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 چکیده
پدیده ادراک شده،  با مشکلات بسیار مواجه  تواند سازمانای منفی است که میانسداد سازمانی  را  ها 

سازد و بقاء و  ماندگاری آنها را با خطراتی جدی روبرو سازد. از این رو، لازم است عوامل موثر بر 

پیدایش این پدیده به صورتی دقیق و علمی شناسایی و مطالعه شوند. با توجه به این ضرورت و همچنین  

یندها و پیامدهای این پدیده، مطالعه حاضر با هدف  به دلیل فقدان چارچوبی منسجم در ارتباط با پیشا 

سازی پیشایندها و پیامدهای انسداد سازمانی ادراک شده اجرا گردید. این مطالعه، از لحاظ هدف  مدل

ها، کیفی است و با روش فراترکیب انجام شده است. جامعه آماری را  کاربردی و از نظر ماهیت داده

عنوان، چکیده و محتوای آنها مورد ارزیابی قرار گرفت و در نهایت  ه  دهند ک مطالعات پیشین تشکیل می

های گرداوری شده نیز با استفاده منبع جهت استفاده در پژوهش )به عنوان نمونه( انتخاب شد. داده  29

بعد،    2ها، پیشایندهای انسداد سازمانی ادراک شده در  قالب  از تحلیل مضمون تحلیل شد. در بخش یافته

بندی گردید. شاخص دسته  28مولفه و    4بعد،    2در  شاخص و پیامدهای آن نیز در قالب    38و  مولفه    7

تواند بینش و آگاهی مدیران نسبت به عوامل موثر بر انسداد سازمانی ادراک شده را افزایش  نتایج می

 ریزی و اجرای اقدامات لازم حمایت کند.  داده و آنان را در هنگام برنامه
 

  ی سازمان تیوحدت هدف، حما ،یاهداف سازمان ،یادراک شده، اهداف فرد یانسداد سازمان : ها کلیدواژه 

 ادراک شده
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 و بیان مسئله  مقدمه  -1
در سالدگرگونی ایجاد شده  اقتصادی  و  اجتماعی  مانند های  مفاهیمی  پیدایش  و  اخیر  های 

ها قرار داده های سازمانبنیان، منابع انسانی را در جایگاه یکی از مهمترین داراییاقتصاد دانش

[. در واقع، در دنیای رقابتی امروز که ایجاد و حفظ مزیت رقابتی در گرو اندیشه و  1است ]

ها و رفتارهای منابع انسانی یک سازمان، نقش بسیار مهمی در ایجاد ذهن کارکنان است، نگرش

ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی [. بنابراین، سیاست2ی برای آن سازمان دارد ]مزیت رقابت

های ارزشمند است که تعیین کننده مزیت یا عدم مزیت و چگونگی ایجاد ارتباط با این دارایی

حال، [. با این3رقابتی و توانایی و یا ناتوانی سازمان به حفظ خویش در دنیای معاصر است ]

برداری از منابع انسانی، به ها در مدیریت و بهره دهد که تمامی سازمانان میها نشبررسی

اند و حتی از طریق اقداماتی نامناسب، تاثیرات منفی شدید نیز بر آمیز عمل نکردهشکلی موفقیت

انسانی خود برجای گذارده ]منابع  انسانی، 4اند  پیامدهای منفی سوءمدیریت منابع  از  [. یکی 

شده  اداراک  سازمانی  سال  1انسداد  در  که  صاحباست  از  بسیاری  توجه  اخیر  نظران  های 

 [. 5ها را به خود جلب کرده است ]دانشگاهی و مدیران سازمان

توسعه    2[  و بر اساس نظریه مبادله اجتماعی 25انسداد سازمانی مفهومی است که توسط گیبنی ]

های  یافته است. بر اساس مفروضات نظریه مبادله اجتماعی، که در راستای تبیین برخی از جنبه

است؛ انسداد   ها )کارفرماها( به ادبیات مدیریت منابع انسانی راه یافتهارتباط کارکنان با سازمان

آنان، مبتنی بر   شود که کارکنان باور داشته باشند، تعامل سازمان با سازمانی زمانی ایجاد می

دهد که سازمان مسیر  انسداد سازمانی ادراک شده هنگامی رخ می  انصاف و عدالت نیست.

در این مفهوم،    سازد.دستیابی به اهداف کارکنان را برای آنان با دشواری و موانع مواجه می

مقابل مفهوم حمایت سازمانی ادراک شده و بر اساس باور کارکنان از روابطشان با سازمان 

[. انسداد سازمانی ادراک شده همچنین تحت تاثیر نقض قرارداد روانشاختی  11گیرد ]شکل می

[ دارد  قرار  کارکنان  و  سازمان  توصیف7بین  روانشاختی،  قرارداد  نقض  باورهای    کننده [. 

نیز   3گرایی[. نظریه تعامل5باشد ]کارکنان در ارتباط با عدم تعهد سازمان در قبال کارمندان می

تواند به منظور تشریح مفهوم و فرایند انسداد سازمانی ادراک شده مورد استفاده قرار گیرد.   می

ها و رفتارهای  با توجه به مفروضات این نظریه، کارکنان رفتارهای مثبت کارفرما را با نگرش
 

1 Perceived Organizational Obstruction 
2 Social Exchange Theory 

3 Interactionist theory 
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[. از این رو،  12کنند ] ها و رفتارهای منفی جبران میمثبت و رفتارهای منی وی را با نگرش

می  ادراک شده  اقدامات انسداد سازمانی  به  نسبت  کارکنان  واکنش  و  پاسخ  عنوان  به  تواند 

تواند در کارفرما )سازمان( مورد توجه قرار کیرد. اصل وحد هدف نیز از مفاهیمی است که می

وضیح چگونگی و چرایی انسداد سازمان یادراک شده مورد استفاده قرار گیرد. با راستای ت

توجه به اصل وحدت هدف، در صورتی که کارکنان اهداف سازمان را در راستای اهداف خود 

ندانند و یا بین اهداف خود و اهداف سازمان مغایرت احساس کنند، ممکن است ادراک انسداد 

 [.  15ابد ]سازمانی در آنان افزایش ی

انسداد سازمانی ادراک شده عبارت است از باور کارکنان نسبت به اینکه سازمان تحقق اهداف  

شخصی آنان را با مشکلات و یا موانعی روبرو ساخته  و بهزیستی آنان را به صورت منفی  

[ است  داده  قرار  تأثیر  است؛ 6تحت  سازمان  در  کارکنان  تجربه  حاصل  که  وضعیت  این   .]

و    کننده شرایطیتوصیف  روابط خود  از  مناسبی  ادراک  و  تجربه  کارکنان  آن،  در  که  است 

سازمان ندارند و روابط ایجاد شده از سوی سازمان با خود را منفی و مانع تحقق اهداف فردی  

[. در یک تعریف کلی، انسداد سازمانی ادراک شده، نوعی ادراک است،  7نگرند ]می  ایو حرفه

 همین   و  آنهاست   هایهدف  به   دستیابی   جهت  مانعی   سازمان  کهاین  بر  مبنی   کارکنان   عقیده  از

 نسبت   سازمان   به   کارکنان  که  رفتارهایی  گیرد؛ از می  شکل  شود، می  آنها ‌‌به  صدمه  باعث   امر

لزوماًمی  نشأت  دهند، می  بلکه  گیرد؛ نمی  نشأت  هاهدف‌‌به  رسیدن  در   ناامیدشدن   از  گیرد و 

 [. 22دهد ]می  رخ  نیز  کند  مواجه  دشواری  با  را  هدف  به  دستیابی   فرایند  سازمان  هنگامیکه

انسداد سازمانی ادراک شده پیامدهای منفی بسیار در سطوح فردی و سازمانی به دنبال دارد 

[. انسداد 8های جدی به سازمان و کارکنان آن گردد ] تواند منجر به صدمات و آسیبو می

[، زمینه فرسودگی  9دهد ]را کاهش می   1سازمانی ادراک شده، حمایت سازمانی ادراک شده 

[. 11شود ] [ و منجر به جدایی شناختی کارکنان از هویت سازمانی می10کند ]شغلی را ایجاد می

[ و رضایت شغلی آنان را کاهش 12انسداد سازمانی ادراک شده همچنین، وفاداری کارکنان ] 

می افزایش  را  آنان  در  ترک خدمت  به  تمایل  و  ]داده  بهره  [.13دهد  همچنین  پدیده  وری  این 

 [. 13سازد ]وری سازمان را با مشکلات جدی مواجه میکارکنان و به دنبال آن بهره

های گذشته در ادبیات مدیریت مورد توجه قرار  از این رو، انسداد سازمانی ادراک شده در سال

اند. گرفته است و بسیاری از پژوهشگران، این موضوع را مورد بررسی و مطالعه قرار داده
 

1 Perceived Organizational Support 
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ای است که لازم است به صورت دقیق و همه جانبه مطالعه و عوامل زیرا انسداد سازمانی، پدیده

[. شناسایی و تحلیل عواملی که باعث ایجاد انسداد 14[، ] 10مؤثر بر پیدایش آن شناسایی شود ]

سازمانی ادراک شده در سازمان می شوند، گام مهمی برای پیشگیری و مدیریت این پدیده در 

ط کاری است و زمانی که این عوامل به درستی شناسایی شوند، این امکان برای مدیران محی

ایجاد می شود که انسداد سازمانی را بهتر درک کنند و این پدیده را به صورت سریع و دقیق  

 [.12تحت مدیریت خویش درآورند ]

از طرفی، بررسی پیشینه مرتبط با انسداد سازمانی ادارک، حاکی از این است با وجود انجام 

های  ها، با رویکردهای مختلف و در کشورمطالعات بسیاری در ارتباط با این پدیده در سازمان

[ آمریکا  مانند  ]5متفاوت  ترکیه   ،]7[ پاکستان   ،]15[ چین   ،]6 [  ،]16[ ایران  و  بررسی  11[  و   ]

دیدگاهپیشایند از  سازمانی  رفتار  این  ]های  رهبری  سبک  مانند  گوناگون،  عوامل 10های   ،]

[ ]12سازمانی  شغلی  عوامل  س7[،  در  برابری  و  عدالت  نقش   ،][ شناسایی 17ازمان  نیز  و   ]

[، رفتار ضد  18پیامدهای انسداد سازمانی مانند جدایی شناختی از هویت سازمانی و فردی ]

[ و مانند 7[ از بین رفتن اعتماد طرفین ]6[، کاهش وفاداری کارکنان ]13شهروندی سازمانی ]

های پیشین در ارتباط با پیشایندها و پیامدهای انسداد سازمانی ادراک شده بسیار آن، یافته

ریزی  گذاران سازمانی به هنگام برنامهپراکنده و متنوع است و در حالی که مدیران و سیاست

ها و رفتارهای منابع انسانی نیازمند اطلاعات مورد نیاز در با نگرشو اجرای مداخلات مرتبط  

[، هر کدام از مطالعات پیشین تنها وجوه خاصی از انسداد 19قالبی منسجم و یکپارچه هستند ] 

اند و تاکنون، چارچوب جامع و کاملی در ارتباط  سازمانی ادراک شده را مورد توجه قرار داده

ها در مطالعات پیشین ارائه نشده است. پیامدهای این پدیده در سازمانبا شناسایی پیشایندها و  

پدیده ادراک شده،  انسداد سازمانی  که  است  حالی  در  و  این  است  گسترده  و  بعدی  چند  ای 

مند در تمامی [. بنابراین، نیازمند مطالعه نظام12تواند تحت عوامل مختلف قرار داشته باشد ]می

های انجام شده در این باره، در جوامع آماری متفاوت مانند [. به علاوه، پژوهش7ابعاد است ] 

وکارهای هتلداری [، کسب11درمانی ]  - های بهداشتی[، محیط10های آموزشی و معلمان ]محیط

[، و غیره انجام شده است و با توجه به ماهیت متفاوت جوامع آماری، پیشایندها و پیامدهای 6]

انسداد سازما برای  پژوهشمتفاوتی  ایننی در  از  این های مختلف شناسایی شده است.  رو، 

حوزه نیازمند مطالعات چندبعدی به منظور استفاده از نتایج پیشین در یک چارچوب منسجم 
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انسداد های انجام شده در داخل کشور نیز نشان دهنده این است که  [ . بررسی پژوهش5است ]

[؛ و این  14[، ] 10سازمانی ادراک شده تنها در مطالعات معدودی مورد توجه قرار گرفته است ] 

است.   نشده  بررسی  جامع  شکلی  به  تاکنون  هدف  موضوع  با  حاضر  پژوهش  رو،  این  از 

ها و سازی پیشایندها و پیامدهای انسداد سازمانی اداراک شده در سازمانشناسایی و مدل

 ارائه چارچوبی جامع در این خصوص اجرا شده است. 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  -2
 تعریف انسداد سازمانی ادراک شده  -1-2

اند که  ای را صرف پی بردن به این موضوع کردهمحقیقین طی بیست سال گذشته توجه ویژه

کارکنان از نتیجه روابط خود با سازمان چه استنتاج و استنباطی دارند و ادراک آنان از این 

[. دیدگاه اولیه در زمینه ارتباط کارکنان با 11روابطه چه پیامدهایی به دنبال خواهد داشت ]

های متاخر در ارتباط با رابطه سازمان بر مبنای بعد اقتصادی قرار داشته است؛ اما دیدگاه

های مادی، معنوی و  ترین منبع حمایتکارکنان و سازمان )کارفرما(، سازمان را به عنوان مهم

مند ها از آنها بهرهکنند که کارکنان از طریق عضویت در سازماناجتماعی کارکنان تعریف می

نتیجه   های منفی کارکنان است که درها، انسداد سازمانی یکی از نگرششوند. در این دیدگاهمی

[. انسداد سازمانی ادراک شده مفهومی است 8گیرد ]ها شکل میادراک آنان از اقدامات سازمان

[ و بر کیفیت  14گیرد ]که به عقیده پژوهشگران، در مقابل حمایت سازمانی ادراک شده قرار می

انسداد سازمانی، عبارتی   [.12رابطه بین سازمان به عنوان کارفرما و کارکنان متمرکز است ]

ها برای دستیابی به اهداف هایی که در سازماناست که برای تبیین و مطالعه موانع و محدودیت

و انجام وظایف در مقابل کارکنان قرار دارد، معرفی شده است. این موانع ممکن است در سطوح  

مختلف سازمانی شامل فردی، گروهی، سازمانی وجود داشته باشند و نه تنها عملکرد فردی  

[.  این مفهوم، 5دهند ]رکنان، بلکه عملکرد سازمان را نیز به صورت منفی تحت تاثیر قرار میکا

دهد که آیا کارکنان، سازمان را عامل دستیابی به اهداف این موضوع را مورد بررسی قرار می

ای آنان را دانند و یا اینکه معتقدند سازمان، مسیر تحقق اهداف فردی، شغلی و حرفهخود می

[. انسداد سازمانی ادراک شده، عبارت است از باور کارکنان نسبت 20سازد ] ا مانع مواجه میب

و   ساخته  روبرو  موانعی  یا  و  مشکلات  با  را  آنان  شخصی  اهداف  تحقق  سازمان  اینکه  به 

[ قرار داده است  تأثیر  را به صورت منفی تحت  آنان  انسداد 12بهزیستی  به عبارت دیگر،   .]
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شود که کارکنان، خیرخواهی سازمان نسبت به خودشان  سازمانی ادراک شده زمانی ایجاد می

[. انسداد سازمانی ادراک شده همچنین به ادراک یا تجربه ذهنی افراد  11را باور نداشته باشند ] 

در یک سازمان اشاره دارد که مانع از توانایی آنها برای دستیابی به نتایج یا اهداف مورد نظر 

[ است  5می شود  ممکن  نیز  اهداف خود  تحقق  در صورت  کارکنان حتی  که  معنی  این  به   .]

آفرین  سازمان را عامل دشواری تحقق اهداف خود بدانند و با آن به عنوان موجودیتی مشکل

 [.10برخورد کنند ]

اند که در  برخی پژوهشگران، انسداد سازمانی ادراک شده را به عنوان وضعیتی توصیف کرده  

اندازد پندارند که رفاه آنان را به مخاطره میزا میآن، کارکنان سازمان خود را یک عامل آسیب

ادراک و تجربه کارکنان از   [.  به عبارت دیگر، انسداد سازمانی ادراک شده، توصیف کننده 12]

[. برخی نیز، انسداد سازمانی ادراک 8رابطه منفی ایجاد شده از سوی سازمان با آنان است ] 

آفرینی و زحمات کارکنان در دانند که در نتیجه نادیده گرفته شدن نقششده را وضعیتی می

ها و کیفیت زندگی زمانافتد و این وضعیت، رفاه و بهزیستی کارکنان در ساها اتفاق می سازمان

[. انسداد سازمان یادراک شده همچنین 8دهد ]ی آنان را به شکلی منفی تحت تاثیر قرار میکار

به عنوان وضعیتی توصیف شده است که در آن بین اهداف سازمانی و اهداف فردی کارکنان  

-فاصله زیادی وجود دارد و تحقق اهداف سازمان نه تنها به تحقق اهداف کارکنان منجر نمی

[.  23است به صورت یک مانع، تحقق اهداف آنان را با مشکلاتی مواجه سازد ]شود؛ بلکه ممکن  

بنابراین، انسداد سازمانی، بیانگر وضعیتی است که در آن که پیشرفت و موفقیت کارکنان در  

ای با موانعی مواجه شود و کارکنان، سازمان خود را منشأ و اشکال فردی، شغلی یا حرفه

ن موانع می توانند به شکل مسدود کردن و یا به تاخیر انداختن جریان عامل این موانع بدانند. ای

دانش،   توسعه  فرایندهای  کردن  کند  گذشته،  تجربیات  انتقال  عدم  کارکنان،  به  اطلاعات 

 [. 12های ارتباطی و توقف منابع و پشتبانی رخ دهند ] محدودیت

 پیشایندهای انسداد سازمانی ادراک شده  -2-2

دهدکه پژوهشگران مختلف،  بررسی مطالعات انجام شده در ارتباط با انسداد سازمانی نشان می 

اند. این مفهوم را با رویکردهای متفاوت مطالعه و پیشایندهای مختلفی برای آن معرفی کرده

اند و انسداد سازمانی های خود وارد کردهبرخی پژوهشگران، عوامل سازمانی را در تحلیل

[ 10اند. برای مثال، قنبری و معجونی]ادراک شده را با توجه به متغیرهای سازمانی تبیین نموده
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توضیح می مطالعه خود  وجوددر  که  انسداد سازمان  رأس  در  سمی  رهبران  دهند  باعث  ها 

اند که رفتارهای رهبران  [ نیز نشان داده14شود. وحدتی و همکاران ]سازمانی ادراک شده می

[ نیز 6]  1سمی، نقشی مهم و معنادار در پیدایش انسداد سازمانی کارکنان دارد. ژو و همکاران 

آفرینی کارکنان و اند که عدم پایبندی کارفرما به جبران متقابل نقشدر مطالعه خود نشان داده

از سوی کارفرما، از طریق کاهش حمایت سازمانی   2یا به عبارت دیگر، جبران متقابل منفی 

تواند موجبات افزایش انسداد سازمانی کارکنان را فراهم کند. برخی پژوهشگران  ادراک شده می

عدالتی در پیدایش انسداد سازمانی ادراک شده تاکید کرده و نیز در مطالعه خود بر نقش بی

زمان، یکی از مهمترین عوامل موثر بر ادراک  ای در سادهند که فقدان عدالت مراودهتوضیح می

نیز یکی از عواملی است که نقش   3ای [. صخره شیشه7کارکنان نسبت به انسداد سازمانی است ]

[. همچنین، 9آن بر پیدایش انسداد سازمانی ادراک شده در مطالعات پیشین تاکید شده است ]

[، فساد سازمانی 8در سایر مطالعات نیز عواملی مانند عدم تعهد کارفرما به مبادله اجتماعی ]

[، به عنوان عوامل سازمانی 22]  6، اینرسی سازمانی 5، ترومای سازمانی 4[، رهبران خودبین21]

 اند.  موثر در ادراک کارکنان نسبت به انسداد سازمانی شناسایی شده 

اند. برای مثال، گیبنی ای دیگر از پژوهشگران، این موضوع را در سطح فردی دنبال کردهدسته

های انسداد [ بر نقش هویت سازمانی ادراک شده به عنوان یکی از بازدارنده23و همکاران ]

اند که کاهش هویت سازمانی ادراک شده سازمانی تاکید کرده و در مظالعه خود نشان داده

زمانی را از [، انسداد سا24تواند به افزایش انسداد سازمانی منجر شود. آریف و الحسن ]می

کنند که ضعف خودآگاهی و  بررسی کرده و در مطالعه خود تاکید می  7بعد احساسی )هیجانی(

خودکنترلی از مهمترین عواملی هستند که ادراک کارکنان از انسداد سازمانی را تحت تاثیر قرار  

-دهند که عدم توجه به بازخورد [ نیز در مطالعه خود توضیح می20دهند. دیپرز و همکاران ]می

ای عملکردی  از سوی کارکنان، زمینه کاهش توانایی سازگاری آنان را ایجاد کرده و از این ه

 شود. گیری انسداد سازمانی در کارکنان میطریق باعث شکل
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 پیامدهای انسداد سازمانی ادراک شده  -3-2

می نشان  نیز  سازمانی  انسداد  پیامدهای  با  ارتباط  در  شده  انجام  مطالعات  دهد، بررسی 

های ها را در سطوح مختلف و با دیدگاهپژوهشگران مختلف، پیامدهای این مفهوم در سازمان

[ انسداد سازمانی ادرام شده را به 5کی و همکاران ]اند. برای مثال، مکمتفاوت تحلیل کرده

های  اند که بین رفتارهای مخرب سرپرستان و رفتاری مورد بررسی قرار دادهعنوان متغیر

[ نیز انسداد سازمانی را به 12کند. ژو و همکاران ]شهروندی سازمانی نقش میانجی ایفا می

اند که تحت تاثیر )فقدان( رفتارهای حمایتی مدیران شکل گرفته و  عنوان متغیری بررسی کرده

کند. تفاوتی و بدبینی سازمان یکارکنان را فراهم میشغلی، زمینه بیاز طریق کاهش اشتیاق  

[ نیز در مطالعه خود، انسداد سازمانی را به عنوان متغیری میانجی بررسی  7]  1کوکاک و کرس 

پیامدهای آن رادر قالب مواردی مانند کاهش هویت سازمانی ادراک شده و کاهش  کرده و 

کرده بررسی  شغلی  ] رضایت  همکاران  و  وحدتی  می14اند.  توضیح  نیز  انسداد [  که  دهند 

شود و پیامد آن نیز افزایش  ی سمی در سازمان ایجاد می سازمانی ادراک شده، تحت تاثیر هبر

[ نیز انسداد سازمانی را به 10تمایل به ترک خدمت کارکنان خواهد بود. قنبری و معجونی ]

-عنوان متغیری میانجی در ارتباط بین رهبری سمی و فرسودگی شغلی کارکنان بررسی کرده

 اند. 

 پژوهش  شناسی روش  -3
ای کیفی است که با استفاده  از فراترکیب انجام شده است. فراترکیب  پژوهش حاضر، مطالعه

آورد  [ و این امکان را برای پژوهشگران فراهم می26است ] 2های روش فرامطالعهیکی از گونه

های انجام شده در ارتباط با موضوع مورد بررسی، نسبت به ارائه که از طریق ترکیب تحلیل

[ کند  اقدام  خصوص   آن  در  جدید  دیدگاهی  و  که  27چارچوب  موضوع  این  به  توجه  با   .]

از سوی پژوهشکران مختلف در جوامع  پیشایندها و پیامدهای انسداد سازمانی ادراک شده  

با رویکردهای مختلف بررسی شده  یافته  آماری متفاوت و  تنوع  است؛  از  این مطالعات  های 

تنوع می این  برخوردار هستند؛  یافتهزیادی  پراکندگی  نوعی  های مطالعات تواند نشان دهنده 

(  1ای )شکل  هفت مرحلهپیشین باشد. از این رو، در مطالعه حاضر، روش فراترکیب و رویکرد  

 

1 Koçak & Kerse 2 Meta-Study    
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باروسو  و  به منظور مدل28]  1ارائه شده توسط سندلوسکی  پیامدهای [  و  پیشایندها  سازی 

ها انسداد سازمانی ادراک شده مورد استفاده قرار گرفته است. تجزیه و تحلیل و ترکیب داده

های پراکنده انجام شده است که روشی برای تحلیل داده  2نیز با استفاده از روش تحلیل مضمون

هایی غنی و تفصیلی در راستای پاسخ به سوال پژوهش و یا  ها به دادهو متنوع و تبدیل آن

 [.29گفتگو پیرامون یک مسئله است ] 

 

 

 

 
 

 

 [28مراحل فراترکیب ]   -1شکل 

 ی پژوهشهایافته -4
 پژوهش های سؤال تنظیم: نخست گام

بایسووت به روشوونی مشووخص  برای انجام فراترکیب، پس از تعیین هدف، سوووالات پژوهش می

شووند. در این راسوتا، پژوهشوگر باید با توجه به هدف مطالعه خود به این سووالات پاسوخ دهد 

دهدا پژوهش در چه  که به دنبال بررسووی چه چیزی اسووتا مطالعه خود را در کجا انجام می

[. با 28ها(ا ]شووود )روش تحلیل دادهدا و پژوهش چگونه انجام میشوووبازه زمانی انجام می

پیامدهای انسوداد  پیشوایندهای انسوداد سوازمانی ادارک شوده کدامندا و  توجه به این توضویحات،  

های سووازمانی ادراک شووده کدامندا به عنوان سوووالات پژوهش، مقالات چاد شووده در مجله

های چاد شووده از سووال ن جامعه آماری، مقالهپژوهشووی فارسووی و انگلیسووی، به عنوا  -علمی

ها  به عنوان محدوده زمانی و روش تحلیل مضوومون به عنوان ابزار تحلیل داده 2024تا  2000

 تعیین گردید.  
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 بررسی ادبیات و جستجوی منابع: دوم گام

در گام دوم نسووبت به بررسووی ادبیات و پیشووینه موضوووع اقدام شوود و ضوومن جسووتجوی  

های جسووتجو،  های داده و موتورهای متناسووب با هدف و سوووال پژوهش در پایگاهکلیدواژه

منبع شووناسووایی شوود.  73نسووبت به شووناسووایی منابع مورد نیاز اقدام شوود. در این مرحله،  

 اند.ارائه شده  1تورهای جستجوی مورد استفاده، در جدول  های داده و موها، پایگاهکلیدواژه

های استفاده شده جهت بررسی پیشینه و یافتن منابع  های اطلاعاتی و کلیدواژهپایگاه. 1جدول 

 مناسب 

 های جستجو شده کلیدواژه های اطلاعاتی استفاده شده پایگاه

 انگلیسی فارسی  انگلیسی فارسی 

 پرتال جامع علوم انسانی 

مرکز اطلاعات علمی  

 جهاد دانشگاهی )سید( 

 پایگاه سیویلیکا 

 پایگاه مگیران 

 پایگاه نورمگز

Google 
Google scholar 
Emerald Insight 

SCOPUS 
Web of Science 

sciencedirect 

انسداد سازمانی  

 ادراک شده 

 

Perceived Organizational 

Obstruction 

 

 بررسی ادبیات و جستجوی منابع: سوم گام

در گام سوم، منابع شناسایی شده با توجه به معیارهای دسترسی از سوی پژوهشگران، عنوان، 

منبع جهت استفاده در پژوهش انتخاب   29چکیده و محتوا مورد ارزیابی قرار گرفت و در نهایت  

با این حال، تلاش شده است   قابل مشاهده است.  2شد. فرایند ارزیابی و انتخاب منابع در شکل  

اند و یا منابعی که از سوی نویسندگان مطرح در  منابعی که در مجلات معتبر به چاد رسیده

 اند، مورد بررسی و استفاده قرار گیرند.  این حوزه نوشته شده
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 شکل  2. فرایند ارزیابی و انتخاب منابع نهایی جهت استفاده در پژوهش 

 

 اطلاعات )شناسایی کدهای اولیه( استخراج: چهارم گام

در گام چهارم، جهت شوناسوایی کدهای اولیه مربوط به پیشوایندها و پیامدهای انسداد سازمانی 

های مقالات انتخاب شوده به دقت از سووی پژوهشوگران  های چکیده و یافتهادراک شوده، بخش

بررسوی شود و از این طریق، عواملی که در هر کدام از این منابع شوناسوایی یا تایید شوده بودند، 

کد اولیه شوناسوایی شود.   207کدهای اولیه اسوتخراج شودند. در این مرحله در مجموع   به عنوان

 دهد.ای از کدهای استخراج شده در این مرحله را نشان مینمونه  2جدول  

 ای از کدهای اولیه استخراج شده در گام چهارم فراترکیبنمونه. 2جدول 

 ردیف 
منبع مورد  

 بررسی 
 پیامدهای انسداد سازمانی  پیشایندهای انسداد سازمانی 

 عدالتی در سازمانتبعیض و بی [ 7] 1
کاهش رضایت شغلی، افزایش تمایل به ترک  

 خدمت، کاهش هویت سازمانی ادراک شده

2 [30 ] 

رواج آزار و اذیت جنسی در  

محیط کار، رواج خشونت در  

 محیط کار 

 تفاوتی و بدبینی سازمانی افزایش بی

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

 57منابع شناسایی شده= 

 54منابع یافت شده در متن کامل= 

 

 38های مورد بررسی= تعداد چکیده

 

که محتوای آن مورد بررسی قرار منابعی 

 64است=  32گرفته= 

 29تعداد منابع نهایی انتخاب شده= 

 

رد شده به دلیل عدم دسترسی 

 3به متن کامل = 

16رد شده با توجه به عنوان=   

 

6رد شده با توجه به چکیده=   
 

3رد شده با توجه به محتوا=   
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 ردیف 
منبع مورد  

 بررسی 
 پیامدهای انسداد سازمانی  پیشایندهای انسداد سازمانی 

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

 نقص سیستم جبران خدمات  [ 6] 28
کاهش بهزیستی کارکنان، کاهش وفاداری 

 کارکنان 

29  
وظایف شغلی فاقد وجهه و 

 پرستیژ، استرس شغلی شدید 
 افزایش بی اخلاقی در سازمان 

 

 هایافته تلفیق و تحلیل: پنجم گام

به دقت مورد  ابتدا کدهای اسوتخراج شوده مربوط به پیشوایندها پس از اسوتخراج کدهای اولیه،  

بررسوی قرار گرفت و ضومن حذف کدهای تکراری و ادغام کدهای مشوابه، نسوبت به شوناسوایی  

های نهایی تاثیرگذار در پیدایش انسووداد سووازمانی ادراک شووده اقدام شوود. پس از آن، مقوله

ها )مضوامین  های شوناسوایی شوده با توجه به اشوتراک معنایی و مفهومی در قالب مولفهمقوله

 ارائه شده است.  3بندی در جدول  ای از این دستهنمونه  بندی شدند.دستهفرعی(  

 بندی کدهای مربوط به پیشایندهای انسداد سازمانی ادراک شده ای از دستهنمونه: 3جدول 

 مولفه کدهای دارای اشتراک معنایی مولفه کدهای دارای اشتراک معنایی

 فقدان بازخورد عملکردی 

 عوامل شغلی 

 خودبینی مدیران 
عوامل 

 مدیریتی 
 تفاوتی مدیران نسبت به کارکنانبی استرس شغلی شدید 

 سبک رفتاری غیرحمایتی مدیران اهداف کاری غیرچالشی 

های ) مضامین فرعی( شناسایی شده مرتبط با هم در قالب بندی مولفهسپس، از طریق دسته  

قابل   4سازی نهایی اقدام شد. همانگونه که در جدول  ابعاد )مضامین اصلی(، نسبت به مدل

شاخص   38مولفه و    7بعد،    2مشاهده است، پیشایندهای انسداد سازمانی ادراک شده در قالب  

 اند. سازی شدهمدل

 : پیشایندهای انسداد سازمانی ادراک شده4جدول 

ها(ها )مقولهشاخص مولفه )مضامین فرعی(  بعد )مضمون اصلی(   

 عوامل نگرشی  عوامل سطح فردی 

 عدالتی ادارک شده بی

 داشتن کانون کنترل بیرونی 

 های عملکردی  از سوی فردعدم توجه به بازخورد
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ها(ها )مقولهشاخص مولفه )مضامین فرعی(  بعد )مضمون اصلی(   

 فقدان هویت سازمانی ادراک شده 

 زندگی  -تعارض کار

 عوامل مهارتی

 آوری فقدان توانایی سازگاری و تاب

 عدم تناسب دانش و مهارت فرد با وظایف شغلی

 ضعف خودآگاهی و خودکنترلی

عوامل سطح  

 سازمانی

 عوامل فرهنگی 

 رواج آزار و اذیت جنسی در محیط کار 

 فساد سازمانی 

 رواج قلدری و خشونت در سازمان

 حاکمیت فضای عدم اعتماد در سازمان 

وجود موانع پیشرفت در سازمان )سقف، دیوار و  

 ای( صخره شیشه

 فرهنگ سازمانی غیر حمایتی 

 فقدان شادی محیط کار 

 عوامل مدیریتی 

 سبک رهبری سمی مدیران 

 نظارت شدید و مستقیم کارکنان از سوی مدیران 

 فقدان ارتباط اثربخش بین مدیران و کارکنان 

دیدگاه ابزاری مدیران نسبت به کارکنان و عدم توجه به  

 نیازهای آنان 

 مدیریت و سرپرستی ضعیف 

 قوانین غیرکارکردی و نامناسب 

 خودبینی مدیران 

 شناختیعدم پایبندی سازمان به قراردهای روان

عوامل ساختاری  

 سازمان

 ساختارهای بوروکراتیک سازمان 

 های ارتباطی ضعیف در سازمان وجود سیستم

 رسمیت بالا

 مراتبی ساختار سازمانی بلند و سلسله

 ای سازمانساختاری جزیره

 عوامل شغلی 

 وظایف شغلی فاقد وجهه و پرستیژ 

 استرس شغلی شدید 

 فقدان بازخورد عملکردی 
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ها(ها )مقولهشاخص مولفه )مضامین فرعی(  بعد )مضمون اصلی(   

 عدم ایمنی محیط کار 

 اهداف و وظایف کاری غیرچالشی 

 ایعدم دسترسی به فرصت رشد شغلی و حرفه

 قرارداد استخدامی موقت و کوتاه مدت 

ضعف سیستم مدیریت  

 منابع انسانی 

 پذیری ضعف سیستم جامعه

 ضعف سیستم پاداش و حبران خدمات 

 های مبهمشرح شغل

به  نسبت  و  گرفته  قرار  پایش  و  بررسی  مورد  نیز  پیامدها  به  مربوط  کدهای  بعد،  گام  در 

بندی درجدول  ای از این دستهها اقدام شده است. نمونهها در قالب مولفهبندی این مقولهدسته

 ارائه شده است.   5

 بندی پیامدهای انسداد سازمانی ادراک شده ای از دستهنمونه: 5جدول 

 مولفه کدهای دارای اشتراک معنایی مولفه کدهای دارای اشتراک معنایی

 کاهش دلبستگی روانی کارکنان

پیامدهای  

 نگرشی

افزایش رفتارهای ضدشهروندی 

 کارکنان 

پیامدهای  

 رفتاری

کاهش کیفیت زندگی کاری  

 کارکنان 
 اقدام به قانون شکنی در سازمان 

 افزایش تمایل به ترک خدمت 
بدگویی از سازمان در بین  

 مشتریان

سازی پیامدهای انسداد ها در قالب ابعاد، نسبت به مدلبندی مولفهپس از آن، از طریق دسته

ارائه شده است، پیامدهای انسداد   6سازمانی ادراک شده اقدام شد. همانگونه که در جدول  

 بندی شده است.   شاخص دسته  28مولفه و    4بعد،   2سازمانی ادراک شده، در  

 پیامدهای انسداد سازمانی ادراک شده: 6جدول 

 بعد )مضمون اصلی( 
 مولفه  

 )مضامین فرعی( 
ها(ها )مقولهشاخص  

 پیامدهای نگرشی  پیامدهای سطح فردی 

 سازمان  در خود  آینده به  نسبت کارکنان در  بدبینی وجود

 تفاوتی کارکنان نسبت به سازمانافزایش بی

 فردی و سازمانی هویت  از کارکنان شناختی  جدایی

 افزایش رفتارهای ضدشهروندی کارکنان 
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 بعد )مضمون اصلی( 
 مولفه  

 )مضامین فرعی( 
ها(ها )مقولهشاخص  

 کاهش دلبستگی روانی کارکنان نسبت به سازمان

 کاهش کیفیت زندگی کاری کارکنان

 کاهش تعهد و وفاداری کارکنان

 افزایش تمایل به ترک خدمت 

 افزایش نارضایتی شغلی

 پیامدهای رفتاری 

 عدم بکارگیری دانش و مهارت خود در سازمان

 اقدام کارکنان به قانون شکنی در سازمان

 بدگویی از سازمان در بین همکاران

 بدگویی از سازمان در بین مشتریان 

 پیامدهای عملکردی

 کاهش عملکرد شغلی کارکنان

 کاهش نوآوری فردی

 های شغلیتوجهی نسبت به وظایف و مسئولیتافزایش بی

 ایجاد وقفه در انجام وظایف 

 پرهیز از ارائه خدمات به مشتریان

 افزایش غیبت از کار

 کاهش توانایی کارکنان در  حل مسئله

 افزایش خطا و اشتباه در کار 

 پیامدهای عملکردی پیامدهای سطح سازمانی 

 وری سازمان کاهش بهره

 انداز و ماموریت سازمانعدم تحقق چشم 

 کاهش رضایت مشتریان

 کاهش کیفیت محصلات و خدمات سازمان

 افزایش نرخ ترک خدمت کارکنان 

 کاهش خلاقیت و نوآوری سازمان 

 افزایش اینرسی سازمانی 
 

 هاکیفیت تحلیل کنترل: ششم گام

[ مورد استفاده قرار گرفت. در  32ها، روش توافق درون موضوعی ]جهت کنترل کیفیت تحلیل

این ارتباط، از یک نفر دانش آموخته دکتری مدیریت منابع انسانی و آشنا به ادبیات موضوع  

بندی کدهای شناسایی شده و ایجاد مضامین درخواست شد در فرایند ترکیب، تلفیق و دسته
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های  ها( با پژوهشگران همکاری نماید. پس از آن، از طریق شمارش تعداد کل مولفهفرعی )مولفه

های ایجاد شده توسط پژوهشگران به منظور استفاده  (، متشکل از  مولفه24شناسایی شده )

های مورد  ( و نیز تعداد مولفه13های ایجاد شده توسط فرد همکار )( و مولفه11در پژوهش )

، توافق درون  1(، مطابق با رابطه  9رفین یعنی کدهای مشترک در هر دو کدگذاری )توافق ط

درصد( مورد محاسبه قرار گرفت. نتایج    75ها در پژوهش حاضر /موضوعی مرتبط با تحلیل

   ها است. بیانگر قابلیت اعتبار یافته

درصد  توافق درون موضوعی  =
2 × تعداد  توافقات

کل مقولهها 
×  رابطه  (1)                           100

 

 هاگام هفتم: ارائه یافته

و ارائه نتایج   3در مرحله هفتم فراترکیب نیز نسوبت به طراحی الگوی پیشونهادی در قالب شوکل  

 در قالب این مطالعه اقدام شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل نگرشی✓

 عوامل مهارتی✓

 

 ی فردیپیشایندها

 عوامل فرهنگی✓

 عوامل مدیریتی✓

عوامل ساختاری ✓

 سازمان

 عوامل شغلی✓

ضعف سیستم ✓

 مدیریت منابع انسانی

 ی سازمانیپیشایندها

خیرخواهی کارکنان 

سازمان نسبت به 

خودشان را باور 

ندارند و معتقد هستند 

که سازمان تحقق 

اهداف شخصی آنان را 

با مشکلات و یا موانعی 

 روبرو ساخته است

سازمانی انسداد  

 پیامدهای نگرشی✓

 پیامدهای رفتاری✓

 پیامدهای عملکردی✓

 

پیامدهای 

 فردی

پیامدهای ✓

 عملکردی

پیامدهای 

 سازمانی

   الگوی پیشایندها و پیامدهای انسداد سازمانی ادراک شده  -3شکل 
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 گیری  بحث و نتیجه  -5
شود و  ها نام برده میهای اخیر از منابع انسانی به عنوان مهمترین دارایی سازماندر سال

وکارها در راستای ایجاد و حفظ مزیت  مدیریت منابع انسانی به یکی از مهمترین اقدامات کسب

بررسی حال،  این  با  است.  تبدیل شده  میرقابتی  نشان  برخی سازمانها  در  دهد  تنها  نه  ها 

اند؛ بلکه اقدامات نادرست آنان مشکلاتی را نیز برای مدیریت منابع انسانی خود موفق نبوده

[. انسداد سازمانی ادراک شده یکی از این مشکلات است که 4منابع انسانی ایجاد کرده است ]

تواند موجودیت و بقاء  پیامدهای منفی بسیار در سطوح فردی و سازمانی به دنبال دارد و می

[. از این رو، انسداد سازمانی ادراک شده  7وکاری را با تهدیداتی جدی مواجه سازد ]هر کسب

ی است که لازم است به صورت جدی مورد مطالعه قرار گیرد. بنابراین، پژوهش حاضر  موضوع

 با هدف شناسایی الگوی انسداد سازمانی ادراک شده طراحی و اجرا شد.  

-دهد که پیشایندهای انسداد سازمانی ادراک شده میها نشان مینتایج حاصل از تحلیل داده

مولفه عوامل نگرشی و عوامل مهارتی( و عوامل سطح   2بعد عوامل سطح فردی )با    2توانند در  

عوامل مدیریتی، عوامل ساختاری سازمان، عوامل شغلی فرهنگی،    مولفه عوامل  5سازمانی )با  

ها نیز ( بررسی شوند. پیامدهای این پدیده در سازمانو ضعف سیستم مدیریت منابع انسانی

مولفه پیامدهای نگرشی، پیامدهای رفتاری و پیامدهای    3بعد پیامدهای سطح فردی )با    2در  

 اند. بندی شدهعملکردی( و پیامدهای سطح سازمانی )متشکل از پیامدهای عملکردی( دسته

با وجود اینکه  پیشایندها و پیامدهای انسداد سازمانی ادراک شده توسط سایر پژوهشگران  

نیز شناسایی شده است؛ با این حال، در هیچ کدام از مطالعات پیشین این عوامل در قالب یک 

اند. به عنوان مثال، برخی پژوهشگران تنها پیشایندهای چارچوب جامع و منسجم ارائه نشده

[، 20اند ]اند و پیامدهای آن را مورد توجه قرار ندادهها را بررسی کردهدر سازماناین پدیده  

[. برخی نیز تنها پیامدهای این پدیده را بررسی کرده و به پیشایندهای آن توجهی 24[،  ]23]

]نداشته ] 5اند   ،]11[  ،]12[ می13[،  نشان  موضوع  با  مرتبط  پیشینه  بررسی  همچنین،  دهد، [. 

پژوهشگران تحلیل پیشایندهای انسداد سازمانی ادارک شده را تنها در یک سطح   بسیاری از

اند و یا تنها یک عامل [ دنبال کرده7[، ]6[ و یا عوامل سازمانی ] 24[، ] 23مانند عوامل فردی ] 

[ و مانند آن را به عنوان 21[،  فساد سازمانی ]9ای ][، صخره شیشه14مانند رهبری سمی ]

اند.  بنابراین، بررسی و مطالعه پیشایندها سازمانی ادراک شده شناسایی کرده  پیشایند انسداد
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های متفاوت )در قالب  و پیامدهای انسداد سازمانی ادراک شده در سطوح مختلف و از جنبه

 تواند به عنوان نقطه تمایز پژوهش با سایر مطالعات مطرح گردد.  چارچوبی جامع( می

تواند شناخت مدیران نسبت به عوامل موثر بر انسداد سازمانی ادراک های این پژوهش مییافته

شرایط   همچنین  شده  ادراک  سازمانی  انسداد  پیشایندهای  شناسایی  بخشد.  بهبود  را  شده 

ریزی و اجرای اقدامات مناسب به منظور پیشگیری و مدیریت این پدیده مناسبی برای برنامه

های بایست از طریق انجام پیمایشها، مدیران میکند. با توجه به یافتهفراهم میها  در سازمان

ای، نسبت به وضعیت نگرش آنان آگاهی مرتبط با سنجش نگرش کارکنان به صورت دوره

یافته و اقدامات مدیریتی لازم در راستای بهبود نگرش آنان را به عمل آورند. ایجاد امید نسبت 

پروری نیز  ریزی مسیر شغلی و جانشینای در کارکنان  از طریق برنامهفهبه آینده شغلی و حر

تواند در کاهش انسداد سازمانی ادراک شده تاثیرات گذار باشد. به علاوه، با توجه به اینکه می

فقدان حمایت سازمانی ادراک شده به عنوان یکی از پیشایندهای این پدیده شناسایی شده است، 

توانند از طریق شناسایی مشکلات کاری و شخصی منابع انسانی خود و میها  مدیران سازمان

، ادراک آنان نسبت حمایت سازمانی را 1های کارمندیاریکمک به آنان از طریق اجرای برنامه

ها و اقدامات کارمندیاری، مجموعه اقدامات داوطلبانه از سوی  بهبود بخشند. منظور از برنامه

تواند کارکنان را در حل مشکلات و مسائل زندگی شخصی آنان مورد ها است که میسازمان

شناختی، های روانارائه مشاره  هایی مانندحمایت و مساعدت قرار دهد.  این اقدامات، فعالیت

های خانوادگی، کمک به کارکنان در یافتن مدارس برای فرزندان، کمک به مراقبت از مشاوره

-های بیماری و مانند را شامل میاعضای سالمند خانواده و اعضای نیازمند مراقبت در زمان

ها، ها و شغلتگیشود. بازطراحی مشاغل سازمان به منظور ایجاد تناسب بیشتر بین شایس

های آموزشی، شناسایی و تقدیر از افزایش اعتماد به نفس کارکنان از طریق برگزاری دوره

های اجتماعی سازمان عملکرد کارکنان موفق، ایجاد فرهنگ سازمانی قوی و توسعه سرمایه

اقداماتی است که می انسداد سازمانی ادراک شده موثنیز  یا کاهش  ر توانند در پیشگیری و 

 باشند. 

سازی پیشایندها و پیامدهای انسداد سازمانی های مورد استفاده در فرایند مدلگردآوری داده

ها مطرح تواند به عنوان یکی از محدودیتادراک شده با توجه به مرور نتایج مطالعات پیشین می

 

1 Employee Assistance Program 
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توانند انسداد سازمانی ادراک شده را از دیدگاه کارکنان گردد. بنابراین، سایر پژوهشگران می

رسد بررسی تجربه زیسته  اند( بررسی نمایند. به نظر می)افرادی که این موضوع را تجربه گرده

. تواند ابعاد جدید از این موضوع را آشکار کندهایی مانند پدیدارشناسی میکارکنان با روش

های پژوهش  تواند به عنوان یکی از محدودیتعدم توجه به پدیده محوری در این مطالعه نیز می

توانند در مطالعات خود نسبت به شناسایی پدیده مطرح گردد. بنابراین، سایر پژوهشگران می

های آن ادقام نمانید. در این ارتباط، محوری انسداد سازمانی ادراک شده و بررسی مصداق

 تواند از اثربخشی مناسبی برخوردار باشد. بنیاد میده از روش دادهاستفا
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