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Abstract 

Self-wanted isolation is considered a silent phenomenon of the 
organization; A situation where the employee deliberately chooses a 
secluded corner and does not throw itself away from events and events 
and does not allow participation in organizational activities. self-
wanted isolation from the employees' perception of the poor 
performance of the supporting role by the organization; atmosphere 
and unhealthy competition among colleagues has arisen, which leads 
the individual to leave the job after failing to use other behavioral 
strategies and despairing of leaving the job. Undiscovered dimensions 
and causes from researchers' point of view and hidden from managers' 
view led to the necessity of conducting research. Therefore, this 
research seeks to understand the conceptual depth and causal factors 
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of this little-known phenomenon in Iran's administrative system. This 
research follows qualitative methodology And from the perspective of 
strategy, it is based on the data theory of the foundation. The statistical 
population consisted of experts working in government organizations 
in Ilam city, which was conducted in the form of theoretical sampling, 
taking into account the theoretical saturation base, with a number of 
17 semi-structured interviews. Reliability of qualitative data was 
measured through the criteria of Lincoln and Guba (1985). Finally, 
delving into the depth of the data led to the emergence of 5 categories 
Organizational poisoning, The traditional form of the organization, 
Inefficiency of administrative processes, Experienced bitterness and 
organizational culture and atmosphere as causes of self-wanted 
isolation with other markers of phobia, silent protest, She had 
idealistic expectations and a conservative attitude. 

Keywords: Self-wanted isolation, Grounded theory, silent protest, 
Organizational poisoning. 

Introduction  

In conscious isolation, the person does not seek to play an effective 
role in the organization and only thinks about passing the time at the 
workplace and if he performs the assigned tasks, it is only with the 
aim of maintaining his current organizational position. Now, there is 
no consensus among researchers as to what factor or factors lead to 
the emergence of such behaviors in the workplace. Because isolation 
in the workplace is an anti-normative action with a vague purpose and 
insignificant intensity compared to other organizational behaviors 
such as bullying and aggression, which has made it difficult to identify 
and understand. Therefore, the main question of the current research 
is what formative and emergent dimensions can be introduced to 
describe the phenomenon of Self-wanted isolation in government 
organizations? Studies show that conscious isolation is different in 
terms of the time of its formation. Sometimes a person chooses to enter 
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a seclusion organization from the very beginning, and sometimes he 
gradually becomes aware of his surroundings and prefers to be a 
recluse. 

Case study  

The phenomenon of Self-wanted isolation in the government 
organizations of Ilam city is explored 

Materials and Methods  

This research is in the category of qualitative research and its strategy 
is based on the data theory of systematic transcription foundation. The 
systematic version emphasizes the segmentation of information 
through a three-step process of open, central, and selective coding. 
The statistical community includes experts and informants on the 
subject in the government organizations of Ilam city. Interviews were 
conducted with 17 qualified people until the theoretical saturation 
stage was reached. Due to the circumstances caused by the Covid19, 
the interviews were conducted in absentia and on the platform of the 
WhatsApp program, and some of them were also conducted with the 
presence of the interviewer at the interviewee's workplace. The 
approximate time of each interview lasted between 30 minutes and 1 
hour, and the text of the interviews were immediately entered into the 
Maxqda software environment and analyzed. 

Discussion and Results  

Self-wanted isolation refers to the employee's deliberate withdrawal 
from organizational activities in such a way that he consciously 
remains silent in the face of events, refuses to offer his point of view 
on removing possible obstacles, avoids being in the company of 
colleagues, and tries to spend his organizational life with minimal 
impulses. spend administratively. Exploration in understanding the 
conceptual foundations of Self-wanted isolation has led to the 
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emergence of 4 categories: otherphobia, silent protest, idealistic 
expectations, and conservative behavior. Also, according to the 
findings of the research, the main cause of Self-wanted isolation is 5 
categories of organizational poisoning, traditional organizational 
structure, inefficiency of administrative processes, experienced 
bitterness, and organizational culture and Climate. 

Conclusion 

Self-isolation is a dark phenomenon within the framework of the dark 
edge of organizational behavior, which we decided to scrutinize with 
a qualitative strategy in this research. The identified components 
indicate its absolute bitterness and its strong resistance to individuals 
and organizations. Its emergence should be prevented by applying 
behavioral and structural approaches because its identity is equal to 
the death of creativity and innovation, indifference, withdrawing 
behaviors, failure to achieve goals and finally the death of the 
organization. 
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خودخواسته در  يانزوا ییدایها و موجبات پشالوده يبازکاو
  لامیشهر ا یدولت يهاسازمان

 رانیآباد، ا و اقتصاد دانشگاه لرستان، خرم تیریدانشکده مد ت،یریاستاد، گروه مد رضا سپهوند 
  

  اردشیر شیري
 لام،یا لام،یادانشگاه  یو علوم انسان اتیدانشکده ادب ،یدولت تیریگروه مد ار،یدانش

 ایران
  

 پورحامد قاسم
 و اقتصاد دانشگاه لرستان، خرم تیریدانشکده مد ،یدولت  تیریمد يدکتر يدانشجو
 رانیآباد، ا

  

 ایران ام،لیا لام،یو اقتصاد دانشگاه ا تیریدانشکده مد ،یدولت تیریمد ارشدیکارشناس پورفاطمه فاضل

 چکیده
 گوشۀ عزلت ار،یکه کارمند عامدانه و با اخت یحالت رود؛یشمار مازمان بهخاموش س دةیخودخواسته، پد

 یسازمان يهاتیمشارکت در فعال يدور کرده و دِل به انزوا دادهایو رو اهوهایو خود را از ه ندیگزیبرم
. خترا ضروري سا قیتحق این انجام ران،یپژوهشگران و مد دیداز  نامعلوم بودن ابعاد و علل آن. دهدینم

 نیده است. اکمتر شناخته ش دةیپد نیا یو موجبات سبب یبه دنبال شناخت عمق مفهوم ق،یتحق نیا نیبنابرا
جامعۀ  مند استوار است.از نوع سامان ییمبنا ۀیو راهبرد نظر یفیروش ک ۀیبر پا کردیاز ساحت رو قیتحق
ظرگرفتن با در ن ينظر يریگنمونه وةیشبودند که به  لامیشهر ا یدولت يهاشامل خبرگان شاغل سازمان يآمار

از  یفیک يهابه داده نانیاطم تیانجام شد. قابل افتهی ساختارمهینفر مصاحبۀ ن 17با تعداد  کیقاعدة اشباع تئور
 تیمقولۀ مسموم 5نشان داد که ها داده نتیجه بررسی)، سنجش شد.1985( و گوبا نکلنیل يارهایمع قیطر

شده و فرهنگ و جو تجربه يهایتلخکام ،يادار يندهایفرا يمان، ناکارآمدساز یشاکلۀ سنت ،یسازمان
اعتراض خاموش، توقعات  ،یهراس گرید يخودخواسته با نشانگرها يبه عنوان موجدات انزوا یسازمان
 بود. يکارو منش محافظه انهیگراآرمان

  .یسازمان تیسموماعتراض خاموش، م اد،یداده بن هیخود خواسته، نظر يانزوا ها:کلیدواژه
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 مقدمه 

سازمان  کی تیکه هو ي. به طوررودیمنبع سازمان به شمار م نیارزشمندتر یانسان يروین
 يبرا ییدر سازمان از قدرت مانور بالا یانسان يرویاند. اگر نآن گره زده یانسان يرویرا به ن

 تیؤام با رضاسازنده ت ياعملکرد برخوردار باشد، هر دو طرف سازمان و کارمند رابطه
ده را برآور گریکدیمشروع  يهاخواسته نیاز طرف کیدر مقابل، اگر هر  .خواهند داشت

از  ییکه ممکن است جدا ییتا جا کند؛یبروز م نیدر روابط طرف تینکنند، عدم رضا
تنها  ،یی). برخلاف باور همگان، جداChild & Lawton, 2019( رقم بخورد گریکدی

 اتیانباشت تجرب لیکارمند به دل ی). گاهWang & Liu, 2013( ستیترك شغل ن
سکوت  رینظ ؛)Fässberg, 2012( و همکاران رانیاز نحوة برخورد مد ندیناخوشا

 Williams( نگذاشتن اطلاعات مهم انیهمکاران در حضور فرد، سخن نگفتن با او و در م

et al, 2007کند و با  يورد یسازمان يهاياز اجتماعات و همکار دهدیم حی)؛ ترج
کس ع ریدر مس تیکردن از مسئول یاتلاف وقت در محل کار و شانه خال رینظ یاقدامات

 يعمد يقدم را در جهت انزوا نیاقدامات، اول نیقدم بردارد و با ا یسازمان يکارکردها
 ). 1398نژاد، زارع و هادوي( خود بردارد يکار

اند، گرفته میاما تصم شوندیر مافراد در محل کارشان حاض گونهانزوا يدر رفتارها
استرس و  لیبه دل يداشته باشند. کارکنان منزو یسازمان يهاتیدر فعال يمشارکت کمتر

دارند  ازیاز شغلشان ن ياستراحت و دور کیبه  کنندیکه همراه دارند احساس م یتینارضا
). 1397حی، امصب( تلاششان در کار دارند هشبه کا لیتما میرمستقیو غ میو به طور مستق

ن دارند؛ شک و سؤظن نسبت به همکارا نانهیبدب یگونه افراد نسبت به سازمان نگاه نیا
 و يشماراز کوچک یناش یتنش درون یتمام وجود آنان را فراگرفته است و با نوع

 ). Kuiper, 2015( مواجه هستند انگاشتندهیناد
 یکه  کارکنان ناراض کندمی فیتعر يکارکنان را رفتار يعمد ي) انزوا2003( 1ویبلا
 يکشاند. انزوایخاص خود م يکار فیشده در انجام وظاکاهش زمان صرفسوي را به 

گ سازمان؛ جو شرن ياز سو یتینقش حما فیضع يفایادراك کارکنان از ا زخودخواسته ا
)؛ که فرد Zavaleta et al, 2017( شده است یهمکاران ناش انیآلود؛ و رقابت ناسالم م

                                                           
1 . Bellow 
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به آن  از ترك شغل، يدیو ناام يرفتار يهاياستراتژ ریعد از شکست در کاربست سارا ب
 ). Smith & Lim, 2020( کندیم تیهدا

شدن  يرو تنها به سپ ستینقش مؤثر در سازمان ن يفایبه دنبال ا ردآگاهانه، ف يدر انزوا
تنها با هدف  هددیانجام م زیمحوله را ن فیو اگر وظا شدیاندیزمان حضور در محل کار م

 نی). ا1393بیگی، زاده، سیددانش و ایلحسن( خود است یفعل یسازمان گاهیحفظ جا
 يهاترقاب از يو دور تیاز ترور شخص تیمصون يبرا یگاه ،یآگاه ياز رو ینینشعزلت

 از برداشت یناش یاست و گاه انیرقب یسلاح اصل ب،یاست که تخر یدرون سازمان
به او  یمثبت دگاهید گرانید پنداردیاست که م گرانید يهااوتخود فرد از قض حیناصح

 هگوننیمنجر به بروز ا یعوامل ایچه عامل و  نکهی). حال ا1399موسویان، ( و نظراتش ندارند
انزوا در  رایمحققان اجماع نظر وجود ندارد. ز انیم شوندیم يکار يهاطیرفتارها در مح

 ریبا سا سهیدر مقا زیدف مبهم و شدت ناچبا ه ياقدام ضد هنجار کیکار  طیمح
ار و فهم آن را دشو ییاست که شناسا يو پرخاشگر يقلدر رینظ یسازمان يسؤرفتارها

ابعاد  چهحاضر آن است که  قیحقت یاصل یسؤال نی). بنابراDetrixhe, 2011( کرده است
سته در خودخوا يانزوا دةیپد حیجهت تشرتوان اي را میدهنده و پدیدارکنندهشکل

آگاهانه از نظر زمان  يانزوا دهدینشان م مطالعاتمعرفی کرد؟  یدولت يهاسازمان
ا ر ینینشفرد از همان ابتدا ورود به سازمان عزلت یمتفاوت است گاه يریگشکل

 حیجکه تر ابدییم یاطرف خود آگاه طینسبت به مح جیبه تدر یو گاه ندیگزیبرم
 ). Phillips, 2015( شود نینشگوشه دهدیم

ه سازمان ورود ب يکه در ابتدا دیریبگ ظررا در ن يمطلب کارمند نیتر افهم آسان يبرا
 را براي کمر همتنوآور  ۀیو با تفکر خلاقانه و روح ناپذیريوصفو شور و شوق  زهیبا انگ

 رانیدم سويرا از  يابازدارنده ياما به مرور زمان رفتارها بسته است،رفع مشکلات سازمان 
ي چنان اسباب رنجش خاطر او را ادار يندهایاز فرا یبرخ ایو  کندمیهمکاران مشاهده  و

نسبت  ییاعتنایب يو او را به سو دهندمیکاهش  جیاو را به تدر زةیکه انگ کندفراهم می
ان در سازم یفعل موقعیتکه تنها حفظ  يابه گونه دهدیسوق م یسازمان يدادهایبه رو

 یستگیکه به جهت شا دیریرا در نظر بگ يکارمند گر،ید ي. از سوشودیغم او موتمام هم
 يهاطیموضوع در مح نیاست ا ترستهیخود شا فانیرداز هم رتاز مها يو برخوردار
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 یراخلاقیغ يهمکاران و رفتارها انیمنجر به بروز حسادت در م مسموم يبا جو یسازمان
نسبت به  یکه کارمند چه احساسآن انزواگونه از جهت ي. رفتارهاشودیدر سازمان م

 دارد. تیسازمان و همکاران خود دارد؟ اهم
تأثر در رابطه م ای رگذاریتأث يریرا به عنوان متغ يانجام شده، انزوا کار قاتیتحق شتریب
 طحسبه موجدات آن در  یاند ولدر نظر گرفته یدر سطح کلان سازمان يرهایمتغ ریبا سا

در  بنابراین، این تحقیق اولین قدماند. و همکاران نپرداخته رانیمددر رابطه با  یخرد سازمان
هاي دولتی جهت شناخت نشانگان و اسباب ظهور پدیدة انزواي خودخواسته در سازمان

ایران خاصه شهر ایلام است که در چارچوب گفتمان لبۀ تاریک رفتار سازمانی در سپهر 
یت از بدیع بودن آن دارد و مهُر تأییدي شود که حکانظري دانش مدیریت رفتاري طرح می

 نهانپ تیماهتوان در زند. عدم عنایت پژوهشگران به موضوع را میبر اصالت تحقیق می
 بالاي آن دانست به طوري اریبس یدگیچیپ و)؛ Stutley, 2019( خودخواسته يانزوا دةیپد

)؛ که Isabel, 2018( ندنبریبه وجود آن پ یبالادست رانیها همکاران و مدتا سال دیکه شا
 يکه منجر به انزوا يدنسبت به عوامل و ابعا یسازمان رانیامر باعث شده مد نیا

  نداشته باشند. یآگاه شوند،یخودخواسته کارکنان م
دهد چنان گَرد با در نظر گرفتن آنچه که از نظر گذشت، واقعیت میدان نشان می

خن شسته است که بسیاري از ناکارآمدي آن سهاي دولتی ایران نکهنسالی بر پیکرة سازمان
نوآورانه و  يهاطرحهاي ما از ). در سازمان1399پور و ویسه، قاسم( اندبه میان آورده

در انجام  يپردازدهیا زةی، انگکننددر مقابل آن مقاومت میو  شوداستقبال نمی خلاقانه
ها ی فرسنگاخلاق يهاشارزاز  ،گیري کاهش یافته استطور چشمی بهسازمان امورات

در  و یغلش تیرضای، شغل زةیانگگیري شاهد کاهش گرفته شده و به طور چشم فاصله
 ). 1400پور، شیري و یاسینی، قاسم( هستیم یانسان يروین يوربهره کل

، رشدي نظیر بیکاريافزون بر این، جامعۀ ایران با مشکلات اجتماعی متعدد و روبه
)؛ 1393بیگی، زاده، سیددانش و ایلحسن( اعتمادي، تبعیضخشونت، فقر، فساد، بی

به گریبان )؛ دست1393چگنی، اشرف و صائب، ( عدالتینارضایتی از عملکرد دولت، بی
است؛ که هر یک موجد تولد یک آسیب جدید و خبر از رَخت بربستن امید از زندگی 

دولتی کشور و محیطی که از  هايتوان گفت سازمانیکایک ایرانیان دارد. از این رو، می
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کنند از ظرفیت بالایی براي پیدایی رفتارهاي انحرافی فیزیکی و ذهنی آن ارتزاق می
برخوردارند. هرگونه غفلت از این واقعیت سبب خواهد تا تصویري ناقص و نادرست از 

قیق حتجویزهاي غیرکارکردي ارائه شود. بنابراین، این ت ها ترسیم شود و در نتیجهسازمان
هاي مفهومی و موجبات سببی پدیدة انزواي خودخواسته، بر آن است تا با شناسایی شالوده

نِگاشتی براي مدیران و سیاستگذران نظام اداري کشور جهت مدل مفهومی را به مثابۀ ره
 شده ارائه دهد. آگاهی و کنترل این پدیدة کمترشناخته

 مبانی نظري و پیشینۀ نظري
 ستکردن ا يتنها، مجرد، در خلوت نشستن و از جمع دور یبه معن يلغو از نظر یانزواطلب

و عزلت  کندیم ياست که از مردم دور ی). انزواطلب کس1397 ،يو شهباز خایک(
 يریگالبته هر نوع گوشه کند؛یاطراف سازگار م طیخود را با مح قیطر نیو از ا ندگزییم

دوست  یگاه یهر انسان ؛)1398 نسب،ینیحسو  یخرم( شودینم یتلق یانزواطلب ،ییو تنها
نزوا حالت ا نیا یزمان یبپردازد، ول یو حل مشکلات زندگ یدارد تنها باشد تا به خودشناس

 ,Kumar( باشد مناكیو ب زاریبا همنوعان، ب معاشرتکه فرد از  کندیم دایپ يماریب

2010 .( 
به  هاشیمجزا از گرا و زیمتما یتیسازة شخص ینوع طلبیانزوا قات،یبراساس تحق

 ن،ایموسو( است یو اضطراب اجتماع يرنجورروان ،ییتنها ،يرپذیجامعه ،یوابستگ
 ). 2011 کس،یدتر( دانندیم یروان یستیو بهز یبا سلامت ری)؛ و آن را مغا1399

 ،یخی). از نظر تار2017زاوالتا، ( شود سازيمفهوم یبه طرق مختلف تواندیم یطلبانزوا
امت روان سل يبرا يدیحامل فوا تواندیم ییتنها ،یانزواطلب ۀینظر يادیصل بنا اسبراس

در خصوص  یشناسنروا نیریو د یامر در تعارض کامل با موضع سنت نیباشد که ا
 Liu( هستند یروان يماریب هاينشانه ییرفتارها نیاست که در قالب آن چن یخواهخلوت

et al, 2019که به موضوع  يروانکاو نی)، نخست1938( 1 لبورگی). به عنوان مثال، ز
و آن را  پنداردیم کسانیو خصومت  یفتگیرا با خودش خواهیانزوا پردازد،یم یانزواطلب

از حقارت  یجبران احساسات ناش يمطلق برا ییخودکفا اتیاستفاده از تجرب يبرا یتلاش
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) 1953( 1 وانیسال ه،). به طور مشاب1392اشرف و صائب، ،یچگن( داندیم یاجتماع
 ياز آن اجتناب کرد. ممکن است افراد دیکه با داندیم یعیرطبیغ یرا موضع یانزواخواه

و  ندیاینخود بر یارتباط يازهاین نیاز عهدة تأم کنندیم يسپر ییکه اوقات خود را به تنها
 محکوم شوند.  ییعمر تنها کیبه 

 العادهفوق یو آن را احساس دکنیفرض م کسانیرا  کسییو ب یی)، تنها4119( 2فروم 
 يسازمفهوم هاياز راه یکیدچارش شوند.  خواهندیکه انسانها نم خواندمی دردناك

 یگانگیو احساس ب ییبه تنها ینگزیبه تنها بودن ربط دادن انزوا ازیهمان ن ای خواهیانزوا
 ). 1398 ،المدنیینیو حس ياسد( است

از  ینیمثبت انزواگز اتیو تجرب یشخص میرمبرم به ح ازی) ن1970( 3زلوام به زعم
آنکه به کنج  يبه جا ،ییافراد موفق و استثنا نیمشترك افراد خودشکوفاست. ا هايیژگیو

 دهندیاز خود نشان م يدقدرتمن فرديانیم يوندهایشوند، پ يمنزو ایخلوتشان پناه ببرند 
 مقدم،یائو شف یگنج( ندکنیخود ابراز م ةنسبت به دوستان و خانواد ياریبس تیمیو صم
ادعا کرد که رفتار انزواخواهانه لزوماً نشانگر مشکلات  ها،افتهی نیا یۀزلو، بر پاا). م1391

 ). Berry et al, 2010( ستین يزگریو مردم دیزوئیاسک لاتیتما ،فرديانیم
 یتلق دیرا مف ییمردم اوقات تنها ی ازاز آن است که برخ یعوض، ظاهر امر حاک در

 ی،). به طور کل2018اسابل، ( پردازندیم یاوقات نیچن يو فعالانه به جستجو کنندیم
 هايأسی و هاروزمره همراه با تنش هايتیکاهش فعال بامشخص  يرفتار يالگو یانزواطلب

 Yu( تاس يریپذتیو مسئول يعدم همکار با بهنجار انیراز ج يرگیمربوط به آن و کناره

et al, 2020.( 
خجل و نگران هستند؛ از  ،نیساکت و آرامند که دائماً  غمگافرادي  ينزومافراد 

 ايوشهگدر  شهیاندك است و هم اریمعاشرت و ارتباط با جمع وحشت دارند؛ تحرکشان بس
 و حواسند تمرکزدچار عدم نانی)؛ اLee et al, 2019( اندنشسته و چشم به آسمان دوخته

اد ندارند اعتم یض حمله  و اعتراض هستند؛ به کسدر معر ییکه گو کنندیم زندگی چنان
 به آنان کمک نخواهد کرد یشوند کس ییاست که اگر دچار تنگنا نیو تصورشان ا
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)Brooks et al, 2020مملو از احساس گرانیو در روابط با د ی). احساس آنها در زندگ 
 یپوچ احساس ایدنو در رابطه با  ارزشییدر رابطه با خود احساس ب .است یضعف و ناتوان

 Xia( کنندیبحث م ایدن اعتباريیبو  دلسردند و از شکست خود و به طور دائمدارند و 

& Li, 2018 که مظلوم و ناکام هستند؛  دآییم دیپددر وجود آنها احساس  نیا یگاه )؛
 اند؛قرار گرفته یمیعظ يگمان دارند در رنج و دشوار ای و اندبه آنها ستم کرده گرانید
 ستندین مورد اعتماد گرانیکه د کنندیگمان م رایکنند، ز یزندگ گراندی با ندارند وستد
 احساس گرانیکه نسبت به د لیدل نیاز آنان به ا ی)؛ برخ1398 نسب،ینیو حس یخرم(

 گرانیهستند؛ آنان خود را از د يمنزو دانند،یدارند و آنها را درخور معاشرت نم يبرتر
 شانیبرا انگریمهم و باارزش هستند و ارتباط با د اریبس يفرد کنندیم الیجدا دانسته و خ

گونه افراد در محیط سازمان حضور این). 1391مقدم، یو شفائ یگنج( ندآفرییکسرشأن م
به  ،هاییرفتارها و نگرش نیکارکنان با چن شوند،یم نسازما یموجب کاهش اثربخش

 ,Abubakar at al( اششان در کار دارندبه کاهش تل لیتما میرمستقیو غ میصورت مستق

 ,Kokko( شودمی داریپد یکیزیو ف یکار انزوا به دو شکل روان طی)، در مح2016

2013(.  
کار شده  طیاز مح یذهن زیاست که موجب فرار و گر یشامل اقدامات یروان يانزوا

 : شودیظاهر م يکه در قالب اشکال و ابعاد متعدد است
 اندیشد،یم درباب وظایف شغلیکه کارمند به ظاهر  افتدیاتفاق م یفکر: زمان ی. پوچ1

 ). Nicholson, 2012( پردازدیم هودهبی هايدغدغه او یبه تفکرات  در عملاما 
 فیوظا کهیدهد، در حالمینشان  مشغول به کار همواره . تظاهر به کار: کارمند خود را2

 . دهدیکاري را انجام نم
زدن هبراي پرس ای د،ینمایخود مرتب م يکار زیکه کارکنان م یي: زمان. اتلاف وقت ادار3

 نی. در چنگذراندیخود را به بطالت م يکار نۀیزمان به رود،یم يکنار ساختمان اداربه 
کاري اتلاف و مورد  فیاز وظا ریغ ییزمان و منابع سازمان براي انجام کارها ،یطیشرا

 ).1397 ،یمصباح( ردیگیقرار م فادهسؤاست
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 هايیرگرمو س یکیپست الکترونوارسی مستمر  نترنت،ی. وبگردي: گشت و گذار در ا4
 ،يازین( شودرا شامل می يدر زمان وقت ادار یشغل فیبه جاي انجام وظا یشخص ۀمشاب
  ).1398 زاده،و حسن مقدمییشفا

و  مدتهوتاخواه ک فرد یکیزیف زیمعرف گر ی است کهکیزیف يانزوابّعد دیگر انزوا، 
 ايهدر قالب اشکال و اندازه ن،یهمچن یکیزیف ي. انزوااستکار  طیبلندمدت از مح ای

 گردد:می ظاهر مختلف
 دترك زو ایآمدن به محل کار  ردی دهندةدر خروج:  نشان لیدر ورود و تعج ری. تأخ1 

 است. آن هنگام
و  یدنینهار، نوش دنکرصرف زمان طولانی برا میل : شاملمدتیطولان هايستراحت.  ا2

 ).1399و همکاران،  ياحمد( شودمیقهوه 
رود یار مکه انتظ یکه کارکنان در زمان افتدیاتفاق م یهنگام بتی: غرموجهیغ بتی.  غ3

 شوند.؛ به طور عمدي در محل کار حاضر نمیکنند دایدر محل کارشان حضور پ
 بانهترك داوطل یعنیج خروی در قالب کیزیف يشکل انزوا نیدتری. ترك خدمت: شد4

 ). 1398 ،آقایی( دهدخود را نشان میسازمان 

 پیشینۀ تجربی
با کاهش  انزواطلبیافزایش ) در پژوهش خود معتقدند که 2021( 1روتاکلر و همکاران

سطح  هک در ارتباط است. افراديشناختی رضایت از زندگی، افسردگی و بهزیستی روان
 که باشند خود از محافظتی تفکر درگیر است ممکن کنندیم تجربه را بالایی از انزواطلبی

  گذارد.یم تأثیر دیگران با افراد تعامل نحوة بر که شده منفی دیدگاه به تواند منجرمی
ر دتفاوتی و بی انزوامیان  ۀدر پژوهشی به بررسی رابط) 2020( 2رابهرو و همکاران

 جامعه در اندیشه و عمل تفاوتیبیشدن ماند حاکاند و به این نتیجه رسیدهپرداختهجامعه 
 شود. آنها در زندگی شخصی و اجتماعی می انزواطلبی موجب افزایش

در  انزواو  اجتماعی میان مشارکت ۀبه بررسی رابط) 2010( در تحقیقی دیگر، کومار
افراد  ۀبا توجه به کاهش علاق رسدپردخته است. او به این نتیجه میایالات متحده آمریکا 
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شور اي مهم در این کرا به عنوان مسئله انزواطلبی خود، ۀجامع اجتماعیبه پیگیري مسائل 
مهمی مانند احساس فتور و ناتوانی،  معرفی کرده است و آن را در ارتباط با متغیرهاي

هاي یزهانگعدم اجتماعی و  بیگانگی اجتماعی، نارضایتی از نظام اجتماعی، کاهش تعلق
امعه زمانی در جانزواطلبی ین قبیل مورد بررسی قرار داده و معتقد است فردي و مواردي از ا

  .که این متغیرها، فراوانی کمی و کیفی بیشتري داشته باشند شودمیبیشتر 
 عیتاً شانسب ياز رفتارها یکی ،یانزواطلب معتقدند که رفتار) 1399( و همکاران ياحمد

 ،یبه نفس، افسردگ ادعدم اعتم؛ ان نشودو اگر درم دهدیاست که فرد را به شدت آزار م
 زیعزت نفس و ن یو کم يسوق خواهد داد. عدم احساس توانمند یاضطراب و زود رنج

 يهاتیفرد از فعال ییخود باعث جدا ات،یافکار و نظر انیدر بروز احساسات، ب یناتوان
  است. یگروه

 شیر افزاد شایانی ریثتأ ییشاوندگرایخوبازي و ی) معتقد است که پارت1397( یمصباح
 زیارکنان نکی نیبدب. از طرف دیگر، کارکنان داردۀ خودخواست يو انزوا ی سازمانینیبدب
  برجاي خواهد گذاشت. پرسنلخودخواسته  يانزوا پیدایی بر توجهیقابل ریتأث

در  نشود، گاهی چنافردي که دچار انزوا می) 1397( زادهبه زعم نیازي، مقدم و حسن
است. درواقع، انزوا، نوعی حالت عصبی یا  گیرد که گویی ازخودبیگانهر میعزلت قرا

براي  وارفتاري سازگارانه براي خود برگزیند. شود فرد باعث میل عصبی است که لااخت
. دهداینکه مشکل خود را حل کند، یا دستکم تسکینی براي خود بیابد، به این امر تن درمی

از استعفاي زندگی دست زده اند و کوشیده اند که از مشکل چنین افرادي در واقع به نوعی 
 بگریزند.

هاي صورت گرفته نشان داد به طور خاص در باب مفهوم انزواي بررسی پژوهش
خودخواسته، تحقیقی درخور و شایسته به انجام نرسیده است. به عبارتی، پدیدة انزواي 

در متون علمی داخلی و خارجی  یابیخودخواسته هم در مقام تبیین و هم از منظر ریشه
هاي مختلفی به انزوا و انزوا در محیط کار ها به گونهمفغول مانده است. اغلب پژوهش

اند ولی در خصوص انزواي آگاهانه و عمدي که به طور مشخص در توجه کرده
هاي دولتی جاري و ساري است خلأ تئوریکی وجود دارد که این پژوهش درصدد سازمان

 ن شکاف را تا حدي برطرف نماید.  برآمده ای
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 روش پژوهش
نسخۀ  ادیداده بن ۀیبر نظر یبوده و راهبرد آن مبتن یفیک يهاپژوهش در زمرةپژوهش  نیا

 لیدلبه هینظر نیاعتقاد وجود داد که ا نیا ادیداده بن ۀیدر باب نظر مند است.سامان
 است یحیتشر يهاهمۀ روشدارد، فراتر از  یاجتماع يکه از الگوها ییهايسازمفهوم

  ).1401و همکاران،  یاصفهان(
راء دارد و بر استق يشتریب دیتأک  ،یروش پژوهش نیا نیواضع نخست زریاگر چه گل

ند، م. در نسخۀ سامانندیها به دست آاز داده ماًیمستق دیمعتقد است کدها و مقولات با
 ينظر يهاو حدس هاتیساسح تیمحقق فرصت تقو یول شود،یم آغازپژوهش با استقراء 

مند، نظام کردیرو نیموجود را دارد. از نظر واضع يها و متون نظرخود را به کمک سازه
ه منطق ب نی. اشودیانجام م هینظر یشگیهم تیضرورتاً با هدا هیمشاهده و بسط نظر

بر جزءجزءکردن اطلاعات از  مندظاماست. نسخۀ ن ترکی) نزديپردازهیفرض( ابداکشن
 . جامعۀ آماريدارد دیتأک یو انتخاب يباز، محور يکدگذار ياسه مرحله ندیفرا قیرط

 هاي دولتی شهر ایلام است. شامل خبرگان و مطلعین به موضوع در سازمان
نفر از افراد واجد شرایط تا رسیدن به مرحله اشباع نظري صورت  17ها با تعداد مصاحبه

  است.  آمده 1گرفت که شرح آن در قالب جدول 

 هاي جمعیت شناختی مصاحبه کنندگان. ویژگی1جدول

 تحصیلات جنسیت سن تعداد کنندگانمشارکت
سابقه 
 خدمت

خبرگان داراي تجربۀ 
زیسته یا 

 شدهاندیشیده
 دکترا مرد زن  

کارشناسی 
 ارشد

 

 به بالا10 7 10 11 6 به بالا 35 17 

ها هها و ظهور مقولبا توجه به مقایسهگیري ابتدا هدفمند بود ولی در ادامه روش نمونه
بعدي  هايگرفت، نمونهها با افراد صورت میکه در خلال بررسی و تحلیل مفاد مصاحبه

دست اي در نظریه بهها نظریه به تدریج ظاهر شوند و اشباع دادهشدند تا شالودهانتخاب می
ها به همصاحبگران بود. گیري نظري است که مطمح نظر پژوهشآید. این همان منطق نمونه
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نجام و در بستر برنامۀ واتساپ ا يرحضوریغصورت کرونا به يماریاز ب یناش طیشرا لیدل
. سیدبه انجام رشونده، گر در محل کار مصاحبهبا حضور مصاحبه زیاز آنها ن يتعدادشد و 

صله متن که بلافا دیانجامیساعت به طول م 1تا  قهیدق 30 نیهر مصاحبه ب یبیزمان تقر
ر قرا لیو تحل هیو مورد تجز شدندیماي کیوديمکسافزار نرم طیها وارد محمصاحبه

سال خدمت  16. براي نمونه مصاحبۀ کنندة داراي مدرك دکتري و با سابقۀ گرفتندیم
  گونه با ما در میان گذاشت : این

 یدککو دوران از باید را حالت این منشاءهاي و علل از بسیاري به نظرم« 
 و دوران گذشته هايسرخوردگی که است این واقعیت. کرد جستجو
 دوران در که هائیبچه. است مؤثر ما امروز در افتاده اتفاق دیروز که وقایعی

 عیس بزرگسالی دوران در اندقرار گرفته تحقیر و سرزنش مورد کودکی
 سوي از .بسازند تنهائی با و کرده خودداري دیگران معاشرت با از دارند
 موشفرا و محو نظرها از و افتاده اتفاق دیروز که وقایعی بسیار چه دیگر
 شودمی آن سبب موجبی و زمینه اند کهزنده هاخاطره قعر در ولی اندشده

 انزوا و تنهائی به دادن تن براي را راه و آید پدید نو از انزوا و افسردگی که
 ». سازد  هموار

سال سابقه این چنین براي  11ارشد و با درك کارشناسیدر یک نمونۀ دیگر یک آقا با م
 ما گفت: 

از نظر من انزواطلبی در محیط کار ناشی از ضعف مدیریت و ساختار « 
ما بر پیوندند اسازمانی است. بسیاري از افراد به صورت پویا به سازمان می

 سازمانی و اقدامات ناصحیح و خودمحورانه و خودخواهانهاثر روابط درون
مدیران که ناشی از نامشروع بودن قدرت آنهاست، از رشد و خلاقیت باز 

-مانند و به عنصري غیرفعال، منزوي، بی تفاوت، غیرمسئول تبدیل میمی
 »شوند 
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هاي براي ظهور ایده محقق ينظر يهاادداشتی ،هامصاحبه یذکر است در ط لازم به
نگارندگان  ينظر تیحساس رآمد که ازنوین و به تصویرکشیدن آنها در مفاهیم به نگارش د

 نکلنیگوبا و لها توسط معیارهاي قابلیت اعتماد حکایت دارد. اعتماد و اعتبارپذیري داده
 ) بررسی شده است. 1994(

 . ارزیابی اعتمادپذیري2جدول
 اقدامات پژوهشگران معیار ردیف

 شوندگان و اخذ نظرات آنهانفر از مصاحبه 7ارائه نتابج به  باورپذیري یا قابلیت اعتبار 1

 پذیري یا قابلیت انتقالانتقال 2
کردن سطوح مقایسه با تحقیقات گذشته، مشخص

 شوندگانمراتبی مصاحبهسلسله

 پذیري یا قابلیت اتکااطمینان 3
توضیح فرایند انجام کار در مقاله و اخذ تأییدیه از سه 

 پژوهشگر کیفی دیگر

 دیتأییدپذیري یا قابلیت تأی 4
ها در متن هایی از جملات مصاحبه براي تأیید مضموننمونه

 مقاله آمده است.

 هاي پژوهش یافته
ات و موجب يمحور دةیآمده در پژوهش فهم پددستاطلاعات به لیو تحل هیتوجه به تجز

افزار مکسنرم یکه از خروج 3شد. در جدول  ییخودخواسته شناسا يانزوا یسبب
 يرمحو دةی) مربوط به پدیو انتخاب يباز، محور( ياست، کدهاگزارش شده  يايودیک

 اند. مشخص شده یعل یو عوامل
فهم عوامل  يکد باز برا 66و  93تعداد  بیصورت گرفته به ترت يهااحبهمص جیاز نتا

به وجه  قیتوجه عم قیباز از طر ياستخراج شدند. در ادامه، کدها يمحور دةیو پد یعل
 و یشاکلۀ موجبات سبب یکد انتخاب  5و   يکد محور 13 گر،یکدیبا تشابه و افتراق آنها 

 را سامان داده شد. يمحور دةیپد رچوبچا یکد انتخاب 4و  يکد محور 9تعداد 
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 . نتایج حاصل از کدگذاري پدیدة محوري3جدول 

 کدهاي محوري کدهاي باز
کدهاي 
 انتخابی

زي و متعاقب آن برانداتصور  -)2م( موقعیت تصور کارشکنی علیه
بدبینی  -)8م( زایی براي موفقیتمانع -)7م( دادن قدرتاز دست

هراس از صحبت  -)8م( شک و سؤظن همیشگی -)8م( افراطی
 )14م( برچسب خوردن سریع -)14م( کردن در جمع

 )7( دشمن پنداري

 دیگر هراسی
)19( 

س تر -)7م( دیگران انتقاد به حساس -)4م( منفی ارزیابی از واهمه
 در شرکت از هراس -)8م( گرفتندر معرض داوري دیگران قرار از 

 -)15م( خبريعلاقۀ وافر به بی -)14م( گفتگوها و جلسات
ناتوانی در  -)7م( صمیمیروابط پرهیز از  -)2م( گریزيگروه

 گریختن از دیگران -)9م( روابط ضعیف گفتمانی -)8م( یابیدوست
 با جمع در  -)11م( دیگران با ارتباط آغاز به تمایل عدم -)10م(

 )16م( زدن حرف آرام صداي

 معاشرت گریزي
)12( 

فروبستن دم -)2م( هاي متضادسؤبرداشت بخاطر پرهیز اظهارنظر
 عدم ارائه بازخورد به دیگران -)4م( منظور صیانت از موقعیتبه
 تسکینی رفتار کردن -)9م( سعی در سازگاري با شرایط  -)7م(
طرف نشان بی -)15م( از مخالفت و یا نقد نظر دیگرانپرهیز  -)10م(

 -)15م( یباطن لیبرخلاف م گرانید ينظرها دییتأ -)15م( دادن خود

 )8( سکوت تدافعی

اعتراض 
 خاموش

)16( 
 ارائه گزارش عملکردتعلل و تحریف در  -)3م( پنهان کردن اطلاعات

ر برابر سکوت عامدانه د -)13م( هاگزینش هوشمندانه گفته -)12م(
اعتنایی نسبت به کیفیت بی -)13م( حلارائه راهمشکلات و عدم

خیالی بی -)15م( نبودن مؤثربودن در سازمانمهم -)15م( عملکرد
ساخت این باور که دیگران حاصل  -)16م( نسبت به ارتقاي شغلی
 )16م( کنندزحمات او را کسب می

 صداهاي بیکنش
)8( 

چون و چرا ارتقاي پذیرش بی -)3م( یتوقع ارتقا براساس شایستگ
 )7م( عدم باور به وجود مخالف ارتقاي او -)7م( او

توقع ارتقاي 
 )3( دردسربی

توقعات 
 گرایانهآرمان
)7( 

همیشه انتظار داشتن حل  -)4م( دیگران بودن نقصبی انتظار
انتظار تشویق و تمجدید از طرف  -)5م( مشکلات توسط دیگران

ظار خوش اخلاقی و خوش برخوردي از سوي انت -)8م( دیگران
 )12م( دیگران

 انتظارهاي ذهنی
)4( 
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 . 3جدول ادامه 

 کدهاي محوري کدهاي باز
کدهاي 
 انتخابی

 به توجهیبی -)2م( تعلق عدم احساس -)1م( خود نداشتن دوست
 مثبت ارزیابیعدم -)6م( معنا بودنبی حس -)4م( درونی نیازهاي
اعتماد به نفس  -)9م( برتربینی دیگران بزرگ و -)8م( از خود
 خود از دفاع در ناتوانی -)3م( باورنداشتن خود -)11م( شکننده

 )، 6م( )، بی تفاوت بودن4م(

 گی هویتیمایهدون
)9( 

منش 
 کاريمحافظه

 پذیريانعطافعدم -)13م( فکريانجماد  -)12م( گریزيریسک
 گیري شرایط جدیدشیفتۀ شرایط موجود و واهمه از شکل -)13م(
 )15م(

 شخصیت محتاط
)4( 

کوچک  -)1م( هاي مستمر و تسلیم همیشگی در برابر آنهاشکست
 -)3م( لطمه خوردن غرور و شخصیت -)1م( شمرده شده

توجهی )، مورد بی9م( زخم زبان شنیدن -)8م( شدن در جمعخجالت
 در حاشیه قرار گرفتن -)11م( حمایت نشدن -)9م( قرار گرفتن

 )4م( تخریب مداوم شخصیت -)6م( طرد شدن -)17م(

 شدهحقارت تجربه
)10( 

 پدیدة محوري
ه هاي سازمانی دارد بگیري عمدي کارمند از فعالیتانزواي خودخواسته حکایت از کناره

ر باب رفع نظر دکند، از ارائه نقطهاي که آگاهانه در برابر پیشامدها سکوت پیشه میگونه
ورزد و درصدد است زند، از حضور در جمع همکاران اجتناب میباز میموانع احتمالی سر

هاي هاي اداري سپري نماید. کنکاش در فهم شالودهعمرِ سازمانی خود را با کمترین تکانه
مقولۀ دیگرهراسی، اعتراض خاموش، توقعات  4مفهومی انزواي خودخواسته منجر به ظهور 

 است. کاري شده گرایانه، منش محافظهآرمان
پنداري و  دهندة انزواي خودخواسته شامل دشمناین عامل شکل دیگر هراسی: •

ت به طور مستمر بر علیۀ موقعی پندارندشود. زمانی که کارکنانی میگریزي میمعاشرت
ند و از تراشکنونی آنها در حال کارشنکنی هستند، براي موفقیت آنها موانع متعددي می

ط کنند، از ارزیابی منفی که توسرات احتمالی پرهیز میصحبت کردن در جمع بخاطر خط
شود واهمه دارند، براي پرهیز از حضور در جلسات و دیگران در باب آنها انجام می
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صمیمی  دادن به روابطکنند و از شکلهاي مختلفی را ساخته و پرداخته میگفتگوها بهانه
 اند. خشیدهبا دیگران واهمه دارند. مقولۀ دیگر هراسی را معنا ب

دهندة اعتراض صدا از عوامل شکلهاي بیسکوت تدافعی و کنش اعتراض خاموش: •
ارائه بازخورد به  عدم، متضاد يهااظهارنظر بخاطر سؤبرداشت زیپرهخاموش هستند. 

انه سکوت عامد، پنهان کردن اطلاعات، گرانینقد نظر د ایاز مخالفت و  زیپرهو  گرانید
حاصل زحمات او را  گرانیباور که د نیساخت او  حلارائه راهدر برابر مشکلات و عدم

 دهند. می هاي اعتراض خاموش را شکلزمینه کنندیکسب م
 يارتقا ياو چر چونیب رشیپذی، ستگیتوقع ارتقا براساس شاگرایانه: توقعات آرمان •
سر دردي بیدهندة توقع ارتقابراي بالاروي از عوامل شکلباور به وجود مخالف  عدمو  او

 انتظار و گرانیاز طرف د دیو تمج قیتشو ، توقعگرانیبودن د نقصیب انتظارهستند و 
 دهند. ، انتظارهاي ذهنی را شکل میگرانید ياز سو يو خوش برخورد یخوش اخلاق

مایگی هویتی، کاري شامل دوندهندة منش محافظهعوامل شکل :يکارمنش محافظه •
کاري زمانی شده هستند. با توجه به این ابعاد منش محافظهحقارت تجربه شخصیت محتاط و

شود که در طی عمر چه در زندگی شخصی و سازمانی در شخصیت کارمند نهادینه می
رسد به طوري که از شخصیت خود ارزیابی شخص از نظر روحی و روانی به بلوغ نمی

وع ده است. این موضمثبتی ندارد و دیدگاهی سراسر منفی نسبت به خود در ذهن شکل دا
ریزي نوعی هراس از پیشامدها در دل و ذهن کارمند بوده که مسبب شکنندگی اسباب پایه

نی، ترین مسائل سازماارزشخاطر کوچکترین و کماعتماد به نفس شده به طوري که به
دد ایستاند. از این رو، درصگیرد و قدرت تفکر او را بازمیترس و استرس وجود او را فرامی

ها مقاومت کند و آنها را عقب راند. ها را کاهش دهد، در برابر نوگراییاست شتاب فعالیت
 شود. در ادامه، کدگذاري صورت گرفته براي فهم عوامل علی ارائه می
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 نتایج کدگذاري عوامل علی 5جدول 

 کدهاي باز
کدهاي 
 محوري

کدهاي 
 انتخابی

 -)6م( هعیشاشر و ن ساخت -)3م( دربارة یکدیگر کردنییبدگو
تملق و چاپلوسی -)6م( اکتشاف نقاط ضعف کاري و خانوادگی

یکی نبودن  -)8م( انتقاد و تمسخر -)7م( گرداگِرد فرادستان
 -)10م( حضور فردهمکاران در حضور و عدم عملگفتار با 

اشتراك نگذاشتن به -)11م( تیشفافغالب و عدم هاييکارپنهان
رها کا ۀجیکردن نتتمام يبرا یطلبفرصت -)12م( آگاهانۀ دانش

 تصویرسازي مثبت از خود و منفی از دیگران -)13م( به نام خود
 ).15م( روابط گزینشی مبتنی بر منافع شخصی -)14م(

همکاران 
 زهرآگین

)11( 

مسمومیت 
 سازمانی

)24( 
تبعیض و  -)2م( عدم حمایت -)3م( طلبی بیش از حدمنفعت

ر درفتار یکی نبودن گفتار با  -)7م( عدالتی عامدانه و آشکاربی
تلاش در جهت سلب اعتماد از  -)6م( حضور فردحضور و عدم

هراس  -)11م( جنجال آفرین -)9م( سبک دستوري -)7م( فرد
 -)17م( اعتمادي و بدبینی بیمارگونهبی -)17م( از تفویض اختیار

 ) عدم باور به مشارکت و کار8م( تفاوتی در قبال ارائه نظرهابی
مداخلۀ بیش  -)16م( علاقه به اطاعت و تابعیت -)9م( گروهی

 )، 6م( خودخواهی مدیر -)17م( از حد در امور

مدیر 
 زهرآگین

)13( 

ب مراتتأکید شدید بر رعایت سلسله -)8م( گیري متمرکزتصمیم
تقسیم مناسب عدم -)17م( استانداردسازي افراطی -)8م( اداري

 رديفوظایف براساس روابط بین تقسیم -)4م( و عادلانۀ وظایف
تناسب میزان عدم -)12م( شرح وظایف غیراستاندارد -)8م(

ارتباطات  -)13م( مسئولیت با اختیارات و قدرت پاسخگویی
 تربودن ساختار غیررسمیقوي-)1م( غیراثربخش در سازمان

 ).1م(

ساختار 
منجمد 

 )9( سازمانی
شاکلۀ سنتی  

 )14( سازمان

هاي متنوع و جدید عدم نیاز به مهارت -)7م( چالشی نبودن شغل
 -)11م( فقدان آزادي و استقلال کاري -)10م( براي انجام وظایف

نبودن کاربردي -)9م( شده براي انجام وظایفهاي شناختهرویه
 ).17م( دانش تئوریک در انجام وظایف شغلی

هاي ویژگی
 )5( شغلی
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  5جدول ادامه 

 کدهاي باز
کدهاي 
 محوري

دهاي ک
 انتخابی

بندي براساس رتبه-)2م( سؤظن به روند ارزیابی عملکرد
 يرفتارها براساسقضاوت عملکرد -)3م( بودننورچشمی

 در سنجش عملکرد هاتیذهن افتنیدخالت -)12م( گذشته
 -)14م( جدانشدن میزان تلاش افراد در انجام وظایف -)13م(

بودن ناملموس -)15م( تیفعال یدهندة اصلنشدن انجامشناخته
 ).9م( عملکرد فرد ییبازدة نها

ارزیابی 
عملکرد 

 )7( معیوب

ناکارآمدي 
فرایندهاي 

 )22( اداري

 یمتصورنبودن فرصت -)7م( یشغل يارتقا ریبودن مسنامشخص
 ها بیرونیارتقاء براساس فشار گروه-)5م( یارتقاء شغل يبرا
ي در باندباز( هاکارآمدن خوديارتقا براساس روي -)12م(

 -)14م( گو بودنقربانارتقاء یافتن براساس بله -)13م( سازمان)
 -)8م( گمارياعتقاد به شایستهگزینی و عدمنبود معیارهاي به

 ).10م( يپرورنیبه جانشباور عدم

کارراهۀ 
 شغلی مبهم

)7( 

 بین تناسب نبود -)4م( مجازات ضعف و شدت در تبعیض
 گیريمچ دیدگاه بودنحاکم -)2م( مجازات میزان و تخلف

 -)7م( فرد واقعی عملکرد سطح با هاپرداخت تناسبعدم -)6م(
 کمیتۀ با شدنمواجه -)8م( پاداش پرداخت در تبعیض اعتقاد به

 تجربۀ -)9م( اداري تخلفات به رسیدگی هايهیأت انضباطی و
 کردنمنوط -)10م( ...و حقوق کسر جریمۀ قالب در دادنتاوان

 ).11م( محض اطاعت به شپادا پرداخت

جبران 
خدمات 

 آمیزتبعیض
)8( 

ها و تمسخر ایده -)12م( ناکامی در رسیدن به مقام اداري مدنظر
 و ترور شخصیت شدنبیتخر -)16م( نظرها در جمع همکاران

 ).17م(

تجربۀ 
 )3( شکست

هاي تلخکامی
 شدهتجربه
)7( 

 گرانید نیاو ب يهااز تلاش یسود ناش میحس زجرآور تقس
فقدان  -)7م( سازمان یتینسبت به نقش حما یمنف تیذهن-)6م(

درك اتفاقات ناخوشایند -)3م( یبانیو پشت تیاحساس حما
 ).6م( داده براي دیگرانرخ

-احساس بی
پناهی 

 )4( سازمانی
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  5جدول ادامه 

 کدهاي باز
کدهاي 
 محوري

کدهاي 
 انتخابی

 وحدت و روابط -)5م( نظراتنقطه آزادانۀ بیان بسته براي فضاي
 پردازيپراکنی و دروغفضاي مملو از شایعه -)6م( ساختگی

 سهیو ترس از دس یآکنده از بدگمان يفردنیروابط ب -)7م(
 -)9م( نشاطبی و روحبی   اما مودبانه ظاهربه روابط -)8م(

نشده در سطوح ادراك یهمدل -)10م( بودن جو سکوتغالب
 -)13م( تحمل اختلاف سلیقهعدمحاکمیت جو  -)11م( یسازمان

 ).14م( یستیزتفاهم، وفاق و هم ۀیبودن روحکم

فضاي ناایمن 
 )9( گفتمانی

فرهنگ و 
 جو سازمانی

)26( 

وجود عدم -)3م( رقابت نیدر ع يهمکار يهاوارهضعف عادت
 قدرت محدودبودن از کارکنان ادراك -)4م( هاي سازندهرقابت
اختصاص عدم -)5م( نو هايیدها سازيپیاده در خود ابتکار

فقدان جو  -)9م( هافرصت کافی براي بروز و کاربست نوجویی
 نبود همیاري براي یادگیري -)11م( ییجوقتیو حق یعلم

نبودن مهم -)14م( بودن سطح فرهنگ یادگیريپایین -)12م(
 ).16م( افراد روزآمدي

محیط 
 غیررقابتی

)8( 

یارهاي سیاسی و عقیدتی به افراد در چارچوب مع بنديگروه
پیونددادن روابط  -)1م( هاي تخصصی و شغلیجاي شاخص

اهمیت  -)2م( غیررسمی به پیوندهاي سیاسی و عقاید دینی
 ).9م( )، سرزمین و محل تولد7م( شدن براي قومیتقائل

سیطره 
 )4( منسانی

هاي گیري از تعارضو بهره نبود استراتژي مشخص براي هدایت
 -)10م( هانقش بستن اولین اشتباه در ذهن -)9م( سازنده

 کفایتیشدن ادراکی ناقص و یا اشتباه به عنوان ضعف و بیتلقی
فرهنگ  -)12م( پردازي نادرست از تضاد و تعارضمعنی -)11م(

 ).13م( مقصریابی و مقصردانستن

خطاهاي 
 )5( ادراکی
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 عوامل علی
مقولۀ  5هاي تحقیق شامل سته بر طبق یافتهعوامل اصلی ظهور پدیدة انزواي خودخوا

هاي مسمومیت سازمانی، شاکلۀ سنتی سازمانی، ناکارآمدي فرایندهاي اداري، تلخکامی
 تجربه شده و فرهنگ و جو سازمانی است. 

دهندة این مقوله هستند. مسمومیت سازمانی: همکاران مسموم و مدیر مسموم شکل •
بودن گفتار با ن یکی، گرداگِرد فرادستان یو چاپلوس تملق، گریکدیدربارة  کردنییبدگو

، تیشفافغالب و عدم يهايکارپنهان، حضور فردعمل همکاران در حضور و عدم
باور به  عدم و مارگونهیب ینیو بدب ياعتمادیبي، دستور سبک، از حد شیب یطلبمنفعت

 شود. ازمان میهاي پیدا و پنهان سی منجر به نشر سم در لایهمشارکت و کار گروه
گیري در کشد که تصمیمشاکلۀ سنتی سازمانی: این مفهوم سازمانی را به تصویر می •

یف به شود، وظامراتب اداري تأکید میشود، بر رعایت دقیق سلسلههرم سازمانی اتخاذ می
اند، شرح وظایف ابلاغی غیراستاندارد و غیرعلمی هستند، شغل شکلی ناعادلانه تقسیم شده

باشند، آزادي عمل و استقلال کاري وجود ندارد، فاقد چالش براي توانمندسازي می افراد
شده و معمول وجود دارد و دانش دانشگاهی هاي شناختهسري رویهبراي انجام وظایف یک

 افراد در انجام وظایف شغلی کاربردي ندارد. 
 مبهم و جبران ناکارآمدي فرایندهاي اداري: ارزیابی عملکرد معیوب، کارراهۀ شغلی •

آمیز مؤید ناکارآمدي فرایندهاي اداري هستند. به زعم برخی از خدمات تبعیض
، بودنیبراساس نورچشم يبندرتبه، عملکرد یابیسؤظن به روند ارزشوندگان مصاحبه
 فیتلاش افراد در انجام وظا زانیم جدانشدنو  گذشته يعملکرد براساس رفتارها قضاوت

 ریبودن مسنامشخصفرایند ارزیابی عملکرد در سازمان است.  منجر به معیوب دانستن
گو بودن، قربانها بیرونی، ارتقاء یافتن براساس بلهی، ارتقاء براساس فشار گروهشغل يارتقا

گماري از نمودهاي کارراهۀ شغلی مبهم اعتقاد به شایستهگزینی و عدمنبود معیارهاي به
اد گیري، اعتقمچ دیدگاه بودنجازات، حاکمم ضعف و شدت در است. همچنین، تبعیض

هاي ایهاز نم حقوق کسر جریمۀ قالب در دادنتاوان پاداش و تجربۀ پرداخت در تبعیض به
هاي دولتی شهر ایلام است که سبب ناکارآمد جبران خدمات تبعیض آمیز در سازمان

  کنندگان در تحقیق است.پنداشتن فرایندهاي اداري از دیدگاه مشارکت
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دهندة پناهی سازمانی، شکلشده: تجربۀ شکست و احساس بیهاي تجربهتلخکامی  •
ه ب دنیدر رس یناکامهاي مورد مطالعه بودند. هاي تلخ و گزندة حضور در سازمانتجربه

و ترور  شدنبیتخرو  و نظرها در جمع همکاران هادهیا تمسخر، مدنظر يمقام ادار
حس آفرین هستند. هاي درون سازمانی نقشاندوزي از شکستدر تجربه تیشخص

ی بانیتو پش تیاحساس حما فقدان، گرانید نیاو ب يهااز تلاش یسود ناش میزجرآور تقس
ی پناهی سازماندر پیدایی احساس بی گرانید يداده برارخ ندیاتفاقات ناخوشا دركو 

 آفرینند. نقش می
و  غیررقابتی، سیطرة منسانیفرهنگ و جو سازمانی: فضاي ناایمن گفتمانی، محیط   •

خطاهاي ادراکی بنیادهاي فرهنگ و جو سازمانی موجد انزواي خودخواسته را شکل 
 ابطروی، و وحدت ساختگ روابط، نظراتآزادانۀ نقطه انیب يبسته برا يفضااند. داده

 شاطنیو ب روحیظاهر مودبانه اما ببه روابطو  سهیو ترس از دس یآکنده از بدگمان يفردنیب
 يهمکار يهاوارهعادت ضعفحکایت فضاي ناایمن گفتمانی در سازمان دارد. از طرفی، 

 يهاهدیا يسازادهیکارکنان از محدودبودن قدرت ابتکار خود در پ ادراك، رقابت نیدر ع
رقابتی ي نشانگر محیط غیرریادگی يبرا ياریهم نبودیی و جوقتیو حق یجو علم فقدانو، ن

 يبه جا یدتیو عق یاسیس يارهایافراد در چارچوب مع يبندگروهسازمان است. 
 دیو عقا یاسیس يوندهایبه پ یررسمیروابط غ ونددادنیپلی، و شغ یتخصص يهاشاخص

ردي افراد فهاي سیطرة منسانی بر روابط بیناز نشانه تیقوم يشدن براقائل تیاهمینی، د
 شدنیتلق، سازنده يهااز تعارض يریگو بهره تیهدا يمشخص برا ياستراتژ نبوداست. 
ضاد و نادرست از ت يپردازیمعنی، تیکفایاشتباه به عنوان ضعف و ب ایناقص و  یادراک

 از مؤیدات خطاهاي ادراکی هستند.   و مقصردانستن یابیمقصر فرهنگو  تعارض

 مدل مفهومی پژوهش
حقیق تغیرهاي تحاصل تجزیه و تحلیل بخش کیفی، مدل مفهومی به شرح ذیل است که م

ن هاي انجام شده براساس ایاند. بنابراین، تحلیلاي فرض شدهمرحلهدر قالب متغیرهاي سه
 نوع از متغیرها انجام گرفته است. 
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 گیريبحث و نتیجه
خواسته خود يانزوا ةماهیت و ابعاد پدید ةدربار نخست تحقیقدر راستاي پاسخ به پرسش 

اعتراض خاموش،  ،دیگر هراسی قولۀم چهار لام،یا شهر هاي دولتیدر سازماننان کارک
 خودخواسته يبـه عنـوان ابعـاد اصـلی انزوا کاريگرایانه و منش محافظهتوقعات آرمان

 پنداري ودشمن ة دیگرهراسی برآمده از دو مفهوماحصاشد ۀمقول شناسایی شدند. 
ره به شک و سؤظن بیمارگونۀ فرد منزوي به دیگر هراسی اشا .است يزگریمعاشرت

صورتی که از برقراري و حفظ ارتباط دوستانه پرهیز همکاران در مراودات اجتماعی دارد. به
ندارد پکند زیرا آنها را به دلایل مختلفی از حلقۀ ارتباطی خود حذف نموده است و میمی

رو، فرد اند. از اینراندهلف عقباند و او را به انحاء مختهمکاران در حق او اجحاف کرده
کند تا آنجا که ممکن است از حضور در جمع دیگران پرهیز کرده و ساعات اداري سعی می

) 2010( نورستروم و پاپخود را به تنهایی در اتاق کاري سپري نماید. در همین رابطه، 
علوم منا ،کنندهدیتهد هايمحرك پندارند در محاصرةمی طور مداوممعتقدند افراد منزوي به

هاي احتمالی از کنند براي رهایی از آسیبرو، سعی میهستند. از این یخارج تا حدودي و
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 گیري از جمع به نوعی شدت آسیب راو با تنهایی و کناره موقعیت خطرآفرین دوري کنند
ه طور هاي از جامعه بمعتقدند افرادي که با هراس) 1393( و همکاران ییمولابکاهند. به زعم 

 سیوريدو  پروژنوانطور چشمگیري تمایل به انزواطلبی دارند.  مداوم درگیر هستند، به
در  پندارند دیگران به طور مستمررسند برخی از کارکنانی که میبه این نتیجه می )2015(

 یاحساس ناامنحال توطئه براي آنها هستند تا آنها را از مدار مدیران دور سازند به تدریج 
ر دترك خدمت  تمایل بهو جدا شدن از جمع و  يرگی،گوشهیکاهش تعهد سازمان ،یغلش

به این ) 2016( چو کا و همکاران یس در تأیید این مطلب. شودذهن و باطن آنها هویدا می
 ،یگانگیاحساس ب موجب ساخت بودن اقدامات دیگران زآمیتوطئه به باور رسندنتیجه می

  . شوددر افراد می ییخصومت، انزواگرا ،یاتوانن
اعتراض خاموش بُعد دیگر پدیدة محوري است. در چارچوب اعتراض خاموش فرد 

ها، از مخالفت با ارائه ایدهتلاش دارد با خاموشی عمدي در قِبال پیشامدها و عدم
هاي معمول زندگی اداري گریبان او را نگیرند و هاي دیگران پرهیز کرده تا حاشیهدیدگاه

ه توجیه شده، بهاي انباشتهسکوت تدافعی) همچنین، بخاطر رنجش( را بهم نزنندخلوت او 
ب هاي او را دیگران نصیپندارد ثمرة تلاشو یا تعلل در انجام وظایف محوله پرداخته و می

 هنددچنان که بایسته و شایسته است دِل به کار نمیکنند به همین دلیل آنخود می
به دلیل اجتناب از  افـرادمعقتد است )  2007( وسالزمینه، ی صدا) در همینهاي بیکُنش(

ا این اقدام تا ب، کنندپرهیز می دیگران بـه بـازخورداز ارائه  فرديضربه زدن به روابط بین
 مجازاتاز  ) معتقد است که ترس2006( ویاراز روابط خود حفاظت کنند. افزون بر این، ی

 یازمانساشتباهات  و دانـش ـد،یعقا ـانیبمـانع  گران،یورد دبرخ یگونگچاز  ینگرانو 
رفتاري تعمدي و  ،ی) معتقدند سکوت تدافع1396( اقتلی و زادهکمال همچنین، .شودیم
 هاياررفتو  رودیبه کار م یخارج دهايیتهدمنفعلانه است که به منظور حفظ خود از  ریغ

 . شودیرا شامل م زیدادن به هر چتیو رضا شدنمیتسل مانند رانهگیکناره
و  دردسربا مفاهیم توقع ارتقاي بی گرایانهتوقعات آرمان مقولۀ دیگر ظاهرشده،

کشاند که وسو میاندازه، فرد را به این سمتانتظارهاي ذهنی است. تصور شایستگی بیش
توقع ( بالاروي او هستند امکان مخالفت براي ترفیع او در سازمان وجود ندارد و همه موافق

اندیشد که دیگران باید همواره او را ستایش کنند و می دردسر) و همواره به اینارتقاي بی
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اي هاي مقایسهانتظارهاي ذهنی) بررسی( گر او در بالاروي از نردبان سازمان باشندیاري
قیم چه بطور مستهاي پیشین هاي احصاشده در هیچ کدام از پژوهشدهند که مقولهنشان می

 اند. و یا غیرمستقیم مورد اشاره قرار نگرفته
مایگی هویتی، شخصیت محتاط و کاري با مفاهیم دونظهور مقولۀ منش محافظه

دست آمده است. خودپندارة سراسر ضعف و ناتوانی شده از دیگر نتایج بهحقارت تجربه
ی هویتی) و مایگدون( استنگرفتن شخصیتی باثبات شده و ارزیابی نامطلوب منجر شکل

دد و بنچنان در پیلۀ افکار پوسیدة خود رشد کرده که بر هر رویدادها نوینی چشم می
هاي شخصیت محتاط) شکست( کندگرایی ملاحظه میرویدادها را با همان عینک واپس

ورزانه مدیران و همکاران پیاپی در طول عمرِ سازمانی و برخوردها سرد و گاهی غرض
 ارکومشده). حقارت تجربه( قارتی سنگین در ذهن و دل فرد منزوي شده استباعث ح

پنهان شخص نقش بسته و  ریکه احساس حقارت در ضم یمعتقد است که هنگام )2010(
و  رانگیاو با د تروابط و مناسبا یکند، بازتاب آن در چگونگیم دایپ یعاطف تیماه

به این  قاتی) در تحق2005( ی. کارملودشیفرد نسبت به خودش ظاهر م یابیقضاوت و ارز
 است یعیطب یاحساس، هاانسان از کیدر هر  که  احساس حقارت تجربه شده سدنتیجه می

سته افراد، این داست.  ة پیشامدهاي بعديکنندنییتع ،یاحساس نیواکنش افراد به چن ولی
 ةزیانگ ري کهطوهستند به ينشخوار فکر ریدرگمدام  شان،یهاها و نقصدر مورد ضعف

 و یارزشیب ی تؤام بااحساس با جه،ی. در نترودمی نیاز ب یتیانجام هر فعال يآنها برا
کنند که خود را براي حل آنها توانمند وپنجه نرم میدست ،یزندگ ي مداوم درهایناکام
و گی ددرمانمنجر به  طوري کهاعتماد بوده بهبی گرانیبه د بتنس یابند. همچنین،نمی

 .شودفرد می واي بیش از پیشانز
ۀ تخودخواس يانزوا ةپدید گیريعلل شکل ةدربار دوم تحقیقدر پاسخ به پرسش 

تی شاکله سن ،مسمومیت سازمانی قولۀم پنج لام،یا شهر هاي دولتیدر سازمانکارکنان 
 هاي تجربه شده و فرهنگ و جوسازمانیناکارآمدي فرایندهاي اداري، تلخکامی، سازمان

 . خودخواسته شناسایی شدند ياصـلی انزوا عواملـوان بـه عن
شناسایی  یعلّ یکی از موجباتعنوان بر اساس نتایج این پژوهش، مسمومیت سازمانی به

. در سازمانی که اطراف است مسمومو مدیر  مسمومهمکاران  ۀشد که شامل دو مقولـ
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اي را اي کوچکی، حاشیهاند که از هر مسئلهکارمند را همکارانی جستجوگر احاطه کرده
 ورزي سازمان بهرهبراي به دام انداختن کارمند براي حذف تدریجی او از صحنۀ سیاست

 راندن کارمندهمکاران مسموم) و مدیري که از هر دستاویزي براي به حاشیه( گیرندمی
این سموم) مدیران م( خطر براي منصب خود تبدیل کندکند تا او را به عنصر بیاستفاده می

ه تدریج شود که باعتمادي و نگاه شکاکانه به دیگران میگیري احساس بیامر منجر شکل
 کنند. مقدمات دوري گزیدن از جمع همکاران و انزواي آگاهانه را فراهم می

ساس دو مفهوم تجربۀ شکست و اح با تجربه شده هايتلخکامیدیگر ظهور یافته  ۀمقول
ورد م طور مداومکارمند به ها و نظراتبیان ایده بخاطر باشد. اگرمیپناهی سازمانی بی

پناهی و بدون پشتیبان بودن در هندسۀ فکري او ساخته از بی، احساس گیردتمسخر قرار 
از  حسیگاه مورد هجوم رقباي سازمانی قرار گیرد، به تدریج وبیشود، شخصیت گاه

ر ددرد و ناکامی  ۀتجربه از حسی آمیخت شود؛ریزي میدر روان فرد پایهناکامی عمیق 
چار دبا دیگران  او و ارتباط شدهعزت نفس تهی  رسیدن به هدف. از این رهگذر  فرد از

 در. دهدگیري و انزواي عمدي سوق میشود به طوري که او را به سوي گوشهلغزش می
ري یگافزایش سرعت شکل باعثسازمانی معتقد است که عوامل  )2017( این رابطه، زاوالتا

 .  استهدفمند در سازمان  منزوي شدن شوند که نتیجۀ آنمیاحساسات ناخوشایند  این
نجمد دهندة ساختار مشده شاکلۀ سنتی سازمان با مفاهیم شکلدیگر مقولۀ شناسایی

شوندگان ساختار غیرقابل انعطاف هاي شغلی است. برخی از مصاحبهسازمانی و ویژگی
گیري، رسمیت زیاد و فقدان استقلال مچون تمرکز تصمیمهاي دولتی با مظاهري هسازمان

رد شود فباعث میکه  دانندمی فردي بازآفرینی رفتار ناسازگارو آزادي عمل را مؤجد 
علاقۀ چندانی به شغل خود نداشته باشد و قادر نباشد با اشتیاق، وظایف محولۀ شغل را به 

را  شود و تنهاییبر او مستولی می انجام رسانند. از این رو، احساس شکست، نقص و شرم
 یابد. به مثابۀ تنها سلاح ایمن براي محافظت از خود در این شرایط می

مقولۀ دیگر ناکارآمدي فرایندهاي اداري با سه مفهوم ارزیابی عملکرد معیوب، کارراهۀ 
ذر قیق، گکنندگان در تحباشد. به باور مشارکتآمیز میشغلی مبهم و جبران خدمات تبعیض

شود این باور در میان کارمندان شکل گیرد هاي دولتی ایران باعث میعمرِ اداري در سازمان
 شود و تنهاهاي عینی و قابل سنجش ارزیابی نمیکه عملکرد آنها متناسب با شاخص
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اند مبناي ارزیابی عملکرد آنهاست، بازدة نهایی رفتارهایی که در گذشته بروز داده
دهند ت و به تبع آن میزان تلاشی که در انجام وظایف به خرج میعملکردشان مشخص نیس

یر ها مسماند. همچنین، در این سازماندر پشت عملکرد نهایی مدیران فرا دستی پنهان می
ارتقاي شغلی نامشخص است و به صلاحدید مدیر بالادستی بستگی دارد، ارتقاء شغلی نه 

م به هاي بیرونی استوار است که اولویت هبراساس ضوابط شایستگی بلکه بر فشار گروه
ها تبعیضی دهند، در شدت و ضعف مجازاتحزبی و گروهی اختصاص مینیروهاي هم

سازي براي حذف رقیبان کنونی و گیري و پروندهآشکار وجود دارد، مدیران به دنبال مچ
 رداختهاي ریالی و غیرریالی براساس عملکرد واقعی پاحتمالی آینده هستند، پاداش

شود بلکه روابط پنهان اجتماعی مبناي پرداخت پاداش است. در چنین وضعیت پایداري نمی
که حتی کورسوي امیدي براي بهبود شرایط قابل تصور نیست، روند کاهندگی رضایت 

انجامد. یخیالی نسبت به کار ماعتنایی و بیشود و به مرور به بیشغلی و علاقۀ کاري آغاز می
تفاوتی عمل کرده و بدون توجه به غایت در برابر انجام وظایف شغلی با بیبه طوري که 

پردازد و درصدد ها و قدرت قهریۀ مدیر به انجام آن مینهایی تنها براي اجتناب از حاشیه
 گزیدن از دیگران سپري کند. تنهایی و با دورياست روزگارِ اداري خود را به

ازمانی با چهار مفهوم فضاي ناایمن گفتمانی، در نهایت، ظهور مقوله فرهنگ و جو س
رگاه بخش موجبات سببی از نظمحیط غیررقابتی، سیطرة منسانی و خطاهاي ادراکی پایان

کننده در تحقیق بود. زمانی که افراد در بیان نقطه نظرات خود آزادي حاذقان مشارکت
تند، برخوردار نیسکنند، از فرصت کافی براي بروز خلاقیت عملی چندانی را درك نمی

روحیۀ همکاري و صمیمت میان همکاران رخت بربسته و امیدي به بهبود شرایط وجود 
شود و به افراد اجازة جبران شغلی به طور عامدانه میان دیگران تسهیم نمی ندارد، دانش

شنده وجود هاي کدهند در چنین فضایی پتانسیل بالایی براي زایش تعارضاشتباهات نمی
اي جز ها نتیجهها را تحمل کنند یا با ورود در تعارضتوانند تعارضافرادي که نمی دارد و

اي گیري و انزوا از فضگیرند با کنارهشود تصمیم میخستگی و ناامیدي عاید آنها نمی
 زادهموجود، قدري در آرامش زندگی سازمانی خود به پیش برند. در همین رابطه، ترك

ند که کارمندان در این جو مملو از تضاد بر این باورند که توانایی ) معتقد1398( و فریدونی
کرد هاي منفی افراد بر عملو منابع کافی براي رویارویی با تغییرات را ندارند. این ادراك
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ر احتمال بیشت شود وگذارد و فضاي دلسردي بر روابط میان افراد حاکم میآنها تأثیر می
 .رها کنندرود که خود را از قید کار می

 پیشنهادات
 ها توسط واحد منابع انسانیها و توانمنديطراحی کارراهۀ شغلی منطبق با علائق، مهارت -

براي هر یک از کارکنان تا از این رهگذر مسیر دستیابی به اهداف شغلی تسهیل گردد و 
 از بروز رفتارهاي انحرافی جلوگیري شود. 

شود یها، این امر باعث مگیريمشارکت در تصمیم التفات ویژه مدیران فرا دستی به امر -
به هر یک از کارکنان حس ارزشمندي و اهمیت منتقل شود و در راستاي حصول به برنامۀ 

 تدوین شده و تصمیم گرفته شده نهایت تلاش خود را به خرج دهند. 
د. این رگزینی و شایسته گماري وجه غالب قرار گیدر انتخاب و انتصاب مدیران، شایسته -

توان با برگزاري فراخوان عمومی انتخاب مدیران و در نظر گرفتن موضوع را می
 هاي ارزیابی، عملیاتی نمود.  هاي کتبی و شفاهی ویژه و یا از طریق کانونآزمون

هاي آموزشی مواجه با کارمندان با رفتارهاي خاص، این برنامه ضمن برگزاري دوره -
به مسائل نادیدة کارکنان آنها را نسبت به حل مسائلی که افزایش آگاهی مدیران نسبت 

 کند. تر میرانی همکاران شده آمادهمنجر به عقب
هاي مستمر با هدف گفتگو و مباحثه در باب مسائل ها و نشستاندیشیبرگزاري هم -

روزانۀ کاري در سازمان، این موضوع ضمن افزایش روحیۀ صمیمت و همدلی میان 
 روند راشمار میمۀ تراوش فکري براي حل مسائل که به عنوان چالش بههمکاران، مقد

 اي براي ابراز وجود کردن در سازمان باشد. تواند مقدمهکند و میفراهم می

 هامحدودیت
پردازي داده بنیاد به طور خاص مطلوب موضوعاتی است که در باب آنها راهبرد نظریه -

چنان که بایسته و شایسته اگر هم موجود است آن هاي درخوري وجود ندارد و یاپژوهش
اند. به جهت ابهام در فهم پدیدة انزواي خود است به زوایاي پیدا و پنهان آن نپرداخته

گفته مندي از این رویکرد جهت بازکاوي پدیدة پیشخواسته، پژوهشگران مجبور به بهره
 شدند. 
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دودي دهد که تا حوقعیت خاص ارائه میاي کوچک و میانی از یک منظریۀ برپایه، نظریه -
ها، با شک و تردید مواجه است. بنابراین، در تعمیم مدل قابلیت تعمیم آن به سایر موقعیت

هاي دولتی شهر ایلام که از شواهد تجربی حاذقان در قالب انزواي خودخواسته در سازمان
 ا رعایت کرد.  ها پدیدار شده است، باید جانب احتیاط رنظریۀ برآمده از داده

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم.
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