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Extended Abstract  
Abstract  

This study was conducted with the aim of gaining a deep understanding of the 

phenomenon of organizational dehumanization in government organizations. 

The research strategy was interpretive phenomenology based on the approach of 

Van Manen (2016) and the participants were employees of government 

organizations focused on social and cultural affairs located in Tehran. Purposive 

sampling - available judgment was carried out until theoretical saturation stage 

with 14 people. Data were collected through semi-structured interviews and 

analyzed using the content analysis technique. The validity and reliability of the 

data were confirmed using the four criteria of validity, stability, confirmability, 

and transferability of Guba and Lincoln (1989). Data analysis and coding led to 

the identification of concepts in two dimensions: the underlying factors of 

dehumanization in government organizations (177 primary themes, 31 sub-

themes, 12 main themes) and the consequences of dehumanization (128 primary 

themes, 28 sub-themes, 13 main themes). Dehumanization in government 

organizations means reducing or eliminating human aspects from administrative 

processes, decision-making, and organizational interactions. This phenomenon 

can be formed for various reasons, including excessive bureaucracy, strict laws, 

new technologies, and inhuman organizational culture. It seems that in these 

circumstances, by reforming administrative structures, promoting a human 

culture, and creating interactive systems, an effective step can be taken to 

reduce this phenomenon in government organizations. 

Case study  

case study: Government organizations focused on social and cultural affairs 

located in Tehran 
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Introduction 

The present era is called the era of digital technologies. One of the prominent 

and growing features of the present era is the phenomenon of dehumanization in 

organizations. In examining the dark side of the employee-employer 

relationship, researchers have recently turned their attention to the concept of 

organizational dehumanization, which is defined as "the experience of an 

employee who feels objectified by his or her organization." The term 

dehumanization originates from the social psychology literature and refers to 

the denial of human characteristics, and researchers have recently realized that 

dehumanization may also occur in organizational contexts, such that employees 

feel that the organization treats them as tools to pursue organizational goals. On 

the other hand, evidence has shown that the phenomenon of dehumanization is 

progressing significantly in both public and private organizations. 

Materials and Methods  

This qualitative study was conducted to investigate the organizational 

dehumanization of government employees using a hermeneutic 

phenomenological method based on the van Manen (2016) approach. The 

research population consisted of government employees focused on social and 

cultural affairs located in Tehran. The method of selecting the sample was 

purposive - judgmental, with the input criteria being the full willingness of the 

organization and individuals to cooperate, having more than 15 years of 

experience, and the occurrence of symptoms of burnout, isolation, job 

abandonment, and absenteeism. The participants were selected by visiting the 

human resources departments of government organizations and subordinate 

departments in person, and were asked to introduce employees who have high 

rates of absenteeism and job abandonment and also symptoms such as isolation, 

indifference and job abandonment that had not been observed before, so that 

individuals could participate in the study if they were willing. Semi-structured 

interviews, which are the most common form of interview in qualitative 

research, were used to collect information. Thus, after conducting 12 

interviews, the information obtained was repeated and to ensure saturation, the 

interviews continued up to 14 people. Van Manen's (2016) six-step method was 

used to analyze the data, which includes the first step of approaching the nature 

of the lived experience, the second step of exploring the experience under study 

as it was lived, the third step of reflecting on the intrinsic themes that 

characterize the phenomenon, the fourth step of the art of writing and rewriting, 

the fifth step of maintaining a strong and directional connection with the 

phenomenon, and the sixth step of matching the research by considering the 

relationship between the parts and the whole. Lincoln and Guba's assessment 

was used to evaluate the research, which is based on the four axes of validity, 

verifiability, repeatability, and verifiability. Ethical considerations in this study 
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were implemented through measures such as obtaining informed consent from 

participants, keeping all interviews confidential, keeping participants' names 

hidden, maintaining confidentiality in transferring interview texts from oral to 

written text, and determining the time and place of interviews with the 

participants' agreement. 

Discussion and Results  

After analyzing the data obtained from the interviews regarding the factors 

affecting the occurrence of dehumanization in the organization, 177 primary 

themes were identified regarding the factors affecting the occurrence of 

dehumanization in the organization. After reviewing the primary themes and 

categorizing them several times, 31 sub-themes were finally summarized into 

12 main themes (inefficient management, cold and inhuman organizational 

culture, bureaucratic and strict structure, unhealthy organizational atmosphere, 

disregard for the mental health and well-being of employees, poor 

communication, inefficient job structure, employee exploitation, elimination of 

creativity and innovation, dominance of technology and advanced technologies, 

pressures from the organizational environment, stress and anxiety). Also, after 

analyzing the data obtained from interviews regarding the consequences of 

dehumanization in government organizations, 128 primary themes were 

identified regarding the consequences of dehumanization in government 

organizations. After reviewing the primary themes and categorizing them 

several times, 28 sub-themes were finally categorized into 13 main themes 

(leaving service, burnout, organizational silence, decreased commitment, 

decreased job satisfaction, decreased social responsibility, increased conflicts, 

decreased ideation, distrust, increased administrative corruption, decreased 

long-term productivity, severe job stress, damage to the organization's brand). 

Conclusion 

In government organizations, the phenomenon of organizational 

dehumanization can manifest itself in the form of ignoring the human needs of 

employees and clients, turning people into numbers and files, and creating 

inhuman bureaucratic systems. Undoubtedly, dehumanization in government 

organizations is a serious problem that can lead to reduced efficiency, increased 

corruption, and public dissatisfaction. According to the research findings, it is 

suggested that by reforming administrative structures, promoting a humane 

culture and creating interactive systems, strengthening a culture of respect and 

valuing individuals, appreciating employees' efforts through positive feedback 

and appropriate rewards, ensuring the well-being and human needs of 

employees, involving employees in organizational decision-making, preventing 

soulless bureaucracy and mechanical behaviors, providing opportunities for 

learning and personal growth for employees, and creating a balance between 

work and personal life through the adoption of flexible policies, government 
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organizations can be transformed into more efficient, humane, and responsive 

environments. 

Keywords: Dehumanization, Structural Reform, Organizational Interactions, 

Empathetic Organizational Culture 
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 چکیده
های دولتی زدایی سازمانی در سازماناین پژوهش با هدف رسیدن به درکی عمیق درباره پدیده انسانیت

-( و مشارکت6102مانن )است. راهبرد پژوهش، پدیدارشناسی تفسیری مبتنی بر رویکرد ونانجام شده

های دولتی متمرکز بر امور اجتماعی و فرهنگی واقع در تهران بودند. رکنان سازمانکنندگان در آن کا

ها از نفر انجام شد. داده 01قضاوتی در دسترس تا مرحله اشباع نظری به تعداد  -گیری هدفمند نمونه

یل شد. آوری و با استفاده از تکنیک تحلیل مضمون تجزیه و تحلهای نیمه ساختاریافته جمعطریق مصاحبه

پذیری گوبا و لینکلن ها با استفاده از چهار معیار اعتبار، ثبات، تاییدپذیری و انتقالروایی و پایایی داده

ای بروز یی مفاهیمی در دو بعد عوامل زمینهبه شناسا منجرا هداده یوکدگذار لیتحل( تایید گردید. 0191)

مضمون اصلی( و پیامدهای  06مضمون فرعی،  10، مضمون اولیه 011های دولتی )زدایی در سازمانانسانیت

در  ییزداتیانسان شد.مضمون اصلی(  01مضمون فرعی،  69مضمون اولیه،  069زدایی )انسانیت

و  هایریگمیتصم ،یادار یندهایاز فرآ یانسان یهاحذف جنبه ایکاهش  یبه معنا یدولت یهاسازمان

 نیاز حد، قوان شیب یاز جمله بروکراس یمختلف لیبه دلا تواندیم دهیپد نیاست. ا یتعاملات سازمان

با رسد در این شرایط بنظر می .ردیشکل بگ یرانسانیغ یو فرهنگ سازمانجدید  یهایفناور رانه،یگسخت

گام موثری در  توانیم ،یتعامل یهاستمیس جادیو ا یفرهنگ انسان جیترو ،یادار یاصلاح ساختارها

 ی برداشت.دولت یهاسازماندر راستای کاهش این پدیده 

 زدایی، اصلاح ساختار، تعاملات سازمانی، فرهنگ سازمانی همدلانهانسانیت هاي كليدي:واژه

 
 

    با  واكاوی مفهوم انسانيت زدایی سازمانی در بخش دولتی(. 1041) .مسعود بسطامی، ؛صلواتی، عادل ؛العابدینشجری، زین  استناد:

       .203-236(، 33)11. های مدیریت عمومیپژوهش، رویكرد پدیدارشناسی
     DOI:10.22111/JMR.2026.52388.6401    
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 نویسندگان          ©حق مؤلف          اه سيستان و بلوچستاندانشگناشر:                     علمی پژوهشینوع مقاله: 
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 مقدمه

 ,Ariño-Mateo, Ramírez-Vielma)های دیجيتال نام دارد عصر حاضر، عصر فناوری    

Arriagada-Venegas, Nazar-Carter & Pérez-Jorge, 2022: 6.) های بارز یكی از ویژگی

در . (Christoff, 2014: 3)ها است در سازمان 1ییزداو روبه رشد عصر حاضر پدیده انسانيت

-محققان اخيراً توجه خود را به مفهوم انسانيت 2كارفرما -بررسی جنبه تاریک رابطه كارمند

شود كه از طرف تجربه كارمندی تعریف می"عنوان اند كه بهمعطوف كرده 3زدایی سازمانی

ns, Nguyen & Stinglhamber, Lagios, Caese) "كندمی 0سازمان خود احساس عينيت

گيرد و به سرچشمه می 1شناسی اجتماعیزدایی از ادبيات رواناصطلاح انسانيت (.1044 :2022

و اخيراً  (Vayrynen & Laari-Salmela, 2018: 9)های انسانی اشاره دارد انكار ویژگی

طوری نيز رخ دهد بههای سازمانی زدایی ممكن است در زمينهاند كه انسانيتمحققان پی برده

عنوان ابزار برای تعقيب اهداف سازمانی با آنها رفتار كه كاركنان احساس كنند سازمان به

از سوی دیگر شواهد نشان داده است كه پدیده  (.Bell & Khoury, 2011: 174) كندمی

-حظهصورت قابل ملاهای خصوصی بههای دولتی و هم در سازمانزدایی هم در سازمانانسانيت

 (.Lagios, Nguyen, Stinglhamber & Caesens, 2023: 806)ای در حال پيشرفت است 

ها جایگاه خود ، انسانونيزاسيمكانها برحسب فرآیند طور خاص سازمانهای مختلف بهدر حوزه

 شودها نگریسته میدنده به آناند و به مثابه قطعاتی از یک چرخها از دست دادهرا در سازمان
(Haslam, 2016: 259.) طور روزافزونی به نيروی ها بهها و رهبران آندر این فرآیند سازمان

نگرند و به موجب آن سازد میها را محقق میانسانی خود به مانند ربات یا ابزاری كه اهداف آن

برای كاركنان  نيروی انسانی از جوهره انسانی خود فاصله گرفته است و دیگر رهبران و مدیران

تفاوتی رفتار ها با بیپندارند و با آنها را ضعيف میخود احترام قائل نيستند، در عين حال آن

ی این فراگرد افزون بر این، در نتيجه. (Vayrynen & Laari-Salmela, 2018: 15)كنند می

زدایی و های فردیتكانيسمپذیرند، مهای دیگران را نمیالسابق دیدگاهدیگر كاركنان كما فی

 ,Lammers, Galinsky, Gordijn & Otten)كند ها افزایش پيدا میرفتارهای منفی آن

 ,Rudman & Mescher)آميز و مضر خود را توجيه و همچنين رفتارهای خشونت (293 :2012

                                                 
1. Dehumanization 
2. Employee - employer relationship 
3. Organizational Dehumanization 

 .عينی سازی به تمایل به نمایش دیگران یا تقليل آنها به اشيا یا وسایلی برای رسيدن به هدف اشاره دارد. 0
5. Social psychology 
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 & ,Martinez, Piff, Mendoza-Denton)شان بيشتر شده و طرد اجتماعی (738 :2012

Hinshaw, 2011: 34 )كند ها در سازمان افول پيدا میو بدنبال آن قصد همكاری و كمک آن

(Andrighetto, Baldissarri, Lattanzio, Loughnan & Volpato, 2014: 579.) 
از  یعنوان شاخصبه یشغل با خشنودی یسازمانیی زداتينشان دادند كه انسان هاپژوهش     

 :Arriagada, Ramírez & Ariño, 2021) به شغل مثبت ساسعلاقمندی و داشتن اح زانيم

 و عدم سازمان مثبت نسبت به یو عاطف یعنوان داشتن روابط احساسبه یتعهد عاطف ،(103

ارتباط منفی دارد.  (Nguyen & Stinglhamber, 2020: 484) به ترك سازمان لیتما

 ,Caesens & Stinglhamber)ی عاطفی خستگهایی نظير زدایی با مولفههمچنين انسانيت

 ,Caesens, Stinglhamber)ی منشا روانشناختی با تنمشكلات روان، (701 :2019

Demoulin, & De Wilde, 2017: 536) قصد ترك شغل شیافزاو (Bell & Khoury, 2016: 

 ,Lagios, Stinglhamber, Restubog, Lagios)علاوه بر آن، دارد. مثبت  ارتباط (579

Brison & Caesen, 2024: 1069)  یسازمانیی زداتيخود نشان دادند كه انسان مطالعهدر 

 تين ،یو رابطه مثبت با مشكلات روانشناخت یو تعهد عاطف یشغل خشنودی بای رابطه منف

 .دارد یشغل بتيترك شغل و غ

 زدایی را در ابعادایران انجام شده است نيز بروز انسانيت در كشورهایی كه پژوهش نتایج     

 Mohammadi؛ Bakhtiari Dastgerdi, 2022)مختلف سازمانی و رفتارهای كاركنان آن را 

Bashir, Farmani and Reza Gholinejad, 2023 ؛Fattahi Sarand, Fatah Alinejad 

and Saadati, 2023 ؛Aghili, Naami and Hashemi, 2024 )اند. به همين دليل،تایيد كرده 

زدایی سازد. اما مساله این است كه انسانيتآشكار می مساله راه این پيش ب لزوم توجه بيش از

ای زدایی تابع عوامل زمينهشود، در عين حال انسانيتبه یک اندازه در همه كاركنان ایجاد نمی

ها وجود ندارد. علاوه بر این اگر چه در حوزه تجربی دیگری نيز قرار دارد كه شناخت از آن

سازی شبكه زدایی قبلاً توجه محققان را به خود جلب كرده است اما غنیتنيپدیده انسا

شناختی این پدیده و درك بهتر آن نيازمند آن است كه شناخت بيشتری از پيشایندها و 

 توانیم پدیدارشناختیبا روش  یطیشرا نيدر چنرسد نظر میپيامدهای آن حاصل شود. به

 ليبه دل چرا كه نمود صيو تلخ یبندطبقه، ییمطالعه را شناسا مورد دهیپد یینابریز یهامقوله

با بررسی و انجام ها تكرارپذیری آن پایين است. از طرفی پژوهش جیتناقضات موجود در نتا

و بخاطر اینكه  توان به یک جنبه از یک تصویر بزرگتر رسيدصورت پراكنده تنها میمطالعات به

عنوان یک نهاده تابع ها دولتی ایران بهویژه در سازماننی بهزدایی سازمامشخص نيست انسانيت
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های هایی است مطالعه حاضر درصدد است به این سؤال پاسخ دهد كه علتچه علل و ستاده

 زدایی سازمانی در بخش دولتی چيست؟گيری و پيامدهای انسانيتشكل
 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

 مندنظام طوربه كه بودند یاجتماع روانشناسان نياول از( 1110) 2استاب و( 1136) 1لمنك     

 را ندیفرآ نیا كلمن. كردند یبررس یجمع خشونت نهيزم در را آن و پرداختند ییزداانسانيت به

 مورد در را یقربان یعاد یهاتیمحدود كه كندمی تصور انيقربان از یبرداشت عنوانبه اساساً

 «جامعه» و «تیهو» انكار شامل كننده یرانسانيغ ادراك. دكنیم فيتضع زيآمخشونت رفتار

 دلسوز یفرد نيب روابط ازای شبكه به آنها تعلق و زیمتما تیفرد به بيترت به كه است انيقربان

 كه شوندیم لیتبد فردیب یاتوده به انيشوند، قربانیم انكار هایژگیو نیا یوقت. دارد اشاره

 .(Taghipanahi, Mortezaie & Savand, 2022: 84) هستند شفقت ختنيبرانگ تيظرف فاقد

 افراد آن در كه یاخلاق طرد اشكال نیچند از یكی عنوانبه زداییانسانيت از( 1114) 3اوپاتو

 قرار «شودیم اعمال انصاف ملاحظات و ني، قوانیاخلاق یهاارزش آن در كه یمرز از خارج»

 عنوانبه خاص، بلكه یهایژگیو انكار عنوانبه نه را زداییانسانيت اوپاتوبرد. ، نام میرنديگیم

 گرانید ناعادلانه رفتار و رنج به نسبت را مردم كه یاخلاق اجتماع کی از طرد یقطع عمل کی

 یوقت داشتند اظهار( 1101) 0استروخ و شوارتزكند. همچنين، توصيف می كندیم تفاوتیب

 یگروه درون یهاارزش با شانیهاارزش كه یزمان ای باشند یاجتماع یهاارزش فاقد افراد

 (1101) 1مقابل بارتال در. دهدرخ می زداییانسانيتشوند، یم یتلق ناسازگار كنندهدرك

 یبرچسب یگروه به آن در كه مشترك ییزداتيمشروع باور از یشكل عنوانبه را زداییانسانيت

( 2423) 6علاوه، مایراند و لوتفكند. بهمی یسازشود، مفهومیم داده یطانيش ای یانسان مافوق

كه خلق و خوی انسانی پایينی  یرانسانيغ یهاانسان عنوانبه افراد از یتلق بهزدایی را انسانيت

 ندیفرآزدایی را ( انسانيت2423) همكاران و گلهمبر نياستكنند. در نهایت دارند قلمداد می

كنند و معتقدند كه ی تعریف میانسان ثبتم اتيخصوص از گروه ای فرد کی كردن محروم

 . باشد وحشتناك تواندمی جامعه کی در ینژاد گروه کی مندنظام زداییانسانيت یامدهايپ

                                                 
1. Kelman 
2. Staub 
3. Opotow 
4. Schwartz & Struch 
5. Bar-Tal 
6. Maynard & Luft 
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جنگ، كشتار  هيتوج یبرا كه اغلب است یكشبه نسل کیتحر یهاکياز تكن یكیی یزداانسان

حقوق  ریو سا یاز حق را تيحروممصادره اموال، من، يسقط جن، یداربرده، یرقانونيو غ ییقضا

یی زداانسانها، نهيدر همه زم باًیتقر. استفاده شده است یاسيمخالفان س ایو حمله به دشمنان 

. اما رديگیمورد استفاده قرار م یاجتماع یهمراه با اختلال در هنجارها زيرآميصورت تحقبه

 کیعنوان دهد و اغلب بهرخ می یسازمان یهاطياغلب در مح یرانسانيغ یها و رفتارهانگرش

 شودیم یتلق یو سازمان یاهداف شخص بيتعق یبرا یضرور یقبول و حتقابل یاستراتژ

(Christoff, 2014: 4.) زدایی سازمانی، یک نوع احساس فردی است كه از طریق انسانيت

شناسانی آثار جامعه پندارند. این مفهوم ازتجربه آن افراد در سازمان خود را همانند یک شی می

 0سازیشناسی اجتماعی از طریق نظریه فرا انسانیو در حوزه روان3، وبر2، دوركيم1چون ماركس
(Leyens, Paladino, Rodriguez-Torres, Vaes, Demoulin, Rodriguez-Perez & 

Gaunt, 2000: 191 )متولد شده است 1زداییو مدل دوگانۀ انسانيت(0Haslam, 2016: 26.) 

كنند و گروهی تحليل میگروهی و برونهای درونهر دو نظریه تبيين انسانيت را در گروه

دهند و این های خود نسبت میی انسانی را به خود و گروهها جوهرهمعتقد هستند كه انسان

 (.Ariño-Mateo & et al, 2022: 12)كند ها انكار میها را برای دیگر گروهویژگی

های تاثيرگذار بر آن مورد توجه پژوهشگران قرار زدایی و مولفههای اخير انسانيتر سالد     

عقيلی و شود. شده در این حوزه اشاره میاست كه در ادامه به برخی از مطالعات انجامگرفته 

با  یسازمان یامدهايپ یبر برخ یسازمانیی زداتياثر انسان( در پژوهشی 2420همكاران )

 یكاركنان شركت ملرا  در بين  سازمان نیاديبن یروانشناخت یهاازين نيتأم عدم یرگیانجيم

 نيتأم بر عدم یسازمانییزداتيانسانبررسی و اظهار كردند،  استان تهران کيخدمات انفورمات

 یبتا بیمثبت و معنادار دارد. ضر ري( تاث66/4) یبتا بیبا ضر یسازمان یروانشناخت یهاازين

معنادار دارد و  یاثر منف یشغلی بر خشنود یسازمانیی زداتيكه انسان دهدیمنشان ( -31/4)

 بیبا ضر یعاطف یو بر خستگ عنادارم ريو غ في( اثر ضع41/4) یبتا بیبا ضر یعاطف بر تعهد

 یسازمان ییزداتي( انسان11/4) یبتا بیبا ضر تیو در نها ( اثر مثبت و معنادار دارد33/4) یبتا

( در پژوهشی 2423فتاحی سرند و همكاران ) اثر مثبت و معنادار دارد. یتنمشكلات روان بر

                                                 
1. Marx 
2. Durkheim 
3. Weber 
4. Theory of infrahumanization 
5. Dual model of dehumanization 
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ی را كاركنان با نقش واسط استرس شغل یانحراف یبر رفتارها یسازمان ییزداتيانسان ريتاث

 یبر رفتارها یدارامثبت و معن ريتاث یسازمان ییزداتيكه انسانبررسی كردند و نتایج نشان داد 

ر واسط در يمتغ کیعنوان هب یاسترس شغل ،نيهمچن .ی داردكاركنان و استرس شغل یانحراف

محمدی بشيری و  كاركنان مطرح است. یانحراف یو رفتارها یسازمان ییزداتيانسان نيرابطه ب

 ريدر تاث یسازمان ییزداتيانسان یانقش واسطه( در تحقيق خود به بررسی 2423همكاران )

زائد  یادار فاتیتشرداد  نشان جینتاپرداختند بطوریكه  كاركنان یرفتار جیازائد بر نت فاتیتشر

دار او معن یمنف ريكاركنان تاث یرفتار جیدار و بر نتاامثبت و معن ريتاث یسازمان ییزادتيبر انسان

دار داشته او معن یمنف ريكاركنان تاث یرفتار جیبر نتا زين یسازمان ییزداتيانسانهمچنين  دارد.

كاهی و های انسانيت( در پژوهش خود مروری بر نظریه2422تقی پناهی و همكاران ) .است

و  عیشا ییامدهايپ ییزداتيانسانزدایی انجام داند و در نتایج خود بيان كردند انسانيت

رفتار  شیجانبدارانه، افزا یپسندانه، همدلهمچون كاهش رفتار جامعه یميوخ حالنيدرع

. شده را به همراه دارد ییزداتيانسانهای افراد و گروه یق اخلاقو نقض حقو یضداجتماع

بررسی و در  در مناسبات پزشک و بيمار را زداییانسان( مقوله 2421ابراهيمی و همكاران )

ساختار قدرت در نظام درمان از طریق دو سازوكار زدایی را موارد نتایج خود دلایل بروز انسانيت

 بيان كردند.عرصۀ سلامت  هایذاریگسياستو  زبانی-ارتباطی

( در پژوهش خود تاثير كاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع 2421و همكاران ) 1شين     

منابع  اتيدر عمل یكه مشاركت هوش مصنوعانسانی را بررسی و در نتایج خود بيان كردند 

 یمنف یهاكنشوا جهيو در نت شودیم یسازمان زداییانسانيت پدیده شیمنجر به افزا یانسان

 در ناكارآمد نيقوان»( پژوهشی را با عنوان 2423يزد. لاگيوس و همكاران )انگمیكاركنان را بر

 جینتا وی ادار فاتیتشر نيب رابطه دری سازمانزدایی انسانيتای واسطه نقشها: سازمان

ركنان )كاهش زدایی سازمانی بر بهزیستی كاانجام دادند و اعتقاد داشتند كه انسانيت« كاركنان

ها )كاهش تعهد عاطفی و افزایش قصد ترك شغل( رضایت و افزایش فشارهای روانی( و نگرش

 از شدهادراك تيجنس»( پژوهشی را با عنوان 2423تأثير معناداری دارد. دمولين و همكاران )

 از ردنب ولذتی سازمانانسانيت زدایی های نقش: رفتارها وها ، نگرشبهزیستی بر كارطيرمحيتأث

انجام دادند. نتایج این مطالعه نشان داد كه محيط كاری جنسی شده رابطه مثبتی با « تيجنس

زدایی سازمانی كه به نوبه خود بر بهزیستی كاركنان )افزایش خستگی عاطفی، انسانيت

                                                 
1. Shin 
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ها )كاهش رضایت شغلی( و رفتارها در محل كار )افزایش قصد ترك فشارهای روانی(، نگرش

، یسازمان فرهنگ»( پژوهشی را با عنوان 2423) 1گذارد. همل و همكارانمنفی می شغل( تأثير

ی( انجام دادند. گريانجيم مدل: یفرانسو كاركنانر دی عاطف تعهد ویی زداتيعدالت، انسان

طور مستقيم های رقابتی( تعهد عاطفی را بهای ادراك شده )طبق چارچو ارزشهای قبليهارزش

. كندزدایی سازمانی تبيين مییق ادراك از عدالت سازمانی و انسانيتو غيرمستقيم از طر

زدایی سازمانی انجام دادند. مطالعه ( پژوهشی را با عنوان انسانيت2422) 2برایسون و همكاران

به  زدایی سازمانیهای آن حاكی از این بود كه انسانيتموصوف از نوع مروری بود و یافته

 بينگرش مثبت آنها نسبت به سازمان و كارشان آس نيو همچن كاركنان بهزیستی ذهنی

 هینظر، یطور كلشود. بهیم یشود كه مانع عملكرد سازمانیم ییرساند و باعث بروز رفتارهایم

را در  یمرتبط ینظر نشيب یاجتماع تیهو هیو نظر یتبادل اجتماع هینظر، گرینييخودتع

 نیمنجر به ا یسازمان زداییانسانيتآن  قیكه از طر كنندیارائه م ییربنایز یهاسميمكان دمور

زدایی سازمانی ریشه در طور كلی انسانيت. این پژوهش همچنين نشان داد بهشودیم امدهايپ

فردی و های شغلی، عوامل بينهای سازمانی، عوامل محيطی، ویژگیعوامل اجتماعی، ویژگی

 ی راسازمان زدایی( در پژوهشی تاثير انسانيت2423) 3رانعوامل فردی قرار دارد. گيپ و همكا

زدایی سازمانی بر بهزیستی بررسی و اعلام كردند انسانيت خدمات كاركنانو  بر عملكرد

زدایی سازمانی تأثير منفی گذارد و همچنين انسانيتشناختی كاركنان تأثير منفی میروان

 دارای سابقه كاری بالا دارد.  شناختی كاركنانكمتری بر بهزیستی روان
 

 روش شناسی

 ییزداتيانسان دهیاز پد یكاركنان بخش دولت ستهیتجربه ز یپژوهش، كشف معنا نیهدف ا     

مبتنی بر  کيهرمنوت یدارشناسیروش پد با تجربه نیپنهان ا یساختارها نييو تبی سازمان

نان بخش دولتی متمركز بر كاركجامعه مورد پژوهش متشكل از ( بود. 2416) 0ماننرویكرد ون

امور اجتماعی و فرهنگی )آموزش و پرورش، بهداشت و درمان، تعاون، كار و رفاه اجتماعی، 

فرهنگ و ارشاد اسلامی، ميراث فرهنگی، گردشگری و صنایع دستی، ورزش و جوانان( واقع در 

تمایل ورودی  قضاوتی در دسترس و با معيارهای -شهر تهران بود. روش انتخاب نمونه هدفمند 

                                                 
1. Hamel & et al 
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4. Van Manen 
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بروز علائم فرسودگی شغلی، و  سال 11داشتن سابقه بالای ، كامل سازمان و افراد برای همكاری

كنندگان به این صورت بود كه با مراجعه انتخاب مشاركتانزوا، ترك شغل و غيبت و .... بود. 

شد تا  های دولتی و ادارات تابعه، از آنها خواستهحضوری به بخش منابع انسانی سازمان

كاركنانی را كه نرخ غيبت و ترك شغل بالایی دارند و همچنين علائمی نظير انزوا، بی اعتنایی و 

را معرفی نمایند تا افراد  اندفرسودگی شغلی در آنها مشاهده شده است كه قبلا این چنين نبوده

د، بودن ردهكی گسپس افرادی كه اعلام آماددر صورت تمایل در پژوهش شركت نمایند. 

وارد پژوهش  ه،عوص اهداف مطالصتوضيحات لازم درخ ورود به پژوهش و هایبراساس ملاك

گوناگون، از هر دو  نندگان تلاش كرد تا افرادی در سنينكمشاركت پژوهشگر در انتخاب شدند.

های مختلف و شاغل در بخش گوناگون و سطوح متفاوت تحصيلاتی جنس، زمينه فرهنگی

فراهم  تا حداكثر تنوع در نمونه اً تجربيات متفاوتی دارند، در مطالعه بگنجاندتبع را كه هاسازمان

صدا رضایت آگاهانه كتبی اخذ و  كنندگان جهت ضبطشروع مطالعه از شركت شود. قبل از

آوری اطلاعات از . جهت جمعشد محرمانه بودن و حفظ اسرار آنان اطمينان داده درخصوص

های كيفی است، كه رایجترین شكل مصاحبه در پژوهش های نيمه ساختاریافتهمصاحبه

مصاحبه اطلاعات بدست آمده تكراری شد و جهت  12بعد از انجام استفاده شد. بدین ترتيب، 

های مصاحبه باز پاسخ بوده و سوالنفر ادامه یافت.  10ها تا اطمينان از رخداد اشباع، مصاحبه

كنندگان، در راستای فهم براساس پاسخ مشاركت های بعدیبا توجه به انعطاف این روش، سوال

دقيقه  01تا  34ها بين زدایی سازمانی، مطرح گردید. زمان مصاحبهتر پدیده انسانيتعميق

ها به صورت الكترونيكی ضبط كنندگان، همه مصاحبهمتغير بود و با كسب اجازه از مشاركت

بلافاصله برروی كاغذ  های مصاحبههای صوتی و محتوافایل پس از اشباع اطلاعات،گردید. 

شد  استفاده (2416) ننامای ونها از روش شش مرحلهداده جهت تجزیه و تحليل نوشته شد.

تجربه مورد بررسی به  آوردن به ماهيت تجربه زنده، گام دوم كنكاش گام اول روی كه شامل

ده نكنی كه مشـخصهای ذاتمایهدرون روی ل برمزندگی شده، گام سوم تأ همان صورتی كه

دار با هستند، گام چهارم هنر نوشتن و بازنویسی،گام پنجم حفظ ارتباط قوی و جهت پدیده

برای است.  پدیده،گام ششم مطابقت یافته پژوهش با در نظرگرفتن ارتباط بين اجزا و كل

 ،یریذبراساس چهار محور اعتبارپاستفاده گردید كه  1ارزیابی لينكولن وگوبامميزی پژوهش از 

 .(Habibi and Jalalnia, 2022: 34) استوار استی ریپذو اثباتیریتكرارپذ ،یریدپذیيتا
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ها ازنظر صحت و داده یمعن رياز تفس نانياطم یتلاش آگاهانه برا یاعتبار به معنا تيقابل

و  كنندگاناستخراج شده به مشاركت یمنظور متن مصاحبه و كدها نیبه ا است. درستی

و در  ر كردندارائه شد و آنها درباره صحت و سقم آن اظهار نظ تيم تحقيق همچنين اعضای

نشان  یریدپذیيتا .گرفتقرار یمراتب مورد توجه و بررس رت،یصورت داشتن هر گونه مغا

نشان  اريمع نیدر واقع ا منابع است. نیاز ا ريو تفاس جیها با منابع و ظهور نتادهنده ارتباط داده

بر این اساس، . ستين هشگرپژو یهادانسته شيو پ هاهيوهش، حاصل فرضپژ جیكه نتا دهدیم

صورت  هاهیمادرون یريگو شكل ليها، تحلداده یآوراعم از جمع قيكامل مراحل تحق حیتشر

چند تن از همكاران پژوهش قرار داده شد تا صحت  اريانجام كار در اخت ندآیفر ني. همچنتگرف

مطالعه تا چه  یهاافتهیدارد كه  نیاشاره به ا یریپذانتقال د.گرد دیينحوه انجام پژوهش تا

و تجارب  هادگاهیداستفاده از  استفاده است. اها قابل انتقال یمكان اها یگروه گریدر د یحد

تنوع باعث  یهمان اصل حداكثر اموضوع پژوهش یكنندگان مختلف در مورد گوناگون مشاركت

 طیها در طول زمان و شراداده یداریثبات به پا اريمع .دیگرد هاافتهیانتقال  تيقابل شیافزا

ها و ها در زمانتكرار داده تينشان دهنده قابل اريمع نیا گریبه عبارت د اشاره داردمتفاوت 

در همين  دانست. یكم یهادر پژوهش ییایپا اريرا مشابه مع آن توانیمشابه است كه م طیشرا

از همكار  یفيك هایداده ییایپا دیيتاجهت 1پایایی بازآمونبا استفاده از شاخص راستا و 

 یدو برابر تعداد كدها ميكرده و از تقس یدرخواست شد تعداد سه مصاحبه را كدگذار پژوهش

-كه به یشده، درصد توافق درون موضوع جادیا یدو كدگذار بر تعداد كل كدها نيمورد توافق ب

باتوجه به اینكه ميزان پایایی  محاسبه شد.رصد د 14به مقدار  ليتحل ییاعنوان شاخص پای

ملاحظات  ها مورد تایيد است.درصد است در نتيجه قابليت اعتماد كدگذاری 64بيشتر از 

كنندگان، شركت د اخذ رضایت آگاهانه ازناقداماتی مان در این مطالعه از طریق نيز اخلاقی

داری در انتقال متون امانت كنندگان،ها، مخفی ماندن نام شركتمصاحبه امیممحرمانه ماندن ت

-ها با توافق شركتمصاحبه شفاهی به متن نوشتاری و تعيين زمان و مكان مصاحبه از متن

 .پذیرفت كنندگان، صورت
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 های پژوهشیافته

( ارائه 1كنندگان در پژوهش در جدول )شناختی مشاركتدر ابتدا مشخصات جمعيت     

درصد مرد  60گنندگان در پژوهش زن و د از شركتدرص 36گردید. لازم به ذكر است كه 

 بودند.  
 کنندگان در پژوهش شناسی شرکتمشخصات جمعیت: 0شماره جدول

 سازمان سابقه سن جنس تحصیلات ردیف

1p آموزش و پرورش 13 30 زن ليسانسفوق 

P2 آموزش و پرورش 21 06 مرد ليسانسفوق 

13P آموزش و پرورش 20 00 مرد فوق ليسانس 

3P آموزش و پرورش 20 11 مرد ليسانس 

4P آموزش و پرورش 23 06 زن ليسانس 

5P بهداشت و درمان 16 01 زن ليسانس 

6P بهداشت و درمان 22 01 مرد ليسانس 

7P بهداشت و درمان 13 01 زن فوق ليسانس 

8P بهداشت و درمان 34 16 مرد ليسانس 

9P ورزش و جوانان 16 00 مرد ليسانس 

10P ورزش و جوانان 24 03 مرد ليسانسفوق 

11P تعاون، كار و رفاه اجتماعی 23 01 مرد فوق ليسانس 

12P تعاون، كار و رفاه اجتماعی 11 01 مرد ليسانس 

14P ميراث فرهنگی، گردشگری و صنایع دستی 16 04 زن ليسانس 
 

های مایهدرونها مضامين و در این مرحله از پژوهش، از طریق مطالعه چندین بار مصاحبه     

ها و اهداف تحقيق شناسایی و براساس ارتباط موجود در بين موجود در آنها در ارتباط با سوال

ها در ارتباط با های بدست آمده از مصاحبهو تحليل داده پس از تجزیهبندی شد.آنها دسته

تباط با عوامل اوليه در ارمضمون  133زدایی در سازمان، تعداد عوامل موثر بر بروز انسانيت

زدایی در سازمان شناسایی شد كه پس از چندین مرتبه مرور مضامين تاثيرگذار بر بروز انسانيت

اصلی )مدیریت مضمون  12فرعی درقالب مضمون  31بندی آنها، درنهایت اوليه و دسته

الم گيرانه، جو ناسساختار بروكراتيک و سخت ناكارآمد، فرهنگ سازمانی سرد و غيرانسانی،

سلامت روان و رفاه كاركنان، ارتباطات ضعيف، ساختار شغل ناكارآمد، توجهی به سازمان، بی

های پيشرفته، فشارهای استثمار كاركنان، حذف خلاقيت و نوآوری، سلطه فناوری و تكنولوژی

 ( خلاصه شد. محيط سازمان، استرس و اضطراب
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 سازمانزدایی در عوامل موثر بر بروز انسانیت: 6شماره جدول

مضمون اصلی اول، مدیریت ناكارآمد در سازمان است كه مضامين فرعی مدیریت آمرانه و      

ند كه كنندگان در پژوهش اعتقاد داشتگيرد. اكثر مشاركتمدیریت وظيفه مدار را در بر می

 یانسان هيدارد، بلكه موجب كاهش روح یمنف ريتأث یتنها بر عملكرد سازمانناكارآمد نه تیریمد

 همه سخت ینباشه، كار رو برا كارآمد ریمد یوقت"عنوان مثال: به .شودیم زيكار ن طيدر مح

كه ما  نكنیتوجه نم نیو اصلاً به ا كننیفقط به اهداف شركت فكر م رهایاز مد یلي. خكنهیم

زود كارها انباشته  یليخ یطورنی. ایواقع یازهايو ن هایخستگ ها،تیبا محدود م،يهم آدم

نداره.  تيواقع هب یربط چيكه ه شهیم مطرح یو انتظارات شهیم ادیز ليدلیفشار ب شه،یم

 چيه گهیكه د نيمزمن و اون حس سنگ یاسترس مداوم، احساس خستگ ه؟يچ اشجهينت

 ."كنهیرو از كارشون متنفر م هایليكه خ یشغل یفرسودگ همون یادامه ندار یراب یازهيانگ

سبک رفتاری ی است كه مضامين فرعی رانسانيسرد و غ یفرهنگ سازماندومين مضمون اصلی، 

 ريسرد و غ یفرهنگ سازمانشود. ها را شامل میكم توجهی به ارزش، نگرش غيرانسانی، خشک

نوع فرهنگ  نیدر سازمان داشته باشد. ا ییزداتيبر انسان یقيعم راتيتأث تواندیم یانسان

 مضمون فرعی مضمون اصلی مضمون فرعی مضمون اصلی

 مدیریت ناكارآمد
 مدیریت آمرانه

 استرس و اضطراب
 ترس و نا امنی

 فشار روانی و استرس مدیریت وظيفه مدار

فرهنگ سازمان سرد و 

 غيرانسانی

 سبک رفتاری خشک

 ساختار شغل ناكارآمد

 وظایف پيچيده

 شفاف احراز شغلشرایط غير نگرش غيرانسانی

 های نادرسترویه هاكم توجهی به ارزش

-ساختار بروكراتيک و سخت

 گيرانه

 ساختار ماشينی
 ارتباطات ضعيف

 ارتباط رسمی

 تعاملات كم اثر تمركز قدرت و اختيار

 جو ناسالم سازمان
 محيط آشفته

 استثمار كاركنان
 شرایط ذهنی آشفته

 بی انگيزگی جو روانی سنگين

سلامت روان و توجهی به یب

 رفاه كاركنان

 استرس شدید

 فشارهای محيط سازمان

 جهانی شدن

 فشار رقابتی خدمات ضعيف رفاهی

 شرایط بد اقتصادی كشور محيط كاری ناسالم

 رفتار بد با كاركنان

شرایط پيچيده سياسی 

 كشور

 فشار رسانه ها و تبليغات

حذف خلاقيت و 

 نوآوری

-سلطه فناوری و تكنولوژی ی به خلاقيتتوجهبی

 های پيشرفته

 اتوماسيون بيش از حد

 نظارت گسترده توجهی به نوآوریبی
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 رانه،يگسخت نيقوان ،یوراز حد بر بهره شيمانند تمركز ب ییهایژگیمعمولاً با و یسازمان

به  .شودیم تهكاركنان شناخ یو روان یعاطف یازهايو عدم توجه به نی رشخصيتعاملات غ

به  كه كاربه فكر اینه فقط  ریمد"این زمينه توجه كنيددر  (p3p ,7كنندگان )اظهارات مشاركت

 یكس میدار ازيچقدر ن ای میاچقدر خسته م،یدار یما چه حس نكهیتمام بشه، نه ا بهترین صورت

طرف و سكوت  هیاز  انیپایب فشار بيترك نیا .كنه یصحبتهم یكم هیكلمه دلسوزانه بگه،  هی

 یطوفان كه آروم آروم تو رو از درون خال هی عدر واق گهیاز طرف د تیریمد یسرد از سو

ات. استرس مزمن به روزمره شهیم لیتبد ست؛يكلمه ن هیفقط  گهید یشغل یفرسودگ، كنهیم

 ."یايم رونياز محل كار ب یوقت یحت ات،یشگيهمراه هم شهیم

عنوان مضمون اصلی سوم، دارای مضامين فرعی به رانهگيو سخت کيساختار بروكرات     

در  رانهيگو سخت کيبروكرات یساختارهااست.  اريقدرت و اخت تمركزی و نيتار ماشساخ

آنكه  یمعنا كه كاركنان بجا نیكاركنان منجر شوند، به ا ییزداتيبه انسان توانندیها مسازمان

 یبرا ییدر نظر گرفته شوند، صرفاً به عنوان ابزارها تياحساسات و خلاق ازها،يعنوان افراد با نبه

 نیسازما در"( بيان كردند كه 9pكنندگان )مشاركت. شوندیم یتلق یسازمان یندهایفرآ یجراا

 روحیب نيماش هیكاركردن مثل  گهیهست، دی دستور و كاغذباز ،یگردانرخ كه فرهنگش فقط

 ای دیجد شنهاديپ هی ،یواقع یهمكار هیكه  و سخته و سفت یقدر رسمآن زيهمه چ ،شهیم

 ی هستی در یکادكمه هیفقط  یكنیم احساس .شهیهم سرزنش م یانساناشتباه  هی یحت

 ."یاثر بذار یبگ ی وفكر كن نكهینه ا ی،ببر شيو كار رو پی ساكت باش دبای فقط بزرگ ستميس

 یروان جوو  آشفته طيمحاست كه از دو مضمون فرعی  جو ناسالم سازمانمضمون اصلی چهارم 

 یسازمان ییزداتيبر انسان یميمستق ريناسالم سازمان تأث جواست. سازمان تشكيل شده نيسنگ

و كاهش  یرانسانيغ یرفتارها شیكاركنان، افزا هيبه كاهش روح تواندیم تيوضع نیدارد. ا

فرهنگ احترام، عدالت و  دیها باروند، سازمان نیاز ا یريجلوگ یمنجر شود. برا یتعهد سازمان

به عنوان  كنند. جادیكاركنان خود ا یبرا كنندهتیحما وسالم  یطيدهند و مح جیرا ترو یهمدل

دارند،  یكه جو ناسالم ییهاسازمان"بيان كردند  (p5p ,8)كنندگان مثال دو نفر از مشاركت

كاركنان  ،یطيمح ني. در چنكنندیم تیرا تقو یافراط ییاغلب ناخودآگاه فرهنگ فردگرا

شدن با  ريبروند و از درگ شيتنها پ نندكیم یسع شتريمتقابل، ب تیو حما یهمكار یجابه

روابط  یجا انهخصم یرفتارها ای زيسوءقصدآم یهاهم رقابت یگاه" ؛"اجتناب كنند گرانید

 ."كنندیم یمرور سمّ كار را به یو فضا رنديگیو اعتماد را م یانسان
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فرعی بود كه چهار مضمون  سلامت روان و رفاه كاركنانبه  یتوجهیبمضمون اصلی پنجم 

-را شامل می ناسالم یكار طيمحی، رفاه فيضع خدمات، دیاسترس شد، رفتار بد با كاركنان

و  یبر فرهنگ سازمان یقيعم راتيتأث تواندیبه سلامت روان و رفاه كاركنان م یتوجهیبشود. 

 نیسازمان منجر شود. ا ییزداتيبه انسان تیكار داشته باشد و در نها طيدر مح یروابط انسان

و نه  شوندیم دهید ديعنوان ابزار تولاشاره دارد كه در آن كاركنان صرفاً به یطیهوم به شرامف

 (14p6, p)كنندگان مشاركتبرای نمونه  .یو اجتماع یروان ،یاحساس یازهايبا ن یافراد عنوانبه

، خودت و نه به كنهیكارت نگاه منتيجه سازمان فقط به  یوقت"در پژوهش اظهار كردند كه 

تعلق  یبرا ییجا گهت دیسيمهم ن شیسختت برا یروزها یحت ای اتیسلامتت، راحت وقتی

 هی؛ انگار فقط سازمان هستم ای ميت هیكه عضو  كنمیاحساس نم گهید منه. مونینم یباق

چقدر  نكهیكه فارغ از ا نميبیم ی. وقتشهیم نیگزیجا یروزگار یموقت هستم كه روز یروين

 ."مشیپشتم رو نگرفت، دلسرد م وقتچين هوفادار بودم، سازما

ارتباط و  ارتباطات ضعيف است كه مضامين فرعی تعاملات كم اثر مضمون اصلی ششم     

استرس و  ،یعدم وجود ارتباطات شفاف و سازنده باعث سردرگمرسمی را در بر گرفته است. 

كه  كنندیكاركنان احساس م ،یطیشرا ني. در چنشودیكاهش احساس تعلق در كاركنان م

موضوع منجر به  نیگرفته شده است، كه ا دهیدر سازمان ناد شانیفرد تیارزش و هو

اظهار  (11p5, p)كنندگان كتردر این ارتباط مشا .شودیم یورو كاهش بهره یشغل یفرسودگ

 دايپ یبرقرار نباشد، كاركنان فرصت كم یدرست ارتباطات در سازمان به یوقت"كردند كه 

چه  ایدارد  یرا بشناسند و درك كنند كه همكارشان چه احساس گریكدیواقعاً  تا كنندیم

به  یراحتبه گریو مردم د شودیكمرنگ م یهمدل ،ییفضا نيبراش مهم است. در چن ییزهايچ

منجر  فيارتباطات ضع"؛ "جمع انيدر م یهركس تنهاست، حت ارانگ دهندینم تياهم گریكدی

مسئله  نی. اشودیسازمان م یهاره اهداف، انتظارات و ارزشمداوم دربا یهابه سوءبرداشت

خصمانه به وجود  ییكاركنان شود و فضا انيم موردیب یهاتضاد و تنش جادیباعث ا تواندیم

 ."آورد

زدایی در مضمون اصلی هفتم در حوزه عوامل موثر در بروز انسانيت شغل ناكارآمد ساختار     

احراز  رشفافيغ طیشراه، ديچيپ فیوظا، نادرست هایهیروسازمان است كه مضامين فرعی 

بلكه با  دهد،یرا كاهش م یورتنها بهرهناكارآمد نه یساختار شغلگيرد. را در بر می شغل

در این حوزه . بردیم نيكاركنان را از ب زهيو انگ یكار، سلامت روان طياز مح ییزداتيانسان
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 ای ستيالان وقتش ن با گم،یم یادهیهر بار كه ا "عقيده داشتند  (p1p ,13)كنندگان مشاركت

 رييتغ هی یسفت و سخته كه حت قدرنیا ستمي. سمكنیبرخورد م میكار كرد طورنیا شهيما هم

بدم، چون  شنهاديپ خوادیدلم نم گهید" "؛ارهيرو به لرزه درب وارهایانگار قراره د ک،يكوچ

كرده تو  ريگ زچي ن همهنه سازما كنم،ید منه من رش ،یطورنیا .ستين شیبرا ییجا دونمیم

 ."انیپابی هچرخ هی

 آشفته یذهن طیشرای و زگيانگ یببا مضامين فرعی  كاركنان استثمارمضمون اصلی هشتم      

 طيمح یانسان تیبلكه هو شود،یسازمان منجر م ییتنها به كاهش كارااستثمار كاركنان نهبود. 

سازمان  تیریمد"( گفتند:p5p ,11)كنندگان مثال مشاركت به عنوان. بردیم نياز ب زيكار را ن

آنها مانند استراحت،  یازهايو به ن نديببیر میپذنیگزیجا یعنوان منابعكاركنان را فقط به

 یتفاوتیاحساس ب جادیموضوع باعث ا نی. اهكنمین یتوجه یتوسعه فرد ای یتعادل كار و زندگ

از خود و  یكشو بهره یعدالتیكاركنان شاهد ب یقتو"؛ "شودیدر سازمان م یاحترامیو ب

امر  نیاست. ا یانسان یهاسازمان فاقد اخلاق و ارزش كنندیهمكارانشان باشند، احساس م

 ."نرخ ترك كار شود شیو افزا یكاهش تعهد كار ،یسازمان یمنجر به نافرمان تواندیم

تباط با عوامل موثر بر بروز ی در سازمان در ارو نوآور تيخلاق حذفمضمون اصلی نهم،      

حذف بود.  تيبه خلاق یتوجهیبی و به نوآور یتوجهیبزدایی با مضامين فرعی انسانيت

كه در آن  كندیم لیتبد روحیسرد و ب ،یرانسانيغ ستميس کیسازمان را به  یو نوآور تيخلاق

در  (14p, 2p)كنندگان كتبرخی از مشار. شوندیدر نظر گرفته م ديعنوان ابزار تولافراد صرفاً به

دادم، انگار گناه  شنهاديراه بهتر پ هی ایداشتم،  دیفكر جد هیهر بار كه  "پژوهش اعتقاد داشتند 

ه و با دونیم دیرو تهد یرييكرده كه هر تغ ريها گو فرم یمیقد نيقوان در قدرنیكردم! سازمان ا

كار  هیبدون اجازه  یحت ایق باشه، خلا ره،يبگ ميحق نداره تصم یكس گهیدآن مخالفت ميكنه. 

وجود نداشته باشد،  تيخلاق یبرا ییفضا یوقت"؛ "روش خودش انجام بدهبه رو  یمعمول

كمرنگ  شانیاستقلال فكر شوند؛یها مدستورالعمل یصرف برا یانیبه مجر لیكارمندان تبد

ها را از آن یرزشمندحس ا جاًیتدر طیشرا نیندارند. ا ینقش هایريگميدر تصم گریو د شودیم

 ."كندیم لیتبد ستميس انیپایب یدر چرخه روحیب ییها را به اجزاو آن رديگیم

عنوان مضمون اصلی دهم شناخته شد كه به شرفتهيپ هایو تكنولوژی یفناور سلطه     

 یاگرچه فناورشود. را شامل می از حد شيب ونياتوماسو  نظارت گستردهمضامين فرعی 

نشود، ممكن است به  تیریمد یدهد، اما اگر به درست شیرا افزا آییكار واندتیم شرفتهيپ
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 ییراهكارها ،یدر كنار استفاده از تكنولوژ دیها باها منجر شود. سازماندر سازمان ییزداتيانسان

كاركنان  یكاری زندگ تيفيك یو ارتقا یتعاملات اجتماع شیافزا ،یانسان یهاحفظ ارزش یبرا

 (p3p ,10)كنندگان در این زمينه مشاركت برقرار شود. تيو انسان یفناور نيادل بتا تع ابنديب

ها، و ربات یمانند هوش مصنوع خودكار یهایها با فناورانسان ینیگزیبا جا"بيان كردند: 

. این امر منجر به از بين رفتن حس همدلی، یابدمیكار كاهش طيدر مح یتعاملات انسان

 ."دوشمیين فردی همكاری و ارتباطات ب

های دولتی، زدایی در سازمانمضمون اصلی یازدهم در ارتباط با عوامل موثر بر بروز انسانيت     

ی، رقابت فشار، شدن یجهان، فشار رسانه ها و تبليغاتبا مضامين فرعی  سازمان طيمح یفشارها

p4p ,11 ,)كنندگان است. مشاركت كشور یاسيس دهيچيپ طیشراو  كشور یبد اقتصاد طیشرا

13p ) :آور، فرهنگ سرسام یرقابت غيبا تبل یها متاسفانه، گاهرسانه"در این زمينه اظهار كردند

. از شوندیم یكار یهاطيدر مح ییزداتيانسان سازنهيزم ،یافراط یمحور و سود وقفهیكار ب

 جیو ترو یشغل یفرسودگ یسازیعاد ،و عملكرد تياز موفق یرواقعيغ یاستانداردها جادیا قیطر

 تا گذارندمی كاركنان بر نگرش و تجربه یقيعم ريها تأثرسانه احساس،یب یتیریمد یهاسبک

فساد،  ،یاسيس یثباتیكه ب یدر جوامع"؛ "دهندیجلوه می عاد ناسالم را یكه فشارها جایی

متأثر شده و ممكن است  تيوضع نیاز ا زيها نتمركز قدرت حاكم است، سازمان ایسركوب 

 ."رنديبگ شيرا در پ یرانسانيغ یندهایآفر

، عنوان مضمون اصلی دوازدهم با مضامين فرعی فشار روانی و استرساسترس و اضطراب به     

های دولتی محسوب زدایی در سازمانترس و احساس نا امنی از عوامل موثر بر بروز انسانيت

 یزمان"ن زمينه اظهار كردند: در ای (p2p ,9)كنندگان عنوان مثال برخی از مشاركتبهشود. می

سازمان تحت فشار و استرس مداوم است، ممكن است كاركنان احساس كنند كه تنها  کیكه 

 ."شودیگرفته م دهیها نادآن یارزش انسان" "؛شوندیدر نظر گرفته م ديعنوان ابزار تولبه

-پيامدهای انسانيتها در ارتباط با های بدست آمده از مصاحبهو تحليل داده پس از تجزیه     

زدایی در اوليه در ارتباط با پيامدهای انسانيتمضمون  120های دولتی، تعداد زدایی در سازمان

بندی آنها، اوليه و دستههای دولتی شناسایی شد كه پس از چندین مرتبه مرور مضامين سازمان

سكوت ، شغلیفرسودگی ، ترك خدمتاصلی )مضمون  13فرعی درقالب مضمون  20درنهایت 

افزایش ، پذیری اجتماعیكاهش مسئوليت، كاهش رضایت شغلی، كاهش تعهد، سازمانی
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، وری در بلند مدتكاهش بهره، افزایش فساد اداری، بی اعتمادی، پردازیكاهش ایده، تعارضات

 ، آسيب به برند سازمان( خلاصه شد.استرس شغلی شدید
 

 های دولتیانزدایی در سازمپیامدهای انسانیت: 1شماره  جدول

فردی  دلایلو  مضمون اصلی اول، ترك خدمت كاركنان با مضامين فرعی شرایط سازمانی     

 یدر سازمان به معنا ییزداتيانسانهای دولتی است. زدایی در سازماناز پيامدهای انسانيت

ها به آن لیكاركنان، و تبد یازهايگرفتن احساسات و ن دهیناد ،یانسان یهاكاهش ارزش

نرخ  شیاز جمله افزا ،یجد یامدهايپ تواندیم دهیپد نیاست. ا یوربهره یصرف برا یابزارها

كنندگان در پژوهش در این خصوص اظهار كردند كه اكثر مشاركت خدمت، داشته باشد. ترك

 دهیابزار د کیعنوان اند و فقط بهقرار گرفته یتوجهیكه كاركنان احساس كنن مورد ب یزمان"

ها به دنبال آن جه،ي. در نتابدییو تعهدشان نسبت به سازمان كاهش م زهيانگ ،دنوشیم

 ."قائل باشد شانیبرا یشتريخواهند بود كه احترام و ارزش ب گرید یشغل یهافرصت

خستگی فيزیكی و روانی و  بدبينی و انزوا، حس ناكامیفرسودگی شغلی، با مضامين فرعی      

در  جیرا یامدهاياز پ یكی یشغل یفرسودگعنوان مضمون اصلی دوم شناخته شد. به

 مضمون فرعی مضمون اصلی مضمون فرعی مضمون اصلی

 ترك خدمت
 دلایل فردی

 سكوت سازمانی
 سكوت دفاعی

 سكوت مطيع شرایط سازمانی

 فرسودگی شغلی

 خستگی فيزیكی و روانی

 كاهش تعهد

 كاهش حمایت مدیر

 امنيت شغلی پایين بدبينی و انزوا

 یفقدان عدالت سازمان حس ناكامی

 كاهش رضایت شغلی

 عدم تناسب شغل
پذیری كاهش مسئوليت 

 اجتماعی

 فردگرایی افراطی

 تفاوتی اجتماعیبی عوامل انگيزشی

 ضعف قوانين و مقررات عوامل سازمانی

 افزایش تعارضات

 بی توجهی به اخلاقيات
 نا اميدی استرس شغلی شدید

 از خود بيگانگی

 بی اعتباری سازمان آسيب به برند كاهش همكاری

 پردازیكاهش ایده
 از بين رفتن خلاقيت

 بی اعتمادی
 بی تفاوتی

 رفتار ناعادلانه ضعف نوآوری

وری در كاهش بهره

 بلند مدت

 فردی
 كارهای غيراخلاقی افزایش فساد اداری

 سازمانی
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كاركنان نه  ،ییهاطيمح نياند. در چنشده ییزداتيدچار انسان یاست كه به نوع ییهاسازمان

 یبرا ییو آرزوها، بلكه صرفاً به عنوان ابزارها ازهاياحساسات، ن یدارا یهاعنوان انسانبه

كاركنان  یبرا یجد یامدهايپ تواندیم تيوضع نی. اشوندیم دهید یبه اهداف سازمان یابيدست

وهش اظهار كردند كه فرسودگی شغلی از كنندگان در پژاكثر مشاركت و سازمان داشته باشد.

از  شيب سازمانوقتی "عنوان مثال باشد. بههای دولتی میزایی در سازمانپيامدهای انسانيت

به  نكهیاز كاركنان دارند، بدون ا یرواقعي، اغلب انتظارات غنددار ديتأك یوربهرهنتيجه و حد بر 

 ."آنها توجه كنن یانسان یازهاين

ی دفاع سكوتو  عيسكوت مطاست كه مضامين فرعی  سكوت سازمانیم، مضمون اصلی سو     

باشد.  یسكوت سازمان تیدر تقو یدياز عوامل كل یكیتواندیم ییزداتيانسانشود. را شامل می

 یگذاررا اجرا كنند كه بر ارزش ییهااستيس دیبا یاثرات منف نیكاهش ا یها براسازمان

-مشاركت كند. ديتأك یارتباطات انسان تیثبت و تقوفرهنگ بازخورد م کیجادیكاركنان، ا

كنند كه سازمان به آنها میكاركنان احساس "در پژوهش بيان كردند:  (9p 4,, p3p)كنندگان 

 یبرا یازهيو انگ ابدییانسان، اعتماد آنها كاهش م کینه  كندینگاه م منبع کیبه چشم 

باور كنم كه حرفم  دیچرا با این شرایطدر  نخواهند داشت هایريگميمشاركت فعال در تصم

از در این حالت  ست،يقائل ن یآنها ارزش یكنند كه سازمان برامیكاركنان احساس "؛ "مهمه

 هيكه ممكن است مورد تنب كنندیتصور م رایترسند، زمیخود  یشنهادهايپ ایمشكلات  انيب

 ."گرفته شوند دهیناد ای رنديقرار گ

 كاهش های دولتیزدایی در سازمانباط با پيامدهای انسانيتمضمون اصلی چهارم در ارت     

 كاهشی، فقدان عدالت سازمانهای فرعی كاركنان نسبت به سازمان است كه مضمون تعهد

در این ( p3p ,10)كنندگان را در بر گرفته است. مشاركت نیيپا یشغل تيامنو  ریمد تیحما

ا هتيها، مسئولوام ها،نهیهزم. تونیوز نمهن م ولیبر دهخوایدرواقع دلم م"خصوص گفتند: 

 یباشه، وقت یرانسانيرفتارها غ یوقتند. نگه داشت نجایكه من رو ا هستن ريزنج همثل ی همه

 خوب كار كردنی برا یازهيانگ گهید ست،ين تیبرا ییجا ینباشه و هر روز حس كن یاحترام

 ."اندمینم یباق

های فرعی پنجم شناسایی شد كه مضمون كاهش رضایت شغلی به عنوان مضمون اصلی     

 طيدر مح ییزداتيانسانگيرد. عوامل انگيزشی را در بر میو  عدم تناسب شغل، عوامل سازمانی

و  یشغل یفرسودگ زه،يبه كاهش انگ تواندیدارد و م یشغل تیبر رضا یقيعم یمنف راتيكار تأث
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 یكار طياتخاذ كنند تا مح تریانسان یكردیرو دیها بانرخ ترك كار منجر شود. سازمان شیافزا

در این زمينه بيان كردند: ( p5p ,13)كنندگان برخی از مشاركت شود. جادیورتر اتر و بهرهسالم

 یترنیيپا یوراغلب عملكرد و بهره كنند،یم یگانگيو ب یتفاوتیكه احساس ب یكاركنان"

 ."ابدییكاهش م یميت یهایرشده و همكا فيتضع رانیكاركنان و مد نيروابط ب"؛ "دارند

ضعف های فرعی مضمون اصلی ششم است كه مضمون اجتماعی یریپذمسئوليت كاهش     

كنندگان شود. مشاركتی را شامل میاجتماع یتفاوتیبی و افراط ییفردگرا، و مقررات نيقوان

(8, p2p)  :یابر ییكه كاركنان احساس كنند كه صرفاً ابزارها یهنگام"در پژوهش گفتند 

 یو اخلاق یاجتماع یهانقش یفایا یها براآن یزهيهستند، انگ یبه اهداف سازمان دنيرس

 بندیسازمان پا یاجتماع یهاتیها و مأمورها كمتر به ارزشآن جه،ي. در نتابدییكاهش م

 ."خواهند بود

 یبی، كاهش همكارهای فرعی است كه مضمون تعارضات شیافزامضمون اصلی هفتم،      

در این  (p4p ,12)كنندگان گيرد. مشاركتی را در بر میگانگيخود ب ازو  اتيه اخلاقب یتوجه

با  ییهاها به چشم انسانكنند كه سازمان به آنمیكاركنان احساس  "خصوص بيان كردند: 

 هبفقط  ای مينگران م،ایا خستههروز یكه بعض ییهاآدم كند،ینگاه نم یو شخص یعاطف یازهاين

نه به روح  مون،ینه به زندگ كنه،یفقط به كار ما نگاه م سازمانیم. دار ازيه ننگاه دوستان

 ."ابدییافراد كاهش م نيو تعامل مثبت ب یسطح همدلدر این شرایط  مونخسته

 ازی و ضعف نوآورهای فرعی عنوان مضمون اصلی هشتم با مضمونپردازی بهدهیا كاهش     

عدم های دولتی شناسایی شد. زدایی در سازماننسانيتدر زمينه پيامدهای ا تيرفتن خلاق نيب

 یشغل یفرسودگ شیو افزا یشغل تیكاركنان، موجب كاهش رضا یانسان یازهايتوجه به ن

 دیجد یهادهیارائه ا یبرا یكاف زهيو انگ یاند، انرژشده یكه دچار فرسودگ ی. كاركنانشودیم

كنندگان عنوان مثال شركتبه .مانندیم یقخود با یحداقل فیندارند و تنها در حد انجام وظا

(11, p5p)  :شوند، روابط  دهیعنوان ابزار دكه كاركنان به یزمان"در پژوهش در این زمينه گفتند

در  ژهیوامر به نی. اابدییكاهش م یرنگ شده و تعاملات اجتماعدر سازمان كم یانسان

 ريوجود دارد، تأث یو نوآور تيخلاق یو تبادل نظر برا یبه همكار ازيكه ن یكار یهاطيمح

 ."گذاردیم یمنف

ی اعتماد یبهای دولتی، زدایی در سازمانمضمون اصلی نهم در ارتباط با پيامدهای انسانيت     

ی به سازمان را تفاوت یبو  رفتار ناعادلانهكاركنان نسبت به سازمان است كه مضامين فرعی 
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كاركنان منجر  زهيو انگ یشغل تیا به كاهش رضاتنهسازمان نه ییزداتيانسانشود. شامل می

 نیاز ا یريجلوگ ی. براشودینسبت به سازمان م داریپا یاعتمادیب جادیبلكه باعث ا شود،یم

كنند و  جادیا یتیحما یطيكاركنان توجه كنند، مح یانسان یازهايبه ن دیها باسازمان ت،يوضع

كاركنان حفظ  یكنند تا اعتماد و وفادار منصفانه و شفاف استفاده یتیریمد یهااستياز س

 یازهايبه ن یتوجهیب"عنوان كردند:  در این زمينه در پژوهش (8p 1,p)كنندگان شركت شود.

منجر  ،یكار و زندگ نيتعادل ب جادیو ا یروان تیبه استراحت، حما ازيكاركنان، مانند ن یانسان

قرار  یرانسانيغ یكه تحت فشارها ین. كاركناشودیم یشغل یبالا و فرسودگ یبه استرس شغل

 ."شوندیم اعتمادیكرده و به آن ب یخصمانه تلق یطيدارند، سازمان را مح

عنوان مضمون اصلی دهم در زمينه پيامدهای ی بهراخلاقيغ یكارهای و فساد ادار شیافزا     

 (p6p ,12)كنندگان در پژوهش های دولتی شناسایی شد. مشاركتزدایی در سازمانانسانيت

نظر  رزی هانیترصادق نه هانیدرست كنه كه فقط برتر ییسازمان فضا یوقت"اعتقاد داشتند: 

حداقل جاش رو حفظ  ای فتهيبزنه تا جلو ب یدست به هر كار شهیهركس مجبور م گهیباشن، د

 ."رديكند كه فساد در آن رونق گ جادیرا ا ییفضا تواندیم طيمح نیا، كنه

ی به عنوان فردی و سازمانوری با مضامين فرعی كاهش بهره ند مدتدر بل وریبهره كاهش     

-زدایی در سازمان شناسایی شدند. اكثر مشاركتمضمون اصلی یازدهم پيامدهای انسانيت

 کیعنوان كاركنان احساس كنند كه به یوقت"كنندگان در پژوهش در این زمينه بيان كردند: 

انجام كار به شدت كاهش  یبرا شانزهياحتمالاً انگ ند،ريگیانسان مورد احترام و توجه قرار نم

 ."ابدییم

زدایی در عنوان مضمون اصلی دوازدهم در زمينه پيامدهای انسانيتبه دیشد یاسترس شغل     

كاركنان احساس كنند كه  یوقت ،یسازمان یهاطيدر محهای دولتی شناخته شد. سازمان

 تواندیاحساس م نیا شوند،یم دهید یكار یابزارها ایبع عنوان مناها و نه تنها بهعنوان انسانبه

 شود. یاسترس شغل شیآنها بگذارد و منجر به افزا یبر سلامت روان یادیز یمنف راتيتأث

كه تنها  كنندیكاركنان احساس م یوقت "در تحقيق گفتند:  (p4p ,8)كنندگان مشاركت

و كمبود  یارزشیاحساس ب شوند،یستفاده ما یبه اهداف سازمان یابيدست یبرا یعنوان ابزاربه

 دیشد یهامنجر به استرس و اضطراب تواندیاحساس م نی. اشودیم تیاحترام در آنها تقو

 ."شود یشغل
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به برند  بيآسزدایی در سازمان، مضمون اصلی سيزدهم در ارتباط با پيامدهای انسانيت     

 زياز هر چ شتريبرندها ب" ان كردند:بي (p3p ,11)كنندگان در پژوهش است. مشاركت سازمان

 یوابسته هستند. رفتارها كنندیم جادیكه از خود در ذهن مردم ا یریبه تصو یگرید

و سازمان در نظر  نديبب بيبرند در نظر عموم آس ریممكن است باعث شود كه تصو زداتيانسان

 ."شود دهید احساسیو ب رمسئولينهاد غ کیمردم به عنوان 

زدایی و پيامدهای آن در ای موثر بر بروز انسانيتهای پژوهش، عوامل زمينهیافتهبا توجه به      

 ( قابل مشاهده است.1های دولتی مشخص شد كه در شكل )سازمان

 
 های دولتیزدایی و پیامدهای آن در سازمانای بروز انسانیتعوامل زمینه :0شماره شکل

 

 گیریبحث و نتیجه
-دیدارشناسی تفسيری در پی واكاوی مفهوم انسانيتاین پژوهش در چارچوب راهبرد پ     

است. برای انجام این پژوهش دو پرسش كلی زدایی سازمانی در بخش دولتی ایران انجام شده

های طور كلی درون مایهزدایی و بهای بروز و پيامدهای انسانيتطرح شدند تا عوامل زمينه

 نند. مبيّن این پدیده را در قلمرو مكانی پژوهش كاوش ك

ناكارآمد در  تیریمدزدایی نشان داد، ای بروز انسانيتها پژوهش در راستای عوامل زمينهیافته

و  یعدالتیفرهنگ سركوب، ب رمنعطف،يغ یساختارها جادیبا ا تواندیم یدولت یهاسازمان

ش به این نتایج در پژوه در كاركنان فراهم كند. ییزداتيانسان یرا برا نهيزم ،یاسترس شغل
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( و استينگلاهامبر و همكاران 2422برایسون و همكاران )(،  2423لاگيوس و همكاران )

در دانش موجود، توان اینگونه بيان كرد كه است. در تبيين این نتایج می( نيز اشاره شده2421)

 ییشناسا آنهای كاركنان و كاهنده عملكرد كار زهيكننده انگعنوان سلببه یعوامل متعدد

-یب جادكنندهیا عوامل ،یطور كلهر فرد متفاوت است. به یكه شدت و ضعف آنها برااند شده

 یخارج طيو محی كار طيمح یهاكنش ،یمنابع مال یعنی یكاركنان در سه طبقه اصل یزگيانگ

های پژوهش خود نشان دادند كه ( در یافته2421) 1، بطوریكه ساریا و بكتیاندشدهی بنددسته

ل كاهنده انگيزش كاركنان، فقدان تعامل اثربخش با مدیر و سبک مدیریت از ميان تمام عوام

 ناكارآمد و پرخاشگرانه تاثير بيشتری دارد.

اشاره  یاز فرهنگ سازمان یبه نوعی سرد فرهنگ سازمانهای پژوهش حاكی از آن بود، یافته     

 دهیناد متيبه ق یورو سودآ یوربر بهره یسازمان یهااستيها، رفتارها و سدارد كه در آن ارزش

به این  متمركز است. اتيو اخلاق یانسان یازهايبه احساسات، ن یتوجهیگرفتن رفاه كاركنان، ب

گيپ و ( و 2423همل و همكاران )(، 2422تقی پناهی و همكاران )های تحقيق موارد در یافته

یک محيط كار با توان گفت، است. در راستای تایيد نتایج می( نيز اشاره شده2423همكاران )

فرهنگ سرد و غيرانسانی به كاركنان، نزدیكان آنها و در نهایت به كسب و كار سازمان آسيب 

های سرد و غيرانسانی عزت نفس، انگيزه، حسن نيت و روابط را در سازمان از زند. فرهنگمی

شان است یترین قسمت شغلدهند آسانبرد. برای اغلب كاركنان كار واقعی كه انجام میبين می

 كند انرژی منفی و فرهنگ سازمانی سرد است.و آن چيزی كه آنها را ناراضی می

های در سازمان فيجو ناسالم و ارتباطات ضعكنندگان در تحقيق اظهار كردند كه مشاركت     

معنا كه كاركنان و  نیكنند، به ا تیتقو یكارطيرا در محیی زداتيانسان توانندیم دولتی

 ییعنوان ابزارهاها، بلكه بهو ارزش ازهايبا احساسات، ن ییهاعنوان انسانرا نه به رگیكدی ران،یمد

محمدی بشيری و های های پژوهشاین نتایج با یافته .ننديبب یبه اهداف سازمان دنيرس یبرا

( نيز همسو است. 2423دمولين و همكاران )( و 2421ابراهيمی و همكاران )(، 2423همكاران )

كه  كنندیباشد، كاركنان احساس م فيباشد و ارتباطات ضع یمنف یجو سازمان كه یهنگام

موضوع  نیا ،عنوان انساننه به خودشان به شود،یتوجه م شانیهایفقط به عملكرد و خروج

كه ارتباطات ناكارآمد است، افراد  ییفضا درد. شویم آنها و عزت نفس زهيباعث كاهش انگ

 نیاو  استفاده باشند سوء یو حت یاحترامیب ض،يتبع ،یالتعدیشاهد ب شتريممكن است ب

                                                 
1. Soraya & Bekti 
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بدانند و سازمان را به  یعيرا طب یراخلاقيغ یافراد رفتارها یكه برخ شودیباعث م تيوضع

تعامل  گریكدیكاركنان كمتر با  شودیباعث م فيضع ارتباطاتد. كنن لیتبد یرانسانيغ یطيمح

افراد كمتر به مشكلات و احساسات همكاران خود  ه،جيو همدلانه داشته باشند. در نت یانسان

 د.كنیم دیكار تشد طيرا در مح ییزداتيموضوع به مرور زمان انسان نیكه ا دهند،یم تياهم

ی ريگدر شكل ینقش مهم یعوامل سازمان، 1یكارطيو مح فرد نيتناسب ب یطبق تئور

فرد  یبرا یفشار روان  مدت موجببلند  دری شغل زداییانسانيتدارند.  یشغل زداییانسانيت

 طيفرد و مح نيعدم تناسب ب رازدایی ی انسانيتاز علل اصل یكیتوان یكه میطوربه ،شودیم

-یكار طيمح وفرد نيب فيمنجر به تناسب ضع تواندیكه م ییهاحوزه ازی كیدانست.  اشیكار

 ريتأث یعملكرد سازمان یتنها رونه یاست. ساختار سازمان ی و شغلیشود، ساختار سازمان اش

كه به  ییهاسازمان ن،یاثرگذار است. بنابرا زيكاركنان ن یو احساس یدارد، بلكه بر سلامت روان

را  آییتنها كاركنند كه نه یرا طراح ییساختارها دیهستند، با داریپا یوربهره شیدنبال افزا

 ,Khodabakhshi) كند تیرا در كاركنان تقو یشمندو ارز تيدهد، بلكه حس انسان شیافزا

Samadzadeh & Mobaraki, 2019: 51.) مقررات  و نيقوان تيتوجه داشت، رسم دیبا یول

 فشانیكاركنان در انجام وظا یرا برا ییهاو جهت باشند كه خطوط راهنما یابه گونه یسازمان

 ديتأك ندهایآو فر نيكه تنها بر قوان یسازمان و انتظارات نامشخص را كاهش دهند. ندینما فراهم

 کیعنوان كنند. آنها ممكن است سازمان را به یگانگيكاركنان احساس ب شودیدارد، باعث م

آنها داده  یهاو ارزش تيبه شخص یتياهم چيكه ه ییجا نند،يبب یرانسانيسرد و غ طيمح

. شودیو خشک م یاغلب رسم یبالا، روابط كار تيبا رسم ییهادر سازمانهمچنين،  .شودینم

 ی. وقتشودیكاركنان م انيم یگانگيحس ب شیو افزا یموضوع باعث كاهش تعاملات انسان نیا

و مستندات با هم ارتباط برقرار كنند، احساسات و  یرسم یندهایفرآ قیافراد فقط از طر

در تایيد مطلب فوق، نتایج تحقيق نشان داد كه عدم  شود.یگرفته م دهیناد یانسان یازهاين

-ارات كاركنان با واقعيات محيط كار و سيستم سازمانی باعث ایجاد انسانيتتناسب بين انتظ

( دمولين و 2423لاگيوس و همكاران )های شود كه این نتایج با یافتهزدایی سازمانی می

 ( مطابقت دارد.2423همكاران )

 یادیز یهاتيموقعهای دولتی ی سازمانكار هایطيدر محهای تحقيق نشان داد كه یافته     

 شغل، نيهمچون فقدان تام ییهاتيشوند. موقعیفرد م و اضطراب ستند كه موجب استرسه

                                                 
1. Person – environment fit theory 
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 جادیباعث ا تیریحقوق كم و سبک مد د،یجد یفناور اد،یساعت كار ز سردرگم، یبروكراس

 رييرقابت، تغ شیافزا ريامروز تحت تاث یايدر دن یشغل یزندگ .گردندیكار م طيمح دراسترس 

كرده  رييبه شدت تغ یو رشد اقتصاد جهان دیجدی هایورود تكنولوژ ،یانانس یروين نيروابط ب

 & Hasan, Shafin) است یكارطياسترس روزافزون كاركنان در مح رات،ييتغ نیكه از جمله ا

Akter, 2023: 16).  ،ت لاسرعت تحو روزیامروز با د اىيتفاوت دن نیمهمتردر این بين

-مى شتريروز به روز ب رييتغ نیا سرعت است و رييحال تغدر  اياست. دنعنوان شده کیتكنولوژ

 ییهانيشود و جانشیم سرعت تمامه كنند و عمر آنها بظهور مى دىیهاى جدتكنولوژى، شود

 یوتريكامپ دیجد یهایتكنولوژ با در كنار آمدن یناتوان. از طرفی، دیآیآنها به بازار م یبرا

های ایجاد ی و فناوریتكنولوژاسترس از  یها ناشانسانمت لااز انطباق را در س یدیجد یماريب

ی بيش از وابستگ لياست كه فرد به دل یاسترس واقعدر یاز تكنولوژ یاسترس ناشاست. كرده

 یبه فناور نانيعدم اطم ازی و اضطراب ناش یبرعكس عدم تسلط به فناور ای یبه فناور حد

-بهره كاهش نیدهد و ایاد در كار را كاهش مافر یو اثرگذار یورامر بهره نی. اشودیدچار م

كه افراد  یهنگامدرواقع،  (.Tavakoli, 2023: 7) آوردیم نیيسازمان را پا تيسطح موفق یور

ارتباطات  جادیا یجاقرار دارند، ممكن است به دیشد و استرس تحت فشار یكار طيدر مح

به احساسات  توجهیودمحور و بخ یطور ناخودآگاه به شكلبه گران،یو همدلانه با د یعاطف

 شود. یی در سازمانزداتيو انسان یمنجر به كاهش همدل تواندیم اتفاق نیا، عمل كنند گرانید

( و برایسون و همكاران 2421(، شين و همكاران )2423های فتاحی سرند و همكاران )پژوهش

ایی سازمانی، هم جهت با زد( نيز با اشاره به تاثير استرس و اضطراب در بروز انسانيت2422)

 این پژوهش هستند.

 ی دولتیهادر سازمان یو نوآور تيحذف خلاقهای پژوهش حاكی از آن بود كه یافته     

 شودیم یمسأله از آنجا ناش نیكار و جامعه شود. ا طيدر مح ییزداتيمنجر به انسان تواندیم

 جادیبلكه به ا كند،یان كمک مو بهبود عملكرد سازم شرفتينه تنها به پ یو نوآور تيكه خلاق

حذف  یژگیدو و نیا ی. وقتكندیم زكمکين هادگاهیو تنوع د هادهیاحترام به ا ،یانسان یفضا

 تيفعال روحیخشک و ب یهاستميشوند، كاركنان ممكن است احساس كنند كه تنها در قالب س

گرفته  دهیكاركنان ناد تیفرد ط،یشرا نیا در. شودیگرفته م دهیناد شانیهادهیو ا كنندیم

به از دست  تواندیامر م نی. اابدییمشاركت و رشد به شدت كاهش م یآنها برا زهيو انگ شودیم

موجود  کیعنوان فرد به جه،يكار منجر شود و در نت طيدر مح یرفتن حس احترام و ارزشمند
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ممكن  یسازمان یهاطينوع مح نی. اشودینم دهیخود د یهاليو پتانس هایبا توانمند یانسان

حذف  ت،یكاركنان شوند. در نها یافسردگ یو حت ه،يكار، افت روح تيفياست باعث كاهش ك

و  انجامدیم گریكدیاحترام به  یو حت یهمكار ،یبه از دست رفتن همدل یو نوآور تيخلاق

تقی  های پژوهشبه این نتایج در یافته .كندیم لیتبد یرانسانيغ یهارا به مكان یكارطيمح

 است.( نيز اشاره شده2423لاگيوس و همكاران )( و 2422پناهی و همكاران )

كه  یزمانهای دولتی نشان داد، زدایی در سازماننتایج پژوهش در زمينه پيامدهای انسانيت     

و فقط  شوندیدر نظر گرفته نم یارزش انسان یفرد دارا کیعنوان كاركنان احساس كنند كه به

. ابدییو تعهدشان كاهش م زهيانگ شوند،یم دهید یسازمان فیانجام وظا یبرا یبه عنوان ابزار

 تینها درنسبت به كار و  یتفاوتیب ،یوركاهش بهره ،یعاطف یمنجر به خستگ تواندیامر م نیا

( نيز با 2423( و دمولين و همكاران )2423های لاگيوس و همكاران ). پژوهشترك شغل شود

زدایی در سازمان، هم راستا ی و ترك شغل به عنوان پيامدهای انسانيتاشاره به فرسودگی شغل

كارفرما در  یبرا "منبع" کیعنوان اگر كاركنان حس كنند كه صرفاً بهبا این پژوهش هستند. 

بدون در نظر  ادیكار ز ليتحمد. همچنين خواهند ش یدچار سرخوردگ شوند،ینظر گرفته م

د و شویم یشغل ی( باعث فرسودگیتراحت و تعامل اجتماع)مانند اس یانسان یازهايگرفتن ن

 تیرا تقو یتياهمیها، حس باز زحمات آن یگرفتن مشكلات كاركنان و عدم قدردان دهیناد

 د.كنیم

نتایج تحقيق نشان داد كه سكوت سازمانی، بی اعتمادی و كاهش تعهد كاركنان نسبت به      

روند. به این نتایج در های دولتی به شمار میازمانزدایی در سسازمان از پيامدهای مهم انسانيت

توان است. در تایيد این نتایج می( نيز اشاره شده2423همل و همكاران )های تحقيق یافته

های غلط ها و سبکاگر جو نامناسبی بر سازمان حاكم باشد و مدیر از روشاینگونه گفت كه 

نبرده بلكه حس ابتكار و نوآوری در  ه زیردستانای از نظرات سازنداستفاده كند نه تنها بهره

و  كارمند را به حداقل رسانده و تعهد سازمانی و رضایت شغلی را محدود نموده و باعث پيدایش

-است. وقتی كارمند حس كند كه مدیر اهميتی به نظرات او نمیگسترش سكوت سازمانی شده

شود و تلاشی از خود ه و منزوی میندارد خود را كنار زد دهد و در امور و تصميمات نقشی

اظهار نظری نماید و به  داند و از اینكه اگردهد و خود را در آن سازمان ارزشمند نمینشان نمی

طور رسد كه موجودات زنده بهباشد. بنظر میزند در استرس میاحتمال قوی مدیر او را پس می
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تری از تلاش و فعاليت سوق یيندهند به سطح پاغریزی درشرایط استرس یا خطر ترجيح می

 (. Ishraqi, Ahmadi & Afrasiabi, 2021: 42) یابند

كه به كاركنان خود  ی دولتیهاسازمانكنندگان در پژوهش اعتقاد داشتند در مشاركت     

 شیافزا یرا برا نهيزم كنند،ینگاه نم یو اخلاق یاجتماع ،یعاطف یازهايبا ن ییهاعنوان انسانبه

شوند،  دهیعنوان ابزار دكاركنان به یوقت .كنندیفراهم م یو تعارضات داخل یلتعدایفساد، ب

افراد ممكن است دست به  ،یطیشرا ني. در چنابدییكاهش م یاخلاق تيو مسئول یحس همدل

 ستميس کیاز  یخود را بخش رایبزنند، ز یستفاده از منابع سازمان سوءا ای یخوارفساد، رشوه

تقی پناهی و های پژوهش . یافتهدارد تياهم یشخص یكه در آن تنها بقا ننديبیم یرانسانيغ

نيز همسو با نتایج این مطالعه است. در راستای  (2423و همكاران ) وسيلاگ(، 2422همكاران )

 دهید یكار یعنوان ابزارهاكاركنان صرفاً بهوقتی توان اینگونه بيان كرد، ها میتبيين این یافته

. افراد در ابدییم شیافزا رانیكاركنان و مد انيو تنش م یاعتمادیاسالم، برقابت ن شوند،یم

و  یوركه باعث كاهش بهره شوندیم یو گروه یشخص یتضادها ريدرگ شتريفضاها ب نیا

 د.شویسازمان م یهانهیهز شیافزا

 های دولتی، به خاطرهای تحقيق حاكی از آن بود كه در چند سال اخير در سازمانیافته     

ها، انجام وظایف، محتوای شغل، ارتباطات فرد با گروه تغييرات به وجود آمده در ساختار سازمان

های كاری چندگانه، عدم توجه به نيازهای كاركنان و كاری، نقشهمكاران و مدیران، اضافه

انسانی در معرض فشارهای عصبی گوناگونی قرار نادیده گرفتن جایگاه و كرامت انسانی، نيروی

-ارد كه عامل بسيار مهمی در ایجاد مشكلات روانی، جسمی و رفتاری كاركنان محسوب مید

( نيز 2423دمولين و همكاران )( و 2423های فتاحی سرند و همكاران )های پژوهششود. یافته

ابزار  کیكه كاركنان احساس كنند كه فقط به چشم  یزمانبا این نتایج مطابقت دارد. در واقع، 

 زه،يباعث افت انگ تواندیامر م نیاو  ابدییها كاهش مآن یحس ارزشمند شوند،یم دهیكار د

 د. شو شغلی در آنها استرس شیافزا جهيو در نت یشغل تیكاهش رضا

منجر  تواندیاست كه م یمشكل جد کی یدولت یهادر سازمان ییزداتيانسانبدون شک،      

های پژوهش پيشنهاد با توجه به یافته ود.ش یعموم یتیفساد و نارضا شیافزا ،آییكار به كاهش

تر سبک ندهایفرآ یسازیو رقم یمراتبرا با كاهش سطوح سلسله یادار یساختارهاشود، می

)مانند  یداخل یتعامل یهاستميتر شود. همزمان، سو شفاف ترعیسر یريگميكرد تا تصم

فعال شوند تا  دی( بایشهروند یهاپنل ري)نظ یبازخورد كاركنان( و خارج تاليجید یهاپلتفرم
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مستمر  یآموزش یهادوره یبرگزار ،سازمانی فرهنگ حوزه درد. گرد تیارتباط دوطرفه تقو

 یسطوح سازمان ضرور یتمام یگرا براخدمت یو رهبر انسانی ارتباطات متقابل، احترام درباره

 شفاف یسازوكارها قیراز ط دیصرفاً شعار باشد؛ بلكه با دینبا زياز كاركنان ن یاست. قدردان

 ،یعموم قی)تشو یرماليو غ یپاداش مال یهابرنامه اهانه،بازخورد مثبت م یهاستمسي مانند

 یمناسب، دسترس یكار یفراهم كردن فضاد. شو یاتعملي (یزشيانگ یارتقا، مرخص یهافرصت

 تواندیم برای كاركنان سلامت روان یهاو برنامه یليتكم یهامهيب ،یشناسبه خدمات روان

مشاركت كاركنان در  ن،یدهد. علاوه بر ا شیرا افزا یشغل تیرضا یريطور چشمگبه

 یطراح ای ميت یدر سطح كوچک )مثل انتخاب ساعات كار ی حتیسازمان یهایريگميتصم

 روح،یب یمقابله با بروكراس یبراد. كنیم تیرا تقو یریپذتمسئولي و تعلق حس دفتر( طيمح

و بدون هدف( كاسته شود و  یتكرار یسینو)مانند گزارش معنایو ب ینيماش یهاهیاز رو دیبا

 جادیا یبراد. همچنين، كنن نیگزیجا محوریو مشتر جهيبر نت یمبتن یندهایآن را فرآ یجا

 یمتناوب، ساعات كار ی ازجمله دوركاریریپذانعطاف یهااستيس ،یكار و زندگ نيتعادل ب

شایان ذكر است كه این  .رديقرار گ سازماندر دستور كار  دبای نیداز وال تیو حما ریپذانعطاف

تمایل كم كاركنان است. از جمله از آنها هایی مواجه بودهپژوهش در مسير انجام با محدودیت

برای انجام مصاحبه و همچنين ترس از اظهار نظر آزاد و بدون ترس در ارتباط با موضوع بود. 

ت از این است كه این عبار گردد،یپژوهش باز م یمفهوم به چارچوبكه  ریگدیت محدود

احتمال وجود دارد سایر متغيرهای سازمانی )فرسودگی شغلی، رضایت شغلی، تعهد و جو 

سازمانی، فرهنگ سازمانی، تعاملات بين كاركنان و ...( و متغيرهای فردی )سن، جنس، سابقه 

های اجرایی و شند كه با توجه به محدودیتشغلی و ...( نيز در متغير این پژوهش تاثيرگذار با

شود، طرح اند. بنابراین پيشنهاد میگسترده شدن پژوهش، محققان به این متغيرها نپرداخته

های های آینده با استفاده از سایر روشها اجرا شود همچنين پژوهشپژوهش در سایر سازمان

اهده و پرسشنامه به صورت همزمان پژوهش كيفی و كمی انجام شود و از ابزارهای مصاحبه، مش

های آینده تاثير سایر متغيرهای سازمانی و فردی مورد بررسی قرار استفاده شود. در پژوهش

 گيرد. 

 حمایت و قدردانی

 است. گرفته شدهآن در نظر در  یقلااصول اخ یو تمام ی بودهمقاله برگرفته از رساله دكتر نای 

 اشته است.گونه حامی مالی نداین پژوهش هيچ
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