
، 6تيو تافر نويكاس( كنندرا تجربه  دستكردن  صدا و مشت بلندكردن، مثل فشار دادن فك ،با رنجش خود در ارتباط يحركت

 .دشو يفراخوانده م ديتهد نكرددرك و با  است كيخودكار سمپات ستميس يختگيرنجش برانگتوان گفت  مي نيبنابرا، )2002
به  يتاز پردازش شناخ قبل معمولاً ،دهينجر  صورت كه شخصاين به ، كردرنجش تمركز  يواكنش ةتوان بر جنب مي ،از طرفي

  .)1395، يلواسان يغلامعل ي وعزت، نيپورحس( كند مياقدام پاسخ 
شـده  ممكن است مرتكب اشتباهي . ايم و بعد از آن احساس گناه كرده ايم ما حداقل يك بار رفتار نامناسبي داشته ةهم 

ديگـران موجـب    ،يم كه در آن زمان اشتباه بوده اسـت يـا بـرعكس   باش و به ديگران صدمه زده باشيم يا كارهايي انجام داده
مثـال افـراد ممكـن     طـور  به .ايجاد كنند افكار و احساسات منفي دارند تا ها قدرت بالقوه اين موقعيت  ةهم. اند رنجش ما شده

ايـن افكـار   . ارنـد يا اينكه فكر كننـد كـه ديگـران ارزش دوسـت داشـتن و اعتمـاد كـردن را ند        شونداست از همديگر متنفر 
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1. Butler 
2. Bash 
3. Hu, Wu & Qiu 
4. Khan, Kumar, Shoukat & Selem 
5. Debus, Körner, Wang & Kleinmann 
6. Kassinove & Tafrate 
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بـراي كنـار آمـدن و از بـين بـردن      . هاي خلقـي رنـج ببـرد    شود تا فرد از اختلال و باعث ميدهد  را كاهش مينفس  اعتمادبه
  .)1396، محمودي و منصوري نژاد(را ببخشند  گريباشند تا همد ازمندينممكن است افراد ، پيامدهاي مخرب اين رفتارها

  بخشش
مشخص شـده  . است) خطاكار(به انتقام از مجرم  ليتما اياز احساس رنجش  ييرها يبرا يآگاهانه و عمد يميبخشش تصم

، 2ويليـام و وب ، ورثينگتـون ، توسـيانت (ي سـلامت جسـمان  ، )2005، 1توسيانت و وب(با سلامت روان  ياست كه ارتباط مثبت
 و احساس رنجـش ، ينشخوار فكر با از بين بردن شبخش. داردوجود ) 2008، 3مك كولاق و روت، بونو( يستيو بهز )2020
بخشـش شـامل   . )2024، 4تاكور( گذارد ي ميميمستق تأثيربر سلامت روان  ،و ترس مانده يخشم باق، خصومت، نفرت، يتلخ

فـرد آزرده   كي ـكـه   يزمان. رديپذ يصورت م يفرد نيدار بامعن يها كه بعد از رنجش است يزشيانگ راتيياز تغ يا مجموعه
ارتباط  يبرقرار منظور به ،ها محرك ريو سا ابدي يانتقام و تضاد از فرد خطاكار كاهش م يبرا يو ياصل يها زهيانگ، بخشد يم

 .)2001، 5و جانسون كيپاتر يليك، بلا، كالو مك ( گردد يبه حالت اول خود برم، ارتباط مثبت يريسرگ ازة زيمانند انگ ،سازنده
از  يك ـي عنـوان  بهتوان از آن  و مي است نيو تسك يبه آرامش درون دنيرس يبرا يو عفو عامل يبخشودگ، ياسلام دگاهياز د
به فرد كمك خواهد شد تا با شـناخت  ، روش نيدر ا، استفاده كرد گرانين رفتار شخص با دكرددر اصلاح  يدرمان يها وهيش
رنـج و  ، درخصوص موضـوع مـورد اخـتلاف    يديجد نشيدر او ب، اند دهيكه او را رنجان يافراد يها تيو محدود شيخو شتريب

 ريي ـبـه تغ  ميو تصـم ) 1391، يري ـبخش ملا اتيو ح يكوچك، ديحم( ببخشدرا  يشود تا بتواند فرد خاط جاديبافت رنجش ا
فـرد از رنـج   ، تي ـو در نها) 2017، 6مرو و كالتـا (منجر شود  يكه ممكن است به تجارب مثبت رديو احساسات خود بگ دگاهيد

 زي ـدردنـاك خـود را ن   يهـا  كه فـرد بتوانـد خـاطره    ستيمعنا ن نيدهد و ضرورتاً به ا رخ مي يبه آرام فرايند نيا. ابدي ييرها
  . )1998، 7نيدنتون و مارت( كند فراموش
 را پشت سر يو بهبود يساز روشن، حادثه بابرخورد  به حادثه يا واكنش ةفرد آزرده معمولاً سه مرحل، بخشش فراينددر 

بخشـش بـه    يكل طور  به .شود را شامل مي يو رفتار يشناخت، يسه جنبه عاطف ،ها مرحله نياز ا يكخواهند گذاشت كه هر 
 آگاهانـه  كنتـرل  بـدون  ي وو احساس ـ يدرون يعاطف راتيياز تغ يا مجموعه باكه  يبخشش عاطف: رديگ يدو شكل صورت م

 و بخشـش  )2007، 8لـر يو م ين ـيتريپ، تيول تيو، نگتونيورث( دارد ميمستق ارتباط سلامت و بهزيستي خواهد شد و با تجربه
 عاطفي دردهاي كاهش به شهيهم اما ؛همراه است دنينبخش هاي ن نشانهكرد كم براي آگاهانه تلاش با كه )شناختي(ارادي 
و رنجش افراد  يذهن  نشخوار زانيكنترل رنجش معرف م .شود منجر نمي او احساسات ناخوشايند و فرد به هاي وارده بيو آس
 ـ يبخشـودن خطاهـا   يبرا يشتريب ييتوانا، پردازند يم يذهن  كمتر به نشخوار، كه پس از رنجش يو كسان است  يفـرد  نيب
متوقـف   يبخشودگ قيگناه و ترس از طر، يآزردگ، چهار هيجان خشم ،يشناخت روانـ  عصب كرديدر واقع براساس رو. دارند

  .)1396، پور حسام ي وصدوق(د شو يم
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1. Toussaint& Webb 
2. Toussaint, Worthington, Williams & Webb 
3. Bono, McCullough & Root 
4. Thakur 
5. McCullough, Bellah, Kilpatrick & Johnson 
6. Mro & Kaleta 
7. Denton& Martin 
8. Worthington, Witvliet, Pietrini & Miller 



  
  

  144  و همكارانفتحي كاكاوندي.../داراي مدرك دكتريسازماني كاركنان رنجش فهم پديده

  
 

هـا   در نظـر گـرفتن آن  ، مـرتبط بـا بخشـش    قـات يدر تحق يتيو شخص يفرد يها تفاوت يبررس مهمِ يها از راه يكي 
 يريپـذ  و توافـق  يدل مانند هم يخاص يرهايمتغ ،اساس نيبر ا. دشو يمانع بخشش م اياست كه باعث رشد  يموارد عنوان به
 عنـوان  بـه خصـومت و رنجـش   ، يافسـردگ ، اضطراب، خشم، يمانند روان رنجور ييرهايعوامل رشد بخشش و متغ عنوان به

د كـه  شـو  يبخشش اسـتخراج م ـ  ينيب شيدر پ يدو مفهوم اساس، ها افتهي نيبر اساس ا .دنشو يآن محسوب م يها مهاركننده
  .)2001، 1اكانر و ويد، ورثينگتون، بري(ي عبارت است از خشم و نشخوار فكر

  مخش
 كـه  منفـي  هيجـان   بـا  مرتبط رويكرد از است عبارت شود و مي در نظر گرفته بخشش هيجاني مهم موانع از يكي خشم غالباً

، نيا با وجود). 1396، محمودي و منصوري نژاد( به عمل متقابل است ليادراك شده و تما يجبران كردن خطاشامل  عموماً
، يروابط اصل، نامطلوب بر افكار محتاطانه تأثير يآن برا ليپتانس ،نيرساندن خشم و همچن بيو آس يپرخاشگر ديتول تيظرف

  .)2023، 2مالكولمو  كاول(است  ناپذيرانكار يو رفاه جسمان يعملكرد كار

  فكري نشخوار
و يك الگوي  )2023، 3ويراسك و دياست(د شو مي فيتعر ياحساسات منف خصوصو منفعل در  يتفكر تكرار ينشخوار فكر
، ياماسـاكي (ادراك شده به خود است   عدالتي زيان و بي، كه پيامد آن تهديد استمزمن و بسيار پايدار ، تكراري، فكري منفي
   .)2024، 4سامپي و مياتا

  دنينبخش 
در  ،منفـي  پايدار احساسات از اي دهيچيست از تركيب پا دن وجود دارد كه عبارتينبخش عنوان مفهومي با، بخشش مقابل در

آن  لي ـدل كه بـه است شده  ييمرتكب خطا يكل  روط هب رنجانده و، كرده نيتوه، صدمه رسانده ايكه به ما آزار  يرابطه با فرد
خطـا در حـق او اتفـاق    (درنـگ در فـرد رنجيـده     خشم يا ترس احساسي است كه بي. است شده ما را شكسته يشخص  ميحر

 ينه تنها حـل نشـده بـاق    ،است دنينبخش ةدهند كه نشان يمنف  احساسات نيا .كند در رابطه با شخص مقابل بروز مي) افتاده
، يو مهراب يشمها ، ينامدار، پارسافر(شوند  تر گسترده، فكرينشخوار  تأثيرامكان هم وجود دارد كه تحت  نيبلكه ا، مانند مي

كه به آن  يسازمان اي  با انتقام گرفتن از گروه است ظلم كرده ها آنكه به  يگرفتن از شخص  انتقام يجا به يافراد گاه. )1394
كاهش ، يياز تنها ستا نبخشيدن عبارتمرتبط با  يها نهيهز. )2023، 5نيپاول و بون، استاكهوس(  دهند يپاسخ م، تعلق دارند

 شيافزا، يسازگار شيافزا، تيو رضا يشاد شيافزا كه يدر حال؛ ياحساسات منفو  گناه، شدن مجدد يترس از قربان، تيحما
  . )2023، 6دوركارو  واريت، نگيس( نبخشيدن توصيف شده است هاي تيمز ،تيارزش خود و احساس امن
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1. Berry, Worthington, O’Connor & Wade 
2. Cavell & Malcolm 
3. Stade & Ruscio 
4. Yamasaki, Sampei & Miyata 
5. Stackhouse, Boon & Paulin 
6. Singh, Tiwari & Deurkar 
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  پژوهش تجربي ةپيشين
 ـ  بـه  )اصـفهان  يشـهردار : مورد مطالعه(در سازمان  يرفتار يآنتروپ يالگو ةارائدر مطالعه خود با عنوان  )1397( يريام  ناي
ناهنجـار   يباعـث بـروز رفتارهـا   ، ننـد كعمـل ن  يخوب در سازمان به يمنابع انسان يها ستميسدر شرايطي كه كه  ديرس هيجنت

 ـ   انگري ـپژوهش بالسـتر ب  جينتا. هستند يسازمان يرفتارها دليل ،يمنابع انسان يها ستميرا سيز ؛شوند مي  نيآن اسـت كـه ب
تـا بـا احساسـات     كنـد  مـي كمـك   اشخاصبه  يمعكوس وجود دارد و بخشودگ ةرابط ،و بخشش نامشروط داريرنجش پا

، بالسـتر (رها شوند  ياحساسات منف نياز ا تا سازد يم توانمندو آنان را  نندكپيدا  سازش ديگران هاياز خطا يدردناك ناش
 ـ  جيبراساس نتـا  نينهمچ .)2009، 1ساستر و مولت  هـاي  يژگ ـيو«اي بـا عنـوان    در مقالـه  )2004( 2و اشـتون  يپـژوهش ل

بـه روش  ، بيشتري دارند يفرد نيب يبخشودگ ي قدرتاشخاص كه ندكرد انيب 3»هگزاكو تيشخص ةنام پرسش يسنج روان
 ديگـران  يعدالت بي و يانصاف ياز ب يناش يها و رنجش يمنف يها جانيبه ه كمتريدر زمان ، نانهيب دلانه و واقع درك هم

 ارتبـاط و  دهنـد  مـي جبران اشتباه را به او  امكان، ارتباط دوباره با شخص خطاكار يبرقرار قياز طر ها آن. دهند مي انيپا
 يضمن نـاتوان  ،دارند كمتري يفرد نيب يبخشودگ قدرت كه يافراد، در مقابل. شود مي برقرار دوباره ها آن نيب مانهيصم
 سي ـرا لي ـدار .)2004، 4اشتون ي ول( كنند مي كمك مانهيصم ارتباط بيبه تخر ،ارتباط مجدد با شخص خطاكار جاديدر ا

 كـنم كـه رنجـش    يخـاص اسـتدلال م ـ   طـور  بهمن «: كند مي انيب گونه نيا »سازماني  رنجش ةديپد«اي با عنوان  در مقاله
» دارنـد  هـا  سـازمان كـه افـراد بـه     نانهيخشـمگ  ياحساسات و رفتارها، ها شناخت :متشكل ازو  يمنفاست  ي نگرش ،سازماني 
و پنج  رفاه، ينشخوار فكر، روابط با بخشش: ييجو انتقام«اي با عنوان  در مقاله )2001(و همكاران  الوك مك. )2013، 5سيرا(

 يپرخاشـگر  شيتواند بـه افـزا   ينشخوار م، رديپذ يرنجش صورت م كيكه  يند زمانكردگزارش  ،»ويژگي بزرگ شخصيتي
   .ابديادامه  يمدت طولان يبرا، مشاجره ايحاصل از خطا  يرنجش و ناراحت شودشود و باعث منجر 

  شناسي پژوهش روش
 ءجـز  ،زي ـاطلاعـات ن  يآور از نظـر جمـع   وكيفـي   ،روش پـژوهش  تي ـو از نظـر ماه  ياز لحاظ هدف كاربرد حاضرپژوهش 
 يمصاحبه با خبرگـان و كدگـذار  (  است دهاستفاده ش بنياد داده ةياز نظر اين پژوهشدر . است) يشيمايپ( يدانيم يها پژوهش
 ييپـژوهش اسـتقرا  ة ويش ـ كي ـ ،بنياد داده يتئور. دشمحقق  ينظر  باعث اشباع ،ها بعد از سه مرحله روند مصاحبه كه )دادها
 قيخود از طر، موجود يها هين بر نظركرد هيتك يجا دهد تا به امكان را مي نيمتفاوت ا يها كه به پژوهشگران در حوزه است
ة حـوز  كي ـاز  قي ـتحقبنيـاد،   داده يهـا  هي ـدر نظر ،گريد بيانبه . كننداقدام  هينظر نيتدو يبرا ،مشاهدات اي سهيمقا ليتحل

 ينـوع  از اين رو دهد؛خود را نشان  ،د تا آنچه متناسب و مربوط با موضوع استشو يو فرصت داده م شود ميشروع  يمطالعات
 يآور جمع ي فيك يها داده ليتحل يبرا، طرح نير اساس اب .)1385، 6نيكورب اشتراوس و( شود يم يتلق زين يپژوهش اكتشاف

ة ي ـاز نظر يمنطق ـ يميپـارادا ، تيد تا در نهاشو ي سپر »يو انتخاب يمحور، باز هاي يكدگذار«ة لازم است تا سه مرحل ،شده
به  كرديرو نيمعمولاً اول ،باز يكدگذار ؛ امادهد يرخ نم قيدق يتوال كيدر  يمختلف كدگذار يها هيرو. ظاهر شودخلق شده 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Ballester, Sastre & Mullet 
2. Lee & Ashton 
3. HEXACO 
4. Lee, Ashton 
5. Rice 
6. Strauss & Corbin 
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از  يبـاز بخش ـ  يكدگـذار . ها و كـدها هسـتند   مداوم داده سهيحساس و مقا هاي ؤالباز س يكدگذار يعناصر اصل. هاست داده
 هـدف . ها تمركـز دارد  داده ةفشرد ليوتحل هيتجز قياز طر ،ها دهيپد يبند و طبقه يساز داده است كه بر مفهوم ليوتحل هيتجز
 ـيو، نگيريس ـ(كننـد   مـي  فيها را توص ـ از كدهاست كه با آن داده يانبوه ةتوسع، باز ياز كدگذار يكل . )2023، 1انـگ ي ي ول

انـد   افتـه ي  بـاز توسـعه   يكدگـذار  فرايندكه در  شود انجام مي يهاي هو مقول ميمفاه نيروابط ب يبررس يبرا يمحور يكدگذار
نظـران   بـا صـاحب   يقيعم يها مصاحبه ،ها هداد يگردآور منظور به ،در گام اول، ر پژوهش حاضرد .)2019، 2رضات و ولستد(

 ني ـدر ا ،قتيدر حق. است به عمل آمده )خبرگان و ها سازمانكاركنان ، رانيمد، نيمعاون، دياسات( تيريمد يسازمان يها حوزه
. همـراه اسـت   ينظر يريگ پژوهش با نمونه يفيبخش ك. استفاده شده است اديبن داده ةيمند نظر از طرح نظام، پژوهشة مرحل

پژوهشـگر   ،گريبه عبارت د. است هينظر نيهدفمند است كه تمركز آن بر تدو گيري نمونه ينوع، ينظر يريگ منظور از نمونه
فـراهم   هي ـظرتا امكـان سـاختن ن   كند يرا غن ازيموردن يها داده، يگردآور فرايندكه بتواند در  كند يرا انتخاب م يافراد مطلع

در  ،يو خبرگان سازمان رانيموضوع و مد مطلعاننفر از  19با تعداد  افتهيساختار مهين يها مصاحبه پس .)1387، بازرگان( شود
  بـر طـرح   يمبتن ـ، يكدگذار فرايند قياز طر ،پژوهش يفيك ي ها  داده .به عمل آمد يدولت يها سازمان يكاركنان دكتر انيم

  .شدند ليتحل )1385( نيكورب اشتراوس و بنياد دادهة يدار نظر نظام

  مصاحبه برايو گزينش افراد  گيري نمونه
 نظريـه  تـدوين  بـر  هدفمنـد اسـت كـه    گيري نمونه نوعي، نظري گيري نمونه. بوده است همراه نظري گيري نمونه با پژوهش

 سـاختن  امكـان  تـا  دنكن غني ها را بتوانند داده كه كند مي انتخاب را اشخاص با اطلاعي پژوهشگر ،بيان ديگر به .تمركز دارد
مسـاعد بـودن شـرايط     ،ي دولتـي و همچنـين  ها سازمانبه اهميت و گستردگي  با توجه). 1387، بازرگان(شود  نظريه فراهم

تشـخيص داده شـد موضـوع در     ،ي دولتـي هـا  سـازمان مدرك تحصيلي كاركنـان در   يجذب كاركنان دكتري يا امكان ارتقا
مـديران و  مطلعـان،   نفر از 19 با ساختاريافته نيمه هاي تفاده از مصاحبهبا اس به همين منظور .ي دولتي بررسي شودها سازمان
كنندگان در مرحله كيفي  مشخصات شركت. شد مصاحبه انجام ،يدولت يها سازمان يكاركنان دكتر ميان در سازماني خبرگان

  .است 1به شرح جدول 

  پژوهش كيفي مرحله در كننده شركت افراد مشخصات .1جدول 
 سازمان تيريسابقه مد يليمدرك تحص يتخصصرشته  فيرد

 آموزش و پرورش 20يتخصص يدكتر اتيادب يدكتر1
 امداد تهيكم 24يتخصص يدكتر ياسيعلوم س2
 يجهاد كشاورز 15يتخصص يدكتريبازرگان تيريمد3
 ياتيسازمان امورمال 11يتخصص يدكتر اقتصاد4
 آموزش و پرورش 22يتخصص يدكتر اتيادب5
 آموزش و پرورش 29يتخصص يدكتريآموزش يتكنولوژ6
  آموزش و پرورش  24  دكتري تخصصي  مديريت منابع انساني  7
  وم پزشكيلدانشگاه ع  3  دكتري تخصصي  شناسي روان  8
  وم پزشكيلدانشگاه ع 4دكتري تخصصي صنايع غذايي  9
  وم پزشكيلدانشگاه ع  6  دكتري تخصصي  مهندسي بهداشت محيط  10

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Searing, Wiley & Young 
2. Vollstedt & Rezat 
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 سازمان تيريسابقه مد يليمدرك تحص يتخصصرشته  فيرد

  اداره برق  15  دكتري تخصصي  مديريت دولتي  11
  آموزش و پرورش  10  دكتري تخصصي  فلسفه  12
  آموزش و پرورش  15  دكتري تخصصي  دكتري زبان  13
  سازمان امورمالياتي  19  دكتري تخصصي  علوم اجتماعي  14
  يدانشگاه راز  12  دكتري تخصصي  سياسي علوم  15
  و پرورش آموزش  8  دكتري تخصصي  مديريت آموزش عالي  16
  دانشگاه رازي  10  دكتري تخصصي  الكترونيك  17
  دادگستري  20  دكتري تخصصي  حقوق  18
  مخابرات  25  دكتري تخصصي  فناوري اطلاعات  19

 

  پژوهش جيصحت و موثّق بودن نتا يبررس
 از يب ـيترك، پـژوهش  رونـد  بسـندگي  سـنجيدن و آمـده   عمـل  به يرهايها و تفس داده تيفيك از نانياطم دستيابي به منظور به
 قـات يتحق و يراسـت ، يريپـذ  قيتصد، يرياپذكات، يريپذ انتقال، يريشامل اعتمادپذ، يريتفس يها پژوهش سنجش يارهايمع

 2 جـدول . اسـتفاده شـد   يريپذ كنترل و تيعموم، پذيري فهم، تطابق شامل، ها برخاسته از داده ةينظر يشناس بر روش يمبتن
 .دهد را نشان مي ارهايمع نياز ا استفاده نحوة

  حاصل از پژوهش يها افتهي يابيارز. 2جدول 
 شرح اريمع

 ةنـد ينما اي انـدازه  تـا چـه  پـژوهش   هـاي  يافته :يريپذاعتماد
 .ستها داده

 يهمـاهنگ  راهنما و مشـاور و  ديگزارش منظم به اسات، ها مصاحبه تيماه هدا3
 .متون مصاحبه  ريدر تفس

 طيپـژوهش را در شـرا  نتـايج   يريكارگ امكان به: يريپذ انتقال
 .دهد نشان مي ديگرانمشابه به 

اطلاعـات   بـودن  كـافي   ،نيو همچن ـ هدفمند ةشيو ها به ي ريگ نمونه دادن انجام
توانـد   كـه خواننـده مـي   گوياي اين مطلب است  ،ناشده و نظر ناظر يآور جمع

در  .كنـد  يابي ـرا ارز گـر يمشـابه د  يهـا  تيبه موقع ها افتهي يريپذ امكان انتقال
 .شده است احصا ميمفاه نهايت

ثبات  .استبه مكان و زمان  ها افتهي  انحصار بيانگر: يرياتكاپذ
 .استانجام شده نظر  مد يها نييدر تب

و محقــق توانســته نــد كرد انيــخــود را ب قيــدق هــاينظر شــوندگان مصــاحبه
 .كندلازم را كسب  هاي هتجرب

طفـره رفـتن    اياطلاعات نادرست  تأثير  تحت رهايتفس :يراست
 .شوندگان قرار نگرفته است مصاحبه

بيـان  اطلاعات خـود را   ها آنانجام شد و  يدوستانه و ادار يها در فضا مصاحبه
 .كردند

برآمده از  ،انجام شده يرهايتفس به چه ميزاني :يريپذ قيتصد
 هـاي  گيـري  جهـت  تـأثير و تحـت   بودهشوندگان  نظر مصاحبه

 .ده استنبو پژوهشگر

همچنـين   .اسـت  هكـرد شده را بررسي و مطالعه  هاي پياده محقق كليه مصاحبه
 .تأييد كردندنظران  نفر از صاحب 8 راهاي احصا شده  مقوله

مـورد  ة ديپد از افراد يبا ساختار ذهن آمده دست نتايج به :تطابق
 .دارد قيتطب يبررس

 .شد شيها كنترل و پالا پژوهش حاصل شد و مقوله ياصل يارهايتحقق مع

اي بيانگر دنياي  ي پژوهش به چه اندازهها يافته :پذيربودن فهم
 .شوندگان است مصاحبه يواقع 

 هـاي  و ديـدگاه  هـا شوندگان قرار گرفت و نظر نتايج در دست سه نفر از مصاحبه
 .مشابهي داشتند

مـورد  ة دي ـپد گونـاگون  زوايـاي  آمـده  دست نتايج به :تيعموم
 .اند داده يرا در خود جا يبررس

 .ها باز بودن مصاحبه، و آزاد بودن يزمان كاف

مـورد  ة دي ـپد شدني بر ابعاد كنترل به چه ميزاني :يريپذ كنترل
 .تمركز شده است يبررس

 طـول در  هـا  آنشركت فعـال  ، صاحب نظر اشخاصمصاحبه با  19 دادن انجام
 .مطلوب جيبه نتا يابيدست ها و بودن مصاحبه ديمف، ها مصاحبه
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  پژوهش ينظر تيروا
؛ شـد  ها اكتفا از مصاحبه گيري نمونه و بهآمده مطالعه  عمل هاي به تمام مصاحبه، براي افزايش روايي پژوهش نخست، گامدر 
پـژوهش    فراينددر . بودسازمان انجام شده  يشناس و روان تيريحوزة مد نظران با استفاده از صاحب ها مصاحبه از ياريبس رايز

كه از فوايد ايـن روش پژوهشـي    شده بوداستخراج  ، قبلاًها مطرح شد در مصاحبه اي كه ديده شد كه تعدادي از موارد كليدي
 ةت ـكهـر ن  استخراجپس از  ،آن ةپاي بر كه باز انجام گرفت يكدگذار نخست گامدر ، بنياد داده ةينظر با توجه به مراحل. است

ارتبـاط   يچگـونگ ، ينظـر  يكدگـذار . شد داده اختصاص اي هياول  كد يديكل ة تكبه آن ن ،يسازمان رنجش در رابطه با يديكل 
حاصـل   ينظر يكدگذار هياول شكل ، كردن كدها پارچهكي و يساز معمولاً در زمان مرتب. كند يم نييرا تب گريدكي ها با مقوله
 يكدگـذار  قيمرحله و از طر نيدر ا .دنپرداز يها م دادهتمام  ي بند و طبقه يبند به دسته يباز و محور هاي يكدگذار. شود مي
 .دست آمد به يسازمان رنجش يينها  مدلو در نهايت، شد  انيب ينظر يها نييو تب يافتندارتباط  گريدكيها با  مقوله، ينظر

  هاي پژوهش يافته
، )هـا  خلق مفاهيم و مقوله(كدگذاري باز ة سه مرحلة بر پاي، استفاده و ماهيت پژوهش تحليل اطلاعات با توجه به روش مورد

، بسـترها ، گر شرايط مداخله، راهبردها، شرايط علي، شناسايي مقوله محوري در شش قالب پديده محوري(محوري   كدگذاري
 ـيتحل يفراينـد ، باز يكدگذار .انجام شد ) خلق نظريه(و كدگذاري انتخابي  )پيامدها پـس از  ، كـه بـا اسـتفاده از آن    اسـت  يل
 يابتـدا رمزهـا  ، كـار  نيدر ا  .شوند يها كشف م ها در داده آن هاي يژگيو ابعاد و و ييشناسا ميمفاه، يديكل ةنكتهر  استخراج

د و آن شـو  يم ـ يبنـد  ها دسـته  در قالب مقوله ،رمزها نيا تينها در  و يابد ميها اختصاص  مختلف داده يها مناسب به بخش
هـا خـتم    و نه تنهـا بـه كشـف مقولـه     ستها داده يپرداز و مفهوم  كردن سهيمقا، كردن است كه مشتمل بر روند خرد يفرايند

  ). 2001، 1يل( كند روشن مي زيها را ن و ابعاد آن اتيخصوص  بلكه، دشو يم

  شده ييشناسا يكدها اي يكلام يها اهم گزاره .3 جدول
 شده ييشناسا يكدها پاسخ مصاحبه شونده

كـه از   دي ـآ مي وجود هدر كار ب طيمح يتفاوت بي و ياحساس ناراحت ينوع ،يلياثر مجموعه عوامل و دلا در
كـه فـرد مـدت زمـان      شـوند  يعوامل در ابتدا سبب م ـ نيا. نام برد رنجش سازماني عنوان بهتوان  آن مي
 لي ـدلا ني ـا  كـه  يصـورت  را ارائه ندهد و در يعملكرد مناسب ايبوده و  تفاوت يكار ب طيرا در مح يكوتاه

 .شودو بازده ارائه خدمات توسط كارمند  تيفيموجب كاهش ك تواند يبه مرور م، فرد مرتفع نشوند يبرا

در  يتفاوت بي ،ياحساس ناراحت
 كارطيمح

كه كاركنان سـازمان بـه    شود يكارمند به سازمانش دارد و باعث م ياشاره به نگرش منف يسازمان  رنجش
 .بودن داشته باشند ديمف ريگو نباشند و احساس غ كار رو آورده پاسخ طيدر مح يينما اهيس

احساس ، يينما اهيس، ينگرش منف
 نبودن ديمف

 

  يمحور يكدگذار
تحـت  ، ها كردن داده خلاصه ايها  به مقوله ميمفاه ليتبد فرايند كهشد  مانجا يمحور يمرحله كدگذار ،باز يدنبال كدگذار به

 ضـمن ، كـار كنـد   يكمتـر  يبا كدها اينكه يبرا پژوهشگرمرحله  نيدر ا  .)2002، 2نگيگولد( است ياصل يها عنوان مقوله
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Lee 
2. Goulding 
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بـار در   ني ـرا ادر واقع كدها  .كند مي غاماد يكديگرمشترك را در  يبا محتوا يكدها، ها متن داده ةچندبار ينيو بازب يبازخوان
 ناي  به، يكدگذار نيا). 2010، 1چيبوا( كند يادغام م ،تر است يانتزاع هياول يها كه از مفهوم يمفهوم مشترك اي رمز، قالب كد

  . )1386، يفرد و امام ييدانا( ابدي يمقوله تحقق م كي » محور«  حول يد كه كدگذارشو يم دهينام يمحور ليدل

  كاركنان رنجش سازماني ياصلهاي  همقول ةشد ييشناسا يكدها يبند دسته .4 جدول
  ها مقوله مفاهيم شدهييشناسايكدها

درك  عـدم ، هيسـو  كي ـارتباطـات   ، دادن آگاهانهنگوش ، يسازمان ينيبدب، يسازمان ضيتبع
  يارتباطات نامطلوب سازمان  نبود احترام متقابل، متقابل

، ين ـيآفر آمـدن سـطح نقـش    نييپا، مشاركت كاهش، يريگ گوشه، كار  طيدر مح يتفاوت يب  يمحور دةيپد
  كارمند يانزوا  نبودن دياحساس مف

 ـ يهـا  خواسـته ، شتريبه توجه ب ازين، يسكوت سازمان، يقهرسازمان، ياحساس ناراحت  نيأمت
  كارمند يدلخور  يشغل يبستگ ضعف دل، نشده

عـدم بازتـاب   ، اي قهيعملكـرد سـل   يابي ـارز، در عملكرد سـازمان  يدوگانگ، ياسيس يابيارز
  نظام ارزيابي عملكرد ناكارآمد  مناسب فرد به رده مافوق عملكرد

منـد   رابطه، يساز عهيشا، يكار اهيس، يزيست بيرق، منافع اشخاص به منافع سازمان تياولو  عوامل علي
  رفتار سياسي  اي شبكه يريارگي، بودن

 ـ ، كاركنان ريسا يزگينگا يب، ينانياطم بي جو، يخدمت يزگيانگ بي ،يسازمان ي تفاوت يب  نياز ب
  يبر هم زدن انسجام سازمان  تيرفتن خلاق

  ها سازوكار
، يمتـوال  يها ترس، گرانيزدن به د و برچسب ييبدگو، عملكرد ضد مولد، كردن افراد متهم
  يسازمان يليم يب و يكرخت  به كل ءجز ميتعم، يينما اهيتوسعه س، يالقائات منف، خشم

احسـاس  ، يسـازمان   هـاي  اخـتلاف ، كاركنـان  ةي ـروح  كـاهش ، يرنگ ـ هم  به  ليكاهش تما
از ، ناسـازگارانه  ي رفتارهـا ، گريكـد ي شرفتير پد  ممانعت همكاران، به سازمان ياعتماد يب
  كاركنان نيمشاركت ب  كاهش، يرفتن تعصب سازمان نيب

  يسازمان  جنجال

  ياخلاقمسائل   همكاران  حسادت، ريتحق، ياخلاق يب ، ييرسوا ، يبدگمان، يدعهدب
، ابهام در نقش، يشغل تيامن نبود، كاركنان  از حد و توان شيتوقعات ب، امور بدون سرانجام  عوامل بسترساز

  در كار يفشار روان  كنواختي ي كارها

  تصويرسازي هاي  استراتژي  روراست نبودن، افراد ييدورو، يظاهرساز، و تملق يچاپلوس
  گر عوامل مداخله

  كار ناهمگون نيروي   يذهن يها مدل، تكثر نظرها، رمعموليافراد غ، متفاوت يها دهيا
و ولـد   								دعـدم زا ، يمشـكلات روح ـ ، نانـه يبدب يها نگرش، گرانيناخودآگاه بر د يمنف تأثير
احسـاس  ، يياحسـاس تنهـا  ، ديگـران به  يديو ناام سأيانتقال ، اضطراب، استرس، يفكر
  يزگيانگ بي و يحوصلگ بي ،ندادن كارها درست انجام، نكردن نيتمك، نبودن ديمف

  يشغل يفرسودگ  عيتسر

، يذهن  ينشخوارها، يمنف  احساسات، شرفتيبه رشد و پ دينداشتن ام، ينداشتن خود كنترل  پيامدها
  يآور تاب عدم  اي نهيزم  از عوامل تيعصبان

 دفـع ، سـازمان   به ياعتماد بي، انحطاط سازمان، وگو حذف فرهنگ گفت، يرخواهيخ حذف
  يسلامت ادار  تزلزل  سازمان يثبات يب، پسرفت سازمان يزدن و حت  درجا، و سازمان  كار  از  كاركنان 
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1. Boeije 
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  يانتخاب يكدگذار
 ـ( اسـت  گريكدي  به ها هدادن مقولونديها و پ آن يساز پارچهكي، ها مقوله شيپالا فرايند، يانتخاب يگذاردك و هـدف  ) 2001، يل
، نيبنـابرا  .انـد  داده شـده  حيتوض ـ و افتـه ي  توسـعه  يمحـور  ياست كه در طـول كدگـذار   يمختلف هاي يبند ادغام دسته ،آن

 نيدر ا). 2019، رضاتو  ولستد(د شو يتر انجام م ياما در سطح انتزاع ؛است يمحور يكدگذار هيكاملاً شب يانتخاب يكدگذار
 يدبن ـ دسـته  يگوناگون و در ابعاد محدودتر يها در قالب مؤلفه ،شده يده سازمان يها داده، تر يكل يبند دسته كيمرحله در 

  ).2003، 1آلن( شوند يم
  

 
  پژوهشمدل پارادايمي . 1شكل 

  گيري بحث و نتيجه
رنجـش   ةپديـد فهـم   ،هدف اين پژوهش .استروش پژوهش كيفي  از نظر ماهيت پژوهش حاضر از لحاظ هدف كاربردي و

تمـام   ،هـا  مصـاحبه  لي ـپـژوهش و تحل  فراينـد در . بـود  بنيـاد  دادهكاركنان داراي مدرك دكتري با استفاده از روش  سازماني

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Allan 

  :گر عوامل مداخله
ــتراتژي ــازي،   اس ــاي تصويرس ه

 حـرم، نيـروي   كبوتران از حمايت
 ســاختاري علــل نــاهمگون، كــار
ــروز ــارض، سيســتم ب ــاداش تع  پ

ــع ــه، موان ــ ارتبــاط ناعادلان ثر، ؤم
فـردي،   هـاي  تفـاوت  و ها ويژگي

ــعف ــتن در ضـ ــوزش، نداشـ  آمـ
 فرد كاري، انتظارات استقلال

 :اي عوامل زمينه
روكراسـي،  وب اخلاقي، معضـلات  مسائل
 در روانـي  مـديران، فشـار   پروري كوتوله

ــتي  ــار، كاس ــت در ك ــازماني، حماي  س
 بــه تــوجهي شــده، بــي ادراك نــابرابري
سـازماني،    مشاركتي، فرهنـگ   مديريت
 ناكارآمد حكمراني

 :شرايط علي
 سـازماني، سيسـتم   عدالتي مديريتي، بي محيطي، عوامل شغلي، عوامل سازماني، عوامل سياسي، عوامل ناكارآمد، رفتار عملكرد ارزيابي نظام
 شغلي يارتقا و انتصابات نظام در نامطلوب، ضعف سازماني پروري، جو جانشين شغلي و مسير

 :سازوكارها
 انسـجام  زدن عملكردي، برهم هاي ضعف

ــب  ــازماني، تخري ــي  س ــه، كرخت و  آگاهان
ــي ــي ب ــازماني، جنجــال ميل ــازماني،   س س

 شـــهروند رفتارهـــاي كيفيـــت كـــاهش
  سازمان در انتقام سازماني، چرخه

 :محوريةپديد
 رفتـار  سازماني، تورش نامطلوب ارتباطات

ــار  ــنادي، رفت ــط  اس ــاوليگري، رواب  ماكي
 گـويي،  پاسـخ  عـدم فـردي،   بين نامطلوب
 كارمند كارمند، دلخوري انزواي

 

 :پيامدها
 نـامطلوب، كـاهش   كـاري  زنـدگي  انتقـام، كيفيـت   بـراي  فـرد  هـاي  اداري، تلاش سلامت آوري، تزلزل تاب شغلي، عدم فرسودگي تسريع
 امـور، چـالش   انجام در پذيري مسئوليت نارضايتي، عدم از ناشي تنش، عوارض رفتاري و رواني هاي رجوع، نشانه ارباب وري، نارضايتي بهره
 ارزشي بي سازمان، تله بر رفتگي، خسارت ناكامي، تحليل يا سازمان، عجز اهداف در



  
  

   1403 تابستان ،2، شماره 14مطالعات منابع انساني، دوره  151 

 
 

اسـتخراج   ،ها مطرح شده بـود  در مصاحبه بيشتر  يكه با فروان يديكل موضوعاتاز  يتعداد وآمده مطالعه  عمل به يها مصاحبه
، شيپـس از پـالا   .هـا پرداختـه شـد    تمـام داده   بندي	و طبقه يبند به دسته ،يباز و محور هاي يكدگذارة سپس در مرحل ؛دش
 ـ ،يانتخاب يدر گام كدگذار ،گريكديبه  ها دادن مقوله ونديو پ يساز پارچهكي ي مطـابق الگـوي اشـتراوس و    اصـل ة شش مقول

مخربي كـه در سـازمان     با توجه به نقش رنجش سازماني ةپديدرسد درك و شناخت و حل  به نظر مي .شد ييشناسا كوربين
  . بسزايي داشته باشد تأثير ،خوشايندسازي محيط كار ،كيفيت و بهبود عملكرد و همچنين يدارد؛ در ارتقا
ماهيـت و دلايـل    دهـد كـه   شان مـي سازماني ن گيري رنجش  شكل فرايندهاي حاصل از اين پژوهش با تمركز بر  يافته

، فـردي  روابـط نـامطلوب بـين   ، رفتار ماكياوليگري، تورش رفتار اسنادي، ارتباطات نامطلوب سازماني: ازاند عبارتاصلي  ةپديد
، 1چيمنتـي ، سـانتوز دسـوزا  (احساسات نقش مهمي در تغييرات سازماني دارد . كارمند دلخوري، كارمند انزواي، گويي عدم پاسخ

 كنـد و بـه ايجـاد جـو     به ساير افـراد گـروه سـرايت مـي    ، سرايت عاطفي فراينداحساسات منفي در سازمان از طريق  .)2024
دهـد تـا    مطالعات نشان مـى ). 2009، 2هرمن، تي، اشكاناسي، گودازبر(شود  مي منجر اعتمادي و كاهش كيفيت ارتباطات بي
 سـريع وري و گسـترش   كـاهش بهـره  . ربـط دارد  مـؤثر ارتباطات غير به ،ها سازمانهاي ناپيدا و ناخواسته در  هزينه درصد75

رنجـش سـازماني    عنـوان  بـه  ،تورش رفتار اسنادي، همچنين .زودهنگام ارتباطات سازماني نامطلوب است هاياز اثر ،شايعات
كه  مانند تبعيض، سيستميگرفتن عوامل  تواند ما را به ناديده مي تري دارد و عنوان شده است كه پيامدهاي اجتماعي گسترده
كه افـراد بـا   گفت توان  در تبيين مقوله رفتار ماكياوليگري مي. سوق دهد، كند به رفتار مجرمانه و ساير نتايج منفي كمك مي

بـه  ، تقلب و حتـي سـرقت  ، مانند دور زدن يا شكستن قوانين، سعي خواهند كرد تا از هر راه ممكن ،خصيصه ماكياوليسم بالا
هـا اسـتفاده    كنند و هم براي رسيدن به اهـداف خـود از آن   ميراحتي با ديگران كار  بههم اين افراد . ندهاي خود برس خواسته
  . راستاست هم) 1397(ري يو ام) 2021( 3و همكاران ميتشها با نتايج پژوهش ا اين يافته. كنند

گيـري   موجب تحقق و شكل مجموعه شرايط و وقايعي هستند كه ،شوند ي كه عوامل انگيزاننده محسوب ميعوامل علّ
پاسـخ   رنجـش سـازماني  گيـري   به چرايي و علل و عوامل شكل ،در حقيقت شرايط و عوامل عليّ. شوند مي رنجش سازماني

بـه   ،داردريشـه   رنجش سازمانيگر و عوامل راهبردي در  عوامل مداخله، اي ي ضمن اينكه در عوامل زمينهعوامل علّ .دهد مي
 ـ ،نتايج پژوهش بر اساس. دهد قرار مي تأثيرنوعي اين عوامل را هم تحت  هـاي نظـام ارزيـابي     مشخصـه  ،يبراي عوامل علّ

سيسـتم  ، سازماني عدالتي بي ،عوامل مديريتي، عوامل محيطي، عوامل شغلي، عوامل سازماني، رفتار سياسي، عملكرد ناكارآمد
وقتـي  . شـغلي شناسـايي شـده اسـت     يضعف در نظام انتصابات و ارتقا، نامطلوب سازماني جو، پروري مسير شغلي و جانشين

آنـان   ةروحيو شوند  ميرنجش كاركنان دچار  ،هاي فراگير رفتار كنندفرايند ر اساسان خود بنفع ذيمايل نباشند با  ها سازمان
اي اسـت كـه معمـولاً     سلسله خصوصيات ويـژه  ةدهند اي نشان كلي شرايط زمينه طور به ).2024، 4نگوين( كند كاهش پيدا مي

 يهـا  مقولـه . اصـلي اسـت   ةپديـد محل حوادث يا وقايع مرتبط بـا   ،دهند يا به عبارتي قرار مي تأثيرراهبردهاي كلي را تحت 
پـروري   كوتولـه ، معضـلات بوروكراسـي  ، مسـائل اخلاقـي   :از انـد  عبارتاي  اين پژوهش براي شرايط زمينه شناسايي شده در

فرهنـگ  ، تـوجهي بـه مـديريت مشـاركتي     بـي  ،نابرابري ادراك شده، حمايت سازماني كاستي در، فشار رواني در كار، مديران

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Santos de Souza, Chimenti 
2. Dasborough, Ashkanasy, Tee & Herman 
3. Schmidt et al. 
4. Nguyen 
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ي هـا  كـه بـا ارزش   يكاركنان را از ارائـه خـدمات بـا كيفيت ـ    ،هنگامي كه منابع ناكافي سازمان. سازماني و حكمراني ناكارآمد
، اسـكايول نيلسـون  (شـود   مـي باعث رنجش و بدبيني بـه سـازمان    ،دارد بازمي ،مطابقت داشته باشد ها و اخلاقي آناي  هحرف

روابـط بـين فـردي    ، عدالتي در بين كاركنان باعث ايجاد احسـاس تنفـر   بي ادراك ).2024، 1تورنر، پوست، لارسمن، گادولين
، مرتضـي (گـذارد   مـي منفي  تأثير ها آنشود كه بر رفتار سازماني  پرخاشگري و اضطراب مي، خشم، شايعات، رنجش، خصمانه
 ،پـرور  مـديران كوتولـه   كـه  گفـت تـوان   پروري مي كوتوله ةدر رابطه با مقول) 2024، 2سبحاني، علي، حسين، ساجيد، سبحاني
كنند با استخدام افراد شايسته ممكن است جايگـاه خـود را از دسـت     حس مي ؛ زيرااي به استخدام افراد شايسته ندارند علاقه

 كـه  معتقدنـد ) 2024( 3الهمپـي، سـيرگار و شـاديق    ،مسـتقيم  .ساز خواهند شـد  مشكل ها آنبدهند و اين افراد در آينده براي 
هـا را در طوفـان    نيـاز دارنـد كـه بتواننـد آن    اي  هبه نيروهاي خلاق و شايست، براي حفظ بقا در دنياي رقابتي فعلي ها سازمان

به افزايش فساد و كاهش سلامت اداري  ،فرهنگ سازماني و حكمراني ناكارآمد. نندكحفظ و حراست ، روزآمد دائمي محيط به
   .راستاست هم) 2024( 4كايدعلي ها با نتايج پژوهش بن اين يافته. شود ميمنجر 

تـري هسـتند و    شرايط كلي و وسـيع ، گر عناصر ميانجي يا عوامل مداخله كه اين پژوهش نشان داد ،بر موارد فوق علاوه
سيسـتم  ، علل ساختاري بروز تعارض، نيروي كار ناهمگون، حمايت از كبوتران حرم، هاي تصويرسازي استراتژي: از اند عبارت

 .انتظـارات فـرد  ، نداشتن استقلال كاري، ضعف در آموزش، هاي فردي ها و تفاوت ويژگي، مؤثرموانع ارتباط ، پاداش ناعادلانه
نيروي . دهند ديگر انجام مي يها سازمان به شرايط خاصي بستگي دارد كه در تصويرسازي مختلف هاي استراتژي كارگيري به

متجـانس  نانژاد و قوميت ، دهند كه از نظر جنس را افرادي تشكيل مي ها سازمان نيروي كار كه به اين معناست كار ناهمگون
در راستاي تشويق كاركنان خـود بـراي    ها سازمانيك روش انگيزشي است كه  ،سيستم پاداش كاركنان .هستند ناهمگون يا

 .چنداني به آن نشـان نخواهنـد داد   ةعلاقكاركنان  ،باشد چنانچه پاداش ناعادلانه. كنند انجام كار با كيفيت از آن استفاده مي
   .راستاست هم) 2013(رايس  ،)2023( كاول و مالكولم ،)1396( پور قلي ها با نتايج پژوهش اين يافته

هـاي   مقوله. استتحت مجموعه شرايط خاص  ،محوري ةپديداداره و چگونگي برخورد با  راهبردي براي كنترل عوامل
تخريب ، بر هم زدن انسجام سازماني، هاي عملكردي ضعف :اند از عبارتعوامل راهبردي  براياين پژوهش  شناسايي شده در

 .انتقـام در سـازمان   ةچرخيفيت رفتارهاي شهروند سازماني و كاهش ك، جنجال سازماني، ميلي سازماني بي كرختي و، آگاهانه
تحقـق   بـراي و عاملي مهم و راهبردي  سازمان يكپارچگي و هماهنگي در، برقراري وحدت فرايند عنوان به، انسجام سازماني

مهم در مطالعات  يموضوع ،ميلي كاركنان بي همچنين مديران بايد بپذيرند كه توجه به كرختي و .استمطرح  سازمان اهداف
براي موفقيـت در   ،از طرفي. دهي كنند خاموش و سازمانهاي سازمان را  نظمي بي ،با كسب سواد حسيبايد سازماني است و 
سـازماني   از قوانين مبحث كنترل و مديريت جنجال ،ها يكي از اين راه .هاي بسياري وجود دارد راه، سازماني افزايش عملكرد

 و )2023( كاول و مـالكولم  ،)1396( پور ها با نتايج پژوهش قلي اين يافته. شود ميمنجر ازماني است كه به كاهش رنجش س
   .راستاست هم) 1398(خمش آيا و همكاران 

رنجـش   ةشـد پيامدهاي استخراج  كه توان نتيجه گرفت مي، با توجه به خط سير و مراحلي كه در اين پژوهش اجرا شد
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Skyvell Nilsson, Gadolin, Larsman, Pousette & Törner 
2. Murtaza, Subhani, Sajid, Hussain, Ali, & Subhani 
3. Mustaqim, Alhempi, Siregar & Shaddiq 
4. Benkaidali 
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كيفيـت  ، هـاي فـرد بـراي انتقـام     تلاش، تزلزل سلامت اداري، آوري عدم تاب، تسريع فرسودگي شغلي :اند از عبارت سازماني
، عوارض ناشي از نارضايتي، هاي رواني و رفتاري تنش نشانه، نارضايتي ارباب رجوع، وري كاهش بهره، زندگي كاري نامطلوب

 ـ، خسـارت بـر سـازمان   ، تحليـل رفتگـي  ، ا ناكـامي عجز ي، چالش در اهداف سازمان، پذيري در انجام امور عدم مسئوليت  ةتل
ممكن است تمركز بر مسائل كاري براي ، كنند رويدادهاي منفي كاري احساس رنجش مي ازهنگامي كه كاركنان  .ارزشي بي
دهد و انرژي  اي خود سوق مي وضعيت حرفه خصوصرا به نشخوار فكري در  ها آنرنجش ، در عوض. انگيز باشد چالش ها آن

بـين رنجـش در   كـه  نشـان داد  ) 2024( مطالعه دكلرك و همكاران ).2024، 1حق، عظيم، دكلرك(كند  ميكاركنان را تخليه 
 مخربـي آثـار  ي كاركنان ها انگيزه روي احساس رنجش كه دنكن وجود دارد و بيان مي يمثبت ةرابطرفتگي  محل كار و تحليل

و كاركنان انرژي كمتري براي دسـتيابي بـه اهـداف     شود ميمنابع انگيزشي تخليه ، ر صورت وجود چنين احساساتيد و دارد
 .كند را از نظر عاطفي خسته مي ها آنهاي مرتبط  كاري در اختيار خواهند داشت و سختي

  ها محدوديت
. بـود پـژوهش   ايـن  يهـا  تيمحـدود مشـغله كاركنـان از    ،مصاحبه و همچنين براي هماهنگي و خبره افراد دشواري انتخاب

امـن و   يجاد فضايا، ات خوديروا  تيح و واقعيـان صريننـدگان از بك تكمشار ةت موضوع و واهمين با توجه به حساسيهمچن
  .داشت نياز يـن امـر خود به زمان و تلاش مضاعفيه اكبود هاي تحقيق  محدوديتن يتر مهماز  ،طرفه اعتماد دو

  پيشنهادها
ي كه ا گونه به ؛تسهيل شود ي دولتي لازم است محيطي را طراحي كنند كه فرهنگ تعاملات و ارتباطاتها سازمان .1

  .ي دولتي نباشيمها سازمانرنجش سازماني مديران در  ةكاركنان احساس ناامني نكنند تا شاهد پديد
 ،جايگـاه خـود   شود كه براي حفـظ  مي يكفايت روي كار آمدن مديران بي سالاري باعث نشدن اصول شايسته رعايت .2

تر از خود را به هـر نحـوي از سـازمان فـراري دهنـد؛ پـس در        حاضرند به هر ترفندي واصل شوند و افراد شايسته
رتبه  ين اصل انتصاب مديران مدنظر مديران عاليتر مهمعنوان يكي از  بايد به ،سالاري سازمان رعايت اصل شايسته

  .قرار گيرد
 به افراد شايسته ،مراتب مديريتي هاي داوطلبانه و مشاركتي را فارغ از سلسله فرصت ها سازمانشود كه  مي پيشنهاد .3

  .خود را بيان كند هايدهند تا آزادانه بتوانند نظر
هـا   تـر از خـود اعتمـاد كننـد و روي كمـك آن      هاي افراد شايسته به توانايي، برانگيز هاي چالش مديران در موقعيت .4

 .شود ها از طريق ايجاد محيطي دوستانه سبب كاهش رنجش سازماني مي كنند كه اينحساب باز 

بـراي تكميـل مباحـث    كه  شود توصيه مي ،ي كه با آن مواجهه بوديها حاضر و محدوديت پژوهشهاي  با توجه به يافته
  :در تحقيقات آينده مدنظر قرار گيرد موضوعات زير ،مطرح شده در اين پژوهش

 ؛شود تكرار ديگر اي جامعه در كامل طور به پژوهش اين مدل .1

 رنجش سـازماني  مفهوم گسترش جهت در تحقيقاتي كه شود مي پيشنهاد، پژوهش موضوع بودن جديد به توجه با .2
 ؛شود انجام

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. De Clercq, Azeem & Haq 
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  ؛شود وري انجام سازماني بر بهره  رنجش تأثيربررسي  ةزمين در تحقيقاتي شود مي پيشنهاد .3
  .شود سازماني بر سكوت سازماني انجام  رنجش تأثير زمينه در تحقيقاتي شود مي پيشنهاد .4

  منابع
 ـ يفـرد  نيب يبخشودگ يها مؤلفهنقش . )1396(دل آرام ، يمحمد ؛تورج، يشمها  ؛ديام، يميابراه  ـ يسـت يبهز ين ـيب شيدر پ در  يروان

 . 47-39 ،)1(5 ،يسلامت اجتماع. زيدانش آموزان متوسطه شهر تبر

: تهران. )، مترجميمحمد وكيب(. ها وهيو ش ها هيرو ييمبنا هينظر: يفيك قياصول روش تحق. )1385( تيجول، نيكورب ؛انسلم، اشتراوس
  .يو مطالعات فرهنگ يپژوهشگاه علوم انسان

  .دانشگاه لرستان، رساله دكتري .)شهرداري اصفهان: مورد مطالعه(ارائه الگوي آنتروپي رفتاري در سازمان . )1397(زهرا ، اميري

  . 36-19، )81(21، تيريدانش مد. تيريمطالعات مد يبرتر برا يكرديرو: ختهيآم قيروش تحق. )1387(عباس ، يهرند بازرگان

 ـ ؛لياسماع ديس، يشمها  ؛كورش، ينامدار ؛سارا، پارسافر ، سـبك بخشـش  ، يتعهـد مـذهب  ة رابط ـ يبررس ـ. )1394( ينعليحس ـ، يمهراب
  .162-139 ،)23(6 ،يفرهنگ مشاوره و روان درمان .با سلامت روان يو نشخوار ذهن دنينبخش

و رنجش در  يخودكش بر افكار »شتنيخو روش مرور«  ياثربخش  يبررس. )1395( دمسعو، يلواسان يغلامعل ؛مينس، يعزت ؛رضا، نيپورحس
   .19-6 ،)57(15 ،يشناخت روان  علوم مجله . بزهكار  دختر نوجوانان

م بـا  أمـذهب محـور؛ تـو    يرفتـار  ـ  يشـناخت  يروان درمـان  ياثربخش. )1391( دايل، يريبخش ملا اتيح ؛ميرح، يكوچك ؛نجمه، ديحم
  . 34-5 ،)5(18 ،شناسي و دين روان. نيدر زوج ياز زندگ تيرضا شيو افزا ييبر كاهش تعارضات زناشو يبخشودگ يبازآموز

 مدل يك واعتبارسنجي تدوين :سازماني حسي بي پديده از استعاري خوانشي ).1398( علي ياسيني، و اردشير شيري، احمد؛ آيا، خمش
 . 215 -187، )2(10، دولتي مديريت انداز چشم. مفهومي

 يراهبرد تيريمد شهياند. بنياد داده پردازي تأملي بر نظريه: هاي پژوهش كيفي استراتژي). 1386( سيدمجتبي، امامي ؛حسن، دانايي فرد
  .97-69 ،)2(1 ،)تيريمد شهياند(

سـازماني    شفافيت سازماني بر مديريت تروماي تأثير .)1397( حسن ، عابدي جعفري ؛رضا، نجاري ؛كمال، اندارييم ؛مهدي، پور ميهيد
   .363-337 ،)3(5 ،مجله علمي. اجتماعي  با ميانجيگري سرماية

 ،)4(16 ،ي دولتـي هـا  سـازمان مـديريت   .جهينت ـجنجال   هيبراي پردازش نظر يچارچوب مفهوم كي ة ارائ .)1395(  يمحمدعل، سرلك
127-141.   

. اصـفهان  يهـا   بازنشسته دانشـگاه  يعلم  ئتيه  ياعضا يتجارب شغل يدارشناسيپد: شدم  مي اگر دوباره جوان). 1402(رضا ، زاده صالح
 . 131-103 ،)4(13 ،يمطالعات منابع انسان

مجلـه  . لانيدانشگاه گ انياسترس در دانشجو ،اضطراب ،يبا افسردگ يمذهب يها رابطه نگرش. )1394(مهسا ، مسلمان ؛رجيا، يصالح
   .64-57 ،)1(3 ،و سلامت نيد

كاشـان بـر اسـاس     يدانشـگاه علـوم پزشـك    انيدانشـجو  يشـناخت  روان يستيبهز ينيب شيپ. )1397(فاطمه ، پور حسام ؛ديمج، يصدوق
  .10-1، )110(30، رانيا يپرستار .يبخشودگ يها مؤلفه
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 :تهـران  .)چـاپ اول (. )، مترجمانفرد ييواني وحسن دانالا يدمهديس( تحول در سازمان تيريمد ).1379( ليسيس، بل .وندال؛ اچ، فرنچ
  .انتشارات اشراقي

  . نور اميانتشارات پ: تهران. تيريسازمان و مد يمبان. )1390(طاهره ، يضيف

  .اتشارات سمت :تهران .)و كاربردهاها يتئور، ميمفاه( يمنابع انسان تيريمد. )1396( نيآر، پور يقل

  .مدرس تيدانشگاه ترب  انتشارات، تهران .و عمل يتئور ك؛ياستراتژ تيريتفكر و مد. )1400(اسداله ، جيكردنائ

 يارتش جمهور يانسان يها هيسرما تيريو اثر آن بر مد يتوسعه رهبر يها ياستراتژ ييشناسا). 1402( يدها ، شيآسا بهنام؛، يگلشاه
  . 130-102 ،)3(13 ،يمطالعات منابع انسان. يروسيو ـ يستيز يها در بحران رانيا ياسلام

  .19-18، )18(2، سلامت يايماهنامه دن. احساس گناه و رنجش .)1385( ديمج، لويعل محمود

 يشناس ـ روان يدسـتاوردها  .اني ـجو خشم و بخشش در دانش نشخوار نيرابطه ب يبررس. )1396( هيراض، نژاد يمنصور ؛بهيط، يمحمود
  .104-91 ،)1(3 ،ينيبال

  .37-34، )233(14، تيدوهفته نامه موفق .بگذار نيات را زم زباله  يها سهيك .)1391(محمود ، يمعظم

در صـنعت   يمنـابع انسـان   يهـا  سـك ير يبند و سطح ييشناسا). 1402(فائزه ، ياردكان انياسد ؛ميمر، يزهران ياحمد ؛دونيفر، ينجم
 . 158-132 ،)4(13 ،يمطالعات منابع انسان. ختهيآم كرديبا رو يگردشگر

 تيريفصـلنامه مـد   .سازمان ياجتماع هيو سرما رانيمد يهاي ارتباط رابطه مهارت يبررس .)1394( داود، كجوري ايك ؛ديسع، زاده وسفي
  .116-95 ،)2(3، ياجتماع هيسرما
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