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 مقدمه-1-1

های  ز مهم ترین مهرهمدیون سازمان هایشان هستند. یکی اجوامع موفق و پیشرفته، موفقیت خود را 

، نیروی انسانی آن است  اخیر بسیار مورد توجه واقع شده   ی ی هر سازمان که در چند دههتشکیل دهنده 

 برای رسیدن عواملی عنوان به انسانی منابع مدیریت هایاستراتژی و هافعالیت و انسانی، منابع امروزه .

ه  در محیط رقابتی امروز یکی از مزیت های رقابتی اساسی ب. ]1 [اند شده شناسایی  موفقیت به سازمان

،  و ...  D& Rهایهای خلاقیت محور مانند سازمان های تبلیغاتی، پژوهشی، واحد سازمان  برای  خصوص  

خلاقیت و نو  ها،  ی این سازمان هعامل تضمین کنند   تنها.  و صاحب نظر استداشتن نیروی انسانی خلاق  

گرچه ممکن است .داردنظرات آنان  یارائههمبستگی شدید به شان است که این امر آوری کارکنان

موش کرد که  و حتی خالی از ارزش به نظر آید ولی نباید فرا واهیبسیاری از این نظرات در ابتدای امر 

بود، امروز ما شاهد پیشرفت علم و تکنولوژی   خاص  کنون پایبند به یك سبك تفکر اگر بشر از ابتدا تا 

تواند مکمل  و حتی اشتباه به نظر آیند ولی مینظرات هرچند بدوی، ساده، تخیلی،  نبودیم. بنابراین 

  . گردد  این طریق  منجر به تحول عظیم از  و    سازدنظرات سابق باشد و یا زمینه را برای نظرات آتی فراهم  

  .گذشتلذا نباید به سادگی از آنها  

نیروی انسانی است. اگر شرایط چنین  به اظهار نظر و دریافت ایده ها و نظرات    تمام مطالب مذکور منوط 

شرایطی  سازمان از نعمت کارکنان صاحب نظر و خلاق برخوردار خواهد بود. اما  توان گفت که میباشد، 

را از عرصه ابراز نظر حذف  خود  ی است که را تصور کنید که سازمان دارای نیروی صاحب نظر و خلاق

متفکر    کارکنانهای  و اندیشه  و حاشیه نشین تحمیل شود    نظران منزویصاحب،  سازمان  بهاگر      .د کنمی

در راستای  محفوظ بماند، فرصت تحرک  شان  حریم فردی   ی تنها برای خودشان تلنبار شده و در محدوده

.  شده اند     "1سانسوری خود"سازمان دچار  در چنین شرایطی کارکنان    یابند.را نمی  سازمانجریان توسعه  

و   شود از فردی به فرد دیگر منتقل می، رنگ شدن ها با عنوان هم سانسوری در سازمانمتأسفانه خود

کند. درصورت  ین بردن روزمرگی تلاش میتر کسی برای ازبدرنتجه کم  دهد.را تحت تأثیر قرار می پویایی  

 شود.در جامعه نابود می  نو آوری تداوم و گسترش این نوع از سانسور در سازمان، خلاقیت و 

و نظریه پرداز معاصر   دانشمند  "میشل فاوست"  از سانسور است که از دیدگاهی اهگون  "سانسوریخود"

و چه در سطح کلان شاهد  چه در سطح خرد   .شوداز سانسور دانسته می ایمجموعه زیر  ،مریکاییآ

ده، مدرسه،  ایم) در خانواا که خود آن را بارها تجربه کردهسانسوری هستیم و چه بسخود یعارضه

  تر قابل دیدن کنند که کممحققان از خودسانسوری به عنوان تمرینی سِرّی یاد می .  دانشگاه، سازمان و..(

 
1Self censorship 
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خصوصی و در دست  ای غیررسمی،  ابل سانسور دارد و آن را پدیدهتری را در مقبوده و قدرت و تأثیر بیش

و عواملی چون ترس  شود  گر تحمیل میخودسانسوری از درون به ارتباط. ]2[دانند گیرنده می تصمیم

و  آید، و دیگری منافع خود فرد ها که در پی گفتن چیزی پدید میوریداهای بیرونی و پیش از مجازات

 .   شودمیخودسانسوری  منجر به ... پاسداری از آنها مانند اعتبار و آبرو، انگیزه و

عی در  است. بدین معنا که فرآیندها و پیامدهای اجتما اجتماعی-روانی -دارای ابعاد زیستیانسان اساساً 

سزایی دارد.  هی رفتار و تفکر او تأثیر بگیربرشکل  شناختی فرد شناختی و روانهای زیستکنار ویژگی

فضایی   پذیرند بلکه مسائل اجتماعی،از تجربیات شخصی خود تأثیر نمی ها صرفاً به بیان دیگر انسان

ترین نیازهای  امنیت از اساسی دهد. آزادی و جامعه را تحت تأثیر خود قرار می  آفرینند و کل روانی می

شود که ضرر  ه برای بروز خودسانسوری ایجاد میاختلالی در آن باشد زمین آیند و اگر شمار میهروانی ب 

متوقف و رکودی بر سازمان حاکم  تر است چرا که خلاقیت و تولید اندیشه جدید آن از سانسور بیش

 کند.ها ایجاد میفسادها و ناهنجاری شود که زمینه را برای رشد انواع انحرافات،می

های فردی را  خودسانسوری باورها و آرمان است.ها احساس هویت فردی انترین ویژگی تفاوت انسمهم

. فرد در خودسانسوری خود را خطاکار  سازدمی د را تخریب و خالی افرات شخصیتی نابود ساخته و هوی

پذیرد و مدام در پی سرزنش و انتقاد از خود  سان را نمیکار دانسته و واقعیت جایزالخطا بودن انو گناه

 شود. ود را زندانی و خود زندانبانش میاست. فرد افکار خ

ها بایستی به این موضوع  باتوجه به اهمیت روزافزون سلامت روانی بر کار و زندگی،  مدیران در سازمان

ای دارند که نیاز به شنیده شدن دارد. وقتی  افراد  زیردست آنها صدا و اندیشهآگاه باشند که هرکدام از 

های  آن را هم دارند. سانسور در محیط   رای گفتن دارند نیاز به احساس آزادی در مورد گفتنافراد حرفی ب

آید. بنا به دلایلی که در ادامه بدان خواهیم پرداخت افراد  شکل خودسانسوری در می بهکاری معمولاً 

آزادی   لذا ؛ردداکنند. بشر نیاز به شنیدن های خود احساس میو ایده موانعی را در بازگو کردن افکار

عنوان مخلوقات انسانی دارای حساسیت، هوشمندی و اندیشمندی بایستی آن  هکه ما ببیان چیزی است  

 . ا ارج نهیم ر

دچار   ند نتوامی  یك از افراد عکس العمل و عدم درک اینکه انسان جایزالخطاست و هر ترس از انعکاس،

های بعدی که توسط  ترس از این اشتباهات و سرزنش دلیل به افراد شود که باعث میند اشتباه شو

شان  د شد عمداً صورت مسأله را پاک کرده و از بازگویی نظراتنسایرین یا خودشان متوجه آنها خواه

یلتر  شان فهای غیرقابل قبول را در ذهننه شده و ناخودآگاه افکار و ایدهطور نهادیهکنند و یا ب خودداری  

 .کنند 



4 
 

دکنترلی که ابزاری مهم برای حیات انسان سالم است را با خودسانسوری یکی بدانیم  اینکه  مفهوم خو 

کنیم در نظر داشته  ای را برای آنچه سانسور میمرز باریك و وسواس گونه اشتباه بوده و باید با آگاهی، 

 باشیم. 

 مسأله بیان تشریح و  -1-2

آید اما علل  وجود میتوسط کارکنان به هت ارائه نظرات  های مختلفی جهای امروزی، موقعیتدر سازمان

 دنبال دارد.  ذف فرد مورد نظر از موقعیت را بهح متفاوتی مانع این مسأله شده که متعاقباً

شود و طی  نامیده می " خودسانسوری"دارد ها سوئی بر عملکرد و پیشرفت سازمان این مسأله که آثار 

 باشیم.ی مدلی برای آن میهای این پدیده و ارائه پیامد تحقیق حاضر درصدد بیان پیشایندها و 

جا پای محکمی باز نکرده و  حکومت قانون از نظر اجرایی  یدر کشورهای در جریان توسعه که فلسفه 

یشی، در فضایی نامطمئن  روشن اند ی  نهادینه نشده است، جریان تولید و انتقال اندیشه و به طور کلّ  کاملاً

ها آمادگی کافی برای خطرپذیری دریافت  ل انتقادپذیری دارند، رسانهتر تحمّلان کم ئومس  .کند حرکت می

دهند و در نهایت تولیدکنندگان فکر  کار عمومی قرار دادن را نشان نمینظرات انتقادی و در دسترس اف

ه خط تولیدی مصلحت  شوند و بیا تسلیم فضای حاکم می ،گوناگون های ته گر رش صان اصلاح و متخصّ 

به روش   ای دند یا در فضای هرج و مرج اندیشهپیونخلاف جهت توسعه پایدار میدر اندیشی و بعضاً 

تواند پایانی  ود را از طریق خودسانسوری که نمیو به موازات آن جریان فکری خ برده  خودسانسوری پناه  

چنین شرایطی  تحت  دهند.طر ترور اندیشه و انتحار قرار میمعرض خت خویش دردس اشد، به داشته ب

 .]5[شد  شود و از حرکت تکاملی هم خبری نخواهد سنگ روی سنگ بند نمی

است  ی دیگری از سانسور  گونهجدید و مفهومی منفی در سازمان و   پدیده خودسانسوری رویکری تقریباً 

ه نوعی  ئه شده که ب اآکسفورد تعریفی از سانسور ار یدر واژه نامه . ]6 [ده خواهد بودکه وجودش زیان 

قدرت یا نیروی فکری که عناصری از ناخودآگاه را   "سانسوری صادق دانست:را درمورد خود  توان آنمی

همواره از ناخودآگاه سرچشمه   سانسوریالبته خود. "سرکوب کند و مانع بروز آنها در خودآگاه شود

کند که  فرد را چنان تربیت می رات قالبی، اقناع و القاءوّصگیرد. این درست است که عواملی چون ت نمی

بر   .دهد سانسوری آگاهانه رخ می برقرار کند اما بسیاری مواقع خودای ویژه ارتباط  ناخودآگاه، به گونه 

فرآیند عملی شدن سانسور،   آمریکایی پرداز معاصر  و نظریه   دانشمند  "میشل فاوست " اساس دیدگاه 

است که از   عملیتر با کنش نرم همراه است؛ اما خودسانسوری ی و سخت و کمتر با کنش جدّبیش
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کاری شکل  منظور ملاحظهبه  دیگران و   رعایت اصل تعامل با  تحت عنوان  ،جانب خود فرد، گروه وسازمان

    گیرد.می

عنوان یك اقدام عمدی و داوطلبانه و یا یك مانع ناآگاه جهت جلوگیری از  ه ب "خودسانسوری اطلاعات"

خصوص ابعاد  ه، ب گردد مطلوب در افراد می  جریان آزاد اطلاعات و نظرات است و مانع گفتن و اندیشیدن

خن بگوید و یا  که می خواهد س . بنابراین وفتی ناخودآگاهی که حتی خود فرد هم از آن بی خبر است

ها و  داده و اجازه استفاده از پتانسیلطور خودکار این موانع را دخالت های را خلق کند ذهن او بایده

  ی ه مضامینی بر پایه دانش و نظرات تجرب  ،. اطلاعاتکاهد می دهد یا های ذهنی فرد را نمیتوانمندی

  یك  خودسانسوری. شوداعمال میگونه فشار خارجی شخصی هستند که توسط خود فرد و بدون هیچ 

زمانی که تصمیمی  . ]7 [ت و تعارضات استاز تقابلا  جلوگیری منظوربهشده طراحی فردی محدودیت

اعضای گروه تمایل دارند که اطلاعات و نظراتی را که ممکن است در    ،شوداطانه گرفته می تموقتی و مح

ها  گروهیخواهند با انتقادکردن از هممخفی نگاه دارند. آنها نمی  ،دلی شود  هنگام عمل موجب تردید و دو 

تر با این جنبه از  ریت و سازمان بیشدر زمینه مدی شمار آیند. زننده اوضاع بههمریا رهبرگروه ب

گاه دروغ نگفته و  من هیچ» طور ناخودآگاه و با تفکر هدرواقع گاهی فرد ب هستیم.  وری مواجهخودسانس

ای  این مسائل ریشه  .  کند ، خودسانسوری را عملی می «کنم ، فقط بعضی حقایق را پنهان میخودم هستم

 باشد.شناسی رفتار سازمانی میدر روانت حساسیت، قابل بررسی علّبه

ها و انحرافات  موجب روشن شدن واقعیات، نارسایی  جلوگیری از پدیده سانسور و خودسانسوریشناخت و  

گیری و اعمال قدرت غیردموکراتیك و خارج از ضوابط جلوگیری کرده و سرعت گرفتن  شده، از تصمیم 

یا  سی و ، جنسی ، سیاهای دینی میمات خودسانسورانه اغلب در پایهتص. ] 8 [شودتوسعه را باعث می

 . ]9 [آید عوامل سلامتی به وجود می

است، اعمال   ساخته بارزترایجاد محدودیت برای آزادی بیان  سانسور را در روند  له ای که قدرت مسأ

ب و خرده  ی تنگ تعصّافرادی است که از دریچه های فردی، گروهی و سیاسیِداشت ها و چشمسلیقه

 ها،رعایت ارزش  ی هنگرند و با سوءاستفاده از مسأل اطلاعاتی میهای داده های مزمن، به مفاهیم وگیری

  ی در برابر آزادی بیان و حقّ عنوان سدّ، بههای هنجارمند اطلاعاتیگذاریدر برابر هرگونه پیام و سیاست

 کنند.رسانی مشروع عمل می اطلاع

در گذشته  های غیر بالغانه والدین جاد خودسانسوری شود از جمله پیامتواند عامل ایمسائل مختلفی می

کند و اولویت  حس و نظر خود را ابراز نمی این است که  "دختر/پسر خوب "های  مبنی بر اینکه از ویژگی

و عقاید، نقاط ضعفی را که   احساساتریزی است. نگرانی بابت این که با برونبرایش نگاه و نظر جامعه 
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نگرانی بابت قضاوت دنیای بیرون.   ؛ ض دید قرار گیردخواهیم توسط دیگران دیده شود، در معر نمی

مشکل اش خودسانسوری نگاه به حقایق و وقایع را مخدوش کرده و فرد بدون آنکه بخواهد و یا بداند 

  تحمیل کرده   شود. آگاهی از این پدیده و علل آن اختلالات بسیاری را به فردچیست دچار نفاق و ریا می

 شود. و تغییری بزرگ حاصل می

های خلاقانه  سوری در ایدههای طوفان مغزی، خودسانیقات بر روی عملکرد فردی در گروهبا شروع تحق 

-ها و سازمان. در نتیجه ضرری برای گروهشودمی یك فرد، محدودیتی جدّی در عملکرد وی درنظرگرفته  

اندیشی  یکی از عوارض گروه  این پدیده  عبارت دیگربه.  ]10 [برند از عملکرد خلاقانه نفع می  ست که هایی  

آن را   1تواند از طریق فرایندی که اروینگ جانیس شان میوفاداری اعضا به گروه ، یعنی در سازمان است

 . ]11 [گیری بیانجامد معلوم تصمیم یشی می نامد به نتایج مشکوک و ناگروه اند 

. وقتی فرد نقطه  ]12 [دانند شناختی از قضاوت خود می فرآیند یك  ی را  نتیجهمحققان خودسانسوری 

اش ممکن است آگاهانه  خلاقانهی کند، قوه رآمد و عجیب قضاوت می، ناکایرناپذ کاننظرات خودش را ام

ترس این را داشته باشند که مشارکت خلاقانه    کارکنان. ممکن است  ]13 [تصمیم به خودسانسوری گیرد

شود.  ا شامل میای از ریسك رها اغلب درجهایده ارزیابی نگردد. طرح و اجرای آنها به شکل مطلوبی 

گیرند ممکن  ی کاری متفاوتی را در پیش میات خلاف قاعده مطرح کرده یا شیوه کارمندانی که پیشنهاد

  ه اشتراک گذاشتن میل در ب ند. به این دلیل کارکنان اغلب بیاست در معرض نکوهش یا استهزاء قرار گیر

  تر مایل هستند بیش  ، کارکنانشودعبارت دیگر وقتی قضاوت متوقف  به.  شان هستند نظریات خلاف عرف

ها عموماً  چون تفکرات و اندیشهگذارند.  رسد به اشتراک می شان را که به ذهنتا نطرات نامرسوم

نداشتن شناخت از خود به  دهنده شخصیت فرد هستند، عدم خودباوری و مطمئن نبودن از خود و  نشان

فرد است چراکه حاصل تجربیات  . تفکر خلاقانه منحصر بهگرددختم می در سازمان خودسانسوری

ی به خلاقیت  ترشخصی بوده که شبیه به دیگری نیست. افراد با اعتماد به نفس ممکن است تمایل  بیش

   . ]14  [دارند  هایشانرد انگاشتن ایدهتری از خُداشته باشند زیرا آنها ترس کم

نیمه هشیار اتفاق بیافتد. زمانی که کارکنان انتظار    ی همچنین ممکن است خودسانسوری در یك مرحله

دارند دیگران نقادانه تصورات نو و بدیع آنها را قضاوت کنند درک آنها از فضا برای تفکر آزاد تهدیدآمیز  

است که ممکن است یك مانع ذهنی نیمه هشیار را برای خلاقیت ایجاد نماید. خودسانسوری چه در  

ابی  خودآگاه رخ دهد یك زمینه تکرار شونده در مطالعات آن را ترس از ارزیخودآگاه و چه نا ی مرحله

 
1 Janis, I., 1968 
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  محرک عزت نفس، دلیل اصلی خود سانسوری ست. این عامل .  ]15[دهد منفی یا ترس از نقد تشکیل می

 . ] 16[ه ترس از انتقاد منفی دارند، سانسور کنند ک های خود را زمانیشود که افراد ایدهسبب آن می

هایی که خودباوری و خلاقیت با هم  دهد تا موقعیتخودسانسوری به ما اجازه آن را میر از  یك فهم بهت

شخصیت یك فرد،   فرد است.خاص و منحصربه . خروجی خلاقانه،نماییمهمبستگی دارند را مشخص 

 .]17[گذاردثیر میاش برمحتوا و کیفیت خروجی مبدعانه آنها تأهای شناختیدانش و توانایی

هاست. اما  دانند که مانع آنجود قوانین و قواعدی از بیرون میگاهی افراد خودسانسور علت کار خود را و

ن فشارها و تهدیدات  شرایطی هم پیش می آید که آنقدر فشار روی فرد بوده که حتی  زمانی که ای

اجتماع در   رس از شود و به شکل تیده خودسانسوری در فرد مشاهده میگردد هم پد خارجی حذف می

ی طرد شوند  کند. افراد به علت نیاز به تعلقّی که در وجودشان است از اینکه از گروهوجود او رخنه می 

گونه که مقبول جمع است نشان دهند و از دادن نطراتی  کوشند تا خود را آن حس خوبی ندارند پس می

 ورزند. ناراحتی در دیگری شود اجتناب می که ممکن است موجب 

راحتی آنها را دسته  ه توان مانند سانسور ببسیار وسیع است و نمی سازمانی خودسانسوریانگیزه و علل 

 ی دیگری دخیل هستند :، عواملفوقافزون بر موارد  بندی نمود. 

 ،  ترس  •

 ،رون سازمانی توجه به روابط ب  •

 ،توجه به روابط درون سازمان  •

 ،های سازمانتوجه به علایق و سلیقه  •

 ،  فردی ی هاعمال سلیقه و علاق   •

 سکوت اکثریت،  •

 ر،  کای ه احتمال از دست دادن زمین  •

 ، عدم فهم •

 ، نگری و...( سویه باوری، یكمانند: داشتن اضطراب همیشگی، بی  تأثیرات روانی)  •

   پذیری. عادت به سانسور •

  دو مفهوم نزدیك به هم و بعضاً "سکوت سازمانی"و  " سانسوریخود"ذکر است که همچنین لازم به

که چنین  کنند در حالیسازمانی معنا می  را سکوت " سانسوریخود" انداز هستند چراکه غالباًاهاشتب

، شناختی و اثربخش  های فردیخودداری کارکنان از بیان ارزیابینیست. سکوت سازمانی عبارت است از  
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ی نظیر ترس از  سانسوری افراد بنا به شرایط خاصّدر خودکه  در حالی.  ]18[سازمانهای  درمورد موقعیت

روی می آورند. این مسأله گاهی    خویشتن  به سانسور  یا عدم تأیید توسط دیگران  ت قرار گرفتن،  در اقلیّ

ی  حالتکه در چنین دهد به نحویتردید دارد رخ می سازمانخود توسط که فرد در پذیرش خاطر اینهب

ها حذف کرده و  خواهد را به دلیل تردید کند و چیزهایی که میبه صورت اجباری سکوت اختیار می 

کند که هیچ  فرد درمورد مسائلی اظهار نظر می   شود.گاهی سانسور به شکل دیگر ظاهر میگوید. نمی

ی سعی  ار گیرد. یعنکند مورد پذیرش قرر واقع در چنین حالتی فرد سعی میدارد. دن ااعتقادی به آنه

 . ]19[به آنها اعتقاد قلبی وجود ندارد شود که نسبتدر جایگزین کردن مواردی می

مانی می تواند سکوت  خودسانسوری ساز  ابعاد و اشکالکه یکی از    داشتدرمجموع چینین می توان اظهار  

 ای از آن است.مجموعهنی تمام خودسانسوری سازمانی نیست بلکه زیراما سکوت سازما ؛سازمانی باشد 

 پژوهش انجام ضرورت -1-3

و   مـدیران  بیشـتر آشـنایی  است مواجه  افزون  روز  هایی پیچیدگی با  نوین سازمانی  رفتار آنجاکه  از

 باید. اسـت ضروری هاآن با مقابله برای مناسب های راه شناختن و پیچیدگی این با هاسازمان کارکنان

  خاص،  کـاری  زمینـه یـك در  موجـود  رقبـای میـان در  تمـام  رحمـی بی با  همواره محیط  داشت  توجه 

  اعتماد  و بدهنـد  بهتـری  محیط پاسخ های  خواسته  به  نتوانند  که  مواردی  و  زند می گزینش  به دست

  از  بســیاری  در. کنند می امضاء رقابت گردونه از  را خود  خروج  حکم نمایند، جلب  را  خود  کاری  محیط 

  امتناع  سازمانی  مشکلات  وردم  در  هایشاننگرانی  و  نظــرات  ارائه  از  کارکنــان  معاصــر  هــایســازمان

  توجه  مورد  است شایسته  که  نامیممـی سـازمانی خودسانسوری را سازمانی جمعی پدیده  این. ورزند می

 .  گیرد قرار  محققان  جدی

  توسعه   بر   مهمی  مانع   احتمالاً  و   است   سازمانی  توسعه   و   تغییر  برای   خطرناکی  مانع   سازمانی   خودسانسوری

  که  سازمانی  :  کرد تعریف  گونه این توان می  را  گرا کثرت سازمان . کند می  ایجاد  گرا  کثرت  هایسازمان

-می میسر را مختلف رویکردهای بیان امکان و کند می منعکس و نهاده ارزش  را کارمندان بین تفاوت

  نقطه  صراحت با توانند نمی که  کنند  احساس  سازمان یك  افراد  اگر گفت توان می وضوح  به . ]20[سازد

.  یافت دست  گراییکثرت  به  تواننمی بنابراین کنند،  مطرح را حساس  مسائل  درباره  خود  نظرهای

  نظرهای نقطه چون اما باشند، متغیر تجارب و هااولویت ها،ارزش  عقاید، نظر  از است ممکن کارمندان

.  بود نخواهد  تنوع این  از شدن  مند بهره به قادر سازمان مانند،می  باقی  یکپارچه زیادی  حد  تا  شده ذکر 

  آشکار   گرا کثرت  محیط   در  است  ممکن  توسعه  و  تغییر  که این   درک  برای  که  است  این   ما  ادعای   بنابراین،
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  عقایدشان  کنند   احساس   کارمندان   شوند می  موجب   ند نظام  طور   به   اغلب  که  سازمانی  نیروهای   باید   شود،

 .  کرد شناسایی را کنند، اجتناب آن  بیان از بنابراین  و ندارند  ارزشی

با   امر این. باشد  داشته تغییر  و  گیری تصمیم فرآیند  بر را  مضری  اثرات تواند می  سازمانیخودسانسوری

.  شود می ایجاد  صحیح  اطلاعات یا  و  منفی  بازخورد  متفاوت،  های بدیل ارائه  از  جلوگیری  و  ممانعت

  شامل  تواند می سازمانیخودسانسوری .باشد می مدیر  های نگرش  و عقاید  پیامد  ،سازمانیخودسانسوری

  های فعالیت  که آن   دلیل   به .  باشد   پایین  شغلی  رضایت  و   تعهد   انگیزش،  بنابراین  و   شده   شناخته  ناسازگاری

  یافتن  و  سازمانی خودسانسوری موضوع  گفت توانمی پس گیرند، نمی انجام ضرورت زمان  در  اصلاحی

  سازمان  مدیران  جدی  توجه   و   است  برخوردار   معاصر   سازمانی   مباحث  در   شایانی  اهمیت  از  آن   رفع   هایراه

.  بگذارد تأثیر یادگیری و خطاها کشف جهت در  سازمان توانایی بر تواند می این پدیده جو. طلبد می را

  همچنین  کارکنانخودسانسوری . گیردمی قرار  تأثیر  تحت منفی  طورهب  سازمانی اثربخشی بنابراین،

 .  گردد  کارکنان در  نشینی  عقب  و  رضایت عدم  بدبینی، استرس،  کننده ایجاد  تواند می

  اهدافی   و  متنوع  ترجیحات  و  هاعقیده  ها،دیدگاه  کند،می   تقویت  را  خودسانسوری  جو  سیستم    که  زمانی

  فرآیندی   وارد  سیستمی  چنین  رو   این   از  بود.   نخواهند   نظر   اظهار  مشوق  احتمالاً  دارند   وجود   سازمان  در   که 

  یادگیری   برای   تلاش   دنبال   به   و   ببخشد   تحقق   مناسب  طور   به   را  خود   اهداف  توانست   نخواهد   که   شود می

  خودسانسوری  منفی اثرات  که گردد می  گرفتار  راهی  در  سیستمی چنین حقیقت در . نیست  تجرییات از

 .   شد  خواهد   تقویت  آن  در  تغییر  فرآیندهای  و  سازمانی گیریتصمیم  بر

 اهداف پژوهش  -1-4 

 آن،  آثار  و  خودسانسوری سازمانی مفهوم  تبیین  -

 خودسانسوری سازمانی، ی پدیدآورنده علی  عوامل شناسایی -

 خودسانسوری سازمانی، یایجادکننده  ای زمینه شرایط  شناسایی -

 خودسانسوری سازمانی،   مدیریت  راهبردهای یارائه  -

 خودسانسوری سازمانی،  مدیریت  فرآیند  در  گر مداخله  عوامل شناسایی -

 پدیده، مدیریت  پیامدهای تبیین  -

 ها. فرضیه  و  قضایا استخراج  -
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 سؤالات پژوهش  -1-5

 عبارتند از:  پژوهش سؤالات

 چیست؟ آن  آثار  و  خودسانسوری سازمانی مفهوم  -

 چیست؟ خودسانسوری سازمانی یپدیدآورنده  علی عوامل -

 چیست؟ خودسانسوری سازمانی یایجادکننده ایزمینه شرایط  -

 چیست؟  خودسانسوری سازمانی مدیریت  راهبردهای -

 چیست؟ خودسانسوری سازمانی مدیریت فرآیند  در  گرمداخله عوامل -

 اند؟کدام پدیده مدیریت پیامدهای -

 اند؟کدام  مدل ی ارائه از مستخرج  راهبردی های فرضیه  و  قضایا -

 فرضیات تحقیق   -1-6

باشد.میاینکه ماهیت پژوهش اکتشافی است، فاقد فرضیه با توجه به

 تحقیق  نوآوری -1-7

تحقیقات اندکی در این حوزه  بیانگر آنست که  خودسانسوری سازمانی    یحوزهدر  بررسی اجمالی ادبیات  

پژوهش   بنابراین .اند نگریسته این موضوع به  یا از منظر سازمان فرد از منظر  انجام شده و اغلب آنها

لیکن در این تحقیق    .در این زمینه پرداخته باشد، یافت نشده استجامعی  طراحی مدل   که به مندینظام

، این مقوله  سازمانفرد و ه یکپارچه و از زوای به صورت با اتخاذ رویکرد سیستمی سعی بر این است تا

تا   شود میاز روش گراندد استفاده  و ابعاد گوناگون آن ترسیم شود. از این رو رفته مورد کنکاش قرار گ

   .ارائه شود آن مدیریت  مورد بررسی قرار گیرد و مدلی جامع برای این موضوع عمیقاً 

 آوری تحقیق روش و ابزار گرد -1-8

منابع جمع آوری    .است  گرفته  صورت  مبنایی  ینظریه   کیفی  تحقیق  روش   از   استفاده  با  پژوهش  این

ها،  که شامل مصاحبه  ولیه شوند؛ منابع ادسته طبقه بندی می  اطلاعات در روش نظریه مبنایی، در دو 

مورد مطالعه و دفترچه خاطرات است،   یها از زمینه شارکتی، ثبت مصاحبهممشاهده مشارکتی و غیر

در نظریه  ]. 21[گیردرا در بر میآنها  یرب شخصی، ادبیات موجود و مقایسه تجاو منابع ثانویه که 

ها،  زندگی، مصاحبه  ی دسته دوم، تاریخچه های  انند از منابع مختلفی مانند دادهتوها میداده  ، مبنایی
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  روش  این در آوری شوند .های کوتاه جمعای و یادداشتهای مشاهدهمشاهدات درون نگری، داده

  داده  اساس  بر نظریه واقع   در باشد، مفصل   و  کیفی  باید  ترجیحاً شود  گردآوری که   شکل هر به  داده 

  نیمه  عمیق ی مصاحبه مطالعه، این در هاداده آوری جمع برای اصلی روش . [22]شود می بنا

 . است فردی  ساختارمند 

 پژوهش  قلمرو -1-9

  مدلی   ارائه  و  خودسانسوری سازمانی  گیریشکل  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  پژوهش   این  موضوعی  قلمرو

  قلمرو. باشد می  تهران شهر شرکت پتروایران در پژوهش مکانی قلمرو. باشد  می آن مدیریت  برای

 .باشد می 1396 سال نیز  پژوهش  زمانی

 کار انجام  مراحل -1-10

 خودسانسوری سازمانی،   با مرتبط   مسأله بیان  تعریف •

 موضوع،  با مرتبط  هایپژوهش آوری جمع و شناسایی •

 ها،پژوهش از عمومی  و  اولیه  نظری  چارچوب استخراج  و شناسایی •

 اولیه،  چارچوب  ابعاد آوردن  بیرون  و  خبرگان با مصاحبه •

 مدل، ارائه  جهت کدگذاری  انجام •

 ها،کدگذاری پایایی و  روایی  ارزیابی •

 نهایی.  الگوی  ارائه •

 تعریف واژگان کلیدی -1-11

محدود سازی و نظارت ازمفاهیم و موارد    به منظور تحریف،  روشی برای خرده گیری و ریزه بینی سانسور:  

گروهی، مذهبی، دینی، قومی،   های فردی،خاطر اعمال سلیقهآگاهی دهنده برای مخاطبان است که به

اما    - رویکرد نسبی  ه تا حدی مبتنی بر شود. تعریف دیگر کی، اجتماعی، اقتصادی و سیاسی عملی میملّ

ترین  مریکایی است که بیشآو نظریه پرداز معاصر  دانشمند  " میشل فاوست " است، تعریف  -تخصصی 

  ی ه دربار  "فاوست" سانسور انجام داده است.    یه آسیب شناسی ارتباطات ومسأل  یهها را در زمین پژوهش
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  ارسالو  دریافتتر در فرآیند های سیاسی که بیشهعملی است با انگیز سانسور، ((نویسد: سانسور می

 . ))کند گیرد، و درواقع محتوای آن را تحریف می پیام صورت می

.  ]3[توان به عدم بیان افکار، عقاید و احساسات ارجاع داد مفهوم خودسانسوری را می خودسانسوری:

دلیل مخالفت درک شده از سوی  داشتن نظرات واقعی یك شخص از دیگران به  عنوان نگههمچنین  به

ها و  . یکی از دلایل خودسانسوری ناآگاهی و عدم تسلط حرفه ای فرد بر مهارت]4[شودآنان تعریف می

باشد. خودسانسوری وقتی به عمد نباشد بدتر است چون  های خود است که عامل آن ترس میتوانمندی

 ت.ای و عمیق اس فرد متوجه آن نشده و دلیل آن بسیار ریشه

عنوان یك مانع در  ی خاص از عملکرد سازمان است که اعضا در آن بهیك جنبهخودسانسوری سازمانی:  

طور بالقوه موجب تسهیل فرایندهای  تواند بهجهت جریان اطلاعات عمل کرده و اطلاعاتی را که می 

مختلف افراد تصمیم می  . به دلایل کنند مختلف سازنده و کاربردی و بهبود سازمان گردد، مسدود می

ی خود مدفون سازند زیرا معتقدند که  گیرند که نظرات خود را  از دیگران پنهان کرده و آن را در سینه

 گیرد. دنبال دارد یا حداقل مورد توجه قرار نمی این تسهیم نظرات و اطلاعات، پیامدهایی به 

ای براساس گردآوری و تحلیل  وریگرانددتئوری: روش تحقیق کیفی است. روش پژوهش برای تولید تئ

کند و از رهگذر تعامل  ها بنیان نهاده شده است. گراندد تئوری در طول تحقیق رشد میمند دادهنظام

-منظور پاسخگویی به پرسش  بهو    ]21[شودها حاصل میمستمر بین گردآوری و تحلیل استقرایی داده

 . ]22[کافی برای تدوین هرگونه فرضیه و آزمون آن هستند که فاقد مبانی نظری    هاییهای نوین در زمینه
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 مقدمه  -2-1

ا یك مکان  عتقدند که سازمان آنهم  نه تنها  جستجوی اعضایی هستند کهها در  طور روز افزونی، سازمانهب

  ،  نیت ترک آن را ندارند، دهند اداری خود را نسبت به آن نشان می وف بلکه ،خوب برای کار کردن است

و سرنوشت خود را   رفته تر از این حد فراو حتی آمیزند، ا هویت شخصی خود در میی را بهویت سازمان

تر  تر و محوها کمتر، و مرزبندیتر، پیچیدهها بزرگ. همچنان که سازمانزنند سرنوشت سازمان گره می  با

  چنانچه . رودموفقیت سازمانی به شمار می کلیدی و مهم، خلاقیت و ایده پردازی یك عنصر شوند می

جانب مدیران  نظرات ایشان از و یا  های شغلی خود روبرو شوند ی خواستهعی در زمینه انکارکنان با مو

این    ی ادامهو  خواهند شد  گیری در سازمان  گوشههای شغلی و دچار سرخوردگیمورد اغماض قرار گیرد،  

   . گرددسانسوری سازمانی می همچون خود عوارضیمنجر به روال 

ها و  اطلاعات صحیح و معتبر  اجتماعی این است که چرا افراد، ایده -شناختیروان یکی از سؤالات مهم

کنند؟ این عارضه که  ، بیان نمیگونه مانع رسمی برای ممانعت وجو نداردکه هیچحتی زمانی

  - از روابط میان وجود دارد، ها  ی اجتماعی از جمله سازماندر هر جامعه  و  شود نامیده میخودسانسوری 

شود و  عبارت دیگر، باکنش فردی آغاز میبه رود. سازمانی پیش می - فردی شروع شده و تا روابط درون 

 گردد. سازمانی تثبیت می  با رشد کنش اجتماعی و

که در برخی موارد خودسانسوری اطلاعات ممکن است به بهبود عملکرد سازمانی، تصحیح  واضح است 

ی اطلاعات خودداری کرده و  اشتباهات و جلوگیری از تخلف کمك کند ولی همچنان کارکنان از اشاعه

 .  ] 25 [سازند. این موارد از ذی نفعان خاص هستند مطالب خود را برای دیگر اعضا، مطرح نمی

 ، پژوهشی و چارچوب نظری تحقیق خواهیم پرداخت. در این فصل به بررسی مباحث نظری  

 تاریخچه    -2-2

  وجود  به  همچنین. است بوده  آبرو  حفظ  اصل جهت  در  هاانسان ارتباطات  آغاز  از  خودسانسوری  پیدایش

  بوده  جوامع در خودسانسوری سوی به رفتن و هاترس  علت ها،جنگ و استبدادی  هایحکومت آمدن

 .است

  بستگی هم  و   اندیشیگروه  سانسور،  چون   مباحثی  در   پیامد   و   زیرمجموعه   عنوانسازمانی به  خودسانسوری

  مسائل مورد در نظر اظهار از مختلف علل به سازمان کارکنان آن در که  شود می گرفته  درنظر گروهی 

-ای، هنر و روزنامهخودسانسوری موجود در فضای رسانهطور مشخص از هب  .کنند می  خودداری  سازمان

حضور  شود و هرکجا که بشر وری تنها به این موارد محدود نمیاما خودسانس نگاری بحث شده است.
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توان  یکی از میادینی هستند که میها این پدیده را داشت. سازمان توان انتظار مشاهدهباشد میداشته 

  یا   و   افسردگی   پیری،  استرس،   بیماری،   مهم   بسیار  علامت   یك   سازمانی   خودسانسوریشاهد این امر بود.  

  بی .  نمایند   برطرف  و   ردیابی   را  آن   عامل  فرصت  اولین  در   باید   مدیران   و   رود می   شمار   به  سازمان  در   ترس 

  ناامنی   و  ترس   احساس .  شود  سازمان  مرگ   حتی  و  تروخیم  اتفاقات  سبب  تواند می   موضوع  این  به  توجهی

  کارکنان  که است زمانی آن بدتر بسیار شکل. گرددمی تلقی سازمان در خودسانسوری  علت ترینمهم

  و  مناسب اقدامات و واقعی اظهارنظرهای از آنها ولی هستند  صدا و سر پر و فعال ظاهر به سازمان

  مدیر  که  دهند می  انجام  را   کاری  یا  گویند می  را   چیزی   برخوردها  در   و   کنند می   خودداری  شده  کارشناسی

  نام  مضر یا خطرناک چون عباراتی با این پدیده از مدیریت  علم متخصصان. خواهد می سازمان ارشد 

 .برند می

 داخلی    سوابق تحقیقات  -1-2-2

از    شناسی صورت گرفته که  ناسی و روانش ی خودسانسوری از نگاه جامعهدر داخل مطالعاتی درباره 

های فردی دلیل خودسانسوری  شناسی نگرانیشناسی علت آن ترس، و از نظر رواندیدگاه جامعه

 باشد.می

اما   نگاری هم تحقیقاتی در این زمینه انجام شده است.های خبرنگاری و روزنامهچنین در زمینههم

 گرفته است.تا کنون تحقیقی با موضوع خودسانسوری سازمانی، صورت ن

 خارجی   سوابق تحقیقات -2- 2-2

استادیار مطالعات رهبری دانشگاه مرکزی آرکانزاس انجام شده،   ،1من در تحقیقی که توسط وِندی ریك

ها پرداخته؛  های مدارس و دانشکدهبه بررسی وضعیت سانسور و خودسانسوری توسط کتابداران کتابخانه

زنند. در این تحقیق  و اینکه مسئولان چگونه به دلایل خارجی و شخصی دست به خودسانسوری می

اند، و برای  آرکانزاس، دلور و کارولینای شمالی مورد بررسی قرار گرفته مدرسه در سه استان  2,145

مدرسه تقلیل یافته، که سهم هرکدام در وجود این پدیده    1,069تر در محاسبات تعداد آنها به  دقت بیش 

 درصد تخمین شده است. 50درصد و   8درصد،   42ترتیب، به

دانشگاه نروژ انجام شده، دلایل خودسانسوری در   در تحقیقی دیگر که توسط دانشجوی روزنامه نگاری 

روزنامه نگار در سه نهاد    61های اتیوپیایی بررسی شده است. شیوه انجام تحقیق مصاحبه عمیق با  رسانه

علت حساسیت منطقه تحقیق سه سال زمان برده است.  ای آن کشور انجام شده، که این فرایند بهرسانه

 
1Wendy Rickman 
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-ز محیط کار انجام گرفته که دلیلی بر باز بودن فضا و دقیق بودن مصاحبه ها در بیرون ا تر مصاحبهبیش

اند که محقق دلیل آن را ترس و یا  ها حالت تدافعی داشتههاست و فقط در چند نمونه مصاحبه شونده

-که خود مصاحبهکار بردن کلمه خودسانسوری تا هنگامی گر از به حفاظت از خود دانسته است. مصاحبه

-ها عنوان شده است که سیاستتر مصاحبهای نکرده، خودداری کرده است. در بیششونده به آن اشاره

گاه امکان  شان در جهت مطابقت آنها با خودسانسوری بوده و هیچشان از ابتدای استخدامهای سازمان

ها عبارتند از  هدسترسی به اطلاعات شفاف برایشان وجود نداشته است. نتایج استخراجی دیگر از مصاحب

های اخلاقی  : انتظارات ناگفته کارفرمایان )یعنی آنچه خوشایندشان است باید احساس شود(، مسئولیت

-ها و عقایدشان میسرکوب اندیشه ی وسیله به ایجاد شده توسط سازمان )که باعث فداکاری کارکنان 

 شود(. 

 اهمیت جریان آزاد اطلاعات - 2-3

.   ]26[اطلاعات در هر گروهی نشان از یك چارچوب مدیریتی خوب و شفاف استوجود جریان آزاد 

.  ]27[های مدنی دارد که یکی از آنها آزادی بیان استتنگاتنگی با آزادی جریان آزاد اطلاعات ارتباط

این آزادی  . ، آزادی بیان استهاه دموکراتیك و از جمله سازمانهای بزرگ در هر جامعیکی از ارزش 

جایی  بدیهی است    . ]28[شودحفظ جریان آزاد اطلاعات محسوب می  بیان حداقل تضمین برای حضور و 

 .  خواهد یافت، آزادی کاهش شود د اطلاعات تشویق و حمایت نمیکه در آن جریان آزا 

ی  براانتقال آن و در دسترس گذاشتن  های فردی است.و بیان آن، از جمله حقوق و آزادیاندیشیدن 

 .سلامت زندگی اجتماعی است  یمین کننده أهای فرآیند توسعه پایدار و تیکی از ضرورت  آگاهی دیگران،

هر فردی حق آزادی   " ( :19کند )ماده ی جهانی حقوق بشر اینچنین بیان می آزادی بیان در اعلامیه

  ی عقایدی است که بدون دخالت و پیگیری، دریافت و اشاعهبیان و عقیده دارد. این حق شامل آزادی 

 " مرزی است .در نظر گرفتن هر گونه حد و و بدون  اطلاعات و افکار  

ارتباط در عموم   آزادی بیان و محافظ آزادی برای برقراری  ی در واقع این اصل نه تنها تضمین کننده 

طور کلی  . بهدهد ان آزاد اطلاعات را میعات و جریدسترسی آزاد و کامل به اطلا ی، بلکه وعده است

شرط  رود و یك پیشی، یك بعد مهم آزادی به شمار ممحدود به تمام اطلاعات رسمیچنین دسترسی نا

ان را قادر به عملکرد  ، از جمله سازمدموکراتیك ی تقادی است که یك جامعه ان جوّ  ی لازم برای توسعه

ند  داکه می   و انتقادگر، آگاه  در سازمان به نیروی انسانی مطلع  فکریی روشنبرای توسعه  . سازدخوب می
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ارزیابی آن   توانایی دریافت اطلاعات و. ز داریمنیا د ، استفاده و بیان اطلاعات باش جریان دنبال  چگونه به 

 . ]29[شودنطقی کارکنان در سازمان محسوب مییك اصل جهت مشارکت م

 گذار است : رفاه حال جامعه به طرق مختلف اثر منافع عمومی وهرحال دسترسی آزاد به اطلاعات بر به

 ،  باشد مییك موقعیت کلیدی  گر  بیانآزادی بیان و تفکر انتقادی بسیار ارزشمند بوده و  (1

 ،  مشاوره    آزاد و ی مباحثتوسعه (2

 ، ی مباحث عمومی دامنهگسترش  (3

 ،  گویی و شفافیت سیستم پاسخ (4

 ، حمایت رهبران در ایجاد تعادل، بصیرت، تصمیم مبتنی بر شایستگی، و مسائل اجتماعی  (5

 ، های اخلاقی و با توجه به اجتناب از تخطی اخلاقی مدیریت سازمان طبق کد  (6

 ،  اثر بخش وکارا نحو سیستم به کنترل و نظارت  (7

 ،  تشویق و ترغیب  پویا در تغییر عقاید  (8

 صبر و بردباری .  ی توسعه (9

مدیریت خوب، شفافیت، اطمینان، مسئولیت  ای از  نشانه  ریان آزاد اطلاعات در هر سازمانبه طور کلی ج

. د نشوها پنهان نمیکه در قدرت، سوءرفتاراست مبنی بر این گویی وگشودگی افراد پاسخپذیری، 

. بالاتر از  ین گروهی آن استو بگروهی  -همچنین اطمینان از رفتار اخلاقی سازمان در روابط درون

ها و اقدامات  ، سیاستارزیابی اهدافمنجر به تواند آگاه است که می ، مشارکت مؤثر صاحب نظرانِهمه

. از این  آوردفراهم می  عملکرد خوب در سازمان را  ی های توسعهها یکی از پایهی این ویژگیهمه  . گردد

 سازمانیهای چنین ، یکی از نشانهنظرات و اطلاعات یدهد که ارائه میرو جریان آزاد اطلاعات اجازه 

ی و آگاه ساختن دیگران  بدیهی است که در قرن بیست و یکم هر یك از اعضای سازمان حق آگاه  .باشد 

 .]30[منظور غنی سازی گفتمان عمومی در سازمان داردرا به
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 عملکرد سازمان دموکراتیك -1شکل 

توان   دهد که از طریق آن میات مجموعه معیارهایی را ارائه میبنابراین آزادی بیان و جریان آزاد اطلاع

  محدودیت آن در  با این وجود نقش جریان آزاد اطلاعات و   د.نمو عملکرد سازمان دموکراتیك را ارزیابی 

ی از اطلاعات  های دموکراتیك، سرکوب برختر سازمانبیش باید به رسمیت شاخته شود. حتی    هر سازمان 

 دانند. و عقاید را لازم می

ین بین  . بنابراگرددتر اطلاعات سانسور شده باید آشکار  موارد، بیشبسیاری از    موخته که درتاریخ به ما آ

به آزادی بیان وجریان اطلاعات  نمود. ازیك طرف نیاز  بایست تعادل برقرار دو نیاز اجتماعی مخالف می

  برخی اطلاعات خاص و ویژه به  اظهارعنوان مبنایی جهت عملکرد صحیح جامعه و ازطرف دیگرعدم به

تر اطلاعات دیده  تر وجریان بیش ها کنترل کم برخی سازمان ن از رفاه حال در سازمان. در منظور اطمینا

این احتمال هست لذا    .گیردقرار میتشویق  تر مورد  زادی بیان بیش آدموکراتیك    هایسازمانشود. درمی

  بستری   و  ازمانیفرهنگ س   ،آنمختلف وابسته به ماهیت  های  سازمانجریان اطلاعات در  وآزادی بیان  که  

زاد  ای بر جریان آمایز که تأثیر عمدهتم ی یك زمینه باشد.شود ن دیده میسازمان در آ که عملکرد 

  زاد اطلاعات را  جریان آهای رسمی معمولاًدرچنین زمینه ای نهاد ست.ا تعارضات شدید  اطلاعات دارد،

چنین اطلاعاتی  ظهار  عدم اشود که  فرض می  و  باشد مربوط به امنیت می  ،تی اولوترین  بیش  و محدود کرده  

 است. ترزادی بیان با اهمیت از ارزش آ

 

 

 ویژگی های سیستم :                 

 آزادی بیان

 دسترسی راحت به اطلاعات       

 جریان آزاد اطلاعات    

 

 ویژگی های اعضای سیستم :

 -مطلع و آگاه-بصیرت-ذهن باز

 انتقاد گرا.

این افراد می دانند به دنبال چه 

چیزی هستند و قادر به جست و جو، 

 .اشدباستفاده و بیان اطلاعات می 
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های رسمی محدود  ممکانیز که جریان اطلاعات و آزادی بیان تنها از طریق قوانین و داشتباید توجه 

است. عملکرد افراد به عنوان عضوی از  روانی نیز تأثیر گذار  -های اجتماعیشود بلکه محدودیتنمی

گونه مانع رسمی  د، حتی در مواقعی که هیچسازمی سازمان آزادی بیان و جریان اطلاعات را  محدود

از   و  یشی گروهی، افراد تحت تأثیر فشار گروه قرار گرفته اند مثال در هم  عنوان بهوجود نداشته باشد. 

 ورند. آ بیان عقاد خود ممانعت به عمل می

 خودسانسوری  فهومم-2-4

هایز   برای مثال. ]31[گردد برمی اید، احساسات وافکار مفاهیم مختلف از خودسانسوری به عدم بیان عق

عنوان عمل خودداری از بیان اطلاعات درست و واقعی برای  خودسانسوری را به ( 2005)1وهمکاران

دنبال دارد. اما این  ابراز آنها، مخالفت ایشان را به ند در صورت نککه تصور مید نکنتعریف می  افرادی 

سانسوری صرفاً عدم اجرای سخن  ودخ باشد.ی بخشی از واقعیت خودسانسوری می تعریف نشان دهنده

. عامل  نماید گفتن نیست بلکه با توضیحات انتقادی، سد و مانعی برای عدم انجام کار ایجاد می

گیرد.  های خود به کار میداری در انتخاب بیانات و صحبتخودسانسوری، شخصی است که کنترل معنا

باشد که از روی عمد مواردی را که خود، سانسور کرده  گیری عامل میبه بیان دیگر، بخشی ازتصمیم

کند. باتوجه به تعربف ارائه شده، عامل خوسانسوری باید نقش تعیین کننده داشته باشد که به  بیان نمی

 .  ]32[کرده است  بر اساس اختیارخود عمل اجبار سانسور نکرده و 

از نگرانی محسوب شده و   ی معمولأ منبعباشد و ی عمیق دموکراسی میه خود سانسوری نابود کنند 

  برخی تصورات نادرست   ، اندیشیهممندی اکثریت، خستگی مداوم،  ترس و وحشت، قانون  افزایش موجب  

 .  ]33[شودمی  پذیر برای سازمان، و تضعیف شرایط مهم و آسیب سازمان نسبت به

های اجتماعی کوچك  ان علوم رفتاری و اجتماعی در حیطهبه هرحال خودسانسوری توسط دانشمند 

 . ]34[ن پرداخته شدهسازمانی نیز به آ ی شناسایی شده است. در زمینه

 سانسوری گی مفهوم خودپیچید- 2-5

شرط خواهد ریف خودسانسوری مبتنی بر این پیشاگر بر موارد اجتماعی متمرکز شویم در این صورت تع 

تازه ای داشته باشد که برای عموم آشکار نساخته، نسبت    شخص خود سانسور باید اطلاعات جدید و :  بود

  سازمان اعضای    ،سازماناعتقاد داشته باشد که این اطلاعات برای    به ارزشمند بودن اطلاعات آگاه بوده و 

 
1 Hayes, Glynn and Shanahan (2005) 
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دهد که شخص تصمیم به  خواهد داشت. عمل سانسور نشان می الزاماتی را به همراهها یا سایر گروه

طور غیر  به دارد که افراد جریان اطلاعات را آناین رفتار دلالت بر  گیرد.کاری می پنهان خودداری و

 اده خواهد شد :توضیحات لازم است که ذیلاً شرح دپاره ای کنند. تنظیم می رسمی کنترل و 

 اطلاعات درمقابل عقاید:   -1-2-5

ت نه برنظرات  بر خود  اطلاعات متمرکز اس و  تعریف ارائه شده از خودسانسوری به اطلاعات محدود شده  

و اشاره به موضوعاتی دارد که در واقعیت  دانش مبتنی بر واقعیت تعریف شده عنوان وعقاید. اطلاعات به

رشواهد و مدارک بوده و به  عات مبتنی برخ داده است. درچنین مواردی اشخاص معتقدند که اطلا

دیدگاه شخصی وجود دارد که فراتر از اطلاعات بوده و   ،ل. درمقابشودهای شخصی مربوط نمیدیدگاه

ه  عنوان مترادفی برای حقایق درنظر گرفت اطلاعات به.  شامل استنباط، نگرش، ارزیابی و برداشت است

  ی بیان کننده   ات،نظر  لذا    .شوددانسته میها مترادف نظرات  برداشت  عقاید و  که افکار،در حالی  ،شودمی

فهم  تشریح برمبنای  و  هدف اظهار نظر  اطلاعات همراه شده یا با دیدگاه ذهنی بوده که ممکن است با 

 . ]35[شخصی باشد 

 های خودسانسوری :محدودیت -2-2-5

د نداشته باشد قابل  رسمی وجو گونه مانع ماهیت خود، درمواردی که هیچخودسانسوری با توجه به 

اصلی تعریف این پدیده است.   یاطلاعات، شاخصه اظهار درعین حال تصمیم فرد درعدم  و کاربرد بوده 

مانع جریان آزاد اطلاعات    های رسمی از طریق موانع خارجی ست که سازماناف اخیر شامل مواردی  تعری

نین  خود تحمیلی نخواهد بود بلکه از طریق قواخودسانسوری از نوع شوند. لذا گذاری آن  میو اشتراک 

 . ]36[گیرد دستورات صورت می  و

کند.  میی با سهیم شدن اطلاعات مقابله  سازمانهای  ست که در آن پیامد اه شامل مواردی  تعریف ارائه شد 

ار گرفته شود  کهای اجتماعی بهها یا سازمانی ممکن است رسماً توسط اشخاص،گروه سازمانهای پیامد 

 شود. گذاری اطلاعات میکه مانع اشتراک

ی  شود، مورد اول از حیطه نمایان میخودسانسوری    دراین قسمت تمایز بین سکوت رسمی ایجاد شده و

 که مورد دوم بخشی از رفتار خودسانسوری محسوب شده است.رفتارخودسانسوری حذف شده درحالی 

بسیار خطرناک و   ر شده است. چنین پیامدهایی تصو واقعی یا هاپیامد کند که اما این تمایز تعیین نمی
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گیرد.  ه پیامدهای رسمی جهت تنظیم رفتارها از طریق قوانین صورت می ک آسیب پذیر هستند در حالی 

 گیرند.کار میبه شده وخودسانسوری را آن خاطر پیامدهای اطلاعات ب  جریانبنابراین اشخاص مانع 

 : پنهان شده محتوای اطلاعات  -5- 3-2

  ازجمله:  شودمیطیف وسیعی از معانی و مفاهیم مثبت و منفی را شامل  اظهار نشدهمحتوای اطلاعات 

ال وکارهای درست. رفتاری  کارهای غیراخلاقی، رفتارهای شرم آور، مدارک و شواهد علمی و حتی اعم

ت خود  اهیجلوگیری از جریان آزاد اطلاعات است از طریق شخص، مرجع،گروه، می دهنده که نشان

 گیرد.منظور اهداف متفاوت صورت می وحتی عمداً یا سهواً به

نی معتقد  طور ذهنحوی آن راکسب کرده، بهبه موارد، شخصی که دارنده اطلاعات است یا  تردر بیش 

معضل فردی و   در نهایت منجر بهدنبال داشته باشد و تواند اثرات منفی به است که بیان اطلاعات می

 گردد . خودسانسوری می

 انواع ذیل باشد:پیامدهای منفی بیان اطلاعات ممکن است شامل یکی از  

 ، پیامدهای منفی فردی و آسیب رساندن به شهرت و اعتبار فرد  .1

 ،گروهیپیامدهای منفی درون .2

 ، اهداف متعالی و  های منفی بر ارزش، ایدئولوژی، باور پیامد  .3

 درکل یك شخص قدرتمند .   ثالث،گروه، جامعه وهای منفی برای یك شخص پیامد  .4

 انواع خودسانسوری: -4-2-5

 خود سانسوری عمومی 

 خودسانسوری خصوصی 

تواند شخص یا سازمان در مقابل  که این عامل می: قسمتی از عامل است جایگاه خودسانسوری عمومی 

 باشد. یك سانسور خارجی)قدرت عمومی(

خویشتن داری که توسط یك عامل در واکنش به قدرت عمومی  حالتی از  مدل خودسانسوری عمومی:

تواند  که میسانسور عمومی منبعی ازقدرت است  سد رنظر میبه. ]37[کند عمل می  همانند یك سانسور 

 سانسوری را توصیف کند.خود
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محسوب  جزئی از سانسور عمومی    هر عاملی که بتواند اثر اجبار داشته باشد   اجزای خودسانسوری عمومی: 

فعالیت   اجبار،رود شامل انسوری عمومی به کار میس گیری خودمنابع فشاری که جهت اندازه شود.می

زادی بیان تنها زمانی کاربرد دارد که یك رابطه اجباری بین  اصول آ. ]37[است فشار عمومی  قانونی و 

-سانسوری خصوصی شامل روابط دروندزیرا خوسانسوری از نوع عمومی باشد  خود  و  عوامل برقرار باشد 

 ن کاربردی ندارد.اجبار آزادی بیان در آ  ست که اصول وا فردی 

سانسورهای عمومی خارجی   این عامل درعدم حضور  باشد و خود عامل می ،خودسانسوری خصوصی

همکاری جهت درک رفتارهای مناسب نهادینه شده  عنوان مثال شخصی که تمایل به  به  کند.فعالیت می 

  کار برده است. به  سانسوری خصوصی را واقع نوعی از خود در  دهد نشان نمی را در محیط کار 

این   شوند.خودسانسوری خصوصی در هنجارهای اجتماعی که زوال ناپذیزند توسط یك عامل حفظ می

داری محسوب  نوعی از خویشتن  اشته باشد ن حس نجابت دای که شخص درآودسانسوری در زمینهنوع خ

که خودسانسوری  در حالی دهد افزایش می زور را  یك سانسور عمومی به تنهایی اجبار و.  شودمی

 . ]37[خود اجبار است ،باشد چون عاملخصوصی فاقد این توانایی می 

 های روانی خودسانسوری پایگاه - 2-6

ا که ذاتاً شامل  اجتماعی شناخته شده است چر-شناختیعنوان یك پدیده روانخودسانسوری به

کنند، دراین  مفهوم آن را درک می وردازش کرده باشد. افراد اطلاعات را پفردی میهای درونفرایند 

ل  این فرایند مبتنی بر سه اص. ]37[به زبان آورد یا خیر گیرد که اطلاعات را مرحله شخص تصمیم می 

 باشد:روانی می

 ، نیاز به موفقیت  نیاز به تسهیم دانش وضرورت .1

 ،خودسانسوری هستند  یکننده که تشویقهایی محدودیت  خت افراد نسبت به جامعه وشنا .2

 .اطلاعات بیانمعضل   درنهایت ارتباط بین تجارب شخصی و.3

 گذاری  اشتراک به نیاز . 1-2-6

طلاعات داشتند. بسیاری از  یکدیگر و سهیم شدن در ا  ها از آغاز خلقت تمایل به برقراری ارتباط باانسان

دانش جمعی)نوعی  ی  وسیع ازمحیط فیزیکی خود به واسطه های تکامل انسان از انطباق طیف  خصوصیت

 .]38[دست آمده استقابل( وتسهیم اطلاعات مشارکتی بهوابستگی مت 
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دار برای مردم به  قوی، فراگیر و ریشه ی بسیار یك انگیزه ] 93[ (2005)1 "هاربر و کوهن "یبه گفته 

وی، بقای  قی ه و رفتارهای همسو با این انگیزهشد  ادراک لحاظ اجتماعی در سهیم شدن حوادث مهم 

 دهد .فرد وگروه را افزایش می

کننده  ای دشوار و نگرانشناسان متوجه شدند که حوادث و رویدادههای تکاملی، روانعلاوه بر این نیاز

 . ]40[شود بانه و بازیابی اعتماد به نفس میهای داوطلمعناداری از خود، حمایت ر به درکمنج

رویدادهای    گذاری اطلاعات در حوادث و اشتراک  سه دلیل برای تمایل انسان در   ( 1992)2هاربر و پنباکر  

 اند: مهم مطرح کرده

 ،تحریك احساسات-1

 ،عنوان یك تسکین دهندهبه -2

 های مهم برای شنونده .پیامد اشتن همراه دبه-3

عمده به دیگران    که افراد با رساندن اخبار مهم و  اظهار نمودند   ] 41[(1990)3طورمشابه کابی وپلاسو  به

زاد  اهمیت جریان آ از ارج نهاده و سازمان هایاعضا به ارزش کنند. حس نوع دوستی خود را اعلام می 

  سازمان به دیگر اعضای    بیان شدهت  اارزش اطلاع  به اعتبار و نسبت  دلیل  ین  مبه ه  گاهی دارند،آ  اطلاعات

 کنند. احساس مسئولیت می 

  ویژه در به   دارند،  های روانی واجتماعی جهت اشتراک گذاشتن اطلاعات برخور یجه اینکه افراد از انگیزهنت

تنها یك   و  کند بنابراین خودسانسوری با تمایلات طبیعی افراد مخالفت می .سازمانموضوعات مرتبط با 

 تواند چنین رفتارهایی را تشویق کند. انگیزه قوی می

 گروه  از طریقشناسایی  . 6- 2-2

ارائه    ی قبل دومین زمینه روانی برای خود سانسوری، شناسایی از طریق گروه است و برخلاف زمینه

رای  ب اهمیت داده و عنوان یك عضو به گروه باشد. افراد به ی توضیح برای عمل خودسانسوری میدهنده

شوند که ممکن  شدن اطلاعاتی می  آشکارها یا کنند و مانع فعالیتحفظ تصویر مثبت گروه تلاش می

هویت شخصی افراد است که   ها،کی از دلایل اصلی این تلاش است تأثیر منفی بر گروه داشته باشد. ی

 
1 Harber and Cohen (2005( 
2 Harber and Pennebaker (1992) 
3 Kubeyand Peluso (1990) 
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ن افراد  تواند موجب برانگیختمیهاست. دربرخی موارد این زمینه تاحدودی مبتنی بر هویت سازمانی آن

.  ]42[اعتقادی که ممکن است عملکرد گروه را بهبود بخشد گردد ی واسطه به بیان اطلاعات منفی به 

های  ش خود را از عضویت درگروه یاگروهعنوان  بخشی از خودپنداری شخص که دانهویت سازمانی به

به   که قادریراست فرایند شناختی مهم و فراگدرواقع یك  .]43[سازمانی برگرفته شناخته شده است

 . ]44[معنادار است ارتبدیل آن به یك ساخت دهی جهان پیچیده اجتماعی وسازمان

 این فراین شامل: 

 ، تمایل داشتن به گروه احساس تعلق و-1

 ، خاطر توسط خود شخص اسناد تعلق-2

 ، پایبندی به اعتقادات گروه -3

 ، میزان ارزش اهمیت دادن به گروه از نظر -4

 . ]45[باشد نمادهای فرهنگی گروه می به هنجار و  احترام-5

سازد که مفهوم هویت جمعی  را قادر می  ما  شناسایی از طریق گروه،  یمورد زمینه  های قوی دراستدلال

مشابه اشاره   سازمانیسهیم شدن هویت  که به هوشیاری مشترک اعضای گروه در اضافه کنیم،  را

   ]46[دارد

  فراتر  سازمانیهویت . ]47[سته شده اساس قدرت جمعی گروه ابه اشتراک گذاشت سازمانیاین هویت 

ویژگی آن حائز اهمیت    2که  رفته،   سازمان های اعضای  مجموعه ویژگی  شناختی فرد و -فرایند احساسی  از

  :باشد می

 ، حس سرنوشت مشترک.1

 . ]48[ن خاطر آفداکاری به ارتباط با رفاه جامعه و  نگرانی در  و.2

در میان اعضای یك جمع غالب   احساس وابستگی متقابل)دوجانبه( وحدت و ارتباط با اولین ویژگی در

  ها،وجود تنوع در ارزش   ه رغمب عنوان فردی که به یك جمع  به شناخت خود به  قادر  د را  باشد که افرامی

ها را به  است که افراد و گروه "باهم بودن"و این احساس  کند الگوهای رفتاری می  ها ونگرش  باورها،

که سرنوشت هر یك از اعضا به سرنوشت کل  اشاره دارد   این ویژگی فراتر رفته و . ]49[رساند وحدت می

 . ]50[جمع وابسته است
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تعهد آنها به گروه  ارتباط بین سرنوشت مشترک اعضای گروه و  ]51[ (1999)1دوسج، اِلمِرز و اسپیرز 

.  که روابط عاطفی قوی با جمع دارند کنند  که اعضای گروه چقدر احساس می این. مثلاً اند را ترسیم کرده

،  علاوه بر این.  ]52[آنها دریافتند که سطح بالایی از تعهد مربوط به یکپارچگی رفتاری بخاطر گروه است

یر قابل قبول است که پذیرفته  های اخلاقی قابل قبول یا غی هنجارها و کد گیرنده ر بر هر سازمان د

، خودسانسوری  گیرند و ممکن است بر اساس آنهااعضای سازمان این هنجارها یا کدها را یاد می  اند.شده

.  شودمیکه منجر به حمایت درون گروه    ستا اجتماعی  -شناختیم روانیك مکانیز  در کل .  انجام دهند را  

اعضا در تلاش برای حفاظت از  شود، ه محتویات خاصی برای گروه مضر درنظر گرفته میکهنگامی

ست به گروه آسیب بزند جلوگیری  از انتشار اطلاعاتی که ممکن اغیر رسمی    به طور رسمی وشان،  گروه

چنین ماهیتی اغلب   با اطلاعات  آشکارسازی. شودسانسوری فراهم میینه خودنتیجه زم و در کنند می

بنابراین اعضای  شود و  همبستگی گروه می  ساختار تثبیت شده و   ، عملکرد خوب  هماهنگی،  یکننده نابود

صورت داوطلبانه به خود برای دفاع از  شوند و آن را بهودسانسوری تشویق و پاداش داده میگروه به خ

یگر حتی اگر اعضای گروه در ابتدا مایل به اشتراک گذاشتن اطلاعات در موارد دکنند.  وه، تحمیل میگر

برای دیگر اعضا و  دانند که آشکارسازی اطلاعات مجازات از پیامدهای منفی گروه باشند، میصادقانه 

 )افرادی که برای حفاظت گروه تلاش کرده اند( .  دنبال دارد مقامات گروه به

منظور تغییر جهت گروه  بهبه سبك معکوس در گروه    ممکن است منجر زمان شناسایی از طریق گروه  هم

 . ن گرددهای آو سیاست

اظهار  هم تشویق به  تواند افراد را هم تشویق به خودسانسوری ومیبنابراین شناسایی از طریق گروه 

ت  شناختی مهم جهمبانی روان تواند اثرات مهمی بر خودسانسوری ودو صورت می هر درکند.  عقاید 

 درک این رفتار داشته باشد.

. اعضای وفادار سازمان،  رفتار مخالف شود  شایان ذکر است که شناسایی توسط گروه ممکن است منجر به 

تاباند  طلاعاتی که پرتو منفی بر گروه میدهند ممکن است تصمیم به بیان اکه به گروه خود اهمیت می

  . ]42[کنند های آن، این کار را میها یا نقشگروه، سیاستمنظور تغییر جهت  هبگیرند. با این حال آنها ب

کنند که آشکار کردن این  بینند و فکر میای گروه رفتار گروه را اخلاقی میبرای مثال برخی از اعض

ری یا آشکار سازی  و. بنابراین مادامی که به خودسانسدهد رفتار گروه را تحت تأثیر قرار می، جهت  اعمال

گروهی ممکن است پیامدهای جدّی برای خودسانسوری داشته باشد شناسایی درون ، شوند تشویق می

 روان شناسی مهم برای درک این رفتار است .   یو این پایه 

 
1 - Doosje, B., Ellemers, N., & Spears, R. (1999) 
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 ی یک معضل سخت ودشوار تجربه . 6- 3-2

ارتباط دارد آگاه است    فرایند اطلاعات جدیدی که به سازمان او خود سانسوری فرد از اهمیت و    ،در عمل

اصول،   دهد که آشکارسازی اطلاعات با دیگرآشکار کند اما گاهی فرد تشخیص میباید داند که و می

ممکن است موجب بروز آسیب گردد. سطح دشواری در افراد    ها مغایر بوده وارزش   هنجارها، ایدئولوژی و

اما هر شخص به هنگام عمل   عوامل دارد. اطلاعات، زمینه ودیگر متفاوت است و بستگی به نوع 

سازی اطلاعات . به طور کل، آشکارستمواجه ا (با حداقل سطح دشواری )بلا تکلیفی خودسانسوری

یا  ، گروه  تشخیص دهد که اطلاعات برای خودش، شخص دیگر  که شخصیصورت خواهد گرفت مگر آن 

جه شدن با دو راهی و بررسی  بعد از موااین موارد    ی . در همهرساند یك ایده خطرناک است و آسیب می

گیرد و به این ترتیب خودسانسوری  خص تصمیم به پنهان کردن اطلاعات ها، ممکن است ش گزینه

عدم آشکار سازی  کند. این تصمیم همواره بستگی به سنجیدن جوانب مثبت و منفی آشکار سازی یا  می

به همراه  اطلاعات برای او هزینه  آشکارسازی زند کهتخمین می  شخصعبارت دیگر اطلاعات دارد. به

سوق    خود سانسوریسوی    گیرد معضل به که هزینه از منفعت پیشی میزمانیداشت یا منفعت؟  خواهد  

 . ]53[یابد می

شود که آسیبی در  ده باشد این تصور برایش ایجاد میکه  شخص معضل را تجربه نکر درصورتی 

گذارد. همچنین ممکن  تردید به اشتراک می ترس و  سازی اطلاعات وجود ندارد و اطلاعات را بدون  کارآش 

. در  د آن را نبینگذاری اشتراک لزوم بهکند که اطلاعات فاقد ارزش بوده و بنابراین  تصوراست شخص 

 .باشد نمی خودسانسوری  دلالت بر این مورد خودداری اطلاعات  

 ی های خودسانسورانگیزه -2-7

  یانگیزه  5.  سوق دهد فردی ممکن است افراد را به خود سانسوری  به  های متفاوت و منحصر انگیزه

 اصلی عبارتند از : 

 گروه، ی حمایت درونانگیزه  -1

 های منفی وکسب پاداش مثبت، ی شخصی برای جلوگیری از پیامد انگیزه - 2 

 شناسی،ی حفظ خویشتن انگیزه - 3 

 حفظ اعتقاد،  ی انگیزه - 4 

 حفاظت از شخص ثالث.  ی انگیزه - 5 
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بنابراین نباید    ،رساند سیب  داشتن اطلاعات ممکن است به گروه آفرضیاتی بیان شده که    اولین انگیزه بر 

اتحاد اعضاء    ،داشته باشد ازجمله صدمه به شهرت  تواند ماهیت متفاوتیسیب درک شده میآ  شوند.بیان  

 های گروه.  ارزش  ایدئولوژی و  اهداف، سیب جنسی، آ منافع گروه،  جهت انجام وظایف، 

تواند مربوط به گروه کوچکی که مرتکب یك عمل غیر اخلاقی شده یا یك  انگیزه برای حفاظت می 

،  ی این نوع ترین انگیزهرایج .استزیرا عمل توسط اعضای آن انجام شده  .عنوان یك کل شود به سازمان

اطلاعات    یاز ارائه  سازمانبنابر این اعضای      . آسیبی نرسد به شهرت گروه    است که    تمایلاین  مبتنی بر  

 .   ورزند رفتار غیر اخلاقی اجتناب می در مورد 

  کسب  یگاه افراد با انگیزهباشد. می "خود حفاظتی"ارد  و مبتنی بر اشاره د خود فرددومین انگیزه به 

.  کنند خودسانسوری میدست آوردن پاداش  و به های خارجی منافع شخصی، جلوگیری از محرومیت

ممکن است رهبران از ارائه اطلاعات خودداری کنند  و  ستاین نوع انگیزه به همراه ترس مورد تأکید ا

آسیب به شهرت،  عات ممکن است باعث زیرا معتقد هستند که تأثیر منفی برای آنها دارد . بیان اطلا

تواند به  از طرف دیگر پنهان کردن اطلاعات می.  زدایی و محرومیت یا منجر به تنبیه گرددمشروعیت

 . ]54[حتی خودرضایتی شود جوایز و  یید اجتماعی،تقویت نیروهایی همچون تأ

داشتن  .  کنند می  را اتخاذ   ، خودسانسوریدیدگاه مثبت خود  افراد برای حفظ .  است  ، درونی سومین انگیزه  

همچون    مند هستند خود راافراد جامعه علاقه  . ]55[ستاشاختی  اساس انگیزه روان،  مثبت  هویت شخصی 

اگر  . ]44[دست آورند ه درک کرده و ارزش هویت فردی خود را با عضویت درون یك گروه ب ناقل خبر

ظ تصویر مثبت گروه همانند واقع شهرت اعضا آسیب دیده. بنابراین حف سیب ببیند در شهرت گروه آ

 .باشد حفظ هویت شخص می

یاست، ایدئولوژی یا  ، س خاص، یك ارزش، هدف یبه دفاع و حمایت از یك ایده  تمایل ،انگیزه چهارمین

،  طلاعاتاست در مواجهه با تناقض ا . افرادی که به یك دیدگاه خاص پایبند هستند ممکناعتقاد است

عت از  خودسانسوری از طریق ممانمطرح نموده که    ]56[( 1995)1. نِلکین ی حمایت باشند دارای انگیزه

 . شودهای غالب باشد برانگیخته میبیان روایاتی که خلاف ارزش 

دلیل  تواند به  شود، این حمایت میکارگرفته میانسوری جهت حمایت از شخص ثالث بهدرنهایت خودس 

تواند یك دوست، رهبر، یك گروه کوچك  دیگر ترجیحات باشد. شخص ثالث می  دوستی، منافع و یانوع  

عنوان حفاظت از  تواند بهاین انگیزه تا حدودی می. ]57[ گروه ذینفع و یا حتی یك قشر خاص باشد  یا

اطلاعات آسیب   ی تواند به شخص دارندهزیرا شخص ثالث می خود یا گروه خود در نظر گرفته شود 

 های این نوع انگیزه هنوز مشخص نیست. رساند. مرزب

 
1 Nelkin (1995) 
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 عوامل مؤثر  -2-8

شرایطی که وقوع آن را تسهیل  شود این است که مطرح می درک خودسانسوریکه برای ی اصلسؤال 

شود  ی که منجر به ظهور خودسانسوری میهای؟ در تلاش برای پاسخ به این سؤال، متغیرچیستسازد  می

 نماییم : مطرح میرا 

 گروه،   (زمینه . چارچوب )1

 ، ی اطلاعاتهای شخصیتی دارندهویژگی.  2 

 ، نوع ) محتوای( اطلاعات. 3 

 . یضمنعوامل .4 

 مورد بحث قرار خواهد گرفت :   یلاًهر یك از عوامل ذ 

 چارچوب)زمینه( گروه  . 1-2-8

یك چارچوب اجتماعی برای    ی که مطالعهاند  پذیرفتههای علوم اجتماعی، این فرض اولیه را  عمدتاً نظریه

ی گروه  زمینه   ]59[  (2004)1طبق تعریف اشَمُر و همکاران  .  ]58[شناخت وظایف اجتماعی ضرورت دارد

و سیستم   ی، اجتماعی، ساختارهای مادیای از واقعیتای کلّی و چند لایه و آمیختهمجموعه"عنوان  به

واقعیت  گروه در این  یشود. اهمیت زمینه تعریف می  "باور مشترک که هر وضعیتی را احاطه کرده

اهداف خود با آن   که جهت کسب نیازها وهایی و چالش ها و اهداف اعضای سازمانکه نیاز نهفته است

وانع رفتار را  ، تحریکات و مهاها و محدودیت. همچنین، فرصتکند هستند را شناسایی می مواجه

 .کند شناسایی می

افراد در گروه بدون  درک عملکرد مطالعه درسطح کلان اهمیت ویژه ای دارد زیرا  ، در این خط فکری

  ، های فرهنگی، سیاسینسان در زمینهاحساسات ا و چون افکار. ]60[، غیر ممکن استمطالعه زمینه

ت که شامل  س ا ی اشتراک تجارب اجتماعی نتیجه  این تعبیه،  تاریخی تعبیه شده است. اجتماعی و

 . ]61[تعامل است اجتماعی ویادگیری   ،دائم  ارتباطات پیوسته و

 
1 Ashmore, Deaux & McLaughlin-Volpe (2004) 
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های گروه  نگرش   ها وارزش   ، اعتقادات  ،هنجارها  یارائه دهنده   احساسات اشخاص،  و  افکاربه عبارت دیگر  

ست که  ا ی ساختاریزمینه یشدکه ایجاد کننده باخاص می  یك عصر خود تحت شرایط مشخص در

 : ویژگی دارد 2این زمینه   کنند. ن زندگی میافراد در آ 

دیگری به شرایط ویژه جامعه   و  شود سیاسی جامعه مربوط می-اقتصادی -های فرهنگییکی به ویژگی 

 . دارد اشاره 

بندی، تمایز،  ی همچون طبقهفرهنگ سنت سنت دموکراسی یا ترژگی با ثباتنوع اول اشاره به یك وی

 دارد.  بسته بودن فضای تبادل هنجارهای تبادل اطلاعات استبداد، تحمل و

انسان  ی های ساخته شدهمحدود شده از ویژگی نسبتاًتضایی ی اقدومین نوع متغیر اشاره به یك زمینه 

ست  ا  اجتماعی  ی وکه شامل سطح فرد   باشد و جامعه را  دار ممکن است برای مدت طولانی ادامه   دارد که

 . ]62[دهد  ثیر قرار تحت تأ 

یك سیستم بسته از ارتباطات موجب  تر خواهد شد.  دار که به مرور زمان پیچیدهادامه های  مانند درگیری

زادی بیان را  آ جریان اطلاعات و در کل هردو،. ]63[شودمناسب برای خود سانسوری می ی ایجاد زمینه

افراطی زمانی که هیچ نوع سانسور رسمی وجود نداشته باشد موارد  در کنند.محدود یا تشویق می

گروه جهت تحمیل  فشار به    ی رسمی از یك مرجع یا سازمان غیر رسمی ممکن است از اجبار و هاارگان

 .  خودسانسوری استفاده کنند 

 وامل فردی  ع . 2-2-8

  شخصیتی،   قرار دارد. این خصوصیات شامل رفتار  های فردی اعضاثیر ویژگیخودسانسوری عمیقاً تحت تأ

این  باشد. می ها، تمایلات فردی و...ها، ایدئولوژی، احساسات، نگرش ، ارزش عمومی دیدگاه فردی و 

توانند موجب تحریك فرد به آشکارسازی یا  ها نسبتاً پایدار هستند اما در برخی مواقع خاص میویژگی

توانند شامل اضطراب، اقتدار گرایی،  های مبتنی بر شرایط خاص میویژگیپنهان کردن اطلاعات شوند.  

 جمع گرایی باشد. و کاری، شناسایی از طریق گروه، محافظه 

ممکن است مورد    ، چون میزان درگیری دراطلاعات یا حوادثی اطلاعات همموقعیت دارنده   البته نقش و

. این متغیر  با تهدیدات احتمالی آینده استبندی شامل انتظارات شخص در رابطه  قهتوجه باشد. این طب

 باشد.شهرت، مشروعیت زدایی، اخراج، وحتی تبیه می به در ارتباط با میزان تجربه از آسیب
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 نوع اطلاعات  . 3-2-8

باشدکه شامل میزان دقت اطلاعات،  نوع اطلاعات حفظ شده می، مرتبط به  ها بندی مهم ازمتغیریك طبقه

ست که آن  ا و دیگر مسائلیتازگی اطلاعات از نظر زمان، نوع فعالیت درگیر شده، مشروعیت اطلاعات، 

 اطلاعات اثر گذار است. یها به طریقی بر شخص دارنده تمام این متغیر. دهد میرا تحت تأثیر قرار 

   ضمنیمل عوا . 4-2-8

های مخاطبین  و ویژگی   گاهی دارند فت اطلاعات، تعداد افرادی که از آن آاین متغیرها شامل چگونگی دریا

ری شده توسط شخص یا  . از موارد ویژه و مهم، زمان سپاست هدف )هویت شخص، جایگاه ،نقش و...( 

توسعه یابد و افراد    هنجار ست با گذشت زمان یك  دست آوردن اطلاعات است. ممکن ااشخاص جهت به 

های یك گروه کوچك  این نوع از متغیرها فراتر از ویژگیرا به پنهان کردن اطلاعات خاصی وادار سازد. 

  است.

معتبر کاربردی برای   گیری یك فرد است که دارای اطلاعاتفرایند تصمیم ینشان دهنده 2شکل 

کند  که شخص، اطلاعات معتبر جدید دریافت میبینیم ، هنگامیطور که در شکل میسازمان است. همان

توضیح  توسط چهار عاملی که قبلاً  وی   گیرد ، تصمیمه مطرح کردن آن یا خودسانسوری میو تصمیم ب 

 یرد : گ داده شد تحت تأثیر قرار می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل 

 شرطی

 نوع 

 اطلاعات

 زمینه 

 گروه

 ویژگی های 

 شخصی

 اطلاعات شخص
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 تصمیم  :   :                                                                                                   

  

 فرایند تصمیم گیری خودسانسوری  -2شکل

اطلاعات وعوامل ضمنی،  فرد  ، نوع ی گروههای فردی، زمینهویژگی؟ کند گیری  چه میدر تصمیم  فرد  

اعضای خانواده    ،دیگران )دوستان، همکاران  آشکارسازی اطلاعات برای خود و  گیرد بر در تصمیمی که می

باشد و هر  بر اطلاعات آشکار  شده می سازمانیهای خاص ثیر بر گروه اثر باورو...( تأثیرگذار است. تأ

ها وپاداش  تصمیم گیرنده هزینه اطلاعات اثر گذار باشد. شخصتواند بر آشکارسازی میشخص ثالثی 

  هایتحلیل  ی نتیجه  .پردازدسپس به بررسی معضل ایجاد شده می  طور ذهنی مقایسه کردهعملکرد را به

 ذهنی شخص ممکن است آشکارسازی کامل اطلاعات، بخشی از اطلاعات و یا عمل خودسانسوری باشد.

  تعارضات شدیدخودسانسوری در  -2-9

خودسانسوری را گسترش   ی دامنه ، مستمر دار و ویژه از نوع تداوممیز به های خشونت آی درگیریزمینه 

ه از گذشته تاکنون توسط بدین  مفهوم ک  ؛طور افراطی سرکش هستند تعارضات بهدهد. برخی از می

 ملاحظات

 برای خودسانسوری

ملاحظات برای 

 آشکارسازی

 پیامد ها برای خود ، دیگران ،گروه ، اعتقادات ، شخص ثالث

 پاداش * هزینه

 معضل بلا تکلیفی

 خودسانسوری
آشکار سازی 

 تاطلاعا
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خودسانسوری    ،تعارضات ای از  درچنین زمینه  .اند شناخته شدهعنوان یك ماهیت غیر قابل حل  احزاب به

 . ]64[کند آید که از گروه حمایت مینظر میبهم عملکردی لازم عنوان یك مکانیز به

 . خشونت  1-2-9

مستمر نیست و دارای نوسان و   الزاماًخشونت . ]65[شودشونت به اعضای گروه لطمه وارد میدر اثر خ

اخلاقی انسانی، خشونت اغلب شامل   های. به علت نقض کد گرددو منجر به درگیری میشدت است 

ت از جانب ، خشونرغم وجود عواقب شدید . علیرساند ف نیز شده و به آنها نیز صدمه میافراد بی طر 

تنبیه، جلوگیری  ، رساندن مقاومت طرف مقابله حداقل شود و از آن برای بطرفین ضروری دانسته می

عامل، موجب افزایش  همچنین این . کنند ه می، و پایان دادن به درگیری استفاد تراز خشونت بیش

  شوند خصوصاً عاطفی می . اعضای سازمان عمیقاً شودگروهی میهای عاطفی در روابط دروندرگیری

رود که خودسانسوری را برای  د. لذا از اعضا انتظار میو به فردی آسیب وارد شو زمانی که ناگهانی بوده 

 . کنند  عملیحفاظت از اطلاعاتی که ممکن است به گروه آسیب بزند 

 . تهدید ها  9- 2-2

موجودیت   اغلب اوقات برای بقا و چرخد که مهم دانسته شده وتعارضات شدید اغلب حول اهدافی می

عنوان  ارتباط هستند و بهاهداف با موجودیت هویت سازمانی در  بسیاری از  باشد.گروه ضروری می

 . ]66[شودنمادین تلقی می هایارزش 

زادی فرهنگی،  آ  ،منافع، برابری عدالت   ،تعیین سرنوشت، استقلالعلایق، سلایق،     شاملاین اهداف معمولاً

جایی که اهداف دیگر احزاب متناقض با اهداف  نآاز باشد. می های غنی و... های مذهبی، ارزش فعالیت

ست و  ا دلهره جمعیو اغلب شامل ترس و شود میدرون گروه هستند سطح تناقض بسیار زیاد درک 

ویژه با همراه شدن خشونت  ی زیان بالقوه برای گروه بهکه نشان دهنده   یابند میاعضای گروه وضعیتی را  

 . ]67[باشد می

  ی تجربه شود.ک شده شناخته میادراجای شگفتی نیست که خشونت از طریق سطح بالایی از تهدید 

باشد بلکه حس  ها نمیسیب و آزار بالقوه از دیگر گروهتعارضات شدید تنها شامل درک آ تهدید در

این  های دیگر قابل انتظار است. در بخشو آسیب  تواند حذف شود طور کامل نمیتهدیدی است که به

و منجر به ترس،  دهد دگی انسان را تحت الشعاع قرار می های مختلف زنیك تهدید حاد است که  لایه
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ها و  رساند بلکه به اهداف دیگر گروهبه هدف یك شخص آسیب نمی و الزاماً ؛ شودو نا امنی می ،استرس 

 کند. محرومیت ایجاد میآسیب رسانده و   یا اهداف و نیازهای درون گروهی

 : ند نمودمطرح   گروهی ها را در سطح فردی و دو نوع از تهدید ]68[ 1  ( 2008)استیفن وهمکارانش

 . نمادین تهدید . 2تهدید واقعی و.1

ه به قلمرو،  های وارد شد ه باضررهای احتمالی فرد یا  آسیبتهدیدهای واقعی اعتقاداتی هستند در رابط

های  سیبنمادین به آ که تهدیدهای سمبلیك یاحالی در  رفاه عمومی.  جایگاه یا ، منابع، اقتصاد، قدرت

 شود. ها مربوط میارزش  ها واخلاق، سیستم باور، نگرش  ،سیاست  ،ک شده به مذهبا درابالقوه 

[2 پتیگرو.حمایت خود با ابزارهای موجود دارد ست که سعی درهدایت عملکرد گروه ا، بنابراین تهدید 

شناختی و افزایش تأثیر    باعث  کاهش ظرفیت   ،تهدید   ی، شرایط درگیری بین گروه  بیان کرد که در ]  69

های  وسعت پذیرفتن نگرش و همچنین ، اندیشی گروهی را افزایش دادهاعتماد به همشود،  هیجانی می

 کند.می  تشویق به انطباق به هنجارهای گروه و رفتارهای اقتدارگرا دیگران را کم کرده و 

شود  بیق در گروه میمطرح کردند که درک تهدید نه تنها باعث تط   ]  70  [   (2011)3فریش و همکارانش 

داری و حمایت در گروه، و در عین حال باعث عدم تحمل  بلکه باعث بروز رفتار خودخواهانه، ابراز طرف 

که  هنگامیتهدید هویت خود را دارند.  یتجربه ،د. اغلب اعضاگردگروه رقیب میو فسخ همکاری با 

  خود دیده  احساس شدیدی از محرومیت در ، سیب دیدهآدرخطر است یا  شانء باورکنند که هویتاعضا

 . ]71[شود های جمعی میکه موجب تحریك آنها برای فعالیت

  ( )اثر سوء  ون گروه از صداقت بالقوهجهت حمایت در ای خودسانسوری راتشویق کرده وچنین زمینه

کرده  نقض    شود که استانداردهای اخلاقی را این منجر به رفتارهایی می  رود. علاوه بر یاطلاعات به کار م

ای از احساسات درک  عنوان نتیجهبه  پشیمانی را  امیدی و   گاه هستند نا چنین خشونتی آ  که از   ی و افراد

 کنند. می

 
1 Stephan & Renfro, 2002; Stephan, Renfro, & Davis, 2008 
2 Pettigrew (2003) 
3 Fritsche, Jonas, and Kessler 
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 تلاش جمعی . 9- 3-2

تلاش جمعی و اتحاد اعضای جامعه در تعارضات از اهمیت حیاتی برخوردار است. این اتحاد نه تنها  

  پذیرش اهداف مرتبط با تعارضات و  یملاکی جهت شناسایی فرد درگروه است بلکه نشان دهنده

  مشارکت فعال در تعارضات شدید طبیعتاً  نیازمند فداکاری بسیاری از دگی ازطرف گروه هستند. نماین

ای مجازات  کنند اغلب درچنین زمینهنفی می  های جمعی را رفتارهایی که تلاش  ].72[اشخاص است

 د. روبرداری میشده و از اعضاء انتظار اطاعت و فرمان

 هاروایت  ها وحمایت ازنقل قول. 4-2-9

ها درمورد عقلانیت، مشروعیت و توجیه برای  نیازمند گسترش روایت های دسته جمعی،موفقیت تلاش 

تحلیل حقانیت، دوستی،    این روایت شامل تجزیه و ..  ]73[بودن آن است  دارادامه   شدت گرفتن تعارضات و 

های درگیر اعتقاد دارند که به اهداف  سازمانباشد. امنیت میاهداف درگیری، بینش جمعی مثبت و 

نیاز دارند بدانند که چرا  سازمان  خود به هر قیمتی باید برسند حتی اگر آن هدف درگیری باشد. اعضای  

روایت  مهم هستند و باید متقاعد شوند که این اهداف واقعی هستند .    -به طور منفرد و جمعی    –اهداف  

ن کننده برای تلاش دسته جمعی ارائه  یعنوان یك عامل تعیبهقابل فهم    تصویری معنادار و ها  نقل قول  و

ضروری  انگیزش اعضاء    که برای برانگیختن و   کند این روایات احساساتی راتحریك می  همچنین  دهد.می

 . ]74[باشد می

.  ]75[شوند اعتقادات اخلاقی مطرح میعنوان  باشد، بهها را دارا می اهدافی که سطح بالایی از اولویت  گاه

منظور تغییر وضعیت    برای مشارکت در درگیری به اعضای سازمان    یاین چارچوب منجر به تشویق انگیزه

های  سازمانی درتناسب باشد تمام تلاش که اعتقادات اخلاقی با محتوای هویت زمانی .شودمیمطلوب نا 

    . ]76[ستا اعتقادات اخلاقی  این دلیلی بر نقض  کند وهای گروه مقابله میجمعی با محدودیت

برای تعلق  سازمانی همچنان بر تمایل افراد    هویت  .یاز به تمایل هویت سازمانی دارند های درگیر نسازمان

خواهند بخشی  است که افراد می. این شودکه از نظر آنها مثبت ارزیابی می داشتن به یك سازمان است

را داشته   " ما بودن" عنوان اعضای آن دریابند و احساس نوعی از خود را به ،باشند از سازمان خود 

 .]77[باشند 

ام هویت  به ن. ]78[، توسعه و حفظ هویت سازمانی از اهمیت کلیدی برخوردار استدر زمان درگیری  

برای کمك  ، تمایلات و حتی نیازهای اساسی خود  بایست از آسایش شخصیسازمانی اعضای سازمان می

 . ]79[به سازمان و تحقق اهداف آن دست کشند 
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بدون  . نهایت فداکاری اعضای سازمان است در زمان تعارضات شدید، هویت سازمانی حتی خواستار

ها  . سازمان]80[طور موفق اداره شوند و گروه از دست خواهد رفت تواند بهها نمیهویت سازمانی درگیری

جتماعی شدن در زمان  کنند اما این اگذاری و تلاش میهمواره سرمایه  ،ءجهت هویت سازمانی اعضا

کنند  باورهای اجتماعی که از ذهنیت مثبت گروه حمایت میبدین ترتیب . تر استدرگیری ضروری

 د. شویافته و جهت حفظ آن تلاش میگسترش 

، توسعه  کند فرموله و حمایت می مثبت جمعی را که یك تصویر  سازمانی، اعتقادات درگیرسازمان های

میز و  های خشونت آی درگیرینیاز برای تلاش دسته جمعی به خصوص درزمینه. ]81 [ دهند می

 هستند. سازمانی همه نیازمند نگرش مثبت و پایدار هویت  ، های غیر اخلاقیفعالیت

شود که نقض هنجارهای  شامل رفتارهایی می این امر بسیار چالش برانگیز است چراکه تعارضات شدید 

تند و ممکن است  ها شامل اعمال به شدت غیر اخلاقی هسست. با این حال برخی درگیریا اخلاقی 

. اعضای سازمانی که این اعمال  و تخریب باشد ، نقض حقوق اساسی انسان، تحقیر شامل آسیب، اخراج

های درگیر،  خوب دارند . لذا گروه نوان یك انساندهند نیاز شدیدی به تصور خویش به عنجام میرا ا

بر امنیت جمعی و    تعارضات شدید . و تعریف از خود می شوند دچار خود توجیهی شدید، خود ستایی، 

و سازمانی  جامعه    کند. موضوع امنیت در هر کید کرده و یك شرط لازم برای موفقیت طراحی میفردی تأ

  کند چراکه پیدا می تعارضات شدید زمان  رترین اهمیت را داما بیشست مورد نیاز ا ها در تمام دوران

عنوان یك فرد فراهم  ن بهو اعضای آ عنوان یك کل مسائل مختلف امنیتی را برای جامعه بهی زمینه 

. بنابراین مسائل امنیتی بالاترین  شودها می. لذا حفظ امنیت یکی از اهداف مهم در زمان درگیریکند می

ت نقش اصلی در هویت جمعی ایفا  گیرد و اعتقادات درمورد امنیسازمان درگیر قرار می یك دستور کار 

 . کند می

دارد  و تحلیل بیان میشود. این تجزیه  ایجاد امنیت در زمان تعارضات شدید یك هدف اصلی محسوب می

خود،   یهاجهت حفظ حاکمیت روایات و نقل قولهای درگیر خشونت هرگونه تلاشی را سازمانکه 

تحت  . ]82[گیردکار میشود به حمایت می ءجهت جلوگیری از انتشار روایات مخالف که از طرف اعضا

اطلاعاتی که اهداف درگیری    کاریپنهانو تلاش جهت  طی خودسانسوری عمیقاً تشویق شده  چنین شرای

رود. اکثر  شده به کار می سازمان  معکوس در  یرا زیر سؤال برده یا موجب گسترش سبك  و رویه 

و  رفتارهای قابل قبول را نقض کرده های درگیر اعمال نادرست داشته و هنجارهای اخلاقی و سازمان

 د. نکنسازمان را تشویق به خودسانسوری می افراد 
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سازش،    ی ها به واسطهامکان حل و فصل صلح آمیز مناقشه  دهد کهی اطلاعاتی که نشان م  ، علاوه بر این

. بنابراین  ممکن است سرکوب شودکند، مناقشه را نفی می به این دلیل که رسیدن به اهداف نهایی

اعضای سازمان به طور رسمی و غیر رسمی به یاد دارند که باید هرگونه اطلاعاتی را که ممکن است به  

نان از نگهداری این کد،  تلاش گروه به نفع درگیری آسیب وارد کند، پنهان نگاه دارند . به منظور اطمی

ها قوانینی که  دسانسوری را تمرین کنند و سازمانهایی از خو ممکن است مقامات رسمی روش 

های خودسانسوری  که مروّج هنجارکند توسعه دهند. همچنین از نهادهایی خودسانسوری را تشویق می 

. افرادی که سکوت را  ودش استفاده میاز اقشار درونی شود  که توسط برخیحداقل تا زمانی هستند 

یگر  شوند و از طرف د، مجازات میکنند که باعث نفی  نقل قول استی و اطلاعاتی را بازگو مشکنند می

 شوند .کنند پاداش داده میافرادی که نقل قول را حفظ می

که به دلیل اینکه افراد از نظر سطح مسئولیت در تعارضات شدید  درمجموع حقیقتی را مشخص کردیم  

 . دهد نیاز جوامع از نظر خودسانسوری را متنوع  نشان میتفاوت هستند، م

 خودسانسوری به عنوان یک مانع  -2-10

ه  در حقیقت به خودسانسوری در زمان های تعارض باید به عنوان یکی از موانع اجتماعی و روانی ک 

، و فرایند  ، مغرضانهانتخاب فردی. خودسانسوری به  شودگیرد نگریسته  جلوی جریان آزاد اطلاعات را می

تواند روند توسعه صلح را  گردد و میشود منجر میات که مانع نفوذ اطلاعات جدید میمخدوش اطلاع

ار و ناخود آگاه است، خودسانسوری همراه  اما در حالی که این فرایند پردازش خودک. ]62 [منجر گردد 

هند از تلاش برای محافظت از  ددر این موارد افراد ترجبح می  . گیردو آگاهانه صورت می   عمداً  ،با انطباق

کنند. به عنوان یك  معتبر خود را اتخاذ نمیعات شان پرهیز کنند و بنابراین بیان نظرات یا اطلاگروه

برای  تواند یك دیدگاه جایگزین  است که می ، خود سانسوری بلاک کردن نمایش و انتشار اطلاعاتی  مانع

بخشد و رقابت را انسانی  یتعارض و یا رقابت با هدف فراهم آوردن اطلاعات جایگزین که مشروعیت م

  توان برای   ، عدمخسارات بالای تعارض به گروهبه واسطه نشان دادن  بر تعارض   پرتوی جدیدی    ، کند می

 . گیرند هد که اهداف در معرض خطر قرار مید، نشان میتاباند پیروزی یا بیهودگی آن می
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 مقدمه -3-1

پایه و اساس تولید علم، تحقیق است. هرگونه فعالیت منظم جهت مطالعه مسائل برای رسیدن به اصول  

توان آن را برای هر نوع فعالیت جستجو  ی تحقیق اطلاق عام دارد و میواژهشود.  نامیده میکلی، تحقیق  

دهند به کار گرفت.  ای یا کشف مجهولی انجام می گویی به مسألهای که افراد برای پاسخگرانه وکاوشگرانه

های تحقیقاتی  یتتوان آن را برای نوع خاصی از فعالاما اصطلاح تحقیق علمی، اطلاق خاص دارد و می

 . [83]برد به کار 

گویی به یك سؤال. اهمیت  یا پاسخهای علمی در حل یك مسأله تحقیق عبارت است از کاربرد روش 

توان بر اساس وقت، نیروی انسانی و مادی عظیمی که مراکزتجاری، صنعتی، کشاورزی،  تحقیق را می

کنند، درک کرد. راز احیاء و رشد فرهنگی و علمی، پژوهش  دانشگاهی و حرفه ای در راه آن صرف می

  است.

سو با آن در اثر  در این میان انتخاب روش صحیح و متناسب با اهداف پژوهش و به کار بردن ابزار هم 

از اصطلاح روش تحقیق معانی خاص و متمایزی    باشد.بخشی و صحت نتایج هر پژوهش دارای اهمیت می

شود. بهترین تعریفی که با آنچه مورد نظر ماست، مطابقت دارد چنین است: می  در متون علمی استنباط

های معتبر، قابل اطمینان و نظام یافته برای بررسی  ای از قواعد، ابزار و راهروش تحقیق مجموعه "

 . [84]"ستها، کشف مجهولات و دستیابی به راه حل مشکلات اواقعیت

علوم   .هایی استتلف علوم، دارای تفاوتمخ های های آن در رشتهعلاوه بر این، ماهیت تحقیق و روش  

شود.  ته میها در مجامع علمی شناخهای خاص خود را دارد و با آناجتماعی مانند سایر علوم،روش 

خاصی دارند.  ها و رویکردهای شوند و پیش فرضبا اهداف ویژه ای استفاده می هاهریك از این روش 

 . [85]تتوان از دو رویکرد کمی و کیفی سخن گف طور کلی می به

شناسی گردد. در این فصل مباحث مربوط به روش در اجرای این تحقیق از رویکرد کیفی استفاده می

تحقیق، شامل نوع و روش تحقیق، جامعه و نمونه مورد مطالعه، ابزارهای سنجش، روایی و پایایی آن،  

 گیرد.  ها و روش طراحی الگوی تحقیق مورد بررسی قرار می تجزیه و تحلیل دادههای روش 
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 نوع تحقیق  -3-2

شود.  بندی نموده اند، که در اینجا به سه روش طبقه بندی اشاره میهای مختلف طبقهتحقیق را به شیوه

اختلاف نظر بین   بندی تحقیق بر اساس نتیجه، بندی بر اساس نتیجه، هدف و نوع داده. در تقسیمطبقه

 و کاربردی تحقیق نوع دو به بندیتقسیم این در ایهای مختلف وجود دارد. عدهنویسندگان رشته

 .اند نموده تقسیم دسته سه به را تحقیق انواع بندیتقسیم این در دیگر محققین برخی  .معتقدند   بنیادی

 نوع یك تنها هستند، تحقیق نوع سه به معتقد  که دوم گروه نویسندگان که داشت باید توجه البته

 دو در بندیتقسیم این در نویسندگان تمامی یعنی اند،افزوده اول گروه تحقیق نوع به دو تحقیق روش 

 دارند، تأکید  عملیاتی تحقیق به برخی مثلاً دارند. نظر اجماع و مشترکند  و کاربردی بنیادی روش 

 کاربردی تحقیق هدف .دارند  تأکید  ارزیابی تحقیق بر ایعده و دارند  توسعه تأکید  و تحقیق بر ایعده

  در  مجرد و نظری مفاهیم آزمون خلاصه طوربه  و خدمت یك روال یا محصول یك کردن بهتر و رشد 

 مشکل حل اول یمرحله در بنیادی تحقیق هدف که، حالی است در این.  است واقعی  هایموقعیت

 مراحل در تحقیق این نتایج است ممکن است. البته پرسش علمی برای پاسخ یافتن بلکه نیست، اجرایی

 کشف طریق از هانظریه گسترش  آن هدف ابتدای امر، در اما رود، کار به اجرایی امور برای بعدی

 و مسائل برای عملیاتی تحقیق. ها استآن کلی  اصول یا هاپدیده مشترک یا و عمومی های ویژگی

 اثرات ارزیابی و بررسی برای وقتی تحقیقی .شوند  حل باید  مدت کوتاه در که رودمی کار به مشکلاتی

عبارت   : توسعه و تحقیق . نامند ارزیابی می پژوهش  را آن شود، می انجام کاربردی  تحقیقات هایتوصیه

 کارگیری به جدید، و تکنولوژی مواد تولید  هدف با که سیستماتیك تحقیقاتی هایفعالیت از است

 تجربیات و تحقیقات از  دست آمده به نتایج مبنای  بر تولید  در اساسی بهبود و جدید  خدمات و هاروش 

 .است کاربردی تحقیق یك حاضر .تحقیق] 86[میشود انجام کاربردی،

 توصیفی، اکتشافی،  شوند:می تقسیم دسته پنج به تحقیقات تحقیق، هدف اساس  بر بندیتقسیم در

 کهاین مورد در گیریتصمیم برای است کوششی شامل اکتشافی تحقیق .تبیینی و برآوردی،ارزشیابی

 تریکامل تعریف بیان برای پدیده یك آزمایش شامل توصیفی تحقیق  .خیر یا دارد  ای وجود پدیده آیا

 توصیف زمان یك در را پدیده موقعیت تنها برآوردی تحقیق. باشد می هاپدیده سایر با تفاوت آن یا آن از

 یك بودن مؤثر یا بودن مطلوب به اجتماعی، فواید  یدرباره گذاریارزش  با تحقیق ارزشیابی. کند می

  یا تبیینی)تفسیری  تحقیق .  دارد توجه  خود های یافته کاربرد  به  و  پردازد می برنامه یا محصول فرآیند 

  یك  تحقیق،  این. [86 ] است تربیش  یا پدیده دو  بین ومعلولی علت رابطه  آزمایش شامل توضیحی( 

   .است اکتشافی  تحقیق 
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 همواره کمی هایداده .شوند می بندیتقسیم کیفی و کمی تحقیقات به داده، نوع نظر از تحقیقات

 هایداده .شوند می  تبدیل عددی و کمی صورت به موضوع با متناسب که  هستند  ایکیفی های داده

 از مختلف هایطیف  از استفاده با هاپرسشنامه در .شوند می گردآوری پرسشنامه طریق از معمولاً کمی

 که شوند می اعدادی به تبدیل محقق سؤالات و جملات ...و ترستون بوگاردوی، لیکرت جمله

 طریق از محقق و کنند می  ارائه محقق به را عددی واقع در نظر ی موردگزینه انتخاب با پاسخگویان

 جملات، شکل به بلکه اعداد صورتبه نه هاداده  کیفی، در روش  .پردازدمی  گیرینتیجه  به اعداد این

 تبدیل قابلیت هاداده این  .شوند می گردآوری رفتار افراد چهره و حرکات ها،رنگ علایم، و هانشانه

 تحلیل و تجزیه مورد اند شده گردآوری شکل که همان به علت همین به دارند، تریکم عدد به شدن

 که هاست، مونوگرافیست و انسان شناسی محققان استفاده مورد تربیش کیفی هایداده  .گیرند می قرار

 از هاییجنبه گیریاندازه شمارش و با کل در کمی هایروش  .است موضوع توصیف هدفشان تربیش

 و استدلالی هایتوصیف تولید  با تربیش کیفی هایروش  کهدرحالی دارند؛ سروکار اجتماعی زندگی

 یك تحقیق حاضر اساس این بر  .[87] دارند  سروکار اجتماعی گرانکنش تغییرهای و معناها کشف

   .است کیفی تحقیق

 هاییشیوه با که دهد می دستبه را هایییافته که  تحقیقی نوع هر از است عبارت  کیفی تحقیق از منظور

 تحقیق به است ممکن مذکور یشیوه .اند شده کسب کردن کمی هرگونه یا آماری هایروش  از غیر

 اجتماعی هایجنبش  سازمانی کارکرد یدرباره همچنین و رفتارها ها،حال شرح افراد، ی زندگیدرباره

 خود اما باشند شده کمی آماری یشیوه به است ممکن هاداده یعنی   باشند. الملل معطوفبین روابط  یا

 برای تواند می زیرا است مغشوش  و گنگ کیفی تحقیق واقع در .باشد  شکلی کیفی به تحلیل و تجزیه

 مشاهده یا مصاحبه طریق از را هاداده محققان بعضی .باشد  متفاوتی داشته معانی گوناگون، افراد

 به را هاداده بعدًا هاآن حال، این با .اند  قرین کیفی هایبا روش  معمولاً فنون  این .کنند می  گردآوری

 هایداده اصل در هاآن .بدهد  را آماری تحلیل و امکان تجزیه آنان به که کنند می کدگذاری ایگونه

 .  [88]کنند می کمی را کیفی

 گردآوری در که دهد نمی  اجازه محقق به کیفی تحقیق محدودیت بدون و پذیرانعطاف خلاق، ماهیت

 قواعد  کیفی، تحقیق در .کند  عمل بردمی کار به کمی تحقیق در که دقتی همان با هاتفسیر داده و

 هایکتاب.ندارد وجود هاداده تفسیر و آن مطلوب و مناسب اجرای ینحوه تعیین مشخصی برای چندان

 اشاره و دانند می فکری گیریجهت نوعی یا هنر  یك را کیفی تحقیق غالباً کیفی  شناسیروش  به مربوط
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  کیفی  تحقیق چندین به  پرداختن  همان آن اجرای  متعدد هاینحوه فراگرفتن راه  بهترین که کنند می

 .  [89]است متفاوت 

 شناسیروش  لحاظ از را کمی و کیفی پژوهش رویکرد دو هایتفاوت واقع در یا و هاویژگی توانمی

 خلاصه نمود: پژوهش در جدول ذیل 

 [90]کیفی و کمی رویکرد یمقایسه: 1 -3 جدول

 کیفی کمی موضوع پژوهش

 ای،گرا، قیاسی، فرضیهخردگرا، اثبات دیدگاه فلسفی

 جزءنگر، عینی، برون مدار، بازده مدار

بینی علوم و تأییدکننده جهان

 طبیعی

تفسیرگرا، پدیدار شناختی، 

 استقرایی،

 کل نگر، ذهنی، درون مدار، فرایند

 بینی مردممدار و اکتشافی، جهان

 شناختی

 ها،ها و تعمیم یافتهتعیین داده هدف

 گیری عقاید و نظرها، پی بردناندازه

 بر روابط علی و معلولی

 ها و دلایل، تولیدشناخت انگیزه

 ˓فرضیه و اندیشه، کشف روندها

 درک

 های اجتماعیپدیده

 دقیقاً تعریف شده، مشترک در جامعه

 هابرخی ویژگی

 شودتوصیف می

 ی از جامعه کهانتخاب تصادفی گروه نمونه 

 معرف جامعه باشد

معمولاً گروه نمونه کوچك و به 

 صورت 

 شوندهدفمند انتخاب می

 پرسشنامه، آزمون، مصاحبه و هاآوری دادههای جمعشیوه

 مشاهده و به طور کلی ابزارهای

 ترساخته یافته

مشاهده، مصاحبه، اسناد و مدارک و 

 ندرت پرسشنامه و به طور کلی به

 ها ساختابزارهای گردآوری داده

 ترنایافته

 های آماری اساس تجزیه وتحلیل هاهای تجزیه و تحلیل دادهشیوه

 دهدتحلیل را تشکیل می

 اغلب توصیفی و تفسیری و بدون

 های آماریتحلیل

 پذیر به جامعهاغلب آماری و تعمیم هایافته

 مورد مطالعه

 اغلب وابسته به محیط و تعمیم

 ناپذیر آماری

 اکتشافی و تفسیربردار  اغلب آماری و عینی نتایج

 اغلب طبیعی و واقعی اغلب تصنعی و آزمایشگاهی محیط پژوهش

 فردی برونی و جدای از فرایند گرپژوهش

 پژوهش

فردی محرم و جزیی از فرایند 

 پژوهش

 ف واغلب متغیرها بطور دقیق تعری شونددقیقاً تعریف و کنترل می متغیرها

 شوندکنترل نمی
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 غیرمنعطف و تغییر ناپذیر و از پیش طرح پژوهش

 تعیین شده

 منعطف و تغییر پذیر

 غالباً براساس روش آکادمیك و ی گزارش ی ارائهشیوه

 شودفصول مشخص شده ارائه می

 های داستانغالباً توصیفی و به شیوه

 ای، حکایتی و غیرهگونه، تاریخچه

ها هایی که باید روی آنآزمودنی مطالعهموضوع مورد 

 .آزمایش صورت گیرد اعمال

 کنندگان وبه عنوان شرکت

 شوندکنندگان مطرح میمشارکت

 

 روش تحقیق  -3-3

سازمانی موضوعی جدید  در ایران و جهان است و کمتر ادبیات پژوهشی  که خودسانسوریبا توجه به این

 برای است متغیرهای مهم در این حوزه باید شناسایی و کشف شود و لازمدر این زمینه وجود دارد، 

جهت مدیریت    مدل  یارائه  همانا  که   تحقیق  هدف این  به  توجه  با  لذا  .شود ارائه  فرضیاتی تر،بیش تحقیق

  تئوری  روش  از تا  شد  آن  بر  تصمیم اولیه هایانجام بررسی با باشد،ی سازمانی میاین پدیده

  ای نظریه  یارائه  برای   تئوری(    گراندد  مبنایی،  ، نظریه   دار  زمینه  تئوری  زمینه،  از   برخاسته  بنیادی)نظریه 

 .نمائیم اقدام  متوسط   سطح در
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 نقشه تحقیق  -3-4

 

 ]22[قیق: نقشه پژوهش تح1-3 شکل

 1گراندد تئوری  -3-5

آنسلم   و گلیزر بارنی  های نام به پژوهشگر دو توسط  و شناسی جامعه در 1967 سال در کیفی طرح این

 نامناسب اغلب هاپژوهش در رفته کار به هاینظریه که بودند  باور این بر دو این .شد  ایجاد استراوس 

 نظم کتاب چندین در را هایشانایده نابراینب  .ندارند  خوانیهم مطالعه تحت کنندگانمشارکت و با بوده

 شناسی، جامعه در موجود پیشینی و نظری هایگیری جهت خلاف بر .کردند  بیان و بخشیده نسق و

 اقدامات، بر مبتنی ویژه به میدانی، هایداده بر مبتنی باید  هانظریه که است این بر بنیاد داده  نظریه

 ( نظریه یك ایجاد منظور به بنیاد داده ینظریه رو، این از .باشند  افراد اجتماعی فرایندهای  و تعاملات

 هم به اطلاعاتی طبقات اساس  بر فرایندها، یا تعاملات، اقدامات، از ) فرضیات و شکل همراه به کامل

 . [85]است شده طراحی افراد از شده گردآوری های داده بر مبتنی مرتبط 

 
1.Grounded Theory 
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 از استنتاج جای به را قضایا و هافرضیه مفاهیم، ها،نظریه که است روشی ای،زمینه ینظریه واقع در

 کشف هاداده از مستقیم طور به موجود، نظری هایچارچوب یا هاپژوهش سایر قبلی، هایفرضپیش

 با ارتباط در عمیقی درک حاصل، ینظریه  شد، متوقف هاداده تحلیل و گردآوری که زمانی .کند می

 قرار تأکید  مورد فرایند، یك عنوان به را نظریه کار، کند. اینمی فراهم مطالعه های موردموجودیت

  .کند می تلقی تکوین حال در پیوسته موجودیتی را آن شده، تکمیل فرایند  جای یك به یعنی دهد،می

 ادراک منظور و آن  کنترل نه است پدیده درک هدف زیرا .است عامل مؤثری اینجا در تعمیم قابلیت

 در است ممکن که آنچه بینیپیش نه است، موجود شکل به همان و خاص محیط  یك در شرایط 

 . [91]کند  درک را افراد رفتارهای چرایی که است بر آن تحقیق و بیافتد  اتفاق مشابه هایمحیط 

وقایع   از مناسب احساس  و درست درک برای تلاش  و استقرایی روش  به نظریه  آفرینش تئوری گراندد

-آنان ساخته خود که طورآن کنندگانمشارکت  دنیای درک برای است تلاشی همچنین .روزمره است

 تولید  انتزاعی مفاهیم مادی، امور و وقایع از و کند  برقرار ارتباط مفاهیم بین تواند می گراندد تئوری.اند 

 است اینظریه تئوری  گراندد حاصل .هستند  انجام قابل دشواری به کمی هایبا پژوهش شاید  که کند 

 مبتنی یا اسمی ینظریه یك نوع، نظر  از و  گیرد قرار  میانی هاینظریه بندیدر طبقه  وسعت نظر از  که

 . [91]دهد  کاهش را عمل و تئوری یفاصله تواند بنابراین می  و هاستداده بر

 روش  با پژوهش تجربی بنیان میزان تعیین در باید  زیر ( عوامل1998کوربین ) و استراوس  اعتقاد به

 :گیرند  قرار  توجه مورد نظریه بنیانی،

 اند؟  شده ایجاد مفاهیمی چه

 هستند؟ مرتبط  یکدیگر با مند نظام طور به مفاهیم آیا 

  تراکم از هامقوله   آیا اند؟یافته بسط  خوبی به  هامقوله و  دارد   وجود مفهومی پیوند  زیادی  تعداد آیا

 هستند؟  مفهومی برخوردار

 شوند؟ می  ملاحظه نظریه  در  تغییرات و ها  نوسان مختلف،   هایگونه آیا

 شوند؟می  تشریح  و  دارند  وجود   پژوهش در  شوند،می یافت وتغییرات   نوسان آن  در  که   شرایطی آیا

 هستند؟ معنادار   و اهمیت با  نظری، های یافته آیا

  مورد  موضوعات از  بخشی مذکور، ی نظریه آیا باشد؟ پذیر  آزمون زمان، طول در  تواند می نظریه آیا

 [ 91]است؟  مرتبط  متخصص و  اجتماعی هایگروه  بین بحث در 
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در    است  ممکن.  باشد   نداشته   وجود  فرایند   یك  تبیین  برای  اینظریه  که   است  مناسب  هنگامی  روش   این

مدنظر   نمونه و  جمعیت  از  غیر هاییجمعیت و  هانمونه مبنای بر اما باشد  شده  ارائه  هایی مدل پیشینه

  که  چرا  باشند   ناقص  موجود  هاینظریه  است  ممکن  همچنین.  باشند   شده  و آزمون  ایجاد  کیفی  پژوهشگر

  ضرورت  است ممکن  نیز  کاربردی  لحاظ  به . اند نپرداخته پژوهشگر مدنظر ارزشمند  بالقوه  به متغیرهای 

  بنیاد  داده نظریه و شود احساس  افراد  توسط  پدیده یك  تجربه چگونگی تبیین برای نظریه ی یك ارائه

 . [85]رد آومی  فراهم  را  چارچوبی چنین  پژوهشگر شده توسط  ایجاد

 ی بنیادی شناسی نظریه مراحل روش -3-6

 آن دقیق معنی به نه( کلی تحلیلی مرحله پنج بنیادی، ینظریه ساختن در فوق، نکات یملاحظه با

 کردن مرتب اطلاعات، آوریجمع تحقیق، طراحی از عبارتند  مراحل این  .داد  تشخیص توانمی  )متوالی

 تریجزئی هایفعالیت  به توانمی را مراحل این از یك هر البته  .ادبیات مقایسه و هاداده  تحلیل ها،داده

 و مراحل این از  جدول ذیل شرحی  .دارد توضیحی  جنبه صرفاً شده ارائه بندیتقسیم .کرد تقسیم

 .دهد می مرحله به هر مربوط هایفعالیت

 [22]بنیادی نظریه ساختن فرآیند: 2-3جدول

 فعالیت  مرحله

 تحقیق  مسئله تعریف تحقیق  طرح

 قبلی  شده ساخته هایسازه تعریف

 تصادفی  نمونه گیری برابر در نظری نمونه گیری آوری جمع

 رویدادها تقویمی کردن مرتب هاداده کردن مرتب

 انتخابی  کدگذاری و محوری کدگذاری آزاد، کدگذاری هاداده تحلیل

 و متفاوت  مشابه هایبا چارچوب ها داده از حاصل نظریه مقایسه ادبیات  مقایسه

                                                                                                                                                                                                

 طرح تحقیق  -3-6-1

 بند  چند  در کیفی پژوهشگر .شوند می آغاز پژوهشگر توسط  پژوهش مسئله بیان با کیفی مطالعات

 خردمایه  نوعی  یارائه  کیفی مطالعات در پژوهش یمسئله هدف  .کند می بیان را مطالعه هدایتگر  ابتدای

 .  [85] تخاص اس  " له مسأ "یا  انگیز بحث موضوع یك مطالعه برای ضرورت یا
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 شوند،می مطرح ایزمینه تئوری در که سؤالاتی .است پژوهش سؤال بیان مرحله، این در گام اولین

 تحقیق سؤالات  .نیستند  برخوردار نسبتاً بالایی پیچیدگی از آنکه هستند ضمن باز و کلی عموماً سؤالاتی

 سؤالات این که بود غافل نباید  .باشد می آغازین و اصلی سؤال یك از منبعث خود ایزمینه تئوری در

-می متمرکز  تحقیق مسائل روی  بر تربیش عمق با و شده  داده توسعه تدریج به  فرایند تحقیق در

  بنابراین،  آید،می بیرون  ها داده دل  از  استقرائی  صورت  به  تئوری روش،  این  در  که  آنجا  از . [88]شود

  قابل  ایزمینه  تئوری  قالب   در   تا   شوند می  مطرح  یافته  سامان  صورتی   به  بعدی  مراحل  در  تحقیق   سؤالات

  به   و  است  مطالعه  مورد  پدیده  شناخت  و  مفاهیم  بیانگر  ایزمینه  تئوری  در  تحقیق   سؤالات.  باشند   آزمون

  شناسایی   را  آن   و   داشته   تمرکز   موضوع   بر (  شناختی  جامعه )  علمی   دیدگاه   از  تا  دهد می   را   امکان   این   محقق 

 .  دارند  سوگیری فرایند  و  عمل سوی  به روش  این در سؤالات. نماید 

 مدل مدیریت خودسانسوری در سازمان چیست؟ :اصلی سوال

 :فرعی سوالات

 عوامل مؤثر پدیدآورنده خودسانسوری سازمانی چیست؟ 

 پیامدهای خودسانسوری در سازمان چیست؟

 راهکارهای مدیریت خودسانسوری در سازمان چیست؟

 خودسانسوری در سازمان چیست؟ مدل 

 هاجمع آوری و مرتب کردن داده  -3-6-2

 بسیاری انواع شامل شود،می آوریجمع فرآیندها تشریح برای بنیاد داده پردازنظریه توسط  که هاییداده

-پاسخ خاطرات دولتی، اسناد ها،مصاحبه شنودها، و گفت مشاهدات، جمله از است؛ کیفی هایداده از

 . [85] پژوهشگر  خود شخصی تأملات  و مجلات، و  دهندگان

 مصاحبه کنار در  .کند می ایفا هاداده گردآوری در را محوری نقش مصاحبه بنیاد،  داده نظریه مطالعات در

  رویدادنگاری   برداری شخصی(،یادداشتپژوهشگر ) بازاندیشی مشارکتی، مشاهده چون هاییشیوه دیگر  از

 غالباً هاداده این اشکال تجربه طبق حال این با .کرد استفاده نظریه تدوین برای توانمی نیز مشارکتی

 .  [85]دارند  بنیاد داده نظریه مطالعات در فرعی نقشی مصاحبه به نسبت

 هایمصاحبه .بود فردی یافته ساختارنیمه مصاحبه مطالعه  این در هاداده آوریجمع برای  اصلی روش 

 صدا ضبط دستگاه از استفاده با مورد چهار جز به هامصاحبه .گردید  انجام جلسه یك در و رو در رو
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 جلسات مدت  .گرفت قرار اولیه تحلیل  و  کدگذاری مورد و  شده سازیپیاده بلافاصله یك   هر شده، ضبط 

 . بود ساعت یك نزدیك متوسط  طور  به مصاحبه

 هاتجزیه و تحلیل داده   -3-6-3

  بر .  اند شده  گردآوری   نظریه   یك   تدوین  منظور   به   که   هایی داده  تحلیل   برای  است  روشی   نظری   کدگذاری 

  بندی فرمول  و   هااین  جز   و   مفاهیم   موردها،   ها،پدیده   دائمی  ی مقایسه  شامل   کدگذاری   روشی   چنین  اساس 

  طی  و  شود می آغاز هاداده از  کدگذاری  فرایند . اند شده داده  قرار  متن  برابر در  که  شود می هاییپرسش

  ها آن.  شوند می  ضمیمه   تجربی   هایی داده  به   کدها  یا   مفاهیم .  شودمی  منتهی  نظریه   تدوین   به   انتزاع   فرایند 

.  کنند می  پیدا  تریانتزاعی  حالت  تدریج  به   و  شوند می  بندی فرمول  متن  به  نزدیك  امکان  حد   سر  تا  ابتدا  در

  میان روابط  کردن آشکار و عام مفاهیم قالب در  مفاهیم این کردن خلاصه به فرایند  این در بندیمقوله

  از  است عبارت نظری  تدوین. شودمی اطلاق مافوق مفاهیم و  مقولات یا عمومی  مفاهیم  و مفاهیم

  میان   روابطی  است  ممکن.  هاآن  میان  روابط   و   مفاهیم  یا  مقولات  از  ایشبکه  بندیصورت  یا  بندی فرمول

  طول  در. شود برقرار سطح یك در مفاهیم میان یا ( مراتبی سلسله شکل به) مادون و مافوق مقولات

  نوشته   هایادداشت  در   یا   کد   کتابچه  در   هااین  جز   و   هاایده  ها،پرسش  ها،تداعی  ها،برداشت  فرایند،   تمامی

 . [92کنند]می تشریح و  تعریف   را شده پیدا کدهای هایادداشت این. شوند می

  کدگذاری  و  محوری کدگذاری باز، کدگذاری اصلی  مرحله سه  از هاداده تحلیل  فرایند  دیگر عبارت به

  به  کنندگانیمشارکت یعنی : شودمی انجام باز گیرینمونه باز،  درکدگذاری. است شده  تشکیل انتخابی

  پدیده درباره  هاداده ترینمربوط  گردآوری برای را  فرصت بیشترین  که شوند می انتخاب نمونه  عنوان

  نیستیم   مطمئن   هنوز   گر، پژوهش  عنوان   به  باز،  گیری نمونه   در  اصولا .  دهند می  قرار   اختیار  در   بررسی   مورد 

  باز  صورت به افراد، هایتفاوت به توجه بدون رو این از. اند مناسب نظری دیدگاه از مفاهیم کدام که

 . افزاییممی هامصاحبه تعداد  بر  و  کنیممی  برخورد

  و   شود می  زده  مقدماتی  هاییحدس   هاآن  میان  ارتباط   و   هامقوله  از   یك  هر  درباره   محوری،  کدگذاری  در

  هم جدیدی هایمقایسه  باید  اینکه  ضمن. گردند می  طرح  جدیدی هایپرسش ها آن اعتبارسنجی  برای

 . آورند   فراهم  مربوط  های داده  گردآوری  برای  را  فرصت  بیشترین   که  شوند   انتخاب  باید   افرادی   شوند،  انجام

  پرشدن   نیز   و   هامقوله  میان   ارتباط   و   داستان   سیر  یید تأ  فرصت  کردن  بیشینه  هدف   انتخابی،   کدگذاری   در

  کنندگان مشارکت  به   احتمالی   مراجعه   معنای  به   این   که   است  نارسا  و   ضعیف  های مقوله  در   موجود   هایخلأ

 . [88هستند] اطلاعات واجد   که است جدیدی کنندگان مشارکت  یا و پیشین
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  گرفته  صورت صوتی فایل  روی از هامصاحبه کامل   متن سازیپیاده ها،داده  تحلیل  برای پژوهش این در

  و  وقایع  رخدادها، همان گفتاری  شواهد . اند شده  استخراج هامصاحبه متن از گفتاری  شواهد  سپس و

  پردازی مفهوم به  گفتاری شواهد  استخراج  از  پس . هستند  شوندگانمصاحبه کلام  در  موجود  هایپدیده

  تقسیم   اجزایی  به  و  داریمبرمی   را  پاراگرافی  یا  ایجمله  که  است  این  پردازیمفهوم  از  منظور.  شد   پرداخته

  به  یا است آن  نشانه یا که  برچسبی  دهیم،می نامی  رخدادها  یا ها ایده حوادث، از کدام  هر  به  و کنیم می

  ها، داده در  که  وقتی . شدند  بندی مقوله شده استخراج  مفاهیم مرحله،  این از  بعد . نشیند می آن  جای

  کار  این. کنیم بندیگروه هاآن محور  بر را مفاهیم توانیممی آنگاه کردیم مشخص  را خاصی هایپدیده

 . دهد می  کاهش کنیم   کار هاآن  با باید  که را  واحدهایی تعداد

  ربط  مشابه  هایپدیده به  و  باشند می یکسانی  معانی  دارای   رسد می  نظر به  که  مفاهیمی   بندیطبقه روند 

  از  الگو ارائه و  مقولات بندی دسته برای  آخر  مرحله  در . [88شود]می نامیده پردازی مقوله کنند می پیدا

  وجود  سیستمی رویکرد  از استفاده علت. است شده استفاده مقولات بین ارتباط برای سیستمی رویکرد

 .است بوده  رویکرد این  در  سادگی و  ایجاز ویژگی 

 ارائه نظریه و مقایسه با ادبیات  -3-6-4

  : دهند می ارائه ممکن شکل سه در را خودشان نظریه بنیاد، داده پردازاننظریه

 شکل به که  داستانی .سه و   )هافرضیه یا (قضایا از ایمجموعه ..  دو1بصری  کدگذاری الگوی .یك

 ها،مقوله بین روابط  که هستند  هاییفرضیه یا قضایا نیز همان نظری قضایایشود.  نوشته می 2  روایی

 . [85]د کنن می محوری بیان پدیده با را علیّ بین شرایط  روابط  مثلاً

کدگذاری   الگوی عنوان به  را  آن نویسنده که هنگامی در بنیاد داده نظریه  شناسایی است ممکن گرچه

  شود، می نوشته داستان یك شکل به که بحثی باشد، ساده دهد،می ارائه قضایا از ایمجموعه یا بصری

  بنیاد،  داده پرداز نظریه  ها،مقوله سازییکپارچه فرآیند  در. باشد  واضح ترکم خواننده برای ممکن است

  توصیفی   داستانی  نگارش   به   شروع   و   کرده   ایجاد  است،   آن   به   راجع  پژوهش  که   آنچه   از   یا احساسی  ادراک 

 کمی تعداد بنشیند و " که پژوهشگر :  کردند  پیشنهاد کوربین و استراوس  .کند می فرآیند  مورد آن در

 که است ممکنبنویسد.  "دهد رسد که در آنجا روی می نظر میچه به-آنجملات توصیفی درخصوص 

 کنید. تشریح دقیق طور به را فرد افکار شوید  قادر تا کنید  شروع تربیش یا دفعه سه باشد دو، نیاز

 
1a visual coding paradigm 
2narrative form 
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 هاداستان این بنیاد داده پردازان نظریه نوشتن، چندبار و اصلاح شود. پس ازداستان ظاهر می سرانجام،

 . [93]ند کن می  وارد فرآیندشان نظریه تشریح برای ایوسیله عنوان به شانگزارش پژوهش در را

 اعتبارسنجی نظریه  -3-6-7

 و دارد معنا کنندگانمشارکت برای شما نظری تبیین آیا که شود مشخص که است مهم این درنهایت

بنیاد،   داده پردازی نظریه در .است فرآیند  خود در آنها توالی و وقایع از دقیقی برگردان و معقول است

 در مستمر تطبیق روال خلال در مثال، برای  .است پژوهش فرآیند  از فعال بخشی ،1اعتبارسنجی

 همین  .کند می ایجاد کثرت ظهور، حال در هایمقوله و اطلاعات و هاداده بین پژوهشگر، کدگذاری باز،

 پژوهشگر .دهد می روی محوری کدگذاری ی مرحله  در ها،مقوله برابر در هاداده امتحان کردن فرآیند 

 مدرک، دنبال به و برگشته هاداده بین به سپس و دهد می  ربط  را هامقوله که کند می  مطرح هاییپرسش

-مقایسه یوسیله به را فرآیند  بنیاد، داده پردازنظریه نظریه، یك تدوین از پس گردد.وقایع می و پیشامد 

 همچنین،  .کند می اعتبارسنجی شود،می یافت تخصصی یپیشینه در که موجودی   فرآیندهای با آن ی

 نظریه  علم خوب،  "های محك" استفاده از   با که طرح این در  3کنندگان نظیر مشارکت  2خارجی مرورگران

 اعتبار و روایی بر مشتمل نظریه که کنند  اثبات است ممکن دهند،می قضاوت قرار مورد را بنیاد داده

 . [22]هاستداده

   نمونه و تحقیق  آماری یجامعه -3-7

. باشند می  پتروایرانارشد، و کارکنان شرکت  مدیران دانشگاهی، اساتید  خبرگان پژوهش، آماری جامعه

پذیر امکان  عمل  در   جامعه  این  تمام  به  دسترسی  و  شناسایی  اینکه  و  آماری  ی جامعه  گستردگی   دلیل  به

  بود؛  خواهد   نظری  یا  تئوریك  گیرینمونه  گیری،نمونه  روش .  است  گیرینمونه  از  ناگزیر   محقق  باشد،نمی

  افراد  تعداد  چه  که  کرد  مشخص  قبل  از  توان نمی است، مصاحبه  تحقیق  این انجام  اصلی  ابزار  که  آنجا  از

.  شود شناسایی کامل  طور به کیفی  مطالعه   در  علاقه مورد  ی پدیده تا شوند   انتخاب  ما مطالعه  در  بایستی

  های داده که جایی برسیم؛ اشباع نقطه به که دهیممی  ادامه زمانی تا اطلاعات آوریجمع به رواین از

 . [22]  .اند شده هم  مثل  و  ندارد تفاوتی  ایم کرده آوری جمع قبلاً   که هاییداده با شده  آوری جمع جدیداً
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2outside reviewers 
3. participants 
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 گیری و حجم نمونه روش نمونه -3-8

 این از .باشد نمی ممکن جامعه افراد همه با تعامل و شناسایی امکان آماری، جامعه گستردگی دلیل به

 تئوریك گیرینمونه  .است ناپذیراجتناب نظر مورد جامعه ینماینده عنوانبه  آماری نمونه یك رو انتخاب

 است عبارت گیرینمونه این .است کیفی هایپژوهش در نمونه انتخاب ی شیوه تریننظری مناسب یا

 را هایشداده زمانهم طوربه گرتحلیل  طریق این از  که پردازینظریه برای هافرایندگردآوری داده از

 گردآوری بعدی مرحله در را هاییداده چه که گیردمی  تصمیم و کند می و تحلیل کدگذاری و گردآوری

 در نظریه .کند  تدوین اش گیریشکل حین در  را اش نظریه وسیله بدین کند تا  پیدا کجا را آنها و کند 

 یك منزله به  نظری گیری نمونه  از  استفاده .کند می کنترل را هاگردآوری داده فرایند  تدوین، حال

 یك در هامصاحبه تمامی که بپذیریم  را آن اقتضای که عملی است و پذیرامکان زمانی تنها استراتژی

 گردآوری هایداده  فوری تفسیر  .شود آغاز هامصاحبه از پایان پیش هاداده تفسیر و نشوند  انجام مرحله

 .گیری استنمونه  درباره گیریتصمیم مبنای شده

 نوع یدرباره گیریتصمیم  بلکه شود،نمی محدود نمونه موارد انتخاب حوزه به تنها گیریتصمیم این

 .  [22] شودمی شامل نیز را روش  تغییر حاد موارد در و شوند  گردآوری باید  ادامه در هایی کهداده

 اشباع که است این بر تصور برسد. اغلب اشباع به ایطبقه که یافت خواهد  ادامه زمانی  تا گیرینمونه

 اشباع اصل، در اما شود؛نمی استخراج هاداده از ایتازه یطبقه دیگر، که افتد می اتفاق نظری زمانی

 ایمجموعه به رسیدن  صرفاً، بررسی نوع این از  هدف دیگر، بیان به  .است موضوع این چیزی ورای نظری

 دارد اشاره ابعادشان و هاویژگی مبنای بر هابندی طبقه ی توسعه به نظری اشباع  نیست؛ بلکه طبقات از

 . [22]است مفاهیم دیگر با شانممکن و روابط  تنوعات شامل که

 و ارشد  مدیران دانشگاه، اساتید  شامل حوزه این در نظر صاحب افراد و  خبرگان تحقیق، این نمونه

 داشتند. وافی  و کافی  آگاهی موضوع، به نسبت که باشند میشرکت توسعه پترو ایران  ، و کارکنان  مجریان

با نیروی انسانی   کاری سابقه دارای که مجرب افراد از نظرات است شده سعی نظری گیری  نمونه طول در

 دارای و بوده نظر صاحب حوزه این در که خبرگانی و دانشگاه همچنین اساتید  و اند بوده کافی تجربه و

 .استفاده شود اند،بوده مرتبط  پژوهشی سوابق

 پرسش این از گوناگونی هایجنبه که )نفر 20 تا 8 معمولاً  ( هاموقعیت یا افراد از گروهی نمونه، برای

 متکی اساساً  که شودمی رویکردی به منجر دهنده آگاهی 8 از ترکم .شوند می انتخاب دهند،می رانشان

 به که کند می تولید  زیادی هایداده احتمالاً دهنده، آگاهی نفر 20 از بیش .است موردی برمطالعه

 تعداد مطالعه  این  در گردد.می منجر لازم غیر و  اضافی های داده گردآوری به و دارند  نیاز کامل تحلیل 
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 موضوع،  از شونده مصاحبه اطلاع و جذابیت میزان فراخور به مصاحبه هر اند.شده انتخاب مرور   به نفر 20

 با ها مصاحبه مورد چهار جز به است. شده انجام جلسه یك در و کشیده طول ساعت 2دقیقه تا 30از

 آگاهی موارد، برخی در این بر علاوه است. شده ضبط  کامل صورت  به دهندگان آگاهی از قبلی اجازه

 .گرفتمی  قرار محقق مشاهده و بررسی مورد که  اند  نموده  مستندات و شواهد  ارائه  به  اقدام  دهندگان،

 1روایی تحقیق  -3-9

 تحقیق، برای استفاده مورد فنون و ابزار آیا که دارد اشاره موضوع این به  کمّی تحقیقات در روایی،

 موضوعی همان ابزار، این آیا دیگر عبارت به خیر؟ یا هستند  انتظار مورد نتایج به رسیدن مناسب برای

 است؟ آن بررسی خواهان که محقق دهد می  آزمون قرار مورد را

 داردمی ( اظهار1996است. ماکسول) 2تر برجسته کمّی، تحقیقات به نسبت روایی کیفی، تحقیقات در

 تحقیقات این در روایی نوع دو است. تحقیق 5و تفسیر  4، توضیح3توصیف دلیل به برجستگی که این

 . [22]8و ارتباط  7تعمیم  قابلیت و6داخلی   روایی .مطرح هستند 

 روایی داخلی   -3-9-1

 انجام ،)تحقیق در  مشارکت کنندگان( شوندگان آزمون به آمده دست به نتایج یارائه طریق از کار این

 مطمئن تربیش تحقیق روایی به نسبت توانمی دهند، قرار تأیید  مورد را هایافته نیز آنها اگر .گیردمی

 که طوریبه تحقیق مسیر در هاآن قراردادن و شوندگان آزمون به بازخورد ارائه تحقیق، دراین. گردید 

 انجام از پس ضمناً .گردید  اقدام داخلی روایی افزایش منظوربه نگذارد تأثیر نحوه ی پاسخگویی آنها بر

 را نکاتی شونده مصاحبه که صورتی در و شد می ارائه مرحله  آن تا دست آمدهبه  مصاحبه الگوی هر

 مصاحبه تا شد می انجام مصاحبه انجام از پس کار این داد.قرار می بحث مورد داشت الگو به نسبت

 .شود گیری انجامجهت و فرض پیش گونه هر از خالی

 
1validity in qualitative research 
2salient 
3description 
4explanation 
5interpretation 
6internal validity 
7generalizability 
8relevance 
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 تعمیم پذیری  -2- 3-9

تحقیقات   از برآمده که است اصطلاحی پذیری،تعمیم گرددمی  تلقی  1بیرونی  روایی همان دیگر عبارت به

-تعمیم .باشد می مشابه اییافته به مجدد تحقیقات رسیدن آن  هدف و بوده گیریبرنمونه  مبتنی  کمّی

 دلیلبه  گردد. می  مطرح دیگری شکل به تفسیرگرا، برای و بوده 2 گراواقعیت رویکرد به پذیری مربوط

 آن به شاید  پذیریتعمیم لذا است، نظری گیرینمونه بر مبتنی کیفی تحقیقات گیری درنمونه اینکه

 تفسیری اندازچشم دیگر، عبارت به باشد. واقع از دور است، کمّی تحقیقات انتظار از مورد که صورتی

 این نماید.می تأکید  خاص موارد یا هابرنمونه ترجیحاً گیرد،می  بر را در کیفی تحقیقات تربیش که

 کیفی، تحقیقات پذیریتعمیم مسأله رغمعلی  نیستند  یا جامعه موارد سایر یهنمایند  الزاماً هانمونه

 شده سعی حال این با .هستند  خاصی هایکارگیری شاخص به در سعی آن نظران صاحب از بسیاری

 .رود بالا تعمیم قابلیت تا شود مختلف مصاحبه هایسازمان و هادانشگاه  در افرادی با که است

 کیفی پژوهش قاموس  در که اصطلاحی( "قابل اعتماد" باید  پژوهش اینکه خصوص در  کلی،  طور به

 دهد، نشان را نهایی محصول در تناسب و فرایند  در دقت بتواند .و باشد  ) است "روایی "جای  اغلب، به

 .دارد وجود عمومی توافق

 این جالب .اند گرایانه( برشمرده  کیفی)طبیعت پژوهش برای را زیر معیار چهار   (1985)  گوبا و لینکن

 و اعتبار بیرونی، و درونی روایی(متعارف کمّی پژوهش معیار چهار با را معیارهایشان آنها که است

 . اند جفت کرده و پیوند داده )عینیت

 3اعتماد  قابلیت -3- 3-9

  پایایی   و   روایی  جایگزینی  برای  معیاری   عنوان  به  را  اعتماد  قابلیت  مفهوم(  1998  ،1989)    لینکن  و  گوبا

  از  مفهوم  این. دهند  قرار ارزیابی  مورد کیفی  پژوهش در را علمی دقت  آن کمك به  تا اند  کرده مطرح 

 .است  شده  تشکیل زیر  عنصر چهار

  و  ،6 بودن  اطمینان قابل  ،5 بودن  انتقال  قابل ،  4بودن  قبول  قابل : از عبارتند  اعتماد  ارزیابی هایشاخص

(  گرایانه طبیعت) کیفی  پژوهش  برای  را  فوق معیار چهار( 1985)  گوبا و  لینکن  . 7بودن  یید تأ قابل
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  درونی   روایی)  متعارف  کمی  پژوهش  معیار  چهار  با  را  معیارهایشان  هاآن  که  است  این  جالب.  اند برشمرده 

 (. 3- 3 یشماره  جدول) اند داده   پیوند  و  کرده  جفت( عینیت و  اعتبار بیرونی،  و

 :بودن قبول قابل. 1

  به  اطمینان اثبات دنبال  به  پژوهشگران  آن،  طریق  از  که   است درونی  روایی مفهوم  جایگزین مفهوم  این 

 هایافته  داشتن معنی  و  بودن  معقول  میزان  بر  گوبا  و  لینکن عوض،  در . هستند  هایشانیافته  « درستی»

.  کنند   استفاده  «اعضا  کردن   چك »  از   کیفی   پژوهشگران  که  اند کرده   توصیه   هاآن  مثال  برای.  دارند   تأکید 

  با ها آن که  ببینند  تا شودمی  داده  کنندگانشرکت به  پژوهش  گزارش  و مصاحبه هایرونوشت  اینجا  در

  مدت  طولانی شدن درگیر طریق از بودن  قبول قابل علاوه، به. مخالف یا اندموافق  گرپژوهش هاییافته 

 . آید می   دست به ( سازی بعدی چند ) هاداده  نگریچندجانبه  و  مداوم  یمشاهده  و  میدان  در

  از  پس رویش، حال در الگوی و تحقیق هاییافته  بودن، قبول  قابل از اطمینان برای  حاضر تحقیق  در

  و  شد می ارائه بودند، موضوع در  مطلع  افراد  و خبرگان خود که شوندگانمصاحبه به مصاحبه، هر اتمام

  استخراج  و  هاکدگذاری و مصاحبه انجام فرآیند . گرفتمی صورت نظر  تبادل و بحث آن اجزاء درباره

  چند   برای  ضمناً.  است  بوده   موضوع  درگیر   کامل  طور   به  خود  محقق  و  کشیده  طول  ماه  5  از  بیش  تئوری 

  قرار  مطالعه و استخراج  بررسی، مورد توامان تجربه با مدیران و دانشگاهی خبرگان نظرات نگری، جانبه

 .  گرفتمی

 

 : پذیریانتقال  .2

  و تصادفی گیرینمونه  برای گیری هدف  جای به . است بیرونی روایی  مفهوم جایگزین پذیری انتقال 

  انجام  آن در پژوهش که  ایزمینه  از  مفصل تصویر  یك  یه ارائ به  کیفی  پژوهشگران احتمالی، استدلالی

  یدرباره   قضاوت  برای  است  خواننده  به  کافی   اطلاعات  دادن   هدف،   اینجا  در.  شوند می   ترغیب   است،  شده

  انجام  شرکت نیمه خصوصی )پتروایران(  یك در تحقیق این. دیگر هایمحیط  در هایافته  پذیریکاربرد 

  سایر   به  مفاهیم  انتقال  احتمال  ای، حرفه  تجارب  دارای  افراد  با  هامصاحبه  تعدد  به  توجه  با  اما  است،  شده

 . است داده افزایش  را هایسازمان

 :  اطمینان قابلیت . 3
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  کنند  ممکن را بازبینی  کند می  ترغیب را پژوهشگران و است اعتبار یایده  جایگزین مفهوم این

  و  موشکافی  امکان تواند می  این  که  ،(پژوهش به  مربوط  تصمیمات و  هاروش  ها،داده  مستندسازی)

  ممکن  حد   تا   بازبینی،  و  ممیزی  سهولت   بمنظور  تحقق   این  در .  کند   ممکن  را   پژوهشگران  سایر  رسیدگی

 .  است شده بردارییادداشت اینصورت غیر در  یا  و  شده ضبط  هامصاحبه

 :  پذیری تأیید . 4

  کیفیت  اثبات برای ابزاری عنوان به  بازرسی و  رسیدگی  به و است عینیت مفهوم جایگزین تأییدپذیری

  کار   به   شناسیروش   از   را   خودانتقادی   انعکاسی  تحلیل   یك   تواند می   گرپژوهش  مثال   برای .  کند می   استناد

  نیز ( زمینه و  گرپژوهش  ها،داده  برای) نگریچندجانبه مانند  هاییتکنیك . آورد فراهم  پژوهش  در  رفته 

 . [94]باشند  تأییدپذیری  برای مفیدی ابزار توانند می 

 

 [22] (2006)به نقل از بالینگر، یکیف پژوهش و کمیّ پژوهش ارزیابی معیارهای تناظر: 3-3جدول

 های اطمینان از کیفیتشیوه پژوهش کیفی پژوهش کمّی

 مدت در طولانی شدن درگیر اعضا، کردن چك بودن  قبول قابل درونی روایی

 هاداده نگریچند جانبه میدان،

 شرکتکنندگان و محیط مفصل وصف پذیری انتقال بیرونی روایی

 خصوص در پژوهشگر مستندسازی بازرسی، اطمینان قابلیت اعتبار

 نگریچندجانبه و تصمیمات، هاروش ها،داده

 پژوهشگر

 بودن انعکاسی و بازرسی تأییدپذیری عینیت

 

 تحقیق  پایایی -3-10

  همان  به پیوسته طور به تواند می حد  چه تا  خاص روش  یك  اینکه تعیین برای  است تلاش  پایایی

  های روش  به تفسیر و هاداده پایایی افزایش برای  توانند می محققان. شود منجر نتایج یا هاگیریاندازه

  بحث مورد آن اساس  بر را معیارها این میلر و  کرک که نگاری قوم تحقیق در. شوند  متوسل مختلفی

  که  است ای نتیجه و هاداده پایایی ارزیابی  اصلی محور هاداده مستندسازی و  ضبط  کیفیت اند، داده قرار

  از  استفاده  و   گرانمصاحبه آموزش   طریق  از  توانمی  را  مصاحبه  های داده  پایایی. شد  خواهد  اخذ  ها آن از

  به . داد افزایش  مصاحبه اولین از پس یا آزمایشی هایمصاحبه در  مولد  هایپرسش یا مصاحبه راهنمای
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  به  توانند  می کدگذاری روش  و تفسیر اجرای شیوه درباره نظر تبادل  و آموزش  هاداده تفسیر هنگام

 . کنند  کمك  پایایی افزایش

  تکوین  که، آن اول. دارد تحلیل به نیاز جنبه دو از کیفی تحقیق در پایایی درباره بحث کلی طور به

  است   مطالعه  مورد  فرد  به  متعلق  گزاره  کدام  که  کرد  مشخص  بتوان  که  شود  تحلیل  نحوی  به  باید   هاداده

  باید   متن  تفسیر  یا   مصاحبه  هنگام  به  یا  میدان  در  کار  روش   که،  آن  دوم.  است  محقق  تفسیر  یك  کدام  و

  فراهم  مختلف گرانمصاحبه  های یافته مقایسه امکان  تا شود تحلیل مجدد کنترل  یا آموزش  طریق از

  فرایند   کل  پایایی  شود،   ثبت  تریبیش  جزئیات  با  کل  یك  منزله  به  تحقیق  فرایند   چه  هر  بالاخره  و.  شود

 . [29]بود  خواهد  بهتر

  و  سنجش ابزارهای طراحی از  پس معمولاً که است، آزمون پیش علمی تحقیق  فرایند  مراحل از یکی

  مصاحبه  یك انجام با پژوهش این در . کند می کمك ابزار پایایی به و پذیردمی انجام اطلاعات گردآوری

  پرداخته  شده طراحی سؤالات اصلاح به  کنندهمصاحبه  یادگیری و  آموزش   ضمن آزمون، پیش  عنوان به

  اصلاح   و   بررسی  به   شده  ضبط   فایل  از   مصاحبه  متن  تهیه  و  مصاحبه  هر  انجام  از   پس  که  شکل  بدین.  شد 

 .  شده گرفته  کار  به تغییر نتایج بعدی  مصاحبه  در  و  پرداخته سؤالات

  روش  مهم ابزارهای از یکی  که هاداده گردآوری  ابزار  عنوان به  مصاحبه  از  پژوهش این در کلی بطور

  مرحله چندین  نیز مصاحبه  برای  لازم  هایپرسش طراحی  در . است شده استفاده  است کیفی  تحقیق 

  تشکیل  مرحله دو از تحقیق این در بردارینسخه دیگر سوی از. است گرفته قرار بازنگری مورد سؤالات

  با  همزمان  مصاحبه  از  حاصل  شفاهی  های داده نگارش  بعضاً  و  صدا ضبط  شامل اول  مرحله . است شده

 شده  ضبط  هایمصاحبه  از کتبی نسخه تهیه نیز دوم مرحله و گرمصاحبه توسط  سؤالات کردن مطرح

  منطق  مقولات،  به رسیدن  روند  و  شده  انجام سیستماتیك  بصورت  ها داده تحلیل  فرایند  همچنین. است

  آمده  دست به هاداده  دل از نهایی الگوی و است گردیده ثبت استفاده  مورد نظری پشتوانه و استخراج

  باره چند  بازگشت پژوهش این در پیشنهادی  الگوی پایایی تعیین  در ملاحظه قابل نکته سویی از. است

 .باشد می هاداده  تحلیل و

 سوم  فصل بندی جمع -3-11

  ارزیابی  مدل، ارائه جهت کدگذاری انجام اولیه، چارچوب ابعاد آوردن بیرون جهت خبرگان با مصاحبه

  پژوهش   شناسیروش   بخش   در   کار  انجام   مراحل  جمله   از   نهایی  الگوی   ارائه  و   هاکدگذاری  پایایی  و   روایی 

 .باشند می
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 فصل چهارم 

 ژوهش پهای  یافته 
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 مقدمه -1-4

باشند، تجزیه و  آوری شده از موضوع تحقیق می تر تحقیقاتی که متکی بر اطلاعات جمعامروزه در بیش

 گرفتن در نظر با محقق راستا این شود. درهای پژوهش محسوب میترین بخشها از اصلیتحلیل داده

 در قالب کلی، نتایج و پردازدمی هاداده تحلیل و آوریجمع به آن به مربوط الزامات و پژوهش روش 

با   محقق است؛ گرفته انجام تئوری گراندد روش  با که پژوهش این در .گرددمی ارائه نمودار، و جداول

   .است نموده نهایی مدل یارائه و بندیمقوله به اقدام بررسی، مورد جامعه به مراجعه

 تحقیق  هاینمونه  شناختی جمعیت توصیف  -2-4

مدیران ارشد و   دانشگاه، اساتید  شامل حوزه این در نظر صاحب افراد و خبرگان تحقیق، این نمونه

  در. داشتند  وافی و کافی آگاهی موضوع، به نسبت که باشند کارکنان شرکت پتروایران میو  اجرایی،

  کافی ی تجربه و کاری  سابقه  دارای  که  مجرب افراد نظرات  از  است شده  سعی  نظری  گیری نمونه طول

  پژوهشی   سوابق  دارای  و  بوده  نظر  صاحب  حوزه  این  در   که  خبرگانی  و  دانشگاه  اساتید   همچنین  و  اند بوده

  در  آنان تخصص و کار سابقه تحصیلات، حسب بر کنندگان شرکت تعداد. شود استفاده اند،بوده مرتبط 

 .است شده  ارائه 1- 4 جدول

 تحقیق هاینمونه شناختی جمعیت توصیف: 1-4جدول

 سابقه کاری سمت ی تحصیلیتحصیلات/رشته ردیف 

 30 دانشگاهرئیس  علوم ارتباطات اجتماعیدکتری مدیریت  1

 15 عضو هیات علمی گروه مدیریت دکتری مدیریت منابع انسانی 2

 6 عضو هیات علمی گروه مدیریت دکتری مدیریت منابع انسانی 3

 8 عضو هیات علمی گروه مدیریت استراتژیك دکتری مدیریت  4

 4 عضو هیات علمی گروه مدیریت تولیددکتری مدیریت  5

 5 هیات علمی گروه مدیریتعضو  دکتری روان شناسی 6

 25 عاملمدیر  دکتری مدیریت بازرگانی 7

 22 مدیریت فناوری و ارتباطات ITدکتری  8

 23 مدیر منابع انسانی منابع انسانیکارشناسی ارشد مدیریت  9

 19 رئیس ژئوفیزیك  مهندسی نفتکارشناسی ارشد  10
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توسعه  ها وریزی طرحمدیریت برنامه MBAکارشناسی ارشد  11

 تجاری

15 

 25 هارئیس آموزش اداری و آموزش طرح MBAکارشناسی ارشد  12

 22 مهندس ارشد مکانیك دوار MBAکارشناسی ارشد  13

 19 مدیریت امور اداری و پشتیبانی MBAکارشناس ارشد روابط بین الملل و  14

 14 رئیس مهندسی نفت MBAکارشناسی ارشد مهندسی نفت و  15

 18 رئیس حفاری مهندسی معدنکارشناسی  16

 16 کارشناس کارشناسی مدیریت منابع انسانی 17

 9 کارشناس کارشناسی مدیریت صنعتی 18

 13 کارشناس کارشناسی مهندسی معدن 19

 17 کارشناس کارشناسی مهندسی معدن 20

 

 منابع با تخصص دانشگاه اساتید  و منابع انسانی یحوزه  در متخصصین ما مدیران و آماری یجامعه

ی پترو ایران)وابسته  مدیران ارشد شرکت توسعه از نفر 10 با تحقیق این در  .بود شناسیانسانی و روان

 .شد  دانشگاه مصاحبه اساتید  از نفر 6و نفر از کارکنان این شرکت،  4به شرکت ملّی نفت ایران( و  

 ها داده  آوریجمع -3-4

  مصاحبه  از  کیفی بخش در تحقیق این هایداده  آوریجمع برای شد، اشاره سوم  فصل  در  که همانطور

  شده  سازیپیاده کاملاً صوتی فایل و شد  ضبط  مصاحبه شانزده. است شده استفاده ساختاریافته-نیمه

  جهت  بیستم نمونه تا هامصاحبه اما گردید، حاصل نظری اشباع شانزده شماره یمصاحبه  در. است

 . گرفت  صورت هاداده  کفایت از  اطمینان حصول

.  است  شده  داده  توضیح  شوندهمصاحبه  فرد  برای  مصاحبه  فرایند   و  پژوهش  انجام   از  هدف  مصاحبه،  هر  در

 با  متناسب سؤالاتی لزوم صورت در همچنین. است شده استفاده مطروحه سؤالات از فرایند  طول در

  مورد   اطلاعات  یافتن  منظور   به   پژوهش   این   در.  گردید   مطرح   مصاحبه،   فرایند   طول   در   شده   مطرح   موارد 

  پایان از  پس و  گام  به  گام صورت به هانمونه تحلیل . است بوده  هامصاحبه در  شدن عمیق بر  سعی  نظر
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  از  پس و  شده تایپ آن نوشتاری  نسخه  مصاحبه،  انجام  از  بعد . است گرفته انجام  مصاحبه  هر  یافتن

 . گردیدند  استخراج هامقوله و  ترکلیدی  موضوعات کم  کم  مصاحبه،   هر در   پردازیمفهوم

 تئوری  گراندد انجام فراگرد -4-4

 خصوص  در اطلاعاتی پژوهشگر؛ معرفی از پس نظر مورد افراد با مصاحبه جهت

 پژوهش،  مورد موضوع

 هدف از مطالعه 

  در. گویند  پاسخ مصاحبه   سؤالات به گردید   تقاضا آنها از  سپس گرفت؛ قرار  شونده مصاحبه   اختیار در

  انجام بردارییادداشت صرفاً مورد  4  در  و شدند  ضبط  شونده،  مصاحبه  از  اجازه  با مصاحبه ها مورد   16

 . گرفت

 باز کدگذاری مرحله -1-4-4

 شدند. استخراج مفاهیم بازخوانی، و بررسی از بعد و شدند می مکتوب هامصاحبه ها؛مصاحبه انجام از بعد 

 در که همانطور .است آمده )ب( پیوست در اولیه گذاری کد  جداولمفاهیم،  این زیاد حجم دلیل به

 باشد می شوندگان مصاحبه عبارات عین دقیقاً که – گزاره هر به شودمی مشاهده  )ب( پیوست    جداول

 پژوهش موضوع تبیین  هدف با دقت عین در کدها انتخاب تا شده سعی .است شده اختصاص  کد  یك –

 واحد  معنایی و برداشت نیز گرانپژوهش سایر ذهن در یکسان گزاره یك که نحوی به .پذیرد صورت

 .نماید  ایجاد

  ی نتیجه که  است اولیه مفاهیم  و کدها از اییافته سازمان مجموعه ایجاد هدف،  مرحله، این در سپس

  است  مفاهیم و کدها بر  تربیش مرحله این تمرکز. است مصاحبه  هر هایگزاره  تفصیلی و بررسی دقیق 

  اصلی،  وظیفه لیکن یابند  ظهور مرحله این در نیز جدیدی مفاهیم و کدها است ممکن البته .هاداده نه

  محور   تعریف  و  هابندیدسته  مفاهیم،   موضوعات،  سازماندهی  سوی  به  و  است  اولیه   بررسی کدهای  و  مرور

  صورت   به   ( ب)  پیوست  جداول   کدهای   مرحله،   این  در   نهایت  در .  کنیممی   حرکت  در تحلیل  اصلی  مفاهیم 

 . گرفتند   شکل اصلی هایمقوله شده و بندی طبقه زیر
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 گفتاری شواهد پردازیمفهوم از اینمونه: 2-4جدول

 کدگذاری باز شواهد گفتاری

و برای هرکسی که   ازمان دوست نداره دچار تلاطم بشهس

باعث تلاطم بشه قطعا تبعاتی خواهد داشت. درنتیجه فرد 

 ترجیح میده خودش رو به خطر نندازه.

 عدم تمایل و مقاومت سازمان در برابر هرگونه تغییر  -

 حفظ چارچوب روتین  -

مجازات افکار و ایده های نوآورانه و خارج از چارچوب   -

 معمول سازمان

 کانالهای ارتباطی رو به بالاانسداد -

خیلی از موارد مشاهده شده که یکی نظری داده که به 

منفعت سازمان بوده ولی جلوی منافع خیلی ها رو 

میگرفته یا پرده از شرایط سازمان و رانت خواری ها 

برداشته، از فرداش دیگه نیومده سرکار. چرا؟ چون بخاطر 

پرده برداریش اخراج شده. پس توی سازمان احساس 

و شما نمیتونید از شغلتون ه امنیت شغلی وجود ندار

، افراد به داشتن یه آب باریکه و حفظ اون یمطمئن باش

رضایت میدن ولی همیشه این موقعیت رو برای خودشون 

اگه حرفی بزنن که به مضاق آقایون متصور میشند که 

 ندازنشون بیرون.خوش نیاد از اینجا می

 کاهش امنیت شغلی -

 هاری خوداظعدم اطمینان از شغل بدلیل -

قدرت زیاد مدیریت و شکل گیری پدیده در ذهن بدلیل  -

 عملکرد سلیقه ای 

 تصور همیشگی ترخیص از سازمان-

بعضی مشاغل ذاتا با ایده پردازی سروکار داره و این ایده 

  پردازی به فیدبك سازمان بستگی داره. 

 جنس مشاغل-

 عکس العمل سازمان در قبال ایده پردازی ها-

  

و کار نداره که فرد چگونه ایده بده و ثبت بشه. سازمان راه  

ایده خوب رو مقامات بالا به اسم خودشون تموم میکنن و 

 این ایده دزدی محسوب میشه. 

 نبود سازوکار قانونی و رسمی برای ثبت ایده-

 ایده دزدی-

 ایجاد جو سوءظن و از بین رفتن اعتماد-

دیگه ایده نمیده. انقدر ایده داده و اهمیت داده نشده که 

یا هروقت ایده ای داده با مخالفت بی دلیل مواجه شده 

مثل بچه که تا میاد حرف بزنه میگن تو چیزی بلد نیستی، 

 حرف نزن.

 بی توجهی به ایده ها -

 مخالفت بی دلیل-

 سرکوب ایده ها-

تاثیرگذاره. چیزی نمیگه شرایط اقتصادی هم  صد البته که  

خطر نیفته، که بیکار نشه، چون که موقعیت شغلیش به 

ش قطع میشه، قسطاش عقب اگه بیکار بشه آب باریکه

میفته، نمیتونه زندگی رو بجچرخونه، و این میشه شروع  

 اختلاف توو خانواده

 شرایط اقتصادی-

 نرخ بیکاری-

 قطع حقوق -

 از پس مخارج زندگی برنیامدن-

شغلی زمانی که شرایط اقتصادی بحران هست افراد امنیت  

 رو به عنوان اولویت نگاه میکنند.

 اولویت امنیت شغلی در شرایط بحرانی اقتصاد -

سازمان ها برنامه مدون برای پیشرفت شغلی ندارن. 

بعبارت دیگه چشم انداز شغل مبهم هست. وقتی 

 رفت شغلیعدم وجود برنامه مدون برای پیش-

 چشم انداز شغلی مبهم-

 مسیر شغلی واضح موجب کاهش خودسانسوری -
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مسیرشغلی واضح باشه ایده پردازی بیشتر و 

 خودسانسوری کمتره. 

  

همه چیز به برخورد مدیریت بستگی داره. مدیریت نقش 

باورنکردنی برای مهار این مساله داره. مدیران سازمانها 

نگاه بلند مدت ندارن چون خودشو رو در سازمان موقت 

نمیکنن و میدونن. درنتیجه برنامه ریزی بلند مدت 

کارهای ماندگار که برای سازمان باقی بمونه انجام نمیدن. 

. مدیریت باید فقط میخوان بار خودشونو جمع کنن

 پیامبرگونه باشه و باید بر قلب کارکنان چیره بشه.

 نحوه برخورد مدیریت -

 نقش باورنکردنی مدیریت برای مهار خودسانسوری -

 برنامه ریزی اهای کوتاه مدتنگاه کوتاه مدت مدیران و -

 منفعت طلبی مدیران-

 مدیریت پیامبر گونه-

 

 بندیدسته ایگونه به را عوامل محقق تا بود لازم  است کاربردی حاضر پژوهش رویکرد اینکه به توجه با

 بندیطبقه ملاک .باشد  آسان ؛ نیز اولیه نظر از زیادی حد  تا آنها شدن عملی و کاربرد قابلیت کند که

بود.   اجرایی مکانیزم و نگاه یك از آنها به نگرش  قابلیت و عوامل از یك هر  مفهومی مفاهیم، نزدیکی

 به و کیفی هایبررسی در محقق که است این اشاره داشت آن به اینجا در بایستی که اینکته البته

 آنها در عبارتی به  یا و باشد می درگیر و عباراتی واژگان با صورتی به تئوری گراندد روش  در خصوص

 نیاید  نظر به صحیح کلان دید  از و صورت عادی به وی نظرهای و اشارات برخی شاید  که کند می غور

 بهتری دید  شود نگریسته نتایج و به مدل محقق رویکرد به نزدیك شاید و عملی رویکردی با وقتی اما

 تحلیلی عبارت و  نظرات بیان در  پژوهش محقق  علمی رویکرد به توجه  با.  [28]گردد می حادث مسائل از

 .نسازد دور عملی از واقعیت را آن موضوع به جانبه تك نگاه تا برد بهره اساتید  نظرات از خود

 محوری  کدگذاری  مرحله -2-4-4

 محوری مقولات مرحله، این در .شودمی شامل را هاداده در موجود الگوهای تعیین محوری، کدگذاری

 به کلی بسیار حال عین در و ساده بسیار مدل این .شوند می داده نمایش مدل یك در پژوهش فرعیو  

 کار به پدیده با تعامل برای که راهبردهایی پدیده، پیدایش دلایل پدیده، یك  میان روابط  روشن کردن

 شودمی محسوب پدیده محوری، مقوله .کند می کمك گرمداخله شرایط و زمینه  آن، و پیامدهای رودمی

 یا کشف مدل این .هستند  گرمداخله شرایط  یا زمینه پیامدها، راهبردها، ی،علّ شرایط  ها،سایر مقوله و

 و یافته بسط  مقولات .کند می تسهیل را هامقوله  و مفاهیم ها،پدیده میان روابط  کردن ساختار روشن

 تفکر میان پیوسته محقق و شوند می داده قرار هاداده و متن مقابل در بار آنها چندین میان روابط 

 و مقولات مفاهیم، آزمون ( قیاسی تفکر و )متن اساس  بر روابط  و مفاهیم، مقولات ایجاد (استقرایی
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 برگشت و رفت در ) قبلی متن با متفاوت متونی و هاعبارت در قبال ویژه  به متن، قبال در روابط 

 . [91]است

  برای  متقابل هایکنش /هاکنش سلسله  که است اصلی اتفاق یا حادثه  پدیده، یا " محوری  مقوله "

 چه به هاداده این " مانند  سؤالاتی با .شوند می مربوط بدان و گرددمی معطوف آن کردن کنترل و اداره

 .  [88] شناسیممی را پدیده "چیست؟ درباره متقابل کنش /کنش این کنند؟؛دلالت می چیزی

 : محوری کدگذاری پارادایم  هایلفهمؤ  -4-3-2-1

 :علی شرایط

.  شودمی پدیده یك  توسعه  یا وقوع به منجر  که  دارد اشاره اتفاقاتی  و رویدادها حوادث، به علی شرایط 

  ها واکنش  یا  هاکنش  از   ایمجموعه  آن  مورد  در  که   است  اصلی  واقعه   و  رویداد  حادثه،   ایده،  معنای   به  پدیده

  تحقیق  این در. [88]است مربوط  آن به هاکنش از  ایمجموعه یا شوند می هدایت آن کردن اداره برای

  مشاهده 3-4 جدول  در  که باشند می علی شرایط  ،خودسانسوری سازمانی گیریشکل بر موثر  عوامل

خودمحافظتی،  انزواطلبی، ) یفرد های  ویژگی  اصلی محور 3 شامل علی شرایط  پژوهش این در. شودمی

-، رفتارهای فردی )مدیریت تصویرسازی، و رفتار غیر وظیفه(بیچارگی اکتسابی، و شعف شایستگی فنی

  بدست  مقولات تشریح  به اینجا در. است ای( و رفتارهای مدیریتی)رهبری آمرانه، و رهبری زهرآگین(

 . پردازیممی مدل علی  شرایط  بخش در  آمده

 علی شرایط دهیسازمان و بندیدسته: 3-4جدول

 محور  مولفه  شاخص

شرم و خجالت، عدم اعتماد به نفس، حساسیت 

 نسبت به رد شدن، اضطراب، استرس
 انزواطلبی

های ویژگی

 فردی

 خودمحافظتی ریسك گریزی، ترس 

 بیچارگی اکتسابی تجارب تلخ -هاعدم حمایت از ایده

 شایستگی فنیضعف  ضعف دانش، ضعف مهارت و تخصص

 مدیریت تصویرسازی گریز از مسئولیت، خودپایشی، چاپلوسی و سازگاری

 رفتارهای فردی
رفتار انحرافی،رفتار دگرخواهانه  ای رفتار غیروظیفه
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رفتارهای  رهبری آمرانه  مدیریت دستوری، نداشتن روحیه انتقادپذیر

 رهبری زهرآگین  Xکوتوله پروری، نگرش مدیریتی  مدیریتی

 

   : فردی های ویژگی

  شامل   قولهم   این.  است  بوده   ها شونده  مصاحبه  تأکید   مورد   که  است   پژوهش  این   در  اصلی   قولاتم   از   یکی

  فرد   های ویژگی.  است  خودمحافظتی، بیچارگی اکتسابی، و ضعف شایستگی فنیانزواطلبی،    : مقولات  زیر

 دارد.   مهمی نقش بررسی  مورد پدیده پیدایش در  که   است عواملی جمله از

  خجالت  و شرم احساس  با که  دانند می روانی حالت را یك  طلبی  کنندگان انزوا  مشارکت انزواطلبی: 

  قرار  مخالفت مورد یا و  شدن رد  به  نسبت حساسیت بینی،  کوچك  خود و  نفس به اعتماد عدم شدید،

  مورد  و  خوردن  شکست. شودمی فردی  روابط  و  کار در  مشکل  بروز  به  منجر نمودند و  توصیف  گرفتن، 

  پناه  خودسانسوری  به  دهند می  ترجیح  که  است دردناک  حدی  به  افراد  این برای  گرفتن  قرار  مخالفت 

  راحتی به انتقاد  یا  مخالفت درصورت  افراد  این .نپذیرند  را خوردن  شکست یا شدن رد  خطر  اما ببرند 

 از ،ندارند  همکاران با اختلات و ارتباط برقراری به تمایلی ،ندارند  صمیمی دوستان.شوند می دارجریحه

  در  اینکه از  و هستند  خجالتی  ، کنند می دوری د دار  نیاز گروهی مشارکت به که کارهایی  و  هافعالیت

  از  ،د کننمی  بزرگ حد  از بیش را مشکلات ،ناکند بیم بگویند  اشتباهی چیز همکاران درحضور  و سازمان

  فایده بودن ناتوانی، و بی   کفایتی، بی  احساس   کرده و  دوری   بیانجامد   صمیمیت  به   است  ممکن  که  روابطی 

 .دارند   سازمان در

ارتباط با  های این افراد داشتن حد زیادی از اضطراب و استرس است که مانع برقراری  همچنین از نشانه

هایی  کند. محیط کار همواره مملو از موقعیتنها را به افرادی انزواطلب تبدیل میدیگران شده و درنتیجه آ

د به عملکرد  توانکه میزان اضطراب زیاد باشد میکند. زمانیاست که حس اضطراب و تشویش را القاء می

تواند بر اخلاق و رفتار کارمندان اثر داشته باشد. اضطراب حالتی درونی  ضعیف منجر گردد. اضطراب می

گردد. درنتیجه فرد نخواهد توانست به نحو  است کهدر برخی افراد موجب دلهره، نگرانی و آشفتگی می

-، حتی موقعیتمضطرب هستند   در چنین شرایطیوقتی افراد    در صحنه ابراز خود، ظاهر گردد.مناسب  

منجر شود.    تواند به خودسانسوریآورند و این تهدیدات فرضی میهای خنثی را هم تهدید به حساب می

توان به افزایش ضربان قلب، تعرق،  های آن میشوند که از نشانهدر حالت دیگر افراد دچار استرس می

افراد به  تغییرات فیزیکی را در بر دارد. درهر حال لکنتزبان و... اشاره نمود. لذا استرس حالتی است که 
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برای به اشتراک گذاری اطلاعات، همکاری یا انجام اقدامات بازدارنده،    و دارای استرس بالا،  شدت مضطرب

 تمایل کمتری دارند.  

  تبعات حاصل از برابر  در  خود  از  حفاظت معنای به  خودمحافظتی را  کنندگان، مشارکت خودمحافظتی:

 گریزی و ترس است.شاخص ریسك  2که دارای    دانند می   ایده/نظر اظهار

  حفظ . دارند  خود کنونی موقعیت  حفظ  به تمایل سازمان اعضای بیشتر  خاص، سازمانی به  توجه  بدون 

  قرار  گیری تصمیم هایموقعیت در  که  اقدام، از هاییدوره در فرد که است این مستلزم کنونی موقعیت

  کار  نباید  که  شودمی متوجه  شخص  نتیجه  در . کند  دوری  تردید  و  شك و  اطمینان  عدم از  گیرد، می

  فرد . به خودسانسوری رو آورد فرد  که  شودمی باعث خاص  اقدامی  ندادن انجام  و  دهد  انجام  را خاصی

، با هدف محاظت از خود در برابر از دست  ریسك  و   اطمینان   عدم  شرایط   در  گیری تصمیم  گریز ازریسك

 .  کند می دوری  دادن موقعیت شغلی، 

زد و دارای  شوندگان موج میهای مصاحبهعلل گرایش به خودسانسوری در فرد، که در صحبت دیگراز   

فراوانی زیادی بود، حفاظت از خود در برابر اظهار عقاید/اندیشه بود. این رفتار که نوعی خودمحافظتی  

یکی از دلایل  گردد.  منجربه حالت تدافعی در افراد می   و ریشه آن منبعث از ترس است،  شودبرداشت می

موضوعی زبان   یه اگر دربار بیم آن را دارند کهسازمانی این است که افراد  خودسانسوریمؤثر در ایجاد 

  ی هبه سخن گشایند و ابراز عقیده کنند، برای آنها عواقب ناگواری داشته باشد و یا دیگران فکر بدی دربار

کنند و اعمال آنها را مورد انتقاد  یا اینگونه تعبیر شود که علیه سرپرستان خود رفتار می و آنها کنند، 

  برخورد  خوردن،  برچسب گرفتن،  قرار اقلیت در  تمسخر،  همکاران، قضاوت دهند. ترس ازقرار  می

دادن و یا  ، ازدست دادن وجهه و انگشت نماشدن، ازدست ء های ارتقادادن فرصت از دست نامحترمانه، 

  گونه برداشت کرد که نگفتن توان اینلذا می  با ترس از اظهارنظر است.   ط از عوامل مرتبو...    کاهش درآمد 

  افراد  تمایل یدهنده نشان زیر گفتاری  شواهد . گیردصورت می خود از حمایت و ترس  دلیل  به حقایق

 :است خودحفاظتی در چنین شرایطی به

››خیلی اوقات درمورد شرایط سازمان صحبت و اظهار نگرانی کردم، حتی پیشنهاداتی برای جلوگیری از  

وخیم شدن اوضاع مطرح کردم ولی درنهایت بهم برچسب دردسرساز زدن، یا میگن: تو هم که همیشه  

 ساز مخالف میزنی ‹‹.  

با اینکه میدونم نظرشون درست  النظر هستن، ››پیش اومده توو جلسه راجع به یه موضوع  همه متفق

 نیست یا دنبال منافع خودشون هستن ولی از اینکه به تنهایی مقابل چند نفر قرار بگیرم واهمه دارم‹‹.  
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››بارها نظر دادم)چه درست چه غلط(؛ ولی بجای اینکه نظرمو نقد کنن، من و شخصیت منو به چالش  

 کشیدن و زیر سؤال بردن‹‹. 

کنندگان، بیچارگی اکتسابی حالتی است که افراد در سازمان حضور  عم مشارکتبه زبیچارگی اکتسابی: 

دهند ولی هر  های خود را خالصانه در اختیار سازمان قرار میفعالی در صحنه ابراز نظرات دارند و ایده

شوند. هنگامیکه این شرایط چندین بار اتفاق بیفتد،  توجهی از سوی مقامات بالا مواجه میبار با بی

هایشان برای سازمان مهم نبوده و برای ابتکار و  شوند که نظرات و ایدهکارکنان دچار این احساس می

-های متعدد در سازمان و این احساس که فعالیتشان ارزشی قائل نیست. لذا با تکرار ناکامینواندیشی

ثباتی خواهند شد و در  کنند، دچار نوعی تزلزل و بیهایشان بی تأثیر است و پاسخ مناسبی دریافت نمی 

پذیرند. زمانی که که کارکنان  های بعدی نیز با وجود امکان موفقیت، پیشاپیش شکست را میموقعیت

توجهی مواجه شود. تکرار پیاپی و  هایشان با بیدچار این حالت شوند انتظار دارند که پیشنهادات و ایده

ها و نظرات)رد شدن  ربه تلخ قبلی در بیان ایدهها ازسوی کارکنان و همچنین تج بی نتیجه نظرات و ایده

گونه نقد و بررسی(، از عوامل مرتبط با بیچارگی اکتسابی بین کارکنان و  توجهی و بدون هیچایده با بی

 تصمیم برای خودسانسوری سازمانی است.

  و   لازم   اطلاعات  افراد   گاهاً  که   داشتند   اشاره  شوندگان  مصاحبه  موارد   از  برخی  در   ضعف شایستگی فنی: :

.  نیستند  برخوردار زمینه آن در لازم  مهارت و  تخصص  از لذا  و  نداشته  را مربوطه  موضوع  درمورد  کافی

  توان می. شوند می  همراه آراء  اکثریت با(2 کنند،می سکوت(1: دهند می  نشان خود از واکنش  2 بنابراین

  چراکه  داشت خواهد  گروه  عملکرد  بر  بار کمتریزیان اثر  سکوت، یعنی  اول واکنش  که  نمود  بینیپیش

و سازمان برای یافتن بهترین بدیل ممکن به تلاش جهت   کند، می  سکوت و ندارد  اطلاعی  شخص

  یعنی   دوم،  حالت  ولی.  پردازد تا نهایتاً تصمیم بهینه اتخاذ گرددآوری اطلاعات مطمئن و بیشتر میجمع

  تصمیم  اکثریت بر   است  ممکن   چراکه   نماید   وارد  زیان   سازمان   به  است  ممکن  آراء   اکثریت   با  شدن   همراه

  لازم  تخصص   و دانش فرد  که آنجا از ولی  باشند، گرفته  را  درست تصمیم  اقلیت و  کنند  ممارست اشتباه

  همراه  اکثریت با  پس گیرد، قرار سؤال و جواب مورد  خواهد نمی که آنجا از  و ندارد را موضوع درمورد

  سطح  کنندگان اذعان داشتند که هرچهمشارکت  .باشد  امان  در کشیده شدن چالش به  از تا شودمی

شود؛ چراکه میزان  ها و تخصص فرد فزونی یابد، از میزان خودسانسوری وی در سازمان کاسته می مهارت

عرضه مهارت و تخصص کمتر از تقاضا برای آن در بازار کار است. درنتیجه استخدام پذیری افراد متخصص  

 ایش یافته و ترس از دست دادن موقعیت فعلی و یافتن موقعیت شغلی جدید را ندارند. افز



69 
 

بر وجوه کار خود و به تدریج فرایند    دارد،  را  خود  شغلی  حیطه  در  کافی  و  لازم  دانش  که  فردیهمچنین  

  کمی  احتمال  آن سبب  به  آورد که و این تسلط تخصصی را به همراه می داشت  خواهد  سازمان تسلط 

  و  موضوعات با ای حرفه آشنایی  و  دانش کسب  برای کسی  کمتر  چراکه  شود خودسانسوری دچار  رودمی

  کم  هاسازمان در متخصصین تعداد  که  نمود  استنتاج  توان می پس . کند می تلاش  کاری حیطه  مسائل

  کار   بازار   تخصص،   این   واسطه   به   لذا.  داشت  خواهد   همراه   به   رقابتی   مزیت   افراد  برای   تخصص   این  و   است

  دغدغه  افراد  این بنابراین. های آنهاستتوانایی نیازمند  سازمانی  و هر است مهیا افراد  این  برای  همیشه

  جذب  را آنها رقیب سازمان اخراج، درصورت حتی  چراکه ندارند  ایده/نظر اظهار از  حاصل منفی تبعات

 . است ترکم  مراتب  به  تخصص   و  دانش صاحب افراد در  خودسانسوری  میزان   بنابراین .نمود خواهد 

-رفتارهای فردی: از دیگر علل گرایش به خودسانسوری سازمانی رفتارهای فرد است که ریشه در انگیزه

 است.   ایمدیریت تصویرسازی، و رفتار غیروظیفهشاخص  2های فردی دارد. این مقوله دارای 

کوشد ادراکات دیگران را از خودش  آگاهانه میمدیریت تصویرسازی: تصویرسازی فرایندی است که فرد  

کوشند تصویر مثبتی از خود در ذهن همکاران اده، کنترل یا مدیریت کند. کارکنان سازمان می شکل د

ممکن است از طریق ارتباطات کلامی و غیرکلامی باشد.  و مدیران بسازند. مدیریت تصویرسازی 

 خودپایشی و چاپلوسی و سازگاری است. ز مسئولیت،  گریز اشاخص    3دارای    تصویرسازی در این پژوهش

آیند که تصویر ضعیفی  مسئولیت حالتی از مدیریت تصویر سازی است که کارکنان درصدد بر می  گریز از 

از خود ارائه دهند. وقتی کارکنان درصددند که که از ارائه اطلاعات و نظرات خود به سبب مسئولیتی  

کنند.  د، از نوعی استراتژی نامناسب و منفی برای تصویرسازی استفاده میآورد سر باز زننکه به دنبال می

گیری کنند.  کنند تا با سانسور خود، از زیر بار مسئولیت حاصل از آن کنارهدر این حالت آنها تلاش می

  شان توسط سازمان، اگر چنانچه در شرایطی بعبارت دیگر افراد بیم آن را دارند درصورت به کارگیری ایده 

شود  خاص آن ایده کارایی مورد انتظار را نداشته باشد، آنگاه آن ایده به پتکی برای تحقیر فرد تبدیل می

چرا عاقل  "بایست مسئولیت و پیامد حاصل از آن را بعهده بگیرد. لذا افراد با این استدلال و شخص می

 کنند.   خود را از صحنه ابراز عقیده سانسور می  "کند کاری که باز آرد پشیمانی

گرایی است که افراد به سبب حفظ ارتباطات خود در سازمان، رفتارهای خود  خودپایشی حالتی از برون

  کنند.  شان صدمه بزند، دوری میرا فیلتر کرده و از بروز رفتارهایی که ممکن است به ارتباطات اجتماعی

  آنکه  حال ؛تری دارند بیش خودسانسوری  گرادرون  افراد که است این آید می  نظر  به  اول  نگاه در  آنچه

  تشریك   برای  فرصت  ایجاد  و  دیگران  به  گرا به دلیل علاقهبرون  افراد  شده  ضبط   شواهد   و  مصاحبات  طبق

برای    است.  همکاری  گرا،رفتار در افراد برون   این  اساس   .شوند می  خودسانسوری  دچار  تربیش  آنها  مساعی
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دی دردناک است که بعضاٌ دچار ناهماهنگی ح این افراد از دست دادن ارتباطات اجتماعی در سازمان به  

توان  لذا میشان است.  شوند؛ به این معنی که گفتار و رفتارشان برخلاف عقاید و اعتقاد قلبیشناختی  می

تن محبوبیت و وجهه اجتماعی  گرا برای حفظ ارتباطات خود و داش اینگونه بیان داشت که افراد برون

کنند و رفتاری همدلانه از خود به نمایش  ، برخی از رفتارهای خود را سانسور میمثبت در سازمان

 گذارند که این مسأله حاکی از مدیریت تصویرسازی است.   می

که بصورت    ترین شکل تصویرسازی در سازمان، چاپلوسی و سازگاری استچاپلوسی و سازگاری: متداول 

طلبی کارکنان  منفعتانگیزه غالب این رفتار، منافع فردی و . سلسه مراتبی از بالا به پایین جریان دارد

کوشند برای اخذ موافقت یا تأیید مدیر، خود را با نظر وی سازگار  است. در حالت سازگاری کارکنان می 

تکرار و تأیید  نشان دهند. درواقع در چنین شرایطی افراد بمنظور کسب پاداش و دوری از محرومیت، با 

زمانی که افراد از بیان   کنند. اقدام می حرف مدیر و تلاش برای نزدیك کردن تفکر خود به تفکر مدیر

اند؛  کرده  خودسانسوریکنند، به نوعی  روند و تفکر و حرف مدیریت را تکرار می نی طفره میسازما  قحقای

سازمانی بیان   قنیست. هر چیزی که باعث شود که حقای  سکوتهمیشه به معنای  خودسانسوریزیرا 

تر باشد احتمال در سلسه مراتب قدرت هرچقدر فرد پایینشود. محسوب می ، خودسانسورینشود

تر  شدت آن بیششودولی تر است. هرچند میزان چاپلوسی با ارتقاء فرد کمتر میوی بیش چاپلوسی

 شود. می

دهند که در حیطه وظایف آنها تعریف  ای: گاه کارکنان سازمان رفتارهایی از خود بروز می رفتارغیروظیفه

ست و دربرگیرنده رفتارهای  خوانیم، دارای دو لبه تیغ اای مینشده. این رفتارها که آن را رفتار غیروظیفه

 انجامد.  باشد که در هر دو حالت به خودسانسوری کارکنان میمثبت و رفتارهای منفی در سازمان می

باشد. ای، رفتار دگرخواهانه است که مبتنی بر رفتار شهروندی سازمانی میبعد مثبت رفتار غیروظیفه

  رفتار  این ت مثبت خاطرنشان کردند. اساس مشارکت کنندگان این رفتار را به عنوان رفتاری با نی

ها، اطلاعات و یا  افراد از بیان ایده  . گیردصورت می  سایرین  با همکاری  دلیل به سکوت  است و همکاری

تشریك  دوستی، های نوع نظرات مرتبط با کار با هدف سود بردن دیگر افراد در سازمان و بر اساس انگیزه

توان آن را از طریق فرمان  ورزند. این رفتار با بصیرت و تعمدی است که نمی مساعی و همکاری امتناع می

ها در تصمیم  و دستورات سازمانی به اجرا درآورد. مصلحت اندیشی بر اساس ملاحظه و آگاهی از بدیل

ها، اطلاعات و نظرات است و با ملاحظه دیگران و توجه به  گیری و درعین حال خودداری از ارائه ایده

گردد. یکی از ابعاد مصلحت اندیشی، روحیه جوانمردی  بمنظور جلوگیری از تضاد و تعارض حاصل می  آنها

های کاری بدون ناله  است که بعنوان عدم وجود شکوه ها و شکایت ها، تحمل زحمات، مشکلات و تکلف
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ل شخصی و  باشد. لذا خودداری از شکوه نشانگر روی گرداندن از توجه صرف به مسائکردن و گلایه می

نشان دادن تواضع نسبت به دیگران است. این رفتار اساساً بر منفعت رسانی به دیگران و سازمان تأکید  

دارد. این امر به دلیل آن است که بسیاری از کارمندان در سازمان )بخصوص آنهایی که در موضع قدرت  

 دهند.  موجود را ترجیح میکنند و حفظ وضعیت  هستند( از مسیری که در آن هستند احساس رضایت می

ای، رفتار انحرافی است که درواقع نوعی سوء رفتار سازمانی است. بر اساس  بعد منفی رفتار غیروظیفه

عدالتی است که در  مصاحبات صورت گرفته مشخص شد علت اصلی این رفتار در کارکنان اجحاف و بی

ده سازمان را ارائه نظرات خود محروم  عدالتی ادراک ش لذا افراد به جبران بی حق وی صورت گرفته.

سازند. در این شرایط فرد برای جبران نابرابری که در حقش شده )ممکن است صرفاً از نظر خودش  می

 سازد.  اجحاف نامیده شود( سازمان را از ارئه اطلاعات سازنده خود محروم می

دهند که خارج از وظایف  خود نشان می  چه در رفتار دگرخواهانه چه در رفتار انحرافی، کارکنان رفتاری از 

اندیسی یا فداکاری، بیش از وظایفی که برایشان  آنهاست. در رفتار دگرخواهانه کارکنان به سبب مصلحت

ورزند. در رفتار انحرافی افراد به سبب  کنند و خود را از خودگشایی امتناع میتکلیف شده عمل می 

 آیند. شان بر میبران آن با خودسانسوریعدالتی ادراک شده در سازمان در صدد جبی

ای در پیدایش یا عدم پیدایش  کنندهرفتارهای مدیریتی: مدیریت سازمان نقش پررنگ و تعیین

 اند: مردم به دین حاکمان خود هستند. خودسانسوری سازمانی دارد؛ همانگونه که گفته

مدیر مرتبط   رفتارو  نگرش گذاری این گروه به رفتارهای مدیریتی این است که مستیقماً به علت نام

شان  روی صحبت کردند، شوندگان درمورد این مسأله اظهار نظر میاست. درواقع هنگامی که مصاحبه

توان  ا میامل ردانستند. این عشخص مدیر بود و علت این رفتار را نوع نگاه و رویکرد مدیر به مسائل می

کنندگان  ترین علل به وجود آمدن خودساسوری سازمانی دانست چراکه اکثر قریب به اتفاق شرکتاز مهم

. نباید فراموش کرد  شمردند وجودآورنده خودسانسوری سازمانی  در مصاحبه آن را تأثیرگذارترین عامل به

واره درحال ارزیابی و تحلیل رفتار مدیر  که رفتار مدیر همواره زیر نگاه تیزبین پرسنل قرار دارد و آنها هم

سبك رهبری آمرانه و زهرآگین   2سبك رهبری مدیرتجلی رفتار اوست. شواهد نشان داد که  هستند.

 در پیدایش پدیده مورد مطالعه نقش به سزایی دارد. 

  که   افرادی   گاهی.  دارد  کارکنان  در  خودسانسوری  رفتار  بر   زیادی  تأثیر  مدیر  رهبری  سبكرهبری آمرانه:  

  یا  آمرانه رهبر اصلی  شیوه که  زمانی ویژهبه ترسند،می خشم رهبر از کنند  بیان را حقایق بایست می

  شکلی  به پیام، رساندن جرم به باشد  بدی خبر حامل رهبری چنین برای که کسی هر. است چکشی
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 خط  ضد  بر شدن قلمداد گستاخ از ترس  خاطر به افراد اوضاعی، چنین در. شد  خواهد  اعدام نمادین

.  زنند می کنار را منفی  حقایق آیند، نظر به بین خوش  اینکه برای آنان. زنند نمی  حرفی گروه هایمشی

  نتیجه . شود منتشر مدیریتی  سطوح  درتمام و  سازمان در  و باشد  دار  واگیر است ممکن  بیماری این

  کردن  پنهان و مثبت  بازخوردهای  دادن  به  تمایل که است  رئیس داشتن نگه خرسند  امر این طبیعی

  تمایل   شود.کارکنانمی  سازمان  بالای  سطوح  به  اطلاعات  انتقال  مانع  و  کند می   ایجاد  افراد  در  منفی  نکات

کنند و نتیجه  می اجتناب  منفی  بازخوردهای  دادن  از  و  دارند  مدیران  به  مثبت  بازخوردهای  دادن  به 

برخی مدیران سازمان، دائماٌ در  چنین امری در گذر زمان، ترویج تملق در سازمان خواهد بود. همچنین  

ی انجام کار را ریز به ریز برای کارکنان تعریف کرده،کمیت کار  حال امر و نهی کارکنان هستند، شیوه

د را در انجام کار دارند و هیچ گونه خطا  تر بوده، استانداردهای مد نظر خو برایشان از هرچیز دیگری مهم

توجهی قرار گرفته و تمام  در این سبك، کارکنان مورد بی پذیرند. درواقع  را در انجام امور نمی  یا تلرانسی

اوست و در این راستا دستورات روشنی از   یبرنامه تأکید و توجه مدیر بر کار و پیش بردن امور طبق 

این مدیران به سبب داشتن روحیه دیکتاتوری، پذیرای هیچ گونه  شود. یطرف مدیر به کارکنان ابلاغ م

ی جدید در حیطه کار نیستند چراکه خود مراحل کار را طراحی و تعیین کرده و کارمند  ایده و اندیشه 

توجی و سرکوب ایده کارکنان، سلب اختیار  موظف به اجرای آن است، نه نظر دادن. لذا این مدیران با بی

های ارتباطی رو به بالا باعث کاهش رضایت شغلی، کاهش  عمل از منابع انسانی و انسداد کانال و آزادی

 شوند.  جهت ادامه کار، و کاهش خلاقیت آنها می انگیزه

برخی از مدیران گرایشات و رفتارهایی را از خود  کنندگان اذعان داشتند که مشارکت رهبری زهرآگین: 

شود. در رهبری زهرآگین رفتارهایی  منجر می  کارکنان افتراق و قطب بندی در بین    ه دهند که ب بروز می 

مند و تکرارشونده از سوی مدیر بروز کرده و منافع مشروع سازمان را از طریق ایجاد مانع در دستیابی  نظام

د قرار  به اهداف، انجام وظایف، تحلیل منابع، کاهش اثربخشی، انگیزش و رضایت کارمندان، مورد تهدی

های شخصیتی مدیر از جمله فقدان امانت داری، جاه طلبی افراطی، خودبزرگ بینی،  دهد. ویژگیمی

، نیاز به قدرت، خودشیفتگی و... شکل  یتکبر، عدم رعایت اصول اخلاقی، حرص و طمع، ریسك گریز

ی زهرآگین است.  اعتقادات و باورهای مدیران نسبت به کارکنان منجر از عوامل دخیل در رهبر   دهند.می

باشد، نتیجه آن رفتارهای زهرآگین و سمی از    Xنسبت به زیردستان خود  هنگامیکه که نگرش مدیریت

  اعتماد  قابل و بوده  خود  منافع  فکر به کارمندان که  است این اعتقادات این  از یکی سوی مدیر است.

  خود   فردی   منابع  که   کنند می  عمل  طوری   و  بوده  خود  شخصی   منابع   فکر  به  نیستند بدین معنی که افراد 

  که  شودمی ادعا و شده تلقی تلاش  مخالف کارکنان مفهوم، این در .برسانند  ممکن میزان حداکثر به را

  از مسائل  بسیاری درباره مدیریت باور دارد که که است دومین اعتقاد این .کرد اعتماد آنها به تواننمی
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  درحالیکه  کنند، هدایت و  کنترل  باید  چنین حالتی مدیراناست. در  اطلاعات دارای بیشترین سازمان

  که  معتقدند  مدیران بسیاری .ندارند  کردن اعتراض  حق که کنند  ایفا را پیروانی  نقش  باید  دستان زیر

  که دانیممی شرایطی ایجاد در عاملی را آن ما  که اعتقاد سومین .باشند  داشته  جانبه یك کنترل باید 

  های نشانه موافقت و  توافق وحدت، که  است اعتقاد این شود،می گسترده  حد  در  خودسانسوری  به منجر

  را  مدیران این اعتقاد .ورزید  اجتناب نارضایتی و  مخالفت از باید  درحالیکه هستند، سازمانی سلامت

  گرا کثرت  رویکرد   در   است.  تضاد   در   « گراکثرت»   رویکرد  با  که   دانند می  سازمانی  « واحد   رویکرد »  از   بخشی

  تصمیم  بحث در  نیز سازمانی واحد  رویکرد رواج. شودمی تلقی  سالم درگیری، و  تضاد و نرمال نارضایتی

  در  را ایده  این ارشد  مدیران . شودگرفته می قرار  توجه  مورد  ابتکار  و  استراتژی  تدوین  گروهی،  گیری 

  نظرهای  نقطه  بیان  واضح و بدیهی است که  که  این  رغمعلی  است  خوب  توافق  که  دهند رواج می  سازمان

  رایج   باور   اگر   دارد. بنابراین  متعاقب  سازمانی  عملکرد   و  گیری تصمیم   کیفیت  با   مستقیمی  ارتباط   مختلف 

  سازمان   مصلحت  مورد  در   معتبری  دانش  هیچ  و  باشند   طلب  فرصت  باید   کارکنان  که  است  آن  سازمان  در

  داشتن   نگه   دور .  ندهند   شرکت   گیری تصمیم  فرآیند   در   را   آنها   که   است  مطلوب  مدیران   برای  پس  ندارند،

  نتیجه  و است منفی بازخورد  و  مخالف  آرای  از جلوگیری  برای  راهی  همچنین گیری تصمیم از  کارکنان

  گیری تصمیم  به ظاهر در است ممکن چه اگر. است بازخورد  از ترس  و مخالفت ابراز عدم امر، این

.  شودمی انجام سازمان  بالای مراتب در اصلی گیریتصمیم حقیقت در  ولی شود داده  اهمیت مشارکتی

  را  بهترین  مدیریت هستند،  خودسر  کارکنان  که  است  آن  ارشد  مدیریت  ضمنی باورهای  ساختار زمانیکه 

  کمتری  تقاضای و   کرده  رد دستان  زیر از را هاورودی  سازمان مدیران است، نامطلوب  مخالفت و  داند می

  هایمشی خط  و  ساختارها دارند که اختیار ارشد  مدیران تنها اینکه  به  توجه با. داشت خواهند  آنها از

  منع  را بالا به رو ارتباطات روزمره هایروش  در سطوح تمام  در  مدیران  بنابراین کنند،  تعیین را مؤثر 

  جانب از  هم  خود،  نظر  اظهار امنیت  مورد  در  را  هاییاشاره کارکنان  که  معناست بدان این . کنند می

  دریافت  هاینشانه زمانیکه .کرد خواهند  دریافت واسطه بدون سرپرستان جانب از  هم و  عالی مدیران

  مدیران  هاینگرش  نیست،  مهیا کارکنان ورودی  برای  سازمان  که  دهند می نشان  بالا های رده از  شده

  میانی  مدیران حتی. دهد می قرار تأثیر تحت را  میانی مدیران  رفتار و شده سرازیر پایین سمت به ارشد 

  سانسور خویشتن به  تشویق است ممکن نیز نیستند  مشترک ارشد  مدیریت ضمنی  عقاید  در  واقعاً که 

  میانی  مدیران  ندارد، دوست را  منفی  بازخورد  یا  و  ها مخالفت ارشد  مدیریت اینکه  تشخیص  با. گردند 

  اگر . آورند  دست  به  دستان  زیر  از  اطلاعات بالای به  رو  جریان  طی  از  قبل را  معین  اطلاعات توانند می

  دهد، نشان واکنش آن به آمیزی خصومت بطور و نکرده تشویق را بالا به رو  ارتباطات بخش، یك مدیر

  دست  از  سازمان، هایروش  و هاسیاست به نسبت را خود  عقاید  اظهار به  تمایل  بخش، آن کارکنان
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  همچون   ،Xمدیران زهرآگین به دلیل نگاه به کارمندان بر اساس مفاهیم تئوری    به این ترتیب،  .دهند می

-بی توجهی به نیازهای زیردستان، و کاستن سطح اعتماد آنها موجب کاهش سطح رضایت شغلی می

شایستگی  همچنین به سبب رفتارهای تند و توهین آمیز مدیر، بی توجهی مدیر به تخصص و شوند. 

کارکنان، احساس عدم حمایت از سوی مدیر، عدم نظرخواهی و مشارکت کارکنان در تصمیمات، نا  

امیدی کارکنان نسبت به تغییر شرایط ، تقدیر نکردن از کارکنان ساعی، حاکم شدن روابط بجای ضوابط  

درنهایت افزایش    و ترس از مراجعت زیردست به سمت مدیر در زمان بروز مشکلات، باعث کاهش انگیزه و 

مدیر به سلب فرصت رشد از کارکنان به دلیل ترس از قدرتمند   شود. تمایل کارکنان می خودسانسوری 

تر از خود و عدم اعتقاد مدیر به توانمندسازی بعنوان  شدن آنها، تمایل ذاتی مدیر به مدیریت افراد ضعیف

ها و ساز و  یطی میزان توجه به روش شود تا در چنین شراعامل کلیدی در پیشرفت سازمان، موجب می

های امروزی به این پدیده اشاره دارد.  کوتوله پروری درسازمان کارهای توانمندسازی کارکنان کم شود. 

مدیریتی   هایکرسیتجربه در  علمی و  اینکه اغلب مدیران بدون توجه به توان تخصصی و  یه به واسط

خود در انتصاب مدیران   یه ادپذیری ندارند، آنها نیز به نوبانتقی ه شوند، علاوه بر آنکه روحیگمارده می

که این امر   کنند می منصوبتری را صتر وکم تخصهای میانی و عملیاتی سازمان خود افراد ضعیفرده

-در چنین سازمان  و قدرت رهبری   ص لحاظ تخص  از.  یابد های مدیریتی در سطح پایین تسلسل میتا رده

ده شده و مدیر ارشد برای اینکه زیر سؤال نرود و تحت  یرآمد به انزوا کشوکا ص هایی کارکنان متخص

درواقع هرچه شدت رفتارهای  گمارد.افراد ماهر قرار نگیرد، آنان را در مناصب مدیریتی نمی یهسای

و تمایل   تر باشد تمایل مدیر به توانمند کردن کارکنانتر و نسبت به کارکنان بدبینسمی مدیر بیش 

 کمتر خواهد بود.  کارکنان به خودگشایی، 

 : ایزمینه شرایط

  پدیده   یك   به   مربوط  وقایع   یا  حوادث   مکان  یعنی.  است  پدیده  به   مربوط   هایویژگی  خاص   مجموعه   زمینه 

  / کنش  راهبردهای  آن  درون   که  است  شرایطی  خاص  مجموعه  بیانگر  زمینه.  محدود  یدوره   یك   طول  در

-می  ایزمینه  شرایط   سازمانی،  عوامل   و   سازمانی،فرا  عوامل  تحقیق  دراین .  [ 88] پذیردمی  صورت  واکنش

 .است آمده  4-4جدول  در  که باشد 

 ایزمینه شرایط دهیسازمان و بندیدسته: 4-4جدول

 ابعاد شاخص

 تأثیرات محیط اقتصادی بی ثباتی اقتصاد، بی ثباتی بازار کار
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 ی اجتماعی، فقدان امنیت شغلیسرمایهفرهنگ محافظه کاری، سطح پایین 

 
 های سازمانیویژگی

  سازمان ذاته زمینه خودسانسوری در صیتی، فیهای شختا اینجا مطرح شد که برخی افراد بنا به ویژگی

را دارند؛ حال تصور کنید اگر در محیطی قرار گیرند که آنها را به خودسانسوری سوق دهد چه اتفاقی  

ای  فردی، زمینه  ها و رفتارهای ویژگی. لذا فارغ از  خواهد شد افتد؟ طبیعتاً این گرایش در آنها تشدید  می

به دو گروه    ای در این پژوهشسزایی خواهد داشت. شرایط زمینهگیرد تأثیر بهکه شخص در آن قرار می

های سازمانی )فرهنگ  یویژگو  تأثیرات محیط اقتصادی )بی ثباتی اقتصاد، بی ثباتی بازار کار( کلی 

   . شوند تقسیم می  محافظه کاری، سطح پایین سرمایه اجتماعی، فقدان امنیت شغلی(

 اقتصادی  محیط  تأثیرات -

  زیر  ی دربرگیرنده  که است  اقتصادی  تأثیرات محیط  یمقوله  شده  کشف ی برجسته  مقولات  دیگر  از

 .بی ثباتی بازار کار است اقتصادی،  ثباتی بی مقولات

  دو  به  را افراد ابتدا مقوله این تشریح در. است خودسانسوری پیداش  ایزمینه عوامل  از اقتصادی شرایط 

  به  افراد گرایش ترثبات با اقتصادی  شرایط  در. کنیممی  تقسیم  پذیرریسك و گریزریسك  دسته

خودسانسوری   نگرش  است ممکن هم گریزریسك افراد حتی شرایط  این در . است کمتر  خودسانسوری

-محافظه  افراد.  دارند حفظ کرسی    برای  کمتری  یدغدغه   افراد   ثبات  با  اقتصاد  در   واقع   در.  را کنار بگذارند 

درخصوص    کردن   ریسك   برای   بیشتری   تمایل  ریسك  ی هزینه   بودن   پایین  دلیل   به   ثبات   موقعیت   در   کار

. است  ترکم  شرایط   این  در  کارمحافظه  افراد  گریزیریسك   که  گفت  توانمی  نهایت  در.  دارند   خودگشایی

  شرایط  در  شود،  خارج  ثبات  حالت  از و  شود دگرگون اقتصادی  فضای که  زمانی گریز ریسك  افراد  همین

 شرایط  در آنها برای  بنابراین. آورند روی می خودسانسوری به اقتصاد آینده بودن بینیپیش غیرقابل

  ثباتی بی در  متعادل ریسك با یا کارمحافظه افراد . گیردمی  قرار  اولویت در شغلی  امنیت ،اقتصاد  بحرانی

  واقع  در ؛دهند نمی نشان خود از خاصی ریسك گونه هیچ فعلی موقعیت دادن دست از ترس  بدلیل

  ظرفیت ثباتی اقتصادی لذا در شرایط بی. دارند  شرایط  این در  خودسانسوری برای تریبیش یانگیزه

  کار محافظه و  پذیرریسك افراد توانمی شرایط  این در  و  یابد حداقل کاهش میرود یا از بین می ریسك

 .  نمود تفکیك یکدیگر از  و شناخت را

  آهنگ بین تناسب عدم جامعه، در بیکاری نرخ افزایش رکود، و تورم نظیر اقتصادی نوسانات بنابراین 

 .باشند خودسانسوری   ی کننده بینیپیش  عوامل  از ند توامی  شغلی، هایفرصت  و جمعیت رشد 
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  به  ها هزینه کاهش و وریبهره افزایش برای  هاسازمان اقتصادی،  شرایط  تغییر با فوق،  مطالب بر علاوه 

  با  که  پردازند می سپاری برون و مجدد ساختاردهی مجدد،  مهندسی فرآیندهای طریق  از  خود بازسازی

.  آوردمی  وجودبه  هاسازمان  و   کارکنان   روابط   در   تغییراتی  هاروش   این  است،  همراه   کارکنان   تعداد   کاهش

  گیری شکل نتیجه در و  ، کاهش را شغلی امنیت نیرو، تعدیل نتیجه در  و سپاری برون روش  از  استفاده

 .  دهد می  افزایش را پدیده

  اثرات  کاهش منظور به  سازمان گسترش  عدم و  سپاری برون" ، "اقتصادی  شرایط  دلیل به  نیرو  تعدیل"

  محدودیت " ، "سازمان بر  اقتصادی  شرایط  تحولات و  تغییر  تأثیر "  ، "سازمان بر  اقتصادی  شرایط  تغییر 

  گرایش  نتیجه در  و  نیرو تعدیل و  بی ثباتی بازار کار  ی دهنده  نشان مفاهیم  جمله از "هاسازمان ظرفیت

 . هستند  خودسانسوری به

 سازمان  هایویژگی-

سطح پایین سرمایه اجتماعی، و  ، کاریمحافظهفرهنگ  شامل سازمان  هایویژگی ی برجسته ی مقوله

 .  باشد می فقدان امنیت شغلی 

  هاارزش   عنوان  تحت   که  استای خاص  مقوله  به   کارکنان   و   سازمان  تأکید   و  توجه   همان  سازمانی  فرهنگ

  و  مدیران  رهبری سبك کارکنان،  روابط  سطح زمان، واسطه به یابد کهمی  نمود مشترک  باورهای و

  رفتار   برای   هنجارهایی  سبب   بدان  است و   تأثیرگذار  کارکنان   رفتار   بر   و   گیرد می   شکل  سازمانی  هایارزش 

واسطه زندگی در بستر فرهنگ سازمان، رفتارهای مدیریت،  کند. درواقع بهمی  فراهم   آنها  برای   سازمان  در 

،  خاص  موضوعی  خصوص اظهارنظرهای صریح مدیریت درالگوی رفتاری که مدیریت روی آن تأکید دارد،  

های سازمانی)  وقایع سرنوشت ساز در تاریخچه سازمان، رفتارهای جاری شده از الگوهای قبلی، و اولویت

  مورد توافق جمع که این هنجارها ریشه دار شود و  گیرند. هنگامیهای سازمانی( هنجارها شکل میارزش 

قوت و انسجام یکی از عناصر فرهنگ    لذا ؛ار خواهد شد نسجام برخوردقرار گیرد، فرهنگ سازمان از ا

هایی که از انسجام  سازمان. دارد  وجود   اعضا بین که   توافقی  میزان  از  است عبارت فرهنگی  است. انسجام

در پی این روال تفاوت  پذیرد.  ف را نمیلبالایی برخوردارند) فرهنگ قوی در آن ریشه دوانده( نظرات مخا

این امر منجر  کند.  ارزش محسوب شده و تعارض بین اعضای گروه رو به صفر میل میها، ضد  نگرش بین  

  در  شدن شکل هم به تمایل و گرایش واقع در اندیشیگروه شود. می شییروه اند گنام ای بهبه عارضه

  در . دارد اشاره است رهبر جانب و  حامی که  هاییدیدگاه از حمایت به اجماع به رسیدن و گروهی  تفکر

  . کند می سکوت و کرده خودداری بوده رهبر یا گروه نظر برخلاف که نظراتی ارائه از فرد اندیشی، گروه
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-گروه  در   وگرنه  هستند   مند بهره  تام   پیوستگی  و  انسجام   از  که   شوند می  عارضه  این   دچار  هاییگروه  غالباً

  افراد در چنین شرایطی  .  دهد می  رخ  کمتر   ایعارضه   چنین  هستند   ناهمگون  اعضای  از   متشکل  که   هایی

  دلایل  از یکی. کنند می  اتخاذ  اند گرفته قرار آن  در که محیطی  تناسب به را اعتقاداتشان و تصمیمات

  در  مقبولیت  کسب خود، عقیده  و  نظر ابراز از  خودداری و دیگران  نظرات و  اعتقادات  با  افراد همنوایی

  در  اساسی تفاوت  و   باشد  خبرگان  و  کارشناسان از  متشکل  گروه   اگر  خصوصاً است،  جامعه  یا  و  گروه   یك

-تصمیم  کیفیت  واقع  در  .باشد   داشته  وجود  گروه  خاص  اعضای   و  هدف   گروه  بین  اطلاعات  سطح  و  دانش

  به  رسیدن  در شانگروهی هایتلاش  در  هاگروه بعضاً  اما است  فردی تصمیمات از  بهتر گروهی  گیری 

  قرار  سنجش  مورد هم با موافق و مخالف نظریات تمام جمعی گیریتصمیم در .کنند می  اشتباه اجماع

  تفکر گرفتار  گروه اگر اما شد، خواهند  برگزیده نظرها بهترین  و ترینسنجیده میان  آن  از  و گیرند می

  د خواه  کرسی  به   نظر   یك  تنها  گروهی  فشار  تحت  و  نیافته  تحقق   مزایا  این  از   یك  هیچ  باشد،  شده  جمعی

  چنین   در .  افکند   خواهند   سایه   گروهی  برتصمیمات  اندیشی   ،گروه   نقادانه  و   مستقل   تفکر   جای به  و   نشست

  گروهی  اندیشه . آمد  خواهد  وارد  متخذه  تصمیمات به  بسیاری  نامعقول  تصمیمات اتخاذ  امکان  حالتی

  و  مختلف  هایبینش و  هانگاه و   اجتناب دام  این به  افتادن  خطر  از  تا  است مهارت  با و   قوی تفکر  نیازمند 

 . گردد  آشکار واگرا

ی دیگری که مورد برسی  های سازمان زیرمقوله ی ویژگیدر تشریح مقوله:  سطح پایین سرمایه اجتماعی

گیرد سرمایه اجتماعی است. امروزه سرمایه اجتماعی به عنوان یك شایستگی ضروری برای  قرار می

های مشترک و رفتارهایی  سرمایه اجتماعی شامل اعتماد، شناخت متقابل، ارزش شود. سازمان تلقی می

پذیر ها را امکاندهد و همکاری آن است که اعضای شبکه سازمانی و اجتماعات را به هم پیوند می

آیند  سازد. وقتی افراد گرد هم میای از کنش با هم مرتبط میسازد. سرمایه اجتماعی افراد را در شبکهمی

های  ی اجتماعی سازمانی منبع ناشی از ویژگیشود. سرمایه ها موجب همکاری بیشتر میعامل بیشتر آنت

)مانند ایجاد ارزش برای سهامداران(   ای است که هم برای سازماناجتماعی درون سازمان است، و دارایی

دارای دو جزء امکان  کند و )مانند تقویت مهارت کارکنان(  ارزش ایجاد می  و هم برای اعضای سازمان

مشارکت و اعتماد است و برای اینکه در هر بنگاهی سرمایه اجتماعی سازمانی وجود داشته باشد باید  

 نسبتی از این دو جزء در آن بنگاه باشد. 

اولین جزء سرمایه اجتماعی سازمانی امکان مشارکت به عنوان تمایل و توانایی مشارکت برای تحقق  

سازی و واردکردن کارکنان در پروسه  کنندگان توانمند است. به زعم مشارکتها و اعمال جمعی هدف

گیری، مشارکت و همچنین گسترش و بهبود روابط رسمی و غیررسمی بین کارکنان، تعهد آنان  تصمیم
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ها بر این استدلال هستند که مشارکت، از طریق افزایش تعهد  آن .دهد را در قبال سازمان افزایش می

 انجامد.  زدایی، به کاهش میل به خودسانسوری سازمانی میایت، چالشسازمانی، رض

توان حاصل روابط مبتنی بر تفاهم و اعتماد بین کارکنان و مدیران سازمان  سرمایه اجتماعی را می

کنند ضروری است و از سوی دیگر، اعتماد  دانست. اعتماد برای افرادی که با هم در سازمان کار می 

هایی که با موفقیت یك کار را به  مل جمعی موفقیت آمیز است. احتمالا در سازمانمحصول فرعی هر ع

شود.  تر میی بیشتر و پیچیدههای همکارانهرسانند اعتماد بیشتری وجود دارد که موجب تلاش اتمام می

اجتماعی ضروری و  وجود جو اعتماد و حاکم بودن آن بر روابط انسانی در میان افراد برای ایجاد سرمایه  

مشارکت و سهیم بودن کارکنان در اطلاعات، موجب برقراری جو اعتماد و   از طرفی نیز لازم است.

شود. چنانچه به افراد، اطلاعات لازم و ضروری کار داده نشود، جو  پذیری میصمیمیت و مسئولیت

ه صورت یك هنجار پذیرفته  شود. در سازمانی که اعتماد متقابل بین اعضای آن ب اعتمادی ایجاد میبی

شده است و اعضای سازمان و مدیریت آن در مسیر هر چه بیشتر شدن این اعتماد متقابل حرکت  

 کنند، احتمال روند پیشرفت خودسانسوری سازمانی در کارکنان کمتر است.می

های  سازمانی دیگر اهمیت امنیت شغلی برای کارکنان و فقدان آن در زیرمقولهفقدان امنیت شغلی: 

کنندگان، امروزه اولویت امنیت شغلی به عنوان یك ارزش  امروزی است. به عنوان نظر و دیدگاه مشارکت 

هایی مانند ارتقاء سریع، فرصت یادگیری و... برخوردار بودن  شود. در کنار ارزش برای کارکنان تلقی می

های کارکنان و کمیابی عمر  زش دگرگونی ار از امنیت شغلی از عناصر مهم مدیریت مسیرشغلی است. 

کاری دائم و مسیرشغلی نامطمئن ناشی از عدم وجود امنیت شغلی در فضای جدید منجر به افزایش  

گریز امنیت شغلی از اهمیت خیلی  در واقع برای افراد ریسكاهمیت این مقوله در کارکنان شده است. 

رنگ شود، وفاداری و تعهد  سازمان کمبسیار بالایی برخوردار است. به نسبتی که تمنیت شغلی در 

کنند و تا جایی برای  اینگونه افراد در خود ایجاد وابستگی سازمانی نمی سازمانی کاهش خواهد یافت. 

ها بهای چندانی شان فراهم شود و در صورت فراهم نشدن خواسته سوزانند که نیازهایسازمان دل می

گفت که عنصر پایبندی نسبت به سازمان با فقدان امنیت   توانبرای سازمان قائل نیستند. بنابراین می

 شود. شغلی، حذف می

 : اصلی ی(پدیده )مقوله

  و  کنترل  برای  متقابل های کنش  /کنش  سلسله که  است اصلی  اتفاق  یا  حادثه  پدیده، یا  محوری ی مقوله

  چیزی  چه  به هاداده  این  "مانند  سؤالاتی با. شوند می مربوط بدان  و گرددمی معطوف آن  کردن  اداره

  این  در . [88]شناسیممی را پدیده " چیست؟ درباره  متقابل  های کنش /کنش این ؛ "کنند - می دلالت
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  ی مقوله لذا داشتند  اشاره خودسانسوری سازمانی به تحقیق سؤالات تمامی اینکه به توجه با پژوهش

 .  است خودسانسوری سازمانی یپدیده مدل  این در  اصلی

 اصلی یمقوله دهیسازمان و بندیدسته: 5-4جدول

 ابعاد شاخص

الزامات سازمان، محدودیتهای سازمانی، منابع قدرت و فشار، وجود موانع رسمی و غیر 

  رسمی، اجبار، جلوگیری از آزادی بیان، جلوگیری از جریان آزاد اطلاعات

 عمومیخودسانسوری 

در خودسانسوری، انگیزه های خویشتن داری، داشتن حس نجابت، نقش روحیات فرد 

 فردی،  شخصیت فردی
 خصوصی خودسانسوری 

 

کنندگان در مصاحبه، خودسانسوری از دو منبع موانع  های داده شده توسط شرکتبا توجه به پاسخ

نامیم، فرد به  اول که ما آن را خوسانسوری عمومی میدر حالت شود. فردی، و موانع سازمانی ناشی می

های  و گروه گزیند بلکه به سبب فشارهای وارده از سوی سازمانخودسانسوری را برنمی  اختیار خود 

. آنچه در تمامی مصاحبات مشترک بود مدیریت ناکارآمد در  کند ، خودسانسوری را انتخاب میکاری

، تابع مدیریت  خودسانسوری سازمانی بیش از هر عاملی شوندگان سازمان است. به اعتقاد  مصاحبه

سازمان است. بعبارت دیگر تا زمانیکه مدیریت نخواهد که این پدیده از سازمان ریشه برکند، این اتفاق  

تواند بر افراد و روحیات آنها تأثیر گذاشته  نخواهد افتاد. از نظر ایشان قدرت مدیریت تا حدی است که می 

به اصلاح و بهبود بخشیدن   و بدین ترتیب حتی ریشه فردی خودسانسوری را از بین برد. همچنین قادر

و حتی فراسازمانی است. در عوامل فراسازمانی بیشتر به عامل ثبات اقتصادی و شغلی  عوامل سازمانی 

تواند با تدابیر لازم و رویکرد حمایتی )بجای اخراج( تا حدی امنیت شغلی  تأکید شده. مدیریت می

توان  د کرسی را از ایشان بکاهد. لذا میکارکنان را حفظ نماید و بدین طریق ترس از دست دادن مسن

پیامدهای  تنیده هستند.نتیجه گرفت که مدیریت سازمان و خودسانسوری سازمانی مفاهیمی درهم 

. وجود سانسور در بین کارکنان  استسازمان    برخودسانسوری کارکنان    حاصل  سازمانی اثراتی هستند که

چنین شرایطی شاهد تغییرات محسوس در رفتار کارکنان  در  شود.  وری در سازمان میباعث کاهش بهره 

خواهیم بود. رفتارهایی همچون اهمیت ندادن و عدم رعایت مقررات موجود در سازمان، اهمیت ندادن  

های سازمان، اسراف در استفاده از منابع و امکانات سازمان و عدم احساس تعلق به  ها و زیانبه شکست

-داشتند  فردی که دچار خودسانسوریکنندگان در مصاحبه اظهار  قع شرکت اند. درواسازمان از آن جمله

تواند  اهمیت خواهد شد. این می توجه و بیشود نسبت به اجرای قوانین موجود در سازمان بیعمومی می

شامل تمامی قوانین موجود در سازمان شود، مانند اهمیت ندادن به ساعت ورود و خروج، و یا قوانین  
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راحتی از کنار آن گذشته  شود بهکه سازمان با شکست یا زیانی مواجه میفرد خودسانسور زمانیانضباطی.  

کند. درواقع یك نوع احساس عدم تعلق در رفتار این افراد مشهود است  و از این مسأله ابراز ناراحتی نمی

اده درست از منابع و  توان آن را مشاهده نمود. این افراد حتی نسبت به استفکه در برخورد با آنها می

دهند و خود را ملزم به استفاده  امکاناتی که سازمان در اختیار آنها قرار داده است حساسیتی نشان نمی

تقریباً تمامی افرادی که در مصاحبه شرکت داشتند بر این نکته تأکید  دانند.  درست از منابع سازمان نمی 

ه در سازمان از وی خواسته شده است اهتمام لازم  داشتند که فرد خودسانسور در اجرای شرح وظایفی ک

توجه بوده و  چنین فردی برای کار خود ارزش قائل نیست، به اهداف و مأموریت سازمان بیرا ندارد. 

کند تا برای بهتر انجام دادن کار خود  گونه تلاشی نمیکند در راستای آن حرکت کند. او هیچسعی نمی

ت، و  بهینه برای انجام وظایف خود نیس های جدید وباشد و یا به دنبال روش خلاقیت و نوآوری داشته 

ها و امکاناتی  ها را صرفاً جهت رفع تکلیف انجام دهد. بنابراین از تکنولوژیکند تا حداقلهمیشه سعی می 

رد. فرد خودسانسور در برخورد با  ب دهد به نحو مطلوب بهره نمیر میاکه سازمان در اختیار وی قر

دهد و تلاشی برای جلب رضایت  گویی لازم را ندارد و رفتار مناسبی از خود نشان نمیمشتریان نیز پاسخ

کند از زیر  های جدید ندارد و سعی میفرد تمایلی برای پذیرش مسئولیت همچنین  . کند مشتری نمی

 داند.  نگین میهای فعلی را هم برای خود س شانه خالی کند و همان مسئولیت  د های جدیبار مسئولیت

نامیم، عموماً شخص به سبب خلقیات و  اما در حالت دوم که ما آن را خودسانسوری خصوصی می

-پردازد. به بیان روشنهای فردی و بصورت خودآگاه یا ناخودآگاه، به خودسانسوری در سازمان میویژگی

های فردی به حدی در این افراد پررنگ است که حتی در فقدان موانع رسمی سازمانی  تر، نقش ویژگی

نیز تمایلی به خودگشایی ندارند. بعنوان نمونه چنانچه فرد از روحیه منزوی یا خجالتی برخوردار باشد  

دچار این عارضه خواهد شد. درنتیجه عوامل فردی، پیامدهای فردی خواهیم داشت. پیامدهای فردی  

گذار است. فردی که دچار  دسته از پیامدها هستند که مستقیماً روی عملکرد خود فرد تأثیر  آن

برد، انگیزه لازم برای کار کردن ندارد، راندمان کاری وی پایین  خودسانسوری است از کار خود لذت نمی

کیفی افت خواهد    آید و دیگر کارایی لازم را نخواهد داشت و عملکرد وی چه از نظر کمی و چه از نظرمی

باشد که تحمل  ای منفی و آزاردهنده برای فرد میسازمانی پدیدهداشت. بدیهی است که خودسانسوری

 شود.  آن در دراز مدت باعث تضعیف تعهد، خلاقیت، ارق سازمانی، و ناهماهنگی شناختی می

 : گرمداخله شرایط

  پدیده  یك   به  مربوط  که  متقابل  کنش  /کنش  راهبردهای  به  مربوط  ساختاری  شرایط   به  گرمداخله  شرایط 

  قرار  خاص  زمینه  یك  درون  که  هستند  راهبردهایی کننده  محدود  یا  گرتسهیل هاآن. دارد اشاره است،
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  و  تاریخ حرفه،  شناختی، فن وضعیت اقتصادی، وضعیت فرهنگ، زمان، فضا، شامل شرایط  این. دارند 

.  [88]هاستآن به نزدیکترین تا وضعیت به شرایط  دورترین  از هاآن یمحدوده . هستند  فردی  بیوگرافی

 .شودمی مشاهده  6-4  جدول در  گرمداخله شرایط 

 گرمداخله شرایط دهیسازمان و بندیدسته: 6-4جدول

 ابعاد شاخص

توجه به کارکنان، رفتار مناسب مدیر، رابطه مداری، مشارکت در تصمیم گیری، 

 حمایت مدیر

-رویکرد حمایتیاتخاذ 

 مشارکتی

 آموزش  مدیریت چشم انداز -آموزش ضمن خدمت -تحلیل فردی

 مدیریت دانش ذخیره دانش، تسهیم دانش

 استخدام خارجی، نقادی شیطنت آمیز، چرخش شغلی
ریزی مدیریت تعارض برنامه

 شده

 

  گر و تسهیل کننده اجرای راهبردهای عوامل مداخله مدیریت از مشارکتی-حمایتی رویکرد  اتخاذ -

  به  توجه گیری، رابطه مداری،زیرمقولات مشارکت در تصمیم شامل که است مطالعه مورد یپدیده

 .است مدیر  حمایت مدیر و مناسب  رفتار  کارکنان،

ساز بودن افراد در  گیری، تصمیمتصمیم گیرنده بودن در حیطه کار،تمایل فرد به شرکت در تصمیم "

ها، شوراها  ها در کمیتهساز بودن آنتصمیمات کلیدی، حفظ افراد شایسته از طریق عضویت و تصمیم

گیری در مورد انجام کارهای  گیری و اختیار، تصمیمها، رهایی سازمان محدودکننده تصمیموکمیسیون

ها در  ت آنوری کارکنان بدلیل مشارکجدید، مشارکت دادن نیرو در رسیدن به اهداف، افزایش بهره

گیری،  گیری، تغییر جو از خشك دیکتاتوری به ساختار مشارکتی، مشارکت دادن در تصمیمتصمیم

ای که رئیس هم به  سازی مدل مشارکتی، همفکری کردن کارکنان، شرکت کارکنان در جلسهپیاده

ختم نشدن  عنوان عضوی از آن دارای یك حق رای است، بررسی دیدگاه کارکنان، نظر دادن کارکنان، 

از مفاهیمی هستند   "ها به سمت مدیر به دلیل مساوی نبودن حق رای مدیر و کارکنان در جلساتراه

 گیری است.  ی اهمیت مشارکت در تصمیمکه نشان دهنده 

ی کاری خود، حضور  ها به کارکنان، حق اظهار نظر در مورد مسائل حوزهفرصت بیان پیشنهادات و ایده

های سازمانی  گیری و در کل مشارکت دادن کارکنان در تدوین استراتژیات تصمیمفعال کارکنان در جلس
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کنندگان  گیری خودسانسوری سازمانی موثر واقع شود. طبق نظرات مشارکتتواند در کاهش شکلمی

 بیشتر پذیرش مورد کنند می احساس کارکنان زیرا مشارکت است، انگیزش، افزایش هایراه از یکی

 سازمانی مختلف هایرده در که شودتوصیه می درگیرند. بنابراین آن کارهای در و هستند  سازمان

در   و  گرفته  قرار نظرخواهی  و  مشورت مورد که  فردی  . شود گرفته نظر در اصل یك عنوان به مشارکت

  یکی  سازمان  و او  هدف  و  اوست  به  متعلق سازمان که  کند می  احساس  جوید می مشارکت  تصمیمات

  سازمان  به فرد ساختن نزدیك گروهی، منجر به گیریتصمیم و مشارکتی مدیریت ترتیب است. بدین

آن   رویکردیمشارکتی، داشتن احساس مشارکت کارکنان است. نتیجه چنین  ویکرد پیامد ر شود. می

ها اشاره  کدگذاریکنند به آنان نیاز دارند و وجودشان سودمند است. است که کارکنان احساس می

 دهد. میل به خودسانسوری سازمانی را کاهش میکه مشارکت، تعهد به سازمان را افزایش و کند  می

در کنار تعیین تولید مشخص در ازای پول مشخص طریقه رفتار مدیر از اهمیت فراوانی برخوردار است.  

مداری وی است به این معنا که اصل کارمند است  نگر نبودن مدیر و رابطه اهبردها کمیدر واقع یکی از ر

مدار در صورت نداشتن  کنندگان چنانچه مدیر رابطه نه وظیفه و شغل کارمند. به زعم یکی از مشارکت 

فرد  بازدهی مناسب نیرو به جای توبیخ و بازخواست به بررسی مشکل و نیاز وی بپردازد، این ذهنیت در  

گیرد. مدیر یا کارفرما  شود که در قرارداد فرد و سازمان همه چیز حول محور پول قرار نمیایجاد می

ای بپردازد. این روش فرد را نسبت به کارفرما یا سازمان  تواند با ایجاد جو حمایتی به قراداد رابطهمی

د نیز به سازمان توجه دارد. این  سازد چرا که در قبال توجه سازمان به فرد، فرتر میمتعهد و وابسته

 ی فرد و سازمان است.ی دو طرفه بودن رابطه نشان دهنده

ها  مدیران باید با کارکنان به عنوان همکار رفتار کنند و به شخصیت  آنان احترام بگذارند. زیرا آن

دارند شخصیت  ها به سبك دستوری رفتار شود. بلکه برعکس، تمایل خواهند پیرو باشند و با آننمی

ها احترام گذاشته شود و یاری شوند تا  های تخصصی آنای آنان مورد توجه قرار گیرد و به آزادیحرفه

 های عملی و فلسفی خود را به مهارت فردی و گروهی تبدیل نمایند.یافته

قائل  مشارکتی بر اصولی مانند: احترام -همانطور که ذکر شد مدیریت متوجه بر اتخاذ رویکرد حمایتی

دهی  کارکنان و مشارکت به شدن و داشتن رفتار مناسب و احترام آمیز، داشتن رفتار حمایتی، توجه 

، بهادادن و وزن دادن    اهمیت دیده شدن در سازمان"باشد.ها استوار میعملی کارکنان در تصمیم گیری

از مفاهیم   "ت تمجید به افراد، سرلوحه کار قراردادن توجه به کارکنان، حس خوشایند ناشی از دریاف

از اهمیت بالایی   خودگشایی کارکنان کارکنان است که در راستای  بهی توجه مربوط به زیرمقوله 

 برخوردار است. 
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  و  ها همدلی از  عبارت عاطفی،  هایحمایت گفت  توان می مدیر،  حمایتی رفتار  ی زیرمقوله تشریح  در 

  آنها   از  سازمان   که  کنند   احساس   اگر کارکنان.  کارکنان است  هایدغدغه  خصوص  در  مدیران  هاینگرانی

  که  است ذکر  به لازم. شوند می دچار خودسانسوری به  کمتر  کند، می حمایت کاری  ابعاد  تمامی  در

  از  گروهی صورت این  در. کند  دنبال  را «هستند  سازمان های دارایی کارکنان» دیدگاه باید  سازمان

  گرفته بکار شودمی  سازمان در  کارکنان بالای ابقای  و  حفظ  به  منجر که  کنندهحمایت کاری  هایبرنامه

.  است متمرکز نیز آمیزاحترام و مناسب رفتار  بر مدیریت  حمایتی رفتار بر علاوه  حاضر یمقوله  .شودمی

  ی دهنده  نشان   فرد  منزلت   و   شأن   به  احترام   طریق  از  کارکنان   به   دادن   اهمیت  نیرو،   شئونات   و   شأن   حفظ 

 .  است موضوع این اهمیت

ی را تا حدی کاهش داد. از آنجا  توان تأثیر عوامل علّواسطه آموزش کارکنان در سازمان میبه آموزش: 

های روان  گیری از تکنیكی در این پژوهش ریشه در خود فرد دارد، لذا با بهرهعوامل علّ بخشی از که

  که  شخصیتی هایویژگی به توجه با فردی هر کنترل نمود. توان خودسانسوری را در فردشناسی می

  کند  اختیار  خودسانسوری مختلف  دلایل به  سازمان در  آمده  وجود  به  مسائل برابر  در  است  ممکن دارد 

  که  دهند می  ترجیح  را  هاییسازمان  طبیعتاً افراد،   زیرا   بکشد؛  کنار   سازمان  در   فعالیت  ادامه  از   را  خود  یا  و

  به نسبت هاسازمان تا است لازم باشد. بنابراین داشته آنها شخصیتی  هایویژگی  با را شباهت بیشترین

 هایمهارت. نمایند  اندیشیچاره خود کارکنان بین در سازمانی فرهنگ سطح افزایش و پدیده کاهش

-نشست  یا  و   آموزشی  های کارگاه  برگزاری   طریق  از   سازمان  رؤسای   و   همکاران، مدیران  با  ارتباط   برقراری 

 .  شود داده  آموزش  سازمان کارکنان تمامی  به صمیمی های

توان سطح دانش و مهارت افراد را در آن کار بالا برد.  های ضمن خدمت میواسطه آموزش همچنین به 

  ،کارکنان تخصص و دانش روزآوری  به ابزار و امکانات ایجاد  و خدمت ضمن های دوره اجرای  و تعریف

  کارکنان   آموزش   و   خدمت  ضمن   آموزش   هایدوره  باید .  شودمی  فردی  دانش  ی توسعه  فضای   ایجاد  موجب

دانش و مهارت   توان می  آموزش  طریق از  زیرا کرد،  تلقی  مداوم  و  مستمر  و  حیاتی  امر  یك  عنوان  به  را

لازم به    .شودمی  آنان  کاری  روحیه  تقویت  کارکنان و  دید   ی همچنین منجر به توسعه.  فرد را افزایش داد

متناسب با مأموریت   یت لازم برخوردار بوده و کاربردی،بایست از کیفها میذکر است که این آموزش 

دانش، مهارت  سازمان، و اثربخش باشد تا دستیابی به بهبود مستمر برای افراد را فراهم آورد. بدین ترتیب  

 یابد.می  ءها ارتقاتای اهداف سازمان براساس شایستگیو تخصص کارکنان در راس 

  ی سازمان،و شفافیت مسیر آینده های سازمانی و رسالت چشم انداز سازمانهمچنین از طریق آموزش 

انداز یك مشعل است و به  چشمتوان انگیزه کارکنان را جهت افزایش میزان خودگشایی بالا برد. می
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-انداز را ببینند و چشمباید چشم همه اعضای سازمانمفهوم سرنوشت مشترک افراد سازمان اشاره دارد.  

به نحو اثربخش    گرا   اندازچشمر وجود آنان نهادینه گردد.  انداز باید به همه افراد سازمان منتقل شود و د

  ، های مشترکو ارزش   اندازاز مزایای چشم  . آوردبین اعضا پذیرفته شود، نوعی انسجام بین اعضا پدید می

کند که مفید و مهم هستند و در نهایت موجب ارتقای افراد به سطوح عالی  این باور را در افراد ایجاد می

 شود. تعهد سازمانی میعمل و 

های  ها و هم روش پردازد یعنی هم سیستم می  اندازانداز به چگونگی انجام و دستیابی چشممدیریت چشم

،  رساند مشخص شود. آموزش می  اندازانداز باشد. باید مسیرهایی که ما را به چشمما باید در راستای چشم

تواند  انداز میمدیریت چشمانداز باشند. باید در مسیر چشم، مذاکرات و... همه روش  خدمات، سیستم و

انداز یك چشم  یدر تدوین بیانیه منجر شود.  پدیده مورد مطالعهگیری به تمایل افراد به تقلیل شکل

شود و از  باشیم، ترسیم می ای که در پی ساختن آن می انداز مطلوب و آینده سازمان، از یك سو چشم

انداز  برای اینکه چشم گیرد. میها، صورت  استراتژی و برنامه  ترسیم  ه افق مورد نظر سوی دیگر با توجه ب 

و در   تلاش و تعهد برای دستیابی یبرانگیختن احساس، فراهم آوردن زمینه  نقش خود یعنی بتواند 

را رفع کند، شفافیت جهت    را ایفا کند باید هرگونه شك و شبه راجع به آینده   افزایش خودگشایی نتیجه  

و مقصد داشته باشد، قابلیت ایجاد چالش داشته باشد، فرصت یادگیری را ایجاد نماید و در کارکنان  

  لق و وابستگیایجاد تعرضایت شغلی ایجاد نماید، توجه همگان را جلب نماید و در نهایت در کارکنان 

 .د نمای

توان فرایندی چالشی دانست زیرا شناخت آن ممکن است بسیار دشوار  مدیریت و تسهیم دانش را می

باشد و به کارگیری مطلوب آن بطوری که برای سازمان مزیت رقابتی ایجاد کند، دشوار است. مدیران  

راج کنند و آن  ن اعضای سازمان را استخهکنند تا از مدیریت دانش، دانش انباشته در ذتلاش بسیار می

. در این حالت دانش ذخیره شده در سیستم، به منبع قابل اعتماد دائمی  نمایند را میان همه افراد تسهیم  

کند.  کارکنان، مزیت رقابتی پایداری را برای سازمان فراهم می  شود و از طریق توانمندسازیتبدیل می

ها  برای بدست آوردن بهترینکند. میایفا گیری کارکنان دسترسی به اطلاعات نقشی مهم در تصمیم 

ها را انتقال داد. این کار بایستی توسط همه کارکنان، از مدیر ارشد تا  آموخت و آموخته ًًباید دائما

کارکنان ساده سازمان نسبت به نیاز شغلی انجام شود. زمانیکه فرهنگ غالب و تفکر کارکنان بر این مهم  

ها و نظرات خود را خواهند  تمایل لازم برای تسهیم اطلاعات و ابراز ایدهاستوار شود، کارکنان انگیزه و 

دانش را در سازمان  و  ها قدرت، اطلاعات،  کارکنان وجود دارد که سازمان  زمانی توانمندسازی درداشت.  

های قابل  سازی دانش از ارکان مدیریت دانش است و شامل تبدیل دانش به فرمت ذخیره  توزیع کنند. 
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سازی دانش جدید به طوری که  باشد. در واقع اشاره به ثبت و ذخیره منظور استفاده در آینده می فهم به  

بین   انتقال دانش  تمام افراد ذینفع بتوانند به سادگی از آن استفاده کنند. تسهیم دانش عبارت است از 

رهبرانی که   ارد.سلسله مراتبی اشاره د ها و سطوحبین بخش  ها و همبخش هم در داخل سازمان، افراد

  تمایل به سهیم کردن کارکنان در اطلاعات ندارند، هرگز سازمان و کارکنان توانمند نخواهند داشت. در

واقع تسهیم دانش نه تنها برای توانمندسازی کارکنان ضروری است بلکه موجب ایجاد جو اعتماد،  

امات اساسی مدیریت دانش است شود. بنابراین تسهیم دانش یکی از اقد پذیری میصمیمیت و مسئولیت

که بر توان، ظرفیت، و نوآوری کارکنان سازمان تأثیر زیادی دارد. نقش تسهیم دانش در رفتارها و  

عملکردهای سازمانی کارکنان بسیار تعیین کننده و غیر قابل جایگزین است. از این رو، افزایش و بهبود  

توان  ی توانمندسازی بطور قابل توجه ارتقاء دهد. پس میتواند قابلیت آنها را برامی تسهیم دانش سازمانی  

تواند احساس شایستگی، معنادار بودن شغل، داشتن  دریافت که افزایش تسهیم دانش در سازمان می 

گیری و همچنین احساس تأثیرگذار بودن در کار بین افراد در سازمان را ارتقاء  اختیار انتخاب و تصمیم

   دهد.   

ریزی شده از دیگر عوامل تسهیل کننده راهبردها جهت مدیریت پدیده است.  تعارض برنامهمدیریت 

کنندگان و خبرگان، از جمله عللی که منجر به تقویت خودسانسوری در سازمان  مطابق با نظر مشارکت 

عنوان یك  واسطه خرید استعداد از خارج سازمان بهشود کاهش تعارض در مجموعه است. لذا به می

وجود آورد و بدین وسیله نیروی انسانی را بیدار  شده در سازمان به توان تعارض کنترلرک خارجی می مح

  پدیده   گیری شکل  با .  کند   پشتیبانی   استعداد  خرید   استراتژی   از   بایستمی  انسانی  منابع   مدیریت   نمود. لذا

  به  نیروی کار فعلی را به خود آورده و  تواند با خرید نیرو یا تخصص ویژه از بازار، می  سازمان  نیروها،  در 

  نیاز مورد  هایمهارت کارفرما  منظور  این به . کند  پیدا دست سازمان  لازم هایشایستگی و  هامهارت

که به سبب   نماید می نیاز مورد هایقابلیت به  توجه  با نیرو جذب به اقدام و کند می تعیین را سازمان

برد و هم حضور آن استعداد منجر به بیدار شدن  بهره می کارآمد  استعداد آن، هم سازمان از وجود 

 سازمان   بنابراین.  شودنیروی انسانی موجود در سازمان و درنتیجه، پویایی در رقابت و نهایتاً خلاقیت می

  نیروی  دانش و نظرات تجربیات، از واند تمی بیشتر پول پرداخت ازای در تخصص از استفاده  بر  علاوه

جهت متنوع ساختن جو سازمان، همیشه  .  گیرد و تعارضی کنترل شده در سازمان ایجاد نماید   بهره  جدید 

این امکان برای سازمان وجود ندارد که از استراتژی خرید استعداد از بیرون از سازمان بهره ببرد. در  

ا استفاده از نیروهای داخلی به نقادی شیطنت آمیز بپردازند که  توانند  بچنین شرایطی مدیران عالی می

هدف از آن نیز بایجاد چالش در روزمرگی سازمان و به خود آوردن منابع انسانی است. در این روش یك  

فرد به انتخاب مدیر نقش نقادی را به عهده گرفته و درخصوص تصمیمات اتخاذ شده در گروه، شروع به  
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گذارد  کند. به این ترتیب نقاط ضعف تصمیم اتخاذ شده را به نمایش میلف زدن مینقد آن و ساز مخا

توان امیدوار بود افرادی که جسارت خودگشایی  کند. در این حالت می و چالش در تصمیم گیری ایجاد می

کنند.   به خود آمده و جسارت لازم را پیداو ابراز اطلاعات و عقاید خود را ندارند، با مشاهده فرد نقاد 

با مطرح کردن موضوعات   تواند ریزی شده را بر عهده دارد می همچنین فردی که وظیفه نقادی برنامه 

تازه، نیروی انسانی را به چالش کشیده و از این طریق آنها را از چارچوب معمول فکری خارج کرده و  

 د.  اندیشه را پیش پای آنها قرار ده های جدیدی از افق

ریزی شده، چرخش شغلی است. به واسطه ایجاد چرخش شغلی در  های ایجاد تعارض برنامهاز دیگر راه

شان از  کارکنان کارهای جدید برای یادگیری و انجام دادن خواهند داشت که به سبب آن ذهنسازمان،  

بایست با افراد جدیدی ارتباط  همچنین در پست جدید میشود. حالت خواب خارج شده و فعال می

های کارمند جابجا شده  برقرار کنند که از اندوخته دانش همکاران جدید به اندوخته دانش و مهارت

توان انتظار تحقق مدیریت دانش را داشت. اگر کارکنان را در مشاغل همسطح شود. پس می اضافه می

های  یابد. در این روش چون فرد در پستد و انگیزه آنها افزایش میتر خواهند بوجابجا کنیم، فعال 

کند  یابد. همچنین با انگیزه و دقت بیشتری فعالیت میگرا دست میمختلف جابجا شده به یك دید کل

  شوند که تجربه تمام وجوه سازمان را دارند.  و درنهایت مدیرانی تربیت می

 

 

 راهبردهای کنش و کنش متقابل: 

  ها، مسائل و مشکلاتی که شخص در راستای راهبردها)کنش/کنش متقابل(، چگونگی اداره کردن موقعیت

شود. راهبردهای استراتژیك  ی محوری با آن مواجه است کنش/ واکنش یا راهبرد نامیده میپدیده

انجام  دهی به یك پدیده  سنجیده و هدفمندی هستند که برای حل مسائل و مشکلات و یا شکل  اقدامات

ی محوری توسط فرد، سازمان،  عبارت دیگر راهبردها اقداماتی هستند که برای مدیریت پدیده  شود. بهمی

از منظر سازمان   خودسانسوری سازمانیدر راستای مدیریت  . [88]شودانجام می  هاجامعه یا ملت

مطرح شده است. در  که در مدل با عنوان راهبرد    ها بیان شد،راهکارهایی توسط متخصصین در مصاحبه

 شود. مشاهده می 7-4 اند که در جدول پدیده ارائه شده و کنترل پژوهش راهبردها جهت مواجهه

 ردهاراهب دهیسازمان و بندیدسته: 7-4جدول



87 
 

 ابعاد شاخص

 مدیریت مسیرشغلی سازی مسیرشغلی، ارتقاء امنیت شغلیریزی برای مسیرشغلی، جذاببرنامه

 طراحی انگیزشی مشاغل شغل، ارائه بازخورد ارتقاء ماهیت 

پاداش مالی و غیرمالی معطوف به خودگشایی، پاداش عادلانه و تشویقی 

 معطوف به خودگشایی، پاداش مبنی برعملکرد معطوف به خودگشایی

سیستم جبران خدمات انعطاف 

 پذیر

ارزیابی عملکرد مبتنی بر   تعریف شایستگی ، سنجش شایستگی، شایسته سالاری

 شایستگی

 

  مهم   کارکنان،   نگهداری  برای   که   کردند   مشخص  انسانی  منابع   مدیریت   برای  هاییشیوه  کنندگانمشارکت

طراحی  ،مسیرشغلی مدیریت. شودمی خودسانسوری گیریشکل کاهش به  منجر که بوده اساسی و

-شاخص  از   ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگیپذیر، و  انگیزشی مشاغل،سیستم جبران خدمات انعطاف

 . باشد می  پدیده  تقلیل بر  رمؤث  های

  مسیرشغلی،  ریزی برایبرنامه زیرمقولات شامل که است  برجسته مقولات دیگر  از  مسیرشغلی مدیریت-

 .  است شغلی امنیت  ارتقاء و  مسیرشغلی، جذاب سازی

  سازمان در  باید  که  است اساسی نکات از  یکی کارکنان  شغلی  ی آینده برای مسیرشغلی  برنامه داشتن

  آن  طریق از که  است ای وسیله مسیرشغلی  بهبود و  ترسیم کنندگانمشارکت زعم  به. شود گرفته  درنظر 

  مدت این تمام در  و دهد  افزایش یا بخشیده تداوم را خود کارکنان  فعلی وریبهره  تواند می سازمان یك

  موجب  تواند می اثربخش مسیرشغلی بهبود های برنامه. سازد آماده  تغییر حال در دنیای برای را آنان

  از   و  فرد  یآینده  مسیر  تعیین.  شود  کارکنان  وری بهره   خلاقیت و  افزایش  و  خودسانسوری  به  میل  کاهش

  فرد،  برای ها برنامه کردن مشخص اش،شغلی آینده  به راجع فرد  به اندازچشم  دادن و  ابهام بردن بین

  مزایا  ها،پاداش  دریافتی، مورد  در  فرد  ساختن آگاه  و  دید  دادن نهایت در  فرد،  آینده  جایگاه  دادن نشان

  بودن مشخص همچنین. شودمی فرد آتی هایفعالیت از دیدی ایجاد به منجر آموزشی هایدوره و

  شفافیت  و کارکنان به اندازگذاریچشم به منجر و کند می  جلوگیری نیروها بودن سردرگم از هابرنامه

 .  شودمی اش مسیرشغلی

  جذاب کننده و  عوامل  از  ارتقاء جهت در  فرد مسیرشغلی  ترسیم  یعنی کارکنان ارتقاء به  سازمان توجه 

  برای را  پیشرفت فرصت  ، فرد شغل براساس  آموزش  ی واسطهبه سویی از. است  کارکنان برای  انگیزاننده
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  دادن  نشان  صورت در  که  سازد  متوجه  را فرد باید  سازمان  افراد،  دسته  این در . سازدمی مهیا  شخص

  کردن  فراهم  واقع در. کند می  ایجاد  را ارتقاء فرصت و رساند می بالاتر رتبه به را وی نبوغ، و جسارت

 اجتماعی  موقعیت  با  آن  همراهی  و  بهتر  سازمانی  موقعیت  به  دستیابی  فرصت  کردن  فراهم  ارتقاء،  فرصت

  در  کارکنان پیشرفت و رشد  فرصت نمودن فراهم. کاهد می  سازمانی خودسانسوری گیریشکل از بهتر

  کردن  فراهم و آنها شغلی ارتقاء منظور به کارکنان سالیانه ارزیابی برای جامع  ای برنامه وجود شرکت،

  سازمانی  ارتقاء برای شغلی استانداردهای ایجاد. گیرد قرار  سازمان توجه مورد  باید  شغلی ارتقاء امکان

  از  را آنها ءارتقا ی زمینه بتواند  که سازمانی لذا . است خودسانسوری با مواجهه راهبردهای  از  کارکنان

  کارکنان  این  ءارتقا  و  مسیرشغلی  نظام،  این  براساس   و  نماید   فراهم  بهسازی  و   آموزش   نظام  استمرار  طریق

  ی توسعه  و حفظ  جهت در مثبت گامی سازد مهیا فرد برای را شغلی امنیت و کند  ترسیم  و مشخص را

  خوب رشد  فرصت و آلایده موقعیت ایجاد و آرمانی  مسیرشغلی ترسیم کل در. است برداشته سازمان

 . باشد  پدیده  پیدایش با مواجهه  منظور به  مناسب  راهکارهای از  تواند می

آورد،  جمله عواملی که خودسانسوری را به دنبال میطی مصاحبات صورت گرفته مشخص شد که از -

طراحی انگیزشی مشاغل از راهبردهاب مدل ارائه شده   فقدان عنصر انگیزه در طراحی مشاغل است.

 باشد.جهت مدیریت پدیده است که شامل زیرمقولات ارتقاء ماهیت شغل، و ارائه بازخورد می 

وع، هویت، اهمیت، استقلال، و بازخورد. ساختار سازمانی های یك شغل انگیزاننده عبارتند از تن ویژگی 

از میزان انگیزشی بودن   ،گیری و نبود اختیار و آزادی و عملانعطاف ناپذیر و مشخصاٌ تمرکز در تصمیم 

گیری از  بایست ساختارهای سلسله مراتب سنتی شکسته شده و فرصت تصمیمکاهد. لذا میشغل می

رهبری    تعدیل  اختیار،  تفویض  بایارات برای نیروی انسانی فراهم گردد.  طریق  گسترده کردن حیطه اخت

  داشته مثبت  کارکرد  سازمان  برای  که  حدی  در  اختیار  تفویض  .است پذیرامکان  هرمی  ساختار و  آمرانه 

  ای شبکه مدیریت شیوه با پایین به بالا از و مراتبی سلسله مدیریت است لازم .است ضروری باشد 

درواقع هرگونه راهبرد یا فن مدیریتی که به افزایش حق تعیین سرنوشت و کفایت نفس  .  شود  جایگزین

ای از  ها علاوه بر اینکه مجموعهکارکنان منجر شود، توانمندسازی آنها را در پی خواهد داشت. سازمان

هستند. سازمان  گیری و پردازش اطلاعات نیز اند، نوعی سیستم تصمیم ها را در خود جای دادهانسان

گیری و پردازش  کند. تصمیم های گروهی تسهیل میتحقق اهداف خود را از طریق هماهنگی تلاش 

های اطلاعاتی  اطلاعات عوامل کلیدی این هماهنگی هستند. توانایی مدیران برای دقت درخصوص داده

اند پردازش کند. برای  توکنند، محدود است و هر مدیر میزان محدودی از اطلاعات را میکه دریافت می 

توانند با اعطای مسئولیت به زیردستان در برخی کارها و  جلوگیری از انباشتگی اطلاعات مدیران می



89 
 

محوله به زیردستان، به این مهم جامه عمل بپوشانند. به بیان دیگر، مدیران    دخالت نکردن مدیر در امور 

تصمیمات را به آنها واگذار کنند و از اختیارات   باید متناسب با مسئولیت نیروی انسانی، اتخاذ برخی از 

در این صورت کارکنان احساس رضایت و از انجام کار  کافی و متناسب با مسئولیت برخوردار گرداند. 

گیری مورد استفاده  های اطلاعاتی بیشتری در فرایند تصمیمکنند؛ همچنین دادهخود ابراز خشنودی می

سازی شغل بر این امر  غنیشود. وعی غنی سازی شغلی محسوب میقرار خواهد گرفت. این امر به ن

پذیری و رشد و کمال را در  استوار است که برای ایجاد انگیزه در کارکنان باید نیاز به توفیق، مسئولیت

ای طراحی شود که حتی المقدور این نیاز را در شاغلین ارضا ها برآورده ساخت و شغل باید به گونهآن

رت دیگر شغل باید غنی، با معنی و دارای اختیارات کافی باشد. به طوری که شاغلین بتوانند کند. به عبا

ی مساعدی برای رشد و خلاقیت  در آن شغل با استقلال کار کرده، بر کار خود کنترل داشته و زمینه 

یف اضافه  پذیری بیشتر بدون آن که وظاسازی شغل، با دادن اختیارات و مسئولیتداشته باشند. در غنی

توان شغل را از جهت از طرف دیگر با توسعه شغلی، میتوان شغل را از جهت عمق توسعه داد. شود می

شود. مجموع  تری به شاغل سپرده افقی گسترش داد؛ بدین معنی که مشاغل و وظایف همسطح بیش

تن ساختار با شکسدهد. ارتقاء ماهیت شغل توسعه افقی و عمودی شغل، ماهیت شغل را تشکیل می 

ای  به عنوان نتیجهگردد.  تر نیروی انسانی میموجب معنادار شدن شغل و انگیزش بیش  خشك سازمان  

ها کنندگان توسعه شغل با هدف جلوگیری از حس درجا زدن و افزایش نیافتن مهارتاز نظرات مشارکت 

 نیز از دیگر راهکارها هستند.ای  سازی شغل به معنای تعریف کار بصورت فرآیندی به جای وظیفهو غنی

گرا هستند  نتیجه ، از دیگر نیازهای فرد، نیاز به نظارت بر خروجی کار توسط سازمان است. در واقع افرد

از   کارکنان هنگامی برای انجام کار انگیزه خواهند داشت کهو علاقه زیادی به دیدن خروجی کار دارند. 

شغل باید طوری باشد که شاغل بتواند از عملکرد خود  ن گیرند. بنابرایچگونگی عملکرد خود بازخور 

شود و  شود، توسعه داده میهایش توسط مدیر مستقیم دیده میفرد باید از اینکه تلاش  .دبازخورد بگیر 

ای باشد که  در فرد حس  همچنین طراحی شغل باید به گونه  شود اطمینان حاصل کند.تقدیر می  نهایتاً

ها،  القای مداوم حس مثبت بودن به کارکنان به واسطه مفید بودن فعالیت آنبودن را ایجاد کند.  مفید 

 شود. ها مین و منزلت آنزایش شأموجب اف

-ای از خصایص هستند که از ماهیت شغل نشأت میهای شغلی مجموعهویژگی توان گفت در آخر می

است که وجود خصوصیاتی در شغل مانند تفویض اختیار،  در این شیوه از طراحی شغل نظر بر این  .  گیرند 

 تواند موجب انگیزش شاغلین گردد.  سازی شغل، بازخورد نتیجه کار میتنوع کاری، غنی
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مین،  در تأپذیر با توجه به نقش سیستم جبران خدمات انعطافسیستم جبران خدمات انعطاف پذیر:  -

تواند به عنوان راهبرد جهت دستیابی و حفظ نیروی  نگهداری و انگیزش نیروی انسانی این مقوله می

گیری خودسانسوری سازمانی ارائه گردد. این مقوله شامل زیرمقولات پاداش  شایسته در پاسخ به شکل

مالی و غیرمالی معطوف به خودگشایی، پاداش عادلانه و تشویقی معطوف به خودگشایی، پاداش مبنی  

 د.باش برعملکرد معطوف به خودگشایی می

ات نیروی  است، انتظار برای به خدمت گرفتن افراد مستعد در بازار کار امروزی که دارای رقابت شدید 

ها فلسفه پرداخت پول خود را  در نتیجه، بسیاری از شرکت افزایش یافته. ها کار، درخصوص پرداخت

های جبران خدمات خود  استراتژی ها . برخی از آنگیرند از اهرمی به نام پاداش بهره می تعدیل کرده و 

های خاصی  بر حداکثر افزایش در حقوق ثابت بتوانند پرداخت اند که علاوه ای بازتعریف کرده را به گونه 

شود. را به کارکنان خود داشته باشند. یعنی متوسط پرداخت بالاتر از آنچه در بازار تعریف شده داده می 

های مبتنی بر  کنند و برای پاداش در سطح رقابتی پرداخت می  ها امروزه دستمزد پایه را این سازمان

ها  ها برای توجیه این پرداختگیرند. استدلال سازمانای در نظر می عملکرد نیز دامنه پرداخت گسترده 

سیستم    .سازددهد و برجسته میآن است که این کار عملکردهای درخشان را به نحو مطلوبی انعکاس می 

به  است.  تأثیرگذار خودگشایی جمله از کارکنان تصمیمات بر که  مهمی است یهجبران خدمات مقول 

پذیر باشد. منظور از  ، سیستم جبران خدمات باید انعطافی فعلیمنظور تقلیل پیدایش پدیده در نیرو 

های مختلف تشویقی  پذیری سیستم جبران خدمات این است که در بسته جبران خدمات، گزینهانعطاف

گنجانده شود و زمینه را برای ارضای نیازهای افراد مختلف برآورده سازد، همچنین این بسته بیشتر  

های پایه. طراحی یك سیستم حقوق و دستمزد  های تشویقی باشد و نه پرداختمبتنی بر پرداخت

 یا ویقتش .هاستپذیر یکی از بزرگترین موضوعات مورد بحث برای مدیران منابع انسانی شرکتانعطاف

 مالی هایدسته .کند می دریافت عملکردش  به توجه با فرد که احتمالی دریافتی از است عبارت پاداش 

 بیرونی بخش از منظور است. شده و تبیین ذکر )ذاتی( درونی و بیرونی  عناوین تحت ترتیب به غیرمالی و

بمنظور  است.   نقدی هایپرداخت نیزها  آن بارزترین و گیرددر برمی  را پولی منشاء که است عواملی پاداش،

بر خودگشایی باشد. بعبارت  بایست مبتنی های مالی میتقلیل خودسانسوری سازمانی، پرداخت پاداش 

 از منظور دیگر، هرچه میازن خودگشایی و ارائه اطلاعات و نظرات مفید بیشتر، پاداش مالی بیشتر.

 ارتقاء کار، از قدرشناسی مانند  است، لمس قابل رکمت که است قسمتی آن نیز ذاتی یا درونی هایپاداش 

پیشرفت، شناسایی و   هاىفرصت کردن فراهم شدن، مطرح و شناسایىشایسته،  رفتار مناسب، زمان در

 محیط  یا سرپرست از فرد که  بازخوردهای مثبتی قدردانی از کارمندان نمونه، ایجاد فرصت یادگیری. 

 نیز کند می اضافه خود غیرمالی هایو اندوخته دانش به کار خلال و آنچه در کند می دریافت کارش 
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های غیرمالی نیز باید مبتنی بر  پرداخت پاداش   . آیند می حساب به خدمات جبران غیرمالی ی دسته جزء

های مالی از قبیل افزایش  وری بالای کارکنان با مشوقباید از عملکرد استثنایی و بهره   خودگشایی باشد.

و سهیم کردن   خلاق حقوق، پرداخت تشویقی یا در صورت امکان، با اختیار خرید سهام توسط نیروی 

 آنان در سود حاصل از اجرای ایده قدردانی کرد.  

، سیستمی از جبران خدمات است که در آن تعلق و اعطای  پاداش مبنی برعملکرد معطوف به خودگشایی

است. عملکردمحور بودن سیستم   و بر مبنای خودگشایی ه افراد، منوط به عملکرد فرد جبران خدمات ب 

جبران خدمات، به کارایی و سازگاری سیستم جبران خدمات بستگی دارد. کارایی بدین معناست که  

سازگاری نیز بیانگر آن   .دهد سیستم جبران خدمات تا حدی اهداف سازمان را مورد حمایت قرار می

ستم جبران خدمات با قوانین و مقررات موجود در سازمان، سازگاری دارد و باعث ارتقای  است که سی

 شود. شهرت سازمانی می

ها باید حقوق بالاتر و مزایای بیشتر نسبت  برای رقابت موثر در بازار به منظور جذب افراد خلاق، شرکت

های  پذیرد. درواقع ارائه مشوقاین پرداخت بیشتر در راستای تشویق افراد صورت می . به رقبا بپردازند 

خودگشایی آنها کمك کند. اثربخشی   ، خلاقیت و حفظ نیرو تواند به دستیابی، زا میزا و بروندرون

د های مشارکت کارمند در دستیابی به اهداف سازمان مرتبط باش یابد که پاداش ها زمانی تحقق میمشوق

ساز گرایش افراد خارج  ها با توجه به عملکردشان زمینهزیرا پاداش دادن به کارکنان و قدردانی از آن

 سازمان به جذب در سازمان و گرایش افراد داخل سازمان به خودگشایی و ماندگاری در سازمان است.

بری محقق گردد،  ذکر این نکته ضروریست که سیستم جبران خدمات زمانی منصفانه است که در آن برا

بدین معنی که افراد پاداشی متناسب با دیگران دریافت نمایند و نسبیت بین مشاغل عیناً مورد سنجش  

های  در مقوله برابری سیستم .قرار بگیرد و پاداش برابر در ازای کارهای با ارزش برابر پرداخت گردد

ی بیرونی باید توجه داشت که برابری  جبران خدمات دو نوع برابری مدنظر است، برابری درونی و برابر

های رقابتی را بهبود  آورد و ظرفیتها را فراهم میری بیرونی سازمانپذیتحقق رقابتبیرونی زمینه 

 .  همچنین سازمان باید بین عدالت درونی در سازمان و عدالت بیرونی توازن برقرار نمایند . بخشد می

آخرین راهبرد مدل ارائه شده است. این مقوله شامل تعریف  ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی  

 است.   شایستگی ، سنجش شایستگی، شایسته سالاری

کند بلکه منجر به ایجاد انگیزه در نیروی  این مقوله نه تنها به چگونگی اثربخشی کارکنان کمك می

ارزیابی عملکرد کارکنان   یلازمه  گردد. ی مورد بررسی میانسانی و در نتیجه تقلیل پیدایش پدیده
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این رفتار باعث   که  براساس شایستگی، بکارگیری یك رویکرد شایستگی مشخص توسط سازمان است

انداز  چشم و ب شایستگی باید با اهداف بلندمدتشود. این چارچوایجاد فرهنگ شفافیت در سازمان می

وظایفی که کارکنان در سطوح مختلف انجام  ها باید براساس سپس این شایستگی سازمان همسو باشد.

 دهند، تفسیر شود.  می

ها در جایگاه مناسب است.  و پویایی در کارکنان، استقرار آن یکی از مهمترین عوامل در ایجاد انگیزه

های خود را ارائه دهند و درعین حال امکان رشد و  ها و توانمندیقابلیت توانند در آن جایگاهی که می

ها  سالاری در سازمانرا به وجود آورند و این مهم زمان عملی خواهد شد که شایسته  و سازمانتعالی خود  

 های شغلی مناسب،جایگاه در  قرارگرفتن افراد مناسب سالاری عبارت است ازیابد. شایسته تحقق

مستمر. در واقع    فرایند ها بر اساس نتایج ارزشیابی در یك  ارزشیابی مستمر افراد و جابجایی یا تثبیت آن

دریافت پاداش احساس  اگر افراد به طور صحیح در جایگاه مناسب قرار داده شوند با موفقیت در کار و

کار و تلاش بیشتر و کاهش   مندی در محیط کار منجر به انگیزهمندی خواهند کرد و رضایترضایت

ابع انسانی از اهمیت بالایی در تحقق  ارزیابی عملکرد من. شودمی خودسانسوری سازمانیبه تمایل فرد 

 سالاری برخوردار است.شایسته

نماید. از کارکردهای  می ناپذیربنابراین ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی امری ضروری و اجتناب

توان به افزایش احساس همبستگی و وفاداری، القاء این پیام که  ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی می

 اشاره کرد. ی انسانی شود و در نتیجه تقلیل پیدایش پدیده در نیروداده می  سازمان بهاءبه افراد 

 :پیامدها

  به،  پاسخ در  که  متقابل کنش /کنش.  کنند می  اشاره متقابل کنش /کنش نتایج یا  هاداده برون به پیامدها

  یا  نیستند  بینیپیش  قابل همیشه هااین دارند، نتایجی  و پیامدها شوند،می انجام  پدیده یك اداره در یا

  اتفاقاتی   یا  حوادث   است  ممکن   یا  باشند   اشیاء  یا   هامکان  افراد،   برای   است  ممکن.  اند نشده  انجام   منظور   به 

.  بیفتند  اتفاق آینده در  یا حاضر زمان  در. باشند  بالفعل  یا بالقوه  است ممکن هاآن. باشند  بیماری مانند 

  شرایط  از بخشی است ممکن است زمانی  ی برهه یك در متقابل کنش/کنش پیامدهای آنچه  رو این از

  ، خودسانسوری سازمانی مدیریت  به  سازمان پاسخ در  بردهاراه که  زمانی. [88]اشد ب دیگر زمانی در

  به  را هاآن ما که  شد  خواهد  مترتب آن  بر  پیامدهایی شد، اختیار  متقابل کنش  و  کنش  راهبرد عنوانب

خودشکوفایی  از  اند عبارت  فردی  پیامدهای.  کردیم  تقسیم   سازمانی  پیامدهای  و   فردی   پیامدهای   دسته   دو 

.  سازمان تصویر بهبود  و  وری بهره رشد  :از عبارتند  نیز سازمانی پیامدهای و  و افزایش وفاداری سازمانی 
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  ترین مهم از یکی را سازمانی وابستگی افزایش پژوهش،  در کنندگانمشارکت تمام ءاستثنا بدون

 . است شده بیان  8-4  جدول در  که  کردند  عنوان  راهبردها از حاصل پیامدهای

 پیامدها دهیسازمان و بندیدسته: 8-4جدول

  ابعاد مولفه  شاخص

 بهبود یادگیری فردی افزایش مهارت حل مسأله، افزایش خلاقیت

 پیامد فردی

مد
پیا

 

شغلی، افزایش تعهد سازمانی، افزایش رضایت 

 هویت بخشی
 افزایش وفاداری سازمانی

 وریرشد بهره نوآوری، به کارگیری بهینه منابع

افزایش اعتبار تسهیل حفظ و جذب نیرو،  پیامد سازمانی

 سازمان
 بهبود برند کارفرما

 

افزایش مهارت  ی  از پیامدهای فردی مدل ارائه شده بهبود یادگیری فردی است که شامل دو زیرمقوله   -

 افزایش خلاقیت در کارکنان است.  و ،  حل مسأله 

شود.  محسوب می  سازمانیادگیری کارکنان به عنوان کلید اصلی توسعه و یکی از پیامدهای مهم کار در  

ها از طریق  ها و ارزش رش ها، دانش، نگ ها، بینشیادگیری فردی عبارت است از تغییراتی که در مهارت

 شود. حاصل میکارها انجام 

های  شود و در نهایت به مهارترت مشارکتی و تیمی منجر به یادگیری اعضا از یکدیگر میانجام کارها بصو

و   تبدیل شده مشارکتی در واقع، ساختارهای شغلی فردمحور به ساختارهای  افزاید.حل مسأله آنها می

با مشارکت و همکاری اعضای    مشارکتیدهند. کار  انجام می   مشارکتیطور  ها و اقدامات خود را به فعالیت

ها  ی دانش و مهارت، اعضای سازمان را برای توسعههد ها ش باعث ارتقای عملکردها و فعالیت سازمان

توانند از طریق  هم پیمانان کسب و کار می شود، می، موجب ابتکار، خلاقیت و نوآوری هد ترغیب کر

و در نهایت، موجب بهبود کارایی، اثربخشی و کیفیت   مند شوند نش، بهره ها و دااشتراک از شایستگی

-شود. در حقیقت یکی از مزیتبه مهارت افزایی کارکنان منجر می  مشارکتیشوند. انجام دادن کارهای  

های  تسهیم دانش به عنوان یکی از ویژگی  کاری دارد افزایش مهارت و دانش فرد است.  مشارکتهایی که  

یادگیری فردی را که منبع رشد و تکامل فرد  شود و  منجر به یادگیری مستمر کارکنان می  مشارکتی کار  

در سازمانی که به یادگیری بها داده شده و محیط لازم جهت رشد بهتر فراهم گردد،    دهد.می   ءاست ارتقا

ردد. زمانی که  گ شاهد این خواهیم بود که توانایی حل مشکلات در زمینه فردی و سازمانی تسهیل می 
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فرد قادر به حل مشکلات در زمینه فردی باشد، مشکل در جا حل شده و از ارجاع آن به سطوح بالای  

سازد.  معطوف می شود؛ درنتیجه سطوح عالی مدیریت تمرکز خود را بر مسائل مهم مدیریتی کاسته می

تواند محیط  سازمان در مسیری بهتر، می های مناسب، علاوه بر پیشبرد لذا مدیر با سیاست تشویق ایده

پرورش خلاقیت را فراهم ساخته و درنهایت سازمان در مسیری مناسب و فرد در محیطی مستعد جهت  

  های مناسب در راستای اهداف سازمان پیش خواهد رفت. بیان نظرات، پیشنهادات، انتقادات، و ایده

تواند عواملی مانند ارتباطات  می  در سازمان   ارکتیمشکنندگان مؤید آن است که کار  های مشارکت دیدگاه

مهارت و تخصص افراد، و در نهایت بهبود عملکرد و   گروهی، ارتقاءسازمانی، بهبود یادگیری فردی و 

در بهبود یادگیری    مدیریت خودسانسوری سازمانیبنابراین اهمیت تأثیر    .وری را در پی داشته باشد بهره

ارتقاء  لاوه در راستای راهبردهای ارائه شده مانند طراحی انگیزشی مشاغل، بعو غیرقابل اجتناب است. 

بهبود یادگیری فردی  به و ...، منجر به بروز خلاقیت از سوی کارکنان و  ماهیت شغل، بازخورد نتیجه 

   شود. منجر می

تحت عنوان پیامد فردی مدل ارئه شده است که   که  است ای مقولهدیگر : به سازمان  وفاداریافزایش -

 ی رضایت شغلی، تعهد سازمانی، هویت سازمانی را در بر دارد. زیرمقوله  سه

  دارند.  اندکی سازمانی به جهت کاهش انگیزش، وفاداری  افراد دسته این شد  داده توضیح که همانطور

بعبارت دیگر دلبستگی به سازمان نداشته و چه بسا با یافتن شغل و شرایط بهتر، سازمان را ترک کنند.  

همچون   مواردی  . کنند می تأکید  سازمانی تعهد  ایجاد  برای هاییشاخص یافتن به  کنندگان مشارکت

 را شایستگیپذیرو ارزیابی عملکرد مبتنی بر سیستم جبران خدمات انعطاف طراحی انگیزشی مشاغل،

  از  برخورداری. شوند می کارکنان  در  وفاداری  ایجاد موجب که  برشمرد راهبردهایی ترینمهم  از توان می

  تقویت  سازمان در  را خصوصیات این مدیران که است این فعال و متعهد مستلزم  کاملاً کار نیروی یك

 .  کنند 

  شغل   به   مربوط   مادی   های لفهمؤ  از  رضایت   از   برآیندی   شغلی   رضایت   کنندگان،مشارکت   دیدگاه   تعبیر   به 

  ها کدگذاری  که   چنان.  است  انگیزشی   عوامل  شغلی   رضایت  درموثر    عواملی   از .  است  ءارتقا  و   پرداخت  مانند 

  کارکنان  برای را  کار وظایف توانمی  غیرمالی هایانگیزش  و مالی هایانگیزش  با ه استداد نشان

  و  بازخورد پرداختی، سطح این، بر علاوه. داد افزایش را شغلی رضایت گونه این و کرد معنادارتر

  شغلی رضایت ایجاد  برای مهم  عوامل از ها و انتصابات،در تخصیص پاداش عدالت   برخورداری سازمان از

  خود  از عبارت که است  هم به  مرتبط  گرایش چند  معرف  واقع  در  شغل از رضایت .است کار  فرآیند  در

:  از عبارتند  که است توجه مورد بعد  دو از بنابراین. باشد می ءارتقا هایفرصت و  دستمزد و حقوق شغل،
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  عایدش   کار  به  اشتغال  از   صرفاً  انسان  که   لذتی  احساس   اول .  پذیردمی  تأثیر   منبع   دو   از   که  درونی   رضایت

 رساندن ظهور  به و  اجتماعی های ولیتمسئ انجام یا و پیشرفت  یمشاهده اثر  بر  که  لذتی  دوم . شودمی

ارتقاء  رضایت درونی با توانمند سازی کارکنان بالاخص  .  دهد می  دست  انسان  به  فردی  رغبت  در  هاتوانایی

  ارائه  راهکارهای طبق . دارد ارتباط مشارکتی مدیر -رویکرد حمایتی با بیرونی رضایتو  ماهیت شغل

  رفتارمحور  و محورروانی تعارضات از ،...و مدیر حمایتی رفتار آمیز، احترام و  مناسب رفتار: قبیل از شده

نشاط شغلی    کاهش ناهماهنگی شناختی شده که نتیجه آن  مجموعه این عوامل منجر به.  شودکاسته می

 و رضایت از انجام وظایف شغلی است.   در محیط کار 

  نوآوری  و خلاقیت ایجاد  برای مناسب زمینه که  آمد  بدست مهم  یزیرمقوله  یك  بعنوان سازمانی تعهد 

  استقلال   کار،   محیط   در   مدیریت  مناسب  رفتار  فرد،  به   توجهگیری،    تصمیم  در  کارکنان   مشارکت   کارکنان، 

  عملکرد ارزیابی  انگیزشی، موضوعات طریق از تعهد  ایجاد ،ءارتقا فرصت ایجاد وظایف،  انجام برای نسبی

  مهم  راهکارهای از تنبیه و  تشویق مناسب های سیستم ایجاد  کاری، بازخورد ایجاد  منظور به کارکنان

  کاهش را خودسانسوری سازمانی به نیرو  گرایش بنابراین. گشتند  عنوان سازمانی تعهد  ارتقاء جهت

  تعهد   یدرجه  اندازه  هر  بنابراین.  ندارند   خودسانسوری  به   چندانی  علاقه  خلاق و متعهد   کارمندان.  دهد می

  دهد می  نشان  هایافته .  است  کمتر   بررسی  مورد  یپدیده  به   تمایل  باشد   بالاتر  سازمانش  به  نسبت  کارمند 

  اگر . است سازمان امور  در  افراد  مشارکت سازمانی، تعهد  تقویت و  گیری شکل در  ثر مؤ  عوامل  از  یکی  که 

 در  نمایند   احساس   و  باشند   داشته  سازمان  اهداف  تعیین  و  ریزی برنامه   روند   در  واقعی  مشارکت  کارکنان،

  برطرف  را  آنان  یاساس  نیازهای  و  است  ثیرگذارتأ شانسرنوشت بر  دارند  مشارکت که  هایی گیریتصمیم

 هاسازمان مدیران که  شودمی پیشنهاد بنابراین. بود خواهند  متعهدتر سازمان  به نسبت سازد،می

  پدیده  گیریشکل از ناشی صدمات تا نمایند  فراهم  کارکنان جانبه  همه مشارکت برای  را  لازم بسترهای

  آمیز  احترام و مناسب رفتار از ناشی هرچیز از بیش سازمانی تعهد  حاضر پژوهش در. دهند  کاهش را

  به  وی گرایش از دارد، بالایی سازمانی تعهد  که  فردی. است نیرو و توجه به  مدیر حمایتی رفتار مدیر

  از  اهداف آن به رسیدن برای و پذیردمی را سازمان  اهداف شود،می کاسته خودسانسوری در سازمان

 .دهد می نشان زیاد  تلاش  خود

  به  دیگر عبارت به و خود تعریف  و سازمان تعریف بین شناختی-احساسی پیوند  یعنی سازمانی هویت

  سازمان   و   فرد   میان  ییگانگ   احساس   و   کارکنان  دید   از  سازمانی   و   فردی   هایموفقیت  دانستن  یکی   معنای

  با  فرد هویت وقتی. شودمی ایجاد  فرد در  بودن خانواده یك حس شده ارائه راهکارهای از ثرمتأ. است

  به . شودمی  ترمتعهد  و  کوشاتر  وفاداتر، فرد  متعاقباً یابد می  پیوند  کند می  کار  آن  در  که  سازمانی  هویت
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  سازمان   کمتری به خودسانسوری در  تمایل  و  ترند وفادار  سازمان  به  باشد    بیشتر  افراد  دلبستگی  که  میزانی

 .دارند 

ی مورد بررسی، پیامدهای سازمانی  گیری پدیدهدر کنار پیامدهای فردی حاصل از پاسخ سازمان به شکل

سازمان یك کل است که از اعضای  . برند کارفرماوری و بهبود اند از رشد بهرههم احصاء شد که عبارت

و پویایی برخوردار هستند  سازمان از روحیه مشارکت، خلاقیت شود. هنگامی که اعضای تشکیل میآن 

گیری  های تصمیم ابد. افزایش خلاقیت و رقابت، افزایش تجزیه و تحلیل بدیلیرقابت میان آنها افزایش می

و   شدهدرنتیجه تصمیمات بهینه مابد. یگیری بهبود میکیفیت تصمیم موجب آن به دنبال دارد و را به

برند  گردد و این امر سبب بهبود سازمان از شهرت برخوردار می  و وری خواهیم بودشاهد رشد بهره

   گردد.و نهایتاً برای چنین سازمانی حفظ و جذب استعدادها تسهیل می  گشتهنزد عموم  کارفرما

  وری بهره   رشد   یبرجسته   یمقوله   به  پدیده  مدیریت  جهت  شده  ارائه  راهبردهای  از  متأثر :  وریبهره  رشد   -

 .است دربرگرفته  را  کارگیری بهینه منابعنوآوری و به یزیرمقوله  دو   که یافتیم  دست

  بلکه . نیست خاص علت  یك تنها وریبهره و رشد  عامل طبق مصاحبات ضبط شده مشخص گردید که 

  با  مشورت قبیل از شده  ارائه راهبردهای از ترکیبی معلول باید  را وریبهره ءارتقا که  کنیممی  عنوان

  از   مدیریت   مشارکتی - حمایتی  رویکرد   اتخاذ   شان،  تخصصی  حوزه   و   آنها  به   مربوط   تصمیمات  در   کارکنان 

-کمیسیون  شوراها،  ها،کمیته  در   افراد   بودن   ساز  تصمیم  و  عضویت  و  جلسات  برگزاری   نظام  استقرار  جمله

  وری بهره  افزایش عوامل از تواند می است که توانمندسازی کارکنان  ، غیرمالیجبران خدمات مالی و  ها،

  انگیزشی  عوامل  به   را  بخشی  و  مدیریتی  عوامل  به  توانمی   را  وریبهره  افزایش  عوامل  از  بخشی  یعنی.  باشد 

فکری  عدم استفاده از سرمایه  وری، بهره  کاهش عوامل  از کنندگان، یکی مشارکت  زعم  . به کرد تقسیم 

مشارکت دادن آنها در امور،    و   سازمان است. بعبارت دیگر مدیر با سیاست بهره جویی از نظرات کارکنان 

سازی تعداد بیشتری از  مند شده و به این ترتیب برای تصمیمهای آنها بهرهتواند از نظرات و ایدهمی

ها،  ررسی و تجزیه و تحلیل این بدیلگیری را را در اختیار خواهد داشت. با بهای تصمیم ها و  بدیلگزینه

ترین آنها با  و با صرفه گیرد و بهترین نقاط قوت و ضعف هریك به دقت مورد بحث و بررسی قرار می

  و هم  تسهیم دانش  لذا باخواهد شد.  و اجرا انتخاب رایط فعلی سازمان و آینده پیش رو توجه به ش 

سازی  گیری و بهینهافزایش کیفیت تصمیم ها و پیشنهادات سازنده و درنتیجه  شاهد افزایش ایده  اندیشی

توان تا حد زیادی اطمینان حاصل کرد جلوی بسیاری از اتلاف منابع )مالی، زمان(  میآن خواهیم بود و  

توان نتیجه گرفت  زمان خواهیم بود. پسمیوری در ساشود و شاهد رشد بهره ها گرفته میو دوباره کاری
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اندیشی و رفراندوم نظرات، شاهد تلاش و خلاقیت هرچه بیشتر نیروی انسانی خواهیم بود و  ه با همک

 سازد.  کارگیری بهینه منابع و نوآوری سازمان را محقق میاتخاذ بهترین بدیل ممکن و اجرای آن، به

برند   بهبود قالب در پیامدی مجموعه راهبردهای ارائه شده درنهایت منجر بهبرند کارفرما:  بهبود -

 هر.  نیروی شایسته، و افزایش اعتبار سازمان است  و جذب  شاخص حفظ   2که دارای    خواهد شد   کارفرما

 .یابد می بیشتری بهبود  برند کارفرما باشند، تر مطلوب ها این مؤلفه قدر

خارجی پیشنهاد هایی که بتوانند جریان آزاد اطلاعات را بعنوان یك ارزش به کارکنان داخلی و  سازمان

کنند و به عنوان کارفرمایی شایسته دیده خواهند شد که  دهند، یك برند کارفرمای قدرتمند خلق می 

زنند. بهبود برند کارفرما باعث ایجاد تصویر  خود رقم می   محیط و شرایط شغلی مطلوبی را برای کارکنان 

پذیری سازمان  ن، اعتبار و رقابتشود که به سبب آمطلوبی از سازمان در نزد کارکنان و جامعه می

ی جذب و حفظ کارکنان  آمیزی در زمینه یابد. این دید مثبت در نهایت به نتایج موفقیتافزایش می

  .دهد کار سازمان را شکل می وانجامد و نیز به طور کلی برداشت مطلوب بازار هدف از کسب خلاق می 

ست و بیان نقطه نظرات و تفاوت آنها یك ارزش  هنگامی که سازمان متمرکز بر مدیریت خودسانسوری ا

توانند  شود که در فضایی باز و به دور از خفقان می شود، به نیروی انسانی این حس القاء میمحسوب می

پردازی و اظهار نظر  توانند به ایدهگونه ترس و اضطراب می فعالیت داشته باشند. فضایی که بدون هیچ

نیروی انسانی خلاق که مملو از نواندیشی است و خواهان بستری است که در  بپردازند. بخصوص برای 

های خود را آزادانه و بدون هیچ ترس و محدودیتی مطرح کند تا به بالندگی برسد. لذا  آن بتواند ایده

خواهند داشت و تصویر مثبتی از    و رضایت   اعضای سازمان از کار کردن در چنین محیطی احساس لذت

برند کارفرما به ویژه در مشاغلی که کارکنان خلاق و   بندد.نقش میشان مدیریت آن در ذهن و سازمان

های رقیب بر سر استخدام  پردازی که نیاز مفرط به آزادی بیان دارند و رقابت تنگاتنگی بین سازمان ایده

، چرا که یك  تواند موجب پیشگامی سازمان در جذب استعدادهای برتر شوداین افراد وجود دارد، می 

های  کند که سازمان برند کارفرمای قدرتمند با اهرم آزادی و اعتبار،  متقاضیان استخدام را مجاب می 

  توجه  بارقیب را ترجیح ندهند و در عوض به سازمان پیشتاز در برند کارفرما تعلق خاطر داشته باشند. 

طراحی انگیزشی، و  مسیر شغلی،  ، مدیریتبرند کارفرما بهبود درخصوص گرفته  صورت  هایمصاحبه به

  و  قابلیتمدیر،  مشارکتی -اتخاذ رویکرد حمایتیارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی با تسهیل گری 

.  دارد  برند کارفرما  از  خارجی  مخاطبان داخلی و   هایبرداشت  و  هاادراک  ساختن  متأثر  برای   ایبالقوه  توان

  حقیقت،  در . شد  خواهد  سازمان  توسط  تخصص جذب و  حفظ  تسهیل  سبب شده  داده  ارائه  راهبردهای 

  تری آسان  خلاق  نیروی  جذب  تواند می  سازمان  که  است  این  شده  بیان  راهبردهای  احتمالی  پیامدهای  از

  سازند، به واسطه مدیریت خودسانسوری از خود یك برند می  که   هاییسازمان  که   معنا  این   به  باشد   داشته
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  در  جذب به نیروی خلاق تمایل. هستند  برخوردار بیشتری جذابیت از متخصصین نظران و برای صاحب

  قدرتمند   کافی  قدر  به  اگر  بلکه   شود،نمی   محدود  نیرو  جذب  به  فقط   کارفرما  برند .  است  هاییسازمان  چنین

  فعلی  کارکنان . شد  خواهد  سازمان در  خلاقیت و همکاری به  فعلی  کارکنان شدن متقاعد  موجب باشد 

  از  لازم  هایمهارت یمجموعه  بر  پیشرفته  تسلط  و  شغلی  دانش  به  گسترده  یاحاطه  ی واسطه  به 

  تخصیص  از  هاسازمان که  نیست  شکی  علت همین  به  و  شوند می  محسوب سازمان ارزشمند  هایدارایی 

 .  دید  نخواهند  ضرر داخلی  نیروهای با خود  یرابطه  تحکیم جهت در انرژی  و  زمان

  آن سازمان  از  نیروها  فضای خفقان آور در یك سازمان و درنتیجه سرخوردگی یا خروج   اینکه   به   توجه   با

  برای که  هاییسازمان شود، می استخدام  برای مراجعه  کاهش و  سازمان علیه  منفی  جو  ایجاد  سبب

خلاق، و  داشتن نیروهای پویا و  به توانند می گیرند می  پیش راهبردهایی پدیده گیریشکل با مواجهه

  برخوردار   سازمانی  خارج  افراد  نظر   در  مناسبی  تصویر  از   و  کنند   افتخار  انسانی  نیروهای  در  خروجی  نداشتن

  سازمان از  خارج  افراد  برای  مطلوب  ی وجهه ایجاد به  منجر نیروها  بودن  پویایی و ثابت واقع در. باشند 

  بیشتری  اعتماد مورد  هاسازمان دیگر بین سازمان مردم،  دیدگاه  در مثبت دید  ایجاد  بر  علاوه. شودمی

 .است فراوانی  اهمیت حائز سازمان برای امتیاز یك  عنوان  به  اعتبار این . گرفت  خواهد  قرار

 انتخابی کدگذاری مرحله -5-4

  فراگرد   از   عبارتست  روش   این.  است  انتخابی  کدگذاری  تئوری،   گراندد   روش   در   کدگذاری   ی مرحله  آخرین

  و   روابط   این  اعتبار  تأیید   ها،بندیدسته  دیگر   با   آن   سیستماتیك   کردن  مرتبط   اصلی،  بندیدسته  انتخاب

 . [22] دارند  بیشتری  توسعه  و  اصلاح  به نیاز که   هاییبندیدسته تکمیل

  گردآوری  هایداده تحلیل  و شوندگانمصاحبه نظرات  و  اولیه  مطالعات  داشتن نظر  در با تحقیق  این  در

  شکل  در  بود،  شده  حاصل  اصلی  مفاهیم  احصاء  طی  که  پیشنهادی  مدل  تئوری  گراندد  روش   توسط   شده

 : شد  سیمتر  4-1
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 :شرایط علیّ

 

 

 

 

 

 پدیده اصلی:

 خودسانسوری عمومی

 خودسانسوری خصوصی

 

 : ایشرایط زمینه

 

 

 

 

 
 : راهبردها

 مدیریت مسیر شغلی

 مشاغل طراحی انگیزشی

 نعطاف پذیرسیستم جبران خدمات ا

 ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی

 گر: شرایط مداخله

 مشارکتی-اتخاذ رویکرد حمایتی •

 آموزش •

 مدیریت دانش •

 مدیریت تعارض برنامه ریزی شده  •

 پیامد:    

 

 

 

 

 

 

 

 ردی:ف

 .بهبود یادگیری فردی1

 .افزایش وابستگی سازمانی 2

 سازمانی:

 وری .رشد بهره1

 .بهبود برند کارفرما 2

 تأثیرات محیط اقتصادی: 
 بی ثباتی اقتصاد .1

 بی ثباتی بازار کار .2

 

 های سازمانی: ویژگی

 فرهنگ محافظه کاری .1

 سطح پایین سرمایه اجتماعی .2

 فقدان امنیت شغلی .3

 های فردی:ویژگی
 .خودمحافظتی 2.انزواطلبی  1

 ..ضعف شایستگی فنی 4.بیچارگی اکتسابی 3

 

 رفتارهای فردی:
 ای .رفتار غیروظیفه2.مدیریت تصویرسازی 1

 

 رفتارهای مدیریتی:
 .رهبری زهرآگین 2.رهبری آمرانه 1

 : مدل نهایی1-4شکل 
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پژوهش  روایی برازش  -6-4  

.  است شده عمل  خارجی  تست و   داخلی تست شیوه  دو   به پژوهش اعتبار بررسی برای تحقیق  این در

  ی درباره را  خود نظرات  تا شد  درخواست شوندگانمصاحبه از  نفر 3  از داخلی تست  برای که بدینگونه

  از نفر  3 از  خارجی تست  انجام برای همچنین. نمایند  بیان  آمده بدست های مقوله  و  تحلیل فرآیند 

 .است شده  استفاده ( شوندگان مصاحبه  از  غیر  دیگری افراد) کدگذاری ی زمینه در  متخصص  افراد
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 گیری و پیش نهادات نتیجه 
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 مقدمه  -1-5

  که   باوریم   این   بر  ما  بنابراین،.  است  شده   نوشته  خودسانسوری سازمانی   مورد   در   اندکی   مقالات  و   هاکتاب

 اساس   بر.  باشد   داشته زمانی  خودسانسوری سا  از  آگاهی  رشد   جهت  در   مهم  نقشی   می تواند   حاضر  تحقیق 

 . کنیم  ارائه سازمان منظر  از آن  مدیریت  برای مدلی توانستیم ما تحقیق  ادبیات همین

  قرار  بحث مورد پژوهش  هاییافته سپس و  شده مطرح پژوهش نتایج و  طرح خلاصه ابتدا فصل این در

  گران پژوهش  برای  پیشنهادات  و   ها محدودیت  نهایت  در   و   شود می  داده   پاسخ  تحقیق  سؤالات  به   گیرد، می

 . شد  خواهد  ارائه خودسانسوری سازمانی مبحث  به  علاقمند 

 پژوهش  نتایج  و طرح خلاصه -2-5

  برای  مدلی ارائه و خودسانسوری سازمانی گیریشکل بر مؤثر  عوامل شناسایی حاضر پژوهش  از هدف

  ادامه اشباع  به رسیدن  تا هاکدگذاری و  هامصاحبه ، بودن پژوهش کیفی به  توجه با. است آن  مدیریت

  باز،   کدگذاری  سطح  سه  در   آمده  بدست  اطلاعات  تمامی و    شد   مصاحبه  نفر  20  با  پژوهش  این   در.  داشت

  19 و  شاخص 61 مفهوم که شامل زیادی  تعداد نهایت در و  شدند  تحلیل و  تجزیه  انتخابی  و  محوری 

  شود می  پرداخته پژوهش سؤالات به  پاسخ و گیری نتیجه و  بحث  به ابتدا ادامه در. آمد  بدست بود  مقوله

 . گرددمی ارائه  پژوهش پیشنهادات و  هامحدودیت آخر  در و

 گیری نتیجه و  بحث  -3-5

در این پژوهش به بررسی و شناسایی عوامل ایجادکننده خودسانسوری سازمانی و ارائه مدلی جهت  

ای بعنوان عوامل  ایجاد و تقویت کننده  عامل زمینه 2ی و عامل علّ 3مواجهه با آن پرداخته شد که 

ی  ها خودسانسور خودسانسوری سازمانی شناسایی شدند که در صورت وجود این عوامل در سازمان

سازمانی بین کارکنان گسترش خواهد یافت. در چنین شرایطی شاهد کاهش عملکرد کارکنان، نارضایتی  

کارکنان، کاهش مشارکت دانشی، کاهش عملکرد مالی، از دست دادن نیروی کار شایسته و مشتریان  

  خودسانسوری  راگ ها بسیار مهم است.  درک آثار خودسانسوری سازمانی برای سازمانو... خواهیم بود. لذا  

شود؛  برد و نهایتاً دچار یأس و سرخوردگی میاز این عارضه رنج می فرد صرفاً  باشد  از نوع خودتحمیلی 

تر  شرایط پیچیده  قرار گیرد که خودسانسوری را در وی ایجاد یا تقویت نماید،  یچنانچه فرد در بستر ولی  

کم به  کم افراد  غیررسمی خودگشایی در سازمان،ذر اثر موانع رسمی و . شودو به مراتب دشوارتر می

گیرد. در این شرایط صورت میکه این امر غالباً برای حفظ موقعیت شغلی    آورند روی میخودسانسوری  

ی چنین امری شیوع  کند. نتیجهبه سراسر سازمان سرایت می ك فرد شروع شده وخودسانسوری از ی
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در واقع چارچوب فکری  شود،  از بالا به پایین اعمال می  ین قاعدهزمانیکه ادر سازمان است.    تملقترس و  

شان  بسیاری از کارکنان قد و قامت اندیشهو این در حالی است که    گیردشکل میو رفتاری برای کارکنان  

  حالت اتفاق خواهد افتاد:  2 ، در آن قرار گیرند  به ناچارفراتر و بلندتر از این چارچوب است و زمانیکه 

را حفظ نماید،   آن(چنانچه نیروی انسانی به شغل فعلی نیاز داشته باشد و بخواهد تحت هر شرایطی 1

ای  جا گیرد، درنتیجه چارهبایست خم شده تا در این چارچوب به رغم قامت بلند اندیشه و افکارش می

شود.  کند یا دچار ناهماهنگی شناختی مینیست. در این شرایط فرد یا سکوت اختیار می جز پذیرش 

است. هنگامیکه   و درنتیجه کاهش وفاداری سازمانی ترین نتیجه این امر کاهش رضایت شغلیبدیهی

افتد بدین معنی که تفاوت و تنوع  این عارضه همه سازمان را فرا گیرد، رویکرد دیگ ذوب اتفاق می

بایست به یك سبك و سیاق فکر و عمل کنند. خروجی این امر  و همه افراد می شته اندیشه اهمیتی ندا

اندیشند. شاید در ابتدا کارکنان خود را با سیستم  سازمانی متشکل از افراد یکسان است که مانند هم می

شان بگویند و عمل کنند( ولی به مرور زمان  اندیشه و اعتقاد قلبیتطبیق دهند )یعنی در سازمان، خلاف  

و نهایتاً خلاقیت از ایشان   گشتهشان تثبیت شود و در ناخودآگاهشان میاین روند جزئی از رفتار عادی

روی انسانی،  این امر منجر به فرسودگی نی د شد.خواهن و تبدیل به افراد ›› بله، چشم قربان‹‹ گو  سلب

ی است  (حالت دوم زمان2  گردد.  و در نهایت خارج شدن سازمان از دور رقابت می  ایی از سازمانسلب پوی

ولی بیش از این توان تحمل    یا برای مدتی در این چارچوب قرار گرفته  تابد برنمی که فرد این چارچوب را  

خصوصاً فردی که از تخصص و مهارت برخوردار است و بازار   ،ندارد و نهایتاً سازمان را ترک خواهد کرد

های ندرنتیجه فرد جذب سازما  است مجبور به پذیرفتن این ضوابط نیست و  فراهم هایش  کار برای توانایی

 رقیب خواهد شد.   

  در  ،بنابراین. خواهد بودآور زیان از آنجا که پدیده مورد مطالعه اساساً منفی است، وجود آن در سازمان

  باید به اقتضا و با حساسیت درجهت مواجهه با آن اقدام نمود.  پدیده مدیریت برای گیریتصمیم مورد

  مشخص راهبردها سازیپیاده از حاصل احتمالی پیامد  عنوان به اصلی فاکتور  چهار پژوهش این در

 .است برند کارفرمابهبود و خلاقیت   افزایش سازمان برای ثر ؤم پیامدهای  ترینمهم از . گردید 

   تحقیق سوالات -4-5

 چیست؟  آن آثار  و خودسانسوری سازمانی مفهوم-1

 چیست؟ خودسانسوری سازمانی  یپدیدآورنده  علی  عوامل-2

 چیست؟ خودسانسوری سازمانی یایجادکننده ای زمینه شرایط -3
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 چیست؟  خودسانسوری سازمانی مدیریت  راهبردهای -4

 چیست؟  خودسانسوری سازمانی مدیریت فرآیند  در  گر مداخله  عوامل-5

 اند؟کدام  پدیده مدیریت  پیامدهای-6

 اند؟کدام  مدل ی ارائه از مستخرج  راهبردی های فرضیه و  قضایا-7

  به  خودسانسوری سازمانی یزمینه  در  نظری  مبانی  بررسی  از  پس  ابتدا پژوهش سؤالات  به پاسخ جهت

. شد   آورده   روی  مصاحبه  ابزار  و   گرانددتئوری   تحقیق   روش   از  استفاده   با  تحقیق  کیفی  هایداده  گردآوری 

  هایتحلیل و  تجزیه نتیجه  در و  پرداخت  تحقیق هایداده گردآوری  به  محقق اولیه  هایبررسی از پس

 . گردید   میسر  پژوهش سؤالات به  پاسخ پژوهش آتی

-زمینه   شرایط   ی،علّ   عوامل   آن،   آثار  و   سازمانیخودسانسوری    مفهوم (  6)و (  5)  ،( 4)  ، (3)   ،( 2)  ، (1)سوال•

   اند؟کدام مزبور  فرایند   پیامدهای و  مدیریت راهبردهای گر،مداخله عوامل  ای،

  راهبرد   اجرای  از  پس  پژوهش،  هایپرسش  به  پاسخ  نیز  و  غایی  هدف  به  نیل  راستای  در  پژوهش،  این  در

 :گردید  استخراج  زیر اجزای با  کیفی مدل  تئوری،  گراندد  پژوهشی

 این  براساس .  است  حاضر  پژوهش  در  مطالعه  مورد   اصلی  یپدیده  خودسانسوری سازمانی:  اصلی  ی مقوله

  موردنظر   یپدیده  پیدایش  از   جلوگیری  برای  راهکار   یارائه   دنبال   به   مدیران  آن،  عواقب  به   توجه   با  و  پدیده

 . هستند 

های فردی  ی ویژگیسه مقوله خودسانسوری سازمانیی گرایش به عوامل برانگیزاننده: یعلّ شرایط 

مدیریت  ) رفتارهای فردی  (، انزواطلبی، خودمحافظتی، بیچارگی اکتسابی، ضعف شایستگی فنی)

 ( است.رهبری آمرانه و رهبری زهرآگین)  رفتارهای مدیریتی( و ایتصویرسازی، رفتار غیروظیفه

طراحی   مسیرشغلی، مدیریت سازمان، در  پدیده گیری شکل تقلیل مدیریت راهبردهای  از: راهبردها

. است پذیر، و ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگیانگیزشی مشاغل، سیستم جبران خدمات انعطاف

 .  شوند می پیشنهادبررسی  مورد  ی پدیده گیریشکل  از جلوگیری  جهت راهبردها

  سازمانی   هایویژگی  برخی   کنند،   پیدا  گرایش  به خودسانسوری  افراد  شودمی  باعث  آنچه:  ایزمینه  شرایط 

تأثیرات محیط اقتصادی  و  ( سطح پایین سرمایه اجتماعی، فقدان امنیت شغلی ، کاریمحافظه فرهنگ)

 .  هستند  پدیده پیدایش بسترساز )بی ثباتی اقتصادی، بی ثباتی بازار کار(
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  تحقق  تسهیل موجبات گر مداخله شرایط  ، خودسانسوری سازمانی رخداد از پس : گرمداخله شرایط 

مشارکت در تصیم گیری،رابطه  مشارکتی )-اتخاذ رویکرد حمایتی. سازدمی فراهم را راهبردها

تحلیل فرد،آموزش ضمن خدمت،  آموزش ) ،( مداری،توجه به کارکنان،رفتار مناسب مدیر،حمایت مدیر

ریزی  ( و مدیریت تعارض برنامهره دانش، تسهیم دانشذخی مدیریت دانش) ، (مدیریت چشم انداز

  به  فرد  گرایش  تقلیل  سبب  که  است(استخدام خارجی، نقادی شیطنت آمیز، چرخش شغلیشده)

 .  شودمی وضعیت  این  تضعیف  موجب عامل  این واقع   در.  شودمی  خودسانسوری سازمانی

  سازمانی   و   فردی   پیامد   دسته   دو   ها،آن  بروز   در  گر مداخله   شرایط   و   شده  ارائه   راهبردهای  از   متأثر :  پیامدها

  پیامد  نیز  سازمانی وفاداری  افزایش . است بهبود یادگیری فردی فردی،  پیامد  نخستین. شودمی حاصل

  برند کارفرما   بهبود .  است  شده   ارائه   راهبردهای   سازمانی  پیامدهای   از   وریبهره  رشد .  شودمی  تلقی   فردی 

 . دشو می محسوب  سازمان در  راهبردها دیگر سازمانی پیامد 

 اند؟کدام فرایند  این  از مستخرج  راهبردی های فرضیه و  قضایا(  7)سوال•

 : شوند می حاصل زیر  قضایای  شد، طرح مدل هایلفه مؤ  شرح در  آنچه ی پایه بر

، ضعف  اکتسابیزواطلبی، خودمحافظتی، بیچارگی )ان فردی هایویژگی اصلی محورهای : 1 قضیه 

ای(، و رفتارهای مدیریتی  شایستگی فنی(، رفتارهای فردی )مدیریت تصویرسازی، رفتار غیروظیفه

  محسوب  افراد  در خودسانسوری سازمانی  گیری شکل ی علّ شرایط  )رهبری آمرانه، رهبری زهرآگین(

 .شوند می

  های ویژگی  یلفهمؤ   بازار کار( و   )بی ثباتی اقتصادی، بی ثباتی  اقتصادی  محیط تأثیرات    ی لفهمؤ:  2  قضیه 

  بستری  و  زمینه  کاری، سطح پایین سرمایه اجتماعی، فقدان امنیت شغلی( )فرهنگ محافظه سازمان

 .کند می  فراهم  را سازمانی خودسانسوری به میل  بروز  برای  خاص

مدیریت تعارض  مشارکتی، آموزش، مدیریت دانش، و - اتخاذ رویکرد حمایتی گر مداخله شرایط : 3 قضیه 

 . هستند  راهبردها  یکنندهتسهیل  ریزی شدهبرنامه

  از  برآمده باشد که گیری پدیده در سازمان میبا شکل هراهبردهای ارائه شده درجهت مواجه: 4 قضیه 

مدیریت مسیر شغلی، طراحی انگیزشی مشاغل، سیستم جبران خدمات انعطاف پذیر، و ارزیابی    هایلفهمؤ

  باشد.میعملکرد شایسته 
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  سازمانی،   وفاداری  افزایش   ، بهبود یادگیری فردی  فردی   پیامدهای  گر، مداخله  شرایط   و     راهبردها:  5  قضیه 

 .  داشت خواهند  دنبال  به  را کارفرمابرند  بهبودو   وری،بهره  افزایش سازمانی پیامدهای و

  و  اولیه  ادعای هافرضیه این  گردند،می استخراج زیر  راهبردی  هایفرضیه شده، یاد  قضایای  اتکای  به

 .هستند  پژوهش  مدل  اجزای میان ارتباط  درباره  عالمانه حدس 

 . دارد  اثر خودسانسوری سازمانی  پیدایش در خودسانسوری سازمانی یعلّ شرایط : 1 فرضیه

  در (  انزواطلبی، خودمحافظتی، بیچارگی اکتسابی، ضعف شایستگی فنی) فردی های ویژگی:  1- 1 فرضیه 

 .  دارد اثر  خودسانسوری سازمانی گیریشکل

خودسانسوری  گیری ( در شکلایمدیریت تصویرسازی، رفتار غیروظیفه) رفتارهای فردی  :2-1 فرضیه

 اثر دارد.  سازمانی

 اثر دارد.  خودسانسوری سازمانی( در رهبری آمرانه، رهبری زهرآگین) رفتارهای مدیریتی : 3-1فرضیه 

 . دارد عارضه اثر  این پیدایش و  گرایش  در  خودسانسوری سازمانی  ی زمینه :2 فرضیه

 .  دارد اثر  پدیده این  پیدایش در تأثیرات محیط اقتصادی  عامل : 1-2فرضیه

 . دارد اثر پدیده  این پیدایش در  سازمان های ویژگی عامل : 2-2فرضیه

 . دارد اثر خودسانسوری سازمانی پیدایش از  جلوگیری در  راهبردها :3 فرضیه

 . دارد اثر  پدیده پیدایش از  جلوگیری  برای مدیریت مسیر شغلی راهبرد :  1-3فرضیه

 . دارد  اثر پدیده پیدایش از جلوگیری  برای طراحی انگیزشی مشاغل راهبرد : 2-1-3 فرضیه 

 . دارد  اثر پدیده پیدایش از  جلوگیری برای  خدمات انعطاف پذیر ن سیستم جبرا راهبرد: 3- 1-3فرضیه

 . دارد اثر  پدیده پیدایش از جلوگیری  برای  ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی راهبرد: 4- 1-3فرضیه

 .دارند   اثر فردی پیامدهای در  گر مداخله شرایط  و  راهبردها: 1-4 فرضیه 

مشارکتی،  -اتخاذ رویکرد حمایتی گرمداخله شرایط  و طراحی انگیزشی مشاغل راهبرد: 1- 1-4 فرضیه

  اثر  بهبود یادگیری فردی  فردی  پیامد  در  ریزی شدهآموزش، مدیریت دانش و مدیریت تعارض برنامه

 .دارند 
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-خدمات انعطافمدیریت مسیر شغلی، طراحی انگیزشی مشاغل، سیستم جبران    راهبرد:  2- 1-4  فرضیه

  پیامد   در   مشارکتی-اتخاذ رویکرد حمایتی  گرمداخله   شرایط   و   پذیر، ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی

 .دارند  وفاداری سازمانی اثر  فردی 

 .دارند   اثر سازمانی هایپیامد  بر  گر مداخله شرایط  و  راهبردها:2-4فرضیه

  شرایط  و ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی طراحی انگیزشی مشاغل ، راهبردهای: 1- 2-4فرضیه

  ریزی شده مشارکتی، آموزش، مدیریت دانش، مدیریت تعارض برنامه-اتخاذ رویکرد حمایتی گر مداخله

 . دارند   اثر وری  بهره  رشد  در

-خدمات انعطافمدیریت مسیر شغلی، طراحی انگیزشی مشاغل، سیستم جبران   راهبرد :  2- 2-4فرضیه

بر بهبود    مشارکتی-اتخاذ رویکرد حمایتیگر  و شرایط مداخله   پذیر، ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی

 اثر دارند. برند کارفرما 

 های پیشین مقایسه با پژوهش -5-5

های کشف شده در  های انجام شده در حوزه خودسانسوری سازمانی، بسیاری از مقولهبا بررسی پژوهش

رفتار   به ( 2008تال ) -بار( به ترس و 2011جونز و کسلر )گیرد. ی مورد تأیید قرار میشرایط علّبخش 

  کاری، اضطراب، محافظهها، تمایلات فردی، احساسات، نگرشها، ایدئولوژی، ها، ارزش شخصیتی، دیدگاه

که   کنند می  اشارهت احتمالی آینده و... یداانتظارات شخص در رابطه با تهد عدم اعتماد به نفس، 

آنها به این نتیجه رسیدند که وجود هریك از  .  های فردی در پژوهش حاضرهمراستاست با مقوله ویژگی

باشد. لذا در عرصه   مورد توجه قرار گرفتن نداشته به  تمایلشود این حالات در فرد، منجر به آن می

ه و به سانسور خود اقدام  و جسارت دیده شدن را نداشت ت صحبت و اظهار نظرات و عقاید خویش، جرأ

های پژوهش حاکی از آن است که عواملی همچون: بی عدالتی سازمانی،  . همچنین یافتهند نکمی

بعنوان عوامل   ،اعتماد  انی، ضعف در فرهنگ سازمانی و فقدان جوعدم شفافیت سازمتمرکزگرایی، 

مانی، بسیار تأثیرگذارند.  ها در تقویت خودسانسوری سازسازمانی مرتبط به بعد سخت افزاری سازمان

زمرون و لایر   (،2008شارویت و بارتال ) ها در راستای مطالعات انجام شده همچوناین دسته از یافته

وهش، تأکید بر نقش فرهنگ سازمانی  های این پژ. از دیگر یافتهقرار گرفته(  2015لی و سان )(،  2009)

عات انجام شده مبنی بر تأثیرگذاری  الدر تقویت یا بهبود خودسانسوری سازمانی است که این یافته با مط

همچنین  ( همراستاست. 2004)  همکاراناشمر و فرهنگ سازمانی بر خودسانسوری سازمانی همچون 

بر پدیده خودسانسوری سازمانی در راستای مطالعات   مدیران تأثیرگذاری فزاینده متغیرهای نگرشی
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(  2013( و ییلدیز )2013(، سینار و همکاران ) 2005لا و بوراداس )وتوسط واک(،  2008بارتال ) انجام شده  

قرار دارد و حاکی از آن است تا زمانیکه نگرش مثبتی نسبت به ایده پردازی، ارائه پیشنهادات و انتقادات،  

ن کارکنان در محیط کاری و... در میان مدیران سازمان ایجاد نشود، پدیده  خلاق و نو آور بود

 خودسانسوری سازمانی در آن سازمان بسیار رواج خواهد یافت.  

 پیشنهادات   -6-5

 پیشنهادات کاربردی -1-6-5

  این  شود.های پژوهش، پیشنهادات اجرایی در ارتباط با موضوع مورد مطالعه ارائه میبه یافته با توجه

 .باشد به لحاظ ارتباط با عنوان مدل ارائه شده در تحقیق می پیشنهادات صرفاً

شود سازمان  های سازمان است. لذا پیشنهاد مینگاه به نیروی انسانی بعنوان سرمایه انسانی، از موفقیت

سرآمدی آن  به هر کارمند خود بعنوان یك سرمایه و دارایی توجه کند که موجب پیشرفت سازمان و 

های کارکنان و همچنین تلاش برای  خواهد شد. توجه سازمان و همچنین اعتقاد مدیران به توانمندی

باید مورد توجه قرار گیرد. مدیران نباید از پیشرفت و برتری کارکنان هراسی   ها افزایش این توانمندی

 شبرد سازمان بدانند.داشته باشند و بایستی آن را راهی برای افزایش قدرت و فرصت برای پی

سالاری در نظام جذب و ارتقاء سازمان از جمله  های پژوهش، عدم اهتمام به شایستهبر اساس یافته

شود تا  شود. در همین راستا پیشنهاد میعواملی است که موجب تقویت خودسانسوری سازمانی می

ات مورد توجه واقع شوند تا  عوامل کیفی مانند توانمندی، تخصص و مهارت در حین استخدام و انتصاب

 های مناسب خود قرار گیرند.   با رعایت عدالت، بهترین افراد در جایگاه

ناعادلانه بودن امور، تأثیر مستقیم بر خودسانسوری آنها دارد لذا پیشنهاد  از آنجا که برداشت کارکنان از  

با توجه به عملکرد هریك از   انصاف رفتاری را میان کارکنان رعایت نمایند وشود مدیران عدالت ومی

های رفتاری و توزیعی بصورت عادلانه بین کارکنان حاکم شود تا  ای رویهافراد و فارغ از نگاه سلیقه

های برابری  هایشان، فرصتکارکنان احساس تبعیض نکرده و همه آنها با با توجه به تلاش و شایستگی

 برای ارتقاء، پاداش، یا دیده شدن داشته باشند.

  ای به سنجش عوامل سازمانی همچون: متناسب و به روز بودن ها بصورت دورهشود سازمانپیشنهاد می

های احتمالی مطلع شده و اقدامات  تر از شکافبپردازند تا هرچه سریع  ساختار سازمانی با اهداف سازمان

 اصلاحی مربوطه را انجام دهند.
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انی درباره موارد مختلف از جمله: استخدام، ارتقاء،  های سازمشود که شفاف سازی فعالیتپیشنهاد می

در کانون توجه مدیران سازمان قرار گیرد چراکه   ها، اهداف و تصمیمات سازمانی ها، برنامهمیزان پاداش 

های مبتنی بر عملکرد در انگیزه افراد  ها و ایجاد قوانین مدون برای پرداخت پاداش شفاف سازی پرداخت

 نظرات نقش بسزایی خواهد داشت. ها و به بیان ایده

های سازمانی برای تقویت  شود سازمان به ارائه آزادی عمل و تدوین دستورالعمل و آئین نامهپیشنهاد می

نماید. منظور از آزادی عمل، فکر   های آزادانه اقدام و همچنین محافظت از حقوق کارکنان در بیان ایده

اگر کارکنان احساس استقلال و کنترل بر کار خود داشته  کردن و عمل کردن در حیطه کاری خود است.  

 باشند، انگیزه بیشتری برای مشارکت در مسائل سازمانی خواهند داشت.

مان مورد توجه  شود تا مقوله آموزش بصورت مستقیم و غیرمستقیم در تمامی سطوح ساز پیشنهاد می

های گوناگون بجای تأکید بر شعار ››دانش، قدرت است‹‹ بر ››تسهیم دانش،  قرار گیرد. باید با آموزش 

 سازی شود. قدرت است‹‹ تأکید و فرهنگ 

های آموزشی ویژه، نگرش مدیران نسبت به کارکنان و نظراتی که از  شود تا با برگزاری دورهپیشنهاد می

های خود  های مدیریتی و نگرش ، اصلاح شود. به بیان دیگر، مدیران در روش شودسوی ایشان مطرح می

 باید تغییرات عمیق و اساسی ایجاد کنند.   

پردازی  شود مدیران و سرپرستان کارکنان را به ارائه پیشنهاد و ایدهبمنظور تسهیم دانش، پیشنهاد می

شود، پاسخ مثبت داده و به  پیشنهادهایی که برای بهبود ارائه میبه انتقادهای سازنده و تشویق کنند، 

 آن جامه عمل بپوشانند. 

گران علاقمند پیشنهاد  ، موارد ذیل به پژوهش خودسانسوری سازمانیمبحث  به منظور بررسی بیشتر

   :شود می

  بندی صورت بنیاد  داده  یهاز دل نظری حاصل شده    قضایای  یه بر پایو  کیفی  پژوهش حاضر  از آنجایی که 

توصیه می    ، بنابرایناست روی خوانندگان قرار گرفتهپیش   هایی راهبردیدر پژوهش فرضیه   ،است  شده

  ی ههای پژوهش به جامع یافته ها و نیز تعمیم فرضیه هدف آزمون این هایی کمی باپژوهش شود که

 . دانجام شو آماری

شود که این  بود، پیشنهاد می خصوصی نیمه سازمان با توجه به اینکه جامعه آماری پژوهش حاضر، 

 ها مورد بررسی قرار بگیرد. تر و نیز سایر سازمانپژوهش در جوامع گسترده
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تعهد سازمانی مورد بررسی قرار  وری و خودسانسوری سازمانی بر بهرهثیرات گردد که تأ پیشنهاد می

 گیرد. 

سازمان به منزله عاملی اساسی در ایجاد معضلات سازمانی  گردد تا به مفهوم بی عدالتی در پیشنهاد می

 ای صورت پذیرد. اهتمام ویژهژه در تقویت خودسانسوری سازمانی به وی

 صورت گیرد.   خودسانسوری سازمانی ای بر روی مفهوم های کمی گستردهگردد پژوهشپیشنهاد می

 همچنین نقش آن در کنترل و مهار این پدیدهدر ایجاد خودسانسوری،  گردد نقش مدیریت  پیشنهاد می

 مورد بررسی قرار گیرد. 

 ها محدودیت -7-5

 های پژوهش محدودیت -1-7-5

  آماری را در   های یك جامعههتوان یافت پذیری به این معناست که آیا میتعمیم،  پذیریمحدودیت تعمیم

قابل تعمیم به   مذکور  جامعه آماریدر این پژوهش نتایج پژوهش در سایر جوامع بکار گرفت یا خیر؟

   .باشد نمی دیگر هایسازمان

های داخلی صورت گرفته بر روی این موضوع، امکان بررسی و  تازگی موضوع و محدودیت پژوهش

 های عمیق در جامعه آماری را محقق نساخت.تبیین

بسیار معدود بوده   خودسانسوری سازمانی،به دلیل جدید بودن موضوع، ادبیات پژوهش در ارتباط با 

 .است

های  این پژوهش در سازمانر پژوهش کیفی و با نظر به اینکه با توجه به محدود بودن حجم نمونه د

 ها با احتیاط بیشتری صورت گیرد. محدودی صورت گرفته، لازم است تعمیم یافته

خود   ،گراندد تئوری انجام پذیرفته است روش با  و که تحقیق حاضر پژوهشی کیفی استتوجه به اینبا 

 همچنان که  .شناسی تحقیق استنماید که مرتبط با روش این عوامل محدودیتی برای تحقیق ایجاد می

ها  تفسیر داده در طول بحث به آن اشاره شده است در گراندد تئوری به علت اینکه محقق به دنبال

  ی هاشود، این نوع تحقیقات امکان کاربردی بودن خود را برای سایر سازمانتجزیه و تحلیل می درگیر

 محقق عاری بدانیم،   سازد، چرا که هر چه که بخواهیم تحقیق را از نظراتمشکل مواجه می  مشابه نیز با

 لذا در  .باشند ثیرگذار میااسیر نتایج تتف بر روند   های مورد مطالعه و مطالعات گذشته محقق جو سازمان

 .هنگام تعمیم نتایج بایستی به این محدودیت توجه زیادی داشت

 .به علت محدودیت زمانی امکان بررسی موضوع تحقیق از زوایا و ابعاد بیشتر میسر نگردید 
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 های محققمحدودیت  -2-7-5

وجود داشت چراکه کمتر سازمانی همکاری  به علت عنوان تحقیق، محدودیت در انتخاب سازمان برای ما  

لازم را نشان داد و پروسه انتخاب جامعه آماری به دلیل بررسی و ارزیابی موضوع و اعلام نتیجه از سوی  

 ماه زمان برد. 5آنها، حدود  

بسیار پرمشغله    افرادما وجود نداشت. زیرا این   برای ،برخی خبرگان مشغول در سازمانامکان مصاحبه با  

ها برای ما  مصاحبه با آن ،ها بسیار معنادار بود موضوع پژوهش در این سازمانند، ولی از آنجا که هست

 .توانست بسیار مثمر ثمر باشد می
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هاپیوست  

 پیوست الف( فرایند مصاحبه

 ˓موضوع مورد پژوهش گر اطلاعاتی در خصوصجهت مصاحبه با افراد مورد نظر پس از معرفی پژوهش

زیر   ها تقاضا گردید به سؤالاتسپس از آن ،قرار گرفت در اختیار مصاحبه شونده   ˓هدف از مطالعه

 .پاسخ گویند 

 سوالات مصاحبه نیمه ساختار یافته 

 گذارند؟تاثیر می   خودسانسوری سازمانیگیری چه عواملی بر شکل

 ی مورد نظر اثر دارد؟ گیری پدیدهبه نظر شما چه عواملی مربوط به کارفرما بر شکل

 تاثیرگذار است؟  خودسانسوری سازمانیگیری بر شکل نظر شما چه فردی به 

 در افراد چیست؟ خودسانسوری سازمانیدیگر عوامل در پیدایش 

 ی مورد مطالعه بیشتر در کدام کارکنان است؟ گیری پدیده به نظر شما شکل

 گیری پدیده چیست؟تهدیدات شکل 

 راهبردهای شما در جهت مدیریت پدیده چیست؟ 

 یش گرفته چیست؟  پیامدهای راهبرد پ

 هاپیوست ب( کدگذاری داده

شدند و بعد از بررسی و بازخوانی، مفاهیم استخراج  ها مکتوب میمصاحبه  ،هابعد از انجام مصاحبه

 شدند

 .بندی شدند طبقه زیر مقولات و مقولات اصلی ،و طبق جداول زیر 

 های اصلیها و مقولهمفاهیم، زیرمقولهبندی : دسته1جدول

 محور  مولفه کدگذاری باز فراوانی

هایویژگی انزواطلبی شرم و خجالت عدم تمایل به برقراری ارتباط با دیگران 7
 عدم تمایل به صحبت کردن 5فردی

 نشدن دیده به تمایل بودن حاشیه در به تمایل 2

 هراسی جمع 2

 بودن توجه کانون از دوری 5

 شدید گرایی درون 5

عدم اعتماد به  شدید گرایی درون 3

  بینی خودکوچك 5 نفس

  خودباوری عدم 3

 نفس عزت فقدان 3
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 کفایتی بی احساس 2

 سازمان در بودن فایده بی حس 3

 خود نظرات نقطه دانستن ناکارآمد 8

 خود ناتوانی به اعتقاد 7

 سازمان در بودن ترین ضعیف به اعتقاد 6

 خود های توانایی به اطمینان عدم 5

 خود از ضعیف تصویر داشتن 3

حساسیت   مخالفت درصورت شدن دار جریحه 5

نسبت به عدم 

 تایید

 شدن رد از شدن ناراحت 5

 انتقاد تاب نداشتن 4

 ناپذیری انتقاد 4

 نظرات رد با جمع در شدن کوچك احساس 3

 اضطراب شدن دلهره دچار 5

 بودن نگران 2

 بودن آشوب دل 2

 آشفتگی 3

 نگرانی از ابراز نظرات در جمع 4

 استرس ...و قلب تپش تعرق، مانند بدن فیزیکی حالات تغییر 4

 جملات کامل بیان از ناتوانی 3

 زبان لکنت 5

 بریده سخنان 3

 سراسیمگی 2

 گفتن سخن بودن دشوار 3

 ...و قلب تپش تعرق، مانند بدن فیزیکی حالات تغییر 3

 دهان خشکی 2

 نامرتب تنفس 3

خودمحافظت ریسك گریزی حفظ موقعیت کنونی  2

 ی

 

 گریز از خطر 2

 حفظ آب باریکه 2

 داشتن حاشیه امنیت 2

 اجتناب از عدم اطمینان 7

 کرسیحفظ  2

 از دست دادن موقعیت شغلی 6

 نیاز فرد به سازمان و درآمدش 6

 دوری از عدم اطمینان 2

 عدم تصمیم گیری در شرایط عدم اطمینان 2

 عدم تمایل به خطرپذیری 5

 دوری از شك و تردید 3

 ترجیح فرد نرمال و ریسك گریز به دوری از  دردسر 3

 نظر گرفتن حاشیه امنیت در افراد محافظه کاردر  3

 حرکت در جهت جریان آب در افراد ریسك گریز 4

 عدم پذیرش ریسك حاصل از اظهار ایده 3

 وجود ارتباط مستقیم بین ریسك گریزی و خودسانسوری سازمانی 2

 ترس ترس از مورد قضاوت قرار گرفتن  5
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 نامحترمانهترس از برخورد  3

 ترس از در اقلیت قرار گرفتن 2

 ترس از برچسب خوردن 6

 دردسر ساز قلمداد شدن 2

 ترس از تمسخر 2

 ترس از انعکاس و عکس العمل مخاطب 4

 ترس از ارزیابی منفی مشارکت 2

 ترس از نقد 3

 انگشت نما شدن 2

 هرگونه نتایج احتمالی حاصل از اظهار نظرحمایت از خود در برابر  5

 زبان سرخ سر سبز میدهد بر باد 2

 چرا عاقل کند کاری که باز آرد پشیمانی 3

عدم حمایت از  ناکامی های متعدد در ارائه نظرات و اطلاعات 2

 ایده ها

بیچارگی 

 بی توجهی به نظرات توسط مقامات ارشد 3 اکتسابی

 القاء این حس که نظرات و ارائه آنها بی ارزش هستند و تصمیمات از قبل گرفته شده 2

 رد شدن پیشنهادات بدون تجزیه تحلیل آنها 2

 احساس مهم نبودن نظراتشان 2

 احساس بی توجهی به اندیشه هایشان 2

 ساده انگاری و پیش پا افتاده تلقی شدن نظرات مبتکرانه 2

 عدم پذیرش نظرات از طرف سازمان 5

 تجارب تلخ سرکوب ایده  3

 روبه رو شدن با مخالفت بی دلیل 2

 واکنشهای نسنجیده مقامات در مقابل ارائه اطلاعات 3

 انتقاد به شخص بجای انتقاد به ایده 3

 تجارب منفی حاصل از ارائه ایده 4

 تجربه پیشین فرد 3

 تجربیات شغلی 2

 توبیخ و جریمه با اظهار نظرات 5

 خاطرات گذشته 3

 احساس تزلزل و بی ثباتی  3

 قانون اثر 2

 پذیرش شکست پیش از موعد 3

 حس تلخ حاصل از تمسخر پس از بیان نظرات 3

 مارگزیده ار ریسمون سیاه و سفید میترسه 3

ضعف  ضعف دانش عاملی برای تمایل به خودسانسوری سازمانینداشتن دانش،  2

شایستگی 

 فنی

 دانش کمتر، تمایل  بیشتر به خودسانسوری 2

 نداشتن نظرات پخته 2

 فقدان داشتن مرتبط با موضوع 5

 اهمیت دانش در خوداظهاری 3

 تاثیر برخورداری از دانش لازم و کافی بر خودسانسوری در سازمان  3

 ترجیح به خودسانسوری ب هدلیل نداشتن دانش کافی درخصوص موضوع 3

ضعف مهارت و  نداشتن مهارت های لازم در زمینه کاری 4

 قابلیت کمتر، تمایل بیشتر به خودسانسوری در سازمان 3 تخصص

 برخورداری از تخصص و مهارت، بر خودسانسوری سازمانیتاثیر  5
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 بازار کار کم برای فرد به دلیل نابلد بودن 5

 ترجیح به خودسانسوری سازمانی به دلیل شناخت ناتوانی خود 3

 عدم بهره از استعداد، هوش، و مهارت 6

 سازمانینداشتن مهارت، عاملی برای تمایل به خودسانسوری  2

 متخصص بودن یك فرد و مقایسه خود با او 5

 قابلیت بیشتر، میل کمتر به خودسانسوری 6

 تمایل به خوداظهاری در افراد دارای مهارت 3

 عدم شکل گیری پدیده در افراد دارای استخدام پذیری بالا 4

 های شغلی بیشتر برای افراد قابلوجود فرصت 4

مدیریت  خودپایشی برقراری، حفظ و تقویت ارتباط با سانسور خود 3

 تصویرسازی

رفتارهای 

 ترس از کمرنگ شدن ارتباطات درصورت اظهار نظر صریح 2 فردی

 کسب مشروعیت 2

 داشتن وجهه مثبت 2

 کسب نوجه دیگران 3

 تمایل به دیده شدن 5

 تمایل به کانون توجه بودن  4

 عدم رنجش دیگران به بهای حفظ روابط 6

 عدم تمایل به انگشت نما شدن 3

 تلاش برای کسب محبوبیت از طریق تایید همه 2

 جلوگیری از تخریب روابط با همکاران 2

 توجه به علایق و سلایق سازمان 3

چاپلوسی و  تلاش برای نزدیك کردن تفکر خود به تفکر مدیر 2

 تلاش برای کسب پاداش با چاپلوسی 60 سازگاری

 تایید نظرات بر اساس منفعت شخصی 5

 ترجیح منفعت شخصی به منفعت سازمانی 2

 چاپلوسی و تملق 2

 حسابگر بودن  6

 کسب منافع شخصی 6

 جلوگیری از محرومیت 3

 همگرایی با تفکر مدیر 2

 منفعت طلبی 2

 دستیابی به پاداش 7

 تایید نظراتبر اساس منفعت شخصی 7

 فرصت طلبی جهت رسیدن به نیازهای مادی 2

گریز از  فرار از زیر بار مسئولیت حاصل از ارائه ایده 2

 خوش بین نبودن نسبت به مثمر ثمر واقع شدن ایده و در نتیجه سرزنش بابت آن 5 مسئولیت

 پیش بینی اینکه نظر، مسئولیت به همراه آورد  2

 های بعدیترس از اشتباه و سرزنش 2

 فرار از بار مسئولیت 3

 چرا عاقل کند کاری که باز آرد پشیمانی 2

رفتار  نوع دوستی 2

 دگرخواهانه

رفتار غیر 

 سود بردن دیگران 4 ایوظیفه

 ملاحظه کاری 2

 جلوگیری از تضاد و تعارض 2
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 منفعت رسانی به دیگران 6

 فداکاری 3

 روحیه جوانمردی 2

 احتمال آسیب به دیگران و حفاظت از شخص ثالث 4

 حفاظت از گروه و منافع آن 2

 افزایش آسایش دیگران با عدم بیان اطلاعات 6

 رفتار انحرافی داشتن حب و بغض شدید نسبت به سازمان                                      2

 وجود خصومت های شخصی 2

 تنبیه سازمان با ارائه ندادن نظرات سازنده 2

 تلافی حقوق پایمال شده به واسطه عدم ارائه اطلاعات 5

 سازمان و اقدام به سانسور اطلاعاتبی عدالتی ادراک شده از سوی  4

 محروم کردن سازمان از ازائه اطلاعات به دلیل بی عدالتی ادراک شده 6

 به خطر انداختن منابع و منافع سازمان 2

مدیریت  استفاده مدیر از سبك رهبری دستوری 60

 دستوری

رهبری 

 آمرانه

رفتارهای 

 کارکناندسنوردهی به  2 مدیریتی

 ایجاد فضای خشك دیکتاتوری توسط مدیر 2

 نظارت شدید کارکنان توسط مدیر 6

 ایجاد فضای ترس و تنبیه توسط مدیر 5

 سلب آزادی و اختیار از کارکنان 4

 گرفتن حق و  فرصت اظهار نظر از کارکنان 4

 مستبد بودن مدیر و سرپرست 3

 تحمیلی و نظامیایجاد جو  5

 انتقاد ناپذیری بستن کانالهای ارتباطی رو به بالا 2

 گرفتن حق اعتراض از کارکنان 6

 کنترل یك جانبه 2

 ممانعت از ارتباطات پایین به بالا 4

رهبری  کوتوله پروری عدم تناسب دانش مدیر با جایگاهش 4

 عدم تخصص مدیران 3 زهرآگین

 انتخاب مدیران میانی ضعیف و کم تخصص 3

 عدم رعایت شایسته سالاری در انتصاب مدیران 4

 به حاشیه راندن افراد متخصص 2

 عدم تمایل به آشکار شدن نقاط ضعف خود -پرهیز از زیر سوال رفتن 2

 مخالفت با نیروی خلاق به سبب احساس خطر 3

 پرهیز از تقاضای کمك 2

 پرهیز از بیان اشتباهات 2

 دور نگهداشتن افراد از تصمیم گیری 5

 تهدید شمردن انتقادات و بازخورد رو به بالا 3

 ترس از بازخورد منفی 3

 تحریف بازخوردهای منفی دریافتی 2

نگرش مدیریتی  باور مدیر به خودسر بودن کارکنان 3

X 3  منفعت طلبی کارکناناعتقاد مدیر به 

 اعتقاد مدیر به فرصت طلب بودن کارکنان 2

 باور به غیرقابل اعتماد بودن کارکنان 5

 عدم اطمینان به کارکنان 2
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 اعتقاد مدیر به اینکه خودش بیشترین اطلاعات را دارد 2

 مدیر بهترینها را میداند 5

 عقل کل بودن مدیر 2

 مدیر به عدم برخورداری کارکنان از دانش معتبرباور  3

ایجاد جو سوء  بی احترامی به نیرو 6

 بی توجهی به کارکنان و نظرات آنها 7 ظن

 نادیده گرفتن کارکنان 5

 توهین به شخصیت نیرو 2

 خرد کردن شخصیت کارکنان 2

 زیر سوال بردن شخصیت کارکنان 4

 پایبندی به تعهداتعدم  5

 عدم صداقت 3

 داشتن خصومت شخصی با کارکنان 5

 تبعیض قائل شدن بین کارکنان 3

 برخورد سلیقه ای 3

 به دنبال سرزنش بودن 2

 مدیر آماده و مستعد سرزنش 3

 نسبت دادن اشتباهات به بی توجهی کارکنان 8

 مقصر کردن کارکنان 7

 ابراز واکنش منفی 6

 واکنشهای نسنجیده 5

 نسبت دادن اشتباهات به بی توجهی و عدم شایستگی کارکنان 3

 ساختن پتك از اشتباهات افراد 5

 نپذیرفتن سوء مدیریت خود 5

 ایده دزدی 4

 بیگاری کشیدن از نیرو 6

 

 های اصلیها و مقولهمفاهیم، زیرمقوله بندی: دسته2جدول

 ابعاد شاخص کدگذاری باز فراوانی

 تأثیرات محیط  بی ثباتی اقتصاد تغییر شرایط اقتصادی 4

 تاثیر بی ثباتی اقتصادی بر خودسانسوری در سازمان 5 اقتصادی

 ریسك پذیری کمتر در اقتصاد بی ثبات 3

 عدم ثبات اقتصاد 2

 اولویت امنیت شغلی در شرایط بحران اقتصادی 4

 ناتوانی در پیش بینی وضعیت آینده اقتصاد 5

 از بین رفتن ظرفیت ریسك با بی ثباتی اقتصادی 2

 راضی بودن به حقوق سر برج و داشتن آب باریکه 2

 تحریم و بیکاری 3

 شرایط بد اقتصادی 2

 وجود امنیت فکریعدم ثبات اقتصادی و عدم  5

 تغییر فضای اقتصاد 6

 عدم تمایل به خوداظهاری در بی ثباتی اقتصاد 2
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 تحمیل خودسانسوری در شرایط عدم ثبات اقتصاد 2

 بی ثباتی بازار کار تاثیر شرایط اقتصادی بر کمبود شغل 3

 رکود عاملی برای کمبود عرضه شغل 4

 نیروی انسانیتاثیر شرایط اقتصادی بر  3

 تعدیل نیرو به دلیل شرایط اقتصادی 6

 عدم توازن عرضه و تقاضای شغل 4

 کمبود شغل 3

 تحریم و بیکاری 3

 -عدم توانایی یافتن شغل در بازار کار بی ثبات 2

 لزوم خود به خودسانسوری در بازارکار بی ثبات 4

 اقتصادیتعدیل نیرو به سبب شرایط  2

 نرخ بیکاری بالا 3

 های سازمانیویژگی فرهنگ محافظه کاری زندگی در بستر سازمانی با فرهنگ محافظه کاری 2

 فرهنگ محافظه کاری سازمان 2

 الگوهای رفتاری که مدیریت روی آنها تاکید دارد 6

 اظهار نظرهای صریح مدیریت درخصوص موضوعی 2

 سرنوشت ساز در تاریخچه سازمانوقایع  4

 توافق های ذهنی مجموعه درمورد هنجارها 3

 انسجام فرهنگی بالا 3

 گروه اندیشی 2

 خودسانسوری اکثریت 3

 وفاداری به ارزشهای گروه 6

 سوابق قبلی 2

 اولویتها و ارزشهای سازمان 3

 پایبندی به اعتقادات گروه 2

 احترام به هنجار و نمادهای فرهنگی گروه 4

 مغایرت بیان اطلاعات با ارزشهای سازمان 2

ی سطح پایین سرمایه به اشتراک نگذاشتن صادقانه اطلاعات  3

 نبود جو و محیط دوستانه 2 اجتماعی

 بدبینی نسبت به مافوق 2

 فقدان اعتماد در سطح عمودی 6

 سطح افقیفقدان اعتماد در  2

 دورویی و دروغ گویی مافوق 2

 از بین رفتن اعتماد بدلیل دروغ گویی مافوق 3

 اعتقاد همکاران به رفتار مشابه با رفتار سازمان)دروغ گویی( 5

 وجود ریاکاری و عدم صداقت در محل کار  5

 اهمیت صداقت در کار 2

 عدم اعتماد کارفرما 5

 رقابت ناسالم و حسادت در کاروجود  3

 فقدان امنیت شغلی نیرو تعدیل 7

 سپاریبرون 3

 هاسازمان ظرفیت محدودیت 3

 اهمیت امنیت شغلی در افراد 8

 اعتقاد به از بین رفتن امنیت شغلی با بیان حقایق تلخ سازمانی 2
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 اولویت امنیت شغلی 4

 سازمان در صورت خودگشاییاعتقاد به ترخیص توسط  10

 خودسانسوری عمومی الزامات سازمان 2

 محدودیتهای سازمانی 6

 منابع قدرت و فشار 2

 وجود موانع رسمی و غیر رسمی 2

 اجبار 2

 جلوگیری از آزادی بیان 6

 جلوگیری از جریان آزاد اطلاعات 2

 خصوصی خویشتن داری 2

 نجابتداشتن حس  2

 نقش روحیات فرد در خودسانسوری 6

 انگیزه های فردی 2

 شخصیت فردی 2

مشارکت در تصمیم  امکان مشارکت هریك از اعضا  3

 گیری

اتخاذ رویکرد 

 برگزاری جلسات با هدف دستیابی به بیشترین تعداد ایده 2 مشارکتی-حمایتی

 آنهاتوسعه و بهبود ایده ها بجای انتقاد به  2

 استقبال از ایده های غیر معمول 2

 برگزاری جلسات طوفان مغزی 4

 بهره گیری از فن دلفی 6

 بهره گیری از گروه اسمی 2

 توسعه مباحث آزاد و مشاوره 2

 تشویق و ترغیب  پویا در تغییر عقاید 3

 تشویق یادگیری تیمی 2

 تصمیم گیریعضویت کارکنان در کمیته های  3

 تغییر جو سازمان از دستوری به مشارکتی 2

 همفکری کردن و نظر دادن کارکنان 2

 عدم دستوردهی و استفاده از سرمایه فکری کارکنان 2

 تشویق در قبال ارائه اطلاعات 3

 ثبت کلیه ایده ها 6

 بررسی تك تك پیشنهادات  2

 ایده هاتلاش برای ترکیب و تلفیق  2

 غربالگری و دسته بندی ایده ها 6

 اولویت بندی نظرات مناسب 6

 بررسی نقاط قوت و ضعف نظرات  3

 امتیازدهی به نظرات مستعد 4

 ثبت ایده ها به نام صاحب آن  4

 رابطه مداری اهمیت رفتار مدیر در کنار تعیین تولید مشخص در ازای پول مشخص 3

 تنها کمی نگر نبودن مدیر  4

 عدم نگاه سازمان به اعداد و ارقام  4

 رابطه گرا بودن مدیر 4

  به دلیل رابطه گرا بودن مدیربررسی مشکل نیرو توسط مدیر  2

 همه چیز پول نبودن  3

 ایجاد جو حمایتی به منظور ایجاد قراداد عاطفی  4
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 توجه نیرو به سازمان در قبال توجه سازمان به فرد 2

 توجه به کارکنان توجه به کارکنان  5

 بها دادن به نیازهای روحی و تخصصی کارکنان 2

 آگاهی از نیاز شنیده شدن پرسنل 2

 توجه به نگاه فرد 5

 مناسب به نیاز شنیده شدن کارکنانپاسخ  2

 ارزش قائل شدن برای نیرو 2

 بها دادن به افراد 6

 توجه سازمان به نیروی انسانی 6

 ارضای کارکنان از طریق دیدن و شنیدن آنها 2

 توجه به نگاه کارکنان 3

 مطلوبیت تعریف و تمجید 2

 کمك روحی 7

 مربوط به روحیات فرددرنظر گرفتن مسائل  2

 آشنایی با روحیات کارکنان 2

 رفتار مناسب مدیر اهمیت احترام در سازمان و محیط کار   5

 اهمیت نحوه رفتار و برخورد مدیر 2

 عدم پذیرش بی احترامی 2

 احترام به نظر کارکنان 5

 حفظ شأن و شئونات نیرو 2

 صمیمی به واسطه رفتارهای مناسب مدیرایجاد محیط کاری گرم و  2

 حمایت مدیر ایجاد جو حمایت مدیر از خلاقیت 2

 زیر پر و بال گرفتن کارکنان 7

 حمایت از نیرو با مشارکت 4

 همدردی با نیرو 3

 قرار گرفتن در کنار کارکنان 4

 تلاش برای رفع مشکلات کارکنان 6

 های مدیراسترس به واسطه حمایتمحیط کاری عاری از  3

 ایجاد محیط کاری سالم با رفتار حمایتی مدیر 2

 آموزش تحلیل فردی شناخت روحیات افراد  2

 تحلیل شخصیت کارکنان 5

 تلاش برای رفع علل فردی خودسانسوری 6

 تلاش برای رفع نقاط ضعف شخصیتی 3

 درمورد کارکنانبکارگیری بحث روان شناسی  3

 بهره گیری از راهکارهای روان شناسی 2

 آموزش مقتضی با روحیات کارکنان 2

 تلاش در جهت رشد شخصیت کارکنان 3

 توجه به نیازهای روحی کارکنان 4

 آموزش ضمن خدمت  برگزاری دوره های آموزشی  4

 فراهم کردن فرصت آموزش و یادگیری 3

 نیروی انسانی به قصد بهره وری از آنهاآموزش  4

 برگزاری آموزشهایی برای افزایش مهارت کارکنان 3

 آموزش متناسب با نیازهای سازمان 2

 کاربردی بودن آموزشها 6
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 متناسب بودن آموزشها با ماموریتهای سازمان 2

 فرمالیته نبودن آموزشها 3

 داشتن آموزشها در کارکناناثربخش بودن و نتیجه  2

 فراهم کردن فرصت دستیابی به بهبود مستمر از طریق آموزش 3

 گذر مسیرپیشرفت سازمان از حوزه آموزش 2

 توانمندسازی افراد توانا با آموزش به منظور پویایی سازمان 2

 مدیریت چشم انداز تشریح اهداف سازمان  3

 سازمانمشخص بودن هدف آینده  4

 چشم انداز گذاری برای کارکنان 2

 از بین بردن ابهام و دادن چشم انداز به کارکنان 5

 تعیین فعالیتهای آتی سازمان 3

 آموزشهای لازم به نیرو جهت تامین خواسته های سازمان 2

 پیوند اهداف فرد و سازمان بواسطه ارائه چشم انداز 6

 مدیریت دانش ذخیره دانش مستندسازی دانش کسب شده در سازمان  2

 ضرر به سازمان با خروج مغزها بدون دریافت دانش آنها 3

 ثبت روزانه آزمون و خطا 4

 ثبت راه حل بهینه 2

 تخصیص مشوق به ارزش دانش ثبت شده توسط کارکنان 3

 کارکنانتلاش برای استخراج دانش نهفته در ذهن  2

 تلاش برای ثبت دانش کارکنان 2

 ذخیره دانش کسب شده توسط افراد 4

 ذخیره دانش با بهره گیری از مدیریت دانش 2

 دانش انباشته در ذهن اعضای سازماناستخراج  3

 تسهیم دانش  آموزش و یادگیری نیروی جدید از نیروی قدیم 2

 برگزاری جلسات مدیریت دانش 4

 انتقال دانش و تجربه 2

 انتقال مهارت و تخصص به دیگری  5

 عدم نگهداشت مهارتها و تجربیات تنها برای خود 4

 ترک تفکر از دست دادن شرایط و امتیازات با انتقال آموخته ها 2

5 shareکردن آموخته ها 

 تسهیم دانش 2

 مهارت و تجربهصرف زمان و هزینه برای انتقال دانش،  6

 استفاده از دانش ذخیره شده در سیستم 2

مدیریت تعارض  استخدام خارجی بیدار کردن نیروها از طریق استخدام نیروی خارجی فعال  5

 استخدام نیروی کارکرده و خلاق 2 ریزی شدهبرنامه

 استفاده از شخصی که مسائل سازمان را از زاویه ای متفاوت ببیند  2

 بکارگیری فردی که خارج از چارچوب فکری مرسوم سازمان بیندیشد  4

 به خدمت گرفتن فرد جدید برای ایجاد فضای رقابتی 6

 نقادی شیطنت آمیز سنتزآنتی تز،فرایند برگزاری تز، 2

 داشتن دیدگاههای باز نسبت به تغییر  2

 پرورش استعداد نیروی داخلی از طریق تحریك آن 2

 مطح کردن موضوعات به روز توسط نیروی داخلی با برنامه قبلی 4

 ایجاد چالش با شکستن چارچوب روتین سازمان 3

 پیش پا گذاشتن افق های جدید از اندیشه 4



129 
 

 چرخش شغلی شغلیاستفاده از چرخش  3

 چرخش شغلی بمنظور ایجاد پویایی در سازمان 2

 مواجه شدن سازمان با افقهای جدید با چرخش شغلی 3

 جلوگیری از راکد شدن امور 5

 جابجایی با هدف بروز توانایی های کارکنان 2

ریزی برای برنامه تعیین مسیر شغلی آینده فرد  5

 مسیرشغلی

 مسیرشغلیمدیریت 

2 Plan دادن برای آینده شغلی 

 داشتن برنامه مسیرشغلی 2

 برنامه ریزی برای مسیرشغلی 4

 های مناسب carrierقرار دادن  3

 دادن چشم انداز به فرد 4

 نشان دادن جایگاههای ارتقا به فرد 2

 شفافیت مسیرشغلی 3

 واضح بودن چشم انداز شغل 3

 وجود برنامه مدون برای پیشرفت شغلی 2

سازی جذاب وجود جاذبه در مسیرشغلی 2

 حذف زمان پیشرفت شغلی برای افراد خلاق 6 مسیرشغلی

 امکان جهش برای افراد خلاق 3

 جذابیت مسیر شغلی با ایجاد احساس رشد و درجا نزدن 3

 ارتقاء امنیت شغلی حفظ و تضمین امنیت شغلی در برابر اظهار نظرات  6

 عدم تهدید کارکنان و دادن امنیت روانی به آنها 2

 ایجاد امنیت شغلی با بستن قراردادهای بلندمدت 2

 تضمین امنیت شغلی با حمایت از جریان آزاد اطلاعات 5

طراحی انگیزشی  ارتقاء ماهیت شغل توسعه افقی شغل)توسعه شغلی(  2

 واگذاری مسئولیتهای همسطح بیشتر 3 مشاغل

 توسعه عمودی شغل)غنی سازی شغل( 2

 حذف نظارت سرپرست 2

 تفویض اختیار و آزادی عمل 6

 دادن آزادی در حوزه فردی 3

 آزادی عملیادگیری چم و خم کار با داشتن  3

 دادن اختیار حول امور 2

 باز بودن دست کارکنان در انجام امور 4

 ایجاد اعتماد در نتیجه تفویض اختیار 6

 رشد فرد از طریق تفویض اختیار 2

 رشد تفکرات خلاقانه فردی با داشتن اختیار 3

 ارائه بازخورد تمایل کارکنان به گرفتن فیدبك از سازمان  3

 اهمیت رؤیت خروجی کار 3

 دلگرم شدن به دلیل به نتیجه رسیدن تلاش فرد 3

 علاقه کارکنان به دیدن تلاششان توسط سازمان و دریافت نتیجه آن 4

 تلاش برای رفع نقایص کار توسط فرد با ارائه بازخورد 2

پاداش مالی و غیرمالی  درنظر گرفتن مشوق های مالی برای خودگشایی  6

 معطوف به خودگشایی

سیستم جبران 

 پرداخت پول بمنظور قدردانی از ایده منتخب 2 خدمات انعطاف پذیر

 اعطای وام به ایده برتر 2

 سهیم کردن کارمند در سود حاصل از ایده 6
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 تخصیص پاداشهای مالی 2

 پرداخت پول در ازای ارئه ایده برتر 2

 بهره گیری از پرداختهای احتمالی/ متغیر بیشتر 6

 پرداخت پاداش بیشتر برای ایده بهتر 3

 ایجاد رقابت با افزایش پاداش مالی معطوف به خودگشایی 4

 ایجاد انگیزه با افزایش پاداش مالی معطوف به خودگشایی 3

 بعنوان محرک انگیزش کارکنانپاداش مالی  3

 مطلوبیت پاداش مالی برای بیشتر افراد 2

 جبران مادی خلاقیت کارکنان 3

 تامین مالی کارکنان 2

 سهیم کردن نیروی خلاق در سود و منافع سازمان 2

  اهمیت جبران خدمات 6

 ارزش قائل شدن برای ایده کارکنان 2

 قدردانی سازمان از خودگشایی کارکنانارزشمندی  2

 اعطای لوح تقدیر 3

 نشان دادن اینکه کار افراد در سازمان دیده میشود 2

 تشویق کردن نیرو 2

 اعطای امتیازات خاص به نیروی خاص 4

 کمکهای غیرنقدی 2

 کار از قدرشناسی 2

 مناسب زمان در ارتقاء 3

 شایسته رفتار 4

 شدن مطرح و شناسایى 4

 شناسایی و قدردانی از کارمندان نمونه-پیشرفت هاىفرصت کردن فراهم 2

 تقدیر و تشکر از صاحب نظران 3

 ایجاد حس هویت در ایده پردازان 3

 ایجاد تشخص در کارمند صاحب ایده 2

 اعطای مرخصی تشویقی  6

 پاداشهای غیرنقدی 5

 کارمند خلاقبولد کردن  6

پاداش عادلانه و  اهمیت عادلانه بودن سیستم جبران خدمات سازمان 6

تشویقی معطوف به 

 خودگشایی

 عدالت محور بودن در نخصیص پاداش 2

 کارآمدی سیستم تشویق و تنبیه 4

 پاداش درخور و شایسته 2

 اولویت تشویق به تنبیه 3

 اعلام شدهاجرا شدن تشویق و تنبیه  3

 سیستم پاداش منعطف 2

 به موقع بودن پاداشها 2

 مستمر بودن پاداشها 4

 پرداخت پاداش بیشتر 3

 استفاده از پاداشهای انگیزاننده 4

 بهره گیری از سیستم پاداش منعطف با نیاز افراد 2

 پاداش ترکیبی 3

 طراحی پکیج پاداش 4
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پاداش مبنی برعملکرد  عملکردمحور بودن سیستم جبران خدمات  2

 مبتنی بر عملکرد بودن پاداشها 3 معطوف به خودگشایی

 تناسب پاداش و خدمت 4

 تناسب پاداش با اطلاعات ارائه شده 3

 تفاوت قائل شدن بین فردی بر مبنای تلاش برای ایده پردازی و خودگشایی 2

 قائل شدن بین نیروی ایده پرداز و نیروی خودسانسورتفاوت  2

 در نظر گرفتن پاداش در ازای ایده برتر 2

 مشخص بودن مصداق تشویق   6

ارزیابی عملکرد مبتنی  تعریف شایستگی های کارکنانتعریف استانداردهایی جهت تعیین شایستگی 2

 اهمیت تعریف سازمان از عملکرد شایسته و ارائه آن به کارکنان  6 بر  شایستگی

 گیری خروجی کار جهت تعیین شایستگی آناندازه 4

 استفاده سازمان از یك الگوی تعیین شایستگی 4

 ارجحیت کیفیت کار به کمیت آن 3

 امتیاز به مفید واقع شدن فرد و اطلاعاتش در انجام امور 4

 میزان خلاقیت فردی، ملاکی برای ارزیابی شایستگی 3

 بولد کردن خلاقیت فرد بعنوان یك ارزش سازمانی 3

 سنجش شایستگی ارزیابی عملکرد 2

 توجه به عملکرد کارکنان 3

 توجه به بازدهی امور 2

 نظارت و ارزیابی  3

 دیدن تلاش افراد به نحو شایسته 3

 کیفیت کار انجام شدهپایش  7

 مفید کار کردن بعنوان معیار ارزیابی عملکرد 5

 توجه به مفید بودن امور انجام شده 5

 از زیر کار در رفتن همکاران 6

 جلوگیری از زیر کار در رفتن کارکنان 4

 سوء استفاده از امکانات و منابع توسط همکاران 3

 حضور رئیس و عدم فعالیت مفید در عدم حضور رئیسنمایش فعالیت مفید در  5

 شایسته سالاری لزوم وجود سیستم شایسته سالاری  2

 استقرار سیستم شایسته سالار 6

 شناسایی افراد شایسته و انتصاب آنها 2

 سرخوردگی و بی انگیزگی بدلیل عدم شایسته سالاری در سازمان 2

 شایستگیفقدان تعریف درست از  2

 سرخوردگی بدلیل بی عدالت در رابطه با سمت 3

 عدالت محور نبودن سازمان در مورد ارتقا 2

 عدم تناسب سمت و عملکرد 3

 لزوم ارزشیابی افراد و قراردان در جایگاه مناسب 2

 وجود سیستم شایسته سالار 3

 انتصابات ضابطه مند 2

 سازمانی و عملکردتناسب بین پست  2

 عدم تصدی جایگاه شغلی با پارتی بازی 2

افزایش مهارت حل  انجام مشارکتی امور عاملی در راستای مهارت افزایی کارکنان  2

 مسأله

 بهبود یادگیری فردی

 حل آنی مشکلات 4

 عدم ارجاع مسائل به سطوح عالی 2
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 توانایی حل مسالهیادگیری مستمر زمینه ساز مهارت و  4

 تسلط یافتن نسبت به ابعاد شغل خود با غنی سازی شغل 3

 کسب مهارتهای مختلف با چرخش شغلی 5

 کسب تجربه و مهارت با افزایش مسئولیت فرد 2

 آزدی بیشتر، مسئولیت بیشتر، کسب تجربه بیشتر 2

 پخته تر شدن در طول مسیر کاری 2

 کارگیری نهایت دانش و توان خود در انجام امور درنتیجه اعتماد به کارکنانبه  3

 استفاده از تخصص کسب شده در انجام کارها  2

 شناخت نقایص کار و یادگیری نحوه صحیح انجام امور با ارائه بازخورد 3

 یادگیری با توسعه و تکمیل ایده ها 4

 آموزش ضمن خدمتکسب دانش و مهارت بیشتر با  2

 افزایش خلاقیت افزایش خلاقیت با افزایش اختیار  3

 ورود افکار تخصصی فرد در حوزه کار به سبب آزادی عمل و جریان آزاد اطلاعات 3

 خلاقیت و رشد درنتیجه انعطاف فضای کاری 3

 از بین رفتن روزمرگی با خلاقیت 3

 افزایش خلاقیت با افزایش حمایت مدیر  2

 افزایش خلاقیت با کاهش تمرکز 2

 افزایش خلاقیت با افزایش مشارکت 2

 باز شدن فکر در نتیجه انجام مشارکتی امور 4

 افزایش خلاقیت درنتیجه یادگیری از ایده ها 2

 ها و تکمیل آنهاافزایش خلاقیت در نتیجه نقد ایده 2

 هاافزایش خلاقیت درنتیجه ایجاد فرصت برای نقادی ایده 2

 افزایش خلاقیت از طریق چرخش شغلی 3

افزایش وفاداری  افزایش تعهد سازمانی افزایش تعهد کارکنان از طریق فرصت جریان آزاد اطلاعات  2

 به پاداش رسیدن به دلیل کارایی ایده و ایجاد تعهد در فرد  3 سازمانی

 افزایش تعهد کارکنان با جبران خدمات عادلانه سازمان 6

 افزایش تعهد کارکنان با مدیریت مسیر شغلی 6

 ایجاد تعهد به سبب انتصابات ضابطه مند 5

 ایجاد تعهد از طریق توجه به کارکنان و تلاش آنها 4

 ایجاد تعهد از طریق عدالت محوری 2

 مدیریت فضای خفقان آور سازمانی با هدف ایجاد تعهد 6

 افزایش تعهد کاری درنتیجه ترغیب نیرو به اظهار نظر 2

 افزایش رضایت شغلی افزایش رضایت شغلی ناشی از دریافت پاداش عادلانه 3

 هاشکل گیری رضایت شغلی از پردازش ایده 2

 رضایت شغلی ناشی از توجه سازمان به کارکنان 2

 رضایت شغلی ناشی از احترام سازمان به نگاه کارکنان 4

 رضایت شغلی ناشی از رفتار مناسب مدیر با تیروی انسانی 6

 رضایت شغلی ناشی از شایسته سالاری 2

 افزایش رضایت شغلی ناشی از مدیریت فضای خفقان آور  3

 ایجاد رضایت شغلی و افزایش انگیزه به واسطه عدالت محوری 3

 رضایت حاصل از بیان افکار،عقاید و اطلاعات 2

 رضایت حاصل از مهم بودن و دیده شدن 2

 رضایت شغلی حاصل از دریافت تمجید 2

 هویت بخشی خانواده بودن درنتیجه نگاه سیستمیایجاد حس یك  5
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 هویت بخشی به افراد با اتخاذ رویکرد حمایتی و مشارکتی مدیر 3

 دانستن سازمان برای خود درنتیجه جبران خدمات عادلانه 2

 ایجاد هویت در کارکنان از طریق روشن سازی اهداف سازمان 2

 ایجاد هویت در کارکنان از طریق مدیریت جو خفقان آور  6

 حس سرنوشت مشترک 6

 احساس باهم بودن 2

 هویت بخشی به کارکنان با مدیریت چشم انداز سازمان 2

 وریرشد بهره بهبود نوآوری سازمانی نوآوری حاصل خلاقیت کارکنان  3

 پردازی کارکناننوآوری، نتیجه پر و بال دادن به ایده  2

 نوآوری حاصل توجه و استفاده از نبوغ کارکنان 6

 نوآوری با معطوف کردن توجه به خلاقیت کارکنان 2

 نوآوری سازمان با اجرای برترین ایده 2

 توجه و عمل به خلاقیت و تبدیل آن به نوآوری 2

 نوآوریمشورت با کارکنان در حوزه تخصص آنها عامل بهبود  8

 نوآوری سازمان با بهره مندی از سرمایه فکری و معنوی سازمان  3

به کارگیری بهینه  افزایش بهره وری با جلوگیری از اتلاف منابع 6

 بهینه سازی منابع با افزایش کیفیت تصمیم گیری 6 منابع

 وری ناشی از مشارکت کارکنان در تصمیم گیریافزایش بهره 3

 رشد بهره وری با بهینه سازی تصمیمات 3

 بهینه اسزی منابع با کاهش دوباره کاری 2

 ذخیره مالی با کاهش اتلاف منابع  2

 ها  با مشارکت در تصمیم گیریمدیریت هزینه 2

 کاهش هزینه ها با تجزیه و تحلیل همه بدیلها 6

 ها با تبادل اطلاعاتکاهش هزینه 2

 ها و انحرافات نتیجه مشارکت کارکنانشناخت واقعیات،نارسایی 3

 مدیریت هزینه فرصت 3

 عدم صرف زمان برای آزمون و خطا 3

 تولید بیشترین ارزش افزوده برای سازمان توسط افراد صاحب نظر 2

 افزایش بهره وری ناشی از رضایت شغلی 3

 بواسطه شایسته سالاریبهینه سازی منابع انسانی  5

 انجام درست کارها 4

 انجام کار به نحو بهتر 2

 بهتر فکر کردن و  بهتر کار کردن 2

تسهیل حفظ و جذب  استقبال کارکنان از سازمانی که پذیرای ایده پردازی است 2

 نیرو

 بهبود برند کارفرما

 افراد خلاقانتخاب سازمان با مبادله آزاد اطلاعات توسط  6

 قیاس سازمانها و ارجحیت سازمان آزاد 2

 حفظ افراد کلیدی و شایسته 2

 تمایل به ادامه همکاری با سازمان آزاد 5

 فراهم بودن شرایط خودگشایی برای افراد بانبوغ 3

 جذب نیروی خلاق 5

 جذب نیروی متخصص در سازمانهای آزاد 6

 در جذب و طرد نیروتاثیر رفتار مدیر  2

 تاثیر جریان آزاد اطلاعات بر نگهداری و جذب نیرو 6

 افزایش اعتبار سازمان جلوگیری از زیر سوال رفتن وجهه سازمان 4
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 از بین رفتن اعتبار سازمان با نارضایتی کارکنان و خروج آنها 2

 معتبر بودن نزد مشتریان 2

 امنیت در سازمان آزاداطمینان فرد از داشتن  2

 جلب نظر مثبت افراد خارج از سازمان به واسطه جزیان آزاد اطلاعات 6

 جلوگیری از اعمال قدرت خارج از ضوابط 3

 جریان آزاد اطلاعات در سازمان بعنوان یك مزیت رقابتی 2
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Abstract 

In today's complex and changing world, where there is a great deal of competition among 

different communities in the pursuit of the latest technologies, the most advantageous 

resources and most experienced human resources, the later are considered as the most 

valuable organizational capital, especially creative people, innovators and entrepreneurs. 

New organizational structures are changing, and their organizations and human resources 

have been subjected to various threats, including the phenomenon of "self-censorship in 

organizations". Human capital is the capital that not only does not reduce by consumption, 

but has an increasing effect based on the experiences it gains. Today, the most important 

competitive advantage of organizations is in the human domain not in the field of 

equipment. There are various mechanisms and methods for promoting human capital 

productivity, such as participatory management system, suggestion review system, and 

so on. The more the participation of this capital in organizational goals and tasks, the 

organizational efficiency and effectiveness will also improve. 

This qualitative research has been performed with the ultimate aim of identifying the 

factors affecting the formation of self-censorship in organizations and providing a model 

for its management using the systematic grounded theory design. For this purpose, while 

conducting an open interview with 20 senior managers and professors in the field of the 

present study, a series of primary themes were collected during the open coding process 

and categories were extracted from them. Afterwards, in the axial coding step, the link 

between these categories was determined by the titles of causal conditions, phenomenon 

(the axis), action and interaction strategies, contextual conditions, interventional 

conditions and outcomes in the form of coding paradigm. Subsequently, in the selective 

coding step, each component of the coding paradigm was described, the route was 

outlined and the theory was created. Finally, the propositions and strategic hypotheses of 

the research were developed. 

Keywords: censorship, self-censorship, organizational self-censorship, grounded theory. 
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