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Abstract 

Objective: This research is aimed at understanding the nature of organizational numbness in 

governmental organizations and the factors influencing it.  

Methods: This Mixed-methods research uses a systematic integration of quantitative and 

qualitative data. The qualitative part is performed using the Grounded theory and quantitative 

part utilizes a structural equation modeling. The qualitative part used semi-structured interviews 

for its data collection and a combination of open coding, axial coding, and selective coding was 

used for the analysis of the data. On the other hand, a researcher made questionnaire was used 

for the quantitative section while the validity and reliability of the survey had already been 

investigated.  

Results: 7 major categories were identified using 196 open codes and 20 axial codes. The data 

analysis software MaxQda 2018 has been used used to analyze the surveys data and extract the 

codes. Meanwhile, the dimensions of white fear, organizational blackout, insentience, and 

reluctance related to the organizational numbness variable (the axial phenomenon) and the 

dimensions of perceptual-sensual errors, sensual events and unconventional roles of government 

executives, related to the causative conditions affecting the axial phenomenon were identified. 

Conclusion: Based on the findings of the qualitative part and the confirmation of the relationship 

between dimensions and variables using the identified codes it was determined that causal 

conditions with acceptable effect coefficients and significance coefficients affect the 

phenomenon of organizational numbness. The GOF, Q2, Rsquare and Fsqare criteria for the 
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structural model and the measurement models were calculated using the Smart PLS 3 software. 

It is also worth to mention that all of the mentioned variables had allowed and acceptable 

values. 
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  چكيده
  .هاي دولتي بوده است حسي سازماني در سازمان دهنده بي هدف پژوهش حاضر، فهم ماهيت و عوامل شكل :هدف
بخش كيفي با استفاده از . كيفي و كمي هستند هاي آميخته داراي دو بخش روش. كاررفته در پژوهش، روش آميخته بوده است روش به :روش

آوري اطلاعـات در بخـش كيفـي     ابـزار جمـع  . سازي معادلات ساختاري انجام گرفتـه اسـت   روش گرندد تئوري و بخش كمي با استفاده از مدل
نامـه   و در بخـش كمـي، پرسـش    ساختاريافته بوده كه متن آنها در سه مرحله كدگذاريِ باز، محوري و انتخابي كدگذاري شـد  هاي نيمه مصاحبه

  .بوده كه روايي و پايايي آن بررسي شده است محقق ساخته
مقولـه   20كـد بـاز،    196، تعـداد  MaxQda2018افـزار   ها و استخراج كدها با استفاده از نـرم  با توجه به كدهاي احصاشده از مصاحبه: ها يافته

ميلي سازماني مربوط  يان، ابعاد ترس سفيد، خاموشي سازماني، كرختي سازماني و بياز اين م. مقوله اصلي استخراج شدند 7محوري و در نهايت 
هاي نامتعارف مديران دولتـي، مربـوط بـه     و ابعاد خطاهاي ادراكي ـ حسي، رويدادهاي حسي و نقش ) پديده محوري(حسي سازماني  به متغير بي

  .شرايط علي تأثيرگذار بر پديده محوري شناسايي شدند
، تأييد ارتباط ابعاد با متغيرها و مدل معادلات ساختاري پژوهش كـه بـا   )شده كدهاي شناسايي(هاي بخش كيفي  با توجه به يافته: يگير نتيجه

حسـي   قبـول، بـر پديـده بـي     ، مشخص شد شرايط علي با ضريب اثر و ضـريب معنـاداري قابـل    گرفتانجام  Smart PLS3افزار  استفاده از نرم
گيري محاسبه شد كه همگي مقادير  هاي اندازه براي مدل ساختاري و مدل Fsqareو  GOF ،Q2 ،Rsquareد و معيارهاي گذارن سازماني اثر مي

  .قبولي داشتند مجاز و قابل 
  

  .ميلي سازماني، ترس سفيد، خاموشي سازماني، كرختي سازماني حسي سازماني، بي بي: ها كليدواژه
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  مقدمه
هاي مديريتي را  خوبي نتوانسته است توانايي به خود زعم فراگير بودن در كشور، با تمام قدرت به ،سالاري بدون شك ديوان
بلكه باعث شده  ،سامان دهد و از نيروي كار نوين استفاده كند ،شدوري بالا با كارآمد كه داراي بهره اي براي گذار به شيوه

آميز  در قبال نيروهاي مولد نوين و گاه حتي ستايش پرستش يآنچه بر ذهنيت نيروهاي مسئول حاكم است وجود شكاكيت
تا حدودي عمـومي   ا كاركنان را به حالتي از نارضايتينههمه اي .باشداز زندگي ساده مبتني بر حقوق و دستمزدي حداقلي 

رسد نبود يك ميدان عمل  نظر مي به .برند ميلي پنهان به سر مي كنند و در حالتي از بي از بيان آن خودداري ميرسانده كه 
يك پروژه بازسازي بوروكراسي مبتني بر فعـال   همچنينو  حمايت كندجمعي و همگاني مشخص كه از نيروي كار نوين 

هاي دولتي شود  گير سازمان موجب شده مشكلات مكرر بوروكراسي گريبان ،ر نظام اداريهاي كاري د كردن افراد و گروه
هـاي   بنابراين با توجـه بـه جهـش   . ايم سالاري اداري وداع پژوهشي كرده و اين در حالي است كه در زمينه انتقاد از ديوان

هاي بزرگي كـه امـروزه اداره    ها و چالش و مشكلات اداري متعدد دولت ايم هاي مختلف اجتماعي كرده مثبتي كه در حوزه
كنـد   عقل سليم تركيب عجيبي پيدا مـي  ،)1397، ، رحيميان، غياثي ندوشن و نرگسيانپور عباس(دولتي با آن مواجه است 

كه در حال حاضر شايد از هر زمان ديگر بايـد بيشـتر بـه فكـر تحـولي در نظـام سـاختاري بوروكراسـي و اداره بـود و از          
، پورعزت، قرباني، عبدي و نجـار شـمس  (همچنين اهميت رصد دقيق سيستم اداري در عصر جديد  .ن كاستناكارآمدي آ

، )1396، روشـندل اربطلانـي، فرهنگـي، ربيعـي و رادفـر     (و افزايش روزافزون توجه به توانمندسازي منابع انساني ) 1397
ها به نظر  فرض با اين پيش. سازمان سوق داده استپژوهشگران علم اداره را بيش از پيش به توجه در حوزه منابع انساني 

ميـتلس و  (نشـده   انتظـارات بـرآورده  كـه شـامل   ناشـي از ناكارآمـدي اداره    حسـي  پديـده بـي   اگر براي مقابله بـا  رسد مي
اي انديشـيده نشـود، در    چـاره ، اسـت  )2010: 2012، 2ويـك (ميلي و درك نكردن امور  به بي ليم، )2014، 1كريستينسون

 زاده و زاده، اديـب  طـور كـه ملـك    همان). 2005، 3ويك، ساتسيليف و آبستفيلد(خواهيم بود  مخرب آنشاهد آثار ت لندمدب
زنـد و   گرايي اجتنابي به روابط كاركنان آسيب مـي  ، معتقدند مواردي همچون خاموشي هوشيارانه و سكوت)1397( غلامي

وري  براي ايجاد حسِ معناداري و نيل به افزايش كارايي و بهرهبه همين منظور . مانعي براي انتقال دانش در سازمان است
  . حسي سازماني گام برداشت هرچه بيشتر كاركنان، بايد با نگاهي دقيق به اداره دولتي، در راستاي بهبود بي

پردازي تا حـدي در جهـت بهبـود ايـن وضـعيت در اداره       در اين پژوهش سعي بر اين است كه بتوانيم از ديد نظريه
حسي سازماني، شرايط تأثيرگـذار بـر ايـن مفهـوم را      منظور تشريح بيشتر پديده بي همچنين، به. ولتي كشور كمك كنيمد

  .كنيم بررسي مي
  :هاي زير مطرح شده است در راستاي پژوهش حاضر، پرسش

 ند؟ا حسي سازماني كدام عوامل محوري پديده بي .1

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Maitlis & Christianson 
2. Weick 
3  . Weick, Sutcliffe & Obstfeld 
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  ند؟ا حسي سازماني كدام عوامل علي اثرگذار بر بي .2
  حسي سازماني در جامعه مورد مطالعه به چه صورت و چه ميزان است؟  وضعيت حالِ حاضر بي .3

  نظري پژوهش پيشينه
 3در كتاب حسگري در سـازمان  1995، از سال 2هاي كارل ويك در قالب حسگري سازماني ابتدا در نوشته 1كلمه حسگري

مفهـوم مـد نظـر     2012و  2001هـاي   او در سال. ودب 4رسالت وي در اين كتاب گسترش مباني علوم سازماني. مطرح شد
كم گسترش  مفهوم مد نظر كارل ويك كم 1995از سال . خود را گسترش داد و در زمينه حسگري سه كتاب ديگر نوشت

بـه عقيـده   . پيدا كرد و تاكنون مقالات متعددي در زمينه حسگري توسط ساير نويسندگان به رشته تحرير در آمـده اسـت  
بودند و شـامل   5هاي نوظهوري بودند كه در حال تشكيل علم سازمان هاي مباني علوم سازماني، ديدگاه ابكارل ويك كت

هـا و   منظور كمك به اين حـوزه  به همين دليل به. شدند يم 8وكار و استراتژي كسب 7، مديريت منابع انسان6يسازمانرفتار 
ري سازماني پرداخت، امـا بعـدها بـا گسـترش مبـاني علـوم       مفهوم حسگ بهاز پيش به منابع انساني،  در قالب توجه بيش 

حسـگري   مفهـوم ، 10شـدن مـديريت منـابع انسـاني    ) جهـاني (و همچنين فراگير  9ديده سازمان و نياز به كاركنان آموزش
در ميلي كاركنان ارائه شد كـه   صورت ميل به بي تعريفي به) 2010( 11اوري سازماني نيز گسترش يافت و از قلم تيلور و ون

  .ناميم و سعي در گسترش اين مفهوم خواهيم داشت مي 12حسي اين تحقيق آن را بي

  حسي و حسگري از نظر محققان تعاريف بي
در ادبيـات   .بيـان شـده اسـت    1حسي سازماني توسط محققان ارائه شده كه در جـدول   تعاريف مختلفي از حسگري و بي

انـد   حسـي اشـاره كـرده    ي بودن و ماهيت مبهم حس و بيچندوجهبه سازمان و مديريت و زندگي سازماني نيز دانشمندان 
داريـم   هـا سـروكار   هميشه بـا جنـاس   و ما هستند اها اغلب داراي چندين معن واژهكه معتقدند  13مانند ايوانكوويچ و جاوير

 .د و بـاور دارد آن چيزي نيست كـه فـرد بـه آن اعتقـا     حتماً شود يمو عمل آنچه گفته ، پس )2005جاوير،  و ايوانكوويچ(
، )1995ويـك،  (شـود   كـه بـه گفتـار تبـديل نمـي     است حالتي از ادراك گيرد و  مي تئفرد نش ادراكاتحسي از ذهن و  بي

گيـري شـناخت    يند شكلاآغاز فر نقطه حس،. ميلي همراه شود اي از تظاهر و ريا يا بي تواند با درجه بنابراين رفتار افراد مي
نگـاه كنـيم    رفتـار به يـك   يا هيما از هر زاو ، از اين رواست تيواقع ازو جدا ) 1388دي، سهرور(محيط طبيعي انسان به 

 شـود و  مـي  است كه باعث درك نكردن امور يكندذهنحسي نوعي  بي). 1384شعيري، ( ميده يزواياي ديگر را از دست م
بـه شـكل سـردي يـا      يدار شـتن يخوي نـوع منجـر شـده و    به لختي و كرختي هنجارهـا كه  استي ليم يبميل به  نوعي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sensemaking 2. Organizational Sensemaking 
3. Sensemaking in organization 4. Foundations for Organizational Science (FOS) 
5. Organizational Science 6. Organizational behavior management (OBM) 
7. Human resources management (HRM) 8. Business Strategy 
9. Professional in Human Resources (PHR) 10. Global Professional in Human Resources (GPHR) 
11. Taylor & Van Every 12. Insensibility 
13. Ivancevich and Javier 
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و ) 1387، پـور  يوقف ـلينـگ و  هلـم ( شـود  منجـر  سرخوردگي، سـردرگمي و لغـزش    كه ممكن است به استي عاطفگ يب

  ).2014ميتلس و كريستينسون، (فرايندي ناشي از انتظارات برآورده نشده است 

 نظر محققان مختلف از يو حسگر يحس يب فيتعار. 1جدول 

  حسي و حسگريتعريف بي  ويسندگانن

  )2005(كارل ويك 

  :حسگري
  دهد،  ها، سازمان و محيط شكل مي فرايندي كه به موقعيت. الف
ويك ماجراي (تواند از انواع آن باشد  شود و تظاهر مي مجموعه رفتارهاي ناشي از ابهام را شامل مي .ب

كارگيري ابزارهاي سنجش عمليات،  يل دشواري بهدل زند كه مسئولان به شركت بوپال هندوستان را مثال مي
  ).فايده اعلام كرده بودند و به فاجعه تبديل شد استفاده از آن را بي

  )1387( پور يوقف و نگيل هلم

  شود،  ي است كه باعث حس نكردن امور ميكندذهنحسي حالتي از  بي .الف
  شود  نجر ميميلي است و به لختي و كرختي هنجارها م حسي ميل به بي بي. ب
شود و باعث  عاطفـگي بيان مي داري است كه به شكل سردي يا بي حسي نوعي خويشتن بي .ج

  .شود سرخوردگـي و لغـزش مي

  )2017( 1آجنيس و گلوا
توان  گيرد و مي بر افراد است كه با استفاده از تجربيات گذشته شكل مي تأثيرگذارحسگري مجموعه عواملي 
ها  به رفتار و اقدامات اقتصادي، اجتماعي و محيطي در مسئوليت اجتماعي شركتاز حسگري در معنابخشي 

  .استفاده كرد

 2، گيبلز، ميجر و ورويجگرف
)2016(  

خلاصه، به درك بهتر طور  بهگذارند و  هاي حسگري را به بحث مي ارتباط بين شدت اخلاقي و استراتژي
پردازد و معتقدند ميزان اخلاق بر  و ابعاد آن ميي اخلاقي در ارتباط با شدت اخلاقي ها چالش حساسيت

  .گذارد مي تأثيرحسگري افراد 

  )2017( 3برتود و ميلر

 درسازي فرايندي است كه طي آن افراد و  كنند و معتقدند حس نقش رهبري را در حسگري بررسي مي
كنند،  و مبهم آماده ميها محيط خود را براي ارائه معاني مشترك و تجارب جديد  ها و سازمان گروه تينها

غني از  اي سازي به سازماندهي به مطالعه هاي جديد و مبهم، رويكرد حس همچنين با توجه به منافع در دوره
هاي  هاي عوامل سازماني، شرايط محيطي و شرايط ساختگي تبديل شده و بر عملكرد افراد در موقعيت نقش

  .بحراني تأثير گذاشته و نقش بسزايي دارد
  

توجه و به برخـي ديگـر تـوجهي     ها دهي، يعني به برخي عناصر و پدرديگ ينگرش گزينشي شكل م لهيوس سي بهح بي
و  اني ـب  قابـل يـا نـامعلوم را    رمنتظـره يغ جديـد،  حوادث قيطر نيا ازكنند تا  تلاش مي ها گروه ، بنابراين افراد وشود ينم

شـكل    و محـيط   ها، سـازمان  رفتار افراد جهت داده و به موقعيتتواند به  از اين رو به اين دليل كه حس مي. ملموس كنند
و ميل به كار و همكاران همان چيزي است كه ) 2005ويك و همكاران، (دهد و باعث ظهور سازماندهي در سازمان شود 

 طـور  بـه و كاركنـان  ) 2010ويـك،  (برنده اهداف سازمان است و اگر نباشد ممكن است سازمان را به چالش بكشاند  پيش
در  مهـم  اريبس ـ، توجه به حس و حسگري به موضوعي )2012ويك، (روند  نظمي پيش مي سمت بي طبيعي در سازمان به

هاي خاموشِ سازمان را سـازماندهي   نظمي و لازم است مديران با كسب سواد حسي، اين بي شدهيل تبدمطالعات سازمان 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Aguinis & Glavas 
2. de Graaff, Giebels, Meijer & Verweij  
3. Berthod 
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  .و در راستاي دروني كردن تعهد افراد نسبت به سازمان تلاش كنندو ميل به سازمان را در كاركنان ايجاد يا تقويت كرده 

رويكـرد  . از مجموع تعاريف بالا و مطالبي كه در زمينه حسگري سازماني وجود دارد دو رويكرد قابل اسـتنتاج اسـت  
سـازي اسـت    نخست، تعريف اوليه مد نظر كارل ويك از حسگري، اهميت دادن به حسگري سـازماني و توجـه بـه حـس    

دهـد و در مقابـل، سـازماندهي از     ها، سازمان و محيط شكل مـي  سازي فرايندي است كه به موقعيت حس). 1995ويك، (
طـور   شناسي حسـگري بـه   شناخت. دهد يابد و تقريباً بيشتر ابعاد سازماني را تحت تأثير قرار مي طريق حسگرايي ظهور مي

ها، با هر ويژگي شـكلي كـه دارنـد اتصـالي      جزاي همه سازماندر برخي از ا. شود عمده در حيطه كلي سازمان بررسي مي
اين ميان پيوندهاي ضعيف ميان عناصـر متشـكله    در. نسبت ضعيف برقرار است قوي و در بين اجزاي ديگر آن اتصالي به

شـدت  هاي داراي پيوند ضعيف، از نظر سرعت و  دهد و همچنين تغييرات در سازمان پذيري را افزايش مي سازمان، تطبيق
عنـوان يـك پديـده     رويكرد دوم، نگاه ديگر كارل ويك بـه حسـگري بـه   ). 1386رحمان سرشت، (تواند متفاوت باشد  مي
پـور پيونـد    لينگ و وقفي در اينجا مفاهيم حسگري با مفاهيم مشابه هلم). 2012ويك، (شناختيِ ذهني ـ فردي است   روان
نگـاه كنـيم   ه رفتـار يـك فـرد    ب يا هيما از هر زاو شود، از اين رو حسي در افراد ظاهر مي خورد و حسگري در قالب بي مي

آن چيزي نيست كه فـرد بـه    حتماً شود يمو عمل آنچه گفته زيرا ). 1384، شعيري( ميده ياز دست م آن رازواياي ديگر 
ذهنـي، حسـگري   در ايـن الگـوي   ). 2010ويك، ( گيرد مي تئفرد نش ادراكاتاز ذهن و  يحس يب وآن اعتقاد و باور دارد 

  ).2016، 1پيشن و فريدالوكا (پذيرد  شناختي اثر مي از فرايندهاي روان بيشتر از ديناميك فرهنگي غالب بر افراد
طور ظاهري به مـتن   منظور اشاره به مصاديق مسئله، سازماني را در نظر بگيريد كه كاركنان به دلايل گوناگون به به

وله را انجام دهند اما به روح سازمان پايبند نباشند، حسي به سازمان نداشته باشند و سازمان پايبند باشند، يعني وظايف مح
گريزي نشان دهند،  ارتباطات ضعيفي برقرار كنند، از بيان نظرهاي خود در سازمان خودداري كنند، از خود علاقه به ارتباط

سازمان براي آنـان مهـم نباشـد، بـه سـازمان      ميلي، كرختي و سستي رسيده باشند كه دسترسي به اهداف  به حالتي از بي
كنند و در رابطه با سـازمان تصـويري بـا     ديدگاهي انتقادي پيدا كرده باشند و از ماهيت سازمان خود نزد ديگران انتقاد مي

اند، اينها و مشكلات ديگري كه احتمالاً طي تحقيق به آنهـا   زمينه سردي و تناقضِ خاموش در ذهن خود ايجاد كرده پس
اي  ست خواهيم يافت، حالاتي هستند كه كاركنان ممكن است در عمرِ زندگي سازماني خود با آنها مواجه شوند و استعارهد

بـا توجـه بـه    ). 1397خمش آيا، شيري و ياسيني، (كار گرفته شده، بي حسي سازماني است  كه در اين تحقيق براي آن به
دهند همان چيزي است كه به  كاركنانِ سازماني آنچه را انجام مياهميت موضوع، پرسش اصلي پژوهش اين است كه آيا 

شوند؟ كدام جنبه از ادراكات و تصورات كاركنـان   وسيله آن ارزيابي مي دهند كه به آن اعتقاد دارند؟ يا كارهايي را انجام مي
 ـ شوند و دليل آن چيست؟ همچنين چرا در برخي سازمان به رفتار تبديل نمي ين كاركنـان وجـود دارد؟   ها اتصال ضعيفي ب

حسي سازماني و شـرايط علـيِ اثرگـذار بـر آن      يابي مفهوم بي دنبال شناسايي و ريشه ها، تحقيق حاضر به پيرو اين پرسش
  .است
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1. De Luca Picione & Freda 
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  شناسي پژوهش روش
و راهبـرد   1گرندد تئوري روشبر  يمبتنكيفي پژوهش حاضر، راهبرد  .انجام شده است يفيككمي ـ  پژوهش با روش  نيا

روش گرنـدد تئـوري از اواخـر    . مي، استفاده از مدل معادلات ساختاري با تكيه بر مدل گليسر و اشتراووس اسـت بخش ك
رهيافتي نوگرايانه و بلكه پسانوگرا مورد توجـه   مثابه بههاي پژوهش كيفي ظهور پيدا كرده و  قرن گذشته در مباحث روش

طبق معمول سـراغ نظريـات    آنكهجاي  گرفتند كه اين بار بهنخست اين روش در شرايطي قرار  مبدعان. قرار گرفته است
هايي پديد آورنـد و از آن طريـق    هاي يك زمينه خاص، نظريه كلان موجود بروند، خواستند يا ناگزير شدند كه از دل داده

هـا در   هاي زيسته و انديشيده مشترك انسـان  تجربه«طور مشخص در باب  فهمي موثق درباره موضوعي در آن زمينه و به
گليسر و اشتراوس از مبدعان نخست ايـن روش، آن را چنـين   ). 1396فراستخواه، (به دست بياورند » يك موقعيت خاص

ها به يك نظريه استقرايي در يـك قلمـرو    خواهد از طريق تحليل سيستماتيك داده روشي عمومي كه مي: كنند تعريف مي
  ).1968، 3يسر، اشترواس و اشتروتسلو گل 1967و  1965، 2گليسر و اشتراوس( برسدواقعي 

  شناسي بخش كيفي روش
جامعه آماري شامل خبرگان و مطلعان به موضوع شامل مديران مياني يا . بنياد است روشِ تحقيق بخش كيفي، روش داده

ري، نـوعي  گيـري نظ ـ  منظـور از نمونـه  . اند انتخاب شده 4گيري نظري اند كه با استفاده از روش نمونه ها بوده عالي سازمان
 تـا كنـد   پژوهشگر افراد مطلع را انتخـاب مـي  در اين روش . گيري هدفمند است كه تمركز آن بر تدوين نظريه است نمونه

ادامـه  ). 1387بازرگـان،  (امكان سـاختن نظريـه فـراهم شـود      و كندنياز را غني  هاي مورد يند گردآوري، دادهابتواند در فر
. كـرد  شـونده افـراد بعـدي را معرفـي مـي      دامه يافت، بدين صورت كه هـر مصـاحبه  ا 5برفي ها بر اساس فن گلوله مصاحبه
نفر به پايـان   15شد با  ادامه پيدا كرده است و چون ديگر مفاهيم جديدي يافت نمي 6ها تا رسيدن به اشباع نظري مصاحبه
اقل مـدرك كارشناسـي ارشـد    سال سابقه مديريت و حـد  4شوندگان افراد با حداقل  همچنين معيار انتخاب مصاحبه. رسيد

  .بوده است
پردازيِ موضوع مد نظر  ساختاريافته بوده كه در نهايت مفهوم هايِ نيمه ها در بخش كيفي مصاحبه ابزار گردآوري داده
  .صورت گرفته است 10كيودا افزار مكس و با استفاده از نرم 9و انتخابي 8، محوري7هاي باز با استفاده از كدگذاري

  ش كميشناسي بخ روش
و مبتني بـر   11سازي معادلات ساختاري با استفاده از روش حداقل مربعات جزئي روشِ تحقيق بخش كمي استفاده از مدل

تعـداد نمونـه طبـق جـدول     . هاي دولتي استان بوشهر هسـتند  جامعه آماري شامل كاركنان سازمان. بوده است 12واريانس
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1. Grounded Theory Method (GTM) 2. Glaser & Strauss 
3. Glaser, Strauss & Strutzel 4. Theoretical sampling 
5. Snowball 6. Theoretical saturation 
7. Open Coding 8. Axial Coding 
9. Selective coding 10. MaxQda 2018 
11. Partial Least Square (PLS) 12. Variance Base 
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اين تعداد . نامه در اين تحقيق تحليل شده است پرسش 183و تعداد در نظر گرفته شده است ) 1970( 1كرجسي و مورگان

نامـه   هـا پرسـش   ابـزار گـردآوري داده  . درصد قابل اطمينـان هسـتند   95و سطح اطمينان  5حجم نمونه در سطح خطاي 
ري گي ـ همچنين فرايند شـكل . آوري، روايي و پايايي آن محاسبه شده است پرسشي بوده كه پس از جمع 60ساخته  محقق
شـده از بخـش كيفـي پـژوهش، كـدهاي بـازِ        نامه بدين صورت بوده كه پس از تأييـد ارتبـاط مفـاهيم اسـتخراج     پرسش

تركيـب شـده و   ) كدگذاري محوري و انتخـابي (اند يا با مراحل بعدي كدگذاري  شده در قالب پرسش مطرح شده استخراج
  .اند هاي تحقيق را شكل داده پرسش

  اعتبار نظريه مبنايي
آيد و آيـا مفهـوم مهمـي بـوده كـه در       هاي خام جور در مي ها تا چه حد با داده ص كردن اينكه صورت انتزاعي دادهمشخ

براي تعيين اعتبار در اين تحقيقِ گرندد چنـد اقـدام صـورت گرفتـه     . ايم يا خير، بسيار اهميت دارد تحقيق به آن نپرداخته
  :)1396فراستخواه، ( است

 ؛)آيا محقق در اين موضوع مجاز به استفاده از روش گرندد بوده يا خير(شناختي  صحت راهبرد روش .1

ت ممكـن را مـدنظر قـرار داده    هاي لازم براي اشـتباها  آيا محقق با خودآگاهي مراقبت(شناختي  الزامات معرفت .2
 ؛)است؟

قعيـت را در  اينكه محقق با مراجعه به متون و منابع، حساسيت لازم براي ورود به ميدان و مو(حساسيت نظري  .3
 ؛)ها نشان بدهد نظر گرفته باشد و وفاداري خود را به داده

حد معياري از ظرفيت توضيحي در معناي علمي است، يعني چنان استنباط و اسـتنتاج مـوجهي از   (اشباعِ نظري  .4
 ؛)بندي شود كه داراي بيشترين قوت باشد اي پيكره گونه ها و شواهد صورت بگيرد و به داده

ربط چك  شده را بر حسب موارد و مواقع مقتضي با مصاحبه شوندگان ذي هاي استنباط آيا مقوله(يي روايي محتوا .5
 ؛)ايم؟ ايم و روايي محتوايي مقولات را احراز كرده و بررسي كرده

هـاي مربـوط    ها و گزاره نظري، مؤلفه  اينكه آيا خروجي گرندد به ما سازه(نامه براي تبيين  قابليت ساخت پرسش .6
تر پيمايش كنيم و به  اي بسازيم و در يك جامعه آماري بزرگ نامه توانيم بر مبناي آن پرسش دهد و مي علي مي

  ) نمايش بگذاريم؟

  قيتحقافزارهاي مورد استفاده در  نرم
كيودا استفاده شـده   افزار مكس ، از نرم)باز، محوري و انتخابي(در اين پژوهش براي انجام فرايندهاي سه مرحله كدگذاري 

همچنـين  . اشـاره كـرد   3ويـوو  و ان 2تـي  توان به اطلـس  كيودا براي كدگذاري، مي افزارهاي مشابه مكس نرم ازجمله. است
  .استفاده شده است 5اس ال پي  اسمارت 4محورِ انسيوارافزار  منظور انجام معادلات ساختاري از نرم به
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  ها رويه گردآوري و تفسير داده

بنابراين انبوهي از كـدهاي  . كيودا شدند افزار مكس صورت متن تايپ شده و وارد نرم ري بهها بدون هيچ تغيي ابتدا مصاحبه
لحاظ مفهـومي ارتبـاط نزديكـي داشـتند بـا هـم        در كدهاي اوليه، كدهايي كه به تأملباز شناسايي شدند كه با خواندن و 

. نيز كدهاي انتخابي را تشكيل دادندرا تشكيل دادند و كدهاي محوري ) كدهاي محوري(تركيب شده و مفاهيم مشابهي 
  .دهد مسيري از انجام كار را نشان مي 1شكل 

  

  
   يمراحل كدگذار. 1شكل 

 

  هاي پژوهش يافته
دهنده آن شناسايي  حسي سازماني و عوامل شكل شده در پژوهش، مفهوم بي آوري و تحليل اطلاعات جمع  بر اساس تجزيه

مربوط به عوامـل  ) باز، محوري و انتخابي(كيودا گزارش شده است، كدهايِ  افزار مكس كه از خروجي نرم 2در جدول . شد
  .اند علي و پديده محوري مشخص شده
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 ها مصاحبه يحاصل از كدگذار جينتا. 2جدول 

  كدهاي  رومح
  انتخابي 

كدهاي
 كدهاي باز  محوري

ري
حو

ده م
پدي

  
)

108(  

كرختي 
  مانيساز
)30( 

  تنبلي فكري
)9( 

هاي مفـرط   گرايي بزرگداشت-)3م(زدگي جشنواره -)9م(افزارها جديد مرتبط با شغل عدم آشنايي با نرم
 حـد  از  بـيش ي آگـاه   مرگ دهيعق رواجـ    )4م(هاي بدون پشتوانه فكري و مطالعاتي  انديشي ژرف-)3م(
بـه   دغدغـه دون ب و مسئله يبهمكاران  جودوـ   )7م( مسائل بهي نگر يسطح ازي نوع زدن رقمـ   )7م(

 با فعالي فكر مواجهه عدمـ   )13م( خلاق و متفكرانهي ها يپرداز دهيا كمبودـ   )13م(وظيفه تخصصي 
 )13م(ي فرهنگ مقولات

  گرايي سياست
)12(  

ي ناشـي از  ارتبـاط  هـاي  حجاب وجودـ    )2م(ي و نه تخصصي اسيسهايجبههدركاركنانگرفتنقرار
 متعـدد  قرمـز  خطـوط  كـردن  جادياـ   )12م( فرافكن و گر توجيهگويي  پاسخ سبكـ   )2م(گرايي  تسياس

 نقـض  صـورت  بـه  حـد  از  بيشي پذير انعطافـ   )10م( شده تعيين شيپز ا هاي حل راه از استفادهـ   )5م(
ي هـا  كي ـتاكت و ها روش ازي افراط استفادهـ   )10م( كاركناني زدگ استيسـ   )12م(يي اجرا هاي غرض
 ـنادـ   )4م(ي وجـود  مأموريـت  نه ها سياست به سازمان تيموجود زدن گرهـ   )9م(ي اسيسي اتيعمل  دهي

 سـازمان ي ارهايمع از درك غيرقابل و مبهم فيتعرـ   )12م( مخالف ديعقا با كاركناني نيب كم و گرفتن
 )5( افراد تخصص نبودن محور درـ  )11(

تكيه بر 
عملكردهاي 

  )9( مدت كوتاه

 كـاري  كـم ـ   )9م( كاركناني انتقادهاي ديدگاه كردن منحرفـ)5م(روزانهيهاتيفعالدرشدنغرق
 )4م(ي شـغل  استقلال عدمـ   )2م( شدن شناخته و شناختنراستاي  در نكردن تلاشـ   )3م( شده نهادينه

 )4م(ي ازمانس اهداف نهي تيحاكمي ارهايمع كردن دنبالـ   )4م( اهداف و ها مأموريتيي راستا هم عدمـ 
 )7م(كاركنان  كردني نيماشـ  )7م( روزانه انعطاف بدون و خشكي ها يمرزبندـ 

خاموشي 
  سازماني

)33(  

  توجهي مؤدبانه بي
)14(  

 و تفـاهم  بـه ي ابيدسـت  دري نـاتوان ـ)7م(از زير كار در رفتن ـ)7م(خدمتازفراريبراتمارضينوع
 نداشـتن ـ   )10م( خـاموش ي انحراف ـي رفتارهـا ـ   )10م( شغل در تيجذاب وجود عدمـ   )10م( يهمكار
 ناتمام طور به كارها انجامـ  )7م( نشده دركي سازمان اهدافـ  )1م( عرضهبراي  خاصي خدمت وي نوآور

ي عاطف تعهد وجود عدمـ   )6م( يسپار گوش وي چشم تماس از مناسب استفاده عدمـ   )3م( كاره نيمه و
 يانسـان ي روينداشت  ناكارآمد نگه نظامـ   )12م( نامشخص) كارراهه( يمسير شغلـ   )11م( ارتباطات در
 به توجه با مدت كوتاه در خاصي رفتار تيتقوـ   )13م( كاري روين  جايي هجاب تياهم درك عدمـ  )13م(

  )8م( شده تعيين شيپ از و نيروت كاملاًي كارها به علاقهـ  )6م( منافعو  طيشرا

  منطقه سفيد
)10(  

ـ   )8م( سـك ير ازي خـال  و امـن  منطقـه  بـه  بـردن  پناهـ   )8م(طلبانهمنفعتوينشيگزكاملاًارتباطات
 وجـود  عـدم ـ   )7م( شـده  بيتصـو ي قرمزها خط ازي دورـ   )8م( ساختارشكنانه و نوآور هيروح نداشتن

 ريمد هاي حمايت جهت دادن رييتغـ   )6م( يناچيزشمار از ترسـ   )8م( منظم هيتنب و قيتشوي ها وهيش
 دادن قرارـ   )9م( كيستماتيس گرفتن دهيناد و نشنيدن از فرارـ   )4م( خاص اي عده توسط خود سمت به

  )13م( و كاستن محروميت از ترسـ  )11م( ها سنت و القاب لباس، مانندي فاتيتشر امور در خود

  كهولت سازماني
)9(  

ـ   )5م( يبوروكراس ـ بـه ي افراط ـ شيگـرا ـ   )5م( يافراط ـيـي  گراتعقـلرواجـ)3م(يشـنوحرفرواج
 از گيـري  بهـره  عـدم ـ   )4م( گوناگون ضوابط و استانداردها انواع وضعـ   )5م( شده بندي قالبي رفتارها
ـ   )6م( كنواخـت ي يعملكردهـا ـ   )6م( كنواختي گيري تصميمي هازميمكانـ   )6م( نوظهور هاي فرصت
  )6م( ساختارها گرفتن قالب

فيد
س س

تر
  

)20(  

  هويت سفيد
)10(  

 ترس ازي نوع كيـ   )1م( هيتنب ازفرار منظور بهفقط  هدف برتمركزـ)11م(متعددهايخودسانسوري
 ـريخطرپـذ  كـاهش ـ   )11م( يعـاطف ي خسـتگ ـ   )2م( شـده  نهادينه متعارف  هـاي  رويـه  بـه  اتكـا  اي ي
 عـدم ـ   )5م( شـغل  نبودن كننده راضيـ   )10م( شغل كي در حد از  بيش ماندنـ   )13م( كارانه محافظه
 واژه بـودن  بـه يغرـ   )7م( يسـازمان  ساختار ازي قلبي بانيپشت عدمـ   )10م( لازمي بيترغي ابزارها وجود

  )7م( يساختارشكن

  تهديد خاموش
)10(  

 تـرس ي فضا اعمالـ   )3م( ليدل بدون بدرفتاريـ   )8م( سازمانياسيسيفضاازفردسركوبگرادراك
 سـبك ـ   )13م( خلاقانـه  هاي ايدهي ساز نشين حاشيهـ   )12م( ادافر بر زدن برچسبـ   )11م( سكوت و

 هـاي  وجـود تشـنج  ـ   )1م( ها نوآوري سركوبـ   )3م( يغير كاركرد هاي تعارضـ   )1م( سوداگري رهبر
  )9م( افراد كمي ريدرگ و مشاركت زانيمـ  )8م( كار طيمح دري اسيس عمده
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 2ادامة جدول 

  كدهاي  رومح
  انتخابي 

كدهاي
 هاي بازكد  محوري

  

 بي
اني

سازم
لي 

مي
  

)25(  

رويطفره
  سازماني

)6(  

 ـ تعاملات كاهشـ  )8م( كنندهترغيبيفرابخشيساختارهاوجودعدم  در تيعضـو ـ   )9م( يفـرد  نيب
 خواهد شـد  ميتقس گرانيد نيب انهآ تلاش ازي ناش سود كنند مي حسـ   )6م( يكار ناعادلانه هاي گروه

 )12م( گرانيد از ديتقل به كاري كمـ  )11م( شوند نمي يابيارز دهند مي احتمالـ  )10م(

  انحصارسازي
)6(  

محـور و   طبقهـ   )12م( كشي پنهان آگاهانه حقـ   )4م( سازي سيستميدم گردش اطلاعات و يكپارچهع
 )7م( ارتباطات خـانوادگي ـ   )7م( اهميت دادن به نژاد و قوميت افراد نه كاراييـ   )6( محور بودن قوميت

  )7م ( باطات دوستانهارتـ 

احساس 
  )7( عدالتي بي

عدم رعايت مفاد قراردادهاي كاري توسط ـ  )1م( نقض معيارهاي رواني در محيط كاري توسط كاركنان
ـ   )3م( شخصي بدون معيار هاي گزينشـ   )3م( مبهم بودن نقش افراد در انجام وظايفـ   )2م( سازمان

ـ   )11م( نـاملموس بـودن بـازده كـار افـراد     ـ   )13م( هـا  زشعدم تناسب بين انجام وظايف و رعايت ار
  )9م( غيرقابل تشخيص و تفكيك بودن كوشش افراد

عدم مشاركت 
  )6( فعال

 مومدا شكستـ   )3م( يعموميي كارا كاهشـ   )2م( كارها نبودنبندياولويتـ)3م(ناسازگارتعاملات
 ـحما عدمـ   )9م( متفاوتدليل عقيده  هب گرانيد با ارتباطي برقرار در ـ   )11م( كاركنـان  از سـازمان  تي
  )13م( كار طيمح دري ساختگ اختلالات و ها نظمي بي

علي
يط 

شرا
  

)88(  

رويدادهاي 
  حسي

)36(  

حسي سطح  بي
  )12( اول

ـ   )13م( افـراد  نييپـا  نفس  به اعتمادـ   )3م( شده ادراكي سازمانتيحمادركدرسازمانناموفقنقش
 آمـاده ـ   )10م( فيوظـا  درست انجام بهي فرد درون ليتما عدمـ   )10م( خود تيعموق اي خود به ديترد

 از آگاه كم اي ناآگاهـ  )11م( سازمان و فردي برا مضر و غيراراديـ  )10م( دوم سطح حسي بي به جهش
 نكـردن  انيبـ   )7م( ديجد طيمح بايي ناآشناـ   )7م( سكوت ازي راراديغي حالتـ   خود حسي بي تيوضع
 هـاي  كـارگروه  در نكـردن  شـركت ـ   )7م( كـم ي كلام ارتباطات و تكلم عدمـ   )7م( اطلاعات و ديعقا

  )1م( سازمان

حسي سطح  بي
  )14( دوم

 درسـت  انجـام  به) فرد از ريغي گريدعوامل( شده معلول ليتماعدمـ)3م(يسازمانسكوتجوبودنغالب
 تـرك  وي سـرخوردگ  خطـر ـ   )8م( يافسـردگ  وي نيبـدب  خشـم،  تـرس،  با همراه احساساتـ   )5م( فيوظا

 ترسـ   )7م( سازمان و فردي برا مضر و آگاهانه ،يارادـ   )8م( موجود وضع حملت حالت درـ   )8م( سازمان
ـ   )1م( سـوم  سطح حسي بي دچار سطح افراد وسيله به شدن ديتشدـ   )9م( گرانيد با خود هاي تفاوت از

 سـكوت  شكسـتن ي بـرا آماده نبودن فرهنگ سازماني لازم ـ   )8م( هانظر شدن گرفته دهيناد به تصور
 يحس ـ و آگاهانه بودن اين سطح از بـي  سازان سكوت از ترسدليل  به كننده سكوت تلاش عدمـ    )7م(
سـكوت بـه   ـ   )13م( )سـاز  سكوت تعارض( مشكل و دردسر بروز ازي ريجلوگ منظور به سكوتـ   )13م(

  )6م( هانظر آزادانه انيبي برا نامناسبي فضاـ  )4م( يجمعاي  عنوان پديده تقليد از ديگران به

حسي سطح  بي
  )10( سوم

 مضـر  و آگاهانهـ   )7م( هيتنب و اخراج خطر نيشتريبـ   )4م( فيوظاحيصحانجامبهآگاهانهليتماعدم
 و اطلاعات ها، نگرانيي نگهدارـ  )9م( سكوت به نيريسا قيتشوـ  )8م( خود و همكاران سازمان،ي برا
 مهم مسائل به پاسخ در زيناچ اقدام و نظر اظهارـ  )12م( نيريسا به كردن منتقل و خود درون در ديقاع

 كـردن  دنبـال ـ   )11م( اعضـا  توسـط  سـازمان  طيشرا درباره قيحقا ابراز ازي ريجلوگـ   )12م( يسازمان
  )8م( اعتبار بدون هاي قول و ها صحبتـ  )6م( يوفادار عدمـ  )6م( سازمان اهداف خلافي رهايمس

خطاهاي 
ادراكي ـ 
  حسي

)17(  

  تنيدگي پيش
)9(  

 ازي قـالب  اسـاس  بـر ي رپردازيتصـو ـ  )13م( گرانيدگيري شهودي از تجربيات خود يا تصميمتكيه بر
بـر   گـران يد رفتـار  قضـاوت ـ   )13م( گذشته از دلخواهي بخش اساس بري انتخاب ادراكـ   )12م( گذشته
 اسـاس  بر شخص كي ازي رسازيتصوـ   )13م( گرانيد با فردي مسانه به تصورـ   )10م( گذشته اساس
ي افـراد در  ذهن هاي پردازي شخصيتـ   )12م( يقبل مشاهدات بر اساس گيري نتيجهـ   )3م( مشابهافراد 
  )12م( افراد گذشته بر اساس داوري پيشـ  )12م( گذشته

  تنيدگي پس

 آنچـه  بـر اسـاس   شـخص  رفتار قضاوتـ   )4م( دهنيآ در تيواقعباياحتمالهايانتظاركردننيگزيجا
 تفكـرات  ازي ناش ــ   )12م( ياحتمـال  ندهيآ بر اساسي ذهن تيشخص دادنـ   )4م( سر نزدهي و از هنوز
ـ   )4م( كنـد  مـي  دايپي گريد به خود درون در فرد كهي حسـ   )4م( ياحتمالي و رواقعيغ، پشتوانه بدون
 دليـل  به گرانيد شناخت در بيني خودكمـ   )4م( كنند مي تفادهسوءاس من با ارتباط از گرانيد نكهيا تصور

  )12م( يطيمح داريناپا طيشرا ليدل به گرانيد به اعتماد عدمـ  )12م( انهآ تيشخص مداوم راتييتغ
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 2ادامة جدول 

  كدهاي  رومح
 كدهاي باز  كدهاي محوري  انتخابي 

  

ش
نق

 
لتي

 دو
ران

مدي
ف 

تعار
 نام

هاي
  

)35(  

هاي نامتعارف  سبك
  )15( هبرير

 ـ عنـوان  بـه  سازمان بهنگاهـ   )12م( ردهيش گاو عنوانبهكاركنانويدولتسازمانبهنگاه ي بـرا ي پل
 پرورشنياز به ـ  )11م( آمرانه وي دستوري رهبر سبك از استفادهـ  )12م( ونياسيس به شدن كينزد

 جملـه  ازي رهبـر  اررفت ـ هـاي  ويژگـي  به توجهـ   )3م( ييگرا انسان جمله از رهبر،ي فرد اتيخصوص
ي رهبـر  هـاي  سبك از استفاده عدمـ   )5م( ايپو ويي اقتضا هاي سبك از استفادهـ   )5م( ييگرا انسان
 بـودن  مـدت  كوتـاه ـ   )5م( كـار  بـا  نـامرتبط  و غيرتخصصي هاي ارزش بري پافشارـ   )5م( يمشاركت

 تيخلاق كمبود كردن برطرف در نناتواـ  )7م( كاركنان در زهيانگ جاديا در ناتوانـ  )7م( ها انگيزاننده
 ازي ناش ـ اشـتباهات ـ   )7م( سـازمان ر و نشـاط در  شـو ي فضـا  جـاد يا در نـاتوان ـ   )7م( شـده  حس
  )10م( تملق از بردن لذتـ  كاركناني ها ييتوانا و ها شغلي شمار زيناچـ  )10م( يتجربگ بي

هاي نامتعارف  سبك
  )11( گيري تصميم

 گيـري  تصـميم  سـبك  از استفاده عدمـ   )5م( يانسان و پذيرانعطافزا،افزشيانگهايتصميمازمندين
 سـاز  تيخلاق عملي آزاد دادن عدمـ   )5م( يريگ تصميم بودن محور تيخلاق عدمـ   )5م( مشاركتي

 اسـتفاده  باـ   )8م( يناآگاه و تجربه عدمـ   )8م( نييپا به بالا از هاي گيري تصميمـ   )8م( كاركنان به
 و عقـل  كننـد  دقـت  رانيمـد ـ   )9م( رونـد  مـي  ديجد مسائل سراغ بهي قبلي ها جربهت و ها يآگاه از

 مؤثرتر گيري تصميمـ   )2م( گرنديكدي متمم و مكمل بلكه ستند،ين گريهمد مقابل در تنها نه احساس
ــاديا در ــبكه ج ــاط ش ــط ،يارتب ــم رواب ــميغ وي رس ــهـ    )2م( يررس ــت و توج ــتريب دق ــبت ش  نس

 ازمنـد ينـ   )2م( كياسـتراتژ هاي  تصميم به صرف توجهجاي  هبي انسان عمناب حوزه هاي گيري تصميم
  )4م( يانسان منابع هاي حوزه در گيري تصميمي برا ديجد هاي دانش كارگيري به

ارتباطات چهره به 
  )9( چهره ضعيف

 بـه  ريمـد  نكـردن  عمـل  دري بوروكراس نقشـ   )4م( كاركنانهايدرخواستكردنردوپوشيچشم
 ارتباطـات ي فضـا  جاديا در ناتوانـ   )9م( يبوروكراس بودن ريگ وپا دست تيماهـ   )11م( شيها قول
 نبـود ـ   )3م( كاركنـان  بـا  كينزديي آشنا عدمـ   )3م( تيميصمي فضا كمبودـ   )9م( هيدوسوي كار

 ينورچشـم ي گزينشي بـا كاركنـان   برخوردها و رفتارهاـ   )4م( كاركنان با ريمد نيبي همدل احساس
  )11م( تعهد احساس ازي خال روابطـ  )7م(

  .كد باز است 108يعني پديده محور داراي ): 108( يمحورپديده .2توضيحات  نفر اول شونده مصاحبهيعني ): 1م(. 1توضيحات 
  7: هاي اصليتعداد كل مقوله 20:هاي محوريتعداد كل مقوله  196: تعداد كل كدهاي باز

  
 يايجـاد ديـدگاه  از آنجـا كـه   . ها و قضايا بوده است مقايسه دائمي مفاهيم، مقولهها در اين تحقيق شامل  كدگذاري

هـاي كدگـذاري،    هـاي عمليـاتي هنگـام مصـاحبه، يادداشـت      موجود، هدف محقق بـوده، يادداشـت   وضعيت دربارهجديد 
ها كمك كرده است و  هاي عملياتي، به ايجاد حساسيت نظري محقق و اعتبار بيشتر يافته هاي نظري و يادداشت يادداشت

همچنـين بـراي   . هاي گوناگون اسـتفاده شـود   ها از افراد با ديدگاه سعي شده براي اعتبار بيشتر تحقيق، در انجام مصاحبه
صـحت راهبـرد   . 1نامه در راستاي بررسي روايـي محتـوايي و ابزارهـاي     شده از دو پرسش كارگرفته بررسي اعتبارِ روش به

نامه براي تبيين،  قابليت ساخت پرسش. 5اشباعِ نظري و . 4حساسيت نظري، . 3شناختي،  رفتالزامات مع. 2شناختي،  روش
  .استفاده شده است

  پديده محوري
توجهي به مسائل سـازمان در عقيـده و    توجهي و ترسِ پنهان است كه در قالب بي ميلي، بي حسي سازماني حالتي از بي بي

  .ميلي است كند و شامل كرختي، خاموشي، ترس سفيد و بي نها ظهور پيدا ميگيرد يا در عمل آ باورهاي كاركنان شكل مي
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كرختـي سـازماني شـامل تنبلـي فكـري،      . حسي سازماني اسـت  كرختي سازماني از عوامل بي: كرختي سازماني •

مسئله و بدون دغدغه، عـدم مواجهـه    وجود همكاران بي. مدت است گرايي و تكيه بر عملكردهاي كوتاه سياست
هاي سياسي و نه تخصصي، اسـتفاده افراطـي از    عال با مقولات فرهنگي، قرار گرفتن كاركنان در جبههفكري ف
از عوامـل   ،شـده  كاري نهادينـه  هاي روزانه و كم هايي عملياتي سياسي، غرق شدن در فعاليت ها و تاكتيك روش

  .بسترساز كرختي سازماني هستند
دن كاركنـان بـه منطقـه سـفيد و كهولـت سـازماني از عوامـل        دبانـه، پنـاه بـر   ؤتوجهي م بي: خاموشي سازماني •

سازماني كه در آن تمارض براي فرار از خدمت وجود دارد يا ارتباطـات  . دهنده خاموشي سازماني هستند تشكيل
 ،شـده وجـود دارد   بنـدي  گرايي بيش از حد و ساختار قالـب  طلبانه هستند يا در آن تعقل گزينشي و منفعت كاملاً
  .ازماني خاموش باشدتواند س مي

دهنـده   شـده از عوامـل شـكل    هاي نهادينـه  هاي عاطفي و ترس هاي متعدد، خستگي خودسانسوري: ترس سفيد •
هـاي غيركـاركردي از    هويت سفيد و ادراك سركوبگر كاركنان از فضاي سياسي حاكم بـر سـازمان و تعـارض   

گيـري   سـاز شـكل   خاموش خود زمينه همچنين هويت سفيد و تهديد .دهنده تهديد خاموش هستند عوامل شكل
  .ترس سفيد هستند

 ،روي سـازماني  طفـره . الف: ميلي سازماني شامل موارد زير هستند دهنده بي ساختارهاي شكل: ميلي سازماني بي •
ميلي سازماني زمـاني   با توجه به اين ابعاد، بي. عدم مشاركت فعال. عدالتي و د احساس بي. ج ،انحصارسازي. ب

هاي كاري ناعادلانه باشند، اطلاعات تخصصـي در سـازمان    تعاملات بين فردي كم باشد، گروه دهد كه رخ مي
  .نكنند  پاداشي دريافت ،تلاش و كوششدر ازاي گردش نداشته باشند، نقش افراد در انجام وظايف مبهم باشد و 

  آمده از بخش كيفي پژوهش دست روايي محتوايي كدهاي به
شكل كمي، از  براي بررسي روايي محتوايي به. سي روايي، از روايي محتوايي استفاده شده استمنظور برر در اين تحقيق به

ي بـرا ). 2013، 3، ويتنـي و زيكـار  شـولتز (شـود   اسـتفاده مـي   2و شاخص روايي محتـوايي  1دو ضريبِ نسبت روايي محتوا
بـراي محاسـبه،   : ايـي محتـوايي  نسـبت رو . نفر از خبرگـان تقسـيم شـد    15نامه بين  سنجيدن روايي محتوايي دو پرسش

تـايي   نامه مخصوص بخش نسبت روايي محتوايي تقسيم شد و خبرگان و مطلعان بـر اسـاس طيـف ليكـرت سـه      پرسش
همچنين براي محاسبه . آمده نمره دادند دست هاي به به مؤلفه» غيرضروري«و » مفيد ولي غيرضروري«، »ضروري است«

، »نسـبتاً مربـوط اسـت   «، »مربـوط نيسـت  «: نامـه چهارتـايي   پرسش كي 4سلبا و والتزروش  ازشاخص روايي محتوايي 
  :توزيع شد كه نتايج زير به دست آمدند» كاملاً مربوط است«و » است مربوط«

مقادير مجاز براي شاخص روايـي محتـوايي    79/0و  5ر مجاز براي روايي محتواييامقد 49/0بر اساس جدول لاشه 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Content Validity Ratio (CVR) 2. Content Validity Index (CVI) 
3. Shultz, Whitney & Zickar 4. Waltz & Bausell 
5. Lawshe 
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» ضـروري اسـت  «متخصصاني هستند كه بـه گزينـه    تعداد nE. صورت زير است به فرمول محاسبه اين دو شاخص .است

  .اند گزارش شده 3همچنين مقادير روايي محتوايي در جدول . است) 15(تعداد كل متخصصان  Nاند و  رأي داده

1ݒܥ  )1رابطه  = نمره	3	و	4	داده اند ارزيابي	كه	به	آيتم تعداد نسبت
تعداد	كل	ارزيابان  

ܴܸܥ  )2رابطه  = ݊ா − ே
2ே

2
 

  روايي محتوا و شاخص روايي محتوا :يفيك يكدها ييمحتواروايي . 3جدول 

  شاخص روايي محتوايي نسبت روايي محتوايي ابعاد  هامؤلفه

  
  محوري پديده

  96/0  73/0  خطاهاي ادراكي ـ حسي
  93/0  68/0  رويدادهاي حسي

  93/0  77/0  دولتي نقش مديران

  شرايط علي

  88/0  79/0  ميلي سازماني بي
  91/0  81/0  كرختي سازماني
  90/0  91/0  خاموشي سازماني

  96/0  79/0  ترس سفيد
  
  

 
 )1998( كوربين پژوهش بر اساس مدل اشتراوس وي مدل مفهوم. 2شكل 
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  مدل مفهومي پژوهش

همچنـين متغيرهـاي پـژوهش در قالـب متغيرهـاي      . مي بـدين صـورت مفـروض اسـت    ، مدل مفهـو 2با توجه به شكل 
  .شده بر اساس اين نوع از متغيرها انجام گرفته است هاي انجام اند، بنابراين تحليل اي فرض شده مرحله سه

  ايمرحله متغيرهاي سه
اس، بـرآورد   ال سازيِ مسيرِ پـي  ه از مدلتوان با استفاد متغيرهايي كه شامل سه مرحله باشند و سلسله مراتبي هستند را مي

 وتـزلس (توان براي تخمين بارهاي عاملي مرتبه اول، مرتبه دوم و مرتبه سوم اقـدام كـرد    از اين روش همچنين مي. كرد
سـازي سـاختارهاي مراتـب سـوم      عنـوان مـدل   ؛ كه از اين روش به)2010، 2و نايتي كياولينوو  2009، 1آپناودكارن و ون

 محـوري، هـر يـك    در اين پژوهش فرض بر اين است كه شرايط علي و پديده. شود نيز ياد مي) 1393 رضازاده،و  داوري(
  .محوري سنجيده خواهد شد هستند و از اين طريق، ميزان اثر شرايط علي بر پديده) 3شكل (اي  مرحله متغيرهايي سه

  
  يا مرحله سه يرهايمتغ يساز مدل. 3شكل 

 1393 ،يو داور 2010 نو،ياولي؛ ك2009وتزلس،  :منبع

  سازي معادلات ساختاري بخش كمي پژوهش مدل
نفـر تحليـل    183پرسشي طراحي شد و تعـداد   60 اي نامه شده، پرسش هاي شناسايي پس از بررسي روايي محتواييِ مؤلفه

اس  ال پـي  افزار اسمارت با نرمها  و تحليل داده شد و تجزيه  3اس اس پي افزار اس ها وارد نرم نامه اطلاعات اين پرسش. شدند
قبل از اجـراي  . پژوهش طراحي و روابط بين متغيرها بررسي و آزمون شد 4سازي معادلات ساختاري انجام گرفت كه مدل

محاسبه شـده كـه مقـدار قابـل      0/5اين شاخص برابر . محاسبه شد 5گيري مدل معادلات ساختاري شاخص كفايت نمونه
در زيـر  . است كه انجام مدل معادلات ساختاري پژوهش مجـاز و داراي اعتبـار لازم اسـت    دهنده اين قبولي است و نشان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wetzels, Odekerken-Schröder & Van Oppen  2. Ciavolino & Nitti 
3. SPSS25 4. Structural Equation Modelling (SEM) 
5. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  
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بـوت  ( 3ضريب معنـاداري و  2)اس الگوريتم ال پي( 1ضرايب استانداردمدل ساختاري پژوهش به دو صورت، يعني در حالت 

  ).5 و 4 هاي شكل(گزارش شده است  4)استراپينگ
 
   

  
  استاندارد بيحالت ضردر  ساختاري پژوهش مدل. 4شكل 

  )1998، 5كلاين(است  3/0قبول براي ضرايب مسير  حداقل مقدار قابل 

  

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1  . Standardized Solution 2. PLS Algorithm 
3. t-value 4. Bootstrapping 
5. Kline 
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  :شرح زير هستند به پژوهش هاي فرضيه

  .گذاردمي يرتأث) ايمرحلهسه يرمتغ( سازماني حسي بي بر) ايمرحلهسه يرمتغ( علي شرايط
  

:0ܪ(   ندارد معناداري تأثير سازماني حسي بيبر  علي شرايط P୶୷ = 0(   
:1ܪ(      )ادعا( .دارد معناداري تأثير سازماني حسي بيبر  علي شرايط P୶୷ ≠ 0(       

  

  
  

  يمعنادار بيدر حالت ضرا يساختار مدل. 5شكل 

  )1395، ور و مؤمني، احمدي فرد، عدنسلاطي(است  96/1قبول براي ضرايب معناداري   مقدار قابل
  

هـاي   تمـامي شـاخص  . به برازش مـدل معـادلات سـاختاري گـزارش شـده اسـت       هاي مربوط شاخص 4در جدول 
  .گيرند شده در زير مقادير مناسب دارند و در بازه قابل قبول قرار مي گزارش
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 يبرازش مدل معادلات ساختار يها شاخص. 4جدول 

  )R2( 1ضريب تعيين
  ).1395سبحاني فرد، (هاي موجود آن متغير پنهان قابل تبيين است  چند درصد از واريانسدهد كه  اين ضريب براي هر متغير پنهان نشان مي

  )حسي سازماني بي(محوري  پديده
  .بيني است حسي سازماني در اين مدل قابل پيش درصد از تغييرات بي 98يعني تقريباً   )987/0(

  )f2( 2مربع فيشر يا اندازه تأثير 

تر باشد، يعني رابطه با شدت بيشتري وجود  نزديك 1هرچه اين عدد به . دهد رهاي پنهان مدل را نشان مياين شاخص شدت رابطه بين متغي
 ).همان(دارد 

  948/76 محوري پديده ← شرايط علي
  RMS(3( خطاي جذر ميانگين مربعات

قبول ولي بالاي  باشد برازش قابل /. 08تر از  گاگر اين مقدار بزر. دهد هاي تجربي را نشان مي شده با داده اين شاخص، تفاوت بين مدل ساخته
 ).همان(خوب است  1/0

294/0
Q2  1(يا ضريب استون گايسلر-sse/sso :(بيني  هدف بررسي توانايي مدل ساختاري در پيش. بين يا شاخص كيفيت مدل ساختاري ارتباط پيش

  .دهنده اعتبار بالاتر مدل است ن شاخص نشانتر اي مقادير مثبت و بزرگ. است 1مقدار اين شاخص بين صفر و . كردن
550/0 

GOF
و  25/0، 01/0سه مقدار ) 2009(و همكاران  وتزلس). 2004، 5، سيلوانو و وينزيتننهاوس(پژوهش معياري براي بررسي برازش كلي  4

  .اند معرفي كرده) GOFمعيار (عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي برازش كلي مدل  را به 36/0
982/0 
T- Statics )آماره تي( 

  ).1396اسفيداني و محسنين، (است  52/2و  96/1، 64/1درصد برابر با  99درصد و  95درصد،  90ترتيب در سطوح  به T مقدار مجاز آماره
  934/976 پديده محوري ←شرايط علي  

P-value 
  ).1395سبحاني فرد، (قبول است  غيرقابل ) 05/0(درصد  5مقدار بيشتر از رود،  شاخص ديگري كه براي تأييد روابط متغيرهاي پنهان به كار مي

  00/0 پديده محوري ← شرايط علي

  نامه روايي و پايايي پرسش
  پايايي
مفهوم با اين موضوع سروكار دارد كـه ابـزار    اين .گيري است هاي فني ابزار اندازه يا قابليت اعتماد، يكي از ويژگي 6پايايي

ضـريب قابليـت اعتمـاد نشـانگر آن اسـت كـه ابـزار        . دهنـد  ان تا چه اندازه نتايج يكساني را به دست ميدر شرايط يكس
سـرمد، بازرگـان و   ( دنسـنج  يم ـهاي متغير و مـوقتي وي را   آزمودني يا ويژگي باثباتهاي  يژگيوگيري تا چه اندازه   اندازه

  ).1390، حجازي
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. R Square 2. F square 
3. Root-mean-square 4. Goodness of fit 
5. Tenenhaus, Silvano & Vinzi 6. Reliability 
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: شـود  يممعمول از سه ابزار استفاده  طور بهارزيابي پايايي سازه ها براي ) حداقل مربعات جزئي(در روش پي ال اس 

در ايـن پـژوهش بـراي اطمينـان از     ). 1393داوري و رضازاده، ( 2يبيتركو پايايي  1ضرايب بارهاي عاملي، آلفاي كرونباخ
  . ده استگيري آن، از معيارهاي آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي استفاده ش نامه و اندازه پايايي پرسش

شـود كـه    يم ـمحسـوب  ) پايـايي درونـي  ( درونـي آلفاي كرونباخ معياري كلاسيك براي سنجش پايايي و پايـداري  
 7/0مقـدار آلفـاي كرونبـاخ بـالاتر از     . ي مربوط به آن اسـت ها شاخصدهنده سازگاري و پايايي دروني يك سازه و  نشان

نجا كه معيار آلفاي كرونباخ يك معيار سـنتي بـراي تعيـين پايـايي     از آ. است قبول  قابلنشانگر پايايي ) 1951، 3كرونباخ(
ايـن معيـار توسـط     .بـرد  يم ـكار  ي به نام پايايي تركيبي بهتر مدرن اريمعال اس در مقايسه با آلفا،  روش پياست،  ها سازه

 صـورت  بهنه  ها سازهمعرفي شد و برتري آن به آلفاي كرونباخ در اين است كه پايايي ) 1974( 4، لين و جورسكوگورتس
مقدار پايايي تركيبـي بـراي    كه ي صورت در. شوند يمبا يكديگر محاسبه  شانيها شاخصتوجه به همبستگي  مطلق بلكه با

مقـدار كمتـر از   . گيري دارد هاي اندازه شود، نشان از پايداري دروني مناسب براي مدل) 1987، 5نانلي( 7/0هر سازه بالاي 
مقدار مناسب آلفاي كرونباخ و پايايي مركب نشان داده شـده   5با توجه به جدول  .ود پايايي استعدم وج دهنده نشان 6/0

  .شوند است كه همگي پذيرفته مي

 رهايمتغ يبيترك ييايكرونباخ و پا يآلفا بيضرا: ييايپا. 5جدول 

  پايايي تركيبي آلفاي كرونباخ محور
  976/0  974/0  شرايط علي

  981/0  980/0  يده محوريپد

  روايي
سرمد و همكاران، ( سنجد يمرا  نظر مدگيري تا چه حد خصيصه  كه ابزار اندازه دهد يمبه اين پرسش پاسخ  6مفهوم روايي

ال اس بـراي بررسـي روايـي     در روش پـي . در اين تحقيق براي ارزيابي روايي از روايي همگرا استفاده شده است). 1390
ميـزان   شـده  اسـتخراج ميانگين واريانس . شود و پايايي تركيبي استفاده مي 7شده استخراجميانگين واريانس همگرا از معيار 

كه هر چه اين همبستگي بيشتر باشد، برازش نيز بيشـتر اسـت    دهد يمي خود را نشان ها شاخصهمبستگي يك سازه با 
 بـالاي  ريمقاد) 1996( 10مگنر، ولكر و كمبل و 5/0ر مقدا) 1981( 9فورنل و لاركر). 1995، 8باركلاي، هگينز و تامپسون(
  .ندا كردهمعرفي  شده  استخراجرا براي ميانگين واريانس  4/0

  :است AVE < 5/0و  CR > AVE زمان هم دو شرطروايي همگرا داراي 
 دأيي ـتنامه  ها، روايي همگرايي پرسش طبق خروجي. اطلاعات مربوط به روايي همگرا گزارش شده است 6در جدول 

  .شده است
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Cronbachs Alpha 2. Composite Reliability (CR) 
3. Cronbach 4. Werts, Linn   & Jöreskog 
5. Nunnlly 6. Validity 
7. Average variance extracted (AVE) 8. Barclay, Higgins & Thompson 
9. Fornell & Larcker 10. Magner, Welker   & Campbell 
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 همگرا ييروا: ييروا. 6جدول 

  وضعيت  سنجش پايايي تركيبي AVE  نام متغير
  تأييد روايي همگرايي AVE > 0/5و  CR > AVE  976/0  638/0  شرايط علي
  تأييد روايي همگرايي AVE > 0/5و  CR > AVE  981/0  602/0  پديده محوري

  آزمون فرضيه پژوهش
  .شود حسي سازماني مي شده باعث به وجود آمدن بي شرايط علي شناسايي: پژوهش فرضيه

شـرايط علـي بـر پديـده      ريتـأث آمده است،  7هاي مدل معادلات ساختاري پژوهش كه در جدول  با توجه به شاخص
  .معنادار است ريتأثشده و اين  دييتأمحوري 

 ژوهشپ هيسنجش فرض يها شاخص. 7جدول 

  نتيجه فرضيه  نتيجه آزمون T-value P-Value ضريب استاندارد متغير وابسته  متغير مستقل
  تأييد فرضيه H0و رد  H1 تأييد  00/0  934/796  994/0  پديده محوري  شرايط علي

  آمارهاي استنباطي
استفاده شده  1اي نمونه كبراي پاسخ به اينكه وضعيت بي حسي در جامعه مورد نمونه پژوهش چگونه است، از آزمون تي ت

  .است

 حسي سازماني در جامعه مورد مطالعه آمارهاي استنباطي بي. 8جدول 

 درجه آزادي  5/2=ارزش آزمون  هامولفه
  95/0فاصله اطمينان   ميانگين  سطح معناداري tمقدار 

 182  718/0  01/1 3/364 0/000 11/662  كرختي سازماني
 182  699/0  02/1 3/360 0/000 10/504  زمانيخاموشي سا

 182  512/0  839/0 3/175 0/000 8/145  ترس سفيد
 182  794/0  09/1 3/445 0/000 12/352  ميلي سازماني بي
  

گانـه، نشـان    هاي هفت طرفه براي مؤلفه آمده براي آماره تي، محاسبه سطح معناداري يك دست با توجه به مقادير به
هـاي نامتعـارف مـديران دولتـي،      ي سازماني، ترس سفيد، خاموشي سازماني، كرختـي سـازماني، نقـش   ميل داد وضعيت بي

ايـن  . دارد) 2/5(خطاهاي ادراكي ـ حسي و رويدادهاي حسي، در جامعه مورد مطالعه اختلاف چشـمگيري بـا حـد وسـط      
دهـد   مـي   دير تي مثبت هستند نشـان براي هر يك از متغيرها نشان داده شده است و چون مقا 8مقادير با توجه به جدول 

  .بيشتر هستند) 2/5( 2اين مقادير از فرضِ ارزش آزمون
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. One Sample T-test 
2. Test Value 
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  گيري بحث و نتيجه
هاي دولتي، چهـار   در سازمان) حسي سازماني بي(در راستاي پاسخ به پرسش پژوهش درباره ماهيت و ابعاد پديده محوري 

حسـي سـازماني    عنـوان ابعـاد اصـلي بـي     لي سازماني بـه مي مضمون كرختي سازماني، خاموشي سازماني، ترس سفيد و بي
رفتارهـاي  «، )2005( كي ـوحدود زيادي با تعريف مـد نظـر    تاحسي سازماني  مفاهيم احصاشده براي بي. شناسايي شدند

در  ميلي سازماني اسـت و  روي سازماني كه از ابعاد بي اين ارتباط در بعد طفره. ، مرتبط است»ناشي از ابهام و نوعي تظاهر
بـا نتـايج پـژوهش     نيهمچن ـ. مدت كه از ابعاد كرختي سازماني است، قابل مشاهده هستند بعد تكيه بر عملكردهاي كوتاه

عـاطفگي   ميلي، كرختي هنجارها و بي حسي حالتي از كندذهني، ميل به بي كه معتقدند بي) 1387(هلم لينگ و وقفي پور 
حسي را نـوعي كرختـي در قالـب     نتايج اين تحقيق، بي. ابت معنايي دارديا شكلي از سردي است، كاملاً مرتبط است و قر
داند كه اين موضوع ارتباط تحقيق حاضـر بـا نتـايج     توجهي مؤدبانه مي تنبلي فكري و نوعي از خاموشي افراد در قالب بي

  .كند پور را تأييد مي لينگ و وقفي تحقيق هلم
حسي از تجربيات گذشته افراد شـكل   كه معتقدند بي) 2017(لوا با نتايج پژوهش آجنيس و گ نيهمچننتايج تحقيق 

هايي كه  دهد تصميم نتايج تحقيق حاضر نشان مي. گيرد، همخوان است و ارتباط نزديكي با مفهوم مد نظر ايشان دارد مي
از رفتارهايي كه هنـوز از   يا با استفاده) تنيدگي پيش(گيرند  افراد با استفاده از تجربيات گذشته درباره برخورد با ديگران مي

-حسي سازماني ارتباط دارند و با يافتـه  ، هر دو از خطاهاي ادراكي ـ حسي هستند كه با بي )تنيدگي پس(ديگران سر نزده 

  .كنند هاي آجنيس و گلوا در يك مسير معنايي قرار دارند و نتايج تحقيق حاضر را تأييد مي
حسي سازماني استخراج شد كـه شـامل ابعـاد     بي) عوامل علي(ده دهن در پاسخ به پرسش دوم پژوهش، عوامل شكل

نتايج اين تحقيق جـدا از  . است» هاي نامتعارف مديران دولتي رويدادهاي حسي، خطاهاي ادراكي ـ حسي و نقش  «اصلي 
هاي گذشته و تأييد متقابل، خود داراي ساختاري منسجم و گويا است كـه بـا توجـه بـه بخـش كمـي        شباهت با پژوهش

كرختي سازماني، خاموشي «شوندگان، هر چهار بعد  هاي مصاحبهنظر ازژوهش و معادلات ساختاري و طبق نتايج حاصل پ
اين ادعـا بـا توجـه بـه بخـش      . حسي سازماني است كننده مفهوم بي با هم بيان» ميلي سازماني سازماني، ترس سفيد و بي

هـاي   شده، روايي همگرايـي و مـدل   ، ميانگين واريانس استخراجساختاري پژوهش و مقادير پايايي تركيبي، آلفاي كرونباخ
  .تعميم خواهد بود گيري كه براي مدل اجرا شد، اثبات شده است و در جامعه مد نظر پژوهش، قابل  اندازه

دهـد   هـاي پـژوهش نشـان مـي     يافتـه . حسي سـازماني تأييـد شـد    در آزمون فرضيه پژوهش، اثر شرايط علي بر بي
حسي سـازماني   هاي نامتعارف مديران دولتي اثر معنادار و مثبتي بر بي خطاهاي ادراكي ـ حسي و نقش  رويدادهاي حسي،

تواند باعث افزايش يـا   ترتيب مي اين بدان معنا است كه افزايش يا كاهش در هر يك از اين شرايط عليِ اثرگذار، به. دارند
-يل سايه فضاي سكوت بـر سـازمان و تـرس از سـكوت    دل گاهي ممكن است كاركنان به. حسي سازماني شود بي كاهش

مـديران سـازمان ابتـدا بايـد بپذيرنـد كـه       . حسي فضاي حاكم بر سازمان كمك كنند طور ناخواسته به بي سازان، اغلب به
 بيني بـه وجـود    همچنين اجازه ندهند بين كاركنان احساس خودكم. كاركنان اجازه دارند در سازمان آزادانه اظهار نظر كنند

  .حسي سازماني كمك كنند آمده يا رواج پيدا كند تا با اشاعه فضايِ اعتماد هميشگي، بتوانند به ايمن ماندن سازمان از بي
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اي مداقه شد و نشـان   نمونه هاي مربوط به آمارهاي استنباطي در پژوهش با استفاده از آزمون تي تك در نهايت يافته

نتـايج نشـان داد   . در جامعه مد نظرِ پژوهش چگونه و بـه چـه ميـزان اسـت    حسي سازماني در حال حاضر  داد وضعيت بي
) 5/2=ارزش آزمـون (ميلي سازماني، ترس سفيد، خاموشي سازماني و كرختي سازماني همگي از سطح متوسط  ميانگين بي
ز وضعيت موجـود، از  ها در جامعه مد نظر تحقيق، با آگاهي بيش از پيش ا بنابراين نياز است مديران سازمان. بيشتر هستند

حسي سازماني گامي مثبـت   شوند، در راستاي بر طرف كردن مشكلات ناشي از بي كارهايي كه در ادامه بيان مي طريق راه
  . بردارند و براي بهبود وضع موجود تلاش كنند

  پيشنهادهاي كاربردي پژوهش
  :شوند با توجه به نتايج پژوهش موارد زير پيشنهاد مي

. ميلـي سـازماني اسـت    بـي . 4تـرس سـفيد و   . 3خاموشي سازماني، . 2كرختي سازماني، . 1شامل حسي سازماني  بي
گرايي، كاركنـان را در   هاي فكري وجود داشته باشد، سياست شود كه بين كاركنان، تبلي حسي سازماني زماني ايجاد مي بي

مدت باشد، بين كاركنـان نـوعي    هاي كوتاهقرار داده باشد، توجه كاركنان به عملكرد) جاي تخصصي به(هاي سياسي  جبهه
شنوي در سـازمان رواج داشـته باشـد،     طلبانه باشند، حرف توجهي مؤدبانه وجود داشته باشد، ارتباطات گزينشي و منفعت بي

كاركنان با خودسانسوري، براي خود، هويتي كاملاً سفيد و بدون ابـراز عقيـده انتخـاب كننـد، ادراك كاركنـان از فضـاي       
گرا نيست و بر مبناي عقايـد   حاكم يك ادراك سركوبگر باشد، كاركنان فكر كنند سيستم ارزيابي سازمان تخصصسياسي 

عدالتي بين كاركنان وجود داشته باشد و كاركنان مشاركت فعـالي در سـازمان نداشـته     كند، احساس بيگزينشي عمل مي
طبـق مـدل   (درصـد   90ميـزان تقريبـاً    شرايط علي نيز به حسي علاوه بر شرايط حاكمي كه نام برده شد خود از بي. باشند

طور مستقيم از طريـق   توان به حسي يا مي بنابراين در سازمان براي كاهش بي. پذيرد تأثير مي) معادلات ساختاري پژوهش
كرد يـا  حسي سازماني جلوگيري  حسي سازماني، از بروز پديده بي هايي خلاف جهت عوامل ايجادكننده بياتخاذ استراتژي

حسي سازماني از طريق موارد زير قابل كاهش و كنترل  شرايط علي اثرگذار بر بي. از طريق كاهش شرايط علي اقدام كرد
هاي حمايتي خود را افزايش بدهند، ايجاد فضايي بـراي بيـان عقايـد كاركنـان،      ها ادراك كاركنان از نقشسازمان. هستند

هاي فرهنگي مبارزه با سـكوت سـازماني، كـاهش عـدم      الب نشود، ايجاد قالبتلاش براي اينكه جو سكوت بر سازمان غ
سازي شود تا ادراك كاركنان بـر اسـاس گذشـته     تمايل آگاهانه به انجام وظايف در كاركنان سازمان، فضاي سازمان سالم

ان بـراي رضـايت   سـمت مثبتـي تغييـر كنـد، سـازم      ها شكل نگيرد يا اگر شكل گرفته به سازمان يا وضعيت ساير سازمان
عنـوان عـاملي بازدارنـده در     هاي اقتضايي پويا و كاربردي استفاد كند و تلاش شود نقش بوروكراسي بـه  كاركنان از سبك

حسـي مواجـه كننـد،     حس جدا از اين حقيقت كه ممكن است گروه يا سازمان را با بـي  افراد بي. بلندمدت كاهش پيدا كند
دليل حقوق و مزايا وارد شغل شده باشد و نه تنها در باور خـود بـه سـازمان     فقط بهممكن است در لحظه ورود به سازمان 

كند، بلكه  حس نه تنها مخالفت خود را بيان نمي فرد بي. اعتقادي ندارند، بلكه به تمام سيستم اداري جامعه بدگمان هستند
توجه به وضعيت كنوني جامعه مـورد مطالعـه كـه    بنابراين با . رود اي از تظاهر فرو ميشود و در لايه ها حل مي در خواسته
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گوي اين امر نيست و پيشنهاد نمي  حسي در آن از حد متوسط بيشتر است، نه تنها موارد تنبيهي يا اخراج پاسخ وضعيت بي

  . گشا باشد تواند راه شود، بلكه بازنگري در سيستم بوروكراتيك و سرد ادراي و يك نظام گسترده پيشنهادها مي

  اد براي نويسندگانپيشنه
هاي دولتي، با ارائه مدلي بـه   دهنده آن در سازمان حسي سازماني و عوامل تشكيل پژوهش حاضر ضمن تشريح مفهوم بي

تواننـد بـه شناسـايي سـاير عوامـل تأثيرگـذار بـر         هاي آتي مي پژوهش. حسي سازماني كمك كرد تشريح بيشتر پديده بي
شود  همچنين پيشنهاد مي. حسي سازماني را بر ساير متغيرهاي سازماني سنجش كند يحسي سازماني بپردازند يا تأثير ب بي

  .حسي سازماني پرداخته شود براي تحقيقات آتي به گسترش ابعاد بي

  هاي پژوهش محدوديت
حجم زياد منابع مضموني كه به صرف وقـت و دقـت زيـاد از    . 2دسترسي دشوار به افراد مطلع مد نظر براي مصاحبه، . 1
. 4نو بودن موضوع تحقيق كه تاكنون فقط مفاهيم مختصري مشابه موضـوع وجـود داشـته،    . 3رف محقق نياز داشت، ط

آوري  مشـكلات مربـوط بـه توزيـع و جمـع     . 5گانه كدگذاري كه به دقت زيادي نيـاز داشـته اسـت،     مراحل پيچيده و سه
  .ازي معادلات ساختاري پژوهشس افزاري براي طراحي و اجراي مدل مشكلات نرم. 6و  ها نامه پرسش

  منابع
، )19( ،هنـر و معمـاري  . وقفي پور شهريار: ترجمه). نقد(آدورنو هگل و آگاهي معذب ). 1387(آستيون، هلملينگ؛ وقفي پور، شهريار 

179- 186.  
  .مهربان نشر: تهران. حداقل مربعات جزئي كرديبر رو يمبتن يمعادلات ساختار). 1396( اريشهر ن،يمحسن م؛يمحمد رح ،يدانياسف

 .ديدار: ، تهرانهاي تحقيق كيفي و آميخته، رويكردهاي متداول در علوم رفتاري اي بر روش مقدمه). 1387(بازرگان، عباس 

بازنمـايي سيسـتم تـاراج نـوين در قالـب سـوداگري        ).1397(، علي اصغر؛ قرباني، علي؛ عبدي، جهان؛ نجار شمس، فاطمه پورعزت
 .226-209، )2( 10 ،مديريت دولتي .اداري

مـورد  (بنيـاد   الگـويي برخاسـته از نظريـه داده   : حسي سازماني فهم فرايند بي). 1397(خمش آيا، احمد؛ شيري، اردشير؛ ياسيني، علي 
نامه كارشناسي ارشد در رشته مـديريت دولتـي، گـرايش تحـول، دانشـگاه       پايان ).هاي دولتي استان بوشهر سازمان: مطالعه
 .ايلام

جهـاد  : تهـران ). چاپ اول( افزار انتشارات جهاد دانشگاهي سازي معادلات ساختاري با نرم مدل). 1393(علي؛ رضازاده، آرش داوري، 
 .دانشگاهي

دوران پسـاتجددگراي و  : جلـد دوم (پساتجددگرايي هاي سازمان و مديريت از تجددگرايي تا  تئوري). 1386(رحمان سرشت، حسين 
  .ندورا: تهران ).پست مدرنيسم
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شناسايي عوامل مؤثر بر توانمندسازي منابع انساني . )1396(، علي اكبر؛ ربيعي، علي؛ رادفر، سودابه فرهنگي ؛طاهر ،اربطاني روشندل

 .538-517، )3( 9 ،يمديريت دولت. اي دولتي هاي ارتباطاتي و رسانه در سازمان

  ).ع(دانشگاه امام صادق : تهران. يمعادلات ساختار زيسا و مدل يعامل ليو كاربرد تحل يمبان). 1395( اسريفرد،  يسبحان
  .نشر آگه :تهران). چاپ بيست و دوم( هاي تحقيق در علوم رفتاري روش). 1390(سرمد، زهره؛ بازرگان، عباس؛ حجازي، اله 

 يابي ـبـر عملكـرد بازار   نيتأثير نوآوري و رهبري تحول آفر). 1395( بايفر ،يمنؤم م؛يمرور،  عدن م؛يفرد، مر ياحمد م؛يمر ،يسلاط
  . )4( 2 ،يابيو بازار غاتيتبل ينامه اختصاص لفص .انيبن هاي دانش شركت

تصحيح و مقدمـه نجفقلـي    شهاب الدين يحيي بن حبش بن اميرك، التلويحات اللوحيه و العرشيه، ).1388( )شيخ اشراق(سهروردي 
  .سسه پژوهشي حكمت و فلسفه ايرانؤم: ، تهران1حبيبي؛ چاپ 

 .146-131، )46و  49(، فلسفه و كلام. بررسي نقد بنيادي ادراك حسي در توليد معنا). 1384(، حميدرضا شعيري

 ارائــه مــدل انتخــاب كاركنــان مســتعد در     ). 1397( رحيميان، حميد؛ غياثي ندوشن، سعيد؛ نرگسـيان، جــواد پور، عباس؛  عباس
 .628-605، )4( 10 ،مديريت دولتي. هاي دولتي سازمان

  .نشر آگاه: تهران). چاپ چهارم( روش تحقيق كيفي در علوم اجتماعي با تأكيد بر نظريه برپايه). 1396(فراستخواه، مقصود 

 خطا جو مديريت ميان رابطه در اجتنابي گرايي سكوت ميانجي نقش). 1397(محمد  مرضيه؛ غلامي، زاده، زاده، غلامرضا؛ اديب ملك

  .677-651، )4( 10، مديريت دولتي. يفرد عملكرد با يادگيري رفتار و
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