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Abstract  

The phenomenon of "career mist," denoting ambiguity in the future 
career path, is among the emerging challenges within government 
organizations. This study was conducted to explain the formation 
process of this phenomenon among employees of government 
organizations. Utilizing the grounded theory method, in-depth semi-
structured interviews were conducted with 25 employees of the North 
Khorasan Governor's Office. Sampling was performed purposefully 
and theoretically, and the data were analyzed through three stages of 
open, axial, and selective coding. The findings culminated in the 
presentation of a paradigmatic model, indicating that causal conditions 
(politicization, heavy bureaucracy, influence of ethnic structures) 
within a specific contextual setting (centralized structure and 
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conservative culture) lead to the core phenomenon of "career mist." 
Influenced by intervening conditions (psychological capital, material 
limitations), employees adopt strategies ranging from self-
development to psychological withdrawal. The consequences of this 
process extend beyond the individual and organizational levels, 
ultimately undermining local governance. This study demonstrates 
that "career mist" is not merely a human resource challenge but a risk 
to governance efficiency, positioning the revision of career 
development mechanisms and the establishment of transparency as 
governance imperatives. 
 
Keywords:  Human resource management, Career path, Career mist, 
Government employees, Grounded theory. 

1. Introduction 

Contemporary career landscapes are defined by protean and 
boundaryless models (Briscoe & Hall, 2006; De Vos & Soens, 2008), 
yet stable, hierarchical public sectors face the distinct challenge of 
"career mist"---a state of ambiguity and uncertainty about one's 
professional future (Kato & Suzuki, 2006). This phenomenon is linked 
to career anxiety (Agun et al., 2021) and uncertainty (Hamilton et al., 
2025), impacting well-being and organizational commitment. While 
moderators like career adaptability exist (Li et al., 2023), the 
formation of career mist in Iran's unique public sector context remains 
understudied. Iranian research has touched on related issues like role 
ambiguity (Arizisamani, 2020) and job insecurity (Mirmohammadi et 
al., 2020) but not directly on career mist, revealing a significant gap. 
This research addresses this gap by asking: What process and factors 
shape career mist among Iranian government employees? 
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Research Question 

What process and factors shape career mist among Iranian 
government employees? How do individual, organizational, and 
environmental factors interact to sustain it? 

2. Literature Review 

Career mist, a construct introduced in Japan (Kato & Suzuki, 2006), 
describes a subjective experience of career path ambiguity. It is 
distinct from related concepts like career anxiety (affective) and career 
uncertainty (objective) (Yalçın & Koyuncu, 2024; Aimaiti & Wang, 
2025). Studies link it to reduced organizational commitment (Kato & 
Suzuki, 2006). In postmodern career theory, a lack of self-direction in 
unsupportive environments increases mist risk (De Vos & Soens, 
2008). In bureaucratic settings, opaque promotions and rigid structures 
foster this phenomenon (Öztürk & Yıldırım, 2023). Career 
adaptability has been identified as a key resource for navigating career 
ambiguity (Li et al., 2023; Ouyang et al., 2025; Xu et al., 2025). 
Within the Iranian context, studies have examined related constructs 
such as role ambiguity (Arizisamani, 2020; Mohammadi, 2016), 
career success (Naghiziyan et al., 2024; Rajabpour & Soheili-Nik, 
2021), career adaptability (Karami & Nasiri, 2020; Rahimi, 2020), and 
job insecurity (Mirmohammadi et al., 2020). However, these studies 
predominantly employ quantitative methodologies and have not 
specifically explored the construct of "career mist" as a distinct, multi-
dimensional phenomenon shaped by the unique structural and cultural 
context of Iran's public sector. 

3. Methodology 

This study adopted a qualitative, grounded theory approach (Corbin & 
Strauss, 2015) within an interpretive paradigm (Lincoln & Guba, 
1985). Participants were 25 employees (17 men, 8 women) of North 
Khorasan Provincial Government, selected through purposive and 
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theoretical sampling. Data from in-depth interviews were analyzed 
through open, axial, and selective coding using MAXQDA. 
Theoretical saturation determined the sample size. Trustworthiness 
was ensured via member checking, rich description, and audit trails. 
The imbalanced gender composition (68% male, 32% female) is 
acknowledged as a limitation, potentially affecting the transferability 
of findings to contexts with different gender distributions. 

4. Results 

Analysis produced a paradigmatic model. Causal conditions included 
administrative (politicization, bureaucracy, mission conflict), 
economic (inadequate income), HR (lack of transparent promotion 
systems), and socio-cultural factors (influence of ethnic networks, 
gender biases). Contextual conditions were structural (centralization, 
permanent employment laws), cultural (conservatism, risk aversion), 
and geographic (regional deprivation, distance from decision-making 
centers). Intervening conditions like psychological capital (hope, 
resilience), social capital, and material constraints moderated the 
experience. In response, employees adopted strategies ranging from 
active (self-development, networking, specialization) to passive 
(minimalism, psychological withdrawal, forming informal support 
coalitions). The consequences were multi-level: individual (elite 
attrition, burnout), organizational (stagnation, emergence of parallel 
informal success systems), and institutional (eroded governance 
capacity, weakened advisory role, diminished social capital), creating 
a reinforcing feedback loop that sustains career mist. 
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 در بین کارکنان شغلی مه دهنده شکل عوامل تبیین و بازنمایی
 هاي دولتیسازمان

 ، دانشگاه آزاد اسلامی، بجنورد، ایرانیانسان علوم، دانشکده گروه مدیریت  *محمد یزدانی زیارت
          

 ، دانشگاه آزاد اسلامی، بجنورد، ایرانیانسان علومدانشکده  ،گروه مدیریت    مهدي یزدانی زیارت

  چکیده
 باهدفپژوهش  نیاست. ا یدولت يها سازمان نینو يها از چالش ،یشغل ندهیآ ریابهام در مس يبه معنا »یمه شغل« دهیپد
 هی ـ. بـا اسـتفاده از روش نظر  ه اسـت انجـام شـد   یدولت هايسازمان کارکنان انیدر م دهیپد نیا يریگ شکل ندیفرا نییتب

صـورت گرفـت.    یخراسـان شـمال   ياز کارکنـان اسـتاندار   نفـر  25بـا   قی ـعم افتهیسـاختار  مـه ین يها مصاحبه اد،یبن داده
 شـدند.  لی ـتحل یو انتخاب يباز، محور يسه مرحله کدگذار یها ط انجام و داده يهدفمند و نظر صورت به يریگ نمونه

نفـوذ   ن،یسـنگ  یبوروکراس ـ ،یزدگ ـ اسـت ی(س یعل ـ طیشـرا  دهـد  یکه نشـان م ـ  دیانجام یمیبه ارائه مدل پارادا ها افتهی
. انجامـد  یم ـ »یمه شغل« يمحور دهیکار) به پد (ساختار متمرکز و فرهنگ محافظه يا نهی) در بستر زمیقوم يساختارها
تـا   يگـر  خـود توسـعه  از  یی)، راهبردهـا يمـاد  يها تیودمحد ،یروان هیگر (سرما مداخله طیشرا ریتأث تحتکارکنان 

 یمحل ـ یحکمران ـ فیبـه تضـع   ،یو سـازمان  يفراتـر از سـطح فـرد    ندیفرا نیا امدی. پکنند یاتخاذ م یروان يریگ کناره
است  یحکمران يکارآمد يبرا يبلکه خطر ،یچالش منابع انسان کینه  »یمه شغل« دهد . این مطالعه نشان میانجامد یم

 .سازد یمطرح م یتیحاکم یضرورت عنوان بهرا  تیشفاف جادیو ا یشغلتوسعه  يدر سازوکارها يکه بازنگر
  .ادیداده بن هینظر ،کارکنان دولت ،یمه شغل ،یشغل ریمس ،یمنابع انسان تیریمد :ها دواژهیکل
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 مقدمه
دستخوش تغییرات در دنیاي پرتحول و پیچیده معاصر، دنیاي کار و مسیرهاي شغلی 

شغل «و  »1بدون مرز یشغلمسیر « اند. ظهور الگوهاي جدید شغلی مانند شگرفی شده
هاي  و ارزش ، یادگیري مستمرپذیري که بر خودمدیریتی، انعطاف رییتغ قابلیا »2پروتئوسی

 Briscoe( اند شخصی تأکید دارند، ماهیت سنتی پیشرفت خطی شغلی را به چالش کشیده

& Hall, 2006; De Vos & Soens, 2008.( 3»مه شغلی« اي به نام در این میان، پدیده 

هاي سازمانی با  در بافت ژهیو بهیکی از حالات ذهنی مهم در تجربه شغلی افراد،  عنوان به
مراتبی و ثابت مانند بخش دولتی، توجه پژوهشگران را به خود جلب  ساختارهاي سلسله

شناختی اشاره دارد که در آن فرد درباره مسیر آتی  روانکرده است. مه شغلی به وضعیتی 
این  ).Kato & Suzuki, 2006b(کند شغل خود احساس ابهام، ناپایداري و عدم وضوح می

 Aimaiti & Wang, 2025  &Hamilton(»4عدم قطعیت شغلی«حالت، با مفاهیمی چون 

et al., 2025(5اضطراب شغلی« ؛« ) Yalçın & Koyuncu, 2024 &Agun et al., 2021 

تواند تأثیرات عمیقی بر تعهد سازمانی، رضایت  است و می دهیتن درهم »6رانش شغلی«و  ؛)
 ).Kato, & Suzuki, 2006b; Sophia, 2019( شغلی و بهزیستی کارکنان بگذارد

هاي بنیادین در مورد مه شغلی عمدتاً در بافت فرهنگی و اقتصادي ژاپن  اگرچه پژوهش
 & ,Kato, 2001; Kato(اند و به بررسی آن در میان کارکنان شرکتی پرداخته گرفته صورت

Suzuki, 2006bهاي  بالا و فرصت باثباتهاي سازمانی  اما این مفهوم در سایر محیط )؛
هاي دولتی، از اهمیت نظري و عملی بالایی  محدود رشد عمودي، همچون سازمان

هایی  امنیت شغلی نسبی، اغلب با چالش رغم بهبرخوردار است. کارکنان بخش دولتی، 
مانند محدودیت ترفیعات، بوروکراسی گسترده، نبود بازخورد شفاف و ارتباط ضعیف بین 

گیري و  توانند بستر مساعدي براي شکل این عوامل می .عملکرد و پاداش مواجه هستند
انداز شغلی فرد مبهم،  تشدید مه شغلی فراهم آورند، حالتی که در آن چشم

                                                             
1. Boundaryless Career 
2. Protean Career 
3. Career Mist 
4. Career Uncertainty/Insecurity 
5. Career Anxiety 
6. Career Drift 
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تواند  رسد. پیامدهاي چنین وضعیتی می و فاقد جهت مشخص به نظر می ینیب شیپ رقابلیغ
وري  شامل کاهش انگیزه، فرسودگی شغلی، تمایل به ترك خدمت و در نهایت، افت بهره

 .سازمانی باشد
 Li et al., 2023., Xu(1دهند که عواملی مانند سازگاري شغلی مطالعات اخیر نشان می

et al., 2025(، 2خودکارآمدي شغلی )Ouyang et al., 2025(، 3تصویر خود آینده شغلی 
منابع  عنوان بهتوانند  می )Xu et al., 2025(شناختی بنیادین  رضایت از نیازهاي روانو 

، درك ما از حال نیبااگر در مواجهه با ابهامات شغلی عمل کنند.  گر و تعدیل تسهیل
که  هاي دولتی ایران شغلی در بافت خاص سازمان گیري، تجربه و تداوم مه چگونگی شکل

فردي قرار دارند، بسیار  و اداري منحصربه ، سیاسیفرهنگی، اقتصادي يها مؤلفه ریتأث تحت
در  )1399( سامانی هاي داخلی نظیر مطالعات عریضی رغم آنکه پژوهش محدود است. علی

 حمدیان و همکاراندر حوزه رضایت شغلی، و میرم )1395( باب ابهام نقش، محمدي

هایی از تجربه کاري کارکنان  در زمینه عدم امنیت شغلی، هر یک به جنبه )1399(
اند، اما این مطالعات عمدتاً با رویکردي کمی و از منظر متغیرهاي مرسوم انجام  پرداخته

ري گی با بهره» مه شغلی«ادراکی مانند  - یهاي شناخت ، واکاوي عمیق پدیدهرو نیازااند.  شده
یک خلأ تحقیقاتی در ادبیات  عنوان بهمحور،  هاي کیفی و رویکردي زمینه از روش

این خلأ  قسمتی از پر کردن باهدف، این پژوهش ؛ لذااست مانده یباقمدیریت دولتی ایران 
بنیاد، در پی آن است تا به این پرسش اصلی  رویکرد کیفی و داده دانشی و با اتخاذ یک

هاي دولتی  در میان کارکنان سازمان» مه شغلی«دهنده  عوامل شکلفرایند و  :پاسخ دهد
 یغن يمورد عنوان به یخراسان شمال يایران چگونه است؟ مطالعه حاضر با انتخاب استاندار

 نی. انتخاب اپردازد یماین سازمان کارکنان  ستهیتجارب ز قیعم ياز اطلاعات، به واکاو
 يها یژگیو يدارا ،»یمحل یحکمران«نماد  نوانع به ها يمورد از آن روست که استاندار

 - یتینقش دوگانه حاکم ،یقوم يها تعامل با شبکه متمرکز،(ساختار  يفرد منحصربه
 .کند یم لیتبد یمه شغل دهیکاوش پد يمناسب برا يها را به بستر ) هستند که آنیخدمات

ایران  یدولت يها سازمان تمامبه  ها افتهی يآمار يریپذ میپژوهش، تعم نیهدف ا اگرچه

                                                             
1. Career Adaptability 
2. Career self-efficacy 
3. Future Work Self 
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و  ينظر يریپذ میبه تعم یابیدست یدر پ اد،یبن داده هینظر یاما با اتکا به مبان ست،ین
 قیعم یفیمطالعه با ارائه توص نیا گر،ید انیمشابه است. به ب يها به بافت ها افتهی يریپذ انتقال

درك  يکه برا دهد یارائه م یمفهوم یچارچوب ،»یمه شغل« يریگ شکل ندیفرااز بافت و 
مشابه (ساختار متمرکز،  يا نهیزم يها یژگیبا و یدولت يها سازمان ریدر سا دهیپد نیا

 .) راهگشا خواهد بوديا منطقه يها تیکار، محدود فرهنگ محافظه

 مبانی نظري 
 

 »مه شغلی«تعاریف تاریخچه و 
ویژه ژاپنی به انتوسط پژوهشگر 2000در اوایل دهه  بار نینخست »مه شغلی«مفهوم 

)Kato(2001 اي به نام  شد. این مفهوم در پاسخ به تحولات بازار کار ژاپن و پدیده مطرح
در آن دوره، بسیاري از جوانان ژاپنی  .شکل گرفت " 20تغییر شغل در اواخر دهه "

و ابهام در آینده  شرویپرغم اشتغال رسمی، احساس سردرگمی، عدم وضوح مسیر  علی
هاي خطی و سنتی توسعه شغلی همخوانی  کردند که با مدل زارش میشغلی خود را گ

را به کار  »1مه«، پژوهشگران براي تبیین این وضعیت ذهنی، استعاره رو نیازا .نداشت
 اي است گرفتند که بیانگر دید محدود، عدم قطعیت و ناپایداري درك شده از مسیر حرفه

)Sophia, 2019 .(اکی است که بیانگر احساس ابهام، مه شغلی یک سازه ذهنی و ادر
 ,Kato & Suzuki(ناپایداري و عدم وضوح در مورد مسیر، اهداف و آینده شغلی فرد است

2006b.( کفایتی یا بیکاري نیست، بلکه حتی در میان افراد  این حالت لزوماً به معناي بی
 & Kato(د ازان عبارت هاي اصلی مه شغلی مؤلفه .تواند وجود داشته باشد شاغل نیز می

Suzuki, 2006b; Sophia, 2019(:  
هـا و انتظـارات شـغلی     درك نامشخص از وظایف، مسـئولیت  :ابهام در نقش و انتظارات •

  .فعلی و آینده
اي،  نداشتن تصویري روشن از مراحل بعدي رشـد حرفـه   :عدم وضوح در مسیر پیشرفت •

  .هاي ارتقا یا توسعه مهارت فرصت

                                                             
1. Mist 
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احساس ناپایداري نسبت به تـداوم شـغل، امنیـت شـغلی یـا       :شغلیعدم اطمینان به آینده  •
  .انطباق با تغییرات آینده سازمان و بازار کار

احسـاس نـاتوانی در هـدایت فعـال مسـیر شـغلی خـود و         :کاهش حس کنترل و عاملیت •
 .تأثیرگذاري بر تصمیمات مرتبط با شغل

Kato & Suzuki(2006a) مه «شامل شغلی  مسیر در توسعه را سه وضعیت ذهنی اصلی
بینی، انتظار مثبت و  احساس خوشبه معنی  1»امید شغلی«که تعریف شد،  طور همان »یشغل

حالت انفعالی و  به معنی »رانش شغلی«؛ و باور به دستیابی به اهداف شغلی مطلوب در آینده
را از  گیري فعال یا تلاش براي تغییر نسبت به جریان شغلی، بدون جهت گونه میتسل

توانند در طول زمان بین  دهد که افراد می این چارچوب نشان می. اندیکدیگر متمایز کرده
 مرز و بی2 تر مشاغل فرانوگرا مفهوم مه شغلی در بستر گسترده .این حالات در نوسان باشند

در این الگوها، مسئولیت توسعه شغلی به  .)Briscoe & Hall, 2006( است درك قابل نیز
لازم باشد  هاي خودهدایتی اي بر دوش فرد است. هنگامی که فرد فاقد مهارت ایندهطور فز

هاي مبهم قرار گیرد، احتمال تجربه مه شغلی  یا در محیطی با حمایت سازمانی کم و فرصت
مانند نظریه سازگاري نیز هاي معاصر  مدل .)De Vos & Soens, 2008( یابد افزایش می

 نفس اعتمادبههاي فردي مانند نگرانی، کنترل، کنجکاوي و  لیتکنند که قاب شغلی تأکید می
در مواجهه با تغییرات شغلی، عاملی کلیدي در کاهش ابهامات و مدیریت مؤثر مه شغلی 

 .)Li, Fan & Zhang, 2023., Xu et al., 2025(است

 مفاهیم مشابهسایر تمایز مه شغلی از 
 تنش) نسبت به آینده شغلی تأکید دارداضطراب شغلی بر عاطفه منفی (نگرانی، ترس، 

)Yalçın & Koyuncu, 2024., Agun et al., 2021(. مه شغلی بیشتر یک  که یدرحال
 .تواند به اضطراب منجر شود اختلال شناختی و ادراکی (ابهام و عدم وضوح) است که می

شغل، قرارداد  دادن ازدستعدم اطمینان شغلی اغلب به عوامل عینی بیرونی (مانند احتمال 
اما مه شغلی  )،Hamilton et al., 2025., Aimaiti & Wang, 2025( موقت) مرتبط است

                                                             
1. Job hope 
2  . Postmodern 
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تواند وجود داشته  پایدار نیز می ظاهر بهیک تجربه ذهنی درونی است که حتی در مشاغل 
مه شغلی یک وضعیت  که یدرحالمنفعلانه است،  يرفتار سبکرانش شغلی یک  .باشد

در حالت رانش نباشد؛ لزوماً  یکند؛ ولممکن است مه شغلی را تجربه ادراکی است. فرد 
هدفی  بی). Kato & Suzuki, 2006a( ممکن است براي خروج از مه فعالانه تلاش کند

تواند در  معمولاً در مرحله انتخاب و ورود به بازار کار بارز است، اما مه شغلی می 1شغلی
 ,Kato & Suzuki(سابقه کار نیز رخ دهد  هر مرحله از مسیر شغلی یک فرد شاغل با

2006c(. 
ی بسیار بمرات ساختار سلسلهبه عقیده محققان برخی عوامل فردي و سازمانی مانند 

متمرکز یا کاملاً افقی بدون مسیر پیشروي شفاف، ارتباطات ضعیف درباره استراتژي و 
و توسعه محدود، و  هاي آموزش آینده سازمان، نظام ارزیابی و ارتقاي غیرشفاف، فرصت

شغلی کم، ابهام در هویت  نفس عزتسازگاري شغلی،  بودن نییپا، سبک رهبري نامشخص
هاي  و نقص در مهارت قطعیتتحمل پایین در برابر عدم  ،)Naidoo et al., 2024(اي حرفه
تغییرات سریع عوامل محیطی کلان مانند  )؛Şahin, 2022( خودمدیریتیریزي و  برنامه

ها  شوند مهارت تحولات ساختاري در بازار کار که باعث می اقتصادي وثباتی  یفناوري، ب
 ).  Chen & Guo, 2025( توانند موجب پیدایش مه شغلی شوندمی شوندمنسوخ  سرعت به

 پیشینه پژوهش 
مرتبط با آن در  میو مفاه یدر حوزه مه شغل يمتعددخارجی و داخلی  يها پژوهش

 . شده استانجام  یو فرهنگ یمختلف سازمان يها بافت

 یالملل نیب ي  خارجی وها ) پژوهشالف
 Kato & Suzuki (2006 b(و  2001)Kato( يها پژوهش: در ژاپن يا هی. مطالعات پا1

& c ها در بافت کارکنان  . آنشوند یشناخته م یمه شغل یمفهوم يسنگ بنا عنوان به
به  لیتما شیو افزا یبا کاهش تعهد سازمان ینشان دادند که مه شغل یژاپن يها شرکت

 دیکه وجود ام افتندیدر نیهمچن .مرتبط است یسالگ ستیدر اواخر دهه ب ژهیو بهترك شغل 

                                                             
1. Career Indecision 
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مطالعه  .را کاهش دهد یمه شغل یاثرات منف گر، لیعامل تعد کی عنوان به تواند یم یشغل
)Sophia (2019 از  نییپا يکار یزندگ تیفینشان داد که ک یکارکنان ژاپن يبر رو زین)

 ینابرابر توسعه) با سطوح بالاتر مه شغل يها ادراك شده و فرصت یشغل تیجمله عدم امن
 .مرتبط است

نشان  یمفهوم يا در مطالعه Briscoe & Hall (2006(: ها فرهنگ ری. مطالعات در سا2
 ینییپا یتیخودهدا تیکه از قابل يافراد مرز، یدادند که در عصر مشاغل فرانوگرا و ب

 De( .رندیگ یقرار م یمبهم و نامشخص شغل يها در معرض تجربه حالت شتریبرخوردارند، ب

Vos & Soens (2008 شیافزا قیکه نگرش فرانوگرا از طر افتندیدر کیدر بلژ 
 ه،یدر ترک Agun et al. (2021( .کند يریشگیپ یاز بروز مه شغل تواند یم ،یتیریخودمد

و ابهام نقش  یشغل نانیکرده و ارتباط مثبت آن با عدم اطم یرا بررس یسازه اضطراب شغل
. باشد یمه شغل امدیپ تواند یکه اضطراب م دهد یمطالعه نشان م نیا .کردند دییرا تأ

)Hamilton et al. (2025  نشان دادند که  »ندهیآ یشغل یناامن اسیمق«با توسعه
 .مرتبط است یشغل یتیبا احساس ابهام و نارضا ماًیمستق ،یشغل ندهیکم آ يریپذ ینیب شیپ

 يمحور نقشر ب Ouyang et al. (2025(و  2023)  .Li et al(مانند  يمطالعات متعدد
 یشغل ریدر کاهش ابهامات و بهبود وضوح مس يا منبع مقابله کی عنوان به یشغل يسازگار

 .اند کرده دیتأک
از مطالعات بر  ياریتمرکز بس اگرچه :بزرگ يها و سازمان ی. مطالعات در بخش دولت3

 يها در سازمان یشغل يها چالش یها به بررس پژوهش یبوده، برخ یبخش خصوص
 يکه ساختارها دهند یها نشان م مثال، پژوهش ياند. برا پرداخته یو دولت کیبوروکرات

 نیدر چن رییو مقاومت در برابر تغ رشفافیغ يارتقا يندهایفرا د،یشد بیمرات سلسله
در کارکنان  یمه شغل تیو در نها یهدف یمنجر به احساس رکود، ب تواند یم ییها زمانسا

  )هیدر ترک Öztürk & Yıldırım (2023( مانند یشود (مطالعات

  یداخل يها ) پژوهشب
مانند ابهام نقش، عدم  یبه مه شغل کینزد میبه مفاه رانیدر ا يمتعدد يها پژوهش

، استفاده از حال نیباااند.  پرداخته ی و غیرهشغل یو فرسودگ یاضطراب شغل ،یشغل نانیاطم
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 نوپا و اندك است. اریبس »یمه شغل«خاص  يچارچوب نظر
 پژوهشگراناز  يادیتعداد ز ی:شغل نانی. مطالعات مرتبط با ابهام نقش و عدم اطم1

عامل  کیعنوان ابهام نقش را به) 1395محمدي ( و ،)1399سامانی (ی مانند عریضیرانیا
کرده و  ییشناسا یو خصوص یمختلف دولت يها مهم در بخش یسازمان يزا استرس

اند.  قرار داده یو عملکرد مورد بررس یشغل تیرضا ،یآن را بر تعهد سازمان يامدهایپ
عدم  یبه بررس )1399مانند میرمحمدیان، رحیمیان و سدیري جوادي ( زینپژوهشگرانی 

بر عوامل  بیشترمطالعات  نیاند. ا مت روان کارکنان پرداختهآن بر سلا ریو تأث یشغل نانیاطم
 .یشغل ریفرد از مس یو ادراک یدارند تا ابعاد ذهن دیکلان تأک طیو مح ياقتصاد
یان، نیز مانند نقی گرانپژوهش یبرخی: شغل تی. مطالعات در حوزه توسعه و موفق2
عوامل مؤثر  یبه بررس )1399 ،1400نیک (پور و سهیلی)، و رجب1403و گلرد ( فرد دانش

مطالعات  نیاند. ا کارکنان دولت پرداخته يکار یزندگ تیفیو ک یذهن یشغل تیبر موفق
و  ران،یمد تیحما ،یعدالت سازمانشایستگی، مانند  یکه عوامل دهند یعموماً نشان م

 ت.اس رگذاریأثآنان ت يا حرفه ندهیبر نگرش کارکنان نسبت به شغل و آ یشغل يها آموزش
 يسازگار یبه بررس )1399) و کرمی و نصیري(1399مانند تحقیقات رحیمی ( زین یمطالعات

 ییرهایپرداخته و رابطه آن با متغ یمعلمان، پرستاران و کارکنان بخش دولت انیدر م یشغل
 اند. را نشان داده يآور و تاب يمانند خودکارآمد

 اتیدر ادب یاگرچه مفهوم مه شغل دهد ینشان م نهیشیپ مرورشی: پژوه يها شکاف
اند،  مرتبط پرداخته میکشورها به مفاه ریدر سا یو مطالعات افتهی بسطژاپن)  ژهیو به( یالملل نیب

خانواده وجود دارد، اما  هم میدرباره مفاه يا پراکنده يها پژوهش زین رانیو در داخل ا
 :شود یم حساسا ریدر موارد ز يا شکاف عمده

 تـر  یعمـوم  نیرا تحت عناو یمه شغل دهیپد ،یناقص: اکثر مطالعات داخل يپرداز مفهوم −
 ينظر ياند و از غنا کرده یبررس »یشغل يقرار یب« ای» ابهام نقش« ،»یاسترس شغل«مانند 
و کـاهش   ریاز ابهام، عدم وضوح مس یبیترک عنوان به( »یمه شغل«سازه  یمفهوم زیو تما
 .اند ه) غافل ماندتیعامل

 ق،ی ـفهـم عم  ي) براادیبن داده هی(مانند نظر یو اکتشاف یفیبا روش ک یپژوهشعدم وجود  −
عمــده  از نگــاه خــود کارکنــان. یمــه شــغل جادکننــدهیعوامــل ا منــد نــهیو زم يچندبعــد
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 یاسـت، ول ـ  دی ـاند کـه اگرچـه مف   استفاده کرده یو کم یشیمایپ يها از روش قاتیتحق
در بافت  دهیپد نیا يریگ شکل یو چگونگ ییچرا قیکشف عم يبرا يمحدود ییتوانا

 دارد. یسازمان دهیچیپ
انجـام مطالعـات در بخـش     رغـم  ی: عل ـرانی ـا یعدم توجه به بافت خـاص سـازمان دولت ـ   −

 ،یمـه شـغل   يو با اتکا به چارچوب نظر یفیو ک یاکتشاف صورت بهکه  یپژوهش ،یدولت
 رانی ـکارکنـان دولـت ا   ستهیز اتیدر دل تجرب دهیپد نیدهنده ا عوامل شکل يبه واکاو

 نیبخـش (ماننـد قـوان    نی ـا فـرد  منحصربه يها یژگیپرداخته باشد، مشاهده نشده است. و
 یبـه پژوهش ـ  ازی ـکـلان) ن  يهـا  اسـت یس ریمتمرکز، تـأث  يخاص، ساختار ادار یاستخدام

 .سازد یم يمحور را ضرور بافت
مطالعه با  نی. ادیها را پر نما شکاف نیپژوهش حاضر درصدد است تا ا ن،یبنابرا

 یطیو مح یسازمان ،يمند عوامل فرد به کشف نظام اد،یبن داده هیاز روش نظر يریگ بهره
ارائه  مندنهیزم یو مدل پردازد یم يدر کارکنان استاندار یمه شغل يریگ بر شکل مؤثر

 يو هم راهکارها کند یکمک م رانیسازه در ا نیا ينظر اتیادب يکه هم به غنا دهد یم
 .آورد یفراهم م یدولت يها سازمان رانیمد يبرا تیبر واقع یمبتن یعمل

 روش
بین کارکنان استانداري  در شغلی مه دهنده شکل عوامل تبیین باهدف پژوهش این

 پژوهش فلسفه. است کرده استفاده بنیاد داده نظریه راهبرد و کیفی روش از خراسان شمالی،
 و ذهنی امري واقعیت، آن درکه  است استوار گرایی ساخت - يتفسیر پارادایم پایه بر

 از و بوده استقرایی تحقیق، رویکرد. شود می گرفته نظر در افراد تجربیات از شده ساخته
 .کند می حرکت نظري مدل یک ساختن سمت به عینی هاي داده

 با شمالی خراسان استانداري پیمانی و رسمی کارکنان تمامی آماري پژوهش جامعه
 با و آغاز هدفمند صورت به گیري نمونه روش. هستند خدمت سابقه سال پنج حداقل

 این به رسید، نظري اشباع به مصاحبه 25 با نهایی نمونه حجم. یافت ادامه نظري گیري نمونه
 اضافه تکوین حال در هاي مقوله به جدیدي بینش یا داده جدید، هاي مصاحبه که معنی

 تکرارپذیري. 1: پذیرفت صورت زیر معیارهاي اساس بر نظري اشباع احراز. نکردند
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 تکرار به شروع شده استخراج هاي مقوله و مفاهیم سوم، و بیست مصاحبه از پس: ها داده
. نکردند اضافه تکوین حال در مدل به اي تازه هاي ویژگی یا ابعاد جدید، هاي داده و کردند

 محوري، پدیده گر، مداخله اي، زمینه علی، شرایط( اصلی هاي مقوله همه: ها مقوله اشباع. 2
 ها آن بین ارتباط که شدند غنی حدي به ابعاد و ها ویژگی نظر از) پیامدها و راهبردها

 هاي مصاحبه( اضافی مصاحبه دو: چالشی هاي داده وجود عدم. 3. بود ترسیم قابل وضوح به
 حاصل اطمینان مدل با چالشی یا متعارض هاي داده وجود عدم از تا شد انجام نیز) 25 و 24

 يا دومرحله ندیفرا یک طی شغلی مه کننده تجربه هاي نمونه به دستیابی و شناسایی. شود
 نیز و ادارات، يرؤسا و مدیران کمک با ،)اولیه غربالگري( اول مرحله در. پذیرفت صورت

 از اياولیه هاي نشانه که افرادي کارکنان، از برخی بین در کوتاه داوطلبی فرم یک طریق از
 شامل ها نشانه این. شدند شناسایی بودند، کرده گزارش را شغلی نامشخص یا مبهم شرایط

 مسیر درباره مکرر پرسش یا رکود، احساس شغلی، آینده درباره غیررسمی نگرانی ابراز
 تجربه ابراز مطالعه، به ورود اصلی معیار ،)مصاحبه در نهایی تأیید( دوم مرحله در. بود ارتقا

 در افرادي هاي داده تنها که صورت بدین. بود عمیق مصاحبه خلال در شغلی مه زیسته
 اطمینان عدم یا مسیر، وضوح نبود ابهام، احساس مستقیم به طور که شد منظور نهایی تحلیل
 این. کردند توصیف عینی هاي مثال و جزئیات با را سازمان در خود اي حرفه آینده به نسبت

 نامه پرسش یک صرفاً نه و دار معنی خوداظهاري پایه بر را ها نمونه شناسایی رویکرد،
 .داد قرار خشک، غربالگر

نفر از کارکنان  25. بود عمیق ساختاریافته نیمه مصاحبه ها، داده گردآوري اصلی روش
هاي  استانداري خراسان شمالی مورد مصاحبه عمیق قرار گرفتند. از نظر ویژگی

زن) تشکیل  نفر 8 و مرد نفر 17شوندگان را مردان ( مصاحبه بیشترشناختی،  جمعیت
طوري که اکثریت آنان  کنندگان عمدتاً بالا بود، به دادند. سطح تحصیلات شرکت می

نفر) و  7نفر) بودند و پس از آن افراد داراي لیسانس ( 19لیسانس ( داراي مدرك فوق
متوسط  باتجربهترین تمرکز بر کارکنان نفر) قرار داشتند. از لحاظ سابقه کار، بیش 2دکتري (

سال سابقه بودند،  10تا  5نفر داراي  9سال سابقه و  20تا  10نفر داراي  11تا زیاد بود؛ 
سال سابقه کاري بودند. گستره سنی  20نفر نیز داراي بیش از  5 که یدرحال

نفر در بازه  9( هاي سنی میانی شوندگان نیز متنوع بود و بیشترین فراوانی در گروه مصاحبه
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سال  30تا  20نفر بین  4سال) مشاهده شد. همچنین  50تا  40نفر در بازه  9سال و  40تا  30
را در  »مه شغلی«سال به بالا داشتند. این ترکیب جمعیتی امکان بررسی پدیده  50نفر  3و 

 .هاي مختلف کارکنان از نظر جنسیت، تحصیلات، تجربه و سن فراهم آورد بین گروه
 شغلی، مسیر از درك محورهاي حول باز سؤالات با راهنما مصاحبه پروتکل کی

 دقیقه 70 تا 45 بین مصاحبه هر. شد طراحی فردي راهبردهاي و مؤثر عوامل آینده، تصویر
. گردید سازي پیاده آن متن و شد ثبت کننده شرکت رضایت با انجامید، طول به

 .گرفت قرار مورداستفاده تکمیلی داده عنوان به نیز پژوهشگر میدانی هاي یادداشت
 & Corbin( استراوس و کوربین مندنظام بنیاد داده نظریه روال مطابق ها داده تحلیل

Straus, 2015( باز کدگذاري: شد انجام مرحله سه در کیودامکس افزار نرم کمک با و 
 قالب در مفاهیم سازماندهی( محوري کدگذاري ،)ها مصاحبه متن از اولیه میمفاه استخراج(

 مقوله شناسایی( انتخابی کدگذاري و) آنها بین روابط کشف و فرعی و اصلی هاي مقوله
 مدل سازي یکپارچه و »بوروکراتیک بافت در شغلی مه گیري شکل ندیفرا« عنوان به هسته
 ).نهایی

 شد تضمین گوبا و لینکلن چهارگانه معیارهاي يریکارگ به با پژوهش پایایی و اعتبار

)Lincoln & Guba, 1985(. توسط بازبینی مدت، طولانی مطالعه مانند فنونی از اعتبار براي 
 براي. شد استفاده کنندگان مشارکت توسط ها یافته بازبینی همه، از تر مهم و همتا،
 قضاوت امکان کنندگان، شرکت هاي ویژگی و بافت از غنی توصیف ارائه با پذیري انتقال

 بازبینی طریق از پذیري اطمینان. آمد فراهم مشابه هاي بافت به پذیري تعمیم براي خواننده
 ها گیري تصمیم روند کامل مستندسازي و کیفی روش با آشنا محقق یک توسط بیرونی
 خام هاي داده از مستقیم يها قول نقل به مستمر اتکاي با تأییدپذیري نهایت، در. شد حاصل

 رعایت با پژوهش مراحل تمام. گردید محقق پژوهشگر هاي فرض پیش انعکاس و
 انصراف حق و اطلاعات محرمانگی آگاهانه، رضایت اخذ شامل اخلاقی ملاحظات
 .بود همراه کنندگان مشارکت

 هایافته
. شده است ارائه بنیاد داده نظریه رویکرد اساس بر پژوهش هاي یافته بخش، این در
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 انجام 2و  1همانند جداول  انتخابی و محوري باز، کدگذاري مرحله سه طی ها داده تحلیل
 و کدگذاري ندیفراها و کدهاي شناسایی شده از اي از متن مصاحبهنمونه 1 جدول. شد

 نشان را پژوهش هسته مقوله و تحلیلی هاي مقوله به ها مصاحبه خام هاي داده تبدیل نحوه
  .دهد می

  هاکدگذاري مصاحبه ندیفرااي از نمونه .1جدول

هاي از متن مصاحبها نمونه  
 کدهاي باز
(مفاهیم 

 اولیه)

کدگذاري 
 محوري

  هاي فرعی (مقوله

کدگذاري 
(مقوله  انتخابی

 اصلی)

هر به نظر من شفاف نیست.  خیلی اینجا مسیر پیشرفت
شود، نه  اش دیده می کسی بر اساس رابطه

هایی  دانی براي ارتقا باید چه مهارت اش. نمی شایستگی
 .عملیاتی -فنی سیاسی باشی یا  کسب کنی

فقدان 
در  تیشفاف

 نظام ارتقا

روابط  ریتأث
یررسمیغ  

یعل طیشرا  
 

کجا  نجایا گریپنج سال د دانم یاصلاً نم قتشیحق
فقط  ؟ییها ییبا چه توانا ؟یخواهم بود. در چه سمت

گردم و ساعت کاري را پر آیم و عصر بر می یمصبح 
 کنم.می

احساس 
بلاتکلیفی 

به نسبت 
 آینده شغلی

 پدیده محوري روزمرگی

استان  یعال یاسیعنوان مقام س به استانداردر استان ما 
، به همین کند یم رییتغهاي دیگر زیاد نسبت به استان

خاطر بین کارکنان رایج است که می گن استان ما 
سال سابقه کار دارم  13سکوي پرتاب است، من الان 

با  نیو ا انداند و رفتهآمدهتا استاندار  7و در این مدت 
 یتیریهمراه است. ثبات مد ها تیمشاوران و اولو رییتغ

 .کم است استاندر سطح 

 يداریناپا
 تیریمد
ی اسیس

 استان

 يا دوره راتییتغ
 میاستانداران و ت

 همراه

شرایط 
اي زمینه  
 

بعد از وقت . مجبورم دهد یرا نم یکفاف زندگ حقوقم
 یو زمان يانرژ گری. دبدهمکار دیگري انجام  اداري

 يدیجد زیچ يریادگی ای یشغل ریفکرکردن به مس يبرا
 ندارم.

 يفشارها
  یشتیمع

داشتن شغل دوم 
ياجبار  

شرایط 
گر مداخله  

 

فایده  کوشی پیش بروي بی اینکه بخواهی فقط با سخت
ها، نمایندهکنم در عین انجام کار، با  است. من سعی می

ادارات مختلف و حتی شوراها هاي تأثیرگذار در  آدم
 رابطه خوب و محترمانه برقرار کنم.

سازي  فعال
سرمایه 

اجتماعی و 
سازي شبکه  

تلاش براي 
شدن  شناخته

 توسط مقامات

 راهبرد 
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هاکدگذاري مصاحبه ندیفرااي از نمونه .1جدولادامه   

هاي از متن مصاحبها نمونه  
 کدهاي باز

 (مفاهیم اولیه)

کدگذاري 
 محوري

  هاي فرعی (مقوله

کدگذاري 
(مقوله  انتخابی

 اصلی)
همه  یو هماهنگ يرهبر ،ياستاندار یذات فهیوظ

 یاهداف استان است. اما وقت شبردیپ يادارات برا
 یشغل يها دغدغه ریما درگ يدیکل يروهاین

 نیا يو تمرکز لازم برا يخودشان هستند، انرژ
شده که هر  نیا جهی. نتمیده یرا از دست م يرهبر

و نقش  کند یمخودش را  دستگاه کار 
 ما محو شده است. هکنند هماهنگ

دادن  ازدست
ابتکار عمل در 

جلسات 
ی فرادستگاه  

تضعیف نقش 
کنندگی  هماهنگ  

 پیامدها
 

... ... ... ... 

 انتخابی و محوري باز، کدگذاري .2جدول
کد 
شونده مصاحبه  

بازکدگذاري  محوريکدهاي    
و  انتخابیکدگذاري   

بندي کلاندسته   

1-4-7-16-
19 

ارتقا،  يارهایمع تیعدم شفاف
نبود نقشه  ،یررسمیروابط غ ریتأث

یراه شغل  

در  تیفقدان شفاف
 نظام ارتقا

و  یزدگ استی: سیعل طیشرا
در ارتقا يمحور رابطه  

ي)ادار - يعوامل نهاد(  

2-5-8-11-
14 

 يها مکرر دستورالعمل راتییتغ
 ریها، تأث عدم تداوم پروژه ،یدولت

 تیبر مأمور یاسینوسانات س
 سازمان

 يداریناپا
کلان يها استیس  

از  يریرپذیتأثشرایط علی: 
یمل یاسینوسانات س  

ي)ادار - يعوامل نهاد(  

3-6-9-13-
17 

و  یقوم يها شبکه مداخله
 ،يدر امور ادار یخانوادگ

و  یتعارض نقش اجتماع
یسازمان  

هاي شبکه فشار
قومی یررسمیغ  

 يساختارها ریتأثشرایط علی: 
یمحل یو قوم یاجتماع  

فرهنگی) - یاجتماععوامل (  

5-10-12-
18-20  

تناسب شغل و شاغل، فقدان  عدم
محور، نبود نظام  يور نظام بهره

مستمر يآموزش و توانمندساز  

کم  یسازمان يسواد
 يریکارگ در به
روهاین  

نظام توسعه  فقدانشرایط علی: 
و توانمندسازي مهارت  

مدیریت منابع انسانی)عوامل (  

4-8-11-
15-21  

یسازمان تیمأمور یدوگانگ  

یخدمات عموم( اعمال  در مقابل 
متضاد يها تی، اولو)تیحاکم  

 تیمأمور تعارض
و  یخدمت
یتیحاکم  

 تیدر مأمور ابهامشرایط علی: 
یو اهداف سازمان  

اداري) - ينهادعوامل (  
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 انتخابی و محوري باز، کدگذاري .2جدولادامه 
کد 
 شونده مصاحبه

 محوريکدهاي  بازکدگذاري 
 و  کدگذاري انتخابی

 بندي کلاندسته 

7-9-13-16-
22 

عدم تناسب درآمد  ،یناکاف حقوق
 نیگزینبود جا ،یزندگ نهیو هز

 مناسب در استان یشغل

احساس 
ی خوردگ گره

 معیشتی

شرایط علی: عدم تناسب درآمد 
 هاي زندگیو هزینه

 معیشتی) - ياقتصادعوامل (

2-6-10-14-
18 

مطلق، عدم  یمراتب سلسله ساختار
 گرفتن یدهناد ار،یاخت ضیتفو

 ینظرات تخصص

 دیشد ییتمرکزگرا
 يریگ میدر تصم

متمرکز و  ساختارشرایط علی: 
 کمبود تفویض اختیار

 اداري) - ينهادعوامل (

5-12-19-
23-25 

 يها به نقش یتیجنس نگاه
خانواده  -ر تعادل کا ،یتیریمد

 زنان يتر برا سخت

 يها ضیتبع
 یتیجنس يساختار

 یفرهنگ يفشارهاشرایط علی: 
 خاص منطقه یتیو جنس

 فرهنگی) - یاجتماععوامل (

1-3-8-15-
20 

زائد، ترس از تخلف،  مقررات
 يریگ میتصم یندهايفرا يکند

 یبوروکراس
و  نیسنگ

 ریناپذ انعطاف

 تیحاکمشرایط علی: 
 کار يبر محتوا یبوروکراس

 )حاکمیتی - یعوامل سازمان(

2-7-11-14-
17-21 

ناتوانی در تصویرسازي آینده 
اي، روزمرگی، احساس  حرفه

 رکود

احساس بلاتکلیفی 
نسبت به آینده 

 شغلی

 ) :مه شغلیپدیده محوري (
ابهام و سردرگمی در مسیر 

اي و تصویر آینده  توسعه حرفه
 شغلی

 )لفقدان عاملیت و کنترل فعا(

4-9-13-19-
24 

ابهام در اهداف و مسیر، 
نامشخص بودن موانع، فقدان 

 نقشه راه

حرکت «استعاره 
براي » در مه

 توصیف کار

 ) :مه شغلیپدیده محوري (
ادراك فردي از کار و پیشرفت 
 در یک محیط مبهم و غیرشفاف

 )فقدان عاملیت و کنترل فعال(

3-6-10-18-
22-25 

بندي  سردرگمی در اولویت
هاي اجتماعی و سازمانی،  نقش

 فرسودگی ناشی از تعارض

هاي  تعارض نقش
چندگانه و 

 هاي متضاد هویت

 ) :مه شغلیپدیده محوري (
سردرگمی در تلفیق هویت 

با هویت اجتماعی و  يا حرفه
گیري از خود  فاصله( فرهنگی

 )شغلی اصیل

5-12-20-23 
عدم انطباق هویت تحصیلی با 
، شغل، احساس تحقیر تخصص

 انداز عدم چشم

احساس 
 دادن ازدست

هویت و تخصص 
 اي حرفه

 ) :مه شغلیپدیده محوري (
وضوح هویت و  دادن ازدست
 فرد در سازمان يا حرفهارزش 

گیري از خود شغلی  فاصله(
 )اصیل
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انتخابی و محوري باز، کدگذاري .2جدولادامه   

کد 
 شونده مصاحبه

 محوريکدهاي  بازکدگذاري 
 و  کدگذاري انتخابی

 بندي کلاندسته 

1-8-15-21 
تجربه فقدان معنا، ناتوانی در 
برشمردن دستاوردها، احساس 

 بطالت

فقدان احساس 
دستاورد و معنا در 
 طول مسیر شغلی

 ) :مه شغلیپدیده محوري (
فقدان شفافیت در تبیین 

دستاوردها و معناي مسیر طی 
شدگی در  غرق( شده شغلی

 )روزمرگی غیرمعنادار

4-9-14-18-
24 

نامشخص بودن مراحل بعدي 
بست پس  پیشرفت، احساس بن
 از موفقیت

ابهام در ادامه مسیر 
پس از رسیدن به 
 یک نقطه عطف

 ) :مه شغلیپدیده محوري (
ناپذیري و ابهام در  مشاهده

 اي هاي بالاتر رشد حرفه افق
 )فقدان عاملیت و کنترل فعال(

7-13-17-
20-22 

بافت  ابهام مضاعف ناشی از
جدید، فقدان آگاهی از 

 هاي موجود فرصت

مقایسه و ادراك 
 فقدان ساختار

 ) :مه شغلیپدیده محوري (
ابهام ساختاریافته ناشی از 

محیط کار غیرشفاف و فاقد 
 اطلاعات

 )فقدان عاملیت و کنترل فعال(

2-6-10-16-
19-23 

عدم اطمینان از نتایج تصمیمات، 
ترس از عواقب ناشناخته، 

 پایین پذیري یسکر

استعاره مدیریت 
 در شرایط مبهم

 ) :مه شغلیپدیده محوري (
گیري  چالش هدایت و تصمیم

در یک محیط با  يا حرفه
 اطلاعات ناقص و نامطمئن

 )فقدان عاملیت و کنترل فعال(

2-6-10-14-
18 

تمرکز قدرت در رأس، فقدان 
 يواحدها، کند يخودمختار
 اطلاعات انیجر

 متمرکز و ساختار
  یمراتب سلسله

 یاسیساختار ساي: شرایط زمینه
 غیر منعطفمتمرکز و  يادار -
 )حاکمیتی - يزمینه ساختار(

3-9-13-17-
22 

 تیاولو ،یقوم يها شبکه قدرت
 يریگ میروابط بر ضوابط، تصم

 یبر ملاحظات اجتماع یمبتن

نفوذ فرهنگ 
و  يمحور رابطه

 یقوم

 یاجتماع بافتاي: شرایط زمینه
بر روابط و  یمبتن یفرهنگ -

 یقوم ییگرا جمع
 سازمانی) - یفرهنگزمینه (

5-12-18-
20-24 

و  یآموزش يها کمبود فرصت
از  يدور ،يا حرفه يساز شبکه

 يریگ میمراکز تصم

 ینسب تیمحروم
 يا منطقه

 تیوضع ي:ا نهیزم طیشرا
 يو انزوا یافتگین توسعه

 - ياقتصاد نهیزم( ییایجغراف
 یی)ایجغراف
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 انتخابی و محوري باز، کدگذاري .2جدولادامه 
کد 
 شونده مصاحبه

 محوريکدهاي  بازکدگذاري 
 و  کدگذاري انتخابی

 بندي کلاندسته 

1-8-15-21-
25 

 میاستانداران و ت يا دوره راتییتغ
با  يکار يها جهت رییهمراه، تغ

 يمدت نگر کوتاهمقامات،  رییتغ

 تیریمد يداریناپا
 ی استاناسیس

و  تناوباي: شرایط زمینه
 ارشد یاسیس تیریمد يداریناپا
 )حاکمیتی - يزمینه ساختار(

4-7-11-16-
19 

مطلق (تنها با  یشغل تیامن
)، يشو یاخراج م نیتخلف سنگ
عدم ارتباط  محور، تینظام ارشد

 حقوق با عملکرد

 نیقوان
 بخش تیمصون

 زدا یزهانگ یول

 چارچوباي: شرایط زمینه
العمر و  استخدام مادام یقانون

 محور تیارشد
 )حاکمیتی - يزمینه ساختار(

2-6-10-14-
18-23 

 د،یاز انجام کار جد ترس
از خطا،  يریادگی يجا بهسرزنش 

 يجا به يبر سازگار يگذار ارزش
 تیخلاق

 یسازمان فرهنگ
کار و عدم  محافظه

 تحمل خطا

 یسازمان فرهنگاي: شرایط زمینه
و  زیگر سکیکار، ر محافظه

 بر اطاعت یمبتن
 سازمانی) - یفرهنگزمینه (

4-8-11-15-
21 

رسان و  نقش خدمت تعارض
 يناظر، انتظارات متضاد از سو

 یبالادست يها مردم و دستگاه

 یذات یدوگانگ
 تیمأمور
 يها سازمان
 یتیحاکم

دوگانه  تیهواي: شرایط زمینه
 خدمتگزار( و متعارض سازمان

 )ناظر در مقابل
 )حاکمیتی - يساختارزمینه (

3-7-12-17-
22 

 ،يآور تاب ،یذات يکنجکاو
 ،یشخص شرفتیپ زهیانگ

 معطوف به عمل ینیب خوش

 يها یژگیو
مثبت و  یتیشخص
 یدرون زهیانگ

 هیسرماگر: شرایط مداخله
 ،يدواری(ام يفرد یختشنا روان

 )يخودکارآمد ،يآور تاب
 )کننده (منابع) عوامل تسهیل(

5-10-15-
20-24 

 ،یشبکه ارتباطات فراسازمان
ارتباط  ،یرابطه با بخش خصوص

 رگذاریبا مراکز تأث

به  یدسترس
 يها شبکه
و  یاجتماع
 يا حرفه

به  یدسترسگر: شرایط مداخله
 يها و شبکه یاجتماع هیسرما

 یفراسازمان یارتباط
 )کننده (منابع) عوامل تسهیل(

1-8-14-19-
23 

 ستمیاز نحوه کار س یآگاه
متمرکز، داشتن تجربه در 

 دانستن زبان تر، دهیچیپ يها طیمح
 رانیگ میتصم اتیو ادب

از  يبرخوردار
دانش و تجربه 

 کلان یسازمان

 هیسرماگر: شرایط مداخله
از  یو دانش فراسازمان نینماد

 قدرت سازو کارهاي
 )کننده (منابع) عوامل تسهیل(

6-9-13-18-
21 

فقدان  ،يداشتن شغل دوم اجبار
توسعه  يبرا يزمان و انرژ

 بالا یاسترس مال ،یشخص

 یشتیمع يفشارها
 یو فرسودگ دیشد

 منابع

 تیمحدودگر: شرایط مداخله
 یناش یو فرسودگ يمنابع ماد

 از اشتغال چندگانه
عوامل بازدارنده (

 )ها) (محدودیت
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 انتخابی و محوري باز، کدگذاري .2جدولادامه 
کد 
 شونده مصاحبه

 محوريکدهاي  بازکدگذاري 
 و  کدگذاري انتخابی

 بندي کلاندسته 

2-11-16-
20-25 

کاهش تعارض  تگر،یخانواده حما
 تیامن نیخانواده، تأم -ر کا

 یعاطف

 یبانیوجود پشت
 یو اجتماع یعاطف

 خارج از کار

 تیحماگر: شرایط مداخله
از  رونیب یعاطف - یاجتماع

 سازمان (خانواده، دوستان)
 )کننده (منابع) تسهیلعوامل (

4-7-12-22-
17 
 

مشوق، وجود  یانیم رانیمد
امن  يفضا ،یررسمیغ انیمرب

 کوچک محدوده در شیآزما يبرا

 ایوجود رهبران 
 یتگرحماهمکاران 

 در درون سازمان

وجود گر: شرایط مداخله
 یسازمان و مشوقان درون انیحام

 يشاگرد -د (رابطه مرش
 )یررسمیغ

 )کننده (منابع) تسهیلعوامل (

1-8-15-21 

 رییکاهش توقعات از سازمان، تغ
خارج از  یبه زندگ ها تیاولو

فشار  زا ییکار، احساس رها
 شرفتیپ

به نقطه  یکینزد
خروج از سازمان 

 یبازنشستگو 

مرحله چرخه گر: شرایط مداخله
 انه،ی(آغاز، م يا حرفه یزندگ

 )انیپا
 )کننده (منابع) عوامل تسهیل(

3-10-17-
20-24 

کسب  يبرا ياستفاده از فناور
 يها در شبکه تیاطلاعات، عضو

 به یدسترس ،یتخصص يمجاز

 منابع دانش روز

به  یدسترس
 يها انیجر

 نینو یاطلاعات

سواد گر: شرایط مداخله
به  یو دسترس تالیجید

 نیگزیجا یاطلاعات يها انیجر
 - یگر (خنث عوامل تعدیل(

 )موقعیتی)

6-13-19-23 
 ن،ییپا يمزمن، سطح انرژ يماریب

 شرفتیبر پ یسلامت تیاولو
 يا حرفه

 يها تیمحدود
 ای یسلامت جسم

 یروان

 تیوضعگر: شرایط مداخله
 - یروان يانرژ زانیو م یسلامت

 فرد یجسم
عوامل بازدارنده (

 )ها) (محدودیت

2-9-14-18-
22 

با  يا انتقال از سازمان/منطقه
بالاتر، داشتن انتظارات  تیشفاف

 بهتر ستهیبالاتر، تجربه ز

وجود چارچوب 
 نامساعد يا سهیمقا

 کیوجود گر: شرایط مداخله
چارچوب  ای ستهیتجربه ز

 سهیمقا يمرجع متضاد برا
عوامل بازدارنده (

 )ها) (محدودیت
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 انتخابی و محوري باز، کدگذاري .2جدولادامه 
کد 
 شونده مصاحبه

 محوريکدهاي  بازکدگذاري 
 و  کدگذاري انتخابی

 بندي کلاندسته 

1-5-12-18-
24 

هاي آموزشی  شرکت در دوره
هاي  آنلاین، کسب گواهینامه

روزرسانی  معتبر، تقویت زبان، به
 رزومه

تمرکز بر توسعه 
فردي خارج از 
 چارچوب رسمی

گري و  توسعه -د خو :راهبرد
 افزایش سرمایه انسانی فردي

سازنده  -ل راهبردهاي فعا(
(متمرکز بر تغییر خود یا محیط 

 )خرد)

3-8-14-19-
23 

توسط  شدن شناختهتلاش براي 
مقامات، حضور در مراسم و 

هاي غیررسمی، ارائه  گردهمایی
خدمات کوچک در چارچوب 

 ها شبکه

سازي سرمایه  فعال
اجتماعی و 

 سازي شبکه

سازي هدفمند و  شبکه :راهبرد
گذاري بر روابط  سرمایه

 غیررسمی
سازنده  -ل راهبردهاي فعا(

(متمرکز بر تغییر خود یا محیط 
 )خرد)

2-7-11-16-
21 

دقیق و بدون  کردن یفتکلرفع 
، یشنهاددادنپخلاقیت، پرهیز از 

عدم درگیري در هرگونه 
 کاري مطلق تعارض، محافظه

کاهش ریسک و 
پرهیز از 

 توجه جلب

انفعال محتاطانه و  :راهبرد
رفع  مثابه بهکاري (کار  حداقلی

 تکلیف)
 )انطباقی - یراهبردهاي انفعال(

4-9-13-17-
22 

هاي همدلی  تشکیل گروه
گذاري  غیررسمی، اشتراك

اطلاعات و شایعات، حمایت 
فکري  عاطفی از یکدیگر، هم
 براي حل مسائل

ایجاد سیستم 
 ترازان پشتیبانی هم

هاي  تشکیل ائتلاف :راهبرد
سرنوشتی براي  غیررسمی هم

 حمایت متقابل
 )حمایتی - یراهبردهاي جمع(

5-10-15-
20-25 

وکار  اندازي شغل دوم یا کسب راه
شخصی، کاهش تعلق خاطر 
روانی به شغل دولتی، دیدگاه 

 ابزاري به شغل (فقط منبع درآمد)

واگذاري روانی 
شغل اصلی و 

تمرکز بر عرصه 
 دیگر

گیري روانی و  کناره راهبرد
اي  جستجوي معنا در حیطه

 خارج از سازمان
سازنده  -ل راهبردهاي فعا(

(متمرکز بر تغییر معنا و تعریف 
 )موفقیت)

1-8-14-19-
23 

سازي شدید در یک  تخصصی
 شدن یلتبدکاربرد،  حوزه فنی کم

برخی امور،  "تنها مرجع"به 
ایجاد وابستگی سازمان به 

 تخصص فرد

به  شدن یلتبد
منبعی 

 جایگزین یرقابلغ
در یک حوزه 
 تخصصی باریک

سازي افراطی  تخصصی :راهبرد
 و ایجاد انحصار دانشی

سازنده  -ل راهبردهاي فعا(
(متمرکز بر تغییر خود یا محیط 

 )خرد)
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 انتخابی و محوري باز، کدگذاري .2جدولادامه 
کد 
 شونده مصاحبه

 محوريکدهاي  بازکدگذاري 
 و  کدگذاري انتخابی

 بندي کلاندسته 

3-7-12-17-
22 

هاي  ارائه انتقاد سازنده در محیط
بسته، استفاده از زبان رسمی و 
مستند، پرهیز از مواجهه مستقیم 

 سازي و شخصی

بیان نارضایتی در 
چارچوب مجاز و 

 بدون تقابل

ابراز محدود و  :راهبرد
شده اعتراض (صداي  کنترل

 بدون خطر)
 )انطباقی - یراهبردهاي انفعال(

4-9-13-18-
24 

طراحی محتواي غنی براي 
مشاغل زیردستان، تقدیر و 

گري و  تشویق غیررسمی، مربی
راهنمایی کارکنان، ایجاد حس 

 هاي کوچک موفقیت در پروژه

ایجاد 
هاي  نظام خرده

انسانی در درون 
 سیستم کلان

ایفاي نقش مرشد و  :راهبرد
بخش  معنا يخرده فضاهاایجاد 

 محلی
سازنده  -ل دهاي فعاراهبر(

(متمرکز بر تغییر خود یا محیط 
 )خرد)

2-11-16-
21-25 

کاهش تلاش براي نوآوري، 
به حفظ روابط  دادن یتاولو

ریزي براي زندگی  خوب، برنامه
پس از بازنشستگی، کاهش 

 انتظارات

تغییر جهت از 
پیشرفت به آرامش 

 و حفظ روابط

تعدیل انتظارات و  :راهبرد
بازتعریف موفقیت (گذار به 

 آرامش)
سازنده  -ل راهبردهاي فعا(

(متمرکز بر تغییر معنا و تعریف 
 )موفقیت)

5-12-19-23 

قوم براي  معتمدان استفاده از 
گري، فشار غیرمستقیم از  میانجی

طریق شبکه خویشاوندي، 
به اعضاي شبکه در  دادن یتاولو

 تبادل اطلاعات

منابع قومی بسیج 
و خانوادگی براي 

حل مسائل 
 سازمانی

بسیج سرمایه قومی و  :راهبرد
استفاده از نهادهاي سنتی 

 گر مداخله
 )حمایتی - یراهبردهاي جمع(

1-8-14-19-
23 

استعفاي کارکنان مستعد، جذب 
توسط بخش خصوصی یا 

، با درآمد بهترهاي  سازمان
سرمایه انسانی  دادن ازدست

 باکیفیت

روهاي خروج نی
 باانگیزه و توانمند

فرسایش و خروج پیامدها: 
نخبگان (نشت مغزها) از 

 سازمان
سازمانی (منفی و (پیامد 

 )مخرب)

2-7-11-16-
21 

فقدان نوآوري، رکود در بهبود 
، انجام کار به حداقل یندهافرا

، فرهنگ قبول قابلاستاندارد 
 روزمرگی

حالی و  غلبه بی
 رکود سازمانی

فرهنگ  شدن ینهنهادپیامدها: 
 کاري و رکود سازمانی حداقلی

هویتی و  - یفرهنگ(پیامد 
 )سازمانی (منفی)
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 انتخابی و محوري باز، کدگذاري .2جدولادامه 
کد 
 شونده مصاحبه

 محوريکدهاي  بازکدگذاري 
 و  کدگذاري انتخابی

 بندي کلاندسته 

3-9-13-17-
22 

جلب منابع از طریق شبکه 
شخصی، حل مسائل با استفاده از 
روابط، کسب اعتبار براي فرد و 

 یواحدسازمان

هاي  ایجاد موفقیت
سازمانی  - يفرد

از مجراي 
 غیررسمی

هاي  تکثیر موفقیتپیامدها: 
محور در سایه  موازي و شخص

 نظام رسمی ناکارآمد
سازمانی (پیامد 

 )(متناقض/دوگانه)

4-10-15-
20-24 

کار  افزایش سهم کارکنان محافظه
گریز، کاهش تنوع  و ریسک

فکري، غلبه فرهنگ اطاعت 
 محض

تغییر ترکیب و 
کیفیت نیروي 

 مانده انسانی باقی

سازي منفی و  همگنپیامدها: 
 کاهش سرمایه فکري سازمان

سازمانی (منفی و (پیامد 
 )مخرب)

5-12-18-
21-25 

افزایش رضایت فردي ناشی از 
مالی، کاهش حساسیت استقلال 

به انتقادات و فشارهاي اداري، 
 تر و غیردفاعی رفتار آرام

کاهش وابستگی 
روانی و اقتصادي 

 به سازمان

گیري وابستگی  شکلپیامدها: 
اعتنایی سالم فرد  معکوس (بی

 به سازمان)
 /هویتی  - یفرهنگ(پیامد 

 )فردي (دوگانه)

3-7-13-17-
22 

کاهش اضطراب ناشی از ابهام، 
احساس حمایت، دسترسی به 

اطلاعات غیررسمی که 
 کند گیري را تسهیل می تصمیم

آوري  افزایش تاب
و کاهش احساس 

 درماندگی

تقلیل ادراکی از مه پیامدها: 
هاي  شغلی از طریق سیستم
 اطلاعاتی جایگزین

 )فردي (مثبت)(پیامد 

2-8-14-19-
23 

ناتوانی در پاسخ به تغییرات 
روعیت مش دادن ازدستمحیطی، 

و اعتماد عمومی، افزایش شکاف 
 بین سازمان و جامعه

کاهش شدید 
ظرفیت انطباق و 
 یادگیري سازمانی

کاهش قابلیت تحول و پیامدها: 
ناتوانی در پاسخگویی مؤثر به 

 ها مأموریت
سازمانی (منفی و (پیامد 

 )مخرب)

1-9-15-20-
24 

وابستگی شدید سازمان به افراد 
، یندهافراخاص، ایجاد گلوگاه در 

افزایش ریسک عملیاتی در 
 صورت فقدان فرد

ایجاد نقاط 
گاه حیاتی و  تکیه

 پذیر آسیب

شکنندگی عملیاتی پیامدها: 
ناشی از تمرکز دانش در افراد 

 اي شدن) پایه (خطر تک
سازمانی (منفی و (پیامد 

 )مخرب)

4-11-16-
21-25 

هاي  فرصت دادن ازدستاحساس 
، نفس عزتزندگی، کاهش 

س پوچی پنهان، فقدان احسا
 هیجان و رشد شخصی

بروز حسرت و 
 فرسودگی خاموش

هاي  هزینه فرصتپیامدها: 
و فرسودگی روانیِ  رفته ازدست

 خزنده
 )فردي (منفی)(پیامد 
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 انتخابی و محوري باز، کدگذاري .2جدولادامه 
کد 
 شونده مصاحبه

 محوريکدهاي  بازکدگذاري 
 و  کدگذاري انتخابی

 کلانبندي دسته 

5-10-15-
20-24 

هاي سالم در  گیري سلول شکل
بدنه ناسالم سازمان، اثبات 

پذیري بهبود در مقیاس  امکان
خرد، ایجاد تضاد و مقایسه در 

 درون سازمان

ایجاد الگوهاي 
موفق اما پراکنده و 

 محدود

دوپارگی سازمان: پیامدها: 
وري در  گیري جزایر بهره شکل

 اقیانوس رکود
سازمانی (پیامد 

 )(متناقض/دوگانه)

1-8-14-19-
23 

فقدان باور و تعلق خاطر در 
رفع  تیاولو کنندگان، نیتدو
 ،یواقع يبر اثرگذار فیتکل

 يها لیتحل تیفیکاهش ک
 در اسناد یکارشناس

 يزیر برنامه لیتبد
 کیبه  يراهبرد

 يادار فیتکل
 یشیفرما

و  تیفیک فیتضعپیامدها: 
توسعه  يها برنامه ياثرگذار

 يا منطقه
 (پیامد نهادي کلان) 

2-9-13-17-
22 

 یانتقال ناخودآگاه احساسات منف
کاهش  ،یرونیب نفعان يذبه 

و  یرسان در اطلاع تیقاطع
 يریگ شکل ،ییاجرا يها قول
 یدر افکار عموم یمنف تیذهن

 یثبات ینشت ب
و  رونیبه ب یدرون

 ریتصو بیتخر
 نهاد

 هیسرما شیفرساپیامدها: 
 يو اعتماد به نهادها یاجتماع

 یمحل یتیحاکم
 (پیامد نهادي کلان)

4-10-15-
20-24 

فقدان انرژي و تمرکز در 
 ،نیروهاي کلیدي
کنندگی  تضعیف نقش هماهنگ

 ،استانداري
هاي  اي دستگاه عملکرد جزیره

 ،اجرایی
هاي فردي بر  غلبه دغدغه
 هاي کلان مأموریت

ابتکار  دادن ازدست
عمل در جلسات 

 ،یهفرادستگا
شدن  یواکنش

 یکنش يجا به
در  یبودن، ناتوان

اجماع و  جادیا
مصوبات  يریگیپ

 مشترك

 یحکمران فیتضعپیامدها: 
در سطح  کپارچهیهماهنگ و 

 استان
 (پیامد نهادي کلان)

1-8-14-23-
19 
  

ناتوانی در تحلیل عمیق روندها و 
ارائه پیشنهادات سیاستی کارآمد، 

هاي سطحی و  ارسال گزارش
به مرکز، شکاف بین  بینش فاقد

 سیاست ملی و نیاز محلی

تقلیل نقش نهاد 
به مجراي انتقال 

اطلاعات، نه 
تولیدکننده بینش 

 راهبردي

تضعیف نقش مشورتی پیامدها: 
و تولید دانش راهبردي نهاد 

 گیري ملی استانی براي تصمیم
 (پیامد نهادي کلان)
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 پژوهش پارادایمی مدل
 چارچوبی است، شده ترسیم 1 شکل درکه  پژوهش این در شده ارائه پارادایمی مدل

 مدل این. دهد می نمایش را »شغلی مه« پدیده تداوم و گیري شکل ندیفرا از پویا و مند نظام
 روش در انتخابی و محوري باز، کدگذاري گانه سه مراحل و کیفی هاي تحلیل اساس بر

 علی شرایط میان پیچیده و علی روابط مذکور مدل. است شده استخراج بنیاد داده نظریه
 فرهنگ متمرکز، ساختار) اي زمینه شرایط(سنگین بوروکراسی و زدگی سیاست مانند(

 مه( محوري مادي پدیده محدودیت یا روانی سرمایه نظیر) گر مداخله شرایط(کار  محافظه
 را نهادي و سازمانی فردي، پیامدهاي نهایت در و کارکنان کنشگري راهبردهاي) شغلی

 را شغلی مه ایجاد علل درك تنها نه چارچوب این. دهد می نشان منسجم کل یک صورت به
 یا تشدید بر سازمانی و فردي راهبردهاي تأثیرگذاري چگونگی بلکه سازد، می ممکن
 .کند می روشن بازخوردي چرخه کی در را آن نتایج و پدیده این تعدیل

 قرار پیچیده ندیفرا یک مرکز در) محوري پدیده( شغلی مه که دهد می نشان این مدل
 سنگین، بوروکراسی زدگی، سیاست مانند( علی شرایط از اي مجموعه: علی مسیر .1 .دارد

 کار، محافظه فرهنگ متمرکز، ساختار( اي زمینه شرایط خاص بستر در) مأموریت تعارض
 شرایط ثیرتأ .2 .شوند می شغلی مه تشدید و گیري شکل به منجر) اي منطقه محرومیت

 .است گر مداخله شرایط ریتأث تحت شدت به پدیده، این به واکنش و تجربه نحوه: گر مداخله
 عنوان به) مادي هاي محدودیت حمایتی، هاي شبکه فردي، روانی سرمایه مانند( شرایط این

 راهبردهاي .3 .کنند می تعیین را ممکن راهبردهاي دامنه کرده، عمل کننده تقویت یا فیلتر
 راهبردهاي به دست گر، مداخله شرایط به باتوجه شغلی، مه با مواجهه در افراد: يکنشگر
 بر در را انزواگرا و انفعالی تا سازنده و فعال از طیفی راهبردها این. زنند می يکنشگر

. آورد می بار به سازمانی و فردي سطح در خاصی پیامدهاي راهبرد، هر: پیامدها .4 .گیرد می
 و بازتولیدکننده اغلب) دوپارگی سازمانی، رکود نخبگان، خروج مانند( پیامدها این

 ایجاد معیوب چرخه کی و هستند اولیه علی شرایط حتی و اي زمینه شرایط تشدیدکننده
 مدل این. است عوامل اي چرخه تعامل و پویایی نمایش مدل این اصلی مزیت .کنند می

 و داده بازخورد اولیه علل و بستر به پیامدها چگونه دهد می نشان بلکه نیست، خطی صرفاً
 از جامعی درك چارچوب، این. دارند می نگه پایدار »آلودگی مه« حالت در را سیستم
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 .دهد می ارائه استانداري مانند حاکمیتی هاي سازمان در شغلی مه تداوم دلایل

پژوهش مدل پارادایمی .1 شکل  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

گرشرایط مداخله  
 کننده (منابع)تسهیل عوامل  -

 ها)عوامل بازدارنده (محدودیت -
 گرعوامل تعدیل -
 موقعیتی) -(خنثی  

علیشرایط   
 عوامل نهادي -

 اداري -
 عوامل اقتصادي -

 معیشتی -
 عوامل مدیریت منابع انسانی -

 عوامل اجتماعی -
 فرهنگی -

ايزمینهشرایط   
 زمینه ساختاري-

 حاکمیتی -
 فرهنگیزمینه  -

  سازمانی -
 صادياقت زمینه -

  جغرافیایی -

محوري: مه شغلیپدیده  
 فقدان عاملیت و کنترل فعال -
 شغلی اصیل گیري از خودفاصله -

 شدگی در روزمرگی غیرمعنادارغرق -
 

 راهبردها
 ؛خرد) طیمح ایخود  رییسازنده (متمرکز بر تغ -فعال يراهبردها -
 )تیموفق فیمعنا و تعر ریی(متمرکز بر تغسازنده  -فعال يراهبردها -

 یتیحما-یجمع يراهبردها -
 یانطباق-یانفعال يراهبردها  -

 

 بازخورد به شرایط

 پیامدها
 پیامدهاي فردي  -
 پیامدهاي سازمانی  -
 هویتی -پیامدهاي فرهنگی -

 پیامد نهادي  -
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 پیشنهادها و گیرينتیجه
 با و دولت کارکنان میان در »شغلی مه« گیري شکل ندیفرا تبیین باهدف پژوهش این
 هاي مصاحبه تحلیل از حاصل هاي یافته. شد انجام شمالی خراسان استانداري بر تمرکز
 این پیچیده پویایی که شد پارادایمی مدل یک ارائه به منجر کارکنان، از نفر 25 با عمیق
 وضعیت یک صرفاً شغلی مه که است آن از حاکی نهایی مدل. دهد می نشان را پدیده
 - یسازمان عمدتاً( علی عوامل چندسطحی تعامل برآیند بلکه نیست، فردي شناختی روان

 فرهنگ متمرکز، ساختار( اي زمینه ،)فرهنگی - یاجتماع و اقتصادي حاکمیتی،
. است) فردي هاي محدودیت و منابع( گر مداخله و) اي منطقه محرومیت کار، محافظه

 محتاطانه انفعال تا فعال يگر خود توسعه از راهبردهایی پدیده، این با مواجهه در کارکنان
 .یابد می ظهور نهادي و سازمانی فردي، سطوح در آن پیامدهاي که گیرند می پیش در را

 حرکت موجود نظري هاي چارچوب از فراتر زمان هم و همسو مطالعه این هاي یافته
 :کند می
 در پایـه  مطالعـات  کـه  یدرحال: Kato & Suzuki(2006b & c) چارچوب بسط و تأیید −

 بافـت  در کـه  داد نشان پژوهش این داشتند، تأکید شغلی مه فردي و ذهنی ابعاد بر ژاپن
 بوروکراسـی  زدگـی،  سیاسـت  ماننـد ( حاکمیتی و ساختاري عوامل ایران، دولتی سازمان
 کنتـرل  و عاملیـت  فقـدان « ایجـاد  در تـري  کننـده  تعیین نقش) مأموریت تعارض سنگین،

 ابهـام  در تنهـا  مـه  منشـأ  ،گـر ید عبـارت  بـه . دارنـد ) مـدل  در شغلی مه اصلی مؤلفه( »فعال
 .دارد ریشه سازمانی محیط ساختاریافته و عینی ابهام در بلکه نیست، فرد ادراکی

 توسـعه  مسئولیت مرز، بی و پروتئوسی مشاغل هاي نظریه: فرانوگرا مشاغل انگاره با تضاد −
 هـاي  سیسـتم  در دهـد  مـی  نشـان  پژوهش این هاي یافته. گذارند می فرد دوش بر را شغلی

 فـردي  شـغلی  مسـیر  خلـق  و خودهـدایتی  امکـان  محـور،  رابطـه  و متمرکـز  بوروکراتیک
 بخـش  ماننـد  هـایی  بافـت  در هـا  نظریه این کاربردپذیري ،نی؛ بنابرااست محدود شدت به

 .است اي زمینه جدي ملاحظات نیازمند ایران، دولتی
هـاي داخلـی پیشـین بـه      : اگرچـه پـژوهش  داخلی مطالعات در پژوهشی شکاف پرکردن −

؛ محمـدي،  1399سـامانی،   (عریضـی » ابهام نقـش «مفاهیمی نزدیک به مه شغلی همچون 
» سـازگاري شـغلی  «) و 1399میرمحمـدي و همکـاران،   ( » عدم اطمینان شـغلی «)، 1395
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ــی،  ــیري،  1399(رحیم ــی و نص ــه )1399؛ کرم ــاً    پرداخت ــات عموم ــن مطالع ــا ای ــد، ام ان
ی و مقطعـی داشـته و کمتـر بـه کشـف        هـاي   گیـري، زمینـه   شـکل  نـد یفرارویکردي کمـ

ــغلی     - یســازمان ــام ش ــا ابه ــه ب ــان در مواجه ــاي کنشــگري کارکن ــی و راهبرده فرهنگ
 گیـري از روش نظریـه   و با بهـره » مه شغلی«اند. پژوهش حاضر با تمرکز بر سازه  پرداخته

شـناختی فـردي نیسـت، بلکـه      بنیاد، نشان داده که این پدیده تنهـا یـک حالـت روان    داده
، عوامـل  )زدگی مانند تمرکزگرایی، سیاست(حاکمیتی  - يبرآیند تعامل عوامل ساختار

قدان نظام شفاف ارتقـا)  (هاي قومی) و عوامل مدیریتی  نفوذ شبکه(فرهنگی  - یاجتماع
سازمانی بـه   - يتحلیلی مطالعات داخلی پیشین را از سطح فردها گستره  است. این یافته

دهد و درکـی چندلایـه و پویـا از ابهـام شـغلی در       حاکمیتی گسترش می - يسطح نهاد
 .کند هاي دولتی ایران ارائه می سازمان

 مخرب نقش به مربوط یافته: دولتی بخش در المللی بین مطالعات با تفاوت و راستایی هم -
 & Öztürk  ماننـد  مطالعـاتی  بـا  ارتقـا،  مسـیر  در شـفافیت  فقـدان  و ینسنگ بوروکراسی

Yıldırım (2023) مه کلان و نهادي پیامدهاي بر پژوهش این تأکید اما. است خوان هم 
 از فراتـر  گـامی ) نهـاد  مشـورتی  نقش و استان هماهنگ حکمرانی تضعیف مانند( شغلی

 .است برداشته موجود ادبیات در سازمانی و فردي پیامدهاي بر معمول تمرکز
 د:شون می ارائه مختلف سطوح در پیشنهادها شده، ارائه پارادایمی مدل اساس بر

 :حاکمیتی و سیاستی پیشنهادهاي) الف
 هاي پست براي شفاف »شغلی راه نقشه« ابلاغ و طراحی: ارتقا سازوکارهاي در بازنگري −

 .يریگ اندازه قابل و عملکردمحور عینی، معیارهاي با دولتی، هاي سازمان در مختلف
 حـوزه  در هـا  اسـتان  و میـانی  مـدیران  به بیشتر اختیارات واگذاري: تمرکزگرایی کاهش −

 .محلی شرایط به پاسخگویی و انعطاف افزایش منظور به پاداش، و انسانی منابع توسعه
 مـدیران  توسـط  گـري  مربی رسمی هاي برنامه اندازي راه: نهادي گري مربی سیستم ایجاد −

 .مسیر ابهام کاهش و جوان کارکنان شغلی هدایت براي باتجربه ارشد
 و حـاکمیتی  وظایف تفکیک الامکان حتی و سازي روشن: ها مأموریت شفاف بازتعریف −

 .شود کاسته مأموریت ابهام و نقش تعارض از تا مختلف، هاي پست در رسانی خدمت
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 هاي سازمان و استانداري میانی و ارشد مدیران براي عملیاتی پیشنهادهاي) ب
 :مشابه

 :»دورهاي شغلی وگوي گفت« نظام اجراي. 1
 کارکنان از یک هر با مدیران ساختاریافته نیمه و رودررو جلسات برگزاري: عملی اقدام −

 ابهامـات  و انتظـارات  شناسـایی  فرد، دستاوردهاي مرور: منظور به) بار کی سالی حداقل(
 مسـیرهاي  و چالشـی،  هاي پروژه ها، آموزش شامل( فردي توسعه راه نقشه ترسیم شغلی،

 اهداف تحقق براي کارکنان و مدیر مشترك هاي مسئولیت تعیین ،)عمودي و افقی رشد
 .شغلی

 رسیده کارمند و مدیر امضاي به که »فردي شغلی توسعه نامه توافق« سند تنظیم: خروجی −
 .شود بازنگري اي دوره به طور و

 :»سازي تخصصی و جانبی رشد مسیرهاي« استقرار و طراحی. 2
 و ادارات يرؤسـا  انسـانی،  منـابع  مـدیران  از متشـکل  کـارگروهی  تشـکیل : عملـی  اقدام −

 سـازمان  درون »تخصصـی  هـاي  رسـته « تعریف و شناسایی: منظور به کارکنان نمایندگان
 طراحـی ). عملکـرد  ارزیـابی  ،یعمـوم  روابـط  داده، تحلیـل  پـروژه،  مدیریت رسته مانند(
 انجـام  و هـا  گواهینامـه  هـا،  مهـارت  کسـب  اسـاس  بـر  رسـته  هر در »افقی پیشرفت مسیر«

 پیشـرفت  بـه ) معنوي و مالی( دهی پاداش و اعتباربخشی سیستم تعریف. موفق هاي پروژه
 .سازمانی پست ارتقاي از مستقل مسیرها، این در

 هـاي  کارگـاه  برگـزاري  و »چندگانه رشد مسیرهاي« رسمی دستورالعمل ابلاغ: خروجی −
 .کارکنان تمامی براي آن معرفی

 :»سازمانی درون شغلی حامیان شبکه« ایجاد. 3
 داراي و داوطلب ارشد کارکنان و مدیران از گروهی آموزش و انتخاب: عملی اقدام −

 .»شغلی حامی« عنوان به بالا انگیزشی و ارتباطی هاي مهارت
 هاي فرصت درباره کارکنان به محرمانه و غیررسمی مشاوره ارائه: شبکه وظایف −

 کارکنان بین يارتباط ساز و معرفی تسهیل. شغلی مسیر هاي چالش و سازمانی درون
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 شده آوري جمع بازخوردهاي انعکاس. یادگیري یا اي پروژه هاي فرصت و مستعد
 .ها سیاست بهبود براي ارشد مدیریت به) هویت افشاي بدون و کلی صورت به(

 به شبکه اعضاي به ارتباطی امکانات و اداري وقت از هایی ساعت اختصاص: پشتیبانی −
 .شود شناخته رسمیت

 :کارکنان براي پیشنهادهایی) ج
 معطـوف  بینـی  خوش آوري، تاب مانند هایی مهارت تقویت: شناختی روان سرمایه توسعه −

 .مشاوره و شناختی روان هاي دوره مطالعه، طریق از خودکارآمدي و عمل به
 در چالشـی  هـاي  پـروژه  و یـادگیري  هـاي  فرصـت  فعـال  وجوي جست: فعال يگر شیپو −

 .شخصی ابتکارات قالب در حتی سازمان، درون
 تخصصـی،  هـاي  انجمـن  بـا  فراسـازمانی  اي حرفـه  ارتباطـات  توسعه: سازنده سازي شبکه −

 .ها فرصت شناسایی و دید گسترش براي خصوصی بخش و ها دانشگاه
 بـر  تنهـا  نه شغلی موفقیت تعریف محدودکننده، ساختاري شرایط در: موفقیت بازتعریف −

 حـوزه  در تـأثیر  ایجـاد  جدیـد،  هـاي  مهـارت  کسب مبناي بر بلکه رسمی، ارتقاي اساس
 زندگی تعادل حفظ و کاري کوچک

 پژوهش هاي محدودیت
 شـده  انجـام ) شـمالی  خراسـان ( خـاص  اسـتانداري  یک در مطالعه این: بافتی محدودیت −

 هـاي  سـازمان  همـه  بـه  هـا  افتـه ی میتعم ـ اما شده، ارائه بافت از غنی توصیف اگرچه. است
 .گیرد صورت اطیبااحت باید ها استان سایر یا ایران دولتی

ــت − ــی ماهی ــی و کیف ــاي: ذهن ــلی اتک ــژوهش اص ــر پ ــاي داده ب ــی ه ــات و کیف  ادراک
 مناسـب  ندیفرا تبیین و اکتشافی اهداف براي اگرچه موضوع این. است کنندگان شرکت

 .سازد می دشوار را مفاهیم برخی کمی و عینی سنجش اما است،
 نفـر  8 و مـرد ) ٪68کننـدگان (  نفر از مشارکت 17اینکه  به باتوجه :ترکیب جنسیتی نمونه −

بودنـد، تفــاوت جنسـیتی فاحشــی در نمونـه پــژوهش وجـود دارد. بــا عنایــت      زن) ٪32(
، این عدم تـوازن  »مه شغلی«تفاوت ادراکات و تجارب زنان و مردان از پدیده  احتمال به

شـود. اگرچــه ایـن ترکیـب تـا حــدي      هـاي پــژوهش محسـوب مـی    یکـی از محـدودیت  
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هـا بـه    پذیري یافتـه  دهنده ساختار جمعیتی استانداري محل مطالعه بوده، اما تعمیم بازتاب
 .صورت گیرد اطیبااحتجوامع با ترکیب جنسیتی متفاوت باید 

 زمـان  طـول  در را شغلی مه بلندمدت پویایی حاضر پژوهش: زمانی مقطع یک بر تمرکز −
 نیازمنـد  شـغلی  رانـش  و امیـد  مه، هاي حالت بین افراد نوسان امکان. است نکرده ردیابی

 .است طولی مطالعات

 آتی هاي پژوهش براي پیشنهادهایی
 مـدل  آزمـون  و پـژوهش  ایـن  هاي مقوله اساس بر نامه پرسش طراحی: مدل کمی آزمون −

هـا بـا    اسـتان  یـا  دولتی هاي سازمان سایر در تر و بزرگ هاي نمونه در شده ارائه پارادایمی
 .هارعایت توازن جنسیتی در انتخاب نمونه

 ماننــد( حــاکمیتی هــاي دســتگاه ســایر در شــغلی مــه پدیــده بررســی: تطبیقــی مطالعــات −
 .ایران در خصوصی و دولتی بخش بین آن مقایسه یا) ها شهرداري ها، وزارتخانه

 از یگروهــ نیبــ در اي مقابلــه راهبردهــاي و شــغلی مــه تجربــه ردیــابی: طــولی مطالعــات −
 .چندساله زمانی بازه یک در کارکنان

 اي حرفـه  اجتمـاعی  هاي شبکه و دیجیتال هاي فناوري نقش کاوش: فناوري نقش بررسی −
 .اداري هاي محیط در شغلی مه احساس کاهش یا تشدید در

 ماننـد ( اي مداخلـه  هـاي  برنامـه  اثربخشـی  ارزیـابی  و طراحـی : اي مداخله هاي برنامه تأثیر −
 در سازمان. شغلی مه کاهش بر) منتورینگ هاي برنامه یا شغلی سازگاري هاي کارگاه

 از اي نشـانه  ایـران،  دولتـی  هـاي  سازمان در »شغلی مه« شود پدیدهکه دیده می طور همان −
 نشـان  مطالعه این. است اداري حکمرانی و انسانی منابع مدیریت در تر عمیق چالش یک
 هـاي  مهـارت  آمـوزش  ماننـد ( فردمحـور  راهکارهاي با تنها توان نمی را شغلی مه که داد

ــه ــه اي مقابل ــان ب ــرف) کارکن ــرد، برط ــرا ک ــه چ ــه ک ــاختارها، در ریش ــدهایفرا س  و ن
 در هماهنـگ  و جـدي  عزمـی  نیازمنـد  معضـل  ایـن  حل. دارد ناکارآمد یسازمان فرهنگ
 اعتمـاد،  شـفافیت،  ایجاد با تا است میانی و ارشد مدیریت کلان، يگذار استیس سطوح

 آنـان  شـغلی  افـق  از را »مـه « تنهـا  نـه  کارکنـان،  عاملیـت  تقویت و معنادار رشد مسیرهاي
 خـود  اي توسـعه  هـاي  مأموریت تحقق براي را حاکمیتی نهادهاي توانمندي بلکه بزداید،
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 و برداشت ایرانی بافت در پدیده این ابعاد شناخت در اولیه گامی پژوهش این. کند احیا
 .باشد اصلاحی اقدامات و بعدي مطالعات ساز زمینه است امید

 تعارض منافع
 .اردند دجوو منافع رضتعا

 سپاسگزاري
 . مینما یم یپژوهش تشکر و قدردان نیکنندگان در ا از همه مشارکت ،احترام باکمال
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