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انتصابات سهدف  کهجهان  یادهیپد  ،یاسی :  است  کارآمد  یسالارستهی شا  یبرا  یجد   یچالش  ی  بخش   یو 

پ  ی ها. گزارشکندیم  جادیا  یدولت )  شرفتیبرنامه  متحد  ملل  توسعه  بانک جهان2022و  بر  2023)  ی( و   )

 دهیکارکنان ناد  یستیو ز  یاجتماع  ،یدر سلامت روان  اساسی   نهیهز  دارند، اما  دیآن تأک   یاقتصاد  یهانهیهز

ادب تب  یندیفرا  ب یبه آس  یاس یمحرک س  لیتبد  «یاست و »چگونگ  یفی موجود توص  اتی مانده است.   نییرا 

  یمفهوم یکارکنان به عنوان نوآور یشناسب یآس ی( ارائه الگو 1: )کندیخلأ را پر م نیپژوهش ا نی. اکندینم

 .رانیا ی آن در بخش دولت یتجرب یابی( اعتبار2و ) ،یارشتهانیم اتیادب ییاستقرا ینظر نتزدر سطح خرد با س

 ییسنتز استقرا  قی. در مرحله اول، از طربردیبهره م  یادومرحله  یفیک   کردیرو   کی: پژوهش حاضر از  یطراح

چندروش   کردیشد. در مرحله دوم، با استفاده از رو نیکارکنان تدو ی شناسب ی آس یچارچوب مفهوم  ات،یادب

با   نیانجام و مضام دارشناسانهیکارمند مصاحبه پد  13منظور، با  نی. بددیگرد یابیچارچوب اعتبار نیا ،یفیک 

و   توسط خبرگان یادومرحله ی دلف قیاز طر نیمضاماستحکام یافته ها و استخراج شد. سپس  کیتمات لیتحل

 .دیگرد تضمین رعایت معیارهای لینکلن و گوبا

  د ییضمن تأ  یاستخراج کرد. دلف  ریتم فراگ   3دهنده و  تم سازمان  1۶  ،یاهی تم پا  ۸۶  کیتمات  لی: تحلهاافتهی 

  یی نها  ی نمود. الگو   شیپالا   یانهیزم  1دهنده و  سازمان  11دهنده را به  تم سازمان  1۶  ،یاهیو پا  ر یفراگ   یهاتم 

 .شود یم زیسرر   یستیو ز  یبه اجتماع یاز روان ب ی: آسدهدینشان م

در سطح خرد را   یشناسب یاست که آس شده یفیک یاب یکارکنان اعتبار  یشناسب یآس  یالگو  نیاول ن ی: ااصالت

  میتعم  لیو پتانس   دهدیرا ارتقا م  یسلامت سازمان  کند،یفراهم م  رانهیشگی مداخلات پ  یبرا  ارائه , و ابزاری

 دارد.  یجهان

  ی دارشاناسا یپد یچندبعد  یشاناسا   ب یکارکنان، آسا   یشاناسا ب یآسا  یالگو   ،یاسا یانتصاابات سا   :کلمات کلیدی  

 .یروش دلف  ک،یتمات لیتحل ،یریتفس



 و همکاران  حسن پور  د یام  ینیدر صندوق کارآفر یمنابع انسان   تی ریمد  ی اجامع بر اخلاق حرفه یمرور

79 

 

ا(.  Vandenabeele et al.,2014 ; Wood&Lewis,2017)برعهده دارد، دوچندان است   کارا   ی کپارچگیحال،    نیبا    ن یا  ییو 

 روابط   ای یاسیس یهایبر اساس وفادار یدیکه مناصب کل  یندیفرا شود؛یم دیتهد «یاسیبخش اغلب توسط »انتصابات س

 یهاستمیس  رد  دارشهیر  ه،یرو  نیا. (Lewis,2008; Mikkelsen & Sahling-Meyer,2022)  یستگینه شا  شوند،ی پر م  یشخص

در حال توسعه مشاهده    یتا اقتصادها  شرفتهیپ  ی هایاست و در دموکراس یجهان  ی چالش  ، یبوروکراس یشدگ یاسیو س  ی پروریحام

 .  ,Pierre & Peters, 2019,2004)  ؛۱۴۰۴مجلس،  یها)مرکز پژوهش شودیم

 ،یاقتصاد  ی کند )سازمان توسعه و همکار نیرا تضم  کیدموکرات  ییپاسخگو  تواندیم  یدر سطوح عال  یاسیانتصابات س  هرچند

ب2020 نفوذ  لا  ش ی(،  در  آن  حد  مخرب  یانی م  یهاهیاز  تضع  ی عواقب  کارا   ل یتسه  ،یسالارستهیشا  فیدارد:  کاهش  و    ییفساد 

Fuenzalida, 2019; Gajduschek, 2020)  .)دهد یتمرکز دارد و نشان م  یانسان   یها ب یبر آس  اتی ادب  ،یاثرات ساختار  زفراتر ا  

 ;Boye et al. 2020,Boyette, 2023)   دهندیقرار م  ریتأثکارکنان را تحت   ی ستیو ز  ی اجتماع  ، یسلامت روان  ندهایفرآ  ن یکه ا

Park & hassan, 2021; Rughoobur-Seetah, 2020).  .)یجسم  یو فرسودگ   تعهدکاهش    ،یعدالتیمثال، کارکنان با ب  یبرا  

 .سازدیجامعه را فرسوده م یانسان هیو سرما یفرد   یورکه بهره شوندیمواجه م

ا  با ا  ها،شرفت یپ  نیوجود  از  ما  محدود  دهیپد  نیدرک  دو  تحق  ت ی با  نخست،  است.  مواجه  عمدتاً    قاتیعمده  موجود 

  ،یرا در ابعاد روان هاب ینگر که آسکل کردی (، از رویشغل  ت یرضا ا یگسسته )مانند استرس   جیبوده و با تمرکز بر نتا محورانسیوار

تر، شکاف برجسته  دوم و مهم  (.  Nyathi, 2024 )نک:    انددهیکند، غفلت ورز   لیتحل  کپارچهیبه عنوان سندرم    یستیو ز  یاجتماع

ارائه مدل  ادب  یندیفرا  یهادر  دارد؛  توص  یفعل  اتیوجود  کرده    رهایمتغ  نیب  یهمبستگ  فیبه   ,Ferris & Hochwarter)اکتفا 

 ی چندبعد  یاچندمرحله  یزاب ی به آبشار آس  ینسازما  دادیرو  کیدهند چگونه    حیکه توض  یندیفرا  یهاسمیمکان  نییاما در تب،  (2011

 ناکام مانده است.  شود،یم لیدر سطح فرد تبد

کارکنان    یشناسب یآس یندی فرا یپرداخته و الگو  یشغل یشناسب یآس دهیپد یپردازهیبه نظر یی استقرا یکردیپژوهش با رو نیا

(PSBرا به عنوان چارچوب مفهوم )مشابه    یاست که از الگو   دیجد  یلیدر خلق ساختار تحل  ،یاصل  ی . نوآورکندیارائه م  نینو   ی

است:    تنشأ  یدولت  تیریو مد  یحوزه پزشک  نیب تقدم روان1گرفته و بر دو ستون استوار  بازآرا  یشناخت ( اصل  با  مدل   ییکه 

  -   یانجیم  -  ی)ورود  یامرحلهسه  یآبشار  سمی( مکان2و    کند؛یم  یمعرف  یرا به عنوان نقطه کانون  ی، ادراک فردBPS  کیکلاس

چارچوب، با   نی. ادینمایم نیی را تب یستیو ز یاعبه ابعاد اجتم  یشناختاز بعد روان ب ی آس نوواریدوم  یتسر ی( که چگونگی خروج

 . دهدیرا هدف قرار م یدولت ت ی ریمد اتیفردمحور در ادب یها ب ی شکاف موجود در درک آس ،یو چندبعد یندیفرا نییارائه تب

  ق یهدف از طر  نیاست. ا  رانیا  یدولت  یهادر بستر سازمان  PSB  یالگو   یتجرب  یفیک  یابیمطالعه، ارائه و اعتبار  نیا  یاصل  هدف

پژوهش از    نی( محقق خواهد شد. ایدلف  یابیو اعتبار  ، یبازتاب  ک ی تمات  لی با تحل  یریتفس  ی دارشناسی)پد  یاچندمرحله  یفیک  کردیرو

و از نظر   ب،یآس  ندی ( فرایشناختبر اصل تقدم روان  دی)با تأک   «یی ( و »چرایآبشار  سمیمکان  قی)از طر  «ی»چگونگ  نییبا تب  ینظر نظر

  ت، یخواهد کرد. در نها  یانیکمک شا   یو سلامت شغل  ی عموم  تیریمد  ات یبه ادب  گذاران،است یس  یبرا   یصیبا ارائه ابزار تشخ  یعمل

 داریبه عنوان موتور توسعه پا  ی انسان  هیدارد تا سرما  دیتأک   سالارانهستهیبه شا  شدهیاسیس  یهاستمی گذار از س  ت یمطالعه بر اهم  نیا

 حفظ شود. 
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 مجزا است:  یپاسخ به دو سؤال اصل  یاساس، مقاله حاضر در پ نیا بر

  ی الگو   کی  ،یندیفرا  کردیرو  کیو    یاجتماع  -  یروان  -  یستیمدل ز  قیبا تلف  توانی(: چگونه میاول )فاز نظر  یاصل  سؤال

 در سطح کارکنان ارائه داد؟  یاسیاز انتصابات س یناش یچندبعد یشناسب ی جامع آس نیی تب ی( براPSBنوآورانه ) یمفهوم

کارکنان و اجماع خبرگان(    ستهی)تجارب ز  یتجرب  یهادر مواجهه با داده  PSB  یمفهوم  ی(: الگو یدوم )فاز تجرب  ی اصل  سؤال

 شود؟ یم ل یتبد یاتیو عمل   یینها یالگو  کی و به  شیپالا ،یابیچگونه اعتبار

 اند؟ کارکنان کدام ستهیاز منظر تجارب ز یشناسب یآس یدیکل نیها و مضام : مؤلفه1-2 یفرع سؤال

 شود؟یم شیچگونه اصلاح و پالا  یتجرب یهاافتهیبر اساس  هیاول ی: الگو 2-2 یفرع سؤال

 چگونه است؟   شدهیابی اعتبار یینها  یدر الگو  یندی: ساختار، ابعاد و روابط فرا 3-2 یفرع سؤال

 ( PSB) یستیز - ی اجتماع - یروان یشناسب یآس ی: ارائه الگوینظر یمبان -2

  یالگو  گذارد،یبر سلامت کارمندان اثر م یاسی آن انتصابات س قی که از طر یادهیچیپ یسازوکارها نییتب یپژوهش برا نیا

الگو،   نیا ادی . بنکندی(« ارائه مPSB) یستیز - یاجتماع - یروان ی)فرایندی(شناسب یآس یتحت عنوان »الگو  یاکپارچهی یمفهوم

استرس   یی از جملههاهیبا سنتز نظر PSB( است، اما 1۹۷۷( از )انگل، BPS) یتماعاج -   یروان - یستی نگر زکل کردیرو

در گذار از مدل  PSB یاصل ی. نوآوردهدیارتقا م ی شغلیشناس ب یآس  لیتحل یبرا ایپو  یندیفرا  یآن را به چارچوب ،یسازمان

  ی. براکندیم یسازمدل  ی ستیز یه تا تجلیاول یشناخت یابی را از ارز ب یآس یآبشار سمینهفته است، که مکان ایپو ینییبه تب  ستایا

بر   PSBکه بر تمرکز  دهد،یرا ارائه م  PSBو  BPS کیکلاس ی الگو  انیم یقیتطب لیتحل 1-2جدول  ،ینوآور نیروشن ساختن ا

 دارد.  دی( تأک PPA) یاسیادراک از انتصاب س یانجیو نقش م یدولت ت ی ریخرد در مد یشناسب یآس

را در سه مرحله   ب یکه آس دهد،یرا ارائه م PSBمند نظام یلیچارچوب تحل 2-2جدول  ا، ی پو  ندیفرا  نیا قیدق حیتشر یبرا

با تمرکز بر   کند،یم یابی را رد ب یآس شیدایپ ریجدول مس  نی. اکندیم یسازگانه مدل( و ابعاد سهیخروج ،یانجیم ،ی)ورود

 (.  ,Segerstrom,2004 & Miller) یستیبعد ز یبرا یتنروان یهاشاخص

 (پژوهش  یهاافتهی: )منبع PSB شناسیمند آسیبچارچوب تحلیلی نظام: 2-2جدول 

ابعاد در سطح  

 فردی 

های  آسیب: 2مرحله  های ورودی آسیب: 1مرحله 

 میانجی 

 های خروجی آسیب: 3مرحله 

 -ادراک و ارزیابی شناختی رویداد:  روانی. 1

عدالتی، تضاد نقش و ابهام نقش ارزیابی بی

های پشتیبان: ناشی از انتصاب سیاسی. نظریه

نظریه ارزیابی شناختی استرس  -

(Lazarus & Folkman, 1984): PPA 

به عنوان ارزیابی اولیه )تهدیدآمیز( عمل  

 نظریه رویدادهای عاطفی -کند. می

(AET) 

(Weiss&Cropanzano,1996)  :

انتصاب به عنوان یک رویداد شغلی، فرایند 

 زند. هیجانی را کلید می - یشناخت

های هیجانی و  واکنش

تجربه هیجانات   -عاطفی: 

منفی حاد مانند خشم،  

اضطراب، ترس، ناامیدی و  

های  نظریه .اعتمادیبی

نظریه رویدادهای   -پشتیبان: 

(: هیجانات  AETعاطفی )

منفی پیامد مستقیم ارزیابی  

شناختی منفی از رویداد  

نظریه حفظ منابع  -هستند. 

(COR) 

(Hobfoll,1989)  این :

 -گیری(: و رفتاری )کناره انگیزشی  پیامدهای نگرشی،

گیری  کناره  -تفاوتی. گیری عاطفی: بدبینی، بیکناره

انگیزشی: کاهش انگیزه خدمت عمومی، ظهور انگیزه 

گیری رفتاری: سکوت سازمانی، کناره -جویانه. تلافی

(.  CWBپرخاشگری کلامی، رفتارهای کاری مخرب )

( MBIالگو فرسودگی شغلی ) -های پشتیبان: نظریه

Maslach & Jackson, 1981 گیری عاطفی و  : کناره

تبادل اجتماعی  نقض قرارداد روانی و نظریه -بدبینی./

(SET( )Blau,1964)  رفتارهای منفی به عنوان پاسخی :

 به نقض قرارداد روانی. 
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هیجانات، سیگنال از دست 

رفتن یا تهدید منابع  

 شناختی هستند. روان

فرسایش بافت هنجاری سازمان:  اجتماعی . 2

حاکمیت منطق سیاسی بر منطق  

سالاری و تضعیف هنجارهای عدالت  شایسته

های پشتیبان: /نظریه  و انصاف. نظریه

 & DiMaggio) نهادگرایی 

Powell,1983) های : تعارض بین منطق

نظریه  -ای(. نهادی )سیاسی در مقابل حرفه

 & DiMaggioعدالت سازمانی )

Powell, 1983): های عارض بین منطق ت

. نظریه (ای نهادی )سیاسی در مقابل حرفه

: (Greenberg,1987) عدالت سازمانی

PPA   به عنوان نقض سیستماتیک عدالت

 .ای و توزیعیرویه

سازی  گسست و قطبی

گیری  فردی: شکلروابط بین

های  بندیگروه

  -“خودی/غیرخودی” 

سازی تعاملات )تطابقی  قطبی

در مقابل تقابلی( و فرسایش  

های  نظریه .ایاخلاق حرفه

نظریه هویت  -پشتیبان: /

( SITاجتماعی ) 

(Tajfel,1979&Turner  :)

گروهی تقویت مرزهای درون

نظریه   -گروهی. و برون

-Uhl)عضو  -تبادل رهبر 

Bien,1995&Graen)  :

ایجاد تمایز شدید در کیفیت 

 روابط مدیر با زیردستان. 

گسستگی و انزوای اجتماعی: فرسایش سرمایه  

انزوای اجتماعی   -اجتماعی )کاهش اعتماد و انسجام تیمی( 

کاهش رفتارهای   -شده فرد از شبکه همکاران ادراک

نظریه  - های پشتیبان:(. نظریهOCBشهروندی سازمانی ) 

: از  (Burt,2000 ,Capital,2000سرمایه اجتماعی ) 

نظریه  -های اجتماعی. دست دادن منابع نهفته در شبکه

به دلیل تضعیف   OCB(: کاهش SETتبادل اجتماعی )

 روابط تبادلی مثبت.

زیستی )متکی . 3

 -های روان بر گزارش

 تنی( 

  -زاهای روان اجتماعی مزمن: استرس

ثباتی شغلی، تضاد نقش استرس ناشی از بی

 -شده )از بعد روانی(. عدالتی ادراکو بی

استرس ناشی از انزوای اجتماعی و  

فردی )از بعد  تعارضات بین

الگو تبادلی  -های پشتیبان: اجتماعی(.//نظریه

 & Lazarus) استرس

Folkman,1984) این عوامل به عنوان :

الگو  -شوند./زاهای مزمن ارزیابی میاسترس

  (BPSاجتماعی ) - یروان - یزیست

(Engel,1977)بر تأثیر متقابل   دی: تأک

الگو  عوامل روانی و اجتماعی بر سلامت.

 استرس سختی روانی یکپارچه

Maddi,2005) ) 

تجسد فیزیولوژیک 

برانگیختگی مزمن   -استرس: 

  -سیستم عصبی سمپاتیک./

  HPAاختلال در محور 

  -هیپوفیز  -)هیپوتالاموس 

اختلالات خواب   -آدرنال(. 

و مشکلات گوارشی.  

 -  های پشتیبان:نظریه

آلوستاز و بار       نظریه 

  آلوستاتیک

(McEwen,1998)  :

استرس مزمن منجر به  

های “فرسایش” سیستم

  -شود. فیزیولوژیک می

 هایپژوهش

سایکونوروایمونولوژی  

(PNI) (Segerstrom 

&Miller .2004)  ارتباط :

استرس روانی با عملکرد 

 سیستم عصبی و ایمنی. 

 یخستگ -:  یتنروان اتیو شکا یجسمان یفرسودگ

  یدردها ،یتنش یسردردها -. یکیزیف  یانرژ هی مزمن و تخل

  یبدون علت پزشک یجسمان اتیشکا ریو سا یعضلان

 شیصورت افزا)که به یمنیا ستمیس فیتضع  -مشخص. 

  -: بانیپشت   یهاهی(. /نظرشودیگزارش م یجزئ  یهایماریب 

  (:Demerouti et al.,2001) یلمنابع شغ -الگو تقاضاها 

و    یتنسلامت که به مشکلات روان شیفرایند فرسا

(:  CORحفظ منابع ) هینظر -./شودیختم م یفرسودگ

 چی از مارپ یبه عنوان بخش کیولوژیزی و ف  یمنابع انرژ هی تخل

 از دست دادن منابع 
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 PSBشناسی چارچوب مفهومی یکپارچه: الگوی بصری آسیب  -1-2-2

نشان   یستیز  ب یتا آس  PPAرا از    ب ی آس  یاصل  ریکه مس  کند،یسنتز م  ایپو  یمفهوم  ییرا در الگو   2-2جدول    یاجزا  1شکل  

 .کنندیم میکه شدت آن را تنظ  یو نهاد یسازمان ،یفرد یلگرهایبا تعد دهد،یم

 

 
 (  پژوهش  یهاافتهی: )منبع  مدل مفهومی یکپارچه پژوهش: 1شکل 

 نوآوری و ارزش افزوده پژوهش  -2-2-2

تمرکز فردمحور بر    ،یفیتوص   یبه جا  یندیفرا   کپارچهی  کردی: رودهدیرا هدف قرار م  اتیادب  یدیکل  یهاشکاف  PSB  یالگو 

 PSB  سهیمقا  3-2جدول    ،ینوآور   یادعا  ت یتقو   ی. برارانیدر بستر ا  یسازیو بوم  ،یو اجتماع  ی ستیبه ابعاد ز  یبخشادراک، عمق

 دارد. دیتأک  یدولت ت یریدر مد یاسیس  یشناسب یبه آس PSBکه بر گسترش  دهد،یم هرا ارائ  یاسترس شغل یدیکل یهابا مدل

 ( پژوهش یها افتهی: های کلیدی استرس شغلی )منبعبا مدل PSB: مقایسه الگوی 3-2جدول 

 منبع اصلی  PSBتفاوت با  ابعاد کلیدی  تمرکز اصلی نام الگو /مدل 

مدل  

بیوپسیکوسوشیال  

(BPS ) 

سطح خرد فردی 

در حوزه پزشکی و 

سلامت روانی؛ تمرکز 

بر تعامل عوامل  

زیستی، روانی و  

اجتماعی در  

 ها. بیماری

زیستی 

)فیزیولوژیک(، روانی  

عاطفی(،  - ی)شناخت

 - یاجتماعی )محیط

 فرهنگی(. 

PSB  شناسی این مدل را به حوزه آسیب

دهد و رویکرد شغلی کارکنان دولتی گسترش می

( و PPAفرایندی آبشاری با تقدم روانی )

کند؛  تعدیلگرهای سازمانی/نهادی اضافه می

BPS بر انتصابات   صرفاً تر است وعمومی

 سیاسی تمرکز ندارد. 

Engel 

(1۹۷۷) 

نظریه ارزیابی  

 شناختی استرس  

سطح خرد 

فردی؛ فرایند ارزیابی  

در سرایت استرس و 

 های کاری. محیط

ارزیابی اولیه/ثانویه  

سرایت  استرس، 

محور/عاطفه  )مسئله

محور(، عوامل تعدیلگر  

 فردی. 

PSB  یاین نظریه را با ابعاد زیست - 

اجتماعی ادغام کرده و به طور خاص بر 

شناسی ناشی از انتصابات سیاسی تمرکز آسیب

فاقد ساختار فرایندی  Lazarusدارد؛ مدل 

آبشاری و کاربرد اختصاصی در مدیریت عمومی 

 است. 

Lazarus 
& Folkman 

(1۹۸4) 

نظریه حفاظت از  

 ( CORمنابع )

سطح خرد فردی 

و سازمانی؛ تمرکز بر  

از دست دادن منابع 

منابع )انرژی، 

نفس، حمایت  عزت

اجتماعی(، چرخه از 

PSB    این نظریه را در چارچوبBPS  

شناسی را به عنوان دهد و آسیبگسترش می

سازی  ( مدلPPAفرایند چندبعدی )با تأکید بر 

Hobfoll 

(1۹۸۹) 
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زا  در شرایط استرس

های مانند محیط

 کاری.

دست دادن/کسب منابع، 

 عوامل تعدیلگر.

های زیستی و کمتر بر جنبه CORکند؛  می

نهادی تمرکز دارد و الگویی اختصاصی برای  

 انتصابات سیاسی نیست. 

شناسی مدل آسیب

 سازمانی 

سطح کلان  

سازمانی؛ تمرکز بر  

های ساختاری  آسیب

مانند فساد و  

ناکارآمدی در 

 ها. سازمان

عوامل نهادی  

ریخت،  )فشارهای هم

های هنجارها(، آسیب

ساختاری )فساد،  

 نابرابری(. 

PSB  سطح تحلیل را از کلان به خرد فردی

شناسی را فرایندی و دهد و آسیبتغییر می

های سازمانی مانند کند؛ مدلچندبعدی می

DiMaggio & Powell   بر تجربه زیسته

 هستند.   BPSفردی تمرکز ندارند و فاقد ادغام 

DiMaggi

o & Powell 

(1۹۸3) 

مدل استرس شغلی  

کنترل   -تقاضا 

(Demand-

Control Model ) 

سطح خرد فردی 

های کاری؛  در محیط

تمرکز بر تعادل  

تقاضاها و کنترل  

 شغلی.

تقاضاهای شغلی  

)فشار کاری(، کنترل  

)استقلال(، حمایت  

 اجتماعی. 

PSB  روانی  - یاین مدل را با ابعاد زیست

های سیاسی )مانند  دهد و بر محرکگسترش می

  Demand-Controlانتصابات( تمرکز دارد؛ 

فاقد رویکرد فرایندی آبشاری و تعدیلگرهای  

نهادی است و کمتر نوآورانه در زمینه مدیریت 

 عمومی.

Karasek 

(1۹۷۹) 

 شناسی بندی مبانی نظری و گذار به روشجمع  -3-2-2

  ی ناش  ی هاب ی آس  نییاول پژوهش است و شکاف تب  یپاسخ به سؤال اصل  ،یندیو منطق فرا   BPSخلاقانه    قی، با تلفPSB  یالگو 

خواهد    حیتشر  یشناساست، که در بخش روش  یتجرب  یابیاعتبار  ازمندین  یچارچوب نظر  نی. اکندیرا پر م  یاسیاز انتصابات س

 شود.  لیتبد یدولت ت یریمداخلات در مد یمعتبر برا یشد تا الگو به ابزار

 شناسی پژوهش روش -3

  ی ستیز -  یاجتماع - یروان  ی شناسب یآس یندیفرا  یالگو  ی ابیتوسعه و اعتبار یبرا یادومرحله یفیک  ی پژوهش از استراتژ نیا

(PSBبهره م )استقرا مفهومبردی( نظر ی . مرحله اول  اول  نیتدو  یبرا  ی( شامل سنتز  مبان  اتی بود )جزئ  هیچارچوب    یدر بخش 

  یچندروش  یتمرکز داشت. طراح  ی تجرب  یهاداده  قی الگو از طر  شیو پالا  ی ابی( بر اعتباریتجرب  ی فی(. مرحله دوم )استقرا ک ینظر

  یاخلاق  یهاپروتکل  ت یمراحل با رعا  هی. کلشد  ب یترک   یرا با روش دلف  یریتفس  یدارشناسیاستوار بود و پد  ییرگرایتفس  میبر پارادا

 شد. م( انجاWMA,2013ها؛ آگاهانه، ناشناس بودن، حفاظت داده ت ی )رضا

 فاز اول: اکتشاف پدیدارشناسانه و تدوین الگوی اولیه  -1-3

شناسی  در این مرحله، هدف اصلی، کاوش عمیق تجارب زیسته کارکنان و استخراج مضامین بنیادینی بود که الگوی اولیه آسیب 

دهند. برای این منظور، از روش پدیدارشناسی تفسیری ( را در زمینه انتصابات سیاسی شکل میPSBزیستی )  -  اجتماعی  -  روانی

ها با  فرایند تحلیل داده(.  Smith et al.,2009)شان تمرکز دارد  استفاده شد که بر تفسیر ادراکات ذهنی افراد از تجارب شخصی

انجام شد تا    (  ,Braun,2021  &  Clarke)  ای براون و کلارک مرحلهگیری از تحلیل تماتیک بازتابی و بر اساس فرایند ششبهره

 شده، حاصل یک فرایند عمیق تفسیری و بازاندیشانه باشند.مضامین استخراج

 گیری و توجیه کفایت نمونه کنندگان، استراتژی نمونه مشارکت -1-1-3
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سال؛ سابقه    ۶0-42  یزن؛ سن  ۵مرد،    ۸هدفمند:    یریگ کارمند )نمونه  13با    افتهیساختارمهین   قی عم  ی هابا استفاده از مصاحبه

ها  ( دادهیانیم  ریمتنوع از کارشناس تا مد  یهامرتبط؛ نقش   یهادر رشته  یتا دکتر  یکارشناس  یلیسال؛ سطوح تحص  23متوسط  

  ی چندوجه  یابیسؤال باز( با اعتبار  ۸. ابزار مصاحبه )افت ی)پس از مصاحبه دوازدهم( ادامه    یونشد. نمونه تا اشباع مضم  یآورجمع

(CVI    وCVR    تأ  ۵توسط پنل )دیگرد  دییخبره  :S-CVI/Ave = 1.00نیانگی، م  CVR =0.85     ی با آلفا  ییای(. پا1-3)جدول 

افزار ( در نرم 2021براون و کلارک،    یامرحله)شش  یک بازتابیتمات  لیها با تحلشد. داده  دهی( سنجα =0.87)  کدگذارنیکرونباخ ب

Atlas.ti استخراج شوند.  نیادیبن نیتا مضام دندیگرد لیتحل 

 ( پژوهش  یهاافته ی: )منبع  CVR و CVI هایتحلیل اعتباریابی راهنمای مصاحبه با روش: 1-۳جدول 

توصیف  سؤال 

 مختصر سؤال 

  1امتیاز خبره 

(Rel/Cla/Sim ) 

امتیاز  

 2خبره 

امتیاز  

 3خبره 

امتیاز  

 4خبره 

امتیاز  

 ۵خبره 

I-CVI CVR 

نقش و  ،سابقه 1

تجربه انتصاب 

 سیاسی 

4/4/4 4/3/4 4/4/3 4/4/4 3/4/4 1.00 1.00 
 ( ضروری 5)

 یندهایفرا 2

شناخت  شناختی )

و برداشت انتصاب 

 سیاسی( 

4/4/3 4/4/4 3/4/4 4/3/4 4/4/4 1.00 0.60 
 ( ضروری 4)

افکار و  3

احساسات  و 

 واکنش

3/4/4 4/4/4 4/4/3 4/4/4 4/3/4 1.00 1.00 
 ( ضروری 5)

فضا و اتمسفر   4

روابط  کاری و 

 اجتماعی

4/3/4 3/4/4 4/4/4 4/4/4 4/4/3 1.00 0.60 
 ( ضروری 4)

  رات یتأث ۵

 جسمانی

4/4/4 3/4/4 4/3/4 4/4/3 4/4/4 1.00 1.00 
 ( ضروری 5)

زمینه شخصی   ۶

 گرمداخله

4/4/3 4/4/4 4/4/4 4/3/4 3/4/4 1.00 0.60 
 ( ضروری 4)

زمینه سازمانی   ۷

 و محیطی 

3/4/4 4/4/3 4/4/4 4/4/4 4/3/4 1.00 1.00 
 ( ضروری 5)

جوهره و  ۸

تجربیات زیسته  

 کلی

4/4/4 4/3/4 4/4/4 4/4/3 4/4/4 1.00 1.00 
 ( ضروری 5)

میانگین  

 کل

- _ _ - - - S-

CVI/Ave 

= 1.00 

میانگین  

CVR = 0.۸۵ 

 شده است.  دییتأ هاتمیآ ییاستاندارد بوده و روا یهابالاتر از حد نصاب CVRو  I-CVI  ریمقاد
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 ی الگو با روش دلف شیو پالا یابیفاز دوم: اعتبار -2-3

سال؛ سابقه   ۶0-40  یسن  ؛ یمتخصص دانشگاه  ۵  ، ییاجرا  ری مد  ۵خبره )  10با پنل    ی ادومرحله  یدلف  ه،یاول  یالگو   نیپس از تدو

  ۵  کرتیل  نینامه آنلابا پرسش  ند ی( اجرا شد. فرا2-3ورود و تنوع مرتبط؛ جدول    یارهایسال؛ انتخاب بر اساس مع  1۸متوسط  

  ن ییعت   IQR ≤1  و%  ۸0≤(. اجماع براساس توافق  SD  ن،یانگی)م  یدور دوم بازخورد آمار  ،یازدهی: دور اول امتدیانجام گرد  یادرجه

 . دیگرد شیصورت گرفت و الگو پالا SPSS27با  لیشد. تحل

 ( پژوهش  یهاافتهی: جدول منطق انتخاب خبرگان دلفی )منبع :2-3جدول 

  چه کاری

 محقق(  )اقدام

 چرا )هدف و توجیه با استناد(  چگونه )نحوه اجرا( 

انتخاب  

خبرگان با  

 تعریف روشن 

خبرگان بر اساس معیارهای ورود مکتوب انتخاب شدند:  

سال تجربه مرتبط در حوزه مدیریت دولتی، سوابق   1۵حداقل 

های اجرایی(، و اعلام  ای )مانند انتشارات یا سمتپژوهشی/حرفه

نامه مشارکت. این آمادگی حضور در چند دور دلفی همراه رضایت

 معیارها پیشاپیش اعلام و برای هر فرد مستند شد 

شود که  خبره به عنوان فردی با دانش عمیق و تجربه مرتبط تعریف می

(. هدف، (Okoli & Pawlowski,2004قادر به ارائه نظرات معتبر است 

شناختی است، زیرا ادبیات تأکید دارد که  تضمین کیفیت پنل برای اعتبار روش

کیفیت خبرگان بر کمیت اولویت دارد و این معیارها همگنی و قابلیت  

 (. (Okoli & Pawlowski ,2004کند مشارکت را حفظ می

ترکیب و  

 تنوع پنل 

  ۵مدیر اجرایی با تجربه عملی و  ۵خبره ) 10پنل شامل 

ها )اجرایی/آکادمیک(  متخصص دانشگاهی( با تنوع مرتبط در نقش

ها )مدیریت دولتی( بدون ناهمگنی بیش از حد تشکیل  و حوزه

 بندی گردیدند. ها برای پوشش دانش جامع لایهشد؛ زیرگروه

هدف، دستیابی به نمایندگی مناسب دانش مرتبط بدون کاهش همگنی  

نفر کافی است   10است، زیرا برای مسائل همگن مانند این تحقیق، تعداد 

(Diamond et al.2014 این نفر برای نمونه 1۵-۸: دامنه .)های همگن

دهد و استدلال بر ادبیات مبتنی است تا  پذیری را افزایش میترکیب تعمیم

 اعتبار پنل را توجیه کند. 

اجرای  

فرایند دلفی  

 استاندارد 

نامه  فرایند در دو دور اجرا شد: دور اول با توزیع پرسش

؛ دور دوم با بازخورد (۵-1ناشناس برای امتیازدهی لیکرت )

شده )آمار توصیفی و نظرات ناشناس( و حفظ ناشناسی کنترل

 کنندگان.شرکت

یافته است، زیرا هدف، دستیابی به اجماع از طریق گروه ارتباطی ساخت

روش دلفی برای گردآوری نظرات متخصصان طراحی شده و شفافیت در 

 Hsuکند ) ها اعتبار را تضمین میدور معمول( و مکانیسم 3-2تعداد دورها )

& Sandford,2007 .) 

تعیین 

معیارهای اجماع  

 و ثبات 

  %۸0≤یا ) %۷0≤معیارها از پیش تعیین شدند: درصد توافق 

روی مقیاس   ≥ IQR 1ها با های حساس(، پخش پاسخدر حوزه

. توقف  Kendall’s Wها با ای، و همگرایی رتبهدرجهلیکرت پنج

زمان به  بر اساس عدم تغییر معنادار بین دورها )مانند رسیدن هم

 ها( انجام شد. آستانه

گیری عینی اجماع برای اعتبار نتایج است، زیرا ادبیات  هدف، اندازه

کند را برای ثبات پیشنهاد می IQR ≤1یا  %70≤ معیارهایی مانند  توافق 

(Von der,2012؛, Greatorex & Dexter,2000؛Diamond et 

al.2014 ؛Hsu & Sandford,2007 این کار همگرایی نظرات را نشان .)

 سازد. دهد و فرایند را معتبر میمی

گزارش نرخ  

پاسخ، ریزش و 

 مستندسازی 

گزارش شد؛ ریزش رصد  ( %۸0نرخ پاسخ هر دور )بالای 

گردید و با تحلیل حساسیت )جایگزینی احتمالی در دور اول( و  

ها، رضایت اخلاقی، و بررسی )پیوست پروفایل مسیر حسابرسی

 تعارض منافع( بحث شد تا از سوگیری جلوگیری شود. 

هدف، حفظ اعتبار نتایج با رصد ریزش و مستندسازی است، زیرا نرخ  

دهد و اثر  شناختی را افزایش میشفافیت روش مسیر حسابرسیپاسخ بالا و  

 (. Skulmoski et al.,2007کند )ریزش بر نتایج را ارزیابی می

پیوند با  

تحلیل تماتیک و 

 توجیه کلی 

ها را ارزیابی کرد و بازخورد پنل روایی محتوایی/صورت تم

های کیفی(  سازی ادبیات و دادهها )با مثلثدلفی به پالایش تم

 نفر با استناد به دامنه ادبیات توجیه گردید. 10منجر شد؛ تعداد 

کمی و پالایش الگو برای کاربرد عملی است،  شبه دقتهدف، افزایش 

نفر در مطالعات   10کند و تعداد زیرا دلفی روایی تماتیک را اعتباریابی می

 Diamond؛ (Okoli & Pawlowski,2004شده است همگن پذیرفته

et al. 2014کند.(. این پیوند اعتبار کلی تحقیق را تقویت می 
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 ( پژوهش یها افته ی: شناختی پژوهش )منبع: خلاصه مراحل روش۳-۳جدول 

تحلیل  جامعه و نمونه  روش اصلی  پژوهش 

 ها داده

خروج  (Rigorمعیارهای کلیدی استحکام )

 ی اصلی 

1 :

اکتشاف  

 کیفی 

پدیدارشن

اسی تفسیری  

(IPA و تحلیل )

 تماتیک استقرایی

کارمند ارشد   13

گیری هدفمند )نمونه

 برای مصاحبه( 

افزار  نرم

Atlas.ti 

 & Lincolnمعیارهای چهارگانه 

Guba,1985پذیری، وابستگی، : اعتبار، انتقال

 تأییدپذیری. 

استخرا 

ج الگو  

مفهومی 

 PSBاولیه 

2 :

اعتباریابی 

 خبرگان 

روش دلفی  

 )دو دور( 

نفره  10پنل 

  ۵خبرگان )

اجرایی؛   ۵، یدانشگاه

 21میانگین سابقه: 

 سال( 

آمار  

توصیفی  

(Mean, SD, 

IQR  با )

افزار  نرم

SPSS 27 

(: مبتنی بر اصل  N=10توجیه کفایت نمونه )

 & Okoliهای همگن کیفیت بر کمیت در پنل

Pawlowski,2004) .)-  معیارهای اجماع: توافق

 . IQR ≤1و  ۸0٪ ≤

پالایش  

و اعتباریابی  

نهایی الگو 

PSB 

مع با  پژوهش  )  نکلنیل  ی ارهایاستحکام  گوبا  تأم1۹۸۵و  )اعتبار  نی(  اعتبار  انتقال  ی ابی شد:  متنوع(،    یریپذخبرگان(،  )نمونه 

 (. یحسابرس ری)مس یریدپذیی (، تأکدگذارنیب  ییای)پا یوابستگ

 ها افتهی-4

استوار    افتهی ساختارمهین  قی مصاحبه عم  13  ی ها( داده2021)براون و کلارک،    یبازتاب  کیتمات  لیتحل  هیپژوهش بر پا   ی هاافتهی

 ی مند به نقشه مضموننظام   لیکرد. تحل  دیی آن را تأ  زدهمیپس از مصاحبه دوازدهم حاصل شد و مصاحبه س  یاست. اشباع مضمون

 یینها  یخام تا الگو   یهااز داده  ندیشد. در ادامه، فرا  یابی و اعتبار  ش یپالا  ی دوم با روش دلف  ازکه در ف  دیمنجر گرد  یمراتبسلسله

 . شودیم فیتوص

 هیاول نیفاز اول: استخراج نقشه مضام  -1-4

 .انجام شد Atlas.ti افزار( و با نرم2021براون و کلارک ) یامرحلهبراساس چارچوب شش لیتحل

را نشان   یانمونه  1-4)جدول    ییاستقرا  مضمون یابی  قیاز طر  ی اهیمضمون پا  ۸۶ها و استخراج  در داده  یور: غوطه2و    1گام      

 (.دهدیم

 ( پژوهش یهاافته ی: )منبع (۳متناظر )برگرفته از مصاحبه شماره  یها قولو نقل ه ی پا نیاز فرایند استخراج مضام یانمونه : 1-4 جدول

ای  مضمون پایه

 شدهاستخراج

 قول محتوای نقل

 -تجربه تضاد نقش 

 کاهش انگیزه درونی 

  نگاهی  حتی اینکه بدون  دادم، ارائه جدید  مدیر به  را گزارش وقتی  …“یک روز کاری مشخص را به یاد دارم که

  تخصص،  آن  تمام  ها،ساعت  آن  تمام  کردم  حس  لحظه   آن  …باشد’  اولویت  در  باید  پروژه  ‘فلان  گفت  بیندازد،  اعداد  به

 ” .رفت هوا  به و  شد دود

  یادراک نقض قرارداد روان

تجربه هیجانات منفی مانند   -

 خشم و ناامیدی 

شدن یک قرارداد نانوشته بود. من با این باور وارد سازمان شدم “بیشترین چیزی که ذهنم را درگیر کرده بود، نقض

 اعتباری  دیگر  قوانین  این  که  دیدم  ناگهان  اما.  است  هموار  برایم  پیشرفت  مسیر  …که اگر کارم را درست انجام دهم 

 کردم به من خیانت شده است.” ندارند. احساس می
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 یاعتمادی عمومتجربه بی

مشاهده رواج فرهنگ تملق   -

 و چاپلوسی 

تعریف می مدیران  از  همیشه  که  همکارایی  که  دیدم  دولتی،  سازمان  می“در  چاپلوسی  و  سریعکردن  تر  کردن، 

 ” .نداشتم اعتمادی دیگر آنها به من …رو بشنشد بقیه هم دنبالهکردن؛ این جو باعث میپیشرفت می

  -انزوای اجتماعی پایدار 

 کاهش حس تعلق سازمانی 

کردم و بیشتر در اتاق  ها شرکت میها کنار بکشم. کمتر در بحث“به مرور زمان، ترجیح دادم خودم را از این بازی

ماندم. این انزوا یک انتخاب آگاهانه برای حفظ آرامش روانم بود، هرچند به قیمت از دست دادن ارتباطاتم  خودم تنها می

 تمام شد.” 

پذیری در  ادراک آسیب

 خستگی مزمن  - یبرابر بیمار

پذیری  حال بودم. این آسیبخوردم و همیشه بیکردم سیستم ایمنی بدنم ضعیف شده. بیشتر سرما می“احساس می

 کردم.” جسمی، بازتابی از آن شکنندگی روحی بود که تجربه می

 دهی و پالایش نقشه مضامینگام سوم تا پنجم: شکل

  ، یاجتماع  ،ی)روان  ریمضمون فراگ   3به    یبندو طبقه  ،یمضمون اصل  1۶به    شیپالا  ه،یدهنده اولمضمون سازمان  2۹به    یبندخوشه

 (. 2-4)جدول  یا نهیمقوله زم کی( به علاوه یستیز

 (  پژوهش  یهاافتهی: خروجی تحلیل محقق( )منبع)  مراتبی مضامین: نقشه سلسله2-4جدول 

دهنده  سازمان یها تم تم فراگیر  ردیف

تم   1۶) نهایی -پالایش شده 

 نهایی(

 تم(  2۹)دهنده پیشنهادی تم سازمان

1 
 

 روانی 
 

فرسایش امنیت شغلی و  

 ( 1روانی )

 ( 2ثباتی و ابهام نقش( )فرسایش امنیت شغلی و روانی )ادراک بی

ادراک نقض عدالت  

 ( 2فراگیر و قرارداد روانی )

 (1ادراک نقض عدالت فراگیر و قرارداد روانی )

سازی هیجانات  فعال

 ( 3منفی پایدار )

 ( 3سازی هیجانی منفی و نشخوار فکری )فعال

پردازش شناختی  

 ( 4تهدیدمحور )

 ( 4پردازش شناختی منفی و سوگیری تهدیدآمیز )

کاهش تعهد و رضایت 

 ( ۵شغلی )

تفاوتی عاطفی  (؛ کاهش تعهد و بی۵کاهش رضایت و نگرش منفی به شغل )

 (؛ ۶))

دگرگونی ماهیت  

انگیزش )درماندگی  

 ( ۶شده(  )آموخته

 (  ۷دگرگونی ماهیت انگیزه ) 

بروز رفتارهای واکنشی 

 ( ۷و خودمحور )

 (. 12(؛ رفتارهای بدبینانه و خودمحور )۸رفتارهای واکنشی هیجانی )

رفتارهای   شیوع 

حضورگرایی  کناره و  گیری 

(۸) 

(؛ رفتارهای اجتنابی کاری و  ۹گیری فراگیر و کاهش عملکرد )رفتارهای کناره

 (11(؛ حضورگرایی )10اجتماعی )

 اجتماعی  2
 

ادراک حاکمیت منطق 

 ( ۹سیاسی و طرد شایستگی )

 (13ادراک حاکمیت منطق سیاسی و طرد متخصصان )
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سازی هویتی و  قطبی

 ( 10اعتمادی فراگیر )بی

برچسب بیتجربه  و  )زنی  قطبی14اعتمادی عمودی/افقی  و  (؛  سازی هویتی 

 ( 1۵گروهی )

سازی هنجارهای  درونی

پذیری منفی(  سیاسی )جامعه

(11) 

 (  21پذیری منفی )جامعه

های  تضعیف ارزش

فردی و فرسایش اخلاقی  

(12) 

 (2۹ها و فرسایش اخلاقی )تضعیف ارزش

ظهور تعارضات 

گروهی و گسست پیوندها بین

(13) 

نوایی با رفتارهای  (؛ هم1۷(؛ تعارضات مزمن )1۶)  یگروهنیظهور تعارضات ب 

(؛ گسست پیوند 1۹نوایی تصنعی )(؛ تقویت ارتباطات غیر رسمی و هم1۸سیاسی )

 (20سازمانی )

 زیستی 3
 

تجسد استرس و ظهور  

 ( 14تنی )علائم روان

( مزمن  استرس  و  زیستی  تهدید  اولیه  22ادراک  هشدار  علائم  تجسد   -(؛ 

 ( 24(؛ تنیدگی مزمن )23استرس )

فرسودگی شغلی و  

 (1۵تحلیل قوای پایدار )

(؛ تحلیل قوای جسمانی  2۶(؛ فرسودگی شغلی )2۵پذیری )خستگی و آسیب

(2۷) 

 (2۸ای فردی، سازمانی و محیطی )عوامل زمینه ( 1۶) یا نهیعوامل زم  ی ا نهیزم 4

 

 کمی( –تماتیک ) اعتباریابی و پالایش نقشه مضامین از طریق تحلیل دلفی -2-4

مضمون  12به  شیو پالا یفیک یابیدور اول: ارز.شد یابیخبره اعتبار 1۰و پنل  یادومرحله یبا دلف هیاول نقشه-1-2-4

 (. 3-4)جدول   ییدهنده نهاسازمان

 (پژوهش ی هاافته ی: )منبع خلاصه فرایند پالایش مضامین در دور اول دلفی  :۳-4جدول 

 1۶) نهایی دهندهمضامین سازمان ردیف

 ( نهایی تم

دهنده سازمان مضمون اقدام تحلیلی بر اساس بازخورد خبرگان )دور اول دلفی( 

)خروجی دور اول   فاینال

 دلفی( 

فرسایش امنیت شغلی و  . 1 1

ادراک نقض عدالت فراگیر  . 2-روانی

 و قرارداد روانی 

شناختی کلیدی  ادغام مفهومی: ترکیب دو ورودی روان

برای ایجاد یک سازه یکپارچه که هسته اصلی ادراک تهدید را 

 دهد. نشان می

T1  ادراک نقض :

 عدالت و امنیت روانی 

سازی هیجانات منفی  فعال. 3 2

پردازش شناختی  . 4-پایدار

 تهدیدمحور 

هیجانی و شناختی برای    یندهایادغام مفهومی: ترکیب فرا

 ها در واکنش به تهدید.سازی تعامل تنگاتنگ آنبرجسته

T2سازی  : فعال

هیجانات منفی و پردازش  

 شناختی تهدیدآمیز 

کاهش تعهد و رضایت  . ۵ 3

دگرگونی ماهیت انگیزش . ۶-شغلی

 شده( )درماندگی آموخته

ادغام مفهومی: گردآوری پیامدهای نگرشی و انگیزشی ذیل  

 های درونی مرتبط. یک عنوان واحد برای نمایش واکنش

T3 ،کاهش رضایت :

 تعهد و دگرگونی انگیزه 
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بروز رفتارهای واکنشی و  . ۷ 4

شیوع رفتارهای  . ۸-خودمحور

 گیری و حضورگراییکناره

های رفتاری ناکارآمد  بندی پاسخادغام و بازتعریف: دسته

ها را  تحت یک عنوان جامع که ماهیت “خروجی” بودن آن

 سازد.شفاف می

T4شی: رفتارهای واکن  ،

 و غیرمولد   گیریکناره

ادراک حاکمیت منطق سیاسی . ۹ ۵

 و طرد شایستگی 

حفظ ساختاری: به دلیل اهمیت مفهومی مستقل، این تم با  

 تغییری جزئی حفظ شد. 

T۵  حاکمیت سیاسی و :

 طرد متخصصان 

سازی هویتی و  قطبی. 10 ۶

 اعتمادی فراگیر بی

حفظ ساختاری و تغییر نام: عنوان برای وضوح بیشتر و  

 شده بازنگری شد. های مشاهدهتر پدیدهپوشش دقیق 

T۶زنی، : برچسب

 سازی اعتمادی و قطبیبی

سازی هنجارهای  درونی. 11 ۷

 پذیری منفی( سیاسی )جامعه

حفظ ساختاری و تغییر نام: عنوان برای انعکاس بهتر فرایند 

 تر شد.یادگیری و انطباق با محیط جدید، دقیق 

T۷پذیری منفی  : جامعه

 سازی رفتارها و درونی

ها و فرسایش تضعیف ارزش. 12 ۸

 اخلاقی 

حفظ ساختاری: این تم به دلیل اهمیت بنیادین و عدم  

 پوشانی، بدون تغییر به الگو نهایی منتقل شد. هم

T۸ها  : تضعیف ارزش

 و فرایش اخلاقی 

گروهی ظهور تعارضات بین. 13 ۹

 و گسست پیوندها 

های  گذاری جدید برای انعکاس بهتر پویاییبازتعریف: نام

نوایی و پیامد انزوای  پیچیده اجتماعی شامل فشار برای هم

 مخالفان. 

T۹ ،تعارضات گروهی :

 نوایی و انزوا هم

تجسد استرس و ظهور علائم  . 14 10

 تنی روان

حفظ ساختاری و تغییر نام: عنوان برای تمرکز بر بعد  

 تر شد. ادراکی و علائم اولیه استرس مزمن، دقیق 

T10 ادراک تهدید :

زیستی و علائم استرس  

 مزمن 

فرسودگی شغلی و تحلیل  . 1۵ 11

 قوای پایدار 

حفظ ساختاری و تغییر نام: عنوان برای تأکید بر پیامدهای  

 جسمانی و سلامت عمومی بازنگری شد. 

T11 فرسودگی شغلی :

 جسمی و کاهش سلامت 

ای )فردی،  عوامل زمینه. 1۶ 12

 سازمانی و محیطی( 

حفظ ساختاری: این مقوله به دلیل نقش بسترساز و  

تعدیلگر، به عنوان یک جزء مستقل و مهم در الگو نهایی حفظ  

 شد.

T12ای : عوامل زمینه 

 

 دور دوم دلفی: سنجش کمی اجماع بر روی الگوی نهایی  -2-2-4

 Kendall’s W؛ S-CVI/Ave =0.94اجماع کسب کردند ) نیمضام یتمام ؛یادرجه ۵  کرتیبا ل یدور دوم: سنجش کم

=0.83  ،p <.001 4-4( )جدول.) 

 ( پژوهش  یها افتهی: : تحلیل آماری و سطح اجماع خبرگان بر مضامین نهایی )دور دوم دلفی( )منبع4-4جدول 

کد  تم فراگیر  

 تم  

عنوان تم  

دهنده سازمان

 نهایی

میانگین  

 اهمیت  

انحراف  

 ( SDمعیار )

دامنه  

 امتیازات 

I-

CVI 

 وضعیت   تحلیل کیفی اجماع 

ادراک نقض   T1 روانی 

عدالت و امنیت 

 روانی 

اجماع قوی: توافق بالا   1.00 ۵تا 4 0.52 4.6

بر اهمیت تم، با پراکندگی  

دهنده  اندک که نشان

های جزئی در تفاوت

 بندی خبرگان است. اولویت

 تأیید 
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T2 سازی فعال

هیجانات منفی و 

پردازش شناختی  

 تهدیدآمیز 

اجماع بسیار قوی:   1.00 ۵تا  4 0.42 4.8

هسته اصلی تجربه روانی.  

توافق کامل خبرگان بر  

اهمیت حیاتی این تم به  

عنوان محرک اولیه  

 ها. واکنش

 تأیید 

T3  کاهش

رضایت، تعهد و  

 دگرگونی انگیزه 

قبول:  اجماع قابل 0.90 ۵تا 3 0.71 4.5

واگرایی متوسط. یک خبره  

( داده که  3امتیاز ‘متوسط’ )

برانگیز  دهنده بحثنشان

بودن این تم به عنوان یک  

آسیب مستقیم در مقابل  

 پیامد ثانویه است. 

 تأیید 

T4   رفتارهای

واکنشی،  

گیری و کناره

 غیرمولد 

ای:  اجماع آستانه 0.80 ۵تا 3 0.82 4.3

بالاترین واگرایی در میان 

ها. دو خبره امتیاز  تم

اند. این  ‘متوسط’ داده

دهنده  پراکندگی نشان

پیچیدگی و تنوع رفتارهای  

بروز یافته در افراد مختلف  

 است. 

 تأیید 

حاکمیت   T5 اجتماعی  

سیاسی و طرد  

 متخصصان 

اجماع قوی: اهمیت   1.00 ۵تا 4 0.53 4.5

این تم کاملاً مورد توافق 

است. پراکندگی اندک،  

های  دهنده ارزیابینشان

متفاوت از میزان گستردگی  

 آن است. 

 تأیید 

T6 زنی،  برچسب

اعتمادی و  بی

 سازی قطبی

اجماع بسیار قوی: از   1.00 ۵تا 4 0.48 4.7

نظر خبرگان، این تم یکی از 

های  ترین آسیبمخرب

سرعت  اجتماعی است که به

جو سازمان را مسموم  

 کند. می

 تأیید 

T7 پذیری  جامعه

منفی و 

ای:  اجماع آستانه 0.80 ۵تا 3 0.79 4.2

کمترین میانگین در بین 

های اصلی. واگرایی بالا  تم

 تأیید 
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سازی  درونی

 رفتارها 

دهد که این مفهوم  نشان می

برای برخی خبرگان کمتر  

ملموس یا یک پیامد  

 تر است. بلندمدت

T8  تضعیف

ها و  ارزش

 فرسایش اخلاقی 

اجماع قوی: پراکندگی   0.90 ۵تا 3 0.66 4.6

متوسط. یک خبره امتیاز 

تواند  ‘متوسط’ داده که می

ناشی از تفاوت دیدگاه در 

مورد عمومیت یا شدت این 

های  فرسایش در سازمان

 مختلف باشد. 

 تأیید 

T9   تعارضات

نوایی  گروهی، هم

 و انزوا 

قبول:  اجماع قابل 0.90 ۵تا 3 0.69 4.4

واگرایی متوسط. وجود  

(  3نظرات متفاوت )امتیاز 

دهد که برخی  نشان می

خبرگان ممکن است این  

پیامدها را به عوامل دیگری  

 نیز مرتبط بدانند.

 تأیید 

ادراک تهدید   T10 زیستی 

زیستی و علائم 

 استرس مزمن 

اجماع قوی: اهمیت   1.00 ۵تا 4 0.52 4.6

درآمد  این تم به عنوان پیش

های جسمانی مورد  آسیب

 توافق گسترده است. 

 تأیید 

T11   فرسودگی

شغلی جسمی و  

 کاهش سلامت 

نقص:  اجماع بی 1.00 ۵تا 4 0.32 4.9

بالاترین سطح توافق. 

خبرگان به اتفاق آرا این تم  

ترین ترین و ملموسرا مهم

اند.  پیامد نهایی دانسته

 پراکندگی تقریباً صفر است. 

 تأیید 

عوامل   T12   لگرهایتعد

ای )فردی،  زمینه

سازمانی و  

 محیطی( 

توافق بر نقش   1.00 ۵تا 4 0.42 4.8

گری: اجماع بالا بر تعدیل

اهمیت این عوامل، اما به  

عنوان تعدیلگر و نه آسیب  

مستقیم. این عوامل شدت  

های دیگر را تعیین  آسیب

 کنند. می

تأیید  

عنوان  )به

 تعدیلگر( 
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 های انتصابات سیاسی مراتبی آسیب الگوی نهایی: ساختار سلسله  -3-4

  ی وجود  شیو فرسا  ی اسی)»انتصاب س  یمحور  دهی: پددهدینشان م   هیرا در سه لا  هاب یآس  یمراتب ساختار سلسله  یینها   یالگو 

  نی(. الگریبه عنوان تعد  یانهیدهنده )به علاوه عوامل زممضمون سازمان  11(، و  یستیز  ،یاجتماع  ،ی)روان  ریکارمند«(، ابعاد فراگ

 است.   شدهداده   شینما 2الگو در شکل 

 
 ( پژوهش یهاافته ی: ( )منبعPSBبراساس الگو )های انتصابات سیاسی اعتباریابی شده  : شبکه تماتیک آسیب2شکل 

 گیری بحث و نتیجه  -5

 .دهدیپاسخ م  یکرده و به سؤالات اصل  ریتفس ینظر یپژوهش را در پرتو مبان یتجرب یهاافتهی بخش نیا

 

 یشناس ب یآس  یآبشار ندیفرا یاب ی: اعتبارهاافته ی  ریتفس -1-5

  کیو آن را به    دییرا با قدرت تأ (PSB) یستیز-یاجتماع- یروان  ی شناسب یآس  ی مفهوم  یالگو   یهسته اصل  ،یتجرب  یهاافتهی

آن   یچندبعد یامدهایتا پ هی را از شوک اول بیآس یو آبشار  ای پو  ریمس  ،یینها یالگو  نیکردند. ا  شیپالا یامؤلفه 12 یاتیمدل عمل

 :ابدییدر جسم فرد تجسد م  تاًیکرده و نها  ت یسرا  یآغاز شده، به حوزه اجتماع یجرقه روان کی با  ندیفرا  نی. اکشدیم ریبه تصو 

است که  (T1) «یروان  ت ی»ادراک نقض عدالت و امن  ب،یآس  ی. سنگ بنایاجتماع  ب یو گذار به آس  یمرحله اول: جرقه روان    

  ( Colquitt et al.,2001)  یشناختو نقض قرارداد روان (  ,Lazarus,1984  &  Folkman)استرس    یشناخت  یابیارز  هیکاملاً با نظر

و به    شودی منجر م (T4) رانهی گ کناره  یو رفتارها (T3) زهیانگ  شی، فرسا(T2) یمنف  جاناتیادراک به سرعت به ه  نیهمسوست. ا

 .کندیعمل م یبه اجتماع  یروان ب یعنوان “پل گذار” از آس

منطق   ت ی کردند. حاکم  دیی را تأ  «یاجتماع  تی»سرا  ه یفرض  ها افتهی.  یانسان  هیسرما  شیو فرسا  یاجتماع  ت یمرحله دوم: سرا     

کارکنان  ،  (Tajfel & Turner,1979)  ی اجتماع  ت ی هو   هیدامن زده و مطابق با نظر (T6) «یسازیو قطب  یاعتمادیبه »ب (T5) ی اسیس

 (T8) یاخلاق شیبه فرسا (T7) یمنف یهنجارها یسازیبا درون ندیفرا نی. اکندیم میتقس «یرخودیو »غ  «ی»خود یهارا به گروه

  بیتخر  کند،یم  فیتوص (Putnam,2000)گونه که پاتنام  سازمان را، آن   یاجتماع  هیو سرما  انجامدی م (T9) یو تعارضات گروه

 .دینمایم

و در   (T10) «یستیز  دیبه »ادراک تهد  یاجتماع-ی. استرس مزمن روانیانضمام  یهانهیو هز  یستیمرحله سوم: تجسد ز    

»فرسودگ  به  م (T11) «و کاهش سلامت   یجسم  یشغل  یبلندمدت  ا شودیمنجر  ادب  افتهی  نی.  با    ی مونولوژیکونوروایسا   اتیکه 

(Segerstrom,2004  & Miller,   ؛Dhabhar,2014  ) در   ی صورت انضمامچگونه به  ی که فشار روان  دهدیم  نشانخوان است،  هم

 .دهدیرا شکل م هاب یو نقطه اوج آبشار آس افتهیجسم کارکنان »تجسد« 
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  ،یطیو مح  یسازمان  ،یفرد  یهایژگ یشامل و (T12) «یانهی و »عوامل زم  دهدی در خلأ رخ نم  ندیفرا   نیشد که ا  دییتأ  ت،ینها  در

 .کنندیعمل م دکنندهیتشد ایبه عنوان عوامل محافظ  

 پژوهش  ی هاو دلالت  یسهم اصل -2-5

آن، به سؤالات خود پاسخ   یتجرب  شیو پالا  یابیو سپس اعتبار (PSB) نوآورانه  یچارچوب مفهوم  کیپژوهش با ارائه    نیا

(؛ و  یستیز -یاجتماع-ی)روان  یو چندبعد  یندی فرا  ی الگو   کی ارائه    ق یاز طر  ،یپژوهش دوگانه است: نظر  نیا  یداد. سهم اصل

که تصو   نیا  یابیاعتبار  قیاز طر  ،یتجرب از هز  ی ریالگو  ارائه    یانسان  یهاهیبر سرما   ی اسی منطق س  ت یپنهان حاکم  یهانهیجامع 

 .دهدیم

با   نی. همچنکشدیرا به چالش م محوریو همبستگ ستایا اتیادب ،یندیفرا یالگو  کیپژوهش با ارائه  نی: اینظر یهادلالت     

فراهم   ندهیمطالعات آ  یجامع برا  یچارچوب  ،یانجی»ادراک« به عنوان سازوکار م  یبر نقش محور  دی گانه و تأک ابعاد سه  یسازکپارچهی

 .کندیم

پنهان انتصابات   یهانهیعمل کرده و هز گذاراناست یس یبرا یصیابزار تشخ کیبه عنوان  PSB ی: الگو یکاربرد یهادلالت     

عوامل    ت یادراکات، تقو   ت یریمداخلات هدفمند است؛ از جمله مد  یبرا  ییراهنما  زین  رانیمد  ی. برا سازدیرا آشکار م  ستهیرشا یغ

 .کارکنان  یبه سلامت جسم وجهو ت ،یاجتماع ت یمحافظ مانند حما

 ی آت یهاپژوهش  یبرا شنهادهایو پ هاتیمحدود -3-5

وابستگ  نیا  یاصل  یهات یمحدود شامل  زم  یپژوهش  مقطع  لیتحل  یفیک  ت ی ماه  ران،یا  یاسیس-یفرهنگ  نهیبه  بودن   یو 

 :شودیم شنهادیپ یآت یهااساس، پژوهش نیهاست. بر اداده

   .یمعادلات ساختار   یسازمدل  قی الگو از طر  یو آزمون آمار  ییمضمون نها  12نامه براساس  پرسش  یالگو: طراح  یآزمون کم

تطب برا  یاسیو س   یفرهنگ  ی پژوهش در بسترها  ی: اجرایقیمطالعات     .محورنهی شمول و زمجهان  یهاجنبه  کیتفک  ی متفاوت 

   الگو   ی آبشار  تیتر از ماهارائه شواهد مستحکم  ی برا  ی اسیکارکنان قبل و بعد از انتصاب س  ت ی وضع  یابی : ردیطول  یهاپژوهش

 PSB یبر الگو یاسترس( مبتن ت ی ریمد یها)مانند کارگاه یمداخلات سازمان یمداخلات: سنجش اثربخش  یابیو ارز یطراح

 ی ملاحظات اخلاق -4-5

ها، و  افراد و سازمان  ت یکامل هو   یمحرمانگ  نیآگاهانه، تضم  ت یاز جمله کسب رضا  یتمام مراحل پژوهش، اصول اخلاق  در

 شد.  ت ی( به دقت رعا WMA, 2013)  ینکیهلس هیانیکنندگان مطابق با بشرکت  یریگ حق کناره
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Staff Pathology Model of Public Employees Arising from Political 

Appointments: A Qualitative Design and Validation Using Interpretative  

Phenomenological Analysis (IPA) 

 

 

Abstract 

 

Objective: Political appointments are a pervasive phenomenon that undermine meritocracy and weaken 

public-sector efficiency. Although UNDP (2022) and the World Bank (2023) highlight economic losses, 

the psychological, social, and biological costs borne by employees are insufficiently addressed. This study 

addresses that gap by (1) proposing an Employee Pathology Model as a micro-level conceptual innovation 

derived from an inductive synthesis of interdisciplinary literature, and (2) empirically validating the model 

within Iran’s public sector. 

Design/methodology/approach: A two-stage qualitative strategy was used. In stage one, an inductive 

literature synthesis produced a provisional conceptual framework of employee pathology. In stage two, 

the framework was validated through a multi-method qualitative approach: thirteen phenomenological 

interviews with public employees were thematically analyzed, and the findings underwent a two-round 

Delphi process with subject-matter experts. Lincoln and Guba’s trustworthiness criteria were applied to 

strengthen credibility, transferability, dependability, and confirmability. 

Findings: Thematic analysis yielded eighty-six basic themes, sixteen organizing themes, and three 

overarching themes. Delphi validation confirmed the overarching and basic themes and refined the 

organizing themes into eleven core organizers plus one contextual theme. The resulting model depicts a 

cascade of harm that originates in psychological domains and thereafter spills over into social and 

biological domains. 

Originality/value: This study presents the first qualitatively validated Employee Pathology Model, 

explicates the processual mechanisms by which political stimuli generate individual harm, and offers a 

theoretically grounded instrument for preventive interventions to enhance organizational wellbeing with 

potential for broader generalization. Implications for policy and managerial practice are discussed 

 

Keywords: Political Appointments, Employee Pathology Model, Multidimensional Pathology, 

Interpretative Phenomenological Analysis (IPA), Thematic Analysis, Delphi Method. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


