
Journal of Management, Education and Development in Digital Age 

Submission Date: 2026-04-07 Revision Date: 2026-09-03 Accept Date: 2026-09-10 Initial Publish Date: 2026-09-14 Final Publish Date: 2027-02-20  

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

 

Designing and Explaining a Job Alienation Model in Mashhad 

Municipality 

 

 

 
 

1. Milad Darabi : Department of Management, Boj.C., Islamic Azad University, Bojnord, Iran 

2. Vahid Mirzaei *: Department of Management, Boj.C., Islamic Azad University, Bojnord, Iran 

3. Hamed Khorasani Targhi : Department of Management, Boj.C., Islamic Azad University, Bojnord, Iran 

*Corresponding Author’s Email Address: Dr_mirzaei@iau.ac.ir  
 

 

Abstract:  

This study aimed to design and explain an indigenous and integrated model of job alienation in Mashhad Municipality by identifying its 

causal conditions, contextual and intervening factors, strategies, and consequences. This exploratory, developmental-applied qualitative study 

employed grounded theory based on the systematic Strauss and Corbin approach. The study population consisted of employees and managers 

of Mashhad Municipality with more than 10 years of work experience. Twenty participants were selected through purposive sampling, and 

recruitment continued until theoretical saturation was achieved. Data were collected through in-depth semi-structured interviews lasting 45–

90 minutes and analyzed using open, axial, and selective coding. The trustworthiness of the findings was assessed through face validity, 

content validity, construct validation, and member checking. The content validity ratio was 0.78. Coding reliability was assessed by agreement 

between two independent coders, yielding an inter-coder agreement of 86%. Data analysis generated 142 open codes, 28 axial codes, and 

nine major categories. Job alienation emerged as the central phenomenon. Its causal conditions comprised psychological and emotional 

burnout, anxiety and defense mechanisms, diminished organizational trust and commitment, reduced motivation, effectiveness and 

innovation, and impaired mental and physical health. Organizational culture and relationships, together with stable management and decision-

making structures, constituted the principal contextual conditions. Organizational and performance-related pressures, managerial and 

decision-making challenges, and weakened responsibility and teamwork emerged as intervening conditions. The principal strategies included 

improving employees’ mental and physical health, enhancing occupational motivation and effectiveness, and strengthening organizational 

commitment. The model further demonstrated that sustained job alienation was associated with reduced commitment and participation, 

deteriorating performance, greater intention to leave, diminished motivation, and depression. Job alienation in Mashhad Municipality is a 

multidimensional phenomenon produced through the interaction of psychological, organizational, cultural, and managerial mechanisms. 

Effective management therefore requires coordinated interventions addressing employee well-being, organizational transparency, 

participatory decision-making, motivational systems, managerial support, and organizational culture. The proposed indigenous paradigm 

model can provide a practical framework for identifying, preventing, and managing job alienation in municipalities and comparable public 

organizations. 
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 چکیده

گر، راهبردها و  و مداخله  یانه یعوامل زم ،یعل طیشرا ییمشهد با شناسا  یدر شهردار یشغل  یگانگیب یبرا کپارچهیو  یمدل بوم کی نییو تب یهدف پژوهش حاضر، طراح
مند  و طرح نظام  ادیبنداده   هیبود که با استفاده از نظر  یفیک  کرد،یو از نظر رو   کاربردی–یاو توسعه   یپژوهش از نظر هدف، اکتشاف  نیا  .بود  دهیپد  نیمرتبط با ا  یامدهایپ

هدفمند  یریگآنان به روش نمونه  ز نفر ا 2۰بود که   ی سال سابقه کار ۱۰از   شیمشهد با ب  ی شهردار رانیانجام شد. جامعه پژوهش شامل کارکنان و مد ن یاشتراوس و کورب
  ی و در سه مرحله کدگذار   یگردآور  یاقه یدق  9۰تا    ۴۵  ق یعم  افته یساختارمه ین  یهامصاحبه   ق یها از طر. داده افتیادامه    یبه اشباع نظر  یابیتا دست  یریگانتخاب شدند و نمونه 

  ۰.78محتوا    ییشد و نسبت روا  یکنندگان بررسمشارکت   ینیسازه و بازب  ییروا  ،ییمحتوا  ییروا ،یصور  ییروا  قیاز طر  هاافتهی  ییشدند. روا  ل یتحل  یو انتخاب  یباز، محور
  ی کد محور 28کد باز،    ۱۴2ها به استخراج داده  لی تحل  .درصد بود  86توافق    زان یشد که م  ی ابیدو کدگذار ارز  نی توافق ب  قیاز طر یکدگذار ییایپا  ن، یبه دست آمد. همچن

اصل  9و   ب  یمقوله  پدبه   یشغل  ی گانگیمنجر شد.  شناسا   یمحور  ده یعنوان  شرا  دیگرد  ییمدل  فرسودگ  یعل  طیو  شامل  خستگ  یآن  عاطف  یروان  یو  و    ،یو  اضطراب 
  ت یریمد  یو ساختارها  ی و مسائل سلامت روان و جسم بود. فرهنگ و روابط سازمان  ،یو نوآور  یثربخشا   زه،یکاهش انگ  ،یکاهش اعتماد و تعهد سازمان  ،یدفاع  یهاسم یمکان

  ییگر شناسامداخله   طیعنوان شرابه   یمیت  یو همکار  یریپذتیو کاهش مسئول  یتیریمد  یفشارها   ،یو عملکرد  یسازمان  یامدهایو پ  یانه یعنوان عوامل زمبه  یریگمیو تصم
با کاهش    یشغل  یگانگیبود. مدل نشان داد تداوم ب  یتعهد سازمان  تیو تقو  یشغل  یو اثربخش  زهیانگ  شیشامل بهبود سلامت روان و جسم، افزا  اصلح   یشدند. راهبردها

و حاصل تعامل   یچندبعد یاده یمشهد پد یدر شهردار  یشغل یگانگیب .همراه است یو افسردگ زهیبه ترک شغل، کاهش انگ لیتما شیتعهد و مشارکت، افت عملکرد، افزا
 ،یریگمیو مشارکت در تصم تیزمان در حوزه سلامت روان کارکنان، شفافکنترل آن مستلزم مداخلات هم  ن،یاست؛ بنابرا یتیریو مد یسازمان ،یشناختمتقابل عوامل روان 

  ها یدر شهردار  یشغل  یگانگیب  تیریو مد  یریشگیپ  ص،یتشخ  یبرا  یعنوان چارچوببه   تواندی شده مارائه   ی است. مدل بوم  یتیریمد  ت یو حما  یزشینظام انگ  ،یفرهنگ سازمان
 .ردیمشابه مورد استفاده قرار گ یعموم یهاسازمان  ریو سا
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 مقدمه 

کارکنان، نحوه ادراک آنان از نقش   ی تجربه کار  تیفیبلکه ک  شود،ی محسوب نم  یادار   ف یوظا   یاجرا  ای  دیتول  یهااز نهاده   یکیمعاصر صرفاً    یهادر سازمان   ی انسان  هیسرما 

  ی ر یادگی   ت یو ظرف  یدار ی پا  ، یبا اثربخش  میطور مستقبه   مان،آنان با ساز  یشناختروان   وندیپ  ت یفیکار و ک  ی ادراک معنادار  ،یشغل  یهات یاحساس کنترل بر فعال  زانیم  ،یاحرفه

  ی سازمان  طی و مح  یافرد از کار، نقش حرفه   یو عاطف  یشناختاست که به گسست روان  ی مهم رفتار سازمان یهاده ی از پد  ی کی  « یشغل   یگانگ ی»ب ان،یم  ن یارتباط دارد. در ا  یسازمان 

از    یتیفقط به نارضا  یشغل  ی گانگیمنظر، ب نیو کاهش تعلق به کار ظاهر شود. از ا  یاحرفه   تی از هو  ی ریگانزوا، فاصله   ،ییمعنا ی ب ،یقدرتی در قالب احساس ب تواندی اشاره دارد و م

از    یگانگیب  ی. بررسبداند یشخص  یهاانطباق با ارزش   ای یارتباط اجتماع  ار،یاست که در آن فرد ممکن است کار خود را فاقد معنا، اخت  ترق یعم  یتیبلکه وضع  ست،یشغل محدود ن

را محدود کنند؛    یفرد   یهات ی انتخاب، رشد و تحقق ظرف  ت،ی امکان عامل  یشغل   یکه ساختارها   شودی م   فی تضع  یکار زمان  تیفیکه ک  دهد ی نشان م  زین  ی انسان  یهات یمنظر قابل

 .(Mukhopadhyay, 2024)کرد   یکار تلق ط یفرد در مح یواقع یهافرصت  تیفیک  امرتبط ب  یابلکه مسئله ،یشناختمسئله روان کیتنها نه  توانی را م یگانگ یب ن،یبنابرا 

بلکه   شوند،ی نم  یگانگیکارکنان در خلأ دچار ب  گر،ید   انی. به بردیگی شکل م  یو سازمان   یعوامل فرد   ان یدر مرز م  دهیپد   نیکه ا  شودی م   یاز آنجا ناش   یشغل  یگانگیب  تیاهم

  مات یو امکان مشارکت در تصم یاحرفه  ت یهو ،یت سازمان ی حما ،یفردن یروابط ب تیفیک ،یعدالت سازمان  ،یریگم ینظام تصم  ت،یر یمشاغل، ساختار قدرت، سبک مد  ینحوه طراح 

  یگانگیب   شیافزا قی از طر تواندی م یاحرفه  تیفرد با هو وندیپ فیاند که تضعنشان داده  زین یاحرفه  تی درباره هو  دی جد یهاافته یکند.  نییتجربه را تع نیضعف ا ایشدت  تواندی م

بر    افتهی   نی. ا(Wang et al., 2025)کند    فایا  کننده ل ینقش تعد  ندیفرا   نیدر ا  تواندی م  یاز استقلال شغل   یبرخوردار  کهی قصد ترک خدمت منجر شود، درحال  تی به تقو  یشغل

را محصول تعامل    نآ دی کارکنان نسبت داد، بلکه با ی فرد یهای ژگیصرفاً به و توانی را نم یشغل  یگانگیکه ب دهد ی دارد و نشان م دیتأک  یو ساختار  یتیزمان عوامل هوهم  تیاهم

 دانست.  یسازمان  طی فرد، شغل و مح انیم

  ی همخوان  یسازمان   طی مح  یواقع  ط یفرد با شرا   یهات یقابل  ایانتظارات    ازها،یها، نکه ارزش   یکار است. هنگام  طی تناسب فرد با مح  زان یتعامل، م  نیابعاد ا   نیتری اد یاز بن  یکی

  ی سازمان   یریگکناره   یبا رفتارها   تواندی م  طمحی – که تناسب فرد  تو همکاران نشان داده اس   Chen. پژوهش  ابد یی م  شیاحساس فاصله از کار افزا  ی ریگنداشته باشد، احتمال شکل

آن،    قی دانست که از طر  یسم یمکان  توانی را م  یشغل   ی گانگیاساس، ب  نی. بر ا (Chen et al., 2021)کند    فایا   یانجیرابطه نقش م  ن یدر ا   ی شغل  یگانگیارتباط داشته باشد و ب

  ی که انعطاف ساختار  یعموم  یهاسازمان . در  شودی م  لیبه خروج از سازمان تبد  شیکاهش مشارکت و گرا  ،یرفتار  یریگفاصله   مانند  ییامدها یفرد و سازمان به پ  انیعدم تناسب م

ممکن است    ییهاط ی مح  نیکارکنان در چن  رای داشته باشد؛ ز  یشتریب  تیاهم  تواندی سازوکار م  نیها محدودتر است، انقش   یتر و امکان بازطراح گسترده   یمراتب ادارکمتر، سلسله

 خود داشته باشند.  یشخص یهایی و توانا  ازهایسازگار کردن شغل با ن یبرا   یفرصت کمتر 

 ، یبدن ت یمعلمان ترب  نهیدر زم  یقرار دارد. در پژوهش  یشغل  یو دلبستگ  یتعهد سازمان  ،یکار   یزندگ  تیفیادراک کارکنان از عدالت، ک  ریتحت تأث  نیهمچن  یتجربه کار   تیفیک

داشتند    یمهم  یاواسطه   یهانقش   یشغل  یو دلبستگ  ی انارائه شد که در آن تعارض، تعهد سازم   یو عدالت سازمان   یکار   یزندگ   تیفیبر اساس ک  یشغل  یگانگیاز ب  ی مدل علّ  کی

(Tajvaran & Saif, 2017)مشارکت و عدالت    ت،یرشد، امن یهافرصت   سوکی شود که کارکنان از    دیتشد   یممکن است زمان  یشغل یگانگیکه ب  دهدی چارچوب نشان م  نی. ا

فرد و سازمان تنها به سطح نگرش محدود    انیفاصله م  ،یطیشرا  نیشود. در چن  فی آنان با سازمان تضع  یارفهو ح  یعاطف  وندیپ  گر،ید   یکار تجربه نکنند و از سو   طیرا در مح  یکاف

 منجر شود.  رانهیگکناره  یرفتارها   شیو افزا زهیو ممکن است به افت مشارکت، کاهش انگ ماند ی نم

  تیرابطه رضا  ی در بررس  Qeitaniو  Dadkhahدارند.  ت یاهم یگانگیب ی امدهایپ نییهستند که در تب ییرهایاز جمله متغ زین  یو اخلاق کار  یراستا، تعهد سازمان نیهم در 

  ت ی . اهم(Dadkhah & Qeitani, 2021)اند  قرار داده   هرا مورد توج  یشغل  یگانگیو ب  یاخلاق کار اسلام  ،یکارکنان، نقش تعهد سازمان  یشکنبا احتمال قانون   یو سازمان   یشغل

  دا یپ  وند یپ  ز ین  ی کارکنان به قواعد، هنجارها و انتظارات سازمان  ی بندیبا نحوه پا تواندی فرد ندارد، بلکه م   یسلامت روان  ی برا  ی امدیفقط پ ی شغل یگانگیدر آن است که ب دگاهی د   نیا
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رو، مطالعه    نیکنند. از ا   ی خود تلق  یاز تعهد شخص   ی را کمتر بخش  یسازمان  یبا سازمان داشته باشند، امکان دارد هنجارها   یکمتر   یتیهوکند. هرچه کارکنان احساس تعلق و هم 

 است.  تی واجد اهم زی ن یادار  یدارند، از منظر حکمران  یدر قبال شهروندان و منابع عموم  میمستق تی که مسئول یعموم  یهادر سازمان   یشغل  یگانگیب

  ی گانگیبا احساس ب  تواندی م  یاند که استرس شغلاز کار است. شواهد نشان داده   یناش  یو فرسودگ   یتجربه فشار روان  ،یگانگیب  یریگمهم شکل   یاز سازوکارها  گرید   یکی

 ها افته یاند و  شده   ی بررس  ی شغل  یگانگیدر ارتباط با ب  یو فرسودگ   شبار نق آزارگرانه، اضافه   یسرپرست  ، یمدل ساختار  ک یدر    ن،ی. همچن(Bahri, 2009)ارتباط داشته باشد    یاحرفه

که کارکنان با   ییهادر سازمان  ژهیومسئله به   نی. ا(Golparvar et al., 2011)اند  داشته  د یفاصله کارکنان از کار تأک  یریگدر شکل  یشناختو روان   ی تیریمد   ی بر نقش فشارها

انتظارات بالا و منابع محدود گرفتار شود،    ان یم  یمدت طولان  یکه فرد برا   یدارد. هنگام   تیاند اهممواجه   ار یاخت  تی و محدود   ییچندگانه، فشار پاسخگو   یهات ی مسئول  ف،یتراکم وظا 

 شود.  لیتبد یلیو تحم ندهیفرسا یابه تجربه   سازت یو هو یتجربه مشارکت کیاز   تواندی رابطه او با کار م 

و محدود شدن   ی عاطف  تی کار، فقدان حما  طی در مح ییباشد. احساس تنها  یگانگیمهم ب یهانهیاز زم  ی کی  تواند ی م زین یروابط اجتماع تیفیشغل، ک  یرسم  یکنار فشارها   در 

  تواندی کار م طی در مح یی اند که تنهانشان داده  Shomaliو  Ebrahimi. کندی م  فیکارکنان با سازمان را تضع ی اجتماع وندیپ یریگشکل  ت یتعاملات معنادار با همکاران، ظرف

  ی شغل   یگانگ یبا خودب  تواندی م   یسازمان   تی کار و کاهش حما  طیدر مح  یادراک قلدر   ن،ی. همچن(Ebrahimi & Shomali, 2020)  ابدیاز کار انعکاس    یریگو کناره   ی گانگیدر ب

  ی گانگی که ب  دهدی نشان م  ییهاافتهی  نی. چن(Nadi & Shojaee, 2019)باشد    یانقش واسطه  یرابطه دارا   نیدر ا   زین  یاجبار   یکند و رفتار شهروند   دایو قصد ترک کار ارتباط پ

آن    یریگدر شکل   زین  یشناختروان   ت یاحساس امن  زان یو م  رانیمناسبات روزمره، نحوه رفتار همکاران و مد   تیفیبلکه ک  ست، ین  یساختار سازمان   ی رسم  یهای ژگ یو   جهیصرفاً نت

 دارد.  ی نقش اساس

درباره انصاف،   یاز انتظارات ضمن  یااستخدام، مجموعه   یاست. کارکنان علاوه بر قرارداد رسم  یشغل  یگانگیب  نییدر تب  ید یکل  میاز مفاه  یکی  زین  یشناختقرارداد روان   نقض

اعتماد و بروز    فینبوده است، امکان تضع  بندینانوشته پا  تعهدات  نیکه فرد احساس کند سازمان به ا  یاحترام و متقابل بودن رابطه خود با سازمان دارند. هنگام   شرفت،یپ  ت،ی حما

بررس ابدیی م   ش یافزا  یشناختروان   ی ریگفاصله قرارداد روان  ی.  ب  یشناخترابطه نقض  م   یشغل  یگانگیبا  تعهدات سازمان  دهدی نشان  ادراک شکسته شدن  از    یکی   تواند ی م  یکه 

ارتقا، عدالت در انتصابات،    یهامانند فرصت   ییهادر حوزه  تواندی مسئله م   نیا  ،یدولت  یها. در سازمان (Üngüren & Arslan, 2020) باشد    یگانگیب  ی ریگمهم شکل   ی رهایمس

 کند.  دای و نظام پاداش نمود پ هات ی مسئول  عی توز ،یریگم ی تصم تیشفاف

  ت ی حما  ان یاند که کار معنادار در روابط منشان داده   Aggarwalو    Bhatnagarداشته باشد.    یمحافظت  ینقش  تواندی کار م  یو معنادار   یسازمان  تی مقابل، وجود حما  در 

  یی هاط ی در مح  یآن است که حت  انگریب  افتهین  ی. ا(Bhatnagar & Aggarwal, 2020)دارد    ینقش مهم  یگانگیابتکارات کارکنان و ب  ،یشناختروان  هیشده، سرما ادراک   یسازمان 

کاهش  یگانگیبرخوردار شوند، احتمال تجربه ب  یسازمان   تی اثر ملموس بدانند، فرصت رشد و مشارکت داشته باشند و از حما  یبا فشار بالا، اگر کارکنان کار خود را ارزشمند و دارا 

  ت ی ظرف  نیبالقوه کار بالاست؛ اما ا  یدارد، معنادار   وند یشهروندان پ  یبر زندگ   میمستق  ریو تأث  ی با ارائه خدمات عموم  هات یفعال  تیکه ماه  یمانند شهردار  ییها. در سازمان ابدیی م

 . ردیگی مشاهده کنند و احساس کنند مشارکت آنان مورد توجه قرار م   یو اجتماع یسازمان جی که کارکنان بتوانند نقش خود را در نتا شودی بالفعل م  یزمان

  ن ی آفرتحول  ینشان داد که رهبر ۱9-دیکوو  طی مدارس در شرا  رانیمد  انیو همکاران در م Fahyدارند. پژوهش    کنندهنییتع ینقش نهیزم نیدر ا   زین  تی ریو سبک مد  یرهبر

  گذارد، یاثر نم   فی وظا  یفقط بر نحوه اجرا   یکه رهبر  ستدر آن ا  افتهی نیا  تی. اهم(Fahy et al., 2024)مرتبط باشد   یشغل  یگانگیبا عملکرد و ب میرمستقیطور غبه  تواندی م

توجه دارند و احساس    یفرد   یازها یبه ن  کنند،ی م  ت ی مشارکت را تقو  کنند،ی انداز روشن ارائه مکه چشم   یرانیشکل دهد. مد  زیکارکنان از کار را ن  یشناختتجربه روان   تواند ی بلکه م

  تواند ی قدرت م  ادیو فاصله ز  انهیاقتدارگرا  تیر یمد   رشفاف،یغ  یریگم یبکاهند. در مقابل، تصم  ییمعنای و ب   یقدرتی توانند از شدت تجربه بیم   دهند،ی م  شیرا در کارکنان افزا   یاثرگذار

 منجر شود.   یگانگیاحساس ب تی به تقو

با ب  ریاخ  یهااست که در سال   ی مهم  یرها یمتغ  گریاز د  یسازمان  سکوت   ا یها  اعتراض   ها،دگاه ید   انیکه کارکنان از ب  ی مورد توجه قرار گرفته است. زمان  یگانگیدر ارتباط 

نشان داده است    Katıtaş. ابدیی کاهش م زیآنان ن یشناختروان  تی بلکه احساس مشارکت و مالک شود،ی مختل م  یاطلاعات سازمان انیتنها جرنه  کنند،ی م  یخوددار یشنهادها یپ
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نشان    Jasimو    Sulpheyپژوهش    ن،ی. همچن(Katıtaş, 2026)داشته باشد    ی انجیو قصد ترک خدمت نقش م  یسکوت سازمان  انیدر رابطه م  تواندی م  ی شغل  ی گانگیکه ب

 ,Sulphey & Jasim)دانش هستند   یساز پنهان  یندها یشا یکار از جمله پ  طی مح یگانگیو ب   ی اجبار  یسازمان ید رفتار شهرون ،یشده، سکوت سازمانادراک   ی داده است که آنوم

بزرگ و    یهاسازمان   یکه برا  یمنجر شود؛ موضوع   زین  یسازمان  یر یادگیو    یعلاوه بر کاهش تعلق، به محدود شدن تبادل دانش، همکار   تواندی م   یگانگیب  ن،ی. بنابرا (2025

 دارد.  یمهم   یتیری مد  یامدها یپ های مانند شهردار  یاه یچندلا

عملکرد شرکت، از مفهوم   یبرا   یشکاف دستمزد یامدها یپ یدر بررس  Osiichukداشته باشد.   وندیدر سازمان پ  ینابرابر  یممکن است با ساختارها نیهمچن یشغل یگانگیب

عدم انصاف    ای   ی که ادراک فاصله، نابرابر  دهدی نشان م  کرد یرو  نی. ا(Osiichuk, 2022)نابرابر استفاده کرده است    ی بالقوه ساختارها  یهانهیفهم هز   ی کار برا  ط یمح  ی گانگیب

ها،  ها، پاداش به فرصت  یمحسوس در دسترس یهاکه تفاوت   ییهاکارکنان با سازمان اثر بگذارد. در سازمان   یشناختبر ارتباط روان  ،یمال یتیفراتر از نارضا   تواندی منابع م  ع یدر توز 

 ی گسست عاطف  سازنهیزم  تواندی که م   یتیوضع  ست؛یآنان ن  یهاها و تلاش دهنده ارزش منابع وجود دارد، کارکنان ممکن است احساس کنند سازمان بازتاب ای  یریگم یقدرت تصم

 و کاهش تعهد شود. 

  یرا بررس  ی و عملکرد کار   ی شغل  یگانگیب  ، یکار  یر یدرگ  ان یدر مطالعه کارکنان حوزه سلامت، رابطه م  Nazanدارد.    یتوجهقابل   تی اهم  ی شغل  یگانگیب  ز ین  یمنظر عملکرد   از

در    تواند ی و تعلق به کار م  یر یدرگ  فی تضع  رایدانست، ز  ینگرش شخص   کیصرفاً    توانی را نم  یگانگیکه ب  دهدی نشان م  یارابطه   نی. وجود چن(Nazan, 2018)کرده است  

 میبه سطح ت  تواندی آثار آن م شود،ی دانش همراه م   یساز سکوت و پنهان  ،یریگبا قصد ترک خدمت، کناره  یگانگیکه ب یهنگام ن،یمنعکس شود. همچن زین فی وظا یاجرا تیفیک

اابد یو کل سازمان گسترش     تی رضا  ،ییخدمات، سرعت پاسخگو  تیفیبر ک  تواندی کاهش عملکرد کارکنان م  رایتر است؛ زحساس   یعموم  اتخدم  یهامسئله در سازمان   نی. 

 اثرگذار باشد.  یشهروندان و اعتماد عموم 

  یی کارآزما   کی در    Gökو    Aykaraاند.  کاهش آن توجه کرده   یمطالعات به امکان مداخله برا  یندارند و برخ  یفیصرفاً توص  یتیماه  یگانگیهمه شواهد درباره ب  گر،ید  یسو  از

  افته ی  نی . ا (Aykara & Gök, 2025)کاهش دهد    یماعاجت  ی زن مددکار انیرا در دانشجو یگانگیاحساس ب  تواندی م  ت یبر معنو   یمبتن ینشان دادند که مداخله گروه یتصادف

را   گرانی با خود، حرفه و د   وندیادراک افراد از پ  توانندی مداخلات هدفمند م  دهدی بلکه نشان م  کند،ی نم  یمعرف  ری رناپذییتغ  یاده یرا پد   یگانگ یاست که ب  تیجهت حائز اهم  نیاز ا

  ت یو تقو  یشناختتوسعه منابع روان  ،یتیحما   یهابرنامه  ی طراح  یبرا  تواندی م  ی گانگیب  یری پذمداخله   یمتفاوت است، منطق کل   یرادا   طیبا مح   ییبهبود بخشند. هرچند بافت دانشجو 

 بخش باشد. الهام  یکار  یهاط ی حس تعلق در مح

فرد   در  عوامل  مد   یکنار  گ  د ی با  زی ن  ی سازمان  میاقل  ، یتیریو  قرار  توجه  پژوهش  رد یمورد   .Esmaeili  اثر کوچ درباره  رفتارها   ی سازمان  نگیو همکاران  با    ی دی ضدتول  یبر 

 م ی. هرچند تمرکز مستق(Esmaeili et al., 2021)کند ی م  دیرفتار کارکنان تأک میکار در تنظ طی مح  یتیو حما یشناختروان  طی شرا تیمثبت، بر اهم یسازمان  میاقل یگری انجیم

  ی سازمان   یمنف  یدر کنترل رفتارها   تواندی از کارکنان و توسعه روابط سازنده م  تی مثبت، حما  میاقل  جادی که ا  دهدی آن نشان م  جینبوده است، نتا  یشغل  یگانگیپژوهش بر ب  نیا

 . رد یدر نظر گ  یو ساختار  یشناخترا در کنار عوامل روان   یمیو اقل یفرهنگ یهاانجام شود که مؤلفه  یاگونه به  دی با زین  یلشغ یگانگیب یساز منظر، مدل   نیداشته باشد. از ا تیاهم

 ،یسازمان   تی حما  ،یعدالت، استرس، فرسودگ   ،یکار   یزندگ   تیفیکنش کاست و از برهم   یو چندسطح  یچندعلت  یاده یپد   یشغل  یگانگ یکه ب  دهدی نشان م  اتیادب  یبند جمع 

  ی زندگ   تی فیبر نقش ک  زین  ی. در مطالعات داخلردیگی کار شکل م یو تجربه معنادار  ینابرابر   ،یسکوت سازمان ،یروابط اجتماع  ،یسبک رهبر ،یشناختقرارداد روان  ،یاحرفه  ت یهو

کار و    طی مح  یی، تنها(Nadi & Shojaee, 2019)  ی سازمان  ت یو حما   یگانگیخودب  ،ی، قلدر (Tajvaran & Saif, 2017)  یشغل  یتعهد و دلبستگ  ،یعدالت سازمان   ،یکار

  ی گانگ یو ب  یتعهد، اخلاق کار   انیم  وندی، و پ(Golparvar et al., 2011)  ی و فرسودگ  شبار نق آزارگرانه، اضافه   ی، سرپرست(Ebrahimi & Shomali, 2020)  یریگکناره 

(Dadkhah & Qeitani, 2021)  اند و کمتر به  متمرکز بوده  رهایاز متغ  ی تعداد محدود  انیها بر آزمون روابط مپژوهش  نیاز ا  یتوجهحال، بخش قابل   ن یشده است. با ا  دی تأک

 اند. پرداخته  یشهر یهاکارکنان در بافت سازمان  ستهیاز تجربه ز  کپارچهیو  یبوم ی الگو کیاستخراج  
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  ی هاتنوع نقش   ،یتیریگسترده، سطوح متعدد مد   یساختار ادار   یدارا  ،یمحل  یسازمان عموم  کیعنوان  به   یشهردار  رایدارد؛ ز  یاژه یو  تیاهم  های خلأ در مورد شهردار  نیا

منابع،    تی محدود  ،یعموم  ییپاسخگو   ، یتیری انتظارات مد  ، ینونزمان با الزامات قاهم   ی سازمان  نیاست. کارکنان چن  ی اتیچندگانه عمل  یتماس مستمر با شهروندان و فشارها  ،یاحرفه

روابط دو    ا ی  ی عموم  ی هابافت ممکن است تنها با استفاده از مدل   نیدر ا   ی گانگیعوامل مؤثر بر ب  رو،نیرو هستند. ازا و ضرورت ارائه خدمات مستمر روبه   یبخش ن یب  یهای دگ یچیپ

  ا ی   دی تشد  یی در چه بسترها   ده ی پد  نیا  کنند،ی م  جادی را ا  یگانگ یب  یطیروشن سازد که چه شرا   تواند ی تجربه کارکنان م  ی اکتشاف  یررس نباشند. ب  ییطور کامل قابل شناسا به   ره یمتغ

  ی گانگیب   یچندبعد   تیماه  اب  یکردیرو  نی. چندی آیم   دی پد  یو سازمان  یدر سطح فرد   ییامدهایو چه پ  رندیگی در برابر آن به کار م  ییکارکنان و سازمان چه راهبردها  شود،ی م  لیتعد

 .(Fahy et al., 2024; Mukhopadhyay, 2024; Wang et al., 2025)دارد    یشده است همخوان دی معاصر بر آن تأک اتیکه در ادب

به    کرد یرو  نیآن را فراهم سازد. ا   ی ریگشکل  ند یو ورود به فرا  ی گانگیب  زانیامکان عبور از سنجش صرف م  تواندی م   ادیبنداده   هیبر نظر  یمبتن  یااساس، انجام مطالعه   نیا  بر

سازمان    یهای ژگی متناسب با و  یکارکنان استخراج کند و به مدل   یواقع   ربهرا از دل تج  امدهایگر، راهبردها و پعوامل مداخله   ،یانهیزم  طی شرا  ،یعل  یالگوها   دهدی پژوهشگر اجازه م

مشارکت کارکنان،   ،یریگم یتصم  یهاوه یش  ،یزشیانگ  یهادر حوزه سلامت روان، نظام   یتیر یمداخلات مد  یطراح  ی برا  یی مبنا  تواندی م   یمدل   نیچن  ن،ی. همچنابد یمورد مطالعه دست  

 Chen) دانش و قصد ترک خدمت کمک کند  یساز سکوت، افت عملکرد، پنهان  ،یریگمانند کناره   ییامدها یبه کاهش پ ق یطر  نیباشد و از ا  یعدالت، ارتباطات و فرهنگ سازمان

et al., 2021; Katıtaş, 2026; Nazan, 2018; Sulphey & Jasim, 2025). 

گر، راهبردها و و مداخله   یانهیعوامل زم  ،یعل طی شرا  ،یمحور  دهی پد  ییمشهد با شناسا   ی در شهردار  یشغل  یگانگیب یمدل بوم  نییو تب  یهدف پژوهش حاضر طراح  ن،یبنابرا 

 مرتبط با آن است.   یامدها یپ

 شناسی پژوهش روش

مند )رویکرد سیستماتیک اشتراوس و کوربین( بهره برده  بنیاد با طرح نظام هدف طراحی و تبیین مدل بیگانگی شغلی در شهرداری مشهد، از روش نظریه داده پژوهش حاضر با 

بنیاد،  ای وجود نداشت. نظریه داده بنیاد در پژوهش این بود که در خصوص بیگانگی شغلی کارکنان شهرداری مشهد، پیش از این مدل و نظریه است. علت استفاده از نظریه داده 

هاست. این تحقیق با استفاده از این رویکرد، به استخراج معیارها و زیرمعیارهای مدل بیگانگی شغلی  روش پژوهشی است که مبتنی بر ظهور خلاقانه یک نظریه تازه از دل داده 

ها از طریق مصاحبه با کارکنان  لاعات کافی وجود نداشت و داده اط  پژوهش  مورد  موضوع  با   رابطه  در  زیرا  است، اکتشافی  این تحقیق از نظر هدف، یک تحقیق  .پرداخته است

  به   آن  نتایج  و  بوده   شهرداری  حوزه  در  مشکلی  یا  مسئله  حل  دنبال   به  زیرا  است، کاربردی -ایتوسعه  آوری و تحلیل شد. همچنین این تحقیق یک پژوهششهرداری مشهد جمع 

بنیاد این است که  نحوه عمل در پژوهش حاضر حرکت از جزء به کل است. دلیل استفاده پژوهشگر از روش داده   .بود  خواهد  مربوطه  هایسازمان   برای  استفاده  قابل  کاربردی  صورت

بود که داده  باید به طور مستقیم توسط  ت دیگر، داده اندرکاران گردآوری شود. به عبارنظران و دست های دست اول از صاحب با توجه به هدف و سؤال پژوهش، روشی نیاز  ها 

های دست اول است، این روش با این معیار کاملاً متناسب است. همچنین هدف پژوهش، بنیاد معمولاً داده شد و از آنجا که مبنای تحلیل در روش داده پژوهشگر استخراج می 

ترین ابزار بدین منظور،  کنندگان باشد. مناسب کرد که ابزار گردآوری اطلاعات در آن به صورت تعاملی و دوطرفه و با جلب نظرات همزمان مشارکت استفاده از روشی را ایجاب می 

 .بنیاد استساختاریافته تخصصی است که محور مرحله گردآوری اطلاعات در روش داده های نیمه مصاحبه 

 مند، شامل شش مقوله به شرح زیر است: بنیاد به روش نظام الگوی حاصل از نظریه داده 

 گذارند. هایی مربوط به شرایطی که بر مقوله محوری تأثیر می مقوله  شرایط علی: •

 ای که اساس فرایند است. یک صورت ذهنی از پدیده  مقوله محوری: •

 گذارند. شرایط خاصی که بر راهبردها اثر می  ای:عوامل زمینه  •

 گذارند. راهبردها تأثیر می ای عمومی که بر  شرایط زمینه  گر: شرایط مداخله  •
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 شوند. های خاصی که از پدیده محوری منتج می ها یا برهمکنش کنش  راهبردها: •

 ها به صورت الگویی با این بخش نمایان خواهد شد. های حاصل از به کارگیری راهبردها هستند و نتایج نهایی حاصل از تحلیل داده خروجی  پیامدها: •

( به منظور طراحی مدل بومی بیگانگی شغلی در شهرداری مشهد انجام شد.  ۱998مند اشتراوس و کوربین )بنیاد با طرح نظام پژوهش حاضر با رویکرد کیفی و روش نظریه داده 

گیری تا دستیابی به  گیری هدفمند انتخاب شدند. فرآیند نمونه نفر به روش نمونه   2۰ها  سال بود که از میان آن  ۱۰جامعه پژوهش شامل کارکنان و مدیران با سابقه کار بیش از  

، هیچ مفهوم یا کد جدیدی به مجموعه اضافه نشد. برای اطمینان از اشباع، دو  2۰تا    ۱8های  اشباع نظری ادامه یافت. اشباع نظری زمانی حاصل شد که پس از انجام مصاحبه 

های قبلی ایجاد نکردند  هیچ کد باز جدیدی نسبت به مصاحبه  2۰و  ۱9های اند. به عبارت دیگر، مصاحبهها به اشباع رسیده ه ( انجام شد که تأیید کرد داد2۰و  ۱9مصاحبه اضافی )

های جدید  های اصلی از پیش تعیین شده، ظرفیت پذیرش مفاهیم جدید را نداشتند و داده دهی بودند. همچنین مقوله های موجود قابل جای و مفاهیم استخراج شده در چارچوب مقوله 

های  ها با استفاده از مصاحبهداده  .ها و کفایت حجم نمونه برای دستیابی به اهداف پژوهش استدهنده اشباع نظری داده تر کردند. این موضوع نشان صرفاً اطلاعات موجود را غنی 

ها در  آوری گردید. تحلیل داده انگی شغلی، عوامل مؤثر، پیامدها و راهکارهای مقابله( جمع دقیقه در چهار محور اصلی )تعریف و تجربه بیگ 9۰تا  ۴۵ساختاریافته عمیق به مدت نیمه 

، روایی سازه و بازبینی  =۰.78CVR های روایی صوری، روایی محتوایی مقوله اصلی( انجام شد. روایی به روش   9کد( و انتخابی )  28کد(، محوری )  ۱۴2سه مرحله کدگذاری باز )

کنندگان اخذ  درصد( محاسبه شد. پیش از مصاحبه، رضایت آگاهانه کتبی از همه مشارکت   86کنندگان تأیید گردید. پایایی نیز با استفاده از توافق بین دو کدگذار ) توسط مشارکت 

 حفظ گردید.  P20 تا P1 ها با کدهایشد و هویت آن 

 کنندگانشناختی مشارکتهای جمعیت. ویژگی1 جدول

 سمت شغلی  مدرک تحصیلی  سابقه  کار )سال( سن )سال( جنسیت کد مصاحبهشونده 

P1 معاون اداره  کارشناسی ارشد  24 48 مرد 

P2  کارشناس منابع انسانی  کارشناسی  10 35 زن 

P3 مدیر  کل  دکتری 28 52 مرد 

P4  کارشناس برنامهریزی  کارشناسی ارشد  11 29 زن 

P5 رئیس گروه  کارشناسی  20 44 مرد 

P6 مدیر  میانی  کارشناسی ارشد  14 38 مرد 

P7  کارشناس مالی  کارشناسی  17 41 زن 

P8 مشاور مدیرعامل دکتری 32 55 مرد 

P9  کارشناس آموزش  کارشناسی ارشد  12 33 زن 

P10 رئیس اداره  کارشناسی  22 47 مرد 

P11 کارشناس فنی  کارشناسی  15 31 مرد 

P12  سرپرست واحد  کارشناسی ارشد  13 39 زن 

P13 مدیر  برنامهریزی  دکتری 26 50 مرد 

P14  کارشناس روابط  عمومی  کارشناسی  10 27 زن 

P15 رئیس گروه نظارت  کارشناسی ارشد  21 45 مرد 

P16 مدیر  پشتیبانی کارشناسی  29 53 مرد 

P17  کارشناس تحقیق  و توسعه  کارشناسی ارشد  11 37 زن 

P18 رئیس دایره  کارشناسی  18 42 مرد 

P19  مدیر  پژوهش  دکتری 20 46 زن 

P20 کارشناس ارشد ارزیابی  عملکرد  کارشناسی ارشد  19 34 مرد 

 

 گردد: های کیفی استفاده شده است که در ادامه به تفکیک تشریح میهای پژوهش، از ترکیبی از روش برای تأمین روایی و اعتبار یافته 
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های کیفی در حوزه مدیریت منابع انسانی قرار گرفت. این اساتید با  نفر از اساتید آشنا با روش   3اختیار  ای از کدهای استخراج شده در  متن راهنمای مصاحبه و همچنین نمونه 

ها، اصلاحات لازم در عبارات برخی سوالات  تخصص رفتار سازمانی، متن سوالات مصاحبه را از نظر وضوح، عدم ابهام و تناسب با اهداف پژوهش بررسی کردند. بر اساس نظرات آن

 و ترتیب محورهای مصاحبه اعمال شد. 

از روش نسبت روایی محتوا  از   (CVR) برای بررسی روایی محتوایی کدهای استخراج شده،  اولیه استخراج شده  بر اساس قانون لاوشه استفاده شد. بدین منظور، کدهای 

ها خواسته شد تا بر اساس معیارهای »ضروری«، »مفید اما  شناسی کیفی( قرار گرفت و از آن نفر از خبرگان )اساتید دانشگاه با تخصص رفتار سازمانی و روش   2ها در اختیار  مصاحبه 

به دست آمد. این    ۰.78محاسبه شد که مقدار   CVR = (ne - N/2) / (N/2) غیرضروری« و »غیرضروری« به هر یک از کدها نمره دهند. نسبت روایی محتوا بر اساس فرمول

 باشد. دهنده روایی محتوایی قابل قبول کدها می نشان خبره( است که   3برای   ۰.67مقدار بالاتر از حداقل قابل قبول )

،  P1  ،P3  ،P8  ،P12 کنندگان مصاحبه )نفر از مشارکت  ۵مدل نهایی استخراج شده از کدگذاری انتخابی )مدل پارادایمی بیگانگی شغلی( در یک جلسه گروه کانونی با حضور  

P19  کنندگان  گر، راهبردها و پیامدها( به مشارکت ای، عوامل مداخله ها )شرایط علی، پدیده محوری، عوامل زمینه ( بازبینی و تأیید شد. در این جلسه، مدل به همراه روابط بین مؤلفه

ها از پدیده بیگانگی  کنندگان تأیید کردند که مدل ارائه شده با درک و تجربه آن ها خواسته شد تا مطابقت مدل با تجربه زیسته خود را ارزیابی کنند. کلیه مشارکت ارائه شد. از آن 

 ها مغفول نمانده است. کامل دارد و هیچ مؤلفه مهمی از نظر آن شغلی در شهرداری مشهد مطابقت 

ها با  ها خواسته شد تا صحت مطابقت یافته ارائه شد و از آن (P5  ،P10  ،P15) شوندگاننفر از مصاحبه   3های تحقیق )شامل کدهای محوری و مدل نهایی( به  خلاصه یافته 

 ها، نکات تکمیلی نیز ارائه دادند که در تحلیل نهایی لحاظ گردید. کنندگان پس از مطالعه خلاصه گزارش، ضمن تأیید صحت یافته تجربه خود را تأیید کنند. این مشارکت 

 های سنجش پایایی در تحقیقات کیفی است، به شرح زیر انجام شد: ترین روش برای محاسبه پایایی از روش توافق بین دو کدگذار استفاده شد. این روش که از رایج 

به صورت تصادفی انتخاب شد. سپس این چهار مصاحبه توسط پژوهشگر دوم )دانشجوی دکتری مدیریت   (P2  ،P7 ،P14  ،P18 مصاحبه شامل) ۴ هادرصد از مصاحبه  2۰ابتدا  

بنیاد( به صورت مستقل کدگذاری شد. درصد توافق بین دو کدگذار با استفاده از فرمول »تعداد کدهای مشترک تقسیم بر کل کدها  نظریه داده منابع انسانی با آشنایی کامل با روش  

 درصد(.  7۰دهنده پایایی قابل قبول است )حداقل قابل قبول درصد به دست آمد که نشان  86« محاسبه گردید. درصد توافق برابر با ۱۰۰ضرب در 

گام مستند شده و تمامی جداول کدگذاری در گزارش نهایی ارائه گردیده است.  به برای افزایش اعتمادپذیری، کلیه مراحل کدگذاری )از کدگذاری باز تا انتخابی( به صورت گام 

 ها به عنوان شواهدی برای تأیپد کدها ارائه شده است. کنندگان در بخش یافته های مستقیم از مشارکت همچنین نقل قول 

 هایافته 

شوند.  ها مفاهیم استخراج می ها شناسایی شده و از طریق آن ها انتخاب شد. در این شیوه، نکات کلیدی مصاحبهدر این پژوهش، شیوه کدگذاری به عنوان روش اصلی تحلیل داده 

بندی  ها مرحله به مرحله کدگذاری و دستهبنیاد، داده اصول پژوهش مبتنی بر نظریه داده ها، فرآیند کدگذاری باز آغاز شد و با توجه به  پس از ویرایش و تدوین اولیه متن مصاحبه

 . گردید  استخراج هامصاحبه  تحلیل از کد باز ۱۴2 شدند. در مجموع،

مصاحبه به صورت خط به خط و کلمه به کلمه مورد بررسی قرار گرفت. هر جمله یا پاراگرافی که حاوی یک مفهوم مستقل درباره    2۰در مرحله کدگذاری باز، متن تمامی  

تقل انجام شد و کدهای مشترک به عنوان کدهای  بیگانگی شغلی بود، به عنوان یک کد باز شناسایی و ثبت شد. برای افزایش دقت، این فرایند توسط دو پژوهشگر به صورت مس

هایی از این کدها همراه  دادند. نمونه های مختلف بیگانگی شغلی را پوشش می های خام استخراج شد که دامنه وسیعی از جنبهکد باز از داده   ۱۴2نهایی انتخاب گردیدند. در مجموع،  

 .ه شده استارائ 2کنندگان در جدول های مستقیم مشارکت با نقل قول 
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 ای از کدگذاری باز . نمونه2جدول 

 کدهای باز  پاسخ کامل  شماره مصاحبه 

P1   خواد از خواب بیدار  ها دلم نمیصبحراستش رو بخواید، من دیگه

ای  شدم، یه برنامهشم برای رفتن به اداره. قبلاً با انرژی بیدار می

کنم و تو دلم تو ذهنم بود، اما الان فقط زنگ ساعت رو قطع می

 .گم: بازم یه روز دیگه تو همون اداره لعنتیمی

انگیزگی برای شروع روز کاری، دلسردی نسبت به محیط کار، ترجیح مرخصی  بی

 به حضور کاری، احساس فرار از شغل، کاهش تعلق شغلی 

P5   نداشتن بازخورد مثبت از سوی مدیران باعث شد احساس کنم

شود و هیچ ارزشی ندارد. وقتی کارم مورد  هایم دیده نمیتلاش

انگیزهتوجه قرار نمی کند و  ام به سرعت کاهش پیدا میگیرد، 

 .شودایجاد میفاصله عاطفی با کارم 

نداشتن بازخورد مثبت، احساس نادیده گرفته شدن، کاهش انگیزه، فاصله عاطفی،  

 اتلاف وقت و انرژی، خستگی 

P12 ترین عوامل بیگانگی شغلی، نبود شفافیت در تقسیم  یکی از مهم

و محول شدن مسئولیت از حوزه  وظایف  هایی است که خارج 

سردرگمی،   باعث  موضوع  این  دارد.  قرار  کارکنان  تخصصی 

 .شودافزایش فشار روانی و کاهش انگیزه در انجام وظایف می

بی روانی،  فشار  غیرمرتبط، سردرگمی،  مسئولیت  کاهش  نبود شفافیت،  عدالتی، 

 تعهد، بیگانگی شغلی 

 

اساس  ۱۴2در مرحله کدگذاری محوری،   بر  باز    صبحگاهی«،   »دلسردی  کدهای  مثال،  برای.  گرفتند  قرار  تربزرگ   هایبندی دسته   در معنایی  ارتباط و مفهومی  شباهت کد 

ی«  ح مرخصی به حضور کاری« و »احساس فرار از شغل« که همگی به نوعی بیانگر کاهش تعلق شغلی بودند، در مقوله محوری »بیگانگی و دلسردی شغل»ترجی  انگیزه«،  »کاهش

« قرار گرفتند.  غلیتجمیع شدند. همچنین کدهای »گسست عاطفی با شغل«، »قطع هویت سازمانی« و »فاصله هویت فردی و شغل« در مقوله محوری »کاهش تعلق و هویت ش 

  صحت   از   اطمینان  برای.  هستند  شغلی  بیگانگی  از  بالاتر   سطح  مفهوم   یک   نماینده  یک  هر  که  گرفت  شکل کد محوری 28 کد باز انجام شد و در نهایت  ۱۴2این فرایند برای تمامی  

 ارائه شده است.  3گذاری محوری در جدول  کد از اینمونه .  شدند تأیید و بررسی مستقل  کدگذار دو  توسط مجدداً محوری  کدهای بندی،دسته  این

 ای از کدگذاری محوری. نمونه3جدول 

 کدهای باز مرتبط  ها / ابعاد مقوله کدگذاری محوری 

از  بیگانگی شغلی روانی  بیگانگی و دلسردی شغلی  اجتناب  کاری،  به حضور  مرخصی  ترجیح  انگیزه،  کاهش  دلسردی صبحگاهی، 

 مسئولیت، شمارش روزهای تعطیل 

عدم  بیگانگی شغلی عاطفی کاهش تعلق و هویت شغلی  و شغل،  فردی  هویت  فاصله  هویت سازمانی،  قطع  با شغل،  عاطفی  گسست 

 مشارکت واقعی، حس ابزار بودن 

انجام  بی بیگانگی شغلی روانی  لذتی در کار انگیزگی و بیبی فقدان خلاقیت،  پول،  برای  صرفاً  کار  پیشرفت،  و  آموزش  برای  انگیزگی 

 مکانیکی وظایف 

بیبی بیگانگی شغلی عاطفی و سازمانی  ارزشی و تحقیر احساس بی حس  عاطفی،  پاداش  نبود  تحقیر،  تلاش،  تجربه قدری  عملکرد،  ارزشی 

 توجهی مدیریت بی

بی پیامدهای روانی و محیطی  زا محیط کاری نامطلوب و استرس نبود اضطراب و استرس پیش از کار،  نتیجه،  بر  توجهی مدیریت، تمرکز صرف 

 همدلی، محیط فرساینده 

پیشرفت، یأس از پیشرفت،  تکرار وظایف، نبود نوآوری، احساس اسارت، عدم مشاهده   فقدان رشد و نوآوری  یکنواختی و فقدان رشد و نوآوری 

 حرکت روی عادت 

های فردی با سازمان، مواجهه با فساد، اجبار به سکوت، نقش بازی کردن، تضاد ارزش ها و فساد سازمانی تضاد ارزش ها و فساد سازمانی تضاد ارزش

 سالاری رابطه
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بیگانگی » یعنی  پژوهش  محوری  مقوله  مرحله،  این  در.  شدند  بندیدسته  پارادایمی  مدل  در  آنها  نقش و مفهومی   همجواری کد محوری بر اساس  28در مرحله کدگذاری انتخابی،  

گر، ای، عوامل مداخلهمینه به عنوان پدیده مرکزی شناسایی شد. سپس سایر کدهای محوری بر اساس ماهیت خود در یکی از پنج مؤلفه مدل پارادایمی )شرایط علی، عوامل ز  «شغلی

فرسودگی و خستگی روانی و  » آوری« و »تحلیل منابع روانی« در مقوله اصلیراهبردها و پیامدها( قرار گرفتند. برای نمونه، کدهای محوری »فرسودگی عاطفی«، »کاهش تاب 

قرار گرفتند. در   «های دفاعیاضطراب و مکانیزم » سازی« و »پوشش اضطراب با طنز« در مقوله اصلیادغام شدند. همچنین کدهای »اضطراب پنهان«، »خودایزوله  «عاطفی

  انجام   مستقل  کدگذار  دو  تأیید  و  مشارکت  با  مراحل  این  کلیه.  دارند  را  مشهد   شهرداری  در  شغلی  بیگانگی  پدیده  کامل  تبیین  توانایی  که  گرفت  شکل  نهایی مقوله اصلی 9 نهایت،

 .است شده  ارائه ۴ جدول در  شده  استخراج اصلی هایمقوله . است شده

 کدگذاری انتخابی . 4جدول 

 مفاهیم مرتبط مقوله اصلی 

 آوری، دوری از تعامل، تحلیل منابع روانی، کاهش مشارکت، یأس خستگی عاطفی و ذهنی، کاهش تاب فرسودگی و خستگی روانی و عاطفی 

 سازی، پوشش اضطراب با طنز خودایزولهاضطراب پنهان، فرار از فشار و مسئولیت، واکنش جبرانی،   های دفاعیاضطراب و مکانیزم

 اعتمادی متقابل، فضای مسموم سازمانی، کاهش همکاری، کاهش تعلق و تعهد، ضعف فرهنگ سازمانی بی کاهش اعتماد و تعهد سازمانی 

 ای وری، تأثیر منفی بر یادگیری و رشد حرفهکاهش انگیزه فردی و تیمی، کاهش نوآوری، کاهش بهره کاهش انگیزه، اثربخشی و نوآوری

 افت سلامت روان، اختلالات خواب و تمرکز، افزایش غیبت، فشار روانی سلامت روان و جسم 

 افت کیفیت خدمات، کاهش اعتماد مشتری، آسیب به برند، کاهش درآمد، افزایش ترک شغل  پیامدهای سازمانی و عملکردی 

 گیری، اشتباهات استراتژیک، اختلال در فرآیندها تصمیمفشار بر مدیریت، ضعف  گیریمدیریت و تصمیم

 پذیری، افت همکاری تیمی، افزایش فشار کاری، کاهش مشارکت جمعی کاهش مسئولیت پذیری و همکاری تیمیمسئولیت

 ها، دشواری تعامل گروهیمنفی شدن فرهنگ سازمانی، کاهش همکاری، افزایش تنش فرهنگ و روابط سازمانی 

 

  شده   ارائه 6 جدول در  پارادایمی مدل هایمؤلفه   با هامقوله   این ارتباط. گردید  احصاء مقوله اصلی 9 بندی ابعاد بیگانگی شغلی کارکنان شهرداری مشهد، تعدادبررسی و جمع در  

گر، راهبردها و پیامدها( قرار  مقوله در یکی از شش مؤلفه مدل پارادایمی )شرایط علی، پدیده محوری، بستر حاکم، شرایط مداخله   9شود، هر یک از که مشاهده می  طورهمان . است

 .اندگرفته

 های مدل پارادایمی های اصلی با مؤلفه. ارتباط مقوله5جدول 

 های اصلی مرتبطمقوله مؤلفه مدل پارادایمی 

های دفاعی، کاهش اعتماد و تعهد سازمانی، کاهش انگیزه و اثربخشی فرسودگی و خستگی روانی و عاطفی، اضطراب و مکانیزم شرایط علی 

 و نوآوری، سلامت روان و جسم 

 بیگانگی شغلی  پدیده محوری 

 های اداری( )ساختارهای پایدار و رویهگیری فرهنگ و روابط سازمانی، مدیریت و تصمیم ای( بستر حاکم )عوامل زمینه

 پذیری و همکاری تیمی های اجرایی(، مسئولیتگیری )فشارها و چالشپیامدهای سازمانی و عملکردی، مدیریت و تصمیم  گر شرایط مداخله

 بهبود سلامت روان و جسم، افزایش انگیزه و اثربخشی در شغل، افزایش تعهد سازمانی  راهبردها 

 کاهش تعهد و مشارکت، کاهش عملکرد، تمایل به ترک شغل، کاهش انگیزه، افسردگی پیامدها 

 

گردد. شرایط علی شامل پنج مقوله فرسودگی و خستگی روانی و عاطفی، ، مدل پارادایمی بیگانگی شغلی در شهرداری مشهد ترسیم می 6بر اساس ارتباط مندرج در جدول  

ی( تأثیر  های دفاعی، کاهش اعتماد و تعهد سازمانی، فقدان انگیزه و اثربخشی و نوآوری، و سلامت روان و جسم است که بر پدیده محوری )بیگانگی شغل اضطراب و مکانیزم 

ای برای بروز بیگانگی  گیری در سازمان قرار دارد که به عنوان زمینه گذارند. این پدیده در بستر حاکم شامل فرهنگ و روابط سازمانی و سبک کلی مدیریت و ساختار تصمیم می 

های  گیری کلان و رویههای اداری، فرآیندهای تصمیم ستر حاکم، به ساختارهای پایدار سازمانی مانند نظام گیری« در سطح بکنند. به عبارت دیگر، »مدیریت و تصمیمعمل می 
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گر شامل پیامدهای سازمانی و عملکردی، فشارها و آورند. همچنین شرایط مداخله گیری بیگانگی را فراهم می اند و بستر اصلی شکلتدریج شکل گرفتهمدیریتی اشاره دارد که به 

گیری« به عنوان عامل  گذارند. در این سطح، »مدیریت و تصمیم پذیری و همکاری تیمی هستند که بر راهبردها تأثیر می گیری، و مسئولیت ای در فرآیند تصمیم های لحظه چالش 

گیری« در دو سطح متفاوت  توانند روند اجرای راهبردها را تسهیل یا مختل کنند. بنابراین، »مدیریت و تصمیم های آنی و روزمره مدیریتی اشاره دارد که می گر، به موقعیت مداخله 

ای که مدیران با آن مواجه  های اجرایی لحظه گر به عنوان فشارها، موانع و چالش های پایدار مدیریت، و در سطح مداخله ساختار کلی و رویه ای به عنوان  کند: در سطح زمینهعمل می 

کند. راهبردهای شناسایی شده شامل بهبود سلامت روان و جسم، افزایش  دهی و تشدید بیگانگی شغلی کمک می هستند. این تفکیک به درک بهتر نقش دوگانه مدیریت در شکل 

رک شغل، کاهش انگیزه و  انگیزه و اثربخشی در شغل، و افزایش تعهد سازمانی است که در نهایت به پیامدهایی همچون کاهش تعهد و مشارکت، کاهش عملکرد، تمایل به ت

 ارائه شده است.  ۱شود. مدل نهایی حاصل از این پژوهش در شکل افسردگی منجر می 

 

 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

است.    یتیر یو مد   ی سازمان  ،یشناختاز عوامل روان  یاکنش مجموعه و حاصل برهم   یچندبعد   یاده یمشهد پد   یدر شهردار   ی شغل  یگانگیپژوهش حاضر نشان داد که ب  ی هاافتهی

  ی محور   دهیعنوان پد به   ی شغل  یگانگیب  ،یینها   یمی پارادامنجر شد و در مدل    یمقوله اصل  9و    ی کد محور  28کد باز،    ۱۴2به استخراج    قیعم  یهاحاصل از مصاحبه  یهاداده   لیتحل

و    یو نوآور  یاثربخش  زه،یکاهش انگ  ،یکاهش اعتماد و تعهد سازمان  ،یدفاع  یهاسم یاضطراب و مکان  ،یو عاطف  یروان  یو خستگ  یشامل فرسودگ  یعل  طی. شرا دی گرد   ییشناسا

و   یتی ر یمد  یهاچالش   ،یو عملکرد   یسازمان  یامدهایو پ  ،یانه یعنوان عوامل زمبه  یریگمیو تصم   تیر یو مد  ین مسائل مرتبط با سلامت روان و جسم بود. فرهنگ و روابط سازما

  ت ی و تقو  یشغل   ی و اثربخش  زه یانگ  ش یبهبود سلامت روان و جسم، افزا   ن،یشدند. همچن  یی گر شناسامداخله   طی عنوان شرابه   یم یت  یو همکار   ی ریپذ ت یو کاهش مسئول  یریگم یتصم

  ی گانگیب   یینها   یامدها یعنوان پبه   یو افسردگ  زهیبه ترک شغل، کاهش انگ   لیقرار گرفت و کاهش تعهد و مشارکت، افت عملکرد، تما  یاصل  یدر زمره راهبردها   یسازمان  دتعه

 . افتندیظهور   یشغل
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حجم    ،یمستمر ادار   یها نشان دادند که فشارها بود. مصاحبه   یشغل  یگانگیب  یریگدر شکل  ی و عاطف  یروان  یو خستگ  یمهم پژوهش، نقش برجسته فرسودگ  افتهی  نینخست

و همکاران    Golparvar  ج یبا نتا  افته ی  ن یشود. ا  نجرکارکنان از کار م  ی عاطف  یریگبه فاصله   تواندی م   ی انرژ  یابیباز   یبرا   یو فقدان فرصت کاف  ی کاهش منابع روان  ف،یوظا   یبالا 

 ,.Golparvar et al)داشته باشند    ی نقش مهم  یشغل  ی گانگیب  یریگشکل   ند یدر فرا  توانندی م   ی بار نقش و فرسودگخود نشان دادند اضافه   ی همسو است که در مدل ساختار

در    یمدت طولان  یکه فرد برا   یاساس، زمان  نی. بر ا(Bahri, 2009)قرار داده است    دیرا مورد تأک  یاحرفه   یگانگیو ب  یاسترس شغل   انیارتباط م  Bahri  ن،ی. همچن(2011

ل  یتبد  ی شناختروان  یریگاجبار و فاصله  ،یخستگ  ی برا   یبه منبع  بخشت ی معنادار و هو  تیفعال  کیاز    جاًی کار تدر  رد،یگی متناسب قرار م  ی تیبدون منابع حما  یشغل  یمعرض فشارها

  ی ممکن است توان فرد برا   ی مراتب سازمانسلسله  یدگیچی و پ  هاه یو رو  نیتعدد قوان  ار،یاخت  ت یمحدود   را یشود، ز  د یتشد   تواند ی بزرگ م  ی ادار  یهامسئله در سازمان   نی. اشودی م

 کنترل منابع فشار را کاهش دهد. 

از    یریگفاصله   ،یساز زوله ی مانند خودا  یی کنندگان به رفتارهابود. مشارکت   یشغل  یگانگیب   یعل  ط ی از شرا  یکیعنوان  به   یدفاع  یهاسم یاضطراب و مکان  ییشناسا   افته،ی  نیدوم

  ی صرفاً به صورت نگرش منف  ی گانگیب  دهدی که نشان م  ستدر آن ا  افته ی  ن یا  ت یاشاره کردند. اهم  یجبران   ی هاو واکنش  یشوخ   ق یاز طر   ی و پنهان کردن فشار روان  تی مسئول

 Shomaliو  Ebrahimi یهاافته یهمراه باشد.   ی کاهش مواجهه فرد با فشار سازمان یبرا یشناختروان  ی از راهبردها ی ابا مجموعه  تواندی بلکه م  شود، ی نسبت به کار ظاهر نم

 Ebrahimi)باشد    یگانگیگسترش ب  ندیاز فرا  یبخش   تواندی م  یو عاطف  یاجتماع  یریگاست که فاصله  نیا  دی مؤ  زیاز کار ن  یریگو کناره   یگانگیکار بر ب  طیمح  ییتنها  ریدرباره تأث

& Shomali, 2020)ن،ی. همچن  Nadi    وShojaee   با قصد ترک    تواندی م  یسازمان  تی و کاهش حما  یگانگیکار، خودب  طی در مح  یفرد نیب  یمنف  طی نشان دادند که تجربه شرا

  ی دانست که در آن فرد برا   یطیبه مح  یپاسخ  توانی شده در پژوهش حاضر را ممشاهده   یدفاع   یهاسم یمکان  ن،ی. بنابرا(Nadi & Shojaee, 2019)ارتباط داشته باشد    رکا

 منجر شود.   یگانگیب قی خود به تعم تواند ی در بلندمدت م  یریگفاصله  نیهرچند ا رد؛یگی با کار و سازمان فاصله م  ترق ی عم یر یدرگ  ایاز تعامل  ،یحفظ تعادل روان

ها فرصت   صیارتقا و تخص  یندهایفرا  ای  رمنصفانهیروابط را غ  رشفاف،یرا غ  یتیری مد  ماتیکه تصم   یمهم بود. کارکنان  یعل  طی از شرا  گرید  یکی  زین  یاعتماد و تعهد سازمان  کاهش

همخوان است که بر نقش تعهد    Qeitaniو    Dadkhahمطالعه    با  افتهی   نی. اکنندی م  دای با سازمان پ  یترف ی ضع  یتیو هو  یعاطف  وندیپ  جیتدر به   کنند،ی را نامتوازن ادراک م

 Tajvaran  ج ینتا  ن،ی. همچن(Dadkhah & Qeitani, 2021)اند  کرده   د یتأک  یسازمان   یهنجارها   تی مرتبط با رعا  یو رفتارها   ت یرضا  ان یدر ارتباط م  یشغل  یگانگ یو ب  یسازمان 

. از  (Tajvaran & Saif, 2017)ارتباط دارند   یگانگ یبا ب  یشغل یو دلبستگ یمانند تعهد سازمان   ییرهایمتغ قی طر  زا یکار  یزندگ  تیف یو ک ینشان داد که عدالت سازمان Saifو 

  ل فرصت رشد ناکام بوده است، احتما  ای   ت یخود درباره احترام، عدالت، حما   یکه کارکنان احساس کنند سازمان در عمل به تعهدات ضمن  ی هنگام  ز ین  یشناختمنظر قرارداد روان 

به    یسازمان   یمنف  اتیتجرب  لیتبد  ی مرکز  ی از سازوکارها  یکی  توانی کاهش اعتماد را م   ن،ی . بنابرا(Üngüren & Arslan, 2020)   ابدیی م  شیافزا  یشناختروان   یریگفاصله

 دانست.   یشغل  یگانگیب

به   شتریکار ب  ،یگانگیب  طی کردند که در شرا   ان یکنندگان بدارد. مشارکت   وندیکارکنان پ  ی و نوآور  یاثربخش  زه،یبا کاهش انگ  یشغل  یگانگیپژوهش نشان داد که ب  گرید  افتهی

همسو است که    Aggarwalو    Bhatnagarبا مطالعه    افتهی  نی. اابدیی کاهش م  دیجد   یهاده ی ارائه ا  ای   تیخلاق  ،یریادگی  یبرا  اقیو اشت  شودی م  لیتبد  فی وظا  یکیانجام مکان

 ,Bhatnagar & Aggarwal)داشته باشد   ینقش مهم  یگانگ یابتکارات کارکنان و ب ،یشناختروان  هیسرما  انیدر ارتباط م  تواندی م ی سازمان  تیکار و حما  ینشان دادند معنادار 

که فرد    یمنظر، زمان  نی. از ا (Nazan, 2018)و عملکرد کارکنان حوزه سلامت را مورد توجه قرار داده است    یگانگ یب  ،یکار   یریدرگ  انیرابطه م  Nazan  ن،ی. همچن(2020

  حداقل به    یو رفتار شغل  افتهیکاهش    یدرون  زشیخود را ندارد، انگ  یشخص   یهات ی امکان استفاده از قابل  ایاست    یواقع  یفاقد اثرگذار   ینقش و  شود،ی نم   دهی احساس کند تلاش او د

  تواند ی م یفرد   ی هات یانتخاب و تحقق ظرف  ت،یعامل  ی محدود شدن فرصت برا رایز   کند؛ ی م  ت ی موضوع را تقو  ن یا  ز ین  ی گانگیب محورت یقابل  ری. تفسشودی محدود م   ی الزامات رسم

 .(Mukhopadhyay, 2024)کند   د یرا تشد  یگانگ یکار را کاهش داده و احساس ب یمعنا 

و حالات   یمزمن، فشار روان  یکنندگان از اختلال خواب، کاهش تمرکز، خستگظاهر شد. مشارکت   ییمهم در مدل نها  یهااز مقوله   یکیعنوان  به   زیروان و جسم ن  سلامت

با    تواند یاز کار و سازمان م   ییجدا  داریتجربه پا   رای کرد، ز   یتلق  یرفتار   ای  یمسئله نگرش  کی صرفاً    دیرا نبا   یشغل  یگانگیکه ب  دهد ینشان م   افتهی   نیوار سخن گفتند. ا افسرده 
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 ن یاز ا   (Golparvar et al., 2011)  یگانگ یبا ب  یو ارتباط فرسودگ  (Bahri, 2009)  یگانگ یمربوط به رابطه استرس و ب  یهاافتهیهمراه باشد.    یشناختمنابع روان   ش یفرسا

اکنندی م  تیحما   جهینت بر  ب  Gökو    Aykara  یشیآزما مداخله    ن،ی. علاوه  احساس  داد که  دارد    اجتماعی–ی مداخلات روان  قیاز طر  لیتعد  تیقابل  یگانگینشان  را  هدفمند 

(Aykara & Gök, 2025)ست برخوردار ا  یمناسب ی مدل، از پشتوانه نظر  یراهبردها ان یبر قرار گرفتن »بهبود سلامت روان و جسم« در م یپژوهش حاضر مبن افتهی  ن،ی. بنابرا  

 است.  یضرور زیکارکنان ن  ی از منابع روان تی بلکه حما ست،ی ن  یکاف یادار  یاصلاح ساختارها  قی صرفاً از طر یگانگیآن است که کنترل ب  انگریو ب

ضعف تعاملات سازنده و کاهش  ،یسالار ها نشان دادند که فرهنگ سکوت، رابطه بود. داده  شدهیی عوامل شناسا نیتراز مهم  یکی یفرهنگ و روابط سازمان  ،یانه یسطح زم در

  قی از طر  تواند ی م  یهمخوان است که نشان داد سکوت سازمان  Katıtaş  جیبا نتا   افتهی  نیفراهم کند. ا  یگانگیگسترش ب  یبرا   یبستر مناسب  تواندی انتقاد م  انیب  یبرا  تیاحساس امن

شده و رفتار  ادراک   یآنوم  ،یکار، سکوت سازمان  طی مح  یگانگیب  Jasimو    Sulphey  ن،ی. همچن (Katıtaş, 2026)قصد ترک خدمت منجر شود    شیبه افزا  یشغل  یگانگیب

منفعلانه    یرفتار ارتباط  کیتنها  که سکوت نه   دهدی نشان م  یجینتا  نی. چن(Sulphey & Jasim, 2025)اند  کرده   یرف دانش مع  یسازپنهان  یندهایشایرا از پ  یاجبار  یشهروند 

است، مشارکت    نهیپرهز  ای  اثری ب  هادگاه ی د انیکه کارکنان تصور کنند ب  یسازمان باشد. هنگام  یریگم ی فرد با ساختار تصم  یشناختاز قطع ارتباط روان  یانشانه  تواندی است، بلکه م

 . شودی م  تی تقو ییمعنای و ب  یقدرتی و احساس ب ابد یی معنادار کاهش م

  ی ریگاز بستر شکل   یبخش   یریگم یتصم  داریپا  یهاه یو رو  یتیر یمد   یسو، ساختارها   کی معنا که از    نیدوگانه داشت؛ به ا   یدر مدل حاضر نقش  ز ین  ی ریگم یو تصم  تیر یمد 

با مطالعه    افته ی  ن یاثر بگذارند. ا  یگانگیمواجهه با ب  حوه گر بر ن مداخله   ط ی در مقام شرا  توانستندی م  تی ر یروزمره مد  یی اجرا   یهافشارها و چالش   گر،ید  یبودند و از سو   ی گانگیب

Fahy  مرتبط باشد    یشغل   یگانگیبا عملکرد و ب  میرمستقیطور غبه   تواندی م  نیآفرتحول   یو همکاران مطابقت دارد که نشان دادند رهبر(Fahy et al., 2024)مطالعه    ن،ی. همچن

Esmaeili  کرده است    د یکارکنان تأک  ی منف  ی رفتارها  میدر تنظ   ی مثبت سازمان  میو اقل  یسازمان  نگیکوچ  تی و همکاران بر اهم (Esmaeili et al., 2021) اساس،    نی. بر ا

  ی قدرتی احساس ب  تواندی قدرت م  ادیمبهم و فاصله ز   یر یگم یتصم  ،یرمشارکتیغ  تی ری حل آن باشد. مداز راه   ی و هم بخش  یگانگ یب  جادکنندهیمنبع ا   کی هم    تواندی م  تیر یمد  تیفیک

 کند.  تی احساس کنترل و تعلق را تقو تواندی م  تیو شفاف تی که مشارکت دادن کارکنان، بازخورد، حما یکند، در حال دی را تشد

به سازمان دارند، احتمال دارد مشارکت   یکه کارکنان احساس تعلق کمتر  یشد. زمان  ییگر شناسامداخله   طی از شرا  یکیعنوان  به   زی ن یمیت  یو همکار  یر یپذت ی مسئول  کاهش

آنان در فعال از وظا   یهمکار  ،یگروه  یهات ی داوطلبانه  ارتباط خودب  Shojaeeو    Nadi  افتهی.  ابدیکاهش    یجمع  تیمسئول  رشیو پذ   یرسم   فیفراتر    ت ی حما  ،یگانگیدرباره 

  ی گانگیدرباره ارتباط ب   Jasimو    Sulphey  ج ینتا  ن،ی. همچن(Nadi & Shojaee, 2019) دهد    حیرا توض  جه ینت  ن یا  تواندی و قصد ترک کار م  یاجبار   ی رفتار شهروند  ،یسازمان 

 Sulphey)کند    فیتضع  زیرا ن  یکار   یهادر گروه   یتبادل اطلاعات و همکار   تیفیفراتر رفته و ک  یفرد   نگرشاز سطح    تواندی م  یگانگیکه آثار ب   دهدی دانش نشان م  یساز با پنهان 

& Jasim, 2025) تواند یم  یگانگیاز ب  یناش  یمتعدد است، کاهش همکار  یواحدها   یوابسته به هماهنگ  فیاز وظا  ی اریکه انجام بس  یمانند شهردار  یدر سازمان  ب،یترت  نی. بد  

 کند.  جادی کل سازمان ا یکارآمد  یبرا  یترگسترده   یامدها یپ

سازگار   یاو عملکرد حرفه  یکار  یر یبا درگ یشغل یگانگیدرباره رابطه ب Nazanبا شواهد  افتهی نیدر پژوهش حاضر، کاهش عملکرد بود. ا  یگانگیب یاصل یامدها یاز پ یکی

. (Fahy et al., 2024)عملکرد نقش داشته باشند    حیوضدر ت  توانندی م  ی گانگیو ب  یرهبر  ی و همکاران نشان دادند که سازوکارها   Fahy  ن،ی. همچن(Nazan, 2018)است  

  ت یممکن است به رعا   ی رفتار کار  ،یطیشرا  نی. در چنکنندی م  ی گذاره یسرما  ی شغل  تی در فعال  ی کمتر  ی و عاطف  ی شناخت  ه یسرما  شده، گانهیآن است که کارکنان ب  افته ی  نیا  نییتب

  ب ی از ترک ی منطق ی امد یپ توانی مطالعه را م  نیافت عملکرد در ا رو،ن یشود. ازا لیتبد  یمحدود کردن مشارکت سازمان   و ی کاهش نوآور ، یاضاف ت یاجتناب از مسئول ف،یحداقل وظا 

 دانست.   یگروه یهمکار  فیو تضع ی کاهش تعهد، فرسودگ زه،یکاهش انگ

و همکاران نشان دادند که   Chenدارد.   یهمخوان  نیشیاز مطالعات پ  یابا مجموعه  جهینت نیشد. ا  ییبرجسته مدل شناسا  ی امدهای از پ  ی کیعنوان  به   ز یبه ترک شغل ن لیتما

  ت ی هو  یدر بررس   زیو همکاران ن  Wang .(Chen et al., 2021)داشته باشد    یانجینقش م  یسازمان  یریگکناره   یو رفتارها   طمحی – تناسب فرد  انیم  تواندی م  یشغل  یگانگیب

 ,.Wang et al)داشته باشد    کنندهل یارتباط نقش تعد نیدر ا ی بر قصد ترک شغل باشد و استقلال شغل  یاحرفه تی هو یاثرگذار  ریمس  تواندی م  یگانگینشان دادند که ب  یاحرفه
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 توان ی مبنا، قصد ترک را م  نی. بر ا(Katıtaş, 2026)کرده است    دییو قصد ترک خدمت تأ   یسکوت سازمان   انیرا در ارتباط م  ی گانگیب  یانج ینقش م  Katıtaş  ن،ی. همچن(2025

  ی انه یاز سازمان به گز  یذهن  ای  یخروج واقع  شود،ی م  تیفرد از سازمان تثب  یتیو هو  یکه فاصله عاطف  یزمان  یعنی دانست؛    یشناختاز گسست روان  یترشرفته یپ  یمرحله رفتار 

 . شود ی م  لیتر تبدمعقول 

 ,Dadkhah & Qeitani)  یگانگیو ب  یدرباره نقش تعهد سازمان   Qeitaniو    Dadkhah  یهاافته یبا    جهینت  نیمهم بود. ا   یامدها یپ  گریاز د  زیتعهد و مشارکت ن  کاهش

احتمالاً   یگانگ یتعهد و ب انیدارد. رابطه م  یهمخوان (Tajvaran & Saif, 2017) یگانگیدر مدل ب  یشغل یدرباره نقش تعهد و دلبستگ Saifو  Tajvaranو مطالعه  (2021

دهد    حیتوض  تواندی م  یاچرخه  نیکاهش دهد. چن شتریبه نوبه خود تعهد را ب زین  یگانگیرا فراهم کند و ب  یگانگ یب  نهیزم  تواندی معنا که کاهش تعهد م   نیمتقابل دارد؛ به ا  یتیماه

 . شود ی محدود م یو حضور آنان به انجام حداقل الزامات شغل  زنندی دست م «یشناختروان  روج »خ  یسازمان، به نوع یبدون ترک رسم  یکارکنان، حت یکه چرا برخ 

 ت،ی ر یسبک مد   ،یداد. فرهنگ سازمان   لیعلت منفرد تقل  کیبه    توانی مشهد را نم  یدر شهردار  یشغل  یگانگیکه ب  دهدی مجموع، مدل حاصل از پژوهش حاضر نشان م  در

  کرد یبرداشت با رو  نیاند. امتصل   گریکد یبه    یعلّ  هشبک  ک یو فرصت مشارکت در    ی ریپذ ت یسلامت روان، مسئول  ،یفرد نیکار، روابط ب  یمعنادار   ،یتجربه عدالت و اعتماد، فشار روان 

  ت ی کار و حما یمربوط به معنادار   یهاافتهی ، با (Mukhopadhyay, 2024)دارد    دیتأک یانسان یهات یو امکان تحقق ظرف تیکه بر محدود شدن عامل یگانگیبه ب  محورت یقابل

رو،   نیسازگار است. از ا   (Fahy et al., 2024; Katıtaş, 2026)سکوت و قصد ترک    ،یبه رهبر   وطو با مطالعات مرب  (Bhatnagar & Aggarwal, 2020)  یسازمان 

  نییگر تبو مداخله   یانه یزم  ،یعل  طی در بستر تعامل شرا  ایپو   یندیعنوان فرابلکه به   ،یسازمان   ریمتغ  کی  امدیعنوان پرا نه صرفاً به   یگانگیمدل حاضر آن است که ب  یاصل  تی مز

 . دهدی چارچوب واحد قرار م کی در   زیرا ن یو عملکرد  یفرد  یامدهایو پ  یسازمان  یو در کنار آن، راهبردها  کندی م

 ها،ی شهردار   ری به سا  هاافته ی  میمشهد، اشاره کرد که انتقال مستق  یشهردار   یعنی سازمان مشخص،    کیبه انجام مطالعه در    توانی پژوهش حاضر م  یهات یجمله محدود   از

کنندگان  بر عمق تجربه مشارکت  ج ینتا  شود ی موجب م  زیهدفمند ن یریگپژوهش و استفاده از نمونه  ی فیک تی. ماهسازدی همراه م اطیرا با احت ی بخش خصوص ا ی  یدولت  یهاسازمان 

  ن ی اند و بنابراشده   یکنندگان گردآور مشارکت   یشخص  یهاها بر اساس مصاحبه و گزارش داده   ن،ینباشد. علاوه بر ا   یبه کل کارکنان شهردار  یآمار   می متمرکز باشد و هدف آن تعم

ممکن است بر نوع    زیو کارشناسان ن ران یمد  یشغل گاه یوجود دارد. تفاوت جا ی خودسانسور ای  ی انتقادات سازمان انیاز ب ی راننگ  ،یاجتماع  ت یملاحظات مربوط به مطلوب ر یاحتمال تأث

را    یسازمان  ای   یتیری در طول زمان و در پاسخ به تحولات مد  یگانگیب  راتییتغ  یها امکان بررسداده   یبودن گردآور  یمقطع  ن،یگذاشته باشد. همچن  ریتأث  یگانگ یادراک آنان از ب

 کرده است. محدود 

مشهد    یمختلف شهردار   یکارکنان مناطق و واحدها   انیتر در مبزرگ   یهاو نمونه   یکم  یهاشده با استفاده از روش مدل استخراج   ندهیآ  یهادر پژوهش   شودی م   شنهادیپ

مدل حاضر و آزمون    یهارمقوله یها و زبر مقوله   یابزار سنجش مبتن  یگردد. طراح   یبررس   یعموم   یهاشهرها و سازمان کلان   ری آن در سا  می تعم  تیشود و سپس قابل  یاعتبارسنج

  ی امدها ی و پ ی گانگیب رییتغ ریمس  توانندی م  ی مطالعات طول ن،یمدل باشد. همچن  نیدر توسعه ا  یگام بعد  تواند ی م  یمعادلات ساختار  ی سازو مدل  ید ییتأ  یعامل لیتحل قی آن از طر

  ی الگوها  ییبه شناسا   تواندی م  ز یمتفاوت ن  یهاسابقه یو کارکنان دارا  یسازمان  ی واحدها  ،یت یری سطوح مد  ،یشغل یهاه گرو  سه یکنند. مقا  یمختلف بررس یزمان  یهاآن را در دوره 

انجام پژوهش   یگانگیب  ز یمتما  اثربخش  یامداخله   یهاکمک کند.    حو اصلا   ی استقلال شغل  ت یتقو   ،یبهبود عدالت سازمان  ،یمشارکت  تی ری سلامت روان، مد  یهابرنامه   یدرباره 

 تر سازد. را روشن  یو مداخلات عمل  ی مدل نظر  انیرابطه م  تواندی م  زیفرهنگ سکوت ن

ارشد    تی ریآموزش، سلامت کارکنان و مد   ،یمنابع انسان  یرا با مشارکت واحدها   یشغل  یگانگ یب تیر یبرنامه جامع مد   کیمشهد   یشهردار   شودی م شنهادیپ  ،یمنظر کاربرد   از

  ران یمحرمانه مشاوره و سلامت روان؛ آموزش مد  اتخدم  جاد ی تعهد و قصد ترک خدمت؛ ا  ،یفرسودگ   ،یگانگ یب  یهاشاخص   یادوره   شی شامل پا  تواند ی برنامه م  نیکند. ا   یطراح

  ع یدر توز  یو انتقادات؛ بازنگر هادگاه ی د  انیب یامن و ناشناس برا یهاو انتصاب؛ توسعه کانال  یابی ارتقا، ارز یندها یفرا یساز و بازخورد اثربخش؛ شفاف  یمشارکت تی ر یمد نهیدر زم

  ی ریگمی مشارکت کارکنان در تصم  یبرا   شتریب  یهافرصت   جادیو ا  ؛ی و نوآور  یستگیبر شا  ی مبتن  یقیتشو  یهانظام   یطراح  ؛ی شغل  اریاستقلال و اخت  تیو حجم کار؛ تقو   فیوظا
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  ا یانتقال    ستدرخوا  ش یکار و افزا  جینسبت به نتا   ی تفاوتی ب   ،یاجتماع  یریگفاصله  زه،یافت انگ  بت،یغ  شیمانند کاهش تعامل، افزا   هیاول  یهابه نشانه   دی با  رانیمد   ن،یباشد. همچن

 . ند یمتناسب را اجرا نما  یتیمداخلات حما  ، یگانگیب  تیاز تثب شیخروج توجه کنند و پ

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Human resources constitute one of the most critical foundations of organizational effectiveness, particularly in public 

organizations where the quality of employees’ attitudes, motivation, commitment, and psychological connection to work 

directly affects service delivery and organizational performance. Among the adverse psychological phenomena that can 

undermine this connection, work alienation has received increasing attention in organizational behavior research. Work 

alienation refers to a condition in which employees experience psychological, emotional, or cognitive detachment from their 

work, occupational role, or employing organization. Rather than representing simple job dissatisfaction, alienation may involve 

feelings of powerlessness, meaninglessness, social isolation, self-estrangement, reduced professional identification, and 

disconnection from organizational values. From a capabilities perspective, alienation may arise when work environments 

restrict employees’ agency, meaningful participation, development, and opportunities to exercise their capabilities 

(Mukhopadhyay, 2024). 

The development of work alienation is influenced by a complex interaction of individual, occupational, relational, and 

organizational factors. Professional identity is particularly important because employees who perceive their professional roles 

as meaningful and consistent with their self-concept are more likely to maintain stronger psychological attachment to their jobs. 
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Recent evidence indicates that work alienation can mediate the relationship between professional identity and turnover 

intention, while job autonomy may buffer this process by providing employees with greater discretion and control over their 

work (Wang et al., 2025). Similarly, person–environment fit has been linked to organizational withdrawal through the 

mediating mechanism of work alienation, suggesting that incompatibility between employees’ needs, values, abilities, and 

organizational conditions can gradually translate into psychological and behavioral disengagement (Chen et al., 2021). 

Organizational justice, quality of work life, attachment to work, and organizational commitment also represent important 

determinants of alienation. A causal model developed among physical education teachers demonstrated that quality of work 

life and organizational justice were associated with work alienation through mechanisms involving organizational conflict, 

commitment, and job attachment (Tajvaran & Saif, 2017). Organizational commitment is also relevant to the broader behavioral 

consequences of alienation. Evidence from Iranian organizational settings has indicated that organizational commitment, work 

ethics, and job alienation contribute to explaining the association between job and organizational satisfaction and employees’ 

likelihood of engaging in norm-violating behavior (Dadkhah & Qeitani, 2021). Such findings suggest that alienation may affect 

not only employees’ emotional relationship with work but also their willingness to adhere to organizational expectations and 

contribute to organizational goals. 

Psychological strain and adverse working conditions are additional antecedents of alienation. Occupational stress has been 

associated with professional alienation, particularly in demanding service environments (Bahri, 2009). Likewise, abusive 

supervision, role overload, and burnout have been incorporated into structural models explaining job alienation, emphasizing 

the role of managerial pressure and depleted psychological resources (Golparvar et al., 2011). Workplace loneliness may further 

intensify psychological detachment by weakening employees’ interpersonal connection to colleagues and the organization, 

thereby contributing to alienation and withdrawal from work (Ebrahimi & Shomali, 2020). Workplace bullying, reduced 

organizational support, forced citizenship behavior, and self-alienation have similarly been linked to turnover intention (Nadi 

& Shojaee, 2019). 

Employees’ expectations regarding fairness, recognition, respect, and organizational support are also reflected in the 

psychological contract. When employees perceive that an organization has failed to fulfill implicit obligations, trust can 

deteriorate and psychological separation from work may increase. Research examining psychological contract breach has 

therefore identified a meaningful relationship between such breaches and work alienation (Üngüren & Arslan, 2020). 

Conversely, meaningful work and organizational support can serve as protective resources. Meaningful work has been shown 

to play an important role in relationships involving perceived organizational support, psychological capital, employee 

initiatives, and alienation (Bhatnagar & Aggarwal, 2020). These findings imply that employees are less likely to become 

alienated when they perceive their work as valuable, experience organizational support, and have opportunities to use their 

abilities and initiative. 

Leadership and organizational climate can further determine whether employees develop a sense of connection or alienation. 

Transformational leadership has been associated indirectly with both employee performance and work alienation, indicating 

that leadership behaviors can influence how employees interpret organizational pressures and their own role within the 

organization (Fahy et al., 2024). Similarly, organizational coaching and a positive organizational climate have been identified 

as mechanisms relevant to reducing undesirable organizational behaviors and improving employees’ workplace experiences 

(Esmaeili et al., 2021). Organizational silence represents another critical factor because employees who believe that expressing 
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concerns, criticism, or suggestions is ineffective or risky may gradually withdraw psychologically from organizational 

participation. Work alienation has been shown to mediate the association between organizational silence and turnover intention 

(Katıtaş, 2026). Moreover, perceived anomie, organizational silence, compulsory organizational citizenship behavior, and 

workplace alienation have been identified as antecedents of knowledge hiding, indicating that alienation may impair 

organizational learning and cooperation (Sulphey & Jasim, 2025). 

The consequences of alienation extend to individual and organizational performance. Studies among healthcare 

professionals have demonstrated meaningful relationships among work engagement, work alienation, and work performance 

(Nazan, 2018). Organizational inequalities may also contribute to alienating experiences, as wage disparities and perceived 

inequity can affect employees’ psychological relationship with organizations and potentially impose costs on organizational 

performance (Osiichuk, 2022). At the same time, alienation appears to be modifiable rather than inevitable. Experimental 

evidence has shown that structured psychosocial interventions can reduce feelings of alienation, suggesting that appropriate 

organizational and psychological interventions may restore employees’ sense of connection and belonging (Aykara & Gök, 

2025). 

Despite this growing literature, much previous research has examined isolated relationships between work alienation and 

one or several predictors or outcomes, whereas fewer studies have developed an integrated, context-sensitive model capturing 

the causal, contextual, intervening, strategic, and consequential dimensions of alienation within municipal organizations. 

Municipalities represent complex public-sector environments characterized by administrative hierarchy, multiple occupational 

roles, continuous public-service responsibilities, interdepartmental dependence, managerial pressures, and extensive contact 

with citizens. Therefore, understanding alienation in such settings requires an exploratory approach capable of revealing 

employees’ lived experiences and the organizational processes through which alienation develops and produces consequences. 

Accordingly, the present study aimed to design and explain an indigenous paradigmatic model of work alienation in Mashhad 

Municipality. 

Methods and Materials 

This qualitative, exploratory, developmental-applied study was conducted using grounded theory based on the systematic 

approach of Strauss and Corbin. The study population consisted of employees and managers of Mashhad Municipality who 

had more than 10 years of occupational experience. Participants were selected through purposive sampling, and the sampling 

process continued until theoretical saturation was achieved. A total of 20 individuals participated in the study. Theoretical 

saturation emerged between interviews 18 and 20; the final two interviews generated no substantively new open codes and 

primarily confirmed or enriched the existing categories. 

Data were collected through in-depth semi-structured interviews lasting approximately 45–90 minutes. The interview guide 

addressed four principal domains: participants’ definitions and experiences of work alienation, factors contributing to 

alienation, perceived consequences, and strategies for managing or reducing the phenomenon. All interviews were analyzed 

systematically through open, axial, and selective coding. 

To enhance credibility and rigor, face validity, content validity, construct validation, member checking, and independent 

coding procedures were employed. The content validity ratio was 0.78. The final paradigmatic model was reviewed with 

selected participants, and summaries of the findings were returned to several interviewees for verification. Coding reliability 
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was examined by independently recoding 20% of the interviews, producing an inter-coder agreement of 86%. Written informed 

consent was obtained from all participants, and identifying information was replaced with participant codes. 

Findings 

Analysis of the 20 interviews generated 142 open codes, which were subsequently consolidated into 28 axial codes and 

finally into nine major categories through selective coding. Work alienation emerged as the central phenomenon of the 

paradigmatic model and was reflected in experiences such as discouragement, emotional detachment, reduced occupational 

identity, diminished enjoyment of work, feelings of worthlessness, and psychological separation from organizational activities. 

Five major causal categories were identified: psychological and emotional burnout, anxiety and defense mechanisms, 

reduced organizational trust and commitment, reduced motivation, effectiveness and innovation, and deterioration in mental 

and physical health. Participants described emotional exhaustion, depleted psychological resources, reduced resilience, anxiety, 

avoidance of responsibility, self-isolation, distrust, weak organizational attachment, reduced creativity, sleep disturbances, poor 

concentration, and chronic psychological pressure as important precursors to alienation. 

The contextual conditions consisted primarily of organizational culture and relationships together with management and 

decision-making structures. Participants emphasized organizational silence, relationship-based practices, weak transparency, 

poor interpersonal interactions, hierarchical procedures, and limited participation in decision-making. Management and 

decision-making also appeared at an intervening level, where day-to-day managerial pressures and operational challenges could 

facilitate or obstruct the implementation of corrective strategies. 

The principal intervening conditions included organizational and performance-related pressures, managerial and decision-

making challenges, and reduced responsibility and teamwork. These conditions were associated with declining cooperation, 

weakened collective participation, increased pressure on employees, impaired organizational processes, and reduced service 

quality. 

Three central strategies were derived from the data: improving employees’ mental and physical health, increasing 

occupational motivation and effectiveness, and strengthening organizational commitment. These strategies represented 

potential organizational responses capable of modifying the trajectory of alienation. 

The principal consequences of work alienation were reduced organizational commitment and participation, declining 

performance, increased intention to leave, lower motivation, and depression. The final model therefore depicted work alienation 

as a dynamic phenomenon in which psychological strain and declining organizational attachment interact with adverse 

organizational culture and managerial structures, ultimately producing individual and organizational consequences. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that work alienation in Mashhad Municipality is not an isolated psychological attitude but a 

multidimensional organizational process. Psychological exhaustion, anxiety, weakened trust, reduced motivation, and 

deteriorating well-being were identified as causal conditions, indicating that alienation emerges when employees repeatedly 

experience organizational demands without sufficient psychological, relational, or managerial resources. The model also 

demonstrates that employees’ reactions to these pressures can become self-reinforcing. Defensive withdrawal, social isolation, 

reduced initiative, and diminished participation may temporarily reduce exposure to organizational stress but can 

simultaneously deepen employees’ separation from work. 

Organizational culture and managerial processes occupied a particularly important position in the model. Organizational 

silence, relationship-based practices, weak transparency, and non-participatory decision-making create conditions in which 
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employees may perceive limited influence over their occupational environment. Such circumstances can intensify 

powerlessness and reduce the perceived meaning of work. The dual role of management and decision-making is especially 

important: stable managerial structures form the broader context in which alienation develops, whereas day-to-day managerial 

practices can either facilitate or impede attempts to reduce it. 

The findings further indicate that alienation has substantial implications for organizational functioning. Reduced 

responsibility, weaker teamwork, declining motivation, poorer performance, and increased turnover intention show that the 

effects of alienation extend beyond individual dissatisfaction. In a municipal organization, where service provision depends on 

coordination between multiple departments and continuous interaction with citizens, these consequences may ultimately impair 

service quality and organizational responsiveness. 

The identification of depression and deterioration in mental and physical health also indicates that work alienation should 

be considered a workforce well-being concern rather than merely a management problem. Interventions therefore need to 

combine structural and psychological approaches. Improving organizational transparency or participation alone may be 

insufficient when employees are already experiencing significant emotional exhaustion, just as counseling-oriented programs 

may have limited effects if adverse managerial and cultural conditions remain unchanged. 

Overall, the indigenous grounded-theory model developed in this study provides an integrated explanation of work 

alienation in Mashhad Municipality by linking causal conditions, the central phenomenon, contextual and intervening 

conditions, strategies, and consequences. The model suggests that effective prevention and management of work alienation 

require simultaneous attention to employee well-being, organizational trust, motivational systems, participatory management, 

organizational culture, teamwork, and transparency. By conceptualizing alienation as a dynamic and multidimensional 

organizational process, the study offers a context-specific framework that can support the diagnosis and management of work 

alienation in Mashhad Municipality and potentially inform future investigations in comparable public-sector organizations. 
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