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Abstract 

Organizational depression is one of the new challenges of public sector 
organizations; ignoring it can have long-term harm to the organization 
and its employees, and since people spend most of their time in 
organizations today, neglecting this issue can cause damage. Seek 
irreparability. The present study aimed to investigate the causes of 
organizational depression with the foundational data approach (case 
study: government organizations). The current study is qualitative 
research, and its statistical population consists of professors and experts 
in organizational behavior and organizational psychology. The 
statistical sample was selected using a targeted method. In order to 
collect data, 16 in-depth interviews were conducted with experts, and 
the obtained data were analyzed using three stages of open, central, and 
selective coding. The final model was designed based on the Strauss-
Corbin method. During this research, 175 open codes were obtained in 
the form of 21 core codes, non-fulfillment of goals and plans, weak 
political-legal factors, toxic organizational atmosphere, inappropriate 
physical space and equipment, telegram management, behavioral 
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problems, personality problems, problems Family, physical disability, 
job burnout, conflicting relationships with colleagues, negative 
working conditions, lack of welfare system, financial disability, lack of 
justice, ineffective communication and unconventional control systems 
were categorized as sub-categories of this research. All extracted 
concepts were categorized into six selective codes from the paradigm 
model. Positive entropy was categorized as the causal conditions of 
organizational depression, individual factors as contextual factors, job 
dissatisfaction as a central category, poor financial performance as 
intervening factors, culture as a strategy, and organizational decline as 
a consequence of organizational depression. 

Keywords: Organizational depression, Job dissatisfaction, Dramatic 
culture, Telegramism management. 

Introduction 

Observing society's current situation and the existing problems and 
issues shows that many government organizations are weak, and 
inefficient, and in organizational psychology, they are sick and 
considered neurotic organizations. The existence of sick organizations 
also causes damage and problems to the whole body of society, just as 
the combination of multiple symptoms indicates the emergence of a 
disorder in humans. Similar patterns of strategic and structural defects 
also indicate the existence of specific organizational damage in the 
organization. A neurotic organization is, above all, an anxious 
organization. Such organizations have doubts about their abilities to 
achieve compatibility and success. For this reason, instead of spending 
their energy on achieving success, They often spend time, resources, 
and effort to avoid failure. In recent years, show behaviors have 
increased at all government organizations. Non-fulfillment of 
managers' promises due to severe reduction of resources and inability 
to provide them, weak performance of managers and, as a result, 
distrust of managers, failure to make correct and timely decisions, and 
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lack of basic plans to deal with problems, reduction of citizen's rights 
in organizations and the lack of proper implementation of programs, 
etc., it is evident that all of these cases within organizations have 
reduced organizational commitment, reduced motivation in human 
resources, disturbed personal-work life balance, and in general 
indifference of employees to organizations. In the long term, the 
phenomenon of organizational depression appears. And seek to design 
a paradigmatic model of organizational depression in government 
organizations. 

Materials and methods 

This research seeks to develop a model of organizational depression 
in public sector organizations using the foundation data method; 
therefore, this research is considered qualitative research. To do it, the 
foundation data method and the Strauss-Corbin approach have been 
used in the model's design. In this research, theoretical data from 
background studies and literature related to the research, which is 
necessary for expanding the topic and interview questions, have been 
used. Also, to collect field data, interviewing experts have been used 
to develop categories. Three stages of coding were used to analyze the 
data obtained from the interviews: open coding, axial coding, and 
selective coding. 

Discussion and results 

The researcher identified 175 open codes during the interviews and 
classified them into 21 core codes. The results indicated that The 
subcategories of behavioral problems, personality problems, family 
problems, and physical disability were categorized under the main 
category of individual factors. The subcategories of job burnout, 
conflicting relations with colleagues, and negative working conditions 
were categorized in the main category of job dissatisfaction. Lack of 
welfare system and financial inability are subcategories that were 
categorized in the organization's main category of poor financial 
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performance. The subcategories of lack of justice, ineffective 
communication, and unconventional control systems were grouped in 
the main category of dramatic culture. Finally, the subcategories of 
inability to pursue goals and plans, vague goals and plans, reduction in 
organizational performance, inefficient leadership, and management 
were grouped in the main category of organizational decline. 

Conclusion 

Individual factors are factors related to people's personal behavior and 
were categorized in the model of organizational depression, behavioral 
problems, personality problems, family problems, and physical 
disability under the title of individual factors in the form of underlying 
factors that cause organizational depression. These factors can be the 
severity of depression. It affects the organization, and it differs among 
the employees of the organization. In this research, "job dissatisfaction" 
has been chosen as the core category. The core category is the category 
that has the most repetition among the received codes. In this research, 
job dissatisfaction was the category repeated in all the interviews and 
hence has been selected as the central category. The subcategories of 
job burnout, conflicting relationships between colleagues, and negative 
working conditions were grouped in the main category of job 
dissatisfaction. Lack of welfare system and financial disability are 
subcategories categorized as poor financial performance of the 
organization and selected as intervening factors in the organizational 
depression model. Lack of justice, ineffective communication, and 
unconventional control systems were selected as subcategories of 
dramatic culture, and dramatic culture was chosen as a strategy in the 
organizational depression model. In the above research, organizational 
decline is the consequence of organizational depression, poor 
organizational performance, unclear goals and plans, inefficient 
leadership, and management were categorized as organizational decline 
subcategories. 
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 یبخش دولت يهادر سازمان یسازمان یمدل افسردگ یطراح

 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ یدولت تیریگروه مد اریاستاد  اسکندر شیرازي

 چکیده
 واندتتوجهی به آن میباشد بیهاي بخش دولتی میهاي نوین سازمانفسردگی سازمانی یکی از چالشا

 در را خود وقت بیشترین افراد امروزه ازآنجاکه و باشد داشته آن کارکنان و سازمان براي بلندمدتی مضرات
 اشد. مطالعهناپذیري به دنبال داشته بخسارات جبرانتواند می توجهی به این مسئلهبی کنند،می سپري هاسازمان
) دولتی هايسازمان: موردي مطالعه(بنیاد  داده رویکرد با سازمانی افسردگی ایجاد علل بررسی باهدف حاضر
اساتید و خبرگان حوزه رفتار  از نوع تحقیقات کیفی بوده و جامعه آماري آن را حاضر مطالعه .گرفت انجام

ورت ص روش هدفمنددهند. انتخاب نمونه آماري با استفاده از سازمانی و روانشناسی سازمانی تشکیل می
آمده با دستهاي بهمصاحبه عمیق با خبرگان انجام گرفت و داده 16ها آوري دادهو جهت جمع گرفت؛

-سو مدل نهایی بر اساس روش اشتراو بی تحلیل گردید؛استفاده از سه مرحله کدگذاري باز، محوري و انتخا
کد محوري عدم تحقق  21کد باز به دست آمد که در قالب  175طی این پژوهش  .کوربین طراحی گردید

قانونی ضعیف، جوسازمانی سمی، فضاي فیزیکی و تجهیزات نامناسب، -عوامل سیاسی ها،اهداف و برنامه
رسودگی ناتوانی جسمی، ف مشکلات شخصیتی، مشکلات خانوادگی،مدیریت تلگرامی، مشکلات رفتاري، 

ناتوانی مالی، فقدان عدالت،  شغلی، روابط متعارض همکاران، شرایط کار منفی، فقدان سیستم رفاهی،
تمامی  .ندي شدندبهاي فرعی این تحقیق دستهعنوان مقولههاي کنترلی نامتعارف بهارتباطات ناموثر و سیستم

نوان شرایط عبندي گردیدند. آنتروپی مثبت بهکد گزینشی از مدل پارادایمی دسته 6شده در اجمفاهیم استخر
 ،عنوان مقوله محوريبه اي، نارضایتی شغلیعلی افسردگی سازمانی، عوامل فردي در قالب عوامل زمینه

عنوان هل سازمانی بعنوان راهبرد و افوبه گر، فرهنگ نمایشیعملکرد ضعیف مالی تحت عنوان عوامل مداخله
 .بندي شدندپیامد افسردگی سازمانی دسته

  .یتلگرام تیریمد ،یشیفرهنگ نما ،یشغل یتینارضا ،یسازمان یافسردگها: کلیدواژه
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 مقدمه
 بیشترین که است مفاهیمی ازجمله انسانی هايسرمایه مدیریت مدیریت، نوین ادبیات در

 ارزش از هاسرمایه سایر بین در انسانی هايسرمایه است داده اختصاص خود به را سهم

مصرف،  با که است ايسرمایه تنها انسانی سرمایه باشد.می برخوردار ايویژه اهمیت و
 خواهد نیز افزاییاثر هم نمایدمی کسب که اساس تجاربی بر بلکه یابدنمی کاهش تنهانه

 این سازمان هايسرمایه سایر بر انسانی هايسرمایه دیگر ). مزیت1395داشت (معادي، 

 Abraham et )(دارد انسانی هايسرمایه به بستگی هاسرمایه سایر کارگیريکه به است

al., 2016 میدان در باشند داشته مناسبی انسانی و فکري هايسرمایه که هاییسازمان 

 که بود خواهند کامروا هاییو سازمان یافت خواهند برتري رقبا سایر به نسبت رقابت

ها آن توانایی و انگیزه افزایش با و نمایند استفاده مؤثر طوربه هاسرمایه این از بتوانند
 نشدن برآورده علت به سازمان افراد و اگر سازمان چراکه بخشند تعالی را خود سازمان

 مسائلی یا و امکانات و منابع در تقسیم اجتماعی عدالت فقدان ها،خواسته سرکوب یا

خواهد کرد  بروز ناپذیرنتایجی جبران تردیدبی شوند افسردگی دست، دچارازاین
 .)1398(یدالهی، 

 دهدمی نشان موجود مسائل و مشکلات دیدن و فعلی جامعه واحوالاوضاع ملاحظه

 روانشناسی سازمانی، در تعبیري به و ناکارآمد ضعیف، هاي دولتیسازمان از بسیاري

 کل بیمار هايسازمان وجود ؛ وشوندیم محسوب 1نوروتیک هايسازمان و هستند بیمار

 موضوع این به ارگانیسمی نگاه یک با .کندیمو مشکل  آسیب دچار نیز را جامعه پیکره

 شوند بیمار دارندعهدهبه  را جامعه وظایف از بخشی هرکدام که هاسازمان گفت اگر باید

 سیستم تمام مطمئناً نمایند، حرکت جامعه یک اساسی و اصلی اهداف جهت در نتوانند و

 خواهد دست از نیز را خود کارکرد و خواهد گردید بیماري و ضعف اجتماعی دچار

 هاسیستم دیگر بر سازمان هر مشکلات تنهانه نشود، درمان هایماريب این اگر طبعاً و داد

 ساخت خواهد مواجه نابودي و مرگ مشکل با نیز را هاسازمان بلکه گذاشت اثر خواهد

Mengenci, 2015)(.  

                                                           
1 Neurotic organizations 
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 کشور در کوچک و بزرگ هايتفکیک سازمان یا و ادغام مکرر دلایل از یکی شاید

 رفع يجابه تا شودیم موجب بار هر که بوده ايیفهوظ و کارکردي يهاضعف همین

 وقتیچه عملاً ها طرح شود وتفکیک آن یا و ادغام سازمانی، گاهی اساسی بیماري

 که گونههمان پذیرفت باید را باور این نشود. و حل درمان اساسی طوربه هاآن مشکلات

 سازمان بیمار یک با است مسلم آنچه شوند،می بیمار هم هاسازمان شوندیم بیمار هاانسان

 مانند اداري فسادهاي پدیده کرد. امروزي را حل جامعه متنوع و متعدد مشکلات تواننمی

 برخی در قبیل این از مواردي و کنیرشوه، زیرمیزي، کارچاق میلیاردي، هاياختلاس

 ).1395باشد (معادي، موضوع می این از روشنی گواه و نشان سازمانی، هايمجموعه
هاي هاي دولتی یکی از مباحث اصلی حوزهادغام و تفکیک برخی از سازمان

هاي اخیر است طی مهرومومهاي اخیر بوده گذاري در مهرومومگذاري و قانونیاستس
نند خوبی برآورده کهاي دولتی نتوانستند نیازها و انتظارات محیط را بهبرخی از سازمان

ها در کنترل اجتماعی باعث گردید جامعه و ها و ناتوانی آنضعف عملکردي سازمان
جایی اعتمادي تا داده و این بیهاي دولتی ازدسترجوع اعتماد خود را به سازمانارباب

ها را دلیل ایجادي مسائل و مشکلات موجود پیش رفت که در برخی مواقع خود سازمان
ا با هاي اقتصادي کشور رکنند تورم و گرانی، کمیابی کالاهاي اساسی، سازمانقلمداد می

هایی که ایجادشده است هاي اجتماعی و بحرانهاي اساسی روبرو کرده است. چالشبحران
هاي حوزه سازمان ؛ وهاي حوزه امور اجتماعی را از بین برده استازماناعتماد عمومی به س

امنیتی نتوانستند ارتباطات مناسبی را با محیط داخلی و خارجی ایجاد نموده و در  -سیاسی
هاي دولتی در درون خود با مشکلات تأمین انزواي اجتماعی قرار گرفتند از طرفی سازمان

ش و فرایندهاي کاري و پرداخت حقوق و مزایاي عادلانه و منابع اولیه، اختلال در پرداز
 ...روبرو هستند

ازدیاد  1هاي دولتی رفتارهاي نمایشیهاي اخیر در تمامی سطوح سازمانطی مهروموم
ن ناتوانی در تأمی هاي مدیران به دلیل کاهش شدید منابع ویافته است. عدم تحقق وعده

اعتمادي به مدیران، عدم اتخاذ تصمیمات تبع آن بیآن، ضعف عملکردي مدیران و به
هاي اساسی براي مقابله با مشکلات، کاهش حقوق موقع و نداشتن برنامهدرست و به

                                                           
1 Dramatic behaviors 
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ها و ... مشهود است همه این موارد در ها و عدم اجراي درست برنامهشهروندي در سازمان
ها کاهش تعهد سازمانی، کاهش انگیزش در نیروي انسانی، به هم ریختن انداخل سازم

داشته  ها را به همراهتفاوتی کارکنان به سازمانو در کل بی کاري-تعادل زندگی شخصی
 ). et al., 2013 Shrivastavaکند( بروز می 1و در بلندمدت پدیده افسردگی سازمانی

 ی به اهدافدستیابمیلی در سازمان جهت تی و بیتفاوبی افسردگی سازمانی باعث ایجاد
تواند علاوه بر تضعیف جایگاه و عملکرد سازمان باعث آثار و این موضوع می شودخود می

وري سازمانی و شغلی امروزه وري سازمانی باشد و این در حالی است که بهرهسوء بر بهره
 Coban) ..(2016 ,آیدب میحسااندرکاران بههاي مهم مدیران و دستیکی از نگرانی

and Sarıkaya اي به نام ساله تعداد زیادي از کارمندان در کشورهاي جهان با پدیدههمه
شغلی و متعاقب آن آثار سوء اقتصادي  وريبهره اند که افتوري شغلی مواجهافت بهره

ر أثیتواند علاوه بر مخدوش نمودن منافع سازمان، کارکنان و مردم، تدر شکل ملی می
داشته  ها به دنبالناگواري بر سلامت روان مردم گذاشته و نگرانی نامطلوبی براي خانواده

 .(Maxwell, 2015)باشد
 بینیمیم را غیرمتعهد کارکنان باشندمی سازمانی افسردگی داراي که هاییسازمان در 

ه سازمان نسبت ب است و بسته هاآن ارتباطی يهاکانال و دارند پایینی عملکرد و روحیه که
اي براي رشد و توسعه شخصی و سازمانی تفاوت بوده و هیچ انگیزهیبو عملکرد خود 

حاکی از 2هاي دولتیشرایط امروزي برخی از سازمان). 1391خالصی و همکاران، (ندارند 
ها دارد که باید موردتوجه اي به نام افسردگی سازمانی در درون آنبروز و رشد پدیده

گذاران حوزه اداره امور عمومی قرار گیرد و در صورت جدي مسئولین و سیاست
هاي بخش دولتی را با چالش جدي مواجه توجهی به این مسئله سازمانتوجهی یا بیکم

یافته و رفع نیازها و احتیاجات مردم رضایتی عمومی افزایشخواهد نمود و در پی آن نا
ها با اختلالات اساسی روبرو خواهد نمود. بر این اساس اهمیت و ضرورت توسط سازمان

 باشد. پرداختن به مسئله افسردگی سازمانی بسیار ضروري می
 تدرك اهمیت افسردگی سازمانی و لزوم توجه و کنترل آن، به دلیل آثار و تبعا

ها دارد، ما را بر این داشت که طی ناپذیري که بر کارکنان و سازمانبار و جبرانخسارت
                                                           
1 Organizational depression 
2 Government organizations 
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 طراحی مدل پارادایمی پژوهش حاضر موضوع افسردگی سازمانی را طرح نموده و به دنبال
 هاي دولتی باشیم.افسردگی سازمانی در سازمان

 مبانی نظري و ادبیات تحقیق
خوشبختی و همچنین  و 1در امر سلامتی روان افسردگیشدن روزافزون اهمیت با مطرح

ام مردم حتی عو اندیشمندان و تقویت قواي روانی انسان، توجه و نظر محققـان، تأثیر آن در
دهد یتحقیقات نشان م تر شده استو اهمیت این مسئله افزوننسبت به آن تغییر نموده 

یرند، گتر تصمیم میکنند، آساناحساس امنیت بیشتري می هستند، مانافرادي که شاد
نند، بیشتر کداراي روحیه مشارکتی بیشتري هستند و نسبت به کسانی که با آنان زندگی می

از طرفی، بقا و دوام هر سازمان به نیروي  و (Lorenzo, 2013) .کننداحساس رضایت می
ی، بر افزایش یا کاهش افسردگی و سلامت فیزیک تواندانسانی آن بستگی دارد. سازمان می

د. در ها تأثیرگذار باشروانی و هیجانی نیروهاي خود و همچنین، بر میزان غیبت و تغییر آن
و از  خوبی استفاده کنندهاي خود بهتوانند از استعدادها و تواناییحقیقت، زمانی افراد می

ی نکنند و از سلامت ذهنی و فیزیکشغل خود رضایت داشته باشند که احساس افسردگی 
ا حوصلگی و گریز از فعالیت یشامل بیخلقی  افسردگی حالتیلازم برخوردار باشند. 

 تواند بر افکار، رفتار، احساسات و خوشی و تندرستی یکمیلی است و میعلاقگی و بیبی
 (Shrivastava et al., 2013) دفرد تأثیر بگذار

کمبود نقدینگی  یا ، مانند شرایط بحرانی وگذاردیوخامت مگاه اوضاع سازمانی رو به 
 یتدر این شرایط برخی رهبران و مدیران ارشد درنها ودر سازمان یا سایر مشکلات و 

نان در مقابل کارکو  همدلانه با اعضاي سازمان برقرار کنند ارتباطگونه توانند هیچنمی
گذارد. و افسردگی می تفاوتیبیه جو سازمان رو بتوانند پاسخگو باشند و خود نمی

کنند و فضاي دلسردي پذیري میتدریج احساس رهاشدگی و آسیبکارکنان سازمان به
ي و روحیهسازمانی رهانیده  قیدوبند تعهدات ازشود و افراد خود را بر سازمان حاکم می

مهمی عوامل سازمانی نقش ، (Nishtar and Ralston., 2013 )دهندخود را از دست می
 کنند.در بروز مشکلات روانی ازجمله افسردگی در محیط کار ایفاء می
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گذرانند شناسایی این سوم وقت خود را در سازمان میبا توجه به اینکه افراد یک 
ور مستمر طهاي عملکرد شغلی مانند کارایی و اثربخشی بهعوامل جنبه حیاتی دارد. شاخص

در حالت افزایش است که بر سلامت روان اثرگذار است علاوه بر کارایی و اثربخشی 
هاي کنترلی معیوب، سیستم ارتباطات بسته، نند روشمابه سازمانی، عواملی دیگري

د نوجود دار در سازمان هاي سازمانی غلط و ..گیري نادرست و شخصی، سیاستتصمیم
 ).(Tan., 2014 توانند بر سلامت روانی کارکنان اثر منفی بگذاردکه می

 1افسردگی سازمانی
ها و اختلالات علائم، نشانهاي هستند که زدههاي آشوبسازمان2هاي نوروتیکسازمان

از  ايیکپارچه "سندرم" و شدهیبها، با یکدیگر ترکعملکردي (بدکارکردي) آن
طوري که ترکیب علائم متعدد، حاکی از بروز دهند. درست همانها را شکل میآسیب

وجود الگوهاي مشابهی از نقایص راهبردي و ساختاري نیز . یک اختلال در انسان است
یک سازمان نوروتیک . جود یک آسیب سازمانی خاص در سازمان استحاکی از و

ها در مورد گونه سازمان، بیش از هر چیز یک سازمان نگران است. این3نژند(روان
منظور کسب سازگاري و موفقیت دچار شک و تردید هستند. به همین هاي خود بهتوانایی

وفقیت نمایند؛ اغلب صرف زمان، آنکه انرژي خود را صرف دستیابی به م يجادلیل، به
 کنند. این رویکرد حداقل موفقیت را به همراهمنابع و تلاش براي جلوگیري از شکست می

ز تر گردد، بیماري نیکه این وضعیت وخیمانجامد. هنگامیدارد و معمولاً به شکست می
، اقعیت نیستندنژند، اگرچه به معناي جدایی از ونوروزها یا رفتارهاي روان. شودآغاز می

کننده باشند. سازمان نوروتیک، همواره در ترس و اضطراب به سر توانند ناتواناما می
که وقت و انرژي خود را در جهت اقدامات مناسب به کار گیرد، جاي آنو به بردمی
  (Kets and Miler., 1984)کند میاي غیرمنطقی بر اجتناب از امور منفی تأکید گونهبه
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 محکم هاينظریه و مبانی که اندکرده مطرح را هادر سازمان نوروتیک بُعد یا سبک پنج
اند تعبار گانهپنج ابعاد این. هستند دارا پزشکیروان و کاويروان متون در را متعددي و
 ).1401(فاضلی و همکاران،  5و اسکیزوئید 4نمایشی، 3، افسرده2، وسواسی1: پارانوئیاییاز

 رفتار کی را باشند و روانشناسان افسردگیمی نوروتیکهاي افسرده نوعی سازمان سازمان
 یازهاين ارضاء باهدف و محیطی رویدادهاي و شرایط به پاسخ در فرد که رفتاري دانند،می

 غم، احساس از است عبارت افسردگی (Mengenci, 2015). کند.می انتخاب خود
همراه. (معادي، علاوه علائم به روز، ساعات اغلب و روزهادر اغلب  ناامیدي یا دلسردي،

1395.( 
 طمحی در سازمان بقاي و سازمانی، دوام افسردگی که کندیخاطرنشان م) 1392فانی (

 سازمانی افسردگی اساس، ین. بر هماندازدرا به مخاطره می آن با توانایی سازگاري و
وظایف خود و عدم تحقق  به عمل در سازمان عدم کامیابی هاينشانه از یکی عنوانبه

 .)1392فانی و همکاران، (شود می هاي آن شناختهاهداف و برنامه
توانند ارتباط مناسبی با محیط خود برقرار کنند و کنترل سازمان هاي افسرده نمیسازمان

نابع مالی م مانند نیروي انسانی نو و خبره، بودجه وبر منابع بیرونی و تأمین منابع حیاتی به
رود. کارکنان سازمان در یک حالت یمخلاقیت و نوآوري در سازمان از بین  یافته وکاهش

 نچهدهند. آمی دادهازدستتفاوتی و درماندگی سیر کرده و انگیزه و توانایی خود را بی

 براي شفابخشی نسخه تواندنمی ناآگاهانه خوددرمانی تغافل و که است است، این مدنظر

 سازمان و داشتن سازمانی افسردگی از پیشگیري براي بلکه باشد سازمانی افسردگی درمان

 سپس با را در اولویت قرارداد و سازمانی هايبیماري و سازمان شناخت سالم، ابتدا باید

 پیکره از خوبی شناخت سازمان که بیرون و متخصصان درون مشورت از گیريبهره

دهند.با یک برنامه اساسی  ارائه درستی درمانی راهکارهاي توانندمی دارند و بیمار سازمان
 افسردگی عملیاتی گستره ازآنجاکه هایی پرداختو مشارکتی به درمان چنین سازمان
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شناخت عوامل مؤثر بر آن و  باشد بابسیار گسترده می کارکنان روان و روح سازمان بر
 .(Spranger, 2014) .ی نمودکمک شایان سازمان بقاي و توان بر دوامها میکنترل آن

توانند شدت رشد افسردگی سازمانی را عوامل دیگري در سازمان وجود دارند که می
ها و اختلالات برخی نارساییها دچار سازمانمدیران افزایش دهند. ممکن است خود 

 که رفتارها و عملکرد آنان نیز با اختلال همراهاحتمال آندر چنین شرایطی  شخصیت باشند
طور آگاهانه شود. از طرف دیگر، بسیاري از اختلالات عملکردي مدیران، بهباشد، بیشتر می

ر بروز تنها د. زیردستان نهشودمییا ناآگاهانه از رفتارها و عملکرد زیردستان آنان ناشی 
  این اختلالات، بلکه در تشدید یا حذف این اختلالات نیز بسیار دخیل.

افسرده با اختلال عملکردي هاي سازمانبین ) بیان داشتند 1401فاضلی و همکاران(
 "2اجتناب کردن"رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. ازآنجاکه ویژگی  1دوري گزینی

ها و دوري گزینی کاملاً منطقی و هاست، وجود رابطه بین آنویژگی بارز این نوع سازمان
اغلب در  و ي افسرده دچار نوعی رکود و روزمرگی شدههاانتظار است. سازمانقابل

ه کنند و از ورود ب، فعالیت میهستندکه از تحول و پیشرفت به دور  بازارهاي قدیمی
خلاقیت و نوآوري یک امر غیرضروري در  ورزند.بازارهاي جدید و پرخطر امتناع می

ابراین، حضور مدیر ؛ بنگرددیمسازمان محسوب گردیده و همه سازمان غرق روزمرگی 
لاش در هاي مهم سازمانی و تبینی، اتخاذ تصمیمپیشمنظور مواجهه با مشکلات غیرقابلبه

را  رسد. کارکنان نیز این وضعیتجهت حفظ توان رقابتی سازمان نیز ضروري به نظر نمی
اي جز شکست، فنا و اند. این سازمان نتیجهعنوان امري عادي در سازمان پذیرفتهبه
 ).1401(فاضلی و همکاران، وزمرگی نخواهد داشتر

 3فرهنگ نمایشی
 زاکه افراد هستند درواقع رفتارهاي سیاسی  4مدیریت نمایش هايیکمدیریت تأثیر و تکن
براي  5نمایشی هايیکتحت تأثیر قرار دهند. تکن راران دیگکنند تا طریق آن سعی می
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 ).12: 1401معینی کربکندي و طبرسا، (مطرح شد. )،1959( 1اولین بار توسط گافمن
افراد براي شکل بخشی به هویت خود، تأثیرات موردنظر خود بر روي  ،رغم گافمنبه

کنند. نمایشی متفاوتی استفاده می هايیککنند و در این راه از تکندیگران را مدیریت می
ی خود اجتماع ت معموللاوي در پی تحقیقات خود به این نکته پی برد که افراد در تعام

خودآگاه و ناخودآگاه در حال اجراي نمایش  و مثلاً در ارتباط با همکاران صادق نیستند
که از منظر عمومی  دهیمیهستند. به گفته گافمن ما همواره خود را به نحوي جلوه م

شود که هر فرد در محیط رسد این سیاست جلوه دادن خویش موجب میبمطلوب به نظر 
خود صحنه نمایشی ترتیب دهد و در این صحنه خود را به نحوي سازگار روابط اجتماعی 

 )1401و شیروانی،  بهنام پور( .مردم به نمایش بگذارد یرشبا الگوهاي موردپذ
یک شخص کـه  شودمیگفتـه  2ايیاکارانهررفتارهاي به آن دسته از  شخصیتظاهر 
 ر مخاطبانب تأثیرگذاريهاي خودانگارانه خود جهت یلتفضبا به تصویر کشیدن در جامعـه 

ى عده تعریف شود؛ یعن یافتهصورت جمعى و الگو به . ایـن وضـعیت اگرگیردمیصورت 
در مواجهه با این  یزنوع عمل ریاکارانه را انجام دهند و جامعه ن یکطور مشابه زیادي به

ارتى عب بهآید می اجتماعى به وجودریاکاري، با نوعى تسامح و مدارا رفتار کند تظاهر 
 عنوان ضرورتبه حالیندرع را پذیرفته وانه ریاکـارنوع رفتارهاي ایـن  ینوعجامعه به

 کار، کسى رفتار . اینکه گاهى در محیطبخشدیمبه آن معنا اجتمـاعى یـا تـوجیهى 
بب اسـت سـ ، بدینکنندیم یدرفتار او را تائ ینوع، امـا دیگران بهدهدمیریاکارانـه انجـام 

باهم  دهند. پـس گویـا همـهکـه خودشـان هـم در مـوقعیتى دیگر همان کار را انجـام می
ى قبول دارند و به آن مشروعیت اجتماع عنوان یـک استراتژي تعاملرفتـار ریاکارانـه را به

 ).27: 1400(انواري، اند.داده
 وجود معناداري و مثبترابطه   گیافسرد و 3نمایشیبین رفتارهاي شناختی روان ازلحاظ

ختلال ا افسردگی سازمانی باعث ایجاد کرد تبیین گونهاین توانمی را رابطه این. دارد
افسرده  -هاي نمایشیسازمانگردد یماز محیط واقعی کار عملکردي دوري گزینی 

دارند، اما ترس از محیط و عادت به رفتارهاي محتاطانه، مانع از  طلبیجاناي هروحیه
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اب شود؛ بنابراین، اجتنمی ي واقعی و عینی در سازمانها با مشکلات و خطرهارویی آنروبه
در یک  خود هايفعالیتي آوردن به فضاي مجازي و بزرگنمایی و تبیین از محیط را بارو

 در پیش هایی فعالیت در فضاي مجازي رامانگردد. چنین سازیممحیط مجازي جبران 
 ).1401(فاضلی و همکاران، گیرند.می

 1مدیریت تلگرامی
ها نیز بر کشمکش ینترو مبهم ینتراست و برخی از ژرف پایانیجامعه مکان کشمکشی ب

ابزاري براي بازنمایی به  ي اجتماعیهارسانهدر این راستا سر قدرت نمادین است.
در  .وندشان تبدیل میدر ارائه روایتی از واقعیت بر دیگر یت مدیرانو موفق هايتوانمند

یک ابزار کلیدي توزیع نابرابر قدرت نمادین  در ي اجتماعیهارسانه دنیاي امروزي
ها سعی در جلوه گري نمادین يها با تکثیر گسترده ورودقلمروي رسانه.شوندمحسوب می

ي هارسانهها، باشند. در برخی سازمانمی بانمخاط قرار دادن تأثیرافراد و تحت 
 ها وروابطسعی در تغییر  ها،طور روزمره و با بزرگنمایی فعالیتمورداستفاده به

 اصطلاحاً و نقاط مرجع به نفعاي و درنتیجه نفوذ ناشی از منابع رسانه شخصیردهاي ککار
 ).27: 1400باشند (انواري، مدیران می2سازي سلبریتی

 رود که همواره تلاشیممدیریت تلگرامی براي آن دسته از مدیرانی به کار اصطلاح 
اطبان به مخ هاي مفید و غیرمفید خود را در سطحی گستردهکنند ریزترین فعالیتمی

ها معمولاً چند نفر از نیروهاي سازمان را مختلف از طریق فضاي مجازي پخش کنند آن
فضاي مجازي که اکثراً در رسانه تلگرام گستردگی هایی در ها و گروهمسئول ایجاد کانال

هستند. این  مندبهرهو خبرنگار خاص خود  حضور عکاساز  جادر همهدارند، نموده و 
هاي ها و یا جلسات کاري روزمره و کلیه فعالیتترین فعالیتدارند از کوچکیفهوظافراد 

مدیر عکس و فیلم و خبر تهیه نموده و در فضاي مجازي تحت پوشش این اخبار را توزیع 
 ر مبنايب تأثیرگذاريکاملاً متفاوت از مخاطبان با روش فوق  قرار دادن تأثیرنمایند تحت 

ها به نفع یتواقعمدیران بوده و مبتنی بر بزرگنمایی و یا تحریف  هايمهارت یا توانمندي
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شود، گفته می 1. مدیران فوق طی این فرایند که اصطلاحاً سلبریتی سازي مدیراناست خود
 و به دور از یک در افکار عمومی اثبات خودشان وها کار در رسانه يواسطهتوانند بهمی

 (Nick Couldry., 2022: 386 )آورند به دسترا  فرایند عادي و طبیعی رشد
، 3هاي سازمانیمدیریت نمایش گرا استیک رفتار هدف 2سازمانییشمدیریت نما

بیند که افراد به خاطر خودشان انجام رفتار اجتماعی را مانند یک مبارزه تبلیغاتی می
ند و در طی آن، درصد آشکار کردن فضایلشان یا همان نقاط قوت خود و به حداقل دهمی

معمولاً مدیران براي نمایش خود یا همان نقاط ضعف خود هستند  هایشانیرساندن کاست
وصیف ت -3؛ 5چاپلوسی -2؛ 4جماعت شدن با همرنگ-1هاي:یکتکندر فضاي مجازي از 

مدیران  حمایتکسب  -7و  9جار زدناغراق یا -6؛ 8عذرخواهی-5؛ 7توجیه-4؛ 6خود
 )1395و شیروانی،  بهنام پورکنند. (استفاده می 10بالاتر

 پیشینه پژوهش
ی و ضعف تئوریکی افسردگی سازمانی، در این بخش موردبررسبا توجه نو بودن موضوع 

لاصه صورت خمرتبط با افسردگی سازمانی به گرفتهانجاممطالعات تجربی  سعی شده است
 ارائه گردد. 1طی جدول شماره 

  

                                                           
1 Celebrityization of managers 
2 Enterprise display management 
3 Management of organizational shows 
4 Like others people 
5 Flattery 
6 Self description 
7 Justification 
8 Apology 
9 Exaggeration 
10 Obtaining the support of higher managers 

https://www.tandfonline.com/author/Couldry%2C+Nick
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 .پیشینه پژوهش1 جدول
 عنوان تحقیق محقق(سال) هاي تحقیقیافته

ک را هاي نوروتیهاي تحقیق فوق پنج دسته از سازمانیافته
هاي پارانوئید، وسواسی، نمایشی، افسرده که شامل سازمان
بندي نموده و وجود رابطه باشند را دستهو اسکیزوئید می

ازمانی گی سافسرد و نمایشیرفتارهاي  مثبت و معنادار بین
و همچنین افسردگی سازمانی و دوري گزینی مدیران را 

 تائید نمود.

فاضلی و 
 )1401( همکاران

بین اختلالات  رابطه بررسی
 هايویژگیعملکردي مدیران و 

شخصیتی آنان با ابعاد 
شناختی سازمان در بین روان

 نفت ایرانهاي مدیران پالایشگاه

 متعاقب بیماري و یک کهآن از بیش سازمانی افسردگی
 از باید که است ملی پدیده یک باشد، درمانی مقوله یکآن

تواند افسردگی سازمانی می .آن نگریست به ملی نگاه
 وريبهره سازمان، کاهش عملکرد جایگاه و تضعیف
 شکل در اقتصادي سوء آثار شغلی، وريبهره افت سازمانی،

منافع سازمان و کارکنان آن را در پی  نمودن ملی، مخدوش
 نگرانی و مردم روانی سلامت بر ناگواري تأثیر داشته و
 .باشد داشته دنبال ها بهخانواده براي نامطلوبی

 )1395معادي (
 

چالش نوینی  سازمانی افسردگی
 انسانی مدیران منابع براي

ش ارتباطات سازمانی اثربخهاي تحقیق فوق نشان داد یافته
بر رضایت و افسردگی سازمانی اثرگذار است، همچنین 

عدم و افسردگی در سازمان منجر به ایجاد منفی نگرش 
 راضینا شود و افرادي که از شغل خودرضایت شغلی می

 هستند، افسردگی بیشتري دارند.

(Procte, 
2014) 

تأثیر ارتباطات سازمانی اثربخش 
افسردگی و رضایت بر نگرش، 

 شغلی

ین ترنتیجه پژوهش نشان داد که حقوق و درآمد یکی از مهم
 .مسائل مؤثر بر میزان افسردگی کارمندان یک سازمان است

که افزایش حقوق براي کارمندان وجود نداشته درصورتی
ه ، مجبور بشغلممکن است علاوه بر نارضایتی از  ،باشد

رد اي براي ادامه و بهبود عملکزیرا انگیزه ؛ترك کار نیز شوند
 خود ندارند.

 

(Sawganen, 
2017) 

متخصصان جوان و دستیابی به 
 افسردگی در محل کار

پژوهش نشان داد که چگونگی  اینآمده از دستنتایج به
هاي کاري بر افسردگی وضعیت شغلی، نوع شغل، ویژگی

 در سازمان تأثیر دارد.

(Gorgievski 
et al., 2014) 

 افسردگی در محیط کار

شخصی و سازمانی  ،نتایج نشان داد که عوامل مدیریتی
 ارکنانمدیران و کشده بر افزایش افسردگی و نشاط شناسایی

 تأثیرگذارندتولید علم  ءسازمان و نیز بر ارتقا

طاهریان و 
 همکاران

)1393( 

شناسایی عوامل مؤثر بر ایجاد 
 افسردگی در نیروي کار
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 دهد بیشتر تحقیقاتی که در زمینه افسردگی سازمانیچنانچه پیشینه پژوهش نشان می
صورت گرفته است؛ مسئله افسردگی کارکنان در محیط کار را بررسی نموده و خود 

باشد. با توجه به مطالب افسردگی سازمانی موضوعی جدید در حوزه رفتار سازمانی می
ی که در و مسائل نو بودن مفهوم افسردگی سازمانی ي قبلی و به دلیلهابخششده در یانب

هاي دولتی ایجادشده است، محقق را بر آن داشت طی هاي اخیر در برخی سازمانمهروموم
این پژوهش باهدف بسط مفهوم افسردگی سازمانی، ابتدا با کمک نظریه داده بنیاد مفاهیم، 

ایی کرده و مدل پارادایمی و متغیرهاي اثرگذار افسردگی سازمانی را شناس هامؤلفه
فلذا هدف اصلی  .کوربین طراحی نماید-سازمانی را بر اساس نظریه استراوس افسردگی

 .باشددولتی می يهاسازماندر  سازمانی افسردگی مدل پارادایمی این تحقیق، ارائه

 روش
تفاده هاي بخش دولتی با اسافسردگی سازمانی در سازمان مدل نیبه دنبال تدو قیتحق نیا

 ي. براشودی محسوب میفیک قیتحق ینوع رو این تحقیقباشد ازایناز روش داده بنیاد می
 شدهاستفاده کوربین-اشتراوس کردیرودر طراحی مدل از و  داده بنیادانجام آن از روش 

 است. 
پردازي پیرامون پدیده است که براي نظریه روش تحقیق کیفی نظریه داده بنیاد یک

 شود که ادبیات پژوهش پیرامونشود. این روش زمانی استفاده میاستفاده می موردمطالعه
 يارائه یک نظریه جدیدانجام پژوهش  هدفو یا  ؛موضوع از غناي لازم برخوردار نباشد

به  شناسجامعهاین روش توسط دو .که تاکنون در جوامع پژوهشی مطرح نشده استباشد 
میلادي معرفی شد. روش اصلی  1967در سال  2و آنسلم اشتراوس 1رنام بارنی گلیس
با تحلیل و و درنهایت  است مصاحبه انواع ها در این روش استفاده ازگردآوري داده

 شود. پرداخته می مدل پارادایمی ها به ارائهکدگذاري متن مصاحبه
د. یاباي تکوین میها، نظریهدر روش گراندد تئوري با استفاده از یک دسته داده

. کندن نظریه در یک سطح وسیع، یک فرایند، عمل یا تعامل را تبیین میای کهطوريبه
اي صورت نگرفته بود و محقق درصدد ازآنجاکه در خصوص افسردگی سازمانی مطالعه

                                                           
1 Barney Glaser 
2 Anselm Strauss 

https://parsmodir.com/db/research/resqual.php
https://parsmodir.com/db/research/resqual.php
https://parsmodir.com/db/research/interview.php
https://parsmodir.com/db/research/paradigmatic-model.php
https://parsmodir.com/db/research/paradigmatic-model.php


 1402پاییز |  109 شماره |  32 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 216

 

از روش  بود؛ گرفت،طراحی مدلی براي افسردگی سازمانی که براي اولین بار صورت می
 مند گردید.داده بنیاد بهره

مرتبط  اتیو ادب نهیشیمطالعات پاز  یکیتئور يهاداده يگردآور ايبر در تحقیق حاضر
باشد، نیز ضروري می مصاحبه سؤالاتبسط و گسترش موضوع و  يبراکه  قیتحقبا 

ان با خبرگمصاحبه روش از  یدانیم يهاآوري دادهجمع يبرا نیهمچن و شده است؛استفاده
اهی اساتید دانشگشامل  قیتحق نیا ياست. جامعه آمار شدهاستفاده هامقوله نیجهت تدو

 باشند. میها شناسی سازمان و روانشناسی سازمانحوزه رفتار سازمانی، جامعه
ا، از هو در طول فرایند مصاحبه روش هدفمند انتخاب شد ق،یتحق گیرينمونهروش 

شد نفراتی که در حوزه موردپژوهش تخصص و تجربه شونده درخواست میفرد مصاحبه
فراد کلیدي ا هدفمند، روش با استفاده از گیرينمونه براي کافی دارند را به ما معرفی کنند.

آوري جمع ،يکدگذار یکننده اصلگیري هدفمند هدایتنمونه تعیین شدند براي مصاحبه
هاي اولیه، وقت بعد از اخذ اطلاعات افراد و ایجاد هماهنگی وها است.داده لیو تحل

جام و محقق جهت ان شدهضبط ها از ابتدا تا انتهامصاحبه تعیین گردید کلیه مصاحبه
نظران شده استفاده نموده است انجام مصاحبه با صاحبهاي ضبطکدگذاري باز از مصاحبه

تحلیل به وکه فرایند اکتشاف و تجزیه ین پژوهش تا زمانی ادامه پیدا کردو خبرگان در ا
برسد. در فرایند پژوهش محقق در مصاحبه دوازدهم به اشباع رسید  1نقطه اشباع نظري

ها را تا نفر چهاردهم ادامه داد در طی دو مصاحبه لیکن جهت اطمینان فرایند مصاحبه
آمده تکراري بودند و اطمینان از اشباع دستبهنهایی(سیزده و چهارده) تمامی کدهاي 

 نظري فرایند مصاحبه تحقق یافت.
از اساتید حوزه رفتار سازمانی، سه نفر روانشناسی  نفر نهشونده اعضا مصاحبه نیدر ب

شده براي مصاحبه همه اساتید انتخاب بودند هاشناسی سازمانسازمانی و دو نفر جامعه
ها کار اداري داشته و هم در خصوص مباحث رفتاري در سازمان افرادي بودند که هم تجربه

تدریس و تألیفاتی داشتند برخی از خبرگان مصاحبه شده در این پژوهش از اساتید 
 .حوزه رفتار سازمانی بودند نامصاحب

                                                           
1 Theoretical Saturation 
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اده استفکدگذاري  مرحلهسه  از هاآمده از مصاحبهدستهاي بهداده وتحلیلتجزیهجهت 
 . یانتخاب ای ینشیگز يو کدگذار يمحور يباز، کدگذار يارکدگذ گردید.

از  يمشخص و محدود د) به تعدامیمفاه -ها (کدها انبوه دادهدر کدگذاري باز، 
م قرارگرفته و به ه گریکدیها در کنار مقوله نی. سپس اابدییعمده کاهش م يهامقوله

 يندو کدب هیاول يباز در دو مرحله کدبند يکدبند. در پژوهش حاضر ابندییارتباط م
 تحلیل مصاحبه هر از آمدهدستبه هايروش، داده این انجام براي. گرفتصورت  هیثانو

 هامقوله عنوان با تريکلی هايدر دسته و شدهمشخص پژوهش با مرتبط مفاهیم و شدند

 ویژگی ابعاد، کشف شامل آمده کهدستبه هايمقوله پروراندن براي سپس گرفتند. قرار

 شدند. نتایج بعدي انتخاب هاينمونه هاست،پاسخ میان یکنواختی به رسیدن و هامقوله
 هامصاحبه در موجود مفاهیم میان باشد که ازمی کدباز 175 شامل باز کدگذاري از حاصل

 .شدند گردآوري شناسایی و
 یکدیگر کنار در معنادار چهارچوبی در هم از جدا هايمقوله محوري، کدگذاري در

 صمشخ ها،مقوله سایر با محوري مقوله رابطه ویژهبه ها،آن میان روابط و گیرندمی قرار
در این مرحله . شودمی هامقوله وها گروه ایجاد به منجر محوري، کدگذاري. شودمی

 کدهاي تمامی راستا، این در. قرارداد خاص یک گروه را در مشابه کدهاي محقق تمامی
ش در بخ .نیفتد قلم از مطلبی تا شد مقایسه متون با و گردید ینیبازب دوبارهایجادشده 

فرعی و در مرحله کدگذاري انتخابی  مقوله 21 قالب در اولیه کد 175کدگذاري محوري،
 پژوهش براي این بندي شدند درمقوله اصلی دسته 11مقوله فرعی را در قالب  21

 هارچوبیچ پارادایم این. شد استفاده کوربین و اشترواس پارادایم از انتخابی کدگذاري
 راردادق موردسنجش را هامقوله میان احتمالی روابط توانمی آن کمک به که است منسجم

 کند.می فراهم را موردنظر پدیده جامع نسبتاً فهم امکان دیگر طرفی از و
ها را در اختیار چند تن کدگذاريپس از انجام مراحل کدگذاري محقق تمامی مراحل 

ها را جویا شد و از خبرگان قرارداد و در خصوص انتخاب عناوین و ساخت مدل نظر آن
تمام نکات اصلاحی مدنظر خبرگان و پیشنهادانی که داده بودند اعمال گردید و با این 

 1کاپا شاخص از روش روایی تحقیق حاصل گردید همچنین براي سنجش پایایی تحقیق

                                                           
1 Kappa 
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 از اطلاع نخبگان این رشته) بدون دیگري (از شخص که طریق است. بدین شدهاستفاده

 در مفاهیم کدها بنديدسته به اقدام محقق، توسط ایجادشده مفاهیم و کدها ادغام نحوه

مقایسه  فرد این توسط شدهارائه مفاهیم با محقق توسط شدهارائه مفاهیم است. سپس کرده
متفاوت،  ایجادشده مفاهیم و مشابه ایجادشده مفاهیم تعداد به توجه با است. درنهایت شده

 16 محقق گردد،می جدول مشاهده در که طوراست. همان شدهمحاسبه کاپا شاخص

هستند.  مشترك مفهوم 14 تعداد این از که اندکرده ایجاد مفهوم 15 دیگر و فرد مفهوم
 دهد.پایایی تحقیق را نشان میدر زیر شاخص کاپا براي سنجش  2جدول شماره 

 . ضریب کاپا2 جدول

 Tb Sig خطاي استاندارد ارزش 

 0.000 7.077 0.116 0.821 کاپا معیار توافق
    16 تعداد کد

 محاسبه 821/0 با برابر کاپا شاخص شود مقدارطور که در جدول فوق دیده میهمان

 .است عالی قرارگرفته توافق سطح در که شد

 هایافته
این تحقیق باهدف طراحی مدل پارادایمی افسردگی به روش داده بنیاد انجام گردید روش 

ها مصاحبه با خبرگان حوزه آوري دادهي و ابزار جمعاکتابخانهها مطالعات آوري دادهجمع
هر راي ببنیاد،  داده نـظریه باشد محقق بر اساسها میرفتار سازمانی و روانشناسی سازمان

طور موازي به ها راهاي هر بخش، آندادهبعد از گردآوري  ، بلافاصـلههاداده قسـمت از
هاي هاي اولیه و حذف زیر مقولهو پس از بازبینی زیر مقوله دادیم قرار مورد تحلیل

شده و در مشخص پژوهش با مرتبط هاي فرعییت مقولهدرنهاها تکراري و تعدیل آن
در زیر  3بندي شدند جدول شماره دسته تريکلی هايدستهدر  و هاي اصلیقالب مقوله

 دهد.نتایج کدگذاري باز و محوري را نشان می
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 . کد باز و محوري3 جدول
 شماره کد باز کد محوري

 مشکلات جسمی

  .1 جسمی فقدان سلامت
  .2 قدرت بیان ضعیف
  .3 ناتوانمندي جسمی

  .4 معلولیت ناشی از کار
  .5 محیط کاري پر سانحه

  .6 ومیر ناشی از کارازدیاد سوانح و مرگ

 مشکلات رفتاري

  .7 زندگی به فقدان امید
  .8 نگريفقدان آینده

  .9 کار به علاقه و عشق فقدان
  .10 آینده به امید فقدان

  .11 پرخاشگري
  .12 خلاقیت و ابتکار فقدان

  .13 خودگشودگی فقدان
  .14 کاهش هیجانات شغلی

  .15 داريدین فقدان
  .16 خودشکوفایی فقدان

 مشکلات شخصیتی

  .17 ناکارآمدي
  .18 نفسعدم اعتمادبه
  .19 نفسکمبود عزت

  .20 عدم خودباوري
  .21 کاري کمبود انگیزه
  .22 روحی فقدان سلامت
  .23 نفسکمبود عزت

  .24 نبودن اجتماعی

 مشکلات خانوادگی
  .25 خانوادگی و کاري زندگی بین عدم تعادل

  .26 خانواده محیط در نبود آرامش
  .27 خانواده براي رشد در سازمان فشار
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 . 3 جدولادامه 
 شماره کد باز کد محوري

 مشکلات خانوادگی
  .28 خانوادگی مشکلات

  .29 خانواده اعضاي حمایتعدم
  .30 درگیر نمودن اعضاي خانواده به مشکلات سازمان

ناپایداري محیط 
 خارجی

  .31 رجوع و مشتريکاهش ارباب
  .32 وابستگی شدید به منابع خارجی

  .33 ناپایداري منابع خارجی
  .34 هاي اصلی به دلیل قطع منابع مالیبرنامه حذف برخی از

  .35 کاهش شدید بودجه سازمان
  .36 کنندگان مواد اولیهتهدید از طرف تأمین

  .37 کاهش چشمگیر ورودي سازمان

هاي اهداف و برنامه
 مبهم

  .38 سازمانی مبهم مأموریت و اندازچشم
  .39 دانش فقدان مدیریت

  .40 بالادستی و فرا سازمانی هايطرح کارکنان در از عدم استفاده
  .41 علمی نبودن فرایندهاي کار
  .42 عدم تحقق اهداف سازمان

  .43 اهمیت شدن سازمان در افکار عمومیبی
  .44 کاهش جابجایی و تغییرات کارکنان

  .45 اولویت دادن مسائل شخصی به اهداف سازمان
  .46 انداز مشخصنبود چشم

  .47 تغییرات مداوم در تصمیمات
  .48 عدم تحقق اهداف سازمان

فضاي فیزیکی و 
 تجهیزات نامناسب

  .49 سبز فضاي کمبود
  .50 نامناسب سازمان جغرافیایی منطقه

  .51 ورزشی -مکان تفریحی عدم تخصیص
  .52 سازمان با اهداف نامتناسب معماري

  .53 کار محیط در موجود فیزیکی کمبود امکانات
  .54 جهت دسترسی به سازمانفقدان ترابري 

  .55 نبود ابزارآلات مناسب کار



 221 | شیرازي  | یبخش دولت يهادر سازمان یسازمان یمدل افسردگ یطراح

 

 . 3 جدولادامه 
 شماره کد باز کد محوري

رهبري و مدیریت 
 ناکارآمد

  .56 ازدیاد رفتارهاي سیاسی
  .57 سازمانی مراتبسلسله افزایش

  .58 رهبري نامناسب سبک
  .59 منعطف غیر کاري ساعت

  .60 ازدیاد شعارهاي توخالی مدیران
  .61 مدیریتی حمایتعدم

  .62 سلیقهاختلاف عدم تحمل
  .63 ازحدصدور قوانین و مقررات بیش

  .64 ازحدیی بیشتمرکزگرا
  .65 تعارض منافع مدیران میانی

  .66 يارابطهانتصابات 

 مدیریت تلگرامی

  .67 هاي کوچکبزرگ جلوه دادن موفقیت
  .68 سازمان براي یافتن مشتري جلوه گري و تبلیغات

  .69 اهمیتبی بزرگ نمودن مسائل فرعی
  .70 مانورهاي تبلیغاتی مدیران در خصوص عملکرد خود

  .71 کارگیري فضاي مجازيازدیاد به
  .72 ها در فضاي مجازيها و گروهازدیاد کانال

  .73 رویه اخبار سازمانیرشد بی
  .74 تمایل به دیده شدن

  .75 هاي روابط عمومیازدیاد فعالیت
گسترده در فضاي ترین کارها و پخش خبرسازي از کوچک

 مجازي
76.  

-عوامل سیاسی
 قانونی ضعیف

  .77 سازمانی ضعف قوانین
  .78 ي سیاسیهاتیحمادادن  از دست

  .79 هاي زیاد ذینفعاندخالت
  .80 هاي غیر مرتبط سیاسیون در سازماندخالت
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 . 3 جدولادامه 
 شماره کد باز کد محوري

-عوامل سیاسی
 قانونی ضعیف

  .81 با مصالح سازماناتخاذ تصمیمات سیاسی مغایر 
  .82 وابستگی شدید به منابع خارجی که ناپایدار است

  .83 بیان نبود آزادي
  .84 اداري ضیضدونقصدور قوانین 

  .85 سرپوش گذاشتن بر مسائل سازمان توسط مسئولین

کاهش عملکرد 
 سازمان

  .86 کارمندان عدم تلاش
  .87 هاي افرادتوجهی بر توانمنديبی

  .88 پذیريعدم مسئولیت
  .89 کارکنان بازخورد عدم

  .90 بهینه کارکنان عدم اشتغال
  .91 فقدان سیستم تشویق و تنبیه مناسب

  .92 غیبت افزایش
  .93 فقدان نظم و انضباط کاري

  .94 ي اطلاعاتی نوینهايفناورعدم استفاده از 
  .95 پیشنهادات و انتقادات قطع سیستم

 جوسازمانی منفی

  .96 فقدان همدلی
  .97 سازمانهاي اجتماعی نبود حمایت

  .98 اداري فساد افزایش
  .99 شخصی توسعه و رشد براي نامناسب بستر

  .100 علمی نبودن فرایندهاي انجام کار
  .101 عمل نبود آزادي

  .102 تفاوتی در سازمانحاکمیت جو بی
  .103 ولنگاري نیروي انسانی
  .104 سکوت محیط اداري

  .105 هاي سنتی انجام کارروي آوردن به رویه
  .106 به موارد کوچک و فرعی ازاندازهشیبتوجه 

  .107 فقدان مرجع علمی براي رفع مشکلات
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 . 3 جدولادامه 
 شماره کد باز کد محوري

فقدان سیستم 
 رفاهی

  .108 تسهیلات نبود
  .109 فراغت کمی اوقات

  .110 نامناسب تغذیه
  .111 کمبود یا حذف امتیازات رفاهی

  .112 سفر شرایط نبودن فراهم

 ناتوانی مالی

  .113 فقدان هزینه درمان
  .114 هاي ماديفقدان پاداش

  .115 توان مالی کارمندان ضعف
  .116 ورشکستگی سازمان

  .117 مالی عدم امنیت
  .118 ناتوانی سازمان در تأمین مالی مواد و تجهیزات

  .119 موقع حقوق و مزایاعدم پرداخت به
  .120 فقدان مزایاي شغلی

  .121 عدم پرداخت حقوق مناسب
  .122 روي آوردن به شغل دوم توسط کارکنان

 فرسودگی شغلی

  .123 تمایلی به کاربی
  .124 اهمیت انگاشتن شغل توسط کارکنانبی

  .125 نارضایتی از شغل
  .126 اهمیت جلوه نمودن شغل در افکار دیگرانبی

  .127 عدم تلاش براي توسعه شغلی
  .128 کنار گذاشتن نیروهاي خبره و توانمند

  .129 فقدان بازخورد مناسب

روابط متعارض 
 همکاران

  .130 هاي کاريهمکاران نسبت به موفقیتتوجهی بی
  .131 همکاران بین کاهش تعامل

  .132 ي مختلف سازمانهابخشی با بالادستمدیران  فقدان تعامل
  .133 مدیران انهیجوانتقامرفتارهاي 

 



 1402پاییز |  109 شماره |  32 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 224

 

 . 3 جدولادامه 
 شماره کد باز کد محوري

روابط متعارض 
 همکاران

  .134 کارمندان رفتار نامناسب
  .135 مدیر کارمند به احترام فقدان

  .136 مدیران کارکنان با فقدان تعامل
  .137 ازدیاد تعارض بین همکاران

 شرایط کار منفی
 

  .138 شغلی عدم امنیت
  .139 عدم خلاقیت در کار

  .140 هاي غیرقانونی مدیراندرخواست
  .141 عدم اعتماد

  .142 سازمانی عدم تعهد
  .143 ضعف رفتار شهروندي

  .144 شغلی درگیري
  .145 طلبی شخصیازدیاد منفعت

  .146 هاي مادياولویت بودن پاداشدر 
  .147 هاي افرادتوجهی بر توانمنديبی

  .148 کاهش شدید انگیزه کارمندان

 فقدان عدالت

  .149 عدالتی در مراوداتبی
  .150 ناسالم رقابت

  .151 در اولویت بودن منافع مدیران بر منافع کارکنان و سازمان
  .152 عدالتی در تخصیص امکانات رفاهیبی

  .153 فضاي فیزیکی و تجهیزاتعدالتی در تخصیص بی
  .154 هاي سازمانیعدالتی در توزیع پستبی

  .155 متناسب نبودن پاداش با عملکرد
  .156 توجهی به عملکردبی

  .157 سالاريفقدان شایسته

 ارتباطات ناموثر
  .158 رشد ارتباطات غیررسمی

  .159 سازمان در رسمی کاهش روابط
  .160 اطلاعات بسته جریان
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 . 3 جدولادامه 
 شماره بازکد  کد محوري

 ارتباطات ناموثر

  .161 ازاندازه از فضاي مجازياستفاده بیش
  .162 ازحد مدیران و سازمانخودنمایی بیش

  .163 ازدیاد شایعات
  .164 سازمان در اجتماعیهاي فقدان تشکل

  .165 هاسازمان سایر با فقدان همکاري

 هاي کنترلیسیستم
 نامتعارف

  .166 خودکنترلی فقدان
  .167 همکارانهاي غیراخلاقی کنترل

هایی که نافی استقلال در شغل کاريکنترل موارد جزئی و ریزه
 باشد

168.  

  .169 هاي غیررسمیازدیاد کنترل
  .170 سلب مسئولیت

  .171 جاسوس پروري و ایجاد جو امنیتی
  .172 تهدید کارکنان به اخراج و بیکاري
  .173 ناتوانی در کنترل فرایندهاي کاري

  .174 اهمیت شدن خروجی سازمانبی
ناتوانی در کنترل منابع خارجی که براي سازمان اهمیت حیاتی 

 دارد
175.  

کد باز را  175شده هاي انجاممحقق طی مصاحبه 3بر اساس نتایج جدول شماره 
 .بندي نموده استکد محوري دسته 21ها را در قالب است که آن شناسایی نموده

 کدگذاري شود درمیپس از اتمام کدگذاري باز فرایند کدگذاري محوري شروع 
 و گیرندمی قرار یکدیگر کنار در معنادار چهارچوبی در هم از جدا هايمقوله محوري،

 نای در. شودمی مشخص ها،مقوله سایر با محوري مقوله رابطه ویژهبه ها،آن میان روابط
 ارادایمپ این. شد استفاده کوربین و استرواس پارادایم از محوري کدگذاري پژوهش براي

 را هامقوله میان احتمالی روابط توانمی آن کمک به که است منسجم چهارچوبی
 رحلهم در دشدهیتول يهاطبقه بین رابطه برقراري مرحله، این از هدف قرارداد.موردسنجش 

 این در. گیرندمی قرار خود خاص گروه در مشابه کدهاي تمامی. است باز کدگذاري
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 قلم از طلبیم تا گردید مقایسه متون با و شدهینیبازب دوباره جادشدهیا کدهاي تمامی راستا،
در زیر کدگذاري محوري مدل پارادایمی افسردگی سازمانی را  4جدول شماره  .نیفتد

 دهد.نشان می

 . کدگذاري محوري4 جدول
 کد انتخابی کد محوري

 مشکلات جسمی

 مسائل فردي
 مشکلات رفتاري

 مشکلات شخصیتی

 خانوادگیمشکلات 

 هاناتوانی در پیگیري اهداف و برنامه

 افول سازمانی
 هاي مبهماهداف و برنامه

 کاهش عملکرد سازمان

 رهبري و مدیریت ناکارآمد

 قانونی ضعیف-عوامل سیاسی

 آنتروپی مثبت
 جوسازمانی سمی

 ناپایداري محیط خارجی
 فضاي فیزیکی و تجهیزات نامناسب

 تلگرامیمدیریت 
 فقدان سیستم رفاهی

 عملکرد ضعیف مالی
 ناتوانی مالی

 فرسودگی شغلی
 روابط متعارض همکاران عدم رضایت شغلی

 شرایط کار منفی
 فقدان عدالت

 ارتباطات ناموثر فرهنگ نمایشی
 هاي کنترلی نامتعارفسیستم
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هاي فرعی عوامل مقولهدر مرحله کدگذاري محوري  4بر اساس نتایج جدول شماره 
ناپایداري محیط خارجی، فضاي فیزیکی و  قانونی ضعیف، جوسازمانی سمی،-سیاسی

بندي تجهیزات نامناسب و مدیریت تلگرامی در قالب مقوله اصلی آنتروپی مثبت دسته
 .شدند

هاي فرعی مشکلات رفتاري، مشکلات شخصیتی، مشکلات خانوادگی و ناتوانی مقوله
 .بندي شدندن مقوله اصلی عوامل فردي دستهجسمی تحت عنوا

هاي فرعی فرسودگی شغلی، روابط متعارض همکاران و شرایط کار منفی در مقوله
 .بندي شدندقالب مقوله اصلی نارضایتی شغلی دسته

ی هستند که در قالب مقوله اصل هاي فرعیناتوانی مالی مقوله فقدان سیستم رفاهی و
 .بندي شدنددستهعملکرد ضعیف مالی سازمان 

ر هاي کنترلی نامتعارف دیستمسهاي فرعی فقدان عدالت، ارتباطات ناموثر و مقوله
 .بندي شدندقالب مقوله اصلی فرهنگ نمایشی دسته

هاي ها، اهداف و برنامههاي فرعی ناتوانی در پیگیري اهداف و برنامهیت مقولهدرنهاو 
در قالب مقوله اصلی افول  ناکارآمدت مبهم، کاهش عملکرد سازمان، رهبري و مدیری

 .بندي گردیدندسازمانی دسته
حقق در هاي مباشد که یافتهکدگذاري انتخابی سومین مرحله از نظریه داده بنیاد می

-گردد در پژوهش فوق براي ساخت مدل از روش استراوسقالب مدل کلی ارائه می
 و علّی عوامل آمده در قالبتدسهاي بهدر این روش داده است شدهاستفادهکوربین 

 تاس محوري مقوله همان که خاص فعالیتی به کنشگر، آوردن روي موجب که ايزمینه
 مقوله هب بخشیدن تحقق و آمدهپیش وضعیت مدیریت براي که ییهاياستراتژ شود،می

 علّی عوامل تأثیرگذاري مانع یا گر تسهیل که گريمداخله عوامل شود،می اتخاذ محوري
 ادهد نشان اتخاذي يهاياستراتژ از ناشی پیامدهاي و شودمی محوري مقوله بر ايزمینه و

ذاري کدگ مرحله در دشدهیتول يهاطبقه بین رابطه برقراري مرحله، این از هدف. شوندمی
-می کمک پردازهینظر به و شودمی انجام پارادایم مدل اساس بر عمل این است، محوري

زیر مدل نهایی افسردگی  در 1. شکل دهد انجام یآسانبه را نظریه ایجاد فرآیند که کند
 .دهدرا نشان می سازمانی
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 هاي بخش دولتی.مدل پارادایمی افسردگی سازمانی در سازمان1 شکل

 

 شوند بر اساس نتایجمیعوامل علی، عوامل به وجود آورنده یک پدیده شناخته 
جی، خار قانونی ضعیف، جوسازمانی سمی، ناپایداري محیط-آمده عوامل سیاسیدستبه

فضاي فیزیکی و تجهیزات نامناسب و مدیریت تلگرامی که در قالب مقوله آنتروپی مثبت 
اب این شوند علت انتخعنوان عوامل علی افسردگی سازمانی انتخاب میبندي شدند بهدسته

 یدآورندگی عوامل فوق درپداي، پیشگام بودن و نقش عنوان عوامل زمینهمل بهعوا
 باشدافسردگی سازمانی می

عوامل فردي عواملی هستند که مربوط به رفتار شخصی افراد بوده و در مدل افسردگی 
سازمانی، مشکلات رفتاري، مشکلات شخصیتی، مشکلات خانوادگی و ناتوانی جسمی 

اي ایجادکننده افسردگی سازمانی فردي در قالب عوامل زمینهتحت عنوان عوامل 

 

 شرایط علی
 آنتروپی مثبت

-عوامل سیاسی-
 قانونی ضعیف

جو سازمانی سمی-  
ناپایداري محیط   -

 خارجی
تلگرامیمدیریت -  
فضاي فیزیکی و -

 تجهیزات نامناسب
 

 راهبردها
 فرهنگ نمایشی

فقدان عدالت-  
ارتباطات ناموثر-  

سیستمهاي -
 کنترلی نامتعارف

مقوله 
 محوري
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و  رار دادهقتوانند شدت افسردگی سازمانی را تحت تأثیر بندي شدند این عوامل میدسته
 باشدبین کارکنان سازمان متفاوت می در

شده عنوان مقوله محوري انتخاببه "نارضایتی شغلی"در این پژوهش مقوله 
اي است که بیشترین تکرار را در بین کدهاي دریافتی داشته باشد قولهمقوله محوري ماست.

رو نها تکرار شده و ازایاي بود که در تمامی مصاحبهدر این پژوهش نارضایتی شغلی مقوله
هاي فرعی فرسودگی شغلی، روابط شده است مقولهعنوان مقوله محوري انتخاببه

بندي ب مقوله اصلی نارضایتی شغلی دستهمتعارض همکاران و شرایط کار منفی در قال
 شدند

رد هستند که در قالب مقوله عملک هاي فرعیناتوانی مالی مقوله فقدان سیستم رفاهی و
بندي شدند و در مدل افسردگی سازمانی تحت عنوان عوامل ضعیف مالی سازمان دسته

 گر انتخاب شدند.مداخله
هاي قولهعنوان زیر مکنترلی نامتعارف به هايیستمسفقدان عدالت، ارتباطات ناموثر و 

نوان عدر مدل افسردگی سازمانی به فرهنگ نمایشی انتخاب شدند و فرهنگ نمایشی
 راهبرد انتخاب گردیده است.

ست ا شدهشناختهعنوان پیامد افسردگی سازمانی در پژوهش فوق افول سازمانی به
رهبري و مدیریت ناکارآمد در قالب هاي مبهم، عملکرد ضعیف سازمانی، اهداف و برنامه

 بندي گردیدندي افول سازمانی دستههامقوله یرز

 گیريبحث و نتیجه
کاهش افسردگی سازمانی نیازمند شناخت این پدیده و ارائه راهکارهاي مناسب آن 

باشد در این راستا طی پژوهش فوق، مدل افسردگی سازمانی به روش کیفی که حاصل می
 کدگذاري است طراحی گردید.سه مرحله 

شوند در مدل عوامل علی تحت عنوان عوامل به وجود آورنده یک پدیده شناخته می
عنوان آنتروپی مثبت عمل نموده و سازمان را افسردگی سازمانی عوامل علی در سازمان به

کشاند بر اساس نتایج فوق، پیگیري نکردن اهداف سازمان و یمبه سمت زوال و نابودي 
دنبال منافع شخصی بودن عاملی است که مدیران را از نیازهاي بطن سازمان دور نموده  به

قانونی ضعف عملکردي را به دنبال خواهد داشت ضعف در -سیاسی ازلحاظو درنتیجه 
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رویه ذینفعان و سیاستمداران را در سازمان هموار نموده و درنتیجه این بخش، مسیر نفوذ بی
گردد کلیه انتصابات بر مبناي روابط سیاسی بوده تمداران میسازمان بازیچه دست سیاس
توانند بر اساس نیازهاي سازمان، قوانین مناسبی تصویب و اجرا درنتیجه مدیران عالی نمی

یگزین روابط کاري و کارکردي سازمان شده و جانمایند و روابط فردي و غیر کارکردي 
نین شرایطی اقتدار مدیریت و توانایی گردد در چمحیط داخل سازمانی آلوده و سمی می

رود. ارتباطات غیررسمی کارکنان با مقامات سیاسی بالادستی یمکنترل سازمان از بین 
هاي رسمی سازمان و نقص وحدت فرماندهی و درنتیجه باعث رهایش کارکنان از کنترل

مدي و ناکارآگردد. اقتدار مدیریتی از بین رفته ي نامتعارف در سازمان میهاقدرتظهور 
کند در چنین شرایطی مدیران بجاي نشان دادن عملکرد کاري و مدیریتی بروز می

آورند دوري گزینی و فرار از هاي نداشته خود به رفتارهاي نمایشی روي میتوانمندي
ها باعث روي آوردن مدیران به فضاي مجازي براي نشان جاي برخورد با آنمشکلات به

 گردد. یدادن عملکرد خودشان م
مدیریت تلگرامی اصطلاحی است که محقق براي این بخش انتخاب کرده است . 

هاي اخیر رشد بسیار زیادي در اي است که طی مهروموممدیریت تلگرامی پدیده
در مدیریت تلگرامی مدیر  روز در حال گسترش استهاي دولتی داشته و روزبهسازمان

عنوان عکاس، خبرنگار و گرداننده فضاي را بهسازمان یک یا چند نفر از کارکنان خود 
ها مدام از کارهاي روزمره و جلسات کاري و ...مدیران عکس و آن مجازي انتخاب کرده

ها و کنند تعداد کانالکرده و فضاي مجازي را با این اخبار پر مییهتهو فیلم و خبر 
فضاي مجازي هستند و  یابد و مدام در پی مخاطب گیري دریمي سازمان ازدیاد هاگروه

مخاطبان  در بین کنندهناراحتکنند که به یک رفتار زننده و این مسئله تا جایی رشد می
ان سازي رشد سازمینهزمشود در طول زمان مدیران بجاي انجام کارهاي بنیادي و تبدیل می

ان رگیرند که باید بیشتر دیده شوند و پر کردن فضاي مجازي با عکس و خبر مدییمیاد 
صورت رقابتی گردیده و همه امور سازمان در راستاي سلبریته هاي مختلف دولتی بهسازمان

این بخش  هايگیرد. یافتهیمگردد و درنتیجه رفتارهاي نمایشی اوج سازي مدیر تنظیم می
) همخوانی دارد بر اساس نتایج 1401هاي فاضلی و همکاران(از پژوهش با یافته

هاي پارانوئید بین افسردگی سازمانی و شده، در سازمانیانبش آمده از پژوهدستبه
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هاي افسرده دوري گزینی مدیریت نمایشی رابطه معناداري وجود دارد همچنین در سازمان
هاي این تحقیق در بخش عوامل علی و باشد یافتهین مسئله در بین مدیران میترمهم

 نماید.یمرا تائید  راهبردها بخشی از نتایج پژوهش فاضلی و همکاران
عوامل فردي عواملی هستند که مربوط به رفتارهاي شخصی افراد بوده و بر اساس 

هاي جسمی از قبیل لکنت زبان، ضعف جسمانی، معلولیت یناتوانهاي پژوهش فوق یافته
کنند عنوان محدودیت در نشان دادن عملکرد فردي عمل میچنینی بهیناو یا موارد 

باشد از طرفی کم بودن حقوق و مزایا خانوادگی در این بخش به دو صورت میمشکلات 
و ناتوانی در تأمین معیشت و رفاه خانوادگی عاملی است که فشارهاي روانی خانوادگی 

شود و از طرفی دیگر، داشتن می کند و در طول زمان عامل ایجاد افسردگیایجاد می
گذار یرتأثکه بر عملکرد فرد در سازمان مشکلات درون خانوادگی عامل دیگري است 

ر با ین و کاخطرآفرباشد محیط کاري بوده و عاملی براي بروز افسردگی سازمانی می
ایمنی  هبتوجهی سازمان گردد و بیتجهیزات و ابزارآلاتی که باعث بروز سوانح در کار می

یر وممرگ هایی که نرخدر کار و عدم رعایت ایمنی کاري و کار کردن در سازمان
 باشند.همکاران زیاد باشد، آبستن پدیده افسردگی سازمانی می

 ها تکرار شده واي بود که در تمامی مصاحبهدر این پژوهش نارضایتی شغلی مقوله
شده است بر این اساس، نارضایتی شغلی به هر دلیلی عنوان مقوله محوري انتخابرو بهازاین

دور شدن سازمان از  افسردگی شغلی منجر خواهد گردید.که ایجاد شود در طول زمان به 
ته و یافکاهشگردد تعهد شغلی اهداف اصلی خود و پیگیري منافع شخصی باعث می

ان پیگیر گردند همه کارکنیمتفاوت یبتوسعه سازمان  رشد ودرنتیجه کارکنان نسبت به 
نج همکاران متشو در این مسیر ارتباط بین  شده اهداف شخصی و کسب منافع شخصی

هی بر توجبی سالاري،یابد ضعف شایستهیمی ازدیاد سازماندرونشده و سطح تعارضات 
عملکرد افراد و کاهش احترام همکاران به همدیگر و مدیران و در کل ضعف رفتار 

داده و گردد. مشاغل اهمیت و ارزش خود را ازدستشهروندي در سازمان نمایان می
ند و کنرود و نیروهاي خبره و توانمند یا سازمان را ترك مییمین خلاقیت و نوآوري از ب

مایان ي سازمان نهابخششوند و درنتیجه فرسودگی شغلی در تمامی یا به حاشیه رانده می
را تائید ) 1393( طاهریان و همکارانهاي هاي این بخش از پژوهش یافتهیافته گردد.می
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ندیشی امتغیرهاي اعتماد، تعامل با همکاران و مثبتفوق هاي تحقیق نماید. بر اساس یافتهیم
برنامه و شرایط محیط کاري اهمیت هاي فوقامنیت شغلی، فعالیت کارکنانو از دیدگاه 

 .دارندنشاط در سازمان  یادر افزایش سطح افسردگی  زیادي
ت یرگذار بوده و روند رشد آن را شدتأثافسردگی سازمانی  برشدتیکی از عواملی که 

باشد که در این پژوهش تحت عنوان عوامل بخشد عملکرد ضعیف مالی سازمان مییم
بع یاز، قطع مناموردنگر شناخته شدند. ضعف سازمان در دریافت و تأمین بودجه مداخله

گردد که سازمان در پرداخت و از دست دادن منابع درآمدي سازمان باعث می خارجی
یابد. یمرخورد کند. امکانات رفاهی کارکنان کاهش حقوق و دستمزد به مشکلات اساسی ب

ها یرداختپی در نا عدالت زمانهمها کمتر بوده و هاي کارکنان به نسب سایر سازمانیافتیدر
گردد. سازمان توانایی ارائه تسهیلات مالی و رفاهی به کارکنان خود را از دست مشهود می

 تواند تجهیزات و ابزارآلات مناسبسازمان نمیدهد از طرفی به دلیل کاهش منابع مالی، می
شند اما بامی دنبال شغل دوم انجام کار را فراهم نماید در چنین شرایطی کارکنان اغلب به

صی ي تخصهاحرفهازآنجاکه برخی کارکنان توانایی و تجربه کار در بازار و یا سایر 
 تویایونیس اسهاي دهند یافتهمیتن  شأن دورازبهرا ندارند اغلب به انجام مشاغل  آبرومند

کرد عمل نمودیمکه بیان  )افسردگی و رفاه در محیط کار(با عنوان در پژوهشی  )2016(
وق را هاي این بخش از تحقیق فیافته کارکنان با سطح بالایی از رفاه رابطه معناداري دارد

 نماید.یمتائید 
طات سازمانی کمک شایانی تواند براي رشد ارتبافضاي مجازي محیطی است که می

مام ت توانند از منافع این حوزه منتفع گردند لیکن زمانی کهها میداشته باشد و سازمان
و در فضاي مجازي خلاصه گردد و این فضا ابزاري جهت  شدهقطعارتباطات سازمان 

یان بسته بیند جرتبلیغات و رفتارهاي نمایشی مدیران گردد ارتباطات سازمانی آسیب می
اطلاعات در سازمان، کاهش ارتباطات رسمی و ازدیاد ارتباطات غیررسمی، کاهش 

 ازمانسي رسمی در سازمان و رشد شایعات باعث کاهش ارتباطات کارکردي در هاتشکل
و پاسخگویی مدیران ارشد در مقابل  شدهقطعگردد ارتباط کارکنان با مقامات مافوق می

یص ی در تخصنا عدالتمراودات مدیران با کارکنان،  یابد نا عدالتی دریمهمکاران کاهش 
عدالتی امکانات و تجهیزات و توزیع امکانات رفاهی و متناسب نبودن پاداش با عملکرد، بی
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اي کنترل هیستمسهاي کنترلی نامتعارف جایگزین یستمسدر سازمان را گسترش داده و 
ود شکارکنان توجهی نمیها و پیشنهادات یدهاگردد در چنین فرهنگی به رسمی می

یافته و کنترل موارد جزئی و شخصی بجاي موارد اصلی کاهش شدتبهمشارکت کارکنان 
هاي شخصی اعتراض را سرکوب نموده و کنترل هرگونهیابد مدیران یمسازمان رشد 

نامتعارف، جاسوس پروري و ایجاد جو امنیتی توسط مدیران و افراد خودي مدیران 
نافع مدیران و گروه خودي بر منافع سازمان و کارکنان در کل ارجحیت یابد میمگسترش 

در بررسی تأثیر ارتباطات سازمانی اثربخش بر نگرش، نیز ) 2014( 1پروکتر یابد.یم
ارتباطات سازمانی اثربخش بر رضایت و افسردگی  دادافسردگی و رضایت شغلی نشان 

ی هستند، راضناافرادي که از شغل خود  بر اساس نتایج تحقیق فوقسازمانی اثرگذار است، 
نتایج این پژوهش بیشترین همگرایی را با پژوهش حاضر دارد  افسردگی بیشتري دارند.

لیکن پژوهش حاضر جامعیت بیشتري داشته و موارد زیادي را نسبت به پژوهش فوق 
 بررسی کرده است

، انتصابات درپی تصمیماتیپها، تغییرات عدم استمرار برنامه هاي تحقیقبر اساس یافته
انداز مشخص در داخل سازمان منجر به کاهش جابجایی و فقدان ي و نبود چشمارابطه
هاي مناسب براي پرورش کارکنان شده و علمی نبودن فرایندهاي کاري و نبود برنامه
هاي انداز مشخص را براي سازمان به دنبال خواهد آورد و در کل اهداف و برنامهچشم

عارض یابد درنتیجه رشد تیمازمانی رشد یافته و تعارض بین مدیران سازمان ازدیاد مبهم س
ي رهبري نامناسب، گسست ارتباطات، ازدیاد شعارهاي هاسبکمنافع در بین مدیران، 

یافته و رهبري و مدیریت ناکارآمد سازمان هاي مخالف افزایشیقهسلمدیران و عدم تحمل 
ناوري کارگیري فیافته و بهکاهشس نظم و انضباط در سازمان شود و بر این اسانمایان می

نجام میلی به ایابد. عدم اشتغال بهینه افراد و بییماطلاعات در فرایندهاي کاري کاهش 
توجهی و درمان افسردگی، سازمان یابد و در صورت بییمکار در بین کارکنان افزایش 

) 2014گوریچ وارد (هاي خواهد نمود یافتهبه سمت افول رفته و سیر قهقرایی خود را طی 
 هاي کاري بر افسردگی درچگونگی وضعیت شغلی، نوع شغل، ویژگیکه بیان نمود 

 هاي این بخش از تحقیق حاضر همخوانی دارد.با یافته سازمان تأثیر دارد.

                                                           
1 Proctor 
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ده که ) 1388( زارعی متین و همکارانهاي هاي تحقیق حاضر تا حدودي با یافتهیافته
معنادار  مشارکت، کار، به علاقه اندیشی،مثبت سازمانی، یادگیري ،یخود گشودگ لفهمؤ

را  منعطف. ساختار ی وبا همکاران، امنیت در محیط کار، عدالت سازمان تعامل کار، بودن
اند شباهت دارد لیکن پژوهش حاضر عوامل سازمانی ایجادکننده افسردگی معرفی کرده

 گردد.تري را شامل مییعوسي بود و محدوده اگستردهداراي ابعاد 
آمده از این پژوهش در خصوص مدل افسردگی سازمانی، پژوهش دستنتایج به

ماهیت  شدتبهشود مقوله افسردگی سازمانی مفهومی است که جدیدي محسوب می
دهد پرداختن به مسئله افسردگی سازمانی هاي آن را تحت تأثیر قرار میسازمان و فعالیت

 موجب یتدرنها و کیفیت کار افزایش موجب که است جریانی آغاز نقطه و درمان آن،
رو باید مسئله افسردگی سازمانی را جدي گرفته و ازاین .شودکارکنان می مثبت عملکرد

در صورت بروز، مدیران عالی سازمان اقدامات جدي را در راستاي درمان آن انجام دهند 
 گردد.شنهاد میبر اساس نتایج پژوهش فوق پی

ها باید در مرحله اول از عوامل مؤثر در بروز افسردگی که در این تحقیق مدیران سازمان
شی از رفتارهاي نمای عنوان عوامل علی شناخته شدند پرهیز کنند در این خصوص بایدبه

که بر ارتباطات رسمی  دارندنگهدوري جسته و استفاده از فضاي مجازي را در سطحی 
جاد نکند ارتباطات رودرو و ارتباط با کارکنان در همه سطوح در اولویت کاري خللی ای

 مدیران قرار گیرد.
یرگذار أثتتأمین مالی و رفاهیات کارکنان یکی از دیگر مواردي بود که در بروز افسردگی 

 ها در این زمینه بسیار مؤثر خواهد بود.یپرداختخواهد بود تلاش براي افزایش رفاهیات و 
ي کارکنان براي رفع مشکلات شخصی و رفتاري توانمندسازهاي آموزشی و اجراي برنامه

 هاي جسمی و خانوادگی.یناتوانها جهت فائق آمدن بر خود و کمک به آن
هاي ترلجاي کنی بهخودکنترلید بر تأکي اجتماعی در سازمان و هاتشکلرشد و توسعه 

 شخصی و انفرادي.
نابع، پرداخت حقوق و مزایا و تخصیص امکانات رفاهی و اجراي عدالت در تخصیص م

 همچنین رعایت عدالت در مراودات و برخوردها .
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 رویه سیاسیون براي کنترل موارد داخلیجلوگیري از ازدیاد رفتارهاي سیاسی و نفوذ بی
 سازمان .

بط اتخصیص پاداش و تنبیه بر مبناي عملکرد و انتصابات بر مبناي عملکرد و فارغ از رو
 شخصی و اداري.

ع سازي منافیشخصهمسو نمودن منافع زندگی کاري و شخصی مدیران و جلوگیري از 
 سازمانی.

هاي اجتماعی سازمان و ایجاد جو همدلی و مثبت و ارتقاي یتحماتلاش براي افزایش 
ی ي سازمانهاجشنمانند هایی بهروابط بین همکاران با استفاده از برگزاري برنامه

 گی براي کارکنان.خانواد
هاي يراتژاستو توجیه  اتخاذشدهها و اهداف سازمانی و پیگیري تصمیمات شفافیت برنامه

 سازمان براي کارکنان.
 .هاي اطلاعات نوین در سازمانيفناورکارگیري توجه به خلاقیت و نوآوري کارکنان و به

رشد  به کارکنان برايهایی فرصت و ارائهسازي مشاغل و گسترش فرهنگ مشارکت یغن
ها بتوانند کارایی و عملکرد آن کهيطوربههاي خود، و توانمندي هامهارتو توسعه 

 .احساس رضایت کنند از شغل خود و بخشیدهخود را بهبود 
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