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 چکیده  
با هدف   نقشه شناخت پژوهش حاضر  بر شخص   ی فاز  یارائه  مؤثر  پروان  تیعوامل   یهاسازمان  رانیآن در مد  یامدهایرنجور و 

( انجام پذیرفته است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از حیث روش گردآوری اطلاعات توصیفی FCMی با روش )دولت
نوع از لحاظ  پیمایشی است و همچنین  نوع  از  پژوهش شناسی در زمره و    شامل  پژوهش،  آماری  باشد. جامعه های آمیخته میی 

لرستاندولت   های سازمان  نمونه  کارمندان  و   دانشگاه   دی اسات  ، یانسان  منابع  رانیمد استان  از آن  25است که    ی  از ها  نفر  استفاده  با 
نمونه براساس اصلروش  انتخاب شدند.   کفایت  گیری هدفمند و  داده   نظری  ابزار گردآوری  نیمه    مصاحبه   ، هادر بخش کیفی 
بهباشد  می  ساختاریافته ابزارها  پایایی  و  روایی  باکه  و  ترتیب  محتوایی  روایی  از  قرار   استفاده  تائید  مورد  کوهن  کاپای  آزمون 

باشد که با استفاده از روایی محتوایی و پایایی بازآزمون تائید شد. می  پرسشنامه  ،ها در بخش کمیو ابزار گردآوری داده   گرفت
داده  بههمچنین  نرمدستهای  از  استفاده  با  مصاحبه  از  پیامدهای   MAXQDAافزار  آمده  و  عوامل  کدگذاری،  روش  و 

شناسایی شدند. در بخش کمی پژوهش با استفاده از روش نقشه شناختی فازی، مدل روابط علی ارائه شد.  رنجور  روان  تیشخص
ضعف ترین پیامد  و مهم ناسازگار  ایمقابله هایسبک  ،رنجورروان تی شخصترین عامل نتایج پژوهش حاکی از آن است که مهم

ای در مدیریت منابع انسانی قرار های مداخلهتواند مبنایی برای برنامهها میصورت کاربردی، این یافتهبهاست.    در تنظیم هیجان 
به دوره گیرد؛  طراحی  ناسازگار،  الگوهای  دارای  مدیران  زودهنگام  شناسایی  در  بهبود  ویژه  و  هیجان  تنظیم  آموزشی  های 

 .های دولتیفرآیندهای گزینش و ارزیابی عملکرد در سازمان

، رنجورروان تیشخصشناختی فازی، عوامل مؤثر بر مدیران، نقشه رنجور روان تیشخص، رنجورروان ت یشخص ها:کلیدواژه 
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 مقدمه 

چالش  با  مدیران  نوین،  سازمانی  مدیریت  پویای  عرصه  زمینه در  در  متعددی  اعتمادبه های  نفس،  های 

ها اغلب در قالب احساسات منفی نظیر گناه، گیری و تنظیم هیجانات خود مواجه هستند. این چالش تصمیم

تحریک و  ناامیدی، خشم، حسادت  بروز میغم،  همبستگی پذیری  مدیران  پایین  هیجانی  هوش  با  و  یابند 

واقع،  دارند در  آزمون ،  در  معمولاً  مدیرانی  روان چنین  روان های  مؤلفه  در  بالایی  نمره  رنجوری  شناختی، 

های منفی افراطی و دشواری در بازگشت به حالت هیجانی پایدار پس  کنند؛ عاملی که با واکنشکسب می

یکی از   1رنجورروان (. شخصیت  Sheikhpour, Norouzi & Kaviani, 2023)  از تجربه تنش همراه است 

با گرایش پایدار به تجربه هیجانات منفی تعریف می شود و در طول  پنج عامل بزرگ شخصیت است که 

بالایی برخوردار است )   ,pp.  ,Rukh, de Ruijter & Schiöth 856-867زندگی بزرگسالی از ثبات نسبتاً 

رنجوری معمولاً رخدادهای معمولی محیط کار را تهدیدآمیز تلقی (. افراد دارای سطوح بالای روان 2023

با دیگران ناتوان هستند و اغلب در خلق می برند. در مقابل، افرادی  وخوی منفی به سر میکنند، در تعامل 

ناراحتی  و  اضطراب  دچار  کمتر  برخوردارند،  هیجانی  ثبات  از  دارند،  پایینی  نمره  ویژگی  این  در  که 

 ,423pp.   ,Costa Jr, McCrae & Löckenhoff-448)تری دارند  گرایانه شوند و سبک هیجانی برون می

این ویژگی2019 به  توجه  با  روان (.  بروز  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  آن،  پیامدهای  و  محیط  ها  در  رنجوری 

سازمان در  ضرورت  این  است.  انکارناپذیر  ضرورتی  برخوردار  سازمانی  دوچندانی  اهمیت  از  دولتی  های 

سازمانمی این  زیرا  سیاسیشود،  فشارهای  بوروکراتیک،  ماهیت  دلیل  به  به  -ها  پاسخگویی  و  اجتماعی 

برای مدیران فراهم می (. در 4pp.   ,Hosseini et al., 2023-21آورند )عموم شهروندان، محیطی پرتنش 

محیط  روان چنین  وجود  می هایی،  مدیران  در  تصمیم رنجوری  در  اختلال  به  منجر  های  گیریتواند 

فردی و تضعیف سلامت روان کارکنان  استراتژیک، کاهش کیفیت خدمات عمومی، افزایش تعارضات بین

های دولتی تر عوامل بروز و پیامدهای این ویژگی شخصیتی در مدیران سازمانشود. بنابراین، درک عمیق 

 .pp)  تنها از منظر نظری، بلکه از دیدگاه کاربردی برای ارتقای اثربخشی مدیریت عمومی حیاتی استنه 

63-55 ,Gharib Bolouk, Mikaeili & Basharpoor, 2022  .) 

________________________________________________________________ 

Neurotic Personality .1 
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هایی جدی در حوزه تحلیل، رنجورانه هستند، با چالشهای روان در همین راستا، مدیرانی که دارای ویژگی

مهارت  و  انتقادی  مواجه تفکر  تصمیمهای شناختی  با  مواجهه  در  و  به گیریاند  پرمخاطره،  مداوم  های  طور 

 (. 1pp.  ,Nauman Sadiq & Ased Azad Khan, 2019-18)کنند احساس اضطراب و نگرانی را تجربه می

بر شخصیت روان مؤثر  به عوامل  باید  موفقیت  برای  و کارمندان  مدیران  این موضوع  به  توجه  و  با  رنجور 

این مقوله بی  به  از توجه پیامدهای آن توجه و عنایت ویژه داشته باشند زیرا مدیران و کارمندانی که  اند و 

به مهارت نیستند،  برخوردار  زمینه  این  در  ظرفیت های لازم  بود  خواهند  قادر  مهارتی سختی  و  دانشی  های 

چالش برابر  در  و  بخشند  بهبود  را  خویش  کاری  عملکرد  دهند،  ارتقاء  را  خود  خود  از  کار  محیط  های 

دهد که مطالعات داخلی انعطاف نشان دهند. با وجود اهمیت این موضوع، مرور ادبیات پژوهشی نشان می

روان شخصیت  بررسی  به  سازمانیمحدودی  محیط  در  و  اند.  پرداخته  رنجور  کرمی  صدقیانی،  صالحی 

)قربانی ادراک   (2019پاجی  طردشدگی  تأثیر  بررسی  نقش  به  با  کارمندان  انحرافی  رفتارهای  بر  شده 

انعطاف  (2021سپهوند )رنجوری پرداختند.  گر روانتعدیل افراد  نقش  پذیری شناختی در اضطراب فراگیر 

رنجوری و  شناسی، روان های وظیفه ( رابطه بین ویژگی2021رنجوری را بررسی کرد. محمدی )دارای روان 

شرکت سرمایه  ساختار  و  مدیران  و  تجربه  داد  قرار  مطالعه  مورد  را  )ها  رابطه    (2017عمادی  بررسی  به 

برونروان  شرکترنجورخویی،  مدیران  تعارض  مدیریت  راهبردهای  با  بودن  وجدانی  و  های  گرایی 

پرداخت میهمان  .خصوصی  ملاحظه  که  تلاشگونه  وجود  با  پراکنده شود،  حوزه های  این  در  که  ای 

طور جامع های پیشین به یک از پژوهشتوجهی وجود دارد. نخست، هیچ صورت گرفته، هنوز خلأهای قابل 

اند.  های دولتی نپرداخته رنجور در مدیران سازمانبه شناسایی و تحلیل عوامل مؤثر بر بروز شخصیت روان 

به  سازمانی  و  گروهی  فردی،  عملکرد  بر  شخصیتی  ویژگی  این  چندبعدی  پیامدهای  صورت دوم، 

پیامدهای مختلف تر از همه، روابط علیّ و پویای بین عوامل و  سیستماتیک بررسی نشده است. سوم، و مهم

از روشروان  استفاده  با  مدل رنجوری  پیشرفته  )های  فازی  نقشه شناختی  مانند  کاوش  (FCMسازی  مورد 

عمیق  درک  امکان  که  است  نگرفته  پیچیدگیقرار  از  را  تر  متغیرها  بین  غیرخطی  روابط  و  سیستمی  های 

می و    .آوردفراهم  انسانی  منابع  مدیران  دارد.  مهمی  عملی  پیامدهای  علمی  خلأ  این  کاربردی،  منظر  از 

گذاران سازمانی در حال حاضر فاقد چارچوب جامع و مبتنی بر شواهد برای شناسایی، پیشگیری و  سیاست

روان میمدیریت  امر  این  هستند.  مدیران  در  تصمیمرنجوری  به  منجر  در گیریتواند  نادرست  های 

رنجوری،  ین، فقدان درک دقیق از پیامدهای روان فرآیندهای استخدام، ارتقا و توسعه مدیران شود. همچن
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سازد. این پژوهش با ارائه نقشه شناختی فازی جامع،  ها را در طراحی مداخلات اثربخش ناتوان می سازمان

اولویت می تا  کند  کمک  اجرایی  مدیران  به  عوامل تواند  نسبی  اهمیت  اساس  بر  را  خود  مداخلات  بندی 

آن  سیستمی  تأثیرات  و  دهندمختلف  انجام  کردن خلأهای    .ها  پر  هدف  با  حاضر  پژوهش  اساس،  این  بر 

رنجور سازی ادبیات نظری مرتبط با شخصیت روان شده، درصدد است تا ضمن غنیعلمی و عملی شناسایی

برنامه اجرایی،  مدیران  اختیار  در  کاربردی  اطلاعات  دولتی،  مدیریت  بستر  و  در  انسانی  منابع  ریزان 

گذاران حوزه رفتار سازمانی قرار دهد. هدف اصلی این پژوهش، ارائه نقشه شناختی فازی عوامل سیاست

 FCM گیری از روشهای دولتی با بهره رنجور و پیامدهای آن در مدیران سازمانمؤثر بر شخصیت روان 

رنجور  ( عوامل مؤثر بر بروز شخصیت روان 1اند از: )های اصلی پژوهش عبارتاست. بدین منظور، سؤال 

رنجوری در مدیران ( پیامدهای فردی، گروهی و سازمانی روان 2اند؟ )های دولتی کدامدر مدیران سازمان

 چیست؟ 

 

 مبانی نظری 

 رنجور شخصیت روان

به روان  نخستینرنجوری  شخصیت،  بنیادی  ابعاد  از  یکی  سال    عنوان  در  آیزنک   1947بار  هانس  توسط 

به  را  ویژگی  این  وی  شد.  سه معرفی  ابعاد  از  یکی  برون مثابه  کنار  در  شخصیت،  و  گانه  گرایی 

روان پریشیروان  آیزنک،  منظر  از  ساخت.  مطرح  و  خو،  است  پیچیده  ژنتیکی  بنیانی  دارای  رنجوری 

این  (.  Fachrudin, Pirzada & Iman, 2022)باشد دهنده گرایش ذاتی فرد به تجربه عواطف منفی مینشان 

می یاد  نیز  اضطراب  عنوان  با  آن  از  گاه  که  شخصیتی،  عاملی ویژگی  تحلیل  مطالعات  اغلب  در  شود، 

برون  همراه  به  انسانی،  به شخصیت  طبقات گرایی،  برخی  با  حتی  و  شده  شناسایی  محوری  ابعادی  عنوان 

(. در واقع، افراد دارای سطح بالای  Sepahvand, 2021)پوشانی دارد شناسی نیز همتشخیصی سنتی در روان 

برند؛  پذیری هیجانی شدید و سوگیری منفی در ارزیابی رویدادها رنج می رنجوری، معمولاً از واکنشروان 

 & pp. 121  ,Brandes, Kushner-138سازد )پذیرتر میهای روزمره آسیباین امر آنان را در برابر تنش 

Tackett, 2018  .) دقیق بیانی  روانبه  حالتتر،  با  که  است  مفهومی  نگرشی رنجوری  با  توأم  عصبی  های 

تجربه گسترده  قالب  و معمولاً در  بوده  پیرامون همراه  و محیط  به خود  نسبت  نظیر منفی  احساساتی  از  ای 

بی  ناسازگاری،  نفرت و سردرگمی ظهور میگناه،  برابر   یابد.ثباتی عاطفی، خشم،  اغلب در  افرادی  چنین 
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واکنش محرک متوسط،  با شدت  هیجانی حتی  نشان میهای  افراطی  توانایی محدودی در های  از  و  دهند 

آلود نیز اغلب  زا و تنش های استرستنظیم احساسات منفی برخوردارند. در نتیجه، سازگاری آنان با موقعیت

 ( افراد دارای شخصیت روان (.  73pp.   ,Ghazian, 2020-86با دشواری مواجه است  این،  بر  رنجور افزون 

موقعیت تنش معمولاً  به  نسبت  و  کرده  تفسیر  تهدیدآمیز  را  عادی  یا  خنثی  واکنش های  جزئی،  هایی های 

ها و حفظ  ها در مدیریت بحرانطور مستقیم بر توانایی آنتواند به دهند؛ امری که میشدید از خود بروز می

تیم در  )آرامش  باشد  تأثیرگذار  کاری  روان  ,2009Widigerهای  اهمیت  اما  محیط (.  در  های  رنجوری 

طوری که این مدیران مستمر با  شود، به های دولتی، چند برابر میویژه در میان مدیران سازمانسازمانی، به

بین فشارهای سیاسی، محدودیت بنابراین  سازمانی و تصمیمات پرریسک مواجههای قانونی، تعارضات  اند؛ 

 & Li,  2020) تواند پیامدهای قابل توجهی برای عملکرد سازمان داشته باشدهرگونه ناپایداری هیجانی می 

Xu) روان گرایش  دارای  افراد  دیگر،  عبارت  به  عمل .  تهدیدمحور  معمولاً  مدیریتی،  نقش  در  رنجور 

اعتمادی، ترس از شکست، یا نگرانی نسبت به پیامدهای سیاسی های اداری را با بی کنند؛ یعنی موقعیتمی

کنند. این نگاه تهدیدمحور ممکن است بر شیوه رهبری آنان نیز اثر بگذارد. برای مثال،  و اداری تفسیر می 

روان  مدیران  محافظه برخی  رهبری  به  است  ممکن  مزمن  اضطراب  دلیل  به  کنترل رنجور  یا  کارانه،  گر 

مستبدانه روی آورند تا احساس امنیت روانی بیشتری پیدا کنند. در مقابل، برخی دیگر در مواجهه با ابهام یا 

های خود را مکرراً به  ساز اجتناب کنند یا تصمیمشت های سرنوگیری، تمایل دارند از انتخاب فشار تصمیم

 (. Bass & Bass, 2008تعویق بیندازند )

 اخیر:  های پژوهشییافته های کلیدی شخصیت روان رنجور مدیران بر اساس ویژگی

منفی: • احساسات  به  از   تمایل  منفی  احساسات  تجربه  به  وافر  تمایلی  عموماً  مدیران  از  دسته  این 

طور مکرر و با شدتی قابل توجه، عواطفی نظیر  دهند. این بدان معناست که آنان به خود نشان می

 ,Costa & McCraeکنند )اضطراب، نگرانی، ترس، خشم و اندوه را در درون خود احساس می 

1992 .) 

چندان  های نه های هیجانی تند نسبت به محرک نوسانات خلقی شدید و واکنش  ثباتی عاطفی:بی •

 (.John & Srivastava, 1999مهم )
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خورد.  زا در این مدیران به چشم میحساسیت مفرط در برابر عوامل استرس حساسیت به استرس: •

موقعیت با  مواجهه  در  واکنشآنان  پرتنش،  این  های  از  از گذر  پس  و  داده  نشان  بالایی  پذیری 

 (. Ormel et al., 2013توانند به حالت تعادل و آرامش پیشین بازگردند )شرایط، به دشواری می

خجالت: • و  موقعیت خودآگاهی  در  اغلب  مدیران  را  این  ناخوشایندی  احساس  اجتماعی  های 

 & Watsonتجربه نموده و همواره از مورد قضاوت قرار گرفتن توسط دیگران بیمناک هستند )

Clark, 1984 .) 

مزمن: • مشاهده می نگرانی  مدیران  این  در  پایدار  به عنوان یک خصیصه  نیز  مزمن  شود.  نگرانی 

طور مداوم و بیش  اهمیت، به آنان تمایل دارند در مورد مسائل گوناگون، اعم از مسائل مهم و کم

 (. Barlow, 2002نگرانی باشند )از حد معمول دچار تشویش و دل 

های  این گونه مدیران گرایشی قوی به تفسیر منفی رویدادها و موقعیت  ها:تفسیر منفی از موقعیت •

موقعیت اغلب  آنان  دارند.  یا  خنثی  تهدید  عنوان  به  هستند،  منفی  نه  و  مثبت  نه  ذاتاً  که  را  هایی 

 (. Mroczek & Almeida, 2004کنند )امری ناخوشایند تلقی می 

 (. 1pp.  Gross, 2015-26ضعف در مهار و کنترل احساسات منفی )  ناتوانی در تنظیم هیجانات: •

احساس مسئولیت و گناه نسبت به مسائلی که الزاماً تحت کنترل فرد نیستند   احساس گناه مداوم: •

(Tangney et al., 2007 .) 

بسیار سخت  گرایی منفی:کمال • از عملکرد  تعیین معیارهای  برای خود و نارضایتی مداوم  گیرانه 

 (. Flett & Hewitt, 2002شخصی )

روابط: • در  و حفظ   مشکلات  ایجاد  در  مدیران  این  بالا،  و حساسیت  هیجانی  ناپایداری  دلیل  به 

 (. Hampel et al., 2007شوند )روابط پایدار با دیگران با دشواری مواجه می

روان  نتیجه،  میدر  مدیران  شکلرنجوری  کلیدی  عوامل  از  یکی  کیفیت  تواند  سیاسی،  رفتار  دهنده 

تنها بر سلامت  های دولتی باشد. این ویژگی نه گیری، سبک رهبری و الگوهای ارتباطی در سازمانتصمیم

تواند پیامدهایی برای جو سازمانی، انگیزش کارکنان،  تر میگذارد، بلکه در سطحی وسیعروان مدیر اثر می

 pp.   ,2024 675-697 های عمومی به همراه داشته باشد )ها، میزان تعارض، و موفقیت سیاست کارایی تیم

,Fosse et al. روان نقش  مطالعه  بنابراین،  سازمان(.  در  آن  پیامدهای  بررسی  و  مدیران  در  های  رنجوری 
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پیش اداری،  حکمرانی  کیفیت  ارتقای  برای  ضروری  امری  طراحی دولتی،  و  مدیریتی  رفتارهای  بینی 

 .مداخلات مناسب در حوزه رهبری و توسعه منابع انسانی است

 پیشینه پژوهش 

 ،یسازمان   یبر رفتارها  ییبسزا  ریتأث  ت،ی گانه شخصپنج   یاصل  یهایژگی از و  یکیبه عنوان    یرنجورروان 

شغل مد  یعملکرد  و  کارکنان  روان  سلامت  داخل  رانیو  مطالعات  داده   یدارد.  انشان  که   ی ژگیو  نیاند 

منف  یتیشخص احساسات  تجربه  با  تنها  م  ینه  بلکه  است،  مرتبط  اضطراب  و    یانحراف  یارهارفت  تواندیو 

ن  یسازمان  ینی بدب مثال، صالح  تیتقو  زیرا  عنوان  به  قربان  یکرم  ، یانیصدق  یکند.  نشان  2019)  یپاجیو   )

طردشدگ ادراک  که  مح  یدادند  رفتارها  طیدر  بدب  یانحراف  یکار  افزا  یسازمان  ینیو  و    دهدی م  شیرا 

تعد  یرنجورروان  ا  کننده ل ینقش  ا  نیدر  سپهوکندیم  فایرابطه  در2021)  ند.  انعطاف  افتی(    ی ریپذکه 

تا حدودافراد روان   ر یاضطراب فراگ  تواندیم  یشناخت بررس  لیو تعد  ینیبشی پ   ی رنجور را  اما    یهایکند، 

فرد  یو عوامل  به  مح  یمحدود  اثرات  و  محمد  یسازمان  طی بود  است.  نشده  ن2021)  ی لحاظ  رابطه    زی( 

و   رانیمد  یهایژگیها را نشان داد، اما تمرکز پژوهش بر وشرکت  هیبا ساختار سرما  یرنجورمعکوس روان

  ی هاوه یبا ش  رانیمد  ی رنجور( نشان داد که روان 2017)  یعماد  ن یتر نبود. همچنگسترده   یسازمان  ی امدهایپ

مد  یامقابله  به   ت یریدر  دارد،  رابطه  به    ی راهبردها  ژه یوتعارض  محدود  نمونه  اما  کنترل،  و  مقابله  عدم 

 نشده است. یبررس یدولت  یهابه سازمان  میتعم تیتهران بود و قابل  یخصوص یهاشرکت

اهم  ز ین  یالمللن یب  قاتیتحق تأک   ط ی در مح  یرنجورروان   ت ی بر  و گائو  دارند.    د یکار  دنگ، ژانگ، ژانگ 
 اتیتجرب  شیمقابله نابالغ در کارکنان سلامت باعث افزا  یهاو سبک  یرنجور ( نشان دادند که روان 2025)

حال  شود،یم  یمنف م  یهاو سبک   یشناختروان   هی که سرما  یدر  بالغ  منف  تواند ی مقابله  کاهش    یاثرات  را 
  ی و بار  نی محدود بود.گائو، شاه  یسازمان  رانیاثرات در مد  یفا کند، اما بررسیا  یجزئ  یانجیدهد و نقش م

شا2024) که  دادند  نشان  منف  طیمح  عاتی(  اثر  رفتارها  یرنجورروان   یکار  را    رانهیگش یپ  یبر  کارکنان 
ا  کند،ی م  تیتقو کارکن  ن یبا  بر  مطالعه  تمرکز  مدحال  و  بود  مور  رانیان  خاص  طور  قرار   یبررس  دبه 

ل ابراز نظر   یرفتارها  یجانیه  یخستگ  ق یاز طر  یرنجورنشان دادند که روان   زی( ن2020و شو )  ینگرفتند. 
م کاهش  را  حال  دهد،یکارکنان  برونگرا  یدر  ا  ییکه  با  دارد؛  مثبت  بررس  نیاثر  عوامل   یحال،  اثرات 

سطح   ی ( گزارش کردند که افراد دارا2020و همکاران )  انگ یبود.    دودمح  یسازمان  یهانه یو زم  یطیمح
تنظ  یترفی ضع  ییتوانا  یرنجورروان   یبالا تحل  جانیه  میدر  فاقد  مطالعه  اما    ی برا  یکاربرد  لیدارند، 
  یندها یفرآ  یرنجورکردند که روان   ل ی( تحل2009اسلاتر و کازل )  ،یبود. از منظر نظر  یسازمان  تیریمد
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با عملکرد شغل  یو رفتار  یتماعاج  ،یشناخت تغ  یمرتبط  قابل توجه  دهدیم  ر ییرا  اثر    ،یریگم یبر تصم  یو 
را در   هاافتهی  نیا  یکم  یحال، مطالعات تجرب  نیکارکنان دارد؛ با ا  یامقابله  یهاوه ی و ش یفرد  نیتعاملات ب

مدل  نقشه   یلی تحل  یهاروش  ای  یسازمان  یهاقالب  مانند  )زفا  یشناخت  یبردارمدرن   یبررس (FCMی 
 اند. کرده 

ا  با مرور  به  م  نه،یشیپ  ن یتوجه  عل  شودیمشخص  پ   یرنجورروان   تیاهم  رغمیکه  آن،    یامدهایو 
بررس  یکم  یهاپژوهش  پ  یبه  و  مؤثر  مد  یرنجورروان   ی امدهایعوامل   یدولت   یهاسازمان  ران یدر 
از روشپرداخته استفاده  ا  FCMمانند    یلیتحل  نینو  ی هااند و  انج  نهیزم  نیدر  به طور جامع  نشده   امهنوز 
 ییبه شناسا  نه،ی شیپ  یانتقاد   لیجامع را که ضمن تحل  یضرورت انجام پژوهش  یو عمل  یخلأ علم  نیاست. ا

پ و  مؤثر  رو  یرنجورروان   یامدهایعوامل  م  FCM  کردیبا  آشکار  کاربرد  کندیبپردازد،  ارزش    نیا  یو 
تصم  ق یتحق بهبود  در  انسان  تیریمد  ،یریگم یرا  طراح  یمنابع  برجسته    یسازمان  یامداخله   ی هابرنامه  یو 

  .سازد یم

 
 شناسی روش

پژوهش  بر  مبتنی  و  آمیخته  با رویکردی  نظر پژوهش حاضر،  از  است.  انجام رسیده  به  و کمی  های کیفی 
های توصیفی از  ها، در زمره پژوهشهدف، این پژوهش کاربردی محسوب شده و از حیث گردآوری داده 

می قرار  پیمایشی  پژوهش نوع  حوزه  در  مطالعه  این  پژوهش،  فلسفه  منظر  از  همچنین،  قیاسیگیرد.  -های 
نظران آشنا به موضوع مورد مطالعه  گیرد. جامعه آماری این تحقیق را خبرگان و صاحباستقرایی جای می

نفر از    25گیری هدفمند و بر اساس اصل اشباع نظری، تعداد  گیری از روش نمونه دهند. با بهره تشکیل می
  ی ها و کارکنان سازمان  دیاسات  ران،یمل مداین افراد به عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. نمونه پژوهش شا

سال   5ورود شامل حداقل  یارهایهدفمند و براساس مع یریگاستان لرستان بود که با استفاده از نمونه  یدولت
کار و  لیتما  ،یسابقه  شدند.  انتخاب  مرتبط  سمت  داشتن  و  پژوهش  در  مشارکت    ی های ژگیبه 

انتخاب این جامعه و نمونه آماری از آن جهت صورت   .ارائه شده است  1نمونه در جدول    یشناختتیجمع
رنجوری دارای مبنای نظری با ریشه در علوم مدیریت و منابع انسانی گرفته است که مفهوم شخصیت روان 

شد که تمامی ابعاد نظری و عملی این مفهوم توسط  ای عمل میبایست به گونه است و در انتخاب نمونه، می
ای از خبرگان که دارای شرایطی نظیر دانش  سی قرار گیرد. بر این اساس، مجموعه نمونه آماری مورد برر

اند، به عنوان اعضای  های مرتبط بوده مرتبط، تخصص مرتبط، سابقه کاری در حوزه مرتبط و انجام فعالیت 
نمونه این پژوهش برگزیده شدند. در بخش کیفی پژوهش، از مصاحبه به عنوان ابزار گردآوری اطلاعات 

های کیفی از استفاده شده و در بخش کمی، از پرسشنامه بهره گرفته شده است. بدین ترتیب که ابتدا داده 
آوری گردید و سپس با استفاده نفر از خبرگان و تا رسیدن به اشباع نظری اطلاعات جمع  25طریق نظرات  
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نرم  در   تحلیل قرار گرفت.وای و روش تحلیل محتوا و کدگذاری، مورد تجزیه-دی-کیو-افزار مکساز 
 :ها به شرح زیر بررسی و تأیید گردیدپژوهش حاضر، روایی و پایایی ابزارهای گردآوری داده 

نیمه )مصاحبه  کیفی  بخش  توسط   ه(:یافتساختالف(  مصاحبه  سؤالات  محتوایی  از    5روایی  نفر 
بازبینی شد تا اطمینان حاصل گردد که تمامی متخصصان حوزه مدیریت سازمانی و روان  شناسی سازمانی 

بر شخصیت روان مؤثر  به ابعاد عوامل  برای مدیران  پیامدهای آن  و  داده شده رنجوری  پوشش  طور کامل 
گردید اعمال  متخصصان  این  نظرات  اساس  بر  لازم  اصلاحات  کدگذاری،  .  است.  پایایی  بررسی  برای 

بین داده  توافق  ضریب  و  کدگذاری شد  مستقل  کدگذار  دو  توسط  مصاحبه  از  های  استفاده  با  کدگذارها 
 (1977لیندیس و کوچ ) بود که طبق معیار  84/0آمده برابر با  دستکاپای کوهن محاسبه گردید. مقدار به 

 .(1و پایایی بسیار بالای کدگذاری است )جدول  دهنده توافق تقریباً کاملنشان 

 
 کاپای کوهن : ( 1جدول )

 
برای   CVI و CVR هایدر بخش کمی، پرسشنامه توسط سه متخصص منابع انسانی ارزیابی شد و شاخص 

شدند. تأیید  و  محاسبه  آیتم  از    CVR  ری)مقادهر  از    CVIو    62/0بالاتر  برای  به   79/0بالاتر  آمد(.  دست 
نفره در دو مرحله با فاصله دو هفته اجرا  10بررسی پایایی بازآزمون، پرسشنامه بر روی یک نمونه آزمایشی  

دهنده پایایی مطلوب و قابل اعتماد ابزار  به دست آمد که نشان   87/0شد و ضریب همبستگی بین دو مرحله  
 .( 2ت )جدولها انجام گرفها بر اساس آنآوری شد و تحلیل نفر جمع 25های اصلی پژوهش از است. داده 

 
 پایایی بازآزمون  :( 2جدول )

ضریب همبستگی   میانگین مرحله دوم  میانگین مرحله اول شماره 
 ( rپیرسون )

 تفسیر

 خوب  85/0 7/3 8/3 1
 خوب  88/0 0/4 1/4 2
 خوب  83/0 6/3 5/3 3
 خوب  87/0 1/4 0/4 4
 خوب  86/0 8/3 9/3 5
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 خوب  87/0 84/3 86/3 کل پرسشنامه

 
مناسب و قابل اعتماد بوده و   ییایو پا ییپژوهش از نظر روا یحاصل شد که ابزارها نانیاقدامات، اطم نیا با

پ  ق یدق  لیتحل  توانند یآمده مدستبه   یهاداده  و  پشت  رانیرنجور مدروان   تیشخص  یامدهایعوامل   ی بانیرا 
بعد، داده   کنند. نقشه شناختی فازی تحلیل شده در مرحله  با روش  های شناختی فازی،  اند. نقشه های کمی 

روند. به  داری هستند که برای بازنمایی ارتباطات علی میان چند شی یا مفهوم به کار مینمودارهای جهت 
از طریق مدل  توصیف سیستم  با  فازی  نقشه شناختی  نشانه عبارت دیگر،  نمایانگر سازی  از علیت که  هایی 

مراتب ارتباط علت و معلولی است، امکان های فازی، توالی و سلسله رابطه مثبت یا منفی برگرفته از ارزش
 آورد.گران فراهم میگیران و تحلیلهای پیچیده را برای تصمیم درک دقیق، جامع و آسان سیستم

 گردد: در راستای تحقق اهداف پژوهش، مراحل ذیل به تفصیل تشریح می 

شخص  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  نخست:  پروان   ت یمرحله  و  مد  یامدهای رنجور  در    ی هاسازمان  ران یآن 
روان  .یدولت شخصیت  مختلف  ابعاد  از  جامع  درکی  به  دستیابی  منظور  به  اولیه،  گام  این  از  در  رنجوری، 

بر  مؤثر  عوامل  پیشین،  مطالعات  و  نظری  منابع  بررسی  طریق  از  شد.  گرفته  بهره  محتوا  تحلیل  روش 
 گیری و پیامدهای ناشی از این ویژگی شخصیتی استخراج گردید.شکل

پس از شناسایی عوامل و پیامدها در مرحله   مرحله دوم: تدوین و توزیع پرسشنامه مبتنی بر مقایسات زوجی.
ابزار گردآوری داده  بر مبنای ماتریس  نخست،  این پرسشنامه  ها، یعنی پرسشنامه، طراحی و تنظیم گردید. 

دهندگان محترم درخواست گردید تا بر اساس طیف مقایسات زوجی تدوین شد، به این نحو که از پاسخ
، میزان اهمیت و  "خیلی کم"و    "کم"،  "متوسط"،  "زیاد"،  "خیلی زیاد"های  گانه لیکرت، شامل گزینه پنج

 های شناسایی شده را مورد سنجش قرار دهند.تأثیر هر یک از مؤلفه 
فازی. ماتریس تصمیم  تشکیل  و  فازی  اعداد  به  عبارات کلامی  تبدیل  داده  مرحله سوم:  اینکه  به  های  نظر 

شده از طریق پرسشنامه به صورت عبارات کلامی بود، به منظور تسهیل درک و استخراج نتایج آوریجمع
(، به  3)  جدول  گانه لیکرتتر، این عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی مثلثی متناظر با طیف پنجدقیق

مقادیر عددی فازی تبدیل گردیدند. این تبدیل، زمینه را برای تشکیل ماتریس تصمیم فازی فراهم ساخت  
 که در مراحل آتی پژوهش مورد استفاده قرار خواهد گرفت.

 
 تایی لیکرت  5اعداد فازی مثلثی طیف : ( 3)جدول 

 خیلی کم  کم متوسط  زیاد خیلی زیاد  متغیر کلامی

فازی   عدد 
 مثلثی 

(1،1 ،75 /0) (1  ،75/0  ،
5/0( 

(75/0  ،5 /0  ،
25/0 ) 

(5/0  ،25/0  ،
0) 

(25/0 ،0،0) 
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زدایی در گام چهارم پژوهش، عملیات فازی :  زدایی و تشکیل ماتریس تصمیم دیفازیمرحله چهارم: فازی 
شده، انجام پذیرفت. در این مرحله، مقادیر گیری از روش میانگین فازی و بر اساس روابط مشخص با بهره 

گردیدند تبدیل  قطعی  مقادیر  به  مذکور  روابط  کمک  به  اولیه  تصمیم  ماتریس  از  حاصل  ا .  فازی    نیدر 
 :شودصورت زیر محاسبه می به     xiعیبه مقدار قط  xi=(li,mi,ui)ی مثلث ی روش، هر مقدار فاز

i=1, 2, …, n          ،                xᵢ = (lᵢ + mᵢ + uᵢ) / 3   

 :که در آن
• il  حد پایین مقدار فازی مثلثی 

• im  )مقدار میانی )مرکز مثلث 

• iu حد بالای مقدار فازی مثلثی 

• n تعداد عناصر ماتریس تصمیم است. 

شده شکل گرفت و آماده پس از محاسبه مقادیر قطعی برای تمامی عناصر ماتریس، ماتریس تصمیم دیفازی
به  تحلیل فازی  مقادیر  تبدیل  امکان  این روش  فازی گردید.  نقشه شناختی  از روش  استفاده  با  بعدی  های 

آورد و پایه لازم برای استخراج روابط علی بین عوامل و پیامدهای  مقادیر قطعی را با دقت مناسب فراهم می
 کند.یرنجور مدیران را ایجاد مشخصیت روان 

مؤلفه  محوری  شاخص  و  تأثیرپذیری  ظرفیت  تأثیرگذاری،  توان  محاسبه  پنجم:  تکمیل :  هامرحله  از  پس 
فازی دیفازیفرآیند  ماتریس  به  دستیابی  و    در  و  3تأثیرپذیری    ظرفیت  ،2تأثیرگذاری   توان   ،   شده زدایی 

مؤلفه ،  4محوری    شاخص  نهایت از  یک  ) هر  روابط  از  استفاده  با  )3ها   ،)4( و  این  5(  گردید.  محاسبه   )
 سازند.تر جایگاه هر مؤلفه در شبکه روابط میان عوامل را فراهم میها امکان تحلیل دقیق شاخص

(  3رابطه )                                                                                 

(                                                                                        4رابطه )                

(                                                                             5رابطه )       

  و  تأثیرگذاری  توان   شدن  مشخص  از  علی: پس  روابط  مدل  طراحی  نهایت  در  و  هاداده   مرحله ششم: تحلیل
  برتری   شاخص  درنهایت   و  شدند   تحلیل  عوامل،  از   هرکدام   محوری   شاخص   نیز  و   تأثیرپذیری   ظرفیت

________________________________________________________________ 

  Outdegree .1 

Indegree    .2 

Centrality .3 
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نرم5گفی  افزارنرم  به  آمده دستبه   هایداده   انتقال  با  و همچنین.  شد  مشخص تحلیل شبکه ، که یک  افزار 
 . شد  ترسیم علی روابط است، مدل

 
 ها  یافته
 های جمعیت شناختی پژوهش به صورت جدول زیر است. یافته

 های جمعیت شناختی اعضای نمونهویژگی: ( 4) جدول
سابقه   فراوانی  جنسیت

 کاری

 فراوانی  سمت فراوانی  تحصیلات فراوانی 

کمتر از   16 مرد 

 سال 10

کارشناسی   5

 ارشد 

 7 اساتید  10

تا   11 9 زن

 سال 20

 مدیران  15 دکتری 16

 و کارمندان 

18 

بیش از    

 سال 20

4     

 های بخش کیفی یافته 

عوامل مؤثر  مشتمل بر که شدند  شناسایی مدنظر هایداده  خبرگان، با  مصاحبه از پس کیفی، بخش در

 اعضای از یکی با شده انجام  مصاحبۀ از بودند. بخشی رانمدی  و پیامدهای آن در  رنجورروان  ت یشخصبر  

 است. شده  آورده  (5جدول ) در نمونه

 ها مصاحبه  :( 5جدول )

 کد استخراجی ها پرسش

روان شخصیت  از  شما  چیست؟تحلیل  مدیران  در  شخص  لی تحل  رنجور  از    ت یمن 

مدروان در  ا  نیا  رانیرنجور  که  بالا  یتیشخص   پ یت  نی است  سطوح  با  از    ییمعمولاً 

نگران حساس  یاضطراب،  و  چن  ی جانی ه  تیمزمن  است.  با    ی ریمد  نی همراه  مواجهه  در 

تهد روزمره،  بزرگ  دهایمسائل  واقعرا  از  م  ت یتر  هم  کند یادراک  باعث   ن یو  موضوع 

»فاجعه فاجعهشودیم  « یسازبروز  از  منظور  خود  است    نیا  یساز.  ذهن  در  فرد  که 

مد  ی امدهایپ قابل  و  بحران  تیریکوچک  به  غ  ی هارا  و  تبد  رقابل یبزرگ    ل ی کنترل 

 سازی فاجعه

________________________________________________________________ 

1. Gephi 
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به    ینوسان عاد  کی  ایاشتباه ساده کارمند    کیمثال    یبرا  کند؛یم او  نگاه  عملکرد، در 

 . شودیم ریپروژه تعب یشکست قطع   ای میت  انتیعنوان نشانه سقوط سازمان، خ

سازمان  یگروه  ،یفرد  یامدهایپ مدروانشخصیت    ی و  در  نظرم  به  ست؟ یچ  رانیرنجور 

مدروان  تیشخص در  نگران  ران،یرنجور  با  حساس  یکه  در    یجانی ه  تیمزمن،  ضعف  و 

زم  م یتنظ است،  همراه  کار  نهیاحساسات  رفتار  م  یبروز  فراهم  را    کند؛ یناسازگار 

عجولانه که با    ی هایریگ میتصم  ای  ییتندخو   ،یتدافع   ی هاواکنش  ،ین یمانند بدب  یی رفتارها

مد ارندندا  ی همخوان  یتیرینقش  فرد  نی.  سطح  در  کاهش    یمسئله  تمرکز،  افت  باعث 

را مختل    یروابط کار  یدر سطح گروه  شود؛یم  ی شغل  ی و فرسودگ  یریگمیتصم   تیفیک

ا با  امن  فیتنش، تضع  جادیکرده و  اعتماد،    شیافزا  ،یروان  تیاحساس  تعارض و کاهش 

 هد. دیرا تحت فشار قرار م میت ییکارا

 رفتار کاری ناسازگار 

روان مهم شخصیت  بر  مؤثر  عوامل  کدامترین  مدیران  در  گفت    اند؟ رنجور  که  میشه 

مدروان  تیشخص در  تأث  رانیرنجور  فرد  ریتحت  مح  یعوامل  م  یطی و  و   ردی گیشکل 

و انتقاد است، چرا که قرار گرفتن مداوم در    یعوامل، بازخورد منف  نیا  نیتراز مهم  یکی

نقدها افزا  رسازنده یغ  یمعرض  خودترد  شیباعث  ناپا  یدیاضطراب،    ی جان ی ه  یداریو 

 شودیم

 

 و انتقاد مداوم  یبازخورد منف

 با  میخودتنظ  ی ریادگی  یامدهایسازوکارها و پ شد. تحلیل هامصاحبه متن ها،مصاحبه همۀ بررسی از پس

 شدند شناساییی  ایدویک سمک  افزارنرم از گیریبهره  با و  کدگذاری و محتوا  تحلیل  رویکرد استفاده از

 است. (6جدول ) شرح به آن فرایند که

 هاه شده از مصاحباستخراج نیانواع مضام: ( 6)جدول 

 مضامین فراگیر هدهندمضامین سازمان مضامین پایه

با مشکلات روزمره،  میاجتناب از مواجهه مستق

استرس،   جادکننده یا یهاتیفرار از موقع

  یبه جا یسرکوب و انکار احساسات منف

مداوم بر   ی پردازش آنها، نشخوار فکر

 گذشته  یمنف یدادهایرو

 راهبردهای اجتنابی 

 مدار ناکارآمدراهبردهای هیجان 

 فقدان مهارت حل مسئله سازنده

 

  یا مقابله یهاسبک

 ناسازگار

مشکلات   تیشدت و اهم یینمابزرگ

 ی دادهایرو نانهیو بدب یمنف ریکوچک، تفس

  جینتا زیآمفاجعه  ینیب شیمثبت، پ یحت ای یخنث

  ی وهایسنار نیتمرکز مداوم بر بدتر نده،یآ

 ممکن

 آمیزتفکر فاجعه

 تحریف شناختی منفی  

 سوگیری توجه به تهدیدات 

 

ی سازفاجعه  
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 دار، یو پا ق یعم ی شخص یارزشیاحساس ب

و   ها ییدر توانا دیشد دیشک و ترد

مداوم خود با   یمنف سهیخود، مقا یهایستگیشا

 گران ید

 خودپنداره منفی 

 ارزیابی منفی از خود 

 فقدان اعتماد به نفس  

 

نیینفس پاعزت  

 
 
 

مداوم و بدون وقفه روزانه، عدم   یفشار کار

 ،یشخص   یو زندگ یتعهدات کار نیتعادل ب 

مزمن، فقدان   ی و روان یجسم یاحساس خستگ

  ایابزار  ،یانسان یرو ی)زمان، ن یمنابع کاف 

 ف یانجام وظا ی( براتیحما

 مدت فشار شغلی طولانی

 فرسودگی شغلی 

 نبود حمایت سازمانی 

 

 

مزمن یشغل سترسا  

 

 ت،یر یمد یاز سو  یو عمل یعاطف تیعدم حما

 م،یفقدان ارتباطات سالم، باز و سازنده در ت 

همکاران، نبود   ن یب رسازندهیرقابت مخرب و غ

 ها یریگمیدر تصم تیشفاف 

 محیط کاری سمی 

 های سازمانی منفیارزش 

 فقدان فرهنگ حمایتی  

 

نامناسب  یسازمان فرهنگ   

  رمنعطف،یو غ رانهیگ مراتب سختسلسله

و   کیبوروکرات ده،ی چیپ ی ادار یندهایفرآ

 یمبهم و نامشخص برا ی شغل یهابر، نقشزمان

 کارکنان

 نامناسب،  یساختار سازمان

 ناکارآمد  یادار یهاستمیس

 ی سازمان یریپذفقدان انعطاف 

 

  یسازمان یساختارها

 ناکارآمد

از عملکرد  یافتن ینو دست  یرواقعیانتظارات غ 

بالا بدون در نظر   اریبس ی کارکنان، استانداردها

از ارتکاب  ریترس فراگ  ها،تیگرفتن محدود

اشتباه نیترکوچک یحت  

 ،یسازمان ییگراکمال 

 فرهنگ عدم تحمل خطا 

 ی انتظارات افراط

 

  بیعیعملکرد ب یبرا فشار

 و نقص 

از عملکرد کارکنان،  وستهیانتقاد مداوم و پ

  ی به جا رسازندهیو غ یبیبازخورد تخر

از حد بر اشتباهات   ش یتمرکز ب ،ییراهنما

 ها آموختهگذشته بدون اشاره به درس

 ی انتقاد یتیریسبک مد

 رسازندهیبازخورد غ 

 ی و قدردان ریفقدان تقد 

 

و انتقاد  یمنف بازخورد

 مداوم 

بدون   ریمد طرفه کیرفتار خودسرانه و 

و   ی ااز رشد حرفه تیمشورت، عدم حما

نابرابر و همراه   ی ریگمیکارکنان، تصم یشخص

 ض ی با تبع

 مخرب  ی سبک رهبر

 یتیریمد یستگیعدم شا

 ریمد ی تیرحمایرفتار غ

 

ناکارآمد مافوق تیریمد  

و   یرواقعیغ یشخص یداشتن استانداردها

از عملکرد  داریمزمن و پا تیعدم رضا ،یافراط

 یمنف ییگراکمال 

 مزمن از خود  یتینارضا 

 

 ناسالم  ییگراکمال 
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 یاز شکست و ناکام دیو دستاوردها، ترس شد

 در اهداف 

 ی شخص  رانهیگ سخت یاستانداردها  

 ،یدر کنترل و مهار احساسات منف ی ناتوان

و   ینی بشیپ رقابل یغ د،یشد  یجانی ه  یهاواکنش

و  ق یدق  ییدر شناسا یینامتناسب، عدم توانا

 خود  جاناتی ه ی گذارنام

 ف یضع  یجان یه  میتنظ  یهامهارت

 نییپا ی جانی ه یآگاه

 ناکارآمد جان یه  میتنظ   یراهبردها

 

 ضعف در تنظیم هیجان 

احساس  ،یاز شغل فعل داریو پا قیعم  یتینارضا

روزانه  فیدر انجام وظا یو پوچ ییمعنایب

کار،  ی برا یو انرژ اقیاشت  زه،یفقدان انگ  ،یکار

 یتکرار فیاز وظا د یشد یو خستگ یدلزدگ

 به شغل  ینگرش منف

 ی شغل تیفقدان رضا

 ی شغل یگانگ یب 

 

ی شغل تیرضا اهشک  

 
 

تعارض مداوم و تنش با همکاران، بروز  جادیا

 ،ی رکلامیغ ای یپرخاشگرانه کلام یرفتارها 

 ی میو کار ت  ی به همکار لیعدم تما

 ی دی ضدتول یرفتارها 

 ی اختلال در روابط کار

 مخرب  ی فردنیب  یرفتارها 

 

ناسازگار   یکار فتارر  

 

انتخاب،  ندیکننده در فرآمداوم و فلج دیترد

 ،یعجولانه بدون تفکر کاف ماتی گرفتن تصم

در مسائل مهم و   یریگ میاجتناب کامل از تصم

 حساس

 ی ریگمیتصم  ندیضعف در فرآ

 مات یتصم  نییپا تیفیک 

 م یتصم  تیاجتناب از مسئول 

 

ف یضع  یریگمیصمت  

 

 ف، یدر انجام وظا رموجه یو غ ی عمد ریتاخ

  ،یمی ت ی هاپروژه  ای گرانیکار د یعمد  بیتخر

از زمان  یسرقت وقت سازمان )استفاده شخص

 ن ی(، نقض قوانیکار

 ی کار یانحراف  یرفتارها 

 ی سازمان ینقض هنجارها 

 ی رفتار ضداجتماع 

 

ی انحراف فتارر  

 

و سازمان،  رانیعدم اعتماد به همکاران، مد

کار،  ط یدر مح دیمداوم و تهد یاحساس ناامن

 گران،یاز قضاوت شدن توسط د دیترس شد

 پنهان کردن نقاط ضعف 

 ناامن  یکار یفضا

 ی فردنیکاهش اعتماد ب 

 زیدآمیتهد ی کار طیمح 

 

  ی منیاعتماد و ا کاهش

یروان  

 گران،ینسبت به د یکلام زیآمنیرفتار توه

آشکار در تعاملات روزمره، استفاده   یاحترامیب

 ز، یآمطعنه  ای رکننده یاز لحن نامناسب، تحق

 ی رمدنیغ یرفتارها 

 کار  طی در مح یادبیب

 احترام متقابل  بیتخر

 

کار  طی در مح ادبییب  

 

 م، یبه سازمان و ت  یعدم احساس تعلق عاطف

  یهاتی کامل نسبت به اهداف و موفق یتفاوتیب

به  یو تعهد عاطف یفقدان وفادار ،یسازمان

 ی کاهش تعلق سازمان

 ی سازمان یفقدان وفادار 

 از سازمان  یگانگ یب 

 

ی تعهد سازمان کاهش  
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 سازمان

عدم   رشیو پذ یریپذسکیاز ر دیترس شد

خروج از   ییتفکر محدود و عدم توانا ت،ی قطع

  یهاده یعدم ارائه ا ، یمیقد  یهاچارچوب

 خلاقانه  ی شنهادهایپ ای دیجد

 ت یکاهش خلاق 

 کارانه رفتار محافظه 

 ر ییمقاومت در برابر تغ

 

ت ی و خلاق  ینوآور کاهش  

  یشغل یهافعال و مداوم فرصت  یجستجو 

  داری و پا دیشد لیخارج از سازمان، تما دیجد

و   یعدم تعهد به ماندگار  ،یبه ترک شغل فعل

 رشد بلندمدت در سازمان

 قصد ترک خدمت 

 بالا  یگردش شغل 

 در سازمان  یعدم ماندگار 

 

 نرخ ترک خدمت  شیافزا

بهره  با  پژوهش،  این  کیفی  بخش  نرمدر  از  نهایی ای    -دی -کیو  -مکسافزار  گیری  مرحله  طریق  از  و 
عوامل   بر کدگذاری،  روان   مؤثر  آن  رنجوریشخصیت  پیامدهای  مرحله    و  این  نتایج  شدند.  شناسایی 

 عنوان مبنایی برای طراحی ابزار تحقیق در بخش کمی مورد استفاده قرار گرفت. به 

 رنجوری و پیامدهای آنروان  تیشخصعوامل مؤثر بر شناسایی   :( 7جدول شماره )

 

 

 

 

 های بخش کمّی یافته 

های کیفی طراحی و در اختیار اعضای نمونه آماری  ای بر اساس یافته نامهدر مرحله کمی پژوهش، پرسش
جمع  از  پس  گرفت.  پرسشقرار  به نامهآوری  داده ها،  تبدیل  داده منظور  به  کیفی  تحلیل، های  قابل  های 

سازی شدند و  ای، با استفاده از اعداد مثلثی فازی معادل درجههای کلامی مربوط به طیف لیکرت پنج گزینه

 رنجوری روان تیشخصپیامدهای  رنجوری روان تیشخصعوامل مؤثر بر 

L1 ناسازگار  یا مقابله یهاسبک  L11  ضعف در تنظیم هیجان 

L2 ی سازفاجعه  L12 ی شغل تیرضا کاهش  

L3 نییپا نفسعزت  L13 ناسازگار   یکار رفتار  

L4 مزمن یشغل استرس  L14 ف یضع  یریگمیتصم  

L5  نامناسب  یسازمان فرهنگ  L15 ی انحراف رفتار  

L6 ناکارآمد  یسازمان یساختارها  L16 ی روان ی منیاعتماد و ا کاهش  

L7 و    بیعیعملکرد ب یبرا فشار

 نقص 

L17 کار  طی در مح ادبیبی  

L8 و انتقاد مداوم  یمنف بازخورد  L18 ی تعهد سازمان کاهش  

L9 ناکارآمد مافوق تیریمد  L19 ت ی و خلاق  ینوآور کاهش  

L10  ناسالم  ییگراکمال L20 نرخ ترک خدمت  شیافزا 
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با توجه به ماهیت مبهم و غیرقطعی اعداد فازی، گام    بر این اساس، ماتریس تصمیم فازی تشکیل گردید.
( و با  2و   1بعدی تبدیل این مقادیر به اعداد قطعی بود. بدین منظور، از روش میانگین فازی )مطابق با روابط 

نرم بهره  از  فازیExcelافزار  گیری  عملیات  ماتریس  ،  تشکیل  مرحله،  این  پذیرفت. حاصل  صورت  زدایی 
  ت ی عوامل مؤثر بر شخص  ییهای آن را شناسا(، که سطرها و ستون 8)  [ بود جدول20×20روابطی به ابعاد ]

 دهند.آن تشکیل می  یامدهایو پ  رنجورروان
 رنجوریی عوامل مؤثر بر شخصیت روانروابط فاز سی ماتر: ( 8)جدول 

 

 رنجوری ی پیامدهای شخصیت روانروابط فاز سی ماتر :(9)جدول 

 L1 L2 L3 L4 L5 L6 L7 L8 L9 L10 

L1 0 0.73 0.61 0.72 0.62 0.75 0.65 0.43 0.6 0.48 

L2 0.33 0 0.77 0.64 0.24 0.27 0.68 0.66 0.43 0.69 

L3 0.77 0.71 0 0.68 0.75 0.39 0.74 0.73 0.39 0.26 

L4 0.62 0.74 0.48 0 0.42 0.83 0.26 0.43 0.49 0.71 

L5 0.6 0.58 0.4 0.55 0 0.5 0.52 0.77 0.72 0.61 

L6 0.58 0.58 0.52 0.7 0.8 0 0.41 0.43 0.51 0.46 

L7 0.78 0.34 0.79 0.85 0.75 0.79 0 0.76 0.47 0.37 

L8 0.47 0.69 0.73 0.79 0.5 0.86 0.79 0 0.47 0.66 

L9 0.53 0.26 0.35 0.76 0.79 0.77 0.82 0.69 0 0.7 

L10 0.51 0.5 0.42 0.8 0.84 0.67 0.68 0.84 0.82 0 

 L1 L2 L3 L4 L5 L6 L7 L8 L9 L10 

L1 0 0.65 0.83 0.57 0.81 0.74 0.48 0.67 0.82 0.85 

L2 0.61 0 0.87 0.52 0.79 0.35 0.58 0.57 0.83 0.84 

L3 0.74 0.73 0 0.69 0.68 0.83 0.84 0.91 0.53 0.63 

L4 0.52 0.42 0.48 0 0.8 0.69 0.77 0.69 0.79 0.46 

L5 0.83 0.82 0.8 0.66 0 0.71 0.8 0.29 0.62 0.67 

L6 0.66 0.53 0.5 0.8 0.81 0 0.31 0.35 0.3 0.77 

L7 0.6 0.52 0.83 0.46 0.66 0.31 0 0.8 0.71 0.73 
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   یتوان تأثیرگذاری و شاخص مرکز ،تأثیرپذیری تیمحاسبه ظرف

نهایی روابط میان مؤلفه  از تشکیل ماتریس  تأثیرپذیری پس  ها، محاسبه سه شاخص کلیدی شامل ظرفیت 

(In-degree ( تأثیرگذاری  )Out-degree(، توان  ( برای هر یک از  Centrality Index( و شاخص مرکزی 

با هدف شناسایی مهممؤلفه  -روان  ت ی ترین عوامل مؤثر بر شخصهای مدل صورت گرفت. این محاسبات 

 آن انجام پذیرفت. یامدها پی و  رنجور

 تأثیرپذیری   تیظرف

های ماتریس روابط به دست  ظرفیت تأثیرپذیری هر مؤلفه، از طریق مجموع مقادیر مربوط به آن در ستون

مؤلفه  سایر  از  تأثیر  پذیرش  میزان  بیانگر  شاخص  این  عواملآمد.  میان  در  که  دادند  نشان  نتایج   هاست. 

میان  ی(  سازفاجعهو  نامناسب    یسازمان  فرهنگ،  نییپا  نفسعزت) )و در  هیجانپیامدها  تنظیم  ،  ضعف در 

 دارای بیشترین ظرفیت تأثیرپذیری بودند. ( فیضع یریگمیتصم  ی وشغل  تیرضا کاهش
 توان تأثیرگذاری 

از مجموع مقادیر ردیف نشان توان تأثیرگذاری،  به دست آمد و  دهنده های ماتریس روابط برای هر مؤلفه 

مؤلفه  سایر  بر  مؤلفه  آن  تأثیرگذاری  بخشمیزان  این  در  است.  م  ها    ای مقابله  هایسبک)  عوامل  انیاز 

 ناسازگار  یکار  رفتار،  ضعف در تنظیم هیجانسازی( و از میان پیامدها )فاجعهو    ن ییپا  نفسعزت،  ناسازگار

 است. توان تأثیرگذاری  نیشتریب ی دارای( انحراف رفتارو 
 شاخص مرکزی 

گفته یعنی ظرفیت تأثیرپذیری و توان تأثیرگذاری  شاخص مرکزی هر مؤلفه، از طریق جمع دو شاخص پیش 

این معنا که  به  نسبی هر مؤلفه در شبکه روابط است؛  تعیین اهمیت  برای  محاسبه شد. این شاخص معیاری 

کنند. نتایج نشان دادند  تری در ساختار روابط علیّ ایفا میهایی با شاخص مرکزی بالاتر، نقش محوری مؤلفه 

عواملکه   میان  )از  و  فاجعه،  ناسازگار  ای مقابله  های سبکها  )  ن ییپا  نفسعزتسازی  پیامدها  میان  از  و   )

هیجان تنظیم  و  شغل  تیرضا  کاهش ،  ضعف در  به ناسازگار  ی کار  رفتاری  بر  ترین  عنوان مهم(  مؤثر  عوامل 

 شناسایی شد. آن  یامدها پی و  رنجورروان ت یشخص

 دهد.  ای از محاسبات مربوط به سه شاخص فوق را نمایش مینمونه   (10)جدول  

L8 0.78 0.49 0.8 0.63 0.63 0.69 0.76 0 0.81 0.68 

L9 0.47 0.88 0.58 0.82 0.67 0.8 0.47 0.63 0 0.62 

L10 0.64 0.5 0.69 0.75 0.61 0.8 0.66 0.58 0.74 0 
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 ی توان تأثیرگذاری و شاخص مرکز  ،تأثیرپذیری تی نمونه محاسبات ظرف  :(10جدول )

 نمونه محاسبه ردیف

1 Out(c1)=0/73+0/61+0/72+0/62+0/75+0/65+0/43+0/6+0/48+0/65+0/6

8+0/81+0/63+0/72+0/78+0/65+0/41+0/73+0/58=12/23 

2 In(c1)=0/33+0/77+0/62+0/6+0/58+0/78+0/47+0/53+0/51+0/79+0/74+

0/83+0/53+0/5+0/8+0/84+0/81+0/69+0/85=12/57 

3 Cen(c1)=12/29+12/48=24/8 

 

 شکل گرفت.  ( 11)محاسبه شد، جدول  هامؤلفه همۀ  یبرا تیمرکز های شاخص نکه یاز ا بعد
 ی و شاخص مرکز یرگذاریتوان تأث ،یر یرپذ یتأث تیظرف  :(11) جدول

 شاخص مرکزی تأثیرگذاری تأثیرپذیری ی رنجورروان تیعوامل مؤثر بر شخص کد

L1 ناسازگار  یا مقابله یهاسبک  12/46 13 46/25 

L2 ی سازفاجعه  12/82 12/41 25/23 

L3 نییپا نفسعزت  11/94 13/23 25/17 

L4 مزمن یشغل استرس  12/57 12/23 24/8 

L5  نامناسب  یسازمان فرهنگ  12/9 11/62 24/52 

L6 ناکارآمد  یسازمان یساختارها  12 02/12 24/02 

L7 و نقص   بیعیعملکرد ب یبرا فشار  12/33 11/62 23/95 

L8 و انتقاد مداوم  یمنف بازخورد  12/4 11/41 23/81 

L9 ناکارآمد مافوق تیریمد  11/7 12/35 23/42 

L10  22/43 11/17 11/26 ناسالم  ییگراکمال 

 شاخص مرکزی تأثیرگذاری تأثیرپذیری رنجوری شخصیت روان یامدهایپ کد

L11  27/34 13/96 13/38 ضعف در تنظیم هیجان 

L12 ی شغل تیرضا کاهش  13/07 13/04 26/11 

L13 ناسازگار   یکار رفتار  12/28 13/35 25/63 

L14 ف یضع  یریگمیتصم  12/59 12/91 25/5 

L15 ی انحراف رفتار  11/91 13/31 25/22 

L16 ی روان ی منیاعتماد و ا کاهش  12/18 12/82 25 

L17 کار  طی در مح ادبیبی  13/1 11/76 86/24 

L18 ی تعهد سازمان کاهش  12/14 12/45 24/59 
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، دارای بیشترین ظرفیت تأثیرپذیری، بیشترین توان  ضعف در تنظیم هیجان(،  11)همچنین، مطابق با جدول  

به  و  است  مرکزیت  درجه  بیشترین  و  مهم تأثیرگذاری  روان  ترینعنوان  شخصیت  مشخص   رنجوریپیامد 

ها، نمودار کلی تحلیل شبکه با های مرکزی برای تمامی مؤلفه در ادامه و پس از محاسبه شاخص شده است.  

 (. 1ترسیم شد )شکل  Excelافزار استفاده از نرم 

 
 ت یمرکز یهاشاخصنمودار  :1شکل

 . شد رسم هاو پیامد  عوامل از کی هر ی برا یعل روابط  مدلگفی،  افزارنرم  به  هاداده  کردن وارد  از سپ

 
 رنجور عوامل مؤثر بر شخصیت روان :3شکل                                  رنجورپیامدهای شخصیت روان :2شکل 

شدند.    Gephiافزار  های حاصل وارد نرم ها، داده جهت نمایش گرافیکی و تحلیل شبکه علیّ میان مؤلفه 

خروجی اساس  ترسیمبر  شکلهای  در  »سبک3و    2های  شده  مقابله ،  به های  ناسازگار«  مهم ای  ترین  عنوان 

به تنظیم هیجان«  پیامد شخصیت روان عنوان کلیدی عامل و »ضعف در  نمودار قرار ترین  رنجوری در رأس 

L19 ت ی و خلاق  ینوآور کاهش  12/09 12/12 24/21 

L20 23/22 11/09 12/13 نرخ ترک خدمت  شیافزا 
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مؤلفه  این  دایره گرفتند.  با  بزرگها  مؤلفه هایی  به سایر  نسبت  بیشتر ها مشخص شده تر  از وزن  اند و حاکی 

تر در نمودار  های کوچکشان با اندازه تناسب اهمیت ها در شبکه علیّ هستند. سایر عوامل و پیامدها نیز به آن

 اند. ترسیم شده 

 گیری  بحث و نتیجه 
های بنیادین شخصیت انسان، با گرایش به نگرانی، اضطراب عنوان یکی از ویژگیرنجور به شخصیت روان 

شود. در فضای سازمانی، مدیران و کارمندانی مزمن، حساسیت هیجانی و تجربه عواطف منفی شناخته می
که در سطح بالایی از این ویژگی قرار دارند، در صورت فقدان توانایی تنظیم هیجان و مدیریت رفتار، در 

بین  تعارضات  شغلی،  نارضایتی  نظیر  پیامدهایی  تصمیم معرض  در  اختلال  و  میفردی  قرار  گیرند.  گیری 
پژوهش  میهرچند  نشان  بهره ها  صورت  در  که  خودنظم دهند  و  هیجان  تنظیم  راهبردهای  از  دهی  گیری 

(. اما عدم مدیریت  Iman, 2022 Fachrudin, Pirzada &رفتاری، بخشی از این پیامدها قابل کنترل است )
می زمینه آن  کاهش عزتتواند  مزمن،  شغلی  استرس  بروز  اعتمادبه ساز  افت  و  مدیریتی گردد  نفس،  نفس 

(928-919pp.   ,Kootker et al., 2016می نشان  مطالعات  پیشینه  علاوه،  به  دارای  (.  افراد  که  دهد 
کمالروان  و  اجتناب،  فکری،  نشخوار  مانند  ناسازگارانه  هیجانی  راهبردهای  به  بیشتر  بالا  گرایی رنجوری 

های  عنوان شیوه افراطی گرایش دارند؛ این در حالی است که کمتر از بازبینی شناختی و ارزیابی مجدد به 
بهره می هیجان  تنظیم  واکنش سالم  و  انحرافی  رفتارهای  بروز  احتمال  افزایش  الگو سبب  همین  های  برند. 
با توجه به اینکه نقش مدیران و کارکنان    (.468pp.   ,Yang, 2020-474شود ) ناکارآمد در محیط کار می

رجوع  مندی ارباب گیری و رضایت های دولتی، مستقیماً با کارکرد سیستم اداری، کیفیت تصمیمدر سازمان
روان  مفهوم شخصیت  به  پرداختن  است،  ارتباط  و  در  پژوهشی  آن ضرورتی  مدیریتی  پیامدهای  و  رنجور 

شکل  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  رو،  این  از  دارد.  روان کاربردی  شخصیتی  پیامدهای  و  در گیری  رنجوری 
می سلامت  مدیران  افزایش  و  عملکرد  کیفیت  بهبود  رفتاری،  اختلالات  از  پیشگیری  در  را  سازمان  تواند 

 .  روان محیط کار یاری رساند

 رنجورالگوی سیستمی شخصیت روان

رنجور و پیامدهای آن در مدیران  عوامل مؤثر بر شخصیت روان   پژوهش حاضر با هدف ارائه نقشه شناختی
کارگیری تکنیک نقشه شناختی ، از رویکرد ترکیبی )کیفی و کمیّ( بهره گرفت و با به   های دولتیسازمان
( دادFCMفازی  ارائه  روابط  این  از  دقیقی  مفهومی  ساختار  یافته  ؛(،  اساس  الگوی  بر  پژوهش،  این  های 

شکل روان سیستمی  شخصیت  پیامدهای  و  سه گیری  علیّ  نظام  یک  صورت  به  مدیران  در  لایه  رنجور 
دهنده یک سیستم پویاست که در به تفصیل ارائه شده است. این الگو نشان  (4)  شکلشناسایی شد که در  

../../../Document/شخصیت%20روان%20رنجور/نشریات/بهبود%20تحول%20مشهد/اصلاحیه/قالب%20مقاله.doc%20نمونه.doc#Fachrudin2022
../../../Document/شخصیت%20روان%20رنجور/نشریات/بهبود%20تحول%20مشهد/اصلاحیه/قالب%20مقاله.doc%20نمونه.doc#Kootker2016
../../../Document/شخصیت%20روان%20رنجور/نشریات/بهبود%20تحول%20مشهد/اصلاحیه/قالب%20مقاله.doc%20نمونه.doc#Kootker2016
../../../Document/شخصیت%20روان%20رنجور/نشریات/بهبود%20تحول%20مشهد/اصلاحیه/قالب%20مقاله.doc%20نمونه.doc#Yang2020
../../../Document/شخصیت%20روان%20رنجور/نشریات/بهبود%20تحول%20مشهد/اصلاحیه/قالب%20مقاله.doc%20نمونه.doc#Yang2020
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با یکدیگر، شخصیت روان روان -سازمانی و فردی-آن عوامل محیطی تعامل  تقویت  شناختی در  رنجور را 
   .شودای از پیامدهای منفی فردی و سازمانی میکرده و این امر به نوبه خود منجر به طیف گسترده 

اول   مؤثر  -لایه  در  همان:  عوامل  که  می   ( 4)  شکلطور  شکل   10شود،  مشاهده  بر  اصلی  گیری  عامل 
ترین این عوامل های مرکزیت شناسایی شدند. مهم رنجور تأثیرگذار بر اساس تحلیل شاخص شخصیت روان 

از عبارتند  ترتیب  ،  مزمن  یشغل  استرس ،  نییپا  نفسعزتسازی،  فاجعه،  ناسازگار  ای مقابله  هایسبک  :به 
ب  ی برا  فشار،  ناکارآمد  یسازمان  یساختارها،  نامناسب  یسازمان  فرهنگ   بازخورد،  و نقص  بیعیعملکرد 

روابط علیّ میان این عوامل و    3. شکل  ناسالم  ییگراکمال،  ناکارآمد مافوق  تیریمد،  و انتقاد مداوم  یمنف
متقابل آن  تأثیرگذاری  به صورت شبکه نحوه  را  نشان میها  بهای  اندازه گره دهد،  نمودار طوری که  ها در 

ای  دهد که مدیرانی که از راهبردهای مقابله این یافته نشان می  .متناسب با شاخص مرکزیت هر عامل است
می استفاده  هیجانی  سرکوب  و  فکری،  نشخوار  اجتناب،  مانند  تجربه  ناسازگار  معرض  در  بیشتر  کنند، 

 ند.رنجوری و پیامدهای منفی آن قرار دارروان 
عنوان متغیر کانونی و میانجی در مرکز الگو  رنجور به شخصیت روان  ر:رنجو شخصیت روان   -لایه مرکزی  

تأثیر عوامل فردی و سازمانی قرار می از یک سو تحت  این متغیر  از سوی دیگر، منشأ  قرار دارد.  گیرد و 
 ست. بروز پیامدهای رفتاری و عملکردی در محیط کار ا

رنجور را نمایش  شبکه علیّ پیامدهای شخصیت روان   2شکل   :رنجورپیامدهای شخصیت روان  -لایه سوم  
اساس  می بر  مهم(4)  شکل دهد.  از،  عبارتند  ترتیب  به  پیامدها  تنظ:  ترین  در    کاهش ،  جانیه  میضعف 

ی، روان  یمنیاعتماد و ا  کاهشی،  انحراف  رفتار،  فیضع  یریگمیتصم،  ناسازگار  یکار  رفتاری،  شغل  تیرضا
مح  یادبیب سازمان  کاهش،  کار  ط یدر  خلاق  ی نوآور  کاهشی،  تعهد  خدمت  شیافزا،  تیو  ترک    . نرخ 

نشان داد که  تحلیل کمیّ داده    نیبالاتر با    ناسازگار  یا مقابله  یهاسبکشناسایی شده    عامل  20  انیم  ازها 
شناخته شد، و پس از آن    رنجور روان  تی عوامل مؤثر بر شخصترین  عنوان مهم(، به 87/28)  تیمرکز  درجه
از مهمبه  مزمن  یشغل  استرس،  نییپا  نفسعزتسازی،  فاجعه بر شخصترین  ترتیب  مؤثر  -روان  تیعوامل 

به    (، 28)  تیبا درجه مرکز  جان یه  می ضعف در تنظهای پژوهش،  همچنین با توجه به یافته   باشند. می  رنجور
 رفتاری،  شغل  ت یرضا  کاهش، و پس از آن  استشناسایی شده  رنجور  شخصیت روان  امد یپ  نیترمهم  عنوان

مهمبه  فیضع  یریگمیتصم،  ناسازگار  یکار از  روانترتیب  شخصیت  پیامدهای  میترین    باشند. رنجور 
ویژگیروان  از  یکی  عنوان  به  پنج رنجوری  اصلی  تعیین های  نقشی  شخصیت،  شکلگانه  در  دهی  کننده 

دارد.   کارکنان  و  مدیران  روانی  سلامت  وضعیت  و  شغلی  عملکرد  کیفیت  سازمانی،  یافته  رفتارهای  این 
نه تنها مهم  رنجور است،  ترین پیامد مستقیم شخصیت روان حاکی از آن است که ضعف در تنظیم هیجان 

ساز بروز سایر پیامدهای منفی مانند کاهش رضایت شغلی، رفتار ای، زمینهعنوان یک متغیر واسطهبلکه به 
 د. گردگیری ضعیف نیز میکاری ناسازگار، و تصمیم 
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صورت    3و    2های  شکل به  را  روابط  شبکه   گراف این  میو  نمایش  به ای  و  دهند،  عوامل  که  طوری 
گره  با  بالاتر  مرکزیت  شاخص  با  بزرگپیامدهای  محوری های  موقعیت  در  و  شده تر  ترسیم  این  تر  اند. 

الگوی    7د. و جدول  آورتصویرسازی امکان درک بهتر مسیرهای علیّ و نقاط کانونی مداخله را فراهم می 
 دهد.  ها را نشان میسیستمی یافته

 
 رنجوری و پیامدها الگو سیستمی عوامل مؤثر بر شخصیت روان :4 شکل

 
مقا خصوص  د  ن یا  ج ینتا  ۀس یدر  با  گرفته  یهاپژوهش   گر یپژوهش  پژوهشی   گفت   د یبا  ،صورت  شواهد 
با تجربه هیجانات منفی، اضطراب، بدبینی و بروز رفتارهای    رنجورشخصیت رواندهد که  داخلی نشان می

قربانی و  نمونه، صالحی صدقیانی، کرمی  برای  دارد.  معنادار  )انحرافی همبستگی  دادند  2019پاجی  نشان   )
تواند موجب افزایش رفتارهای انحرافی و بدبینی سازمانی شود و  که ادراک طردشدگی در محیط کار می

تعدیلروان  نقشی  میان  این  در  میرنجوری  ایفا  )گر  سپهوند  که  است  حالی  در  این  منظر 2021کند.  از   )
قادر است اضطراب فراگیر افراد    پذیری شناختی تاحدیدهد انعطاف فردی به موضوع پرداخته و نشان می

بینی و تعدیل کند، اما اثر عوامل محیطی و ساختار سازمانی در پژوهش وی نادیده مانده رنجور را پیش روان 
کند، اما ها را مطرح میرنجوری با ساختار سرمایه شرکت( نیز ارتباط معکوس روان2021است. محمدی )

تر بررسی آفرینی مدیران در بافت سازمانی گسترده تمرکز او عمدتاً بر سطح کارکنان بوده و پیامدهای نقش 
( عمادی  است.  روان 2017نشده  رابطه  به  اشاره  با  نیز  شیوه (  و  مدیران  مقابله رنجوری  مدیریت  های  در  ای 
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به  نتیجه تعارض،  کنترلی،  و  اجتنابی  راهبردهای  میویژه  نمونه گیری  محدودیت  حال،  این  با  به    کند؛ 
 .دهدهای دولتی را کاهش میهای خصوصی تهران امکان تعمیم نتایج به سازمانشرکت

نیز یافته در حوزه بین بر تأثیر روان المللی  اما اغلب تمرکز آنها  ها بر رنجوری بر محیط کار تأکید دارند، 
( گائو  و  ژانگ  دنگ،  است.  می2025کارکنان  نشان  روان(  که  سبک دهند  با  همراه  مقابله  رنجوری  های 

شناختی تنها نقش میانجی نسبی دارد؛ نابالغ منجر به افزایش تجارب منفی در محیط کار شده و سرمایه روان 
نگرفته  قرار  توجه  مورد  مدل  این  در  مدیران  وجود،  این  )با  باری  و  شاهین  گائو،  نقش  2024اند.  بر  نیز   )

روان تقویت  منفی  پیامدهای  بر  کار  محیط  شایعات  بر کننده  صرفاً  مطالعه  ولی  دارند،  تأکید  رنجوری 
یافته است.  متمرکز  )کارکنان  شو  و  لی  روان 2020های  که  است  آن  از  ایجاد ( حاکی  طریق  از  رنجوری 

ابراز نظر و مشارکت کارکنان را کاهش می  اثر معکوس دهد، در حالی که برون خستگی هیجانی،  گرایی 
دارد؛ با این حال، نقش ساختار و الزامات سازمانی در مدل توضیح داده نشده است. نتایج یانگ و همکاران  

نشان می2020) نیز  روان (  بالاتر  دارای سطح  افراد  که  توانایی ضعیفدهد  هیجان  رنجوری  تنظیم  در  تری 
سازی سازمانی است. از منظر نظری، اسلاتر و کازل  دارند، اما این نتایج فاقد کاربرد مدیریتی مستقیم و مدل

روان 2009) تأثیر  نیز  تصمیم(  اجتماعی،  تعاملات  شناختی،  فرآیندهای  بر  شیوه رنجوری  و  های  گیری 
های  های علیّ سازمانی یا روشها کمتر در قالب مدلاند؛ با این تفاوت که این تحلیل ای را تبیین کرده مقابله 

های  برخلاف پژوهش ند. همچنین  اکار گرفته شده به (  FCMی )برداری شناختی فازنوین تحلیل مانند نقشه 
؛ گائو، شاهین و باری  2025؛ دنگ و همکاران  2021؛ سپهوند  2019قبلی )صالحی صدقیانی و همکاران،  

شو  2024 و  لی  یانگ  2020؛  پرداخته 2020؛  مسئله  از  بخشی  به  تنها  یک  هر  که  پژوهش  (  نوآوری  اند، 
این صورتحاضر   بر مدیران سازمان :تغییر سطح تحلیل.  1  :است   به  به تمرکز  جای کارکنان؛ های دولتی 

بود شده  بررسی  کمتر  پیشینه  در  که  یکپارچه.  2  .بخشی  مفهومی  مدل  هم :توسعه  عوامل ترکیب  زمان 
به  محیطی  و  ساختاری  هیجانی،  تکفردی،  نگاه  قبلیجای  مطالعات  و  .  3  .بعدی  علیّ  روابط  تبیین 

شناختی  وزن نقشه  از  استفاده  با  تأثیرات  پژوهش فازیگذاری  در  که  رویکردی  این  ؛  برای  پیشین  های 
عنوان  ای ناسازگار« به های مقابله معرفی »سبک :های مدیریتیشناسایی گلوگاه .  4  .کار نرفته بودموضوع به 

به مهم هیجان«  تنظیم  »ضعف  و  عامل  نقطه ترین  پیامدهاعنوان  یافته .  5  .کانونی  از  به  حرکت  توصیفی  های 
مدیریتی بهبود تصمیم :کاربرد  قابل مداخله جهت  علیّ  و  ارائه مسیرهای  انحرافی  رفتارهای  کنترل  گیری، 

 .ارتقای سلامت روان سازمانی

ابعاد روان  نتایج این پژوهش صرفاً به شناسایی  شود، بلکه  رنجور شخصیت محدود نمی از منظر کاربردی، 

پیامدهای آن در محیط  با  مواجهه  برای  ترسیم میمسیر عملی  مدیران و  های سازمانی  اساس،  این  بر  کند. 

می یافته کارکنان  از  به توانند  حاضر  مطالعه  وضعیت  های  مستمر  پایش  و  خودارزیابی  برای  ابزاری  عنوان 

برنامه-هیجانی طراحی  برای  را  زمینه  امر  این  کنند.  استفاده  کارگاه شناختی  مانند  بهبود  تنظیم های  های 
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تصمیم فرایندهای  بازطراحی  فردی،  کوچینگ  مداخلات  دستورالعملهیجان،  تدوین  و  های  گیری 

استرس شرایط  با  مواجهه  در  میپیشگیرانه  فراهم  به زا  کمتر  قبلی  ادبیات  در  که  اقداماتی  صورت سازد؛ 

 .ها اشاره شده استمند به آن نظام

های پژوهش نیز باید تأکید نمود که این مطالعه عمدتاً بر تحلیل مفهومی و ترکیب  در خصوص محدودیت 
رو امکان  های آماری علیّ است؛ ازاین های تجربی میدانی و تحلیل مند ادبیات متمرکز بوده و فاقد داده نظام

گیرد. همچنین جامعه هدف پژوهش محدود به  ها با احتیاط صورت میپذیری نتایج به تمامی سازمانتعمیم
بنیان در نظر های خصوصی، صنعتی یا دانش های دولتی بوده و شرایط ساختاری و فرهنگی سازمانسازمان

تبیین روابط میان عوامل  (FCMی )گرفته نشده است. افزون بر این، اگرچه تکنیک نقشه شناختی فاز در 
اما به  با روشکارآمد بوده،  نیازمند تکمیل   ترهای تجربیتنهایی برای آزمون علیت قطعی کفایت ندارد و 

پیشنهاد می .است DEMATEL یا   ISMسازی ساختاری فازی،  مانند مدل  با بنابراین  شود مطالعات آتی 
نظریه  پدیدارشناسی،  جمله  از  میدانی،  و  تجربی  داده رویکردهای  مدل پردازی  یا  به  بنیاد  ساختاری،  سازی 

گر را شناسایی کرده و زمینه را  آزمون روابط علی میان متغیرها پرداخته، نقش متغیرهای میانجی و تعدیل
 .پذیری بیشتر مدل فراهم سازندبرای تعمیم

 پیشنهادها 
-سبک  ،  رنجورروان  تیعوامل مؤثر بر شخص  نیتراز مهم  یکیدهندۀ آن است که  پژوهش نشان   یهاافتهی

وری مدیران و روحیه تیمی تواند به طور جدی به بهره ای میاین سبک مقابله  .ناسازگار است  ی امقابله  یها
به شناسایی   ی و کارمندان، های دولتسازمان  ران یمد  که   شودیم  شنهاد یراستا پ  نیدر اآسیب برساند. بنابراین  

آن  تغییر  برای  و  بپردازند  الگوها  این  درک  سبکو  اتخاذ  به  مقابلهها  سالمهای  سازنده ای  و  مانند  تر  تر 
 آورند. ها و تغییر نگرش و باورها روی واره افزایش آگاهی، خودکاوی و شناخت طرح 

سازی در شخصیت مدیران به  ی است. فاجعهسازفاجعهرنجور،  یکی دیگر از عوامل مؤثر بر شخصیت روان
ها به بزرگنمایی بیش از حد مشکلات، اشتباهات یا نتایج منفی احتمالی اشاره دارد. این مدیران به  تمایل آن

های بزرگ و غیر قابل کنند و حتی مسائل کوچک را به بحرانطور مداوم بدترین سناریوها را تصور می
شود که با توسعه مهارت حل مسئله،  کنند در این خصوص به مدیران و کارمندان پیشنهاد میحل تبدیل می

مدیریت استرس و اضطراب و تمرکز بر تجربیات مثبت این ویژگی مخرب را مدیریت کرده و به رهبران  
 مؤثرتری تبدیل شوند. 

حاک   جینتا که    یپژوهش  است  آن  رواناز    گرید  یکیاز  شخصیت  بر  مؤثر   ییگراکمال  رنجور،عوامل 
بسیار بالا، اغلب   گرایی ناسالم در مدیران وضعیتی است که در آن مدیر استانداردهایکمال   است.  ناسالم

و دست  تعیین می نیافتنیغیرواقعی  و دیگران  این  برای خود  به  نرسیدن  یا  اشتباه کردن  از  به شدت  و  کند 
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نوع کمالنترساستانداردها می  این  باد.  بی  گرایی  انتقاد و احساس  از شکست،  و   کفایتیترس  همراه است 
  شود ی م  شنهادیراستا پ  نیدر ا  تواند تأثیرات منفی جدی بر عملکرد فردی، تیم و کل سازمان داشته باشد.می
تر به تمرکز بر پیشرفت به  و کارمندان با داشتن استانداردهای سالم، محیط کار مثبت و سازنده   ران یمد  که

 بپردازند. "همه با هیچ"بینانه و کاهش تفکر جای کمال، تقویت تحمل ابهام، آموزش تفکر واقع
ضعف در تنظیم هیجان در مدیران  ضعف در تنظیم هیجان است.    رنجور،یکی از پیامدهای شخصیت روان

ای سازگارانه و  شناسایی، درک، مدیریت و تعدیل شدت و مدت هیجانات خود به شیوه  ها دربه ناتوانی آن 
موقعیت با  می متناسب  ضعف  این  دارد.  واکنشاشاره  به  منجر  تصمیمتواند  نامناسب،  های  گیریهای 

با   مدیران و کارمندان  شودیم  شنهادی پبنابراین    عجولانه و آسیب به روابط با کارکنان و سایر ذینفعان شود.
برچسب و  تکنیکشناخت  شناختی،  تغییر  هیجانات،  آرامگذاری  میهای  مهارتسازی  لازم   توانند  های 

 گذارتری تبدیل شوند. برای مدیریت مؤثر هیجانات خود را توسعه داده و به مدیران و کارمندان تأثیر
مدیران    ی است.انحراف  رفتار رنجور،  پیامدهای شخصیت رواناز    گرید  یک یآن است که    ن یپژوهش مب  جینتا

با رفتارهای انحرافی مانند تفسیر منفی از رویدادها، رفتارهای خودتخریبی و احساس با روان بالا  رنجوری 
کارهایی که در شوند بنابراین یکی از راه کفایتی از هنجارهای سازمانی و اجتماعی منحرف میناامنی و بی

شود این است که با مربیگری و مشاوره و همچنین بازخورد  این خصوص به مدیران و کارمندان پیشنهاد می
 درجه به  تلاش برای مقابله با آن برآیند.  360

پیامدهای شخصیت روان از  دیگر  مح  ادبیبی   رنجور،یکی  در بیاست.    کار  طیدر  مدیران  از سوی  ادبی 
تواند تأثیرات بسیار مخربی بر سلامت  ای است، بلکه میمحیط کار نه تنها یک رفتار غیراخلاقی و غیرحرفه

روان  شخصیت  با  افراد  ویژه  به  کارکنان،  تمامی  عملکرد  و  سازمانروان  باشد.  داشته  با  رنجور،  باید  ها 
آموزش مدیران در زمینه رفتارهای محترمانه، ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت و پاسخگو به شکایات مربوط به  

کارکنان بی همه  برای  را  حمایتی  و  سالم  کاری  محیط  و  کنند  رفتارهایی جلوگیری  چنین  بروز  از  ادبی، 
بی  آورند.  میفراهم  موضوع  این  به  بهره توجهی  کاهش  به  منجر  آسیب  تواند  و  کار  ترک  افزایش  وری، 

 جدی به سلامت روان کارکنان شود.
 :شودرنجوری سازمانی پیشنهاد میهای آینده در حوزه روان پژوهش برای 

و مداخله    بین روان مطالعات طولی  علیّ  بررسی مسیر  برای  مقابله رنجوری، سبکای  پیامدهای  های  ای و 
 د.رفتاری انجام گیر

روشپژوهش  از  استفاده  با  آتی  روایت های  یا  پدیدارشناسی  آمیخته،  ابعاد  های  تا  شود  انجام  پژوهی 
 دد. رنجوری مدیران آشکار گرتری از تجربه روان عمیق

تعدیل و  میانجی  متغیرهای  نقش  تحول بررسی  رهبری  مانند  روان گر  سرمایه  تاب آفرین،  آوری  شناختی، 
 د.شورنجوری و پیامدهای سازمانی پیشنهاد می هیجانی و فرهنگ سازمانی در رابطه میان روان 
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مقایسه  مطالعات  تفاوت انجام  بررسی  برای  خصوصی  و  دولتی  بخش  بین  و  ای  بروز  در  ساختاری  های 
 سد. ررنجوری ضروری به نظر میمدیریت روان 
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