
 

 

Recognizing and understanding the phenomenon of 

depersonalization of employees in government 

organizations; Analyzing antecedent and consequent factors 

with fuzzy cognitive mapping method (FCM)  
Abestract 

Aim: Today, employees inevitably experience pressures and limitations in the process of adapting to their 

social and occupational environment. If the psychological pressures caused by the job become excessive, 

they can have physical, mental, and behavioral complications such as depersonalization of employees. 

Depersonalization of employees not only degrades the performance and productivity of employees, but 

also leads the organization to stagnation and inefficiency. Therefore, given the importance of this 

phenomenon, the present study, with the aim of recognizing and understanding the phenomenon of 

depersonalization of employees in government organizations, analyzes its antecedents and consequences 

using the Fuzzy Cognitive Mapping (FCM) method. 

Methodology: The present study is applied-developmental in terms of purpose and exploratory in terms 

of information collection. This research is mixed and includes qualitative and quantitative data and is 

conducted based on the deductive-inductive philosophy. 

The statistical population in both qualitative and quantitative sections is experts, including university 

professors in the field of human resource management and organizational behavior and managers of 

government organizations in Lorestan province, of whom 30 were considered as the research sample 

using purposive sampling and based on the principle of theoretical adequacy. In fact, antecedent and 

consequent factors were identified through interviews with 30 sample members, and then a paired 

comparison questionnaire of factors was provided to the same sample members to determine the effect of 

the factors on each other. To collect information in the qualitative section, interviews were used, the 

validity and reliability of which were confirmed through agreement between the two coders and theorists, 

as well as the intra-coder and inter-coder reliability methods. In the quantitative section, the data 

collection tool was a questionnaire, the validity and reliability of which were also confirmed using content 

validity and test-retest reliability. Qualitative data were analyzed using the coding process and the content 

analysis method, and quantitative data were analyzed using the fuzzy cognitive map method. 

Results: The findings of the study indicated that among the antecedent factors of employee 

depersonalization, lack of self-confidence and self-esteem in employees with a central index (11.67) was 

identified as the most important antecedent factor. Also, among the consequent factors of employee 

depersonalization, a decrease in the efficiency and productivity of the organization with a central index 

(12.45) was identified as the most important consequent factor. 

Conclusion: The results of the present study indicate that the most important antecedent factors of 

employee depersonalization, in order of effect and based on the central index, include; Lack of self-

confidence and self-esteem in employees, being in uncontrollable and stressful situations, dominance of 

hierarchical and authoritarian culture in the organization and lack of mindfulness skills, psychosis and 

neuroticism, inability to be flexible and adaptable, organizational trauma, borderline and capricious 

personality disorder, weakness of talent management system and succession-training system and lack of 

effective punishment and encouragement system. Also, the most important downstream factors in order of 

effect and based on the central index include; decrease in employee productivity and efficiency, decrease 

in employee self-efficacy, organizational survival risk, occurrence of withdrawal behaviors and social 

isolation of employees, employee burnout, lack of promotion of social status, job rejection, inability in 

self-regulation and self-determination, occurrence of innovation inertia phenomenon in the organization 

and occurrence of rumination. 

Keyword: depersonalization, government organizations, antecedent and consequential factors, fuzzy 

cognitive mapping method. 



 

 

های دولتی؛ تحلیل شناخت و فهم پدیده مسخ شخصیت کارکنان در سازمان

 (FCMعوامل پیشایندی و پسایندی با روش نقشه شناختی فازی )
 چکیده

د. نشومیی را متحمل یهاحدودیتو م ناچار فشارهابه زگاری با محیط اجتماعی و شغلی خود در جریان سا امروزه کارکنانهدف: 

همچون؛ مسخ شخصیت و رفتاری  یروانروحی و ، جسمی توانند عوارضمی اگر بیش از حد شوند،فشارهای روانی ناشی از شغل 

برد، بلکه سازمان را به وری کارکنان را تحلیل میبهرهتنها عملکرد و نههمراه داشته باشد. مسخ شخصیت کارکنان به کارکنان را

ژوهش حاضر با هدف شناخت و فهم پدیده مسخ پوجه به اهمیت این پدیده، با ت ،بنابرایندهد. سمت رکود و ناکارآمدی سوق می

ه شناختی فازی نقش شآن با استفاده از رو ایندیندی و پسشایهای دولتی، به تحلیل عوامل پیشخصیت کارکنان در سازمان

(FCM) پردازد. می 

های اکتشافی قرار دارد. این و از لحاظ گردآوری اطلاعات، در دسته پژوهش ایتوسعه -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردیروش: 

ی جامعه آماراستقرایی انجام شده است.  -های کیفی و کمی است و بر مبنای فلسفه قیاسیبه صورت آمیخته و شامل داده پژوهش

ی مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی و مدیران شامل اساتید دانشگاه در حوزهخبرگانند که در هر دو بخش کیفی و کمی 

ها به نفر از آن 30های دولتی استان لرستان بودند که با استفاده از روش نمونه گیری هدفمند و براساس اصل کفایت نظری سازمان

نفر نمونه شناسایی شدند و  30گرفته شدند. در واقع عوامل پیشایندی و پسایندی از طریق مصاحبه با عنوان نمونه پژوهش در نظر 

 یبرا سپس پرسشنامه مقایسات زوجی عوامل در اختیار همان اعضای نمونه قرار داده شد تا تأثیر عوامل بر هم مشخص شود.

 نیو همچن ینظرو  توافق دو کدگذار قیآن از طر ییایو پا ییکه روا، از مصاحبه استفاده شد ،یفیاطلاعات در بخش ک یگردآور

است،  بوده اطلاعات پرسشنامه یابزار گردآور ،یاست. در بخش کم دهیگرد دییکدگذار تأ انیدرون کدگذار و م یسنج ییایروش پا

استفاده از فرآیند  با یفیک یهاادهشده است. د دییبازآزمون تأ ییایو پااز روایی محتوایی  با استفاده  زیآن ن ییایو پا ییکه روا

 اند.قرار گرفته لیمورد تحل یفاز یاستفاده از روش نقشه شناخت اب یکم یهاو داده مضمون لیروش تحلو  کدگذاری

-عدم خودباوری و اعتمادبهکه از میان عوامل پیشایندی مسخ شخصیت کارکنان، آن بود دهنده پژوهش نشان یهایافتهها: یافته

ترین عامل از عوامل پیشایندی شناسایی شده است. همچنین از میان مهم عنوان( به11.67)با شاخص مرکزی  کارکنان نفس در

ترین مهم عنوان( به12.45)شاخص مرکزی  باوری سازمان عوامل پسایندی مسخ شخصیت کارکنان، کاهش میزان کارایی و بهره

 است.عامل از عوامل پسایندی شناسایی شده

و براساس  ترتیب اثربه مسخ شخصیت کارکنانعوامل پیشایندی ترین مهمنتایج پژوهش حاضر حاکی از این است که ج: نتای

حاکمیت زا، فس در کارکنان، قرارگیری در شرایط غیرقابل کنترل و استرسشامل؛ عدم خودباوری و اعتمادبن شاخص مرکزی

پذیری رنجوری، ناتوانی در انعطافگسیختگی و روان، روانآگاهید مهارت ذهنکمبو فرهنگ سلسله مراتبی و اقتدارگرا در سازمان و

زگاری شخصیتی، ترومای سازمانی، اختلال شخصیتی مرزی و دمدمی مزاج، ضعف سیستم مدیریت استعداد و سیستم ساو 

اثر و براساس شاخص ترتیب ی بهعوامل پسایند ترینمهم همچنین، باشد.میپروری و نبود سیستم تنبیه و تشویق اثربخش جانشین

رفتارهای  ، بروزازمانی، مخاطره بقای سکاهش خودکارآمدی کارکنان وری و کارایی کارکنان،کاهش میزان بهرهشامل؛ مرکزی 

، فرسودگی شغلی کارکنان، عدم ارتقای جایگاه اجتماعی، طردشدگی شغلی، ناتوانی در یرانه و انزوای اجتماعی کارکنانگکناره

 باشد. میگری، بروز پدیده اینرسی نوآوری در سازمان و بروز نشخوار فکری نظیمی و خودتعیینخودت

 پسایندی، روش نقشه شناختی فازی. های دولتی، عوامل پیشایندی ومسخ شخصیت، سازمانها: کلیدواژه

 



 

 

 مقدمه

ده است، اما در بسیاری از جهات موجب امروزه نظام زندگی صنعتی دستاوردهای بسیار مهمی را برای افراد به ارمغان آور

-به(. Yaser, 2025شده است )ها آن کاریدر زندگی شخصی و  چون؛ استرس و فشارهایی عصبی زیادهمبروز عوارضی 

ای از نیازهای مادی، روانی و اجتماعی او را تأمین قسمت عمدهشغل هر فردی بایستی که با توجه به شرایط کنونی، طوری

اما گاهی اوقات بنا به عواملی  (. ,2024Gwyther et al) هایی در افراد شودها و تنشاز بروز چنین استرس تا مانع نماید

ریزی صحیح و عدم توجه به لزوم ارضاء نیازهای اساسی، کارکنان دچار اختلالات همچون؛ ضعف مدیریت، نبود برنامه

تلال مسخ اخ(.  ,2021Michal)وع اختلالات است مسخ شخصیت کارکنان یکی از این نشوند که روحی و روانی می

شخصیت کارکنان، حالتی تغییریافته از خودآگاهی و هویت است که منجر به احساس جدایی و قطع ارتباط کارکنان با خود، 

نده یا مشاهده وقایع آزاردهو تجربه ، تواند در اثر استرس شدیدگی میشود. این احساس گسستها و محیط اطراف میواقعیت

ی کارکنان است که مسخ شخصیت کارکنان نوعی تغییر در ادراک و تجربهدر واقع (. Maniscalco et al, 2024) ایجاد شود

بر کیفیت زندگی شخصی و کاری کارکنان تأثیرات نامطلوبی همچون؛ اضطراب، و  کندیطرفی ایجاد مها احساس بیدر آن

علت ناتوانی کارکنان در برقراری مسخ شخصیت کارکنان به(. Ferroni et al, 2024افسردگی و انزوای اجتماعی دارد )

های اجتماعی خود دور نماید تدریج فرد را از همکاران و فعالیتبه ارتباط عاطفی با دیگران ممکن استتعاملات اجتماعی و 

(2017Hunter et al,  ،)ها و همچنین کاهش تمرکز، ندر آ تواند باعث تشدید مشکلات روانی و احساس تنهاییاین انزوا می

پژوهش حاضر چه بیان شد، با توجه به آن (. ,2021Sudha & Saxenaها شود )کیفیت زندگی کاری آنکاهش کارایی و 

-های دولتی میسعی دارد تا با انجام رویکردی آمیخته نشان دهد که چه عواملی موجب مسخ شخصیت کارکنان در سازمان

 های دولتی کدامند؟ترین پیامدهای حاصل از مسخ شخصیت کارکنان در سازمانشوند؟ همچنین، مهم

وری کارکنان عنوان یکی از اشکال فرسودگی شغلی، سلامت سازمانی و بهرهبه کارکنان  مسخ شخصیت در سازمان امروزی

های پیچیده، روکراسیافزایش بو ؛بروز شرایطی همچون (. ,2019Georgiou & Androulakis) کندشدت تهدید میرا به

 از طرفی و ،کمبود منابع و تمرکز صرف بر اجرای قوانین خشک، موجب تقویت احساس بیگانگی در محیط کار شده

 ، شناسایی عوامل اصلیرواز این (. ,2024Patterer et al) شده استمخرب در میان کارکنان  این پدیدهگیری ساز شکلزمینه

 ری فردی در کارکنانگذاتعهد و ارزش اسحساراهکارهایی برای بازگرداندن  و ارائه وینو تد مسخ شخصیت کارکنانبروز 

که اهمیت ارتقای سلامت روحی و روانی کارکنان در محیط کار جهت طوریبه .است ضروریامری مهم و آن و مقابله با 

کارکنان در جریان انطباق با محیط شغلی است. زیرا گاهی اوقات  تبدیل امری بدیهی و روشنبه وری، و بهره بهبود عملکرد

-را در محیط کاری خود متحمل میاسترس شغلی و ناکامی شخصی از  میزانیناچار رغم میل باطنی خود به جتماعی علیو ا

به  پدیده مخرباین  در حقیقت زند.ه مسخ شخصیت کارکنان دامن میگیری پدیدشوند، که این مسائل به بروز و شکل

ای، مسیر پیشرفت شغلی و عوامل مرتبط با نقش سازمانی، نوع شغل، ساختار و جو سازمانی، روابط حرفه ای ازمجموعه

های دولتی را جمله خطرات جدی است که سلامت روانی و عاطفی کارکنان سازمان، و از با کار بستگی داردی مواجهه نحوه

به واقعیتی ملموس و انکارناپذیر  کشورش دولتی کارکنان بخمسخ شخصیت در میان پدیده های اخیر، کند. در سالتهدید می

عنوان نوعی آسیب اجتماعی و سازمانی، فراتر از تعارضات معمول کاری عمل این پدیده، بهکه طوریبهتبدیل شده است. 



 

 

فرسودگی ه منجر به ، کگذاردسانی برجای میتوجهی بر نیروهای انکرده و با تضعیف اعتبار و جایگاه افراد، آثار مخرب قابل

ی راهکارهای مؤثر برای ها و ارائهرو، بررسی ریشهاز اینشود. میوری سازمانی نهایت افت بهرهشغلی، کاهش انگیزه و در 

با توجه به  .آیدشمار میهای دولتی بهی انسانی سازمانمقابله با این پدیده، ضرورتی حیاتی در جهت حفظ سلامت و سرمایه

های مرتبط با سلامت روان کارکنان ها و اجرای طرحهایی در برخی از نهادهای دولتی برای تدوین برنامهتلاشه امروز کهاین

 و اجتماعی در حوادث و بلایا -های روانیرنامه حمایتو ب هابرنامه ارتقای سلامت روان کارکنان دولت و سازمانهمچون؛ 

ها در مواجهه با ابعاد گسترده مسخ شخصیت و سایر بخشی این برنامهصورت گرفته است اما جامعیت، انسجام و اثر غیره

های موجود، ها و برنامهگذاریرسد در بسیاری از موارد، سیاستبه نظر میهمچنان مورد تردید است.  آناختلالات ناشی از 

یت بپردازد. این نواقص در ساز مسخ شخصای به عوامل زمینهطور ریشهفاقد رویکردی مدون و جامع هستند که بتواند به

تر ذکر شد مانند؛ نقش های سازمانی و شغلی که پیشدهی کامل نیازهای سلامت روان کارکنان، همراه با چالشپوشش

 های دولتی منجر شود.تواند به گسترش و تشدید پدیده مسخ شخصیت در کارکنان سازمانمی غیره سازمانی، جو سازمانی و

به عنوان  هاسازمان شود که اینجا ناشی میهای دولتی از آندر سازمان پدیده مسخ شخصیت کارکنان بررسی اهمیتبنابراین 

تواند نهادهای اصلی ارائه دهنده خدمات عمومی به شهروندان هستند و هرگونه اختلال در عملکرد و روحیه کارکنان می

ها، شیوع این همچنین، تعداد بالای کارکنان در این سازمانمستقیماً بر کیفیت این خدمات و رضایت شهروندان تأثیر بگذارد. 

بررسی مفهوم مسخ شخصیت در  رغمعلی .کند که نیازمند توجه و رسیدگی استاختلال را به یک مسئله سیستمی تبدیل می

تحلیلی قوی  هایآن با مدل یو پسایند یهای دولتی کشور، مطالعات داخلی تاکنون در تبیین جامع عوامل پیشایندسازمان

و  یاند. لذا، در زمینه شناخت و فهم نظری این پدیده، خلأ تئوریکی در تحلیل همزمان عوامل پیشاینددچار کاستی بوده

ا هدف پر کردن این شکاف شود؛ پژوهش حاضر باحساس می( FCM) ی شناختی فازیآن با استفاده از روش نقشه یپسایند

 قابل  یدیپژوهش در دو بخش کل نیا یسهم نظر .تحلیلی جامع از این پدیده استی، به دنبال ارائه یک مدل سشناروش

 یسازمدل ینوآورانه برا یچارچوب (،FCMی )فاز یشناخت یاز روش نقشه یریگبا بهره پژوهش نیاست. نخست، ا نییتب

ی داخل کشور تیریمد اتیدبکه در ا آوردیفراهم م تیمسخ شخص یدهیپد یندیو پسا یندیشایعوامل پ نیب دهیچیروابط پ

اختلال را همزمان  نیا پیشایندها و پسایندهایکه  کپارچهی یمدل مفهوم کی یاست. دوم، پژوهش حاضر با ارائه ابقهسکم

را فراهم ساخته و  ی استان لرستاندولت یهادر بستر سازمان دهیپد نیدرک بهتر ا یلازم برا ینظر یمبان رد،یگیدر نظر م

چه بیان شد این پژوهش سعی در تقلیل شکاف تحقیقاتی با توجه به آن مدل خواهد بود. نیبر اساس ا یالعات آتمط سازنهیزم

سعی دارد تا با بررسی مفهوم مذکور، علاوه بر داشتن همچنین  حاضر پژوهشکی مربوط به این موضوع دارد. و خلأ تئوری

اطلاعاتی کاربردی را در اختیار  کارکنان سعی بر آن داردسهمی اندک در ادبیات نوپای مرتبط با مفهوم مسخ شخصیت 

چه بیان شد، هدف بنابراین، براساس آنسازمانی قرار دهد.  ریزان و متولیان اجرایی در حوزه مدیریت رفتارمدیران، برنامه

ار و عوامل دولتی؛ تحلیل عوامل پیشایندی و اثرگذهای مسخ شخصیت کارکنان در سازمانشناخت و فهم  پژوهش حاضر

  ( است.FCMپسایندی و اثرپذیر با روش نقشه شناختی فازی )

 نظری پژوهشمبانی

  و عوامل مؤثر بر آن مسخ شخصیت کارکنان 



 

 

فرد، نحوه تعامل طور منحصر بهفکار، احساسات و رفتارهایی که بهشخصیت عبارت است از الگوهای متمایز و نسبتاً پایدار ا 

درواقع هر فردی براساس ساختار شخصیتی خود، رفتارها و  (.Wu et al, 2024د )کنماندهی میبا محیط خود را ساز فرد

. اختلال ( ,2024Jackson & Wrightدهد )آمیز از خود بروز میهای استرسهیجانات خاصی را در هنگام مواجهه با موقعیت

یرامونش، احساس بیگانگی به خود و محیط پ شناختی است که در آن فرد نسبتیکی از اختلالات شایع روان مسخ شخصیت

پندارند که احساسات و شناختی هستند، میاختلال روان این کارکنانی که دچار(. McDonald & Dan, 2021کند )می

مسخ اختلال (.  ,2024Ciaunica et al) کنداند و به خود نگاه میبیرون از جسم خود ایستاده در افکارشان واقعی نیست و یا

وضعیتی از خستگی جسمی، روانی و عاطفی است که در نتیجه قرار گرفتن طولانی مدت افراد در معرض  صیت کارکنانشخ

 ,Gwyther et al)شود زای احساسی و بین فردی در محل کار ایجاد میکننده روحی و روانی، عوامل استرسشرایط خسته

عنوان یکی از موضوعات که بر عملکرد و رفتار افراد دارد به موضوع مسخ شخصیت کارکنان به سبب تاًثیرات مهمی (.2024

شخصیت کارکنان سندرم  مسخدر واقع (.  ,2023Hardianto et al)مورد توجه قرار گرفته است  مهم و اساسی مدیریت

، به ین وضعیتا شود، کهمیزدایی، خستگی عاطفی و عزت نفس پایین کارکنان مشخص شخصیت است که باای شناخته شده

این  (.Salami et al, 2020) انجامدهای روحی و روانی آنان میشناختی شخصیت کارکنان و متعاقباً آسیبتغییر شکل روان

گری و ایبدتر شدن نگرش کارکنان نسبت به شغل خود، ایجاد افکار افسردگی، کاهش حرفه نوع اختلال در کارکنان موجب

های گوناگون، از به شکلاین نوع اختلال در کارکنان در واقع (. Pacheco et al, 2023)گردد کار می های مربوط بهبیماری

 & Maslach) های سلامت کارفرمایان نقش مهمی داردیابد که در افزایش هزینههای منفی و اخراج، بروز میجمله واکنش

2016Leiter,  .)یگانگی از خود، حس غیرواقعی بودن احساس جدایی یا بهایی مثل؛ مسخ شخصیت کارکنان دارای نشانه

افکار و اعمال شخصی، احساس مشاهده خود از بیرون بدن، ناتوانی در کنترل افکار یا احساسات، عدم ارتباط احساسی با 

اطرافیان یا محیط، مشکل در تشخیص واقعی بودن تجربیات زندگی، کاهش حس لذت یا انگیزه در زندگی روزمره، 

 فردیهای ویژگی(.  ,2024Millman et alباشد )ناشی از این تجربیات می اضطراب و پریشانی و مشکلات تمرکز و حافظه

یابد مثل؛ استرس شغلی، حمایت اجتماعی می مواجهه شغلی بروز هایی که دریژگیوو یت شخص ،یتجنسهمچون؛ سن، 

سندرم مسخ (. Dias et al, 2018پایین، عدم تعادل پاداش و تلاش، با افزایش مسخ شخصیت کارکنان مرتبط است )

کدام از کارکنان از این اختلال شخصیت کارکنان علاوه بر مشاغل خدماتی در هر شغلی ممکن است ایجاد شود. بنابراین، هیچ

روابط در (.  ,2022Saini et alتوانند در معرض این پدیده قرار گیرند )و در هر سطحی می یستند و افراد در هر حرفهایمن ن

گیری پدیده مسخ شخصیت در کارکنان مؤثر است از جمله موضوعات مهم در محیط کاری که در شکل محیط کاری

(2018Thomson & Jaque,  .)م در محیط کاری، محور سلامت کارکنان در سازمان نیز صورت که وجود روابط سالبه این

که در روابط مدیران با زیردستان کمبود توجه، صمیمیت و احترام سرپرستان نسبت به زیردستان شود، و زمانیمحسوب می

اختلال  فناوری نیز در بروز این .(Buys, 2016شود )احساس شود این امر منجر به افزایش تنش و نگرانی در محل کار می

سازد. بنابراین، بروز چنین صورت که پیشرفت فناوری، وضعیت کار را دگرگون و متحول مینقش مؤثری دارد. به این

و ناتوانی در ودن موجب بروز علائمی مثل؛ احساس غیرواقعی ب. کندتغییراتی در محیط شغلی ایمنی شغلی را تهدید می

عوامل مؤثر بر مسخ شخصیت کارکنان شامل مواردی همچون؛ (. ,Ciaunica et al 2021)تجربه احساسات طبیعی است 

https://www.dr-zakeri.com/%d8%af%d8%b1%d9%85%d8%a7%d9%86-%d8%a7%d8%b6%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%a8/
https://www.dr-zakeri.com/%d8%af%d8%b1%d9%85%d8%a7%d9%86-%d8%a7%d8%b6%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%a8/


 

 

باشد می های ناعادلانهپاداش ا وهتعارض در ارزش ف،عدم رعایت انصا ی،فقدان حمایت اجتماعد، حجم کار بیش از ح

 (. 2024، 1پترر و همکاران)

 وظایفنجام زمان کافی برای ا اند وشدهغرق در وظایف  کنند که احساسکه کارکنان هنگامی د:حجم کار بیش از ح

 شوند. محوله ندارند دچار پدیده مسخ شخصیت می

و  سخصوص در زمان استرمدیران، به و یابا همکاران  و سازنده میان فرد رابطه مثبتعدم  ی:فقدان حمایت اجتماع

 شود. می موجب بروز مسخ شخصیت کارکنان در مواقع حساس و بحرانی هاهمچنین عدم حمایت از آن

ه های سازمانی ناعادلانسیاستو ت سالاری نادرسشایستهحاکمیت ، در کارکنان ی تبعیضتجربه ف:عدم رعایت انصا

 شود. موجب بروز این پدیده مخرب می

های ه ارزشکاست کار کردن در محیطی یکی دیگر از عوامل مؤثر در بروز مسخ شخصیت کارکنان،  ا:هتعارض در ارزش

 . های سازمان در تضاد باشدای فرد با سیاستحرفه و اخلاقی

روز بی موجب کلام چه از نظر مالی و چه از نظر تقدیرکارکنان  هاشدن تلاش احساس نادیده گرفته: ناعادلانهپاداش 

 شود.پدیده مسخ شخصیت می

 پیامدهای مسخ شخصیت کارکنان

است. یکی از این پیامدها خاموشی کارکنان است که درواقع  دارای پیامدهای متفاوتی هاسازمانمسخ شخصیت کارکنان در 

گیرند و احساس منفی نسبت به صورت که کارکنان از کار خود فاصله میمعنی اشتغال نداشتن کارکنان است، به اینبه

همچنین، موجب خستگی کارکنان و تخلیه انرژی (.  ,2023Michalدارند )کنندگان خدمات و یا محصولات دریافت

در واقع این نوع اختلال در پاسخ به استرس شدید و یا (.  ,2017Bakker et alشود )ها میجسمانی، روحی و روانی آن

دیگر از  یکی(.  ,2020Salami et al)گردد شود، که منجر به سایر اختلالات اضطرابی و افسردگی در افراد میتروما ایجاد می

-ها نمیصورت که آنشود، به اینکه مانع از بهبود عملکرد شغلی کارکنان میپیامدهای مسخ شخصیت کارکنان این است 

نحو مطلوبی انجام دهند. بنابراین، این ضعف در عملکرد علاوه بر خود کارکنان های خود را بهتوانند وظایف و مسئولیت

ناکارآمدی ت کارکنان موجب مسخ شخصی(، Wang et al, 2019؛Webser et al, 2008)شود متوجه عملکرد کل سازمان می

صورت منجر به از دست دادن پویایی و چابکی در سازمان شده که به تبع این امر سازمان به اینشود. بههای دولتی میسازمان

 (.Gribden et al, 2019کند، که پیامد مهم آن نارضایتی سرپرستان و کارکنان است )سمت سازمانی ناکارآمد حرکت می

رکنان، که یکی از ابعاد اصلی سندرم فرسودگی شغلی است، اغلب در بستری از تعارض نقش شغلی ظهور مسخ شخصیت کا

عنوان یکی از گردد؛ بنابراین، خستگی عاطفی بهطور خاص، منجر به خستگی عاطفی میکند و این تعارض نقشی، بهپیدا می

مسخ شخصیت  (.  ,2020Lennie et al ) گیردمیاجزای فرسودگی شغلی، در پیوند با مسخ شخصیت و تعارض نقش شکل 

زای شغلی اتفاق گردد که در پاسخ به عوامل استرسکارکنان موجب زوال شخصیت و نبود حس موفقیت شخصی کارکنان می

شود، که این امر منجر به بدگمانی و بدبینی فرد و داشتن نگرشی افتد این پدیده موجب کاهش میزان انرژی کارکنان میمی

-شوند، بیکارکنانی که به این پدیده گرفتار می(.  ,2012Prinz et alگردد )رد و بدون احساس نسبت به شغل خود بازمیس
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ای، احساس عدم کند، و در نهایت این پدیده منجر به نبود کارایی حرفهشوند و نسبت به کار خود مقاومت میانگیزه می

مسخ شخصیت کارکنان از جمله (.  ,2024Millman et alشود )نفس کافی میهدلیل نبود اعتماد بکفایت و عدم صلاحیت به

-وری در سازمان میکاهش کیفیت محصولات، خدمات ارائه شده و در نهایت موجب کاهش بهرهعواملی است که موجب 

 (.  ,2013Somer et al) شودقیت و نوآوری در کارکنان میشود، همچنین مانع از خلا

 پیشینه پژوهش
 اشاره نمود: ریبه موارد ز توانیحوزه م نیدر امطالعات داخلی و خارجی خصوص  در

 های داخلیپیشینه پژوهش(. 1جدول شماره )

 نتایج عنوان مقاله منبع

 (1403مقدم و همکاران )ارشادی
در رابطه تروما  گویا یتوانمند یانجینقش م

 تیو مسخ شخص یاهیبا حالات تجز

 یودکک یتروما دریافتند که 

اثر  تیو مسخ شخص یا هیحاالت تجز بر

 گویا یمثبت و معنادار و بر توانمند

 یتوانمند نیهمچن. معنادار دارد یمنف اثر

اثر  تیو مسخ شخص یاهیتجز بر حالت گویا

 نیهمچن. و معنادار دارد یمنف

به مدل اثر  گویا یتوانمند ریورود متغ با

 بر یکودک یتروما میرمستقیغ

، معنادار شد تیو مسخ شخص یاهیتجز حالت

بر تجربه بعد از  واندتیم گویا قدرتبنابراین 

 و عدم یتروما اثر گذارد و باعث تعادل روان

 تیو مسخ شخص یاهیت تجزبه اختلالا تلااب

 یهاهنگام مبارزه با محرک

 شود. یرونیو ب یدرون

 (1397دیزگاه و همکاران )رضایی

شغلی  بررسی تأثیر هوش هیجانی بر رضایت

با توجه به نقش میانجی فرسودگی شغلی، 

تلاش هیجانی، ناهماهنگی هیجانی، مسخ 

شخصیت و نقصان موفقیت فردی در 

های دانشگاه علوم پزشکی کارکنان دانشکده

 گیلان

به این نتیجه رسیدند که هوش هیجانی بر 

فرسودگی هیجانی، ناهماهنگی هیجانی، 

 نقصان موفقیت فردی، مسخ شخصیت، تلاش

هیجانی، رضایت شغلی، و ناهماهنگی هیجانی 

بر نقصان موفقیت فردی، فرسودگی هیجانی، 

مسخ شخصیت، رضایت شغلی، و تلاش 

هیجانی بر فرسودگی هیجانی، نقصان 

موفقیت فردی، رضایت شغلی، و فرسودگی 

هیجانی بر رضایت شغلی، مسخ شخصیت، 

که نقصان موفقیت فردی، و در نهایت این

ت فردی بر رضایت شغلی نقصان موفقی

 تأثیرگذار است.

 (1394نجار و همکاران )وفایی

تعیین اثربخشی آموزش فعالیت بدنی بر 

مسخ شخصیت و عدم کفایت شغلی 

 کارمندان )آموزش فعالیت بدنی( 

دریافتند که افزایش فعالیت بدنی یکی از 

راهکارهای کاهش مسخ شخصیت و عدم 

 .کفایت شغلی در کارمندان است

 .به صورت جدول زیر است های خارجی مرتبط با موضوع پژوهشمچنین پژوهشه
 پیشینه پژوهش خارجی (.2شماره ) جدول



 

 

 نتایج عنوان مقاله منبع

 (2024) 1سکالکو و همکارانمانی

قصد ترک، مسخ شخصیت و رضایت 

شغلی در پزشکان و پرستاران: یک 

 مطالعه مقطعی در اروپا

-نارضایتی شغلی بهدریافتند که مسخ شخصیت و 

عنوان عواملی مهم که دارای تأثیر مستقیم بر 

قصد ترک شغل پزشکان و پرستاران هستند، 

شناسایی شدند. همچنین برای کاهش اهداف 

شود بر روی بهبود میزان ترک شغل، توصیه می

رضایت شغلی، مشارکت کاری و ایجاد جو مثبت 

تمرکز کرد، که بر عواملی همچون؛ مسخ 

 حفظ شغل تأثیرگذار است. شخصیت و

 (2024) 2پترر و همکاران

 اثرات موازی نیاز به ارتباط: یک مطالعه

که چگونه پانل سه موجی درخصوص این

حمایت اجتماعی همکار به رفتار 

شهروندی و مسخ شخصیت کارکنان 

 کند؟کمک می

 

به این نتیجه رسیدند که تأثیر مثبت حمایت 

ی خوباه کارکنان بهاجتماعی همکار بر رفتار و رف

وصیف شده است، تمنابع شغلی  -در مدل تقاضا

تواند بر نتایج کار بین فردی که در نهایت می

تأثیر بگذارد. پژوهش حاضر همچنین با بررسی 

های متمایز نیاز به ارتباط و نیاز به نقش

سرخوردگی )یعنی انزوا( دریافت که میان حمایت 

سازمانی و  اجتماعی همکار با رفتار شهروندی

 مسخ شخصیت ارتباط معناداری وجود دارد.

 سازیمسخ شخصیت و غیرواقعی (2023) 3میچال

به این نتیجه رسیدند که افرادی که از خود و 

کنند که شوند؛ احساس میشان جدا میمحیط

ر ها ندارند و محیط خود و سایدیگر تعلقی به آن

اً ع عمیقدانند، و از این موضوافراد را غیرواقعی می

ر می ها زمانی بدترو، رنج آنبرند. از اینرنج می

ها کمک مناسب از جانب دیگران شود که آن

 دریافت نکنند.

 (2023) 4یویسیزپیتک
تحلیل کیفی مسخ شخصیت و غیرواقعی 

 شدن

سازی دریافتند که مسخ شخصیت و غیرواقعی

 باعث ایجاد تغییراتی در هوشیاری افراد سالم و

دارای مشکلات روانی که دارای هم افراد 

دهد. اختلالات مربوط به تروما هستد، رخ می

همچنین، مسخ شخصیت منجر به جدایی عاطفی 

 شود.حسی و تحریف احساسات در افراد میو بی

 (2020) 5تام و وندروارت

های عاطفی و فشار کاری، خواسته

عملکرد کاری در میان متخصصان 

جنوبی:  فناوری اطلاعات در آفریقای

 نقش خستگی و مسخ شخصیت

های عاطفی و به این نتیجه رسیدند که خواسته

صورت مثبت و منفی ترتیب بهمسخ شخصیت به

بر عملکرد کاری افراد تأثیرگذار است. مسخ 

شخصیت تأثیر مثبتی بر رفتار کاری غیرمولد 

دارد، و فشار کاری بر خستگی تأثیر مثبت و 

 معناداری دارد.

مسخ شخصیت در نتیجه سندرم دریافتند که وتحلیل عوامل مؤثر بر فرسودگی تجزیه (2019) 1اندرولاکیسجورجیو و 
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شغلی در دانشجویان: بررسی پدیده مسخ 

 شخصیت

آید. فرسودگی شغلی در دانشجویان پدید می

همچنین نتایج نشان داد که عواملی همچون؛ 

روانی و عاطفی، دشواری  -خستگی جسمی

نی، عدم علاقه به دیگران، همچنین همکاری، بدبی

عنوان عاملی مؤثر بر هوش هیجانی دانشجویان به

 گذارد.شخصیت تأثیر میپدیده مسخ

ی های داخلی و خارجی مرتبط با پدیدهای از پژوهشای توصیفی از مجموعهدر بخش پیشینه پژوهش حاضر، خلاصه

ی نخست دسته توان به دو دسته کلی تقسیم کرد:ها را میین پژوهشمسخ شخصیت کارکنان و مسائل پیرامون آن ارائه شد. ا

ی مسخ شخصیت کارکنان با متغیرهایی همچون فرسودگی شغلی، تروما، های کمی است که به بررسی رابطهشامل پژوهش

ورت کیفی به صی دوم، مطالعاتی هستند که بهدسته اند.وری سازمانی پرداختهاضطراب، استرس و کاهش کارایی و بهره

با این حال، تا زمان انجام پژوهش حاضر،  اند.های آن اهتمام داشتهشناسایی و تبیین مفهوم مسخ شخصیت کارکنان و مؤلفه

های دولتی و تحلیل عوامل پیشایندی و پسایندی ی مسخ شخصیت کارکنان در سازمانای که به شناخت و فهم پدیدهمطالعه

 ه شناختی فازی پرداخته باشد، یافت نشده است.گیری از روش نقشآن با بهره

 

 شناسی پژوهشروش
کیفی و کمی است که از نظر فلسفه پژوهش در  هایپژوهش حاضر از نظر ماهیت و روش، آمیخته و بر مبنای پژوهش

گردآوری و از حیث  ایتوسعه -هدف کاربردیگیرد. لذا پژوهش حاضر از نظر های قیاسی استقرایی قرار میزمره پژوهش

ی ، شامل اساتید دانشگاه در حوزهخبرگانند که جامعه آماری پژوهش. بوده است های اکتشافیاطلاعات در زمره پژوهش

ها با استفاده از روش نفر از آن 30که  بوده است های دولتیدیران و کارکنان سازمانمدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی، م

دلیل انتخاب جامعه و نمونه آماری آن است که با توجه به اصل کفایت نظری انتخاب شدند.  گیری هدفمند و براساسنمونه

باشد، بایستی از افرادی استفاده که موضوع پژوهش، شناسایی عوامل پیشایندی و پسایندی مسخ شخصیت کارکنان میاین

ت مصاحبه و پرسشنامه را دارا باشند. معیار شد که با این عوامل آشنایی دارند و اشراف لازم برای پاسخگویی به سوالامی

و روانشناسی انتخاب اساتید دانشگاهی، اساتید دارای مدرک دکتری تخصصی در حوزه مدیریت منابع انسانی، رفتارسازمانی 

و  باشدسال تدریس و کار علمی و مسلط به موضوع پژوهش می 5با رتبه استادیار، دانشیار و استاد تمام و سابقه حداقل  

اطلاعات  یگردآور یبرا بوده است.ها سال سابقه کاری در این سازمان 10انسانی و متخصصان که دارای حداقل مدیران منابع

اعضای  از و گرفت انجام ایدقیقه چهل تا سی بازه یک صورت حضوری و درکه به از مصاحبه استفاده شد ،یفیدر بخش ک

 قیآن از طر ییایو پا ییکه روا شد، پرسیده مسخ شخصیت کارکنان سوالات ندهایپسای و پیشایندها به راجع نمونه پژوهش،

 ضریب پایایی با استفاده ازاست.  دهیگرد دییکدگذار تأ انیدرون کدگذار و م یسنجییایروش پا نیو همچن توافق دو کدگذار

در  ،همچنین .مصاحبه پژوهش دارد پایاییاست که نشان از میزان مطلوب  0/79درون کدگذار و میان کدگذار برابر با  فرآیند

بدین صورت که . سنجیده شداز طریق روایی محتوایی و پایایی بازآزمون پرسشنامه روایی و پایایی  بخش کمی

 خبرگان از نفر از سه پایایی برای آزمون علاوهبه ،شد بررسی و تأییدپرسشنامه توسط سه نفر از اساتید آشنا با موضوع  روایی

                                                                                                                                                                                           
1. Georgiou & Androulakis 



 

 

 آزمون طریق از هاپاسخ این مرحله، هایداده آوریجمع از پس و دهند پاسخ را هامجدداً پرسشنامه که شد درخواست

 روش به پایایی تأیید از و نشان بود مرحله دو در هاپاسخ درصدی 0/82همبستگی  نتایج نشانگر که شد تحلیل همبستگی

-بهرهو روش کدگذاری با  مضمونتحلیل رویکرد در بخش کیفی از ها منظور تحلیل دادهدر این پژوهش به داشت. آزمونباز

گرافی های شناختینقشه گرفته شد. نقشه شناخت فازی بهره بخش کمی از روش و در 1ایکیودیمکسگیری از نرم افزار 

وصیف نمودن سیستم باشد. به بیانی نقشه شناختی فازی با تبازنمایی ارتباطات علی میان چند شی یا مفهوم می دار برایجهت

های فازی، توالی و سلسله مراتب ی مثبت یا منفی برگرفته از ارزشاز طریق مدل نمودن علائمی از علیت که نشانگر رابطه

گران در درک و فهم دقیق، جامع و راحت گیران و تحلیلتواند راهنمای تصمیمرو میباشد، از اینتباط علت و معلولی میرا

  به شرح مراحل زیر است:این روش  .(Khajeh & Shahbandarzadeh, 2019)د ده باشهای پیچیاز سیستم

ندی و پیشای در مرحله اول عوامل مرحله اول، شناسایی و استخراج عوامل پیشایندی و پسایندی مسخ شخصیت کارکنان:

  .پسایندی مسخ شخصیت کارکنان با استفاده از مصاحبه استخراج شدند
از  وحی شد در مرحله دوم پرسشنامه ای مبنی بر ماتریس مقایسات زوجی طرا توزیع پرسشنامه: مرحله دوم، تدوین و

ها ه این مولفهتایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم( ب 5شد که براساس طیف  دهندگان درخواستپاسخ

  .مقیاس دهند

 ه اینکهب توجه بازی و تشکیل ماتریس تصمیم فازی: مرحله سوم، تبدیل عبارات کلامی استخراج شده به اعداد فا

تفاده می با اسارات کلانتیجه بهتر، عب اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه عبارات کلامی بودند، برای فهم ساده تر و استخراج

 به اعداد فازی تبدیل شدند.(، 3تایی لیکرت جدول شماره ) 5اد فازی مثلثی طیف از اعد
 تایی لیکرت 5عداد فازی مثلثی طیف ا(. 3شماره ) جدول

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیر کلامی

 (0،0، 25/0) (0، 25/0، 5/0) (25/0، 5/0، 75/0) )5/0، 75/0، 1) (75/0، 1،1) عدد فازی مثلثی

روش  ا استفاده ازب ازی و تشکیل ماتریس تصمیم دیفازی:زدایی با استفاده از روش میانگین فمرحله چهارم: انجام فازی 

 فازی تشکیل شد.فازی انجام گرفت و ماتریس تصمیم دیمیانگین فازی و روابط زیر عملیات دی

                (1) 

                   (2) 

: پس از هافهلرپذیری و شاخص محوری هرکدام از مؤمرحله پنجم: مشخص کردن توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثی 

و در نهایت شاخص  ،3ظرفیت تأثیرپذیری ،2زدایی شده، توان تأثیرگذاریدست آمدن ماتریس فازیانجام دیفازی و به

 ( محاسبه شد.5( و )4(، )3های زیر ) ها با استفاده از فرمولبرای هر کدام از مولفه ،4مرکزی

  (3) 

                                                           
1. Maxqda 
2. Outdegree 
3. Indegree 
4. Centrality 



 

 

   (4    ) 

  (5) 

پس از مشخص شدن توان تأثیرگذاری و ظرفیت  ها و در نهایت طراحی مدل روابط علی:مرحله ششم: تحلیل داده

و درنهایت شاخص برتری مشخص شد. در نهایت با تأثیرپذیری و همچنین شاخص محوری هرکدام از عوامل، تحلیل شدند 

 . شد(، که یک نرم افزار تحلیل شبکه است، مدل روابط علی ترسیم Gephi) افزار گفیدست آمده به نرمهای بهانتقال داده

 های پژوهش یافته

 شناختیهای جمعیتیافته
 است: (4شماره ) شناختی بخش کیفی، پژوهش حاضر  به شرح جدول های جمعیتیافته

 شناختی اعضای نمونههای جمعیتویژگی(. 4شماره ) جدول

 تحصیلیمقطع  سابقة خدمت سازمان محل خدمت پست سازمانی جنسیت ردیف

 دکتری تخصصی سال 15 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی مرد 1

 دکتری تخصصی سال 5 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی مرد 2

 دکتری تخصصی سال 17 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی مرد 3

صصیدکتری تخ سال 14 دانشگاه لرستان  عضو هیئت علمی مرد 4  

 دکتری تخصصی سال13 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی مرد 5

 دکتری تخصصی سال 5 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی زن 6

 دکتری تخصصی سال11 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی  مرد 7

 دکتری تخصصی سال 12 دانشگاه لرستان عضو هیئت علمی  مرد 8

 دکتری تخصصی سال  7 ندانشگاه لرستا عضو هیئت علمی مرد 9

 تخصصیدکتری  سال7 استانداری لرستان کارشناس مدیریت بحران مرد 10

 کارشناسی ارشد سال14 لرستاناستانداری  کارشناس امور اداری زن 11

 کارشناسی ارشد سال8 سازمان صنعت معدن و تجارت کارشناس امور اداری زن 12

 کارشناسی ارشد سال11 معدن و تجارتسازمان صنعت  کارشناس امور اداری مرد 13

 تخصصیدکتری  سال11 شرکت توزیع برق کارشناس امور اداری زن 14

 کارشناسی ارشد سال23 شرکت توزیع برق مدیر سازمان مرد 15

 کارشناسی ارشد سال18 شرکت نفت کارشناس منابع انسانی مرد 16



 

 

 سی ارشدکارشنا سال12 شرکت نفت کارشناس منابع انسانی مرد 17

18 
 مرد

 مدیر سازمان
اداره کل تعاون، کار و رفاه 

 اجتماعی
 کارشناسی ارشد سال27

19 
 مرد

 مدیر سازمان
اداره کل تعاون، کار و رفاه 

 اجتماعی
 تخصصی دکتری سال 15

 کارشناسی ارشد سال  4 دادگستری کارشناس امور اداری  زن 20

 تخصصیدکتری  سال 8 دادگستری کارشناس امور اداری زن 21

 کارشناسی ارشد سال9 آموزش و پرورش کارشناس منابع انسانی زن 22

 کارشناسی ارشد سال15 آموزش و پرورش مدیر ارشد  مرد 23

 کارشناسی ارشد سال 25 سازمان امور مالیاتی کارشناس منابع انسانی زن 24

 تخصصی دکتری سال 6 سازمان امور مالیاتی مدیر ارشد  زن 25

 کارشناسی ارشد سال 15 و فاضلاب اداره آب مدیر ارشد ردم 26

 کارشناسی ارشد سال 4 و فاضلاباداره آب کارشناس امور اداری  مرد 27

 کارشناسی ارشد سال 21 اداره ثبت احوال مدیر ارشد مرد 28

 کارشناسی ارشد سال  11 اداره گاز کارشناس امور اداری مرد 29

  کارشناسی ارشد سال 23 اداره گاز اریکارشناس امور اد مرد 30

 های بخش کیفییافته
پسایندی بر اساس کد گذاری نهایی، عوامل پیشایندی و  ایکیودیمکسبا استفاده از نرم افزار پژوهش از در این بخش 

(، 5شماره ) جدولیک نمونه از مصاحبه انجام شده با خبرگان به عنوان نمونه در   شناسایی شدند مسخ شخصیت کارکنان

 آورده شده است.

 ای از مصاحبه انجام شدهنمونه(. 5شماره ) جدول

 سوالات ردیف

1 

 تحلیل شما از مفهوم مسخ شخصیت کارکنان چیست؟
در  ها و احساس اصالت خود راها، انگیزهفرد، بخش قابل توجهی از هویت، ارزش اون که در طلاق میشهوضعیتی اظر من مسخ شخصیت کارکنان به بن))

یا عدم تطابق بین انتظارات سازمان و نیازهای  و تیجه فشارهای شغلی، محیط نامناسب. این وضعیت معمولاً به تدریج و در ندهاز دست میی محیط کار

  ((.دهدرونی فرد رخ می

2 

 شود؟های دولتی مینظر شما، چه عواملی منجر به بروز پدیده مسخ شخصیت کارکنان در سازماناز 

عدم خودباوری و ضعف های دولتی بشه، گاهی وقتا نظر بنده، عوامل زیادی میتونه موچب بروز پدیده مسخ شخصیت کارکنان در سازماناز )) 
و مستقیماً به ه کنعنوان یک مکانیسم دفاعی ناخودآگاه در برابر محیط کاری غیرحمایتی عمل میهای دولتی، بهنفس در کارکنان سازماناعتمادبه

های مکرر، ناشی از ناکامی ه، حالا این عدم اظمینان میتونهاطمینان ندار شهای خوده فرد به تواناییک. هنگامیهزنسخ شخصیت دامن میپدیده م
از کار خود گیری عاطفی برای حفظ بقای روانی در برابر فشارهای ادراک شده، شروع به فاصله باشه، فرساهای طاقتعدم تقدیر یا بوروکراسی

 هکن، زیرا احساس میهبینایف یا نتایج کارش مرتبط نمیبا وظ ور شخودگه ؛ فرد دیهستش . این فاصله گرفتن، همان مسخ شخصیتهکنمی



 

 

عاطفی از که در آن، تعهد و دلبستگی ه شیک مجری مکانیکی و منفعل می این امر منجر به تبدیل شدن کارمند به هتوانایی تأثیرگذاری مثبت ندارد
جدا  شپذیر در برابر محیط، فرد به طور سیستمی از خود. در نهایت، برای محافظت از منِ آسیبشهشکننده یا تهی می یشهویت شغل بین رفته و

 ((.هبراز بین می و مثبت رو تعاملات  ایاین جدایی، خود ماهیت کار حرفه که، ههای احتمالی را شخصی نکنتا شکست هشمی

 نفس در کارکنان اعتمادبهعدم خودباوری و کد استخراجی: 

3 

 گیری پدیده مسخ شخصیت کارکنان نقش دارند؟نظر شما چه عواملی در شکلبه
وجود یه سری عوامل وجود ضعف و اخلال در سیستم مدیریت  بنظرم عوامل زیادی میتونه موجب مسخ شخصیت کارکنان بشه، اما گاهی اوقات))

ها در تلاش، شایستگی و پتانسیل آن کارکنان احساس کننه که شباعث می راد کارآمد در جایگاه صحیحکارگماری افو به استعدادها و عدم انتصاب
از  اونها گیری عاطفیتفاوتی و کنارهبه دلسردی، بی منجر در نهایت در افراد اهمیت بودناین حس بی شه.نمیسازمان دیده و ارزشمند شمرده 

 ((.میشهکار 

 پروریجانشینسیستم  دیریت استعداد و ضعف سیستم م: کد استخراجی

4 

 شود؟های دولتی میدر صورت بروز پدیده مسخ شخصیت کارکنان، چه پیامدهایی متوجه سازمانبنظر شما، 
 لکرد داخلیبر عم باعث میشه تنهانههای دولتی داشته باشه، این پدیده بنظرم پدیده مسخ شخصیت کارکنان میتونه پیامدهای بسیار جدی برای سازمان))

کامل به انجام وظایف و  فاصله بگیرن و با انگیزه شونوظایف و عاطفی از کارشناختی و از نظر  هم که کارکنان ن تأثیر بذاره بلکه باعث میشهسازما
 ((.میشه وری اونهاکاهش بهرهو کارکنان د منفی بر عملکرپیامدهای ایجاد نپردازن که به مرور زمان این امر باعث  هاشونمسئولیت

 وری و کارایی افرادکاهش میزان بهره کد استخراجی:

کدگذاری شدند.  های اساتید، مدیران و متخصصان، با استفاده از روش تحلیل مضمونشده از پاسخهای کیفی استخراجداده

های مثابه مؤلفهه بهمضمون فراگیر گردید ک 20دهنده و مضمون سازمان ۶0مضمون پایه،  150این تحلیل منجر به شناسایی 

( . ۶)اند. شرح کامل این عوامل در جداول شماره بندی شدهمرتبط با عوامل پیشایند و پسایند مسخ شخصیت کارکنان دسته

 ( ارائه شده است. 7)
 مسخ شخصیت کارکنانعوامل پیشایندی فرایند کد گذاری  (.6) شماره جدول

 ریاگفر نیمضام دهندهسازمان نیمضام هیپا نیمضام

 ،گراییآزرده، ختهیذهن گس یماریب

 ،تیهو یاهیاختلال تجز، های مداومنگرانی

تمایل افراد به شکایت از ، در سلامت روان یشانیپر

تمایل افراد به ماندن در حالت ، وضعیت موجود

 ارزش تمایل به انجام کارهای کم پشیمانی،

 ،اختلالات خلقی

 ،سرشت مضطرب 

 و اسکیزوفرنیی اختلالات اضطراببروز 

-روان گسیختگی و روان

 رنجوری

ی، هیو تنب یدهپاداش ستمیدر س نبود عدالت

فقدان پیامدهای روشن برای عدم رعایت 

عدم ، توجهی به عملکرد کارکنانبی، استانداردها

 یبرا هیعملکرد خوب و تنب یبرا قیوجود تشو

نبود سیستم ارزیابی عملکرد  ،فیعملکرد ضع

 مطلوب و مناسب

 افراد، ها با عملکردم تناسب پاداشعد

دهی و پاداشهای سازوکار ضعف در

  ،مجازات

مطلوب و اصلاح  یرفتارها تیعدم تقو

 نامطلوب یرفتارها

 

نبود سیستم تنبیه و 

 تشویق اثربخش

 ،نابهنجاری شخصیت، خلق و خوی متغیر

ای هگیریکناره، اختلال ناپایداری عاطفی 

و هیجانات بی ثبات  اجتماعی در افراد، احساسات

در افراد، روابط بین فردی سرد و ناپایدار، شخصیت 

 نمایشی و نه واقعی فرد

  ،گسیختگی موقتروان

 ،خلقی شدید عدم ثبات

 فرد شخصیت ثباتییب 

 یمرز تیاختلال شخص

 مزاج یو دمدم

ی، ناگهان یهاتلاطم، زاتنش یهایریگغافل

در ، هنشدبینیصدمات پیش، مواجهات اضطراری

افراد،  به ستوه آمدن کارکنان، افتادن ریتنگنا گ

، های بحرانیقرار گرفتن در موقعیت

، آورو اضطراب رمنتظرهیغ یدادهایرو

 کنندهحوادث شوکهبروز 

قرارگیری در شرایط 

غیرقابل کنترل و 

 زااسترس



 

 

پنجه ودستآور، و ملال کنندهخسته یکار برنامه

 با بحران کارکنان نرم کردن

 استرس بحرانی سازمانی از بین رفتن کنترل افراد،

شکست ، سازمان یساختار یریپذبیآس

ی، سازمان یجمع یفرسودگی، سازمان کاتیستمیس

تغییر دامنۀ افکار، آسیب و تضعیف روحیه افراد، 

عدم تمرکز و هماهنگی در افکار، فشارهای شغلی و 

 استرس، قرار گرفتن در کنار عوامل حواس پرتی

 فرسودگی شغلی ساختاری مزمن سازمانی رنجش

روانی و هیجانی منفی ناشی از ات اثر

 ،دردناک یاتتجرب

 ،تغییرات ناکارآمد در الگوهای رفتاری

تجربه یک ناشی از  ضطراب شدیدا

 آمیزرویداد فاجعه

 ترومای سازمانی

پروری، عدم های جانشینریزیعدم ارزیابی برنامه

دم ارتقا و انتخاب ارزیابی استعدادهای فردی، ع

مستعد، کارکنان با هنجار بهنافتار رافراد مستعد، 

، ایجاد نگرش و احساس نقض هنجارهای سازمانی

با  قابت ناسالمرمنفی نسبت به افراد با استعداد، 

 کننده افراد کلیدیمدیریت تضعیف، استعدادها

عدم پیگیری و ارائه بازخور به افراد 

 مستعد و توانمند،

های خالی سازمان به پستواگذاری 

 کفایت،افراد بی

 عدم حمایت مدیران از استعدادها  

 

ضعف سیستم مدیریت 

سیستم  استعداد و 

 پروریجانشین

چون و چرا از قوانین سازمان، تأکید بر پیروی بی

، فرهنگ ساختارمندوپاگیر، وجود قوانین دست

تأکید بر نظم و انضباط بیش از حد، فرآیندمحور 

های رسمی، ها و رویهکارگیری سیاستبه بودن،

 حاکمیت اصول بروکراسی در سازمان

قوانین  و فرهنگ با روابط رسمی

 گیرانه، سخت

وجود قوانین خشک و غیرقابل 

 انعطاف،

 یند محورآفرهنگ فر

بوروکراسی حاکمیت 

 شدید در سازمان

نگرانی بیش از ، ترس از شکستافراد، بینی خودکم

افراد،  عدم قاطعیت، ت دیگرانحد در مورد قضاو

، تردید اجتناب از پذیرش مسئولیت، خودسانسوری

های خود، خودسانسوری در استعدادها و قابلیت

 کاهش انگیزه ناشی از خودباوری پایینکارکنان، 

 در کارکنان، کفایتیاحساس بی

 ،هاعدم باور به توانایی

 کارکنان انگاریخودکم

 

عدم خودباوری و 

فس در ناعتمادبه

 کارکنان

ثبات شخصیتی  ،هاعدم توانایی در تعدیل دیدگاه

داشتن باور ها و رفتارهای نامتناسب در ، افراطی

فرد، رد کردن و توجیه کردن اطلاعات شناختی 

جدید، تردید قبل از انجام کار، شرم و سرافکندگی 

 پس از انجام کار

 ، های شناختیگیریءسو

  ،باور و نگرشدر تضاد 

 فکری و رفتاری  انجماد

پذیری ناتوانی در انعطاف

 و سازگاری شخصیتی

، توجهی غیرارادیبی، هوشیاری هایمحدودیت

 و عدم شناخت کافی از افکاری، ضعف در خودآگاه

عدم تمرکز و ، پرتی مزمنواسح ،احساسات

عدم درک تمایز بین پیامدهای ذهنی،  پراکندگی

گیری بهره درناتوانی ، منفی و مثبت هیجانی افراد

 از اطلاعات هیجانی

 ، انفعال ذهنی

 ،نهفقدان توجه آگاها

 عدم مدیریت صحیح هیجانات

-کمبود مهارت ذهن

 آگاهی

 های کیفی در خصوص پسایندهای مسخ شخصیت کارکنان به شرح جدول زیر است.تحلیل یافته ،همچنین

 مسخ شخصیت کارکنانفرایند کدگذاری عوامل پسایندی  (.7) جدول

 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان امین پایهمض

ایست ، شکست سازمانی، نابودی کسب و کار 

از هم پاشیدن ، زوال سازمان، های سازمانیفعالیت

کاهش کیفیت و ، کامل ساختار و عملکرد سازمان

 سازمان، هایفعالیت خاتمه

 ،سازمانفروپاشی و انحلال 

 ی سازمانهاتعلیق فعالیت

 مخاطره بقای سازمانی



 

 

تر شدن تدریجی وضعیت وخیمسازمان،  کارایی

 سازمان از هم گسیختگی ساختار داخلی، سازمان

از  تانعمم، های پیشرفتفرصتبرای  ایجاد موانع

سقف ، وجود ارتقای موقعیت اجتماعی فرد

قفل شدن در در سازمان،  ای اجتماعیشیشه

اتوانی سازمان در فعلی، ن جایگاه اجتماعی

مقاومت کنونی، موقعیت  ، حفظایی کارکنانجابج

 در برابر تغییر شغلی

 ، تثبیت جایگاه اجتماعی

پیشرفت  مسیر محدودیت دراعمال 

 ،اجتماعی

 اتوانی یا عدم تمایل افراد برای جابجایین

 در سازمان

 عدم ارتقای جایگاه اجتماعی

رکود  کاهش بازدهی افراد، افراد، وریتنزل بهره

عدم پیشرفت یا حتی پسرفت در افراد،  عملکردی

پایین ، انجام کاری کمتر از حد انتظار، عملکرد

کاری افراد، تعلل و کم، آمدن سطح عملکرد افراد

 عدم جدیت در کاربه تعویق انداختن کارها، 

 ،کاهش خروجی و نتایج کار

ها و در انجام وظیفهافراد قصور 

 ها،مسئولیت

 افراد ملکرددر عضعف 

 

وری و هرهکاهش میزان ب

 کارایی افراد

، عدم نظم و انظباط مندیدر اراده و ناتوانی ضعف

ناتوانی در افراد،  داری ضعیفخویشتنشخصی، 

نیاز دائمی ، حفظ آرامش و کنترل هیجانات منفی

، به راهنمایی یا تأیید دیگران برای عمل کردن

 فقدان حس مالکیت بر تصمیمات و مسیر شغلی

 ، خودکنترلی ضعیف

 ، داریدر خویشتن نقص

 عدم استقلال عمل

ناتوانی در خودتنظیمی و 

 گریخودتعیین

های سازمانی، گیریعدم مشارکت در تصمیم

، گریز از تعاملات کاریکارکنان،  اجتناب اجتماعی

، تفاوتی سازمانیبی، شغلی هایکاهش درگیری

، اهش پیوند با سازمان، ککاهش تعلق سازمانی

 افراد گزینی شغلیعزلت، فرار روانی از کار

از تعاملات اجتماعی در  جوییدوری

 ،محیط کار

گیری روانی و رفتاری کارکنان از کناره

  سازمان،

های شغلی و در فعالیت کاهش مشارکت

 سازمانی

 کارکنان رویطفره

بی میلی سازمان به ، ایستادگی در برابر نوآوری

ایستایی ، ی نوآوریتوقف چرخهپیشرفت  سمت

سکون بروز رکود نوآوری، ، یی سازمانیپویا

کار ، محافظهپردازیرکود ایده، فرآیندهای تحول

درونی در برابر بهبود  بودن سازمان، مقاومت

، سرسخت بودن کارانه در تحولاتنگرش محافظه

 در برابر تغییر

 ،استراتژیک نوآوریبست بن

 ،میلی سازمانی به تحولبی

 سازمان نوآوری در جمود

 

ینرسی نوآوری در بروز ا

 سازمان

از  شیب یسندرم نگران ،مداوم یاضطراب یشانیپر

-یوسواس فکر، کنترل رقابلیغ اضطراب، حد

 اختلال، وسواس و اجبار اختلال، یعمل

ی، وسواس اضطراب، یرفتار-یتکرارشونده فکر

مرکز بیش از حد بر جزئیات یا نشخوار فکری، 

 احتمالات

 ،اختلال اضطراب فراگیر

 ،ل وسواس اجباریاختلا 

 درمورد مسائل تفکر بیش از حد

 

 نشخوار فکریبروز 

کنار گذاشته ، نادیده گرفته شدن در محیط کار

و  هاعدم توجه به توانمندی ،شدن در سازمان

، بیکاری محدودیت در انتخاب شغل، هاایده

جدا افتادگی از ، ناکامی در ایجاد ارتباطاجباری، 

ها و ادغام شدن در گروهعدم و نتایج،  فرآیند کار

 های سازمانیفعالیت

 ، سازمانی شغلی و نشینیحاشیه

 ،محرومیت شغلی

 حفظ احترام و جایگاه افرادعدم 

 طردشدگی شغلی و سازمانی



 

 

خستگی جسمی و روحی ناشی از استرس، 

گیری و گوشه گیری، خلق ارهای عصبی، کنارهشف

، استهلاک شغلی، پایین، بی ارزشی شخصیت

گران ، تدریجی توان و انگیزه برای کارکاهش 

 کاهش توانایی سازگاری با کار، باری کاری

 کارکنان، احساس درماندگی

 ،خستگی مزمن شغلی

 کارکنانتحلیل رفتن انرژی شغلی 

 فرسودگی شغلی کارکنان

کاهش ، خودضعیف درک فرد از میزان مهارت ت

تزلزل ، هااز دست دادن باور به قابلیت، خودباوری

، کاهش احساس ارزشمندی، خودارزیابی مثبت در

، احساس ناکافی بودن، احساس عدم مهارت

 فرسایش خودکارآمدی

  کارکنان، ایعدم کفایت حرفه

 ،هاتضعیف باور درونی فرد به توانایی

 کاهش احساس شایستگی

کاهش خودکارآمدی 

 کارکنان



 

 

 . به شرح جدول زیر هستند انمسخ شخصیت کارکندر نهایت، پیشایندها همچنین و پسایندهای 
 عوامل پیشایندی و پسایندی مسخ شخصیت کارکنان(. 8) جدول شماره

 کد ی مسخ شخصیت کارکنانهاپیشایند کد ی مسخ شخصیت کارکنانهاپسایند

 C1 رنجوری روان گسیختگی و روان C11 مخاطره بقای سازمانی 

 C2 تشویق اثربخش نبود سیستم تنبیه و C12 عدم ارتقای جایگاه اجتماعی 
 C3 اختلال شخصیت مرزی و دمدمی مزاج C13 وری و کارایی افرادکاهش میزان بهره

 C4  زاقرارگیری در شرایط غیرقابل کنترل و استرس C14 گریناتوانی در خودتنظیمی و خودتعیین

 C5 ترومای سازمانی  C15  روی کارکنانطفره

 C16 بروز پدیده اینرسی نوآوری در سازمان
سیستم  ضعف سیستم مدیریت استعداد و 

 پروریجانشین
C6 

 C7 بوروکراسی شدید در سازمانحاکمیت  C17 نشخوار فکریبروز 
 C8 نفس در کارکنانعدم خودباوری و اعتمادبه C18 طردشدگی شغلی و سازمانی
 C9 پذیری و سازگاری شخصیتی ناتوانی در انعطاف C19 فرسودگی شغلی کارکنان 

 C10 آگاهیکمبود مهارت ذهن C20 اهش خودکارآمدی کارکنان ک

  ( است.2( و )1ای به شرح شکل شماره )کیودیافزار مکسهمچنین خروجی نرم

 
 



 

 

 (، خروجی عوامل پیشایندی مسخ شخصیت کارکنان1شکل شماره )

 
 (، خروجی عوامل پسایندی مسخ شخصیت کارکنان2شکل شماره )

 های بخش کمییافته
نمونه ارائه  یو به اعضا یطراح یفیآمده از بخش کدستبه جیبر اساس نتا یاپرسشنامه ق،یتحق یر بخش کمد 

در بخش کمی پژوهش، پرسشنامه  شده است. تشریح ریدر جدول ز یروابط فاز سیاساس، ماتر نی. بر ادیگرد

د متغیرهای پژوهش صورت مقایسات زوجی طراحی شده است. تعداو به FCMپژوهش براساس الگوریتم 

مورد از  10کننده پیشایندهای مسخ شخصیت کارکنان و ها توصیفمورد از آن 10متغیر است که  20حاضر شامل 

باشد. در خصوص تعداد سوالات پرسشنامه لازم به کننده پسایندهای مسخ شخصیت کارکنان میها توصیفآن

باشد، درواقع این پرسشنامه ماتریسی است که می همان مقایسات زوجی عوامل FCMتوضیح است که پرسشنامه 

که خبرگان براساس مقایسات زوجی و با است سطر و ستون آن برابر با عوامل شناسایی شده در بخش کیفی 

اعداد فازی مبهم و که با توجه به این اند.توجه به طیف لیکرت فازی به تأثیر هر عامل بر عامل دیگر پاسخ داده

میانگین بایست این اعداد به اعداد قطعی تبدیل شوند، بنابراین با استفاده از روش هستند، می غیر قابل تحلیل



 

 

 
زدایی، یک ی فازیدر نتیجه زدایی انجام شد.فازی ،1افزار اکسل( و با استفاده از نرم2و  1های فازی )رابطه

ماتریس های این شد. سطر و ستون( تشکیل 8[ که همان ماتریس روابط است، جدول شماره )20×20ماتریس ]

که ترجیح هر عامل بر دلیل این باشند، بهی پیشایندها و پسایندهای مسخ شخصیت کارکنان میبرگیرنده در

های روی قطر اصلی مقدار ثابتی دارند و در نظر خودش در ماتریس مقایسات زوجی ثابت است، بنابراین درایه

 .شوندگرفته نمی
 مسخ شخصیت کارکنانهای پیشایند ماتریس روابط فازی(. 9شماره ) دولج

 پسایندهای مسخ شخصیت کارکنانماتریس روابط فازی (. 10شماره ) جدول

                                                           
1. Excel 

 
C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 

C1 
0 0.61 0.52 0.68 0.6 0.74 0.7 0.49 0.66 0.52 

C2 
0.43 0 0.8 0.69 0.33 0.31 0.69 0.68 0.48 0.7 

C3 
0.8 0.75 0 0.72 0.78 0.33 0.77 0.73 0.45 0.34 

C4 
0.64 0.7 0.48 0 0.47 0.78 0.26 0.4 0.45 0.59 

C5 
0.5 0.56 0.41 0.54 0 0.5 0.51 0.77 0.73 0.63 

C6 
0.49 0.52 0.45 0.62 0.66 0 0.35 0.44 0.55 0.38 

C7 
0.81 0.41 0.74 0.71 0.62 0.66 0 0.71 0.51 0.43 

C8 
0.39 0.66 0.69 0.74 0.57 0.87 0.81 0 0.55 0.7 

C9 
0.73 0.21 0.32 0.63 0.78 0.76 0.77 0.62 0 0.63 

C10 
0.58 0.42 0.51 0.79 0.7 0.64 0.69 0.85 0.84 0 

 
C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 

C11 
0 0.59 0.69 0.55 0.76 0.7 0.49 0.64 0.77 0.79 

C12 
0.63 0 0.85 0.52 0.74 0.33 0.57 0.6 0.82 0.82 

C13 
0.74 0.73 0 0.73 0.69 0.81 0.78 0.84 0.44 0.68 

C14 
0.56 0.43 0.48 0 0.8 0.66 0.8 0.73 0.79 0.39 

C15 
0.69 0.68 0.67 0.55 0 0.59 0.75 0.28 0.52 0.56 

C16 
0.67 0.56 0.54 0.79 0.8 0 0.22 0.33 0.25 0.73 

C17 
0.54 0.47 0.69 0.38 0.55 0.26 0 0.66 0.59 0.69 

C18 
0.77 0.54 0.75 0.53 0.56 0.58 0.71 0 0.76 0.57 



 

 

 

م شد ترسیکه ماتریس روابط پس از این محاسبه ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی:

محاسبه  هالفهؤو شاخص مرکزی، برای هر کدام از مهای ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری هرکدام از شاخص

 شد.

تونی مربوط به باشد. )مجموع عناصر سهای ورودی به هرگره میی مجموع یالدهندهنشان ظرفیت تأثیرپذیری: 

  هرگره در ماتریس روابط(.

-وع یالی مجمدهدهنعبارت دیگر نشاندهد. بهن تاثیرگذاری توسط یک عامل را نشان میمیزا :توان تأثیرگذاری

  باشد. )مجموع عناصر افقی مربوط به هرگره در ماتریس روابط(.های خروجی از هر گره می

شود. ی میعنوان شاخص برتری شناسایباشد که به( میOutو  Inمجموع دو عامل قبلی )یعنی  :شاخص مرکزی

ته که در نتیجه عامل بالاتری داش Outبالاتری و یا  Inعاملی که درجه مرکزیت بالاتری داشته باشد، درواقع یا  هر

نیز مشخص  (9طور که در جدول شماره )شود و باید آن را مورد توجه ویژه قرار داد. همانمهمی محسوب می

نوان عزی، بهکربالابودن شاخص مدلیل بهن نفس کارکناعدم خودباوری و اعتمادبه است، از عوامل پیشایندی،

 دار شاخصلابودن مقبادلیل بهوری و کارایی افراد کاهش میزان بهره ترین عامل از عوامل پیشایندی، و عاملمهم

و  ثیرگذارییری، تأپذاست. محاسبه میزان تأثیرترین عامل در عوامل پسایندی شناسایی شدهی، به عنوان مهممرکز

  باشد.یم (11)ه شرح جداول شماره ب شاخص مرکزی
 ی، تأثیرگذاری و شاخص مرکزی عوامل پیشایندی و پسایندی مسخ شخصیت کارکنانریرپذیتأثظرفیت  (.11) شماره جدول

 یریرپذیتأث یرگذاریتأث شاخص مرکزی پیشایندهای مسخ شخصیت کارکنان کد

C1 5.37 5.52 10.89 رنجوری گسیختگی و روانروان 

C2 4.84 5.11 9.95 ود سیستم تنبیه و تشویق اثربخشنب 

C3 4.92 5.67 10.59 اختلال شخصیت مرزی و دمدمی مزاج 

C4 6.12 5.15 11.27  زاقرارگیری در شرایط غیرقابل کنترل و استرس 

C5  5.51 5.15 10.66 ترومای سازمانی 

C6  5.59 4.46 10.05 پروریجانشینسیستم  ضعف سیستم مدیریت استعداد و 

C7 5.55 5.6 11.15 حاکمیت بوروکراسی شدید در سازمان 

C8 5.69 5.98 11.67 نفس در کارکنانعدم خودباوری و اعتمادبه 

C9 5.22 5.45 10.67 پذیری و سازگاری شخصیتی ناتوانی در انعطاف 

C19 
0.39 0.86 0.61 0.81 0.68 0.79 0.52 0.61 0 0.6 

C20 
0.65 0.54 0.73 0.75 0.63 0.79 0.6 0.52 0.66 0 



 

 

 
C10 4.92 6.02 10.94 آگاهیکمبود مهارت ذهن 

 یریرپذیتأث یرگذاریتأث خص مرکزیشا مسخ شخصیت کارکنان پسایندهای کد

C11  5.64 5.98 11.62 مخاطره بقای سازمانی 

C12  5.4 5.88 11.28 عدم ارتقای جایگاه اجتماعی 

C13 6.01 6.44 12.45 وری و کارایی افرادکاهش میزان بهره 

C14 5.61 5.29 10.90 گریناتوانی در خودتنظیمی و خودتعیین 

C15 6.21 5.29 11.50 روی کارکنانطفره 

C16 5.51 4.89 10.40 بروز پدیده اینرسی نوآوری در سازمان 

C17 5.44 4.83 10.27 نشخوار فکری بروز 

C18 5.21 5.77 10.98 طردشدگی شغلی و سازمانی 

C19  5.6 5.87 11.47 فرسودگی شغلی کارکنان 

C20  5.83 5.87 11.70 کاهش خودکارآمدی کارکنان 

-لفهد، مؤاسایی شمتغیرها شن تأثیرپذیری برای هر یک از توان مرکزی و توان تأثیرگذاری و اخصکه شپس از این

امی برای تم اند. بنابراینبندی شدهترین شاخص مرکزی نیز اولویتها براساس بیشترین شاخص مرکزی به کم

  افزار اکسل، نمودار کلی عوامل ترسیم شد.عوامل با استفاده از نرم



 

 

 
 ارکنانکی مسخ شخصیت و پسایندها پیشایندهاثیرگذاری و شاخص مرکزی تأثیرپذیری، توان توان تأ ظرفیت(. 1) نمودار شماره

  مدل روابط علی برای هریک از عوامل پیشایندی و پسایندی رسم شد. 1گفی افزارها به نرمپس از وارد کردن داده
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 وابط علی پیشایندها و پسایندهای مسخ شخصیت کارکنانر مدل (.1) شکل شماره

و از ارکنان نفس کعدم خودباوری و اعتمادبه( مشخص است از عوامل پیشایندی 1شماره ) شکل طور که درهمان

، اندشده شان دادهنتر که در رأس نمودار و با دایره بزرگ وری و کارایی افرادبهره کاهش میزانعوامل پسایندی 

شخص تر موچکهای کی عوامل به ترتیب درجه اهمیت با دایرهترین عوامل شناسایی شدند، بقیهان مهمعنوبه

 باشد.(، می1چه بیان شد، نقشه عوامل فازی به شرح شکل )اند. با توجه به آنشده
 گیریبحث و نتیجه

ظم و خدمات عمومی، نقش و کننده نهای حیاتی جامعه و نهادهای تضمینعنوان شریانهای دولتی، بهسازمان

کند که مدیران و کارکنان از ها ایجاب میرا بر عهده دارند. اهمیت عملکرد این سازمان یوظایفی بنیادین و حساس

های دولتی با توجه به جایگاه محوری و حساس سازمان .بالاترین سطح آمادگی ذهنی و روانی برخوردار باشند

عمومی، شایسته است که بر سلامت روانی و انگیزشی نیروی انسانی آن تأکید ارائه خدمات  اصلیعنوان ستون به

نفس کافی رنج ببرند و ترس، اضطراب شغلی و شود. اگر مدیران و کارکنان این نهادها از فقدان اعتمادبه

 انگیزگی مزمن بر عملکردشان مستولی گردد، این شرایط روانی بستر را برای اتخاذ تصمیمات نامطلوب،بی

طور ملموس کاهش وری و کارایی سازمان را بهبهره تنهاآورد. چنین وضعیتی، نهآمیز و نابجا فراهم میتعلل

تواند بقای تر، اعتبار سازمان را تضعیف کرده و میانجامد، بلکه در سطحی کلاندهد و به هدر رفت منابع میمی

رو، پژوهش از این. طور جدی به مخاطره اندازد اش را بههای عمومیسازمان و توانایی آن در تحقق رسالت

های دولتی؛ با تحلیل عناصر پیشایندی و شناخت و فهم پدیده مسخ شخصیت کارکنان در سازمانحاضر با هدف 

براساس رویکرد پژوهش )آمیخته  انجام شده است. (FCM) پسایندی آن با استفاده از روش نقشه شناختی فازی

تایج بخش کیفی و کمی به تفکیک تحلیل گردد. به  این ترتیب، در بخش کیفی پژوهش بودن آن( لازم است که ن

پیشایندها و پسایندهای پدیده مسخ  ،1ایکیودیمکسو همچنین نرم افزار تم با استفاده از رویکرد تحلیل 

دباوری و عدم خوترتیب اثر شامل؛ شناسایی شد. عوامل پیشایندی به های دولتیدر سازمان شخصیت کارکنان

مراتبی و سلسهفرهنگ حاکمیت زا، نفس در کارکنان، قرارگیری در شرایط غیرقابل کنترل و استرساعتمابه

پذیری و رنجوری، ناتوانی در انعطافگسیختگی و روانآگاهی، روان، کمبود مهارت ذهناقتدارگرایی در سازمان

ضعف سیستم مدیریت استعداد و دمدمی مزاج، سازگاری شخصیتی، ترومای سازمانی، اختلال شخصیت مرزی و 

شامل؛  اثر ترتیباست. همچنین، عوامل پسایندی به نبود سیستم تنبیه و تشویق اثربخش پروری وسیستم جانشین
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، مخاطره بقای سازمانی، پدیدآیی رفتارهای کاهش خودکارآمدی کارکنان وری و کارایی کارکنان،کاهش میزان بهره

زوای اجتماعی کارکنان، فرسودگی شغلی کارکنان، عدم ارتقای جایگاه اجتماعی، طردشدگی شغلی گیرانه و انکناره

نشخوار بروز سازمان و  نوآوری در ، بروز پدیده اینرسیگریناتوانی در خودتنظیمی و خودتعیینو سازمانی، 

مسخ شخصیت  پدیده بندی پیشایندها و پسایندهایاز طرفی در بخش کمی که هدف اولویتفکری است. 

از میان عوامل  است، نتایج گویای آن است که نقشه شناختی فازی با استفاده از های دولتیکارکنان در سازمان

شاخص مرکزی  براساس در کارکناننفس عدم خودباوری و اعتمابه پیشایندی پدیده مسخ شخصیت کارکنان،

براساس شاخص مرکزی ، است و پس از آن ی شدهل از عوامل پیشایندی شناسایترین عامعنوان مهم( به11.67)

مراتبی و اقتدارگرا در سلسهفرهنگ حاکمیت زا، قرارگیری در شرایط غیر قابل کنترل و استرس اثر ترتیببهو 

همچنین از  باشد.می مسخ شخصیت کارکنانترین عوامل پیشایندی از مهمآگاهی و کمبود مهارت ذهن سازمان

 وری سازمانکاهش میزان کارایی و بهره، های دولتیخ شخصیت کارکنان در سازمانمسمیان عوامل پسایندی 

شناسایی مسخ شخصیت کارکنان ترین عامل از عوامل پسایندی عنوان مهم( به12.25شاخص مرکزی ) براساس

کاهش خودکارآمدی کارکنان، مخاطره بقای  ،اثر ترتیببه براساس شاخص مرکزی و است، و پس از آنشده

ترین از مهم گیرانه و انزوای اجتماعی کارکنان و فرسودگی شغلی کارکنان، پدیدآیی رفتارهای کنارهسازمانی

باشد. درخصوص وجوه اشتراک و افتراق پژوهش حاضر با دیگر شخصیت کارکنان میعوامل پسایندی مسخ 

و سایونیکا و ( 2023یسیز )کیوپیت هایهای انجام شده باید بیان نمود که این پژوهش با پژوهشپژوهش

یکی از  نفس در کارکنانعدم خودباوری و اعتمادبهخوانی دارد. از این جهت که ( مطابقت و هم2022همکاران )

عدم صورت که به این باشد،گیری و بروز پدیده مسخ شخصیت کارکنان میعوامل مهم و مؤثر بر شکل

شود های خود، باعث میکفایتی و تردید مداوم در تواناییس بینفس پایین، با ایجاد احساخودباوری و اعتمادبه

تفاوت جای خود واقعی، نقشی منفعل و بیی واقعی خود را از دست داده و بهاکارکنان احساس کنند هویت حرفه

در محل کار، که ناشی از  کنند. این احساس گسستگی میان خود واقعی و خود نمایشیرا در محیط کار ایفا می

آورد. فرد به تدریج از س از قضاوت یا عدم تطابق با انتظارات است، زمینه را برای مسخ شخصیت فراهم میتر

بیگانه و غیرشخصی در محیط کار  ایءگیرد و خود را همچون شیهای خود فاصله میاحساسات، افکار و ارزش

و  عاطفی نسبت به وظایف و همکاران یتفاوتکند. این فاصله گرفتن، منجر به کاهش تعلق خاطر، بیمشاهده می

-کمبود مهارت ذهنهای پژوهشی یافتههمچنین،  .شوددر نهایت، احساس عدم اصالت و بیگانگی با کار خود می

( مطابقت و 2017)آگاهی یکی از علل بروز پدیده مسخ شخصیت کارکنان است که با پژوهش هانتر و همکاران 



 

 

 
 نمایندشود کارکنان کمتر به تجربیات درونی و احساسات خود توجه عث میآگاهی باکمبود ذهن خوانی دارد.هم

اند. این عدم اتصال به احساسات و افکار واقعی، و احساس کنند که از خودشان یا محیط اطرافشان جدا شده

 ازشجای درک و پردکند. در نتیجه، افراد بهاحساس بیگانگی نسبت به نقش شغلی و وظایفشان را تقویت می

صورت ماشینی و بدون درگیری عاطفی یا فکری عمیق، وظایف خود را انجام ها، صرفاً بهفعالانه موقعیت

همان مسخ شخصیت است که در آن  یا بودن بدون حضور واقعی احساسبدون  کارها دهند. این انجام دادنمی

رنجوری از دیگر علل روان گسیختگی وروان .کند بخشی از کار یا حتی بخشی از خودش نیستفرد احساس می

دارای مطابقت و همخوانی ( 2022ثارت )و کول نان است، که با نتایج پژوهش دیویزمؤثر بر مسخ شخصیت کارک

منفی  یکنواخت ورا به حفظ یک حالت زمان زیادی مدت  تمایل دارد در این حالت فردصورت که به ایناست. 

و سایر رفتارهای منفی در افراد شود.  افسردگی، احساس گناهایجاد  باعثممکن است  . بنابراین، این امربگذراند

وری و کارایی کاهش میزان بهرهترین عامل شناسایی شده که ویژه مهمهمچنین در خصوص عوامل پسایندی و به

 هصورت کبه این دارای مطابقت و همخوانی است. (2020تام و وندروارت ) باشد، که با نتایج پژوهشمی افراد

اش در محیط کار، باعث کاهش انگیزه و مسخ شخصیت، با ایجاد احساس گسستگی و بیگانگی فرد با خود واقعی

تفاوتی کاری و بیشود. این احساس عدم ارتباط با هویت شغلی، منجر به کاهش تمرکز، اهمالتعهد به وظایف می

شان نیستند، انرژی کنند و خود واقعیازی میکنند نقش بگردد. وقتی کارکنان احساس مینسبت به کیفیت کار می

ارتباطی عاطفی، مشارکت فعال در تیم و همکاری کنند. این بیکمتری برای تلاش خلاقانه و حل مسئله صرف می

های تیمحتی وری و کارایی فردی و با همکاران را نیز کاهش داده و در نهایت، منجر به افت محسوس در بهره

گیرانه و پدیدآیی رفتارهای کنارهدیگر از پیامدهای مسخ شخصیت کارکنان یکی .شودمی موجود در سازمان

-دارای مطابقت و همخوانی است. به این( 2018تامسون و ژاکیو )کارکنان است، که با پژوهش انزوای اجتماعی 

تر خود را متفاوتهای ارتباطی، شناختی، عدم تجربه و مهارتصورت که کارکنان بنا به مشکلات عاطفی و روان

شود. فرسودگی قطاران خود میبیند که این امر موجب ایجاد فاصله بین فرد و سایر همکاران و هماز دیگران می

( و 2019جورجیو و اندرولاکیس )های دیگر از پیامدهای مسخ شخصیت کارکنان است، که با پژوهششغلی یکی

 که اختلال مسخ شخصیتافرادی صورت که انی است. به اینخودارای مطابقت و هم( 2021سودها و ساایکسنا )

ها ممکن است نسبت به بینند. آنفرسا میزا و طاقتای استرسصورت فزایندهکنند، شغل خود را بهرا تجربه می

. همچنین احتمال دارد از نظر احساسی از کار شوندکنند بدبین ها کار میشرایط کاری خود و افرادی که با آن

برای  حاضر پژوهش ،در خصوص کاربردهای عملی .انگیزه شوندفاصله گرفته و نسبت به آن بی حس و بی خود



 

 

بروز  موجب ،اختلال مسخ شخصیت کارکنان کهده است نمومشخص  های دولتیکارکنان سازمانمدیران و 

خاطره بقای سازمانی، مکاهش خودکارآمدی کارکنان، وری و کارایی افراد، کاهش میزان بهره مثل؛پیامدهایی 

گیرانه و انزوای اجتماعی کارکنان، فرسودگی شغلی کارکنان، عدم ارتقای جایگاه پدیدآیی رفتارهای کناره

ر سازمان، گری، بروز پدیده اینرسی نوآوری دو خودتعیینشدگی شغلی، ناتوانی در خودتنظیمی اجتماعی، طرد

کنند که همواره درصورتی به مزیت رقابتی دست پیدا می های دولتی،سازمانشود. نشخوار فکری و می بروز

-می مواجه جدی با خطر هااین سازمانو حیات  ءصورت بقادرغیر این دارای کارکنانی فعال و پر انرژی باشند،

های دولتی، گامی مسخ شخصیت در سازمانپدیده گیری شناسایی دقیق عوامل مؤثر بر شکلبنابراین، . شود

طور دهد که بهاین شناخت به مدیران این امکان را می زیرا بار آن است.یشگیری از پیامدهای زیاناساسی برای پ

بنیان  بر ایجاد بسترهای انگیزشی قوی خود را تمرکز اصلیو  ،تی هدفمند را طراحی و اجرا کنندفعال مداخلا

مسخ  پدیده های اصلیابله با ریشهمق ،بنابراینکنند. مندی را در کارکنان تقویت که حس تعلق و ارزش نمایند

های حمایتی و ، یعنی استرس مزمن، اضطراب عملکرد و احساس ناکافی بودن از طریق برنامهکارکنان شخصیت

مورد وضعیت آوری مستمر و کارآمد اطلاعات و بازخورد درجمعدر نهایت  ی است.ضرورمهم و توسعه فردی 

که  ،های کاری را شناسایی کنندواقعیتکند تا شکاف میان انتظارات و به مدیران کمک می روانی و شغلی کارکنان

های نقش سازد تا با اصالت و تعهد بیشتری دراز فرسایش روانی جلوگیری کرده و افراد را قادر می این اقدامات

تواند میدولتی  های، سازماندر کارکنان موانع روانیگونه اینبا حذف همچنین  و ،سازمانی خود حضور یابند

وری و کارایی کلی کارکنان باشد و از کاهش کیفیت خدمات عمومی جلوگیری شاهد ارتقاء چشمگیر سطح بهره

 نمایند. 

 

 اتپیشنهاد
  ،با عنایت به اهمیت دلایل و پیامدهای شناسایی شده برای مسخ شخصیت کارکنان در پژوهش حاضر

های دولتی، مدیران باید درک ان در سازمانبرای مقابله با مسخ شخصیت کارکنشود که پیشنهاد می

ایجاد محیط کاری سالم و حمایتی که در آن مدیران با عمیقی از این پدیده و عوامل آن داشته باشند. 

کارکنان احساس ارزشمندی و امنیت کنند، ترویج فرهنگ شفافیت و پاسخگویی در تمام سطوح سازمان 

های مستمر ارائه آموزش همچنین باستگی کمک کند. اهمیتی و گستواند به کاهش احساس بیمی

تواند انگیزه و راستایی آن با اهداف کلی، میمورد اهمیت نقش هر فرد در سازمان و چگونگی همدر



 

 

 
ها و ارائه گیریتشویق به مشارکت فعال کارکنان در تصمیم و در نهایت باتعلق خاطر را افزایش دهد. 

در همین راستا و  کند.تقویت میدر کارکنان پذیری را مسئولیت و بازخورد سازنده، احساس مالکیت

در نفس عدم خودباوری و اعتمابهترین عامل بروز پدیده مسخ شخصیت کارکنان که توجه به مهم

ی هاینفس کارکنان، مدیران دولتی باید زمینهبرای مدیریت اعتمادبهشود، است. پیشنهاد می کارکنان

برانگیز اما قابل مدیریت های چالشسپردن مسئولیت ،ر و مبتنی بر شایستگیبازخورد مستمهمچون؛ 

های یادگیری که مستقیماً به افزایش فراهم کردن فرصت ،های فردیبرای ایجاد حس اعتماد به توانایی

های فضایی که در آن اشتباهات به عنوان فرصت و ایجاد توانایی انجام وظایف محوله منجر شود

 نمایند. را فراهم ده شوند و ترس از شکست کاهش یابدیادگیری دی

 در  .استل شخصیت مرزی و دمدمی مزاج لااختدیگر از عوامل مؤثر بر مسخ شخصیت کارکنان یکی

 میتحائز اه تلالاین اخ با کارکنان هنگام مواجهه شدندر  های دولتیسازمانمدیران این مورد، نقش 

ه سانی نسبت بریاریکمک و روابط قوی مبتنی بر  ستیبای گرددمیرو به مدیران پیشنهاد از این. است

 .یندنما هدایت وراهنمایی کارکنان خود را  اینهالافعصورت جدی و بهند و نمایکارکنان خود را ایجاد 

 یرگیو شکل از علل بروز گردییکی عنوانبه رنجوریو روان یختگگسیپژوهش روان جیبا توجه به نتا 

 ییجراا انیو متول رانیبه مد ن،یاست. بنابرا یدولت هایکارکنان در سازمان تیخصمسخ ش دهیپد

 اییهبرنامه رنجوریو روان یختگگسیاز بروز روان یریجلوگ یبرا شودیم شنهادیپ یدولت هایسازمان

ل ر محمان دز حیصح تیریارتباط مؤثر با کارکنان و مد جادیا ر،یپذانعطاف یکار طیمح جادیهمچون؛ ا

ده از آن شاصل ح یمنف یاختلال و رفتارها نیبتوانند از بروز چن قیطر نیتا از ا ندیکار را اجرا نما

سه  زمان، حیحص تیریمؤثر و مد تباطار ر،یپذانعطاف یکار طیمح جادیا کهطوری. بهندینما یریجلوگ

 میطور مستقت بهمااقدا نیا رایهستند؛ ز یرنجورو روان یختگیگساز روان یریشگیدر پ یرکن اصل

 ریپذافانعط طی. محکنندیم تیمزمن را کاهش داده و حس کنترل و استقلال کارکنان را تقو یفشار کار

. دهدیم شیرا افزا یشغل تیاکمک کرده و رض یانرژ یابیبه باز ،یزندگ -با کاهش تعارضات کار

با  مقابله یازم برلا یاجتماع تیو حمابرده  نیرا از ب یاجتماع یانزوا زیارتباط شفاف و مؤثر ن یبرقرار

امکان  رده وک یریاز احساس غرق شدن در کار جلوگ زین نهیزمان به تیری. مدآوردیاسترس را فراهم م

وامل راهکارها با کاهش ع نیا جه،ی. در نتسازدیم سریرا م یو ذهن یتمرکز بر سلامت جسمان

 .کنندیم نیتضم سلامت روان کارکنان را یداریپا ،یطیمح یزااسترس



 

 

 ران ه مدیرو، بکاهش خودکارآمدی کارکنان یکی از پیامدهای مهم مسخ شخصیت کارکنان است. از این

شناختی  وتق نقاط از خاصیمجموعه نمودن گذاری ارزش باشود های دولتی پیشنهاد میسازمان

-ی سازمان میروانع پیشمو بر غلبه برای ها،پشتکار در آن و عزم راسخ با ایجاد کارکنان و همچنین

با یند. همچنین اهداف سازمانی استفاده نما به رسیدن برای ذاتی کارکنان، هایتوانایی از توانند

های خود مانی را پشت سر گذاشته و از تواناییوانند موانع سازتمیسازی این دو مؤلفه، کارکنان فعال

تباط و ار احساس عدم اروقتی کارمندان دچین، بنابرا .مند شوندبرای دستیابی به اهداف سازمان بهره

 ها به توانایی خود برای موفقیتشوند، مستقیماً باور آنمسخ شخصیت می و معنایی کاربی

نخست، شود که پیشنهاد میوند، رشود. برای معکوس کردن این تضعیف می( خودکارآمدی)

ها، به ی خاص فرد و به کارگیری آنه با شناسایی استعدادهای ذهنگذاری نقاط قوت شناختی کارزش

کند. دوم، های مبتنی بر شایستگی تقویت میکار او معنا بخشیده و خودکارآمدی را از طریق موفقیت

تیک ها و موانع بوروکراکه ابزارهای ذهنی لازم برای استقامت در برابر سختی ایجاد عزم راسخ و پشتکار

برد، بلکه یممل، نه تنها اثربخشی فردی را بالا مان این دو عاسازی همزآورد. فعالسازمان را فراهم می

ایستگی و محور و منفعلانه به یک مدل توانمندسازی مبتنی بر شپارادایم مدیریت را از یک مدل کنترل

 .دهدعاملیت فردی تغییر می

 ت. ان اسنکه عدم ارتقای جایگاه اجتماعی از پیامدهای اختلال مسخ شخصیت کارکبا عنایت به این

ها و وظایف ئولیتبه عناوین شغلی بالاتر، افزایش مس کارکنان ترفیع از طریق شود، مدیران پیشنهاد می

ایگاه تقای جمانع از ار و بهتر شدن شرایط کاری تأثیرگذاری شخص در سازمان ،گسترش دامنه کارو یا 

 ها شوند. اجتماعی و شغلی آن

 از  دیگریکی کارکنان انزوای اجتماعیگیرانه و فتارهای کنارهپدیدآیی ری پژوهش حاضر هاطبق یافته

قسیم تبا شود که مدیران پیامدهای اختلال مسخ شخصیت کارکنان است. بر این اساس پیشنهاد می

ز بروز اها و ایجاد روحیه همدلی و همکاری در بین آن کنانکار در میانحجم کاری مناسب نمودن 

 یند. چنین رفتارهایی جلوگیری نما

 گردد کـه مـدل شـکل گیـری مسخ شخصیت های آتی توصـیه میدرمورد پیشنهادات برای پژوهش

بنیاد )استراوس و کوربین( و روش مدلسازی های دولتی را با روش نظریه دادهکارکنان در سازمان



 

 

 
ن پدیده گیری ایهـا، چگونگی شکلساختاری تفسیری تشریح شوند، تا مدیران و کارکنان این سازمان

 را بدانند.

  های پژوهشمحدودیت
 مصاحبه جامان بودن ربزمـان. بود مواجه هاییمحدودیت با دیگری پژوهش هر مانند نیز حاضر پژوهش-

 ملهازج پـژوهش بـودن مقطعی و نظری ادبیات کمبود نمونه، اعضای از برخی کاری مشغله و ها

 .است پژوهش حاضر هایمحدودیت

 های دولتی طور مشخص در سازمانش حاضر آن است که، این پژوهش بهمحدودیت دیگر پژوه

همچنین  دهی نتایج این پژوهش به دیگر صنایع با محدودیت روبروست.صورت گرفته است، لذا تعمیم

تان ای پژوهش حاضر در حوزه جغرافیایی مشخص استان لرسبا توجه به محدودیت زمانی و هزینه

 صورت گرفته است.
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