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 چكيده 

ن يهدف ارند. يبگ يم به خودسانسوريتصم يل مختلفيممکن است با توجه به دلا ها سازمانکارکنان در 

پس از  اد بوده است.يبن داده هينظربر اساس  يدولت يها سازمان در يخودسانسور يالگو يپژوهش طراح

اقدام به  ،يدولت يها ران سازمانياز مد نفر 13ان يدر م نظري يريگ نمونهق روش ياز طر ها داده يگردآور

مدل  يد. پس از اعتبارسنجيگرد مند استراس و كوربين طرح نظامق ياز طر يخودسانسورهاي  مولفه ييشناسا

منجر به  يو سازمان ي، شغليط فرديشامل شرا يط علينشان داد که شرا جينتا، تيمقبول يهااريمعبا 

خودسانسورها  يها يژگياطلاعات و و يها يژگيشوند. و يدر سازمان م يده خودسانسوريپد يريگ شکل

قرار گرفتند.  ييمورد شناسا يا ط مداخلهيعنوان شرا به يتيريو مد يفرد و عوامل يا نهيط زميعنوان شرا به

سازمان در کنترل  يعنوان راهبردها ها به ميت يساز موثر و فعال يتيريمد سبک از ، استفادهيبوروکراس حذف

 يريحاصل از بکارگ يامدهايعنوان پ کارکنان به يو توانمندساز ييايپو ده مذکور و عوامل توسعهيپد

ن پژوهش يد. در ايگرد يدر سازمان طراح يتا مدل خودسانسوريقرار گرفت و نها ييراهبردها مورد شناسا

هاي  سازد تا پژوهشيمحققان را قادر م  ت ارائه شد که براساس آنيريدر حوزه مد يجامع و بوم يک الگوي

 ند.يل نماين خصوص را تکميخود در ا

 اقدامات يخودسانسور د،يعقا ياطلاعات، خودسانسور يخودسانسور ،يخودسانسور ها: کليد واژه
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 مقدمه

بتوانند در  يستيتوسعه با يها براامروزه سازمان

شرو، سازگار و مقاوم يها پبرابر نوسانات و چالش

ک استفاده ياستراتژ يابزارها يکين راستا يو در ا باشند

و ن يکارکنان است )ل عيبد يها دهيات و يخلاق از

شنهادها و ياز نظرات، پ يمند بهره(. 2016، 1همکاران

 و ۀتوسع يها شرط شياز پ يکيع کارکنان يبد يها دهيا

 از ها سازمان گرفتن يشيپ در مؤثر عوامل جمله از

ن مهم را يا(. 1396و همکاران،  نژاد رانيپرقباست )

د از نظر گذراند که در صورت عدم وجود نظرات ينبا

شرفت روزافزون ي، امروز شاهد پيانسان يرويع نيبد

ت منوط به ارائه يم. خلاقيو دانش نبود يتکنولوژ

باشد.  يان کارکنان ميب يد و دنبال آن آزادينظرات، عقا

 جامعه هر در مهم يها ارزش از يکيان يب يآزاد

 (  و در2019، 2است )دانا و همکاران کيدموکرات

ن يتر از مهم يکيعنوان  بشر به حقوق يجهان هياعلام

 يآزاد تنها نه حق نياست. ا شده شناخته بشر يها حق

 و مردم انيم ارتباط يآزاد کند؛ بلکه يم نيتضم را انيب

ن يدهد. همچن ينشان م را اطلاعات به کامل يدسترس

گر در جامعه منجر يکديازآنجاکه قطع ارتباط افراد با 

د ين عقايشود، قطع ارتباط ب يم ياديبه صدمات ز

وارد  ييها ز خسارتيها ن علاوه بر جامعه، به سازمان

 (.2019، 3د )بارنتينما يم

نظر و  صاحب  يروهايها ن از سازمان ياريدر بس

باشند که خود را از عرصه  يمشغول به کار م يخلاق

کنند )بارتال و  يها حذف م دهيان ايده و بيابراز عق

ر يکارکنان درگ يطين شراي(. در چن2012، 4همکاران

 هر در يشوند. خودسانسوريم 5يده خودسانسوريپد

 يمختلف ليدلا و افراد به افتد يم اتفاق ياجتماع يفضا

 از دوستان، خود را  اطلاعات که رنديگ يم ميتصم

 ها و رهبران رسانه سازمان، گروه، خانواده، ياعضا

 که معتقدند ها آن موارد، نيا همه در .کنند غيدر

 نيبنابرا و دارد وجود اطلاعات يافشا در يا نهيهز

کنند )الباز و  يم اطلاعات نمودن پنهان به ميتصم

ها با عنوان  ده در سازمانين پدي(. ا2019، 6بارتال

شود و  يگر منتقل ميبه فرد د يهمرنگ شدن، از فرد

، 7لمنيدهد )کوک و ه ير قرار ميرا تحت تاث ييايپو

2013 .) 

نه عملکرد يزمقات در يگر با شروع تحقيد ياز سو

در  يجد يتيعنوان محدود به ي، خودسانسوريفرد

 يبرا يصورت سد خلاقانه فرد، به يها دهيا

برند، عمل  يکه از عملکرد خلاقانه نفع م ييها سازمان

ک يجه يرا نت ين محققان خودسانسوريد. همچنينمايم

که  يدانند. زمان ياز قضاوت خود م يند شناختيفرا

ر، ناکارآمد و يناپذ افراد نقطه نظرات خود را امکان

 ي کنند، ممکن است قوه يب قضاوت ميعج

د. ينما يم به خودسانسوريشان، آگاهانه تصم خلاقانه

ن با ينو يکه رفتار سازمان يين ازآنجايبنابرا

شتر يب ييروزافزون مواجه است آشنا ييها يدگيچيپ

و شناختن  يدگيچين پيران و کارکنان سازمان با ايمد

 است. يها ضرور مقابله با آن يمناسب برا يها راه

 يخوب ده بهين پديکه ا ييها حال ازجمله سازمان

ن ياست. ا يدولت يها ت است، سازمانيرؤ قابل

ازمند ي، نيورش بهرهيبه افزا يابيدست يبرا ها سازمان

باشد )الباز و  يم شه نويه خلاق و صاحب انديسرما

قانون و  از يناش يهاتياما محدود(، 2019بارتال، 

باعث شده است تا  ،هاچالش گريمقررات در کنار د

ان کارکنان يب ياز مشارکت افراد و آزادران يمد

شدن  ليبا تبدگر يد ياز سو کنند. يريجلوگ

همراه با بوروکرات  يها سازمانبه  يدولت يها سازمان

 يخودسانسوراحتمال ، ير اداريوپا گ ن دستيقوان

 يآزاد يستمين سيرا در چنيز ابد.ييش ميکارکنان افزا

به  يشناخت روان يازهاين نيتر يت که از اساسيو امن

ت يده و  به دنبال آن خلاقيند مختل گرديآ يشمار م

نه يشود که زم يبر سازمان حاکم م يمتوقف و رکود

 د.ينما يا ميها را مه يرشد انواع انحرافات و ناهنجار

 درمورد ين موضوع که مطالعاتيبا توجه به ا

 که يعوامل يبررس شامل مختلف يها حوزه از يتعداد
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 ريتأث تحت را تياکثر نظر تا دهد يم اجازه تياقل به

درو و  ي؛ د2019دهند )دانا و همکاران،  قرار

 نظرات انيب يآزاد زانيم ي( و بررس2019، 8همکاران

، 9)مارشلوسکا و همکارانخود  گروه در نيمنتقد

 (. 2014، 10نرزي؛ پاکر و م2020

 نياست؛ اما ا گرفته قرار ديتأک و توجه مورد

ر يتاث يخودسانسور تيبر ماه ها دستورالعمل

 ديعقا از يا گسترده شکل با که يزمان گذارند و ينم

 ن،يدارند. همچن يمتفاوت کرديرو کنند، يم برخورد

 مطالعه از ياجتماع يشناخت روان قاتيتحق

 بستر کي در يفرد سطح در که يخودسانسور

 يبرا يمهم يامدهايپ و رديگ يم صورت ياجتماع

است  کرده غفلت نسبتاً دارد، جوامع ازجمله ها گروه

ن با توجه به يبنابرا(. 2018، 11ت و همکاراني)شارو

م يشاهد آن هست، ها سازمان در يخودسانسور تياهم

و  است دهيبه انجام رس نهين زميدر ا يمطالعات کم که

ن يمطالعات در خصوص ان يا يتوان گفت که تماميم

از مفهوم  يميبا نيتقرتوانسته است  دهيپد

ن يگر از ايد يمين د.ين نماييرا تب يخودسانسور

رنده يد دربرگيرفتارها که همچنان ناشناخته است با

ط ي، شرانهيزم، يط عليجامع و دربردارنده شرا يمدل

باشد  يخودسانسور يامدهاياهبردها و پگر، ر مداخله

ن پژوهش به يدر ادامه ا يو تجرب يصورت نظر که به

گر يمه ديتواند نيمن پژوهش يشود. ايآن توجه م

ر کشانده و يرا به تصو يسازمان يمفهوم خودسانسور

 سوال. را پر کندن حوزه يات ايدر ادبخلاء موجود 

 :ها است به آن يين پژوهش به دنبال پاسخگويکه ا يکل

در سازمان چگونه بود و شامل چه  يمدل خودسانسور

  مختلف است؟ يها در بخش يمقولات و خرده مقولات

 

 ينظر يمبان

 نيشه لاتي. واژه سانسور از ريخودسانسور تيماه

Censere اي يابيارز يبه معناCensur  يبه معنا 

شدن سانسور،  يند عمليسرکوب اخذ شده است. فرا

و سخت و کمتر با کنش نرم  يکنش جد شتر بايب

است که از  يعمل يهمراه است؛ اما خودسانسور

ت يجانب خود فرد، گروه و سازمان تحت عنوان رعا

شکل  يمنظور ملاحضه کار گران و بهياصل تعامل با د

 ده،ين پدي(. ا2015، 12زنگات و همکاران-رد )نتزيگ يم

 عدم صورت است که اطلاعات را در يعمد يتيفعال

 عنوان کند و به يم غيگران دريرسمي از د موانع وجود

شناخته  يشناخت روان اجتماعي يها سميمکان از يكي

 كارآمد دموكراتيك جامعه يك از مانع غالباً كه شود؛ يم

 طور به افراد که است نيا يمعنا به رفتار نيا .شود يم

کنند  يم ميتنظ و کنترل را اطلاعات انيجر يررسميغ

 (. 2011، 13بارتال ن وي)هالپر

( 2020) 14و همکاران بودرونوا گريد يفيدر تعر

 يواقع ي دهيعق عدم ابراز" عنوان به را يخودسانسور

 دهيعق آن با شود يم تصور که يمخاطبان در برابر فرد

 در يخودسانسور .کردند انيب" هستند مخالف

 عنوان به ها در خانواده ژهيو ، بهياجتماع خرد يها طيمح

 طور به خانواده کارشناسان و شود يکاربرده م بهراز 

ن يهمچن (.2020، 15وياند )پترون به آن پرداخته گسترده

 و ناسازگار يها سازمان خصوص ها، به سازمان در

 را اطلاعات و کنند يم ده را نقضين پديا که افشاگر

باشد  يم ييت به سزاياهم يسازند، دارا يم فاش

 (.  2020، 16ني)ست

 تيماه ده. مفهوم حاضر،يعق و اطلاعات

 شتريکند و ب يم محدود اطلاعات به را يخودسانسور

 د. محققانيپردازد تا حفظ عقا يم اطلاعات حفظ بر

شوند )بارنت،  يم قائل کيتفک ديعقا و اطلاعات نيب

دانند؛  يم ها تيواقع مترادف را اطلاعات ها (. آن2019

 عنوان به يارزش يها قضاوت ها و دهيا افکار، که يدرحال

 ديب عقاين ترتيبد .شوند يم يتلق ديعقا مترادف

 حيتوض باهدف امکان دارد که يذهن دگاهيد از عبارت

 اطلاعات به ،يشخص درک اساس بر آن ريتفس و

 يدارا دارد حق کس مفهوم، هر نيا در .باشد وابسته
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 قدرت ده،ين حالت از عقيرو ا نيازا باشد، يديعقا

 (. 2016ن و همکاران، يندارد )ل را درست اطلاعات

 يها زهيانگ از يخودسانسور. تعداد يها زهيانگ

 به را افراد است ممکن ، فرد منحصربه نه اما متفاوت،

زنگوت و -دهد )ننتز سوق يخودسانسور سمت

 نين ايتر از برجسته مورد (. پنج2015همکاران، 

 از محافظت يبرا زهيانگ  :عبارتند از ها زهيانگ

 يها ميتحر از يريجلوگ يبرا يشخص زهيانگ  گروه،

 از محافظت يبرا زهيانگ مثبت، و پاداش يخارج يمنف

 ده ويعق کي از محافظت يبرا زهيانگ خودانگاره،

  .ثالث شخص از محافظت يبرا زهيانگ

 که اطلاعات است استوار فرض نيا بر زهيانگ نياول

 نيبنابرا برساند و بيآس گروه به است ممکن موجود

ن ي(. دوم2011ن و بارتال، يشوند )هالپر د آشکارينبا

 ريتصو به زدن صدمه يزه خودسانسوريمورد از انگ

 دگاهيد جاديا باعث که ياطلاعات يافشا با گروه مثبت

کردن  مختل باعث اي و شود يم گروه در يمنف

 اهداف اي هدف کي يبرا گروه ياعضا يهماهنگ

 يبرا افراد  .است يذات سوم، زهيانگ .باشد يخاص م

 اتخاذ را يخودسانسور خود، مثبت دگاهيد حفظ

 زهيانگ کي مثبت يشخص تيهو کي داشتن .کنند يم

 خواهند ينم جامعه ياعضا نيبنابرا و است ياساس

(. 2016بدانند )زوسز،  نيخبرچ اي  و دروغگو را خود

 و دفاع به ليتما اثر در است ممکن يخودسانسور

 هدف، د،يمانند تقل يخاص دهيا کي از تيحما

 جاديا دهيعق اي يدئولوژيا است،يس

 قرار از يريجلوگ به ليتما از يخودسانسور  .شود

 يها ارزش خلاف که ييها داستان» معرض در گرفتن

 جاديا هستند، «ياسيس اتهام يدارا» اي «هستند غالب

 يبرا يخودسانسور از است ممکن شود. سرانجام، يم

 ق،يعلا مراقبت، ليدل به ثالث شخص از محافظت

 يبعض از .شود استفاده ملاحظات ريسا اي يدوست نوع

 اي خود از محافظت توان يم را زهيانگ نيا  جهات،

 ثالث شخص رايز گرفت نظر در خود يشخص گروه

 اي افراد به است ممکن اطلاعات يافشا صورت در

 (. 2019، 17تيرا-يبرساند )شامل بيآس گروه

 نيب که دارد وجود امکان نيا. خودسانسور انواع

 کي .ميشو قائل تفاوت خود سانسور مختلف انواع

 .شود يم انجام يعاد افراد اي ها باندروازه نيب زيتما

ن بار توسط کورت لوبن ينخست يبرا يبان مفهوم دروازه

 استمداران،يهمچون س يافراد به کار رفت و شامل

 در که نظران است صاحب معلمان، نگاران، روزنامه

 يقرار دارند و همچون در ورود ييها و سمت تيموقع

اخبار و اطلاعات  يبرخ يکنند و فقط برا يعمل م

 يرقابل پخش تلقيرا طرد و غ يشود و برخ يگشوده م

 با يمعمول (.  افراد2019، 18کند )اکتاس و همکاران يم

 تيها از اهم ده آنيبه عق که شوند يم روبرو ياطلاعات

که باشد  ينم يا گونه ها به ش آننق است، اما برخوردار

 نيب گريد زيدهد. تما را انتشار اطلاعات امکان ها آن به

 اطلاعات مقابل در اول دست اطلاعات يدارا افراد

 اي شخص توسط اول دست اطلاعات .است دوم دست

 کي در شرکت) ديآ يم بدست يشخص تجربه قيطر از

 مثلًا) رديگ يم قرار آن معرض در ماًيمستق اي( داديرو

 قيطر از دوم دست اطلاعات (.ياصل سند کي خواندن

 افتيدر قيطر از ميرمستقيغ معرض در گرفتن قرار

 .ديآ يم بدست خواندن اي دنيشن گر ماننديد منبع

 يخوددار بر يمبتن يخودسانسور نوع نياول ن،يبنابرا

 در که ياست، درحال اعتماد رقابليغ صادقانه اطلاعات از

باشد  سؤال مورد است ممکن آن اعتبارگر، يد مورد

 (. 2019)الباز و بارتال، 

 

 پيشينه پژوهش

 ي( به بررس2017) 19ن مطالعه، هانيدتريدر جد

 يها تيسا در ياسيس يها گفتمان يخودسانسور

 يها تيسا اگرچه .پرداخت ياجتماع يها شبکه

 در ياسيس مشارکت يبرا يمحل ياجتماع يها شبکه

ن پژوهشگر به دنبال ياند، اما ا شده ليتبد کنگ هنگ

 يها ا کاربران شبکهيباشد که آ ين موضوع ميا يبررس
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دچار  ياسيو س يدر اظهارات اجتماع ياجتماع

 براساس ب ين ترتير. بديا خيگردند  يم يخودسانسور

 از يبرخ كه داد نشان قيتحق نيا ق،يعم مصاحبه 6

 ميتصم خود ام و مخاطبانيپ يكاربران بر اساس محتوا

ج نشان داد که يند. نتاينما يد خود ميعقا ابراز بر عدم

 روابط در يريرپذيهمچون تأث يليکاربران به دلا

 ،ياجتماع يانزوا از ترس انتقاد، از ترس ،ياجتماع

ر يشغل خود، درگ در تيموفق عدم و يمنف ريتصو

گر زوسز يد ييدرجا .شوند يم يخودسانسور رفتار

 ريتأث نحوه يبررس باهدف يا ( مطالعه2016)

افراد به انجام  تيهو بر بوک سيف در يخودسانسور

 مصاحبه 20 مطالعه، نيا هدف تحقق منظور به .ديرسان

 جينتا شد. انجام بوک سيف کاربران از افتهيساختار مهين

 يلترهايف قيطر از بوک سيف کاربران نشان داد که ياصل

 از تا کنند يم کنترل را خود نيآنلا يها پست مختلف،

 يها تيموقع و يمنف بازخورد ام،يپ ريتفس سوء

 نشان ها افتهين، يا بر علاوه .کنند يريجلوگ نديناخوشا

 نيا افراد، که تيواقع نيا به توجه با کاربران که داد

 که توهم کي جاديا دانند، با يم يسطح را عامل ستميس

پنهان و با نشان  روزمره يزندگ يمنف يها جنبه آن در

 نيآفلا تيواقع توجه، جلب و از خود مثبت ديدادن د

 از جادشدهيا ريجه، تصوينت در  کنند. يم فيتحر را

 دهيچيپ نديفرآ کي بر يمبتن بوک سيف افراد در تيهو

 است.  ممکن مختلف يوهايسنار قيطر از محتوا لتريف

به  ي( در پژوهش2013لمن )ين کوک و هيهمچن

 يسانسور و دو نوع از خودسانسور ييدنبال شناسا

 ين پژوهشگران دو نوع از خودسانسوريبودند. ا

ن يز بيف و تماي، تعرييرا شناسا يخصوص و يعموم

 افراد  ،يعموم سانسور در .ها را مشخص نمودند آن

 يعموم يسانسورها به را خود حيصر نگرش پاسخ

 کي سانسور دهنده ن سانسور،يا در .کنند يم محدود

 و است يعموم مرجع اي دولت مانند يعموم هندينما

 يخصوص يها شرکت اي اشخاص سانسور کننده

 يخودسانسور موارد در فقط انيب يآزاد اصول .هستند

 افراد ،يخصوص سانسور در .است استناد قابل يعموم

 انجام يعموم سانسور عدم صورت در را کار نيا

 در ها نگرش سرکوب شامل سانسور دهند و روند يم

 و يپروکس قيطر از يخصوص سانسور .است فرد کي

 .باشد يخارج عامل يبرا تواند يت، ميمحدود با

 در انيب يآزاد اصول كه كردند استدلال پژوهشگران

  .ندارد کاربرد يخصوص يخودسانسور موارد

به دنبال  يپژوهش ( در2012امز )يليت ويدرنها

 و نفس عزت چگونه ن موضوع بود کهيا يبررس

ن محقق يا .شود يم يخودسانسور باعث خودپنداره

 ت،يجاد خلاقيا ينده برايآ يها کند سازمان يعنوان م

 ، بايطيرات محييبا وجود تغ يسازگار و ابتکار

 و تيخلاق رو نيازا .شوند يم روبرو ياديز يفشارها

 باشد. يم تيريمد يبرا ينگران نيتر مهم ينوآور

 يمهم مانع تواند يم يها نشان داد خودسانسور افتهي

 با افراد نيهمچن .باشد خلاق عملکرد يبرا

 نسبت به عقايدشان انتقاد از شفافهاي  خودپنداره

 سانسور به كمتر بايد ها آن بنابراين دارند، كمتري ترس

 بودن خودپنداره اگر ن،يا بر علاوه .بپردازند خود عقايد

 صورت نيا در باشد، يخودسانسور ياصل ليدل

 قيطر از تيخلاق تيتقو يبرا شده يطراح مداخلات

 زمان گذشت با که دارند يراتيتأث نفس، اعتمادبه شيافزا

 با افراد نفس اعتمادبه رايستند، زين تحمل قابل

 محو مرورزمان به داريناپا مزمنهاي  خودپنداره

 شوند.  يم

 

 روش شناسي پژوهش

شده است و  صورت كيفي انجام اين پژوهش به

  20اديبنه دادهيمورد استفاده در آن، نظر راهبرد پژوهشي

است. خردماية استفاده از اين راهبرد به كاربري آن باز 

-بنياد، روشي نظامگردد؛ راهبرد پژوهشي نظرية دادهمي

اي است كه در سطحي مند و كيفي براي خلق نظريه

گسترده به تبيين فرآيند، كنش يا واکنش موضوعي با 

ازآنجاکه  (.2020، 21کرسول) پردازدهويت مشخص مي
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 ند آنيو فرا سازمان يده خودسانسوريکاوش پد

-ه دادهين پژوهش بوده است، لذا راهبرد نظريمطلوب ا

و داشته  ين مطلوب سازگارياد انتخاب شد تا با ايبن

 در يخودسانسورمدل ن سوال باشد که يا يپاسخگو

و  مقولاتچه  يچگونه است و دارا يدولت يها سازمان

ن سوال، يبه ا ييبه دنبال پاسخگو است؟ يروابط

ز يبه اهداف پژوهش ن يابير در دستيز يسوالات فرع

 در يخودسانسور 22ي( مقوله اصل1شوند:  يمطرح م

 23يعل طي( شرا2ست؟ يچ يدولت يها سازمان

نه ي( زم3 ؟ستيچ يدولت يها سازمان در يخودسانسور

 ؟ستيچ يدولت يها سازمان در يخودسانسور 24(بستر)

 يها سازمان در يخودسانسور 25گرمداخله طي( شرا4

به  26ييپاسخگو يراهبردها( 5 ؟ستيچ يدولت

( 6و  ؟ستيچ يدولت يها سازمان در يخودسانسور

 يدولت يها سازمان در يخودسانسور 27يامدهايپ

 ؟ستيچ

به  ييو پاسخگو طرح اصلي براي نظرية داده بنياد

  28كوربينمند استراس و  ، طرح نظامسوالات مذکور

( است که بر اساس اين طرح، براي تحليل 2014)

شده لازم است تا سه مرحلة  يهاي كيفي گردآورداده

شوند تا در  يكدگذاري باز، محوري و انتخابي سپر

شده ارائه گردد.  نهايت، پارادايمي منطقي از نظرية خلق

شده و  ييباز، مفاهيم شناسا ين ابتدا با کدگذاريبنابرا

ها كدگذاري محوري پژوهشگر يكي از مقولهمطابق با 

را محور فرآيند در حال بررسي و اكتشاف قرار داده و 

هاي ديگر را )شرايط علي، راهبردها، زمينه، مقوله

دهد. سپس يگر، پيامدها( به آن ارتباط مشرايط مداخله

در كدگذاري انتخابي، سير داستان پژوهش نگارش 

مند را با ارائه ن پژوهش، طرح نظاميشده است. ا

 برد.يهاي حكمي، به پايان ماي از گزارهمجموعه

وده و بن پژوهش از نوع نظري يگيري در انمونه

رسان پژوهشگر در خلق يا كشف نظريه است،  ياري

( 2014ن )يطور که استراس و کوربکند. همانيت ميتبع

ها گيري نظري، پرسشان داشتند، راهنماي نمونهيز بين

ل مفاد يوتحل هيهايي هستند كه در خلال تجزو مقايسه

يابند و موجب کشف ها با افراد بروز ميمصاحبه

شوند. ها مي مناسب، خصوصيات و ابعاد آن يها مقوله

 ي، محقق اقدام به انتخاب افراديريگ ن نوع نمونهيدر ا

توانستند در فهم مسئله پژوهش و  يکرده است که م

 يبرا يدرواقع افراد .مطالعه موثر باشند يده محوريپد

 يده خودسانسورياند که با پد مصاحبه انتخاب شده

ن يدر ا يا اطلاعات مکفيسازمان در ارتباط بوده و 

ن حوزه، ين نمونه در اياند. با مراجعه به اول نه داشتهيزم

شدند.  يمختلف معرف يهاگر در بخشيد يهانمونه

ها به اشباع نظري ادامه  گيري تا رسيدن مقولهنمونه

هاي اي است که در آن دادهيافت؛ اشباع نظري مرحله

آيند، مقوله گستره جديدي در ارتباط با مقوله پديد نمي

ها برقرار و تأييد  يابد و روابط بين مقولهمناسبي مي

رو در  نيازا (.2017، 29سر و استراسي)گل شوند يم

امل شدن ، حجم نمونه را مترادف با کيفيپژوهش ک

دانند. همزمان با گردآوري يها ما اشباع دادهيها داده

ها نيز انجام گرفت.  ها كدگذاري آنداده

نفر از  13ن پژوهش شامل يکنندگان در ا مشارکت

در حوزه مورد  يدولت يها ران و متخصصان سازمانيمد

در  يتوانستند اطلاعات ارزشمنديبوده که م مطالعه

ار پژوهشگر يسازمان در اخت يخصوص خودسانسور

 رسد.  يم يها بعد از آن به اشباع نظر قرار دهند و داده

-ز مصاحبهيها در اين پژوهش نابزار گردآوري داده

بود که با طرح  افتهيساختار مهيهايي رودررو و ن

دقيقه انجام شد.  120تا  40نيهايي باز، بپرسش

تحليل وگوها،  شد تا با مرور گفتها ضبط ميمصاحبه

شده  هاي طرحتري نسبت به ديدگاهو بررسي دقيق

-کنندگان انجام شود. همزمان با گردآوري دادهمشارکت

منظور  ن بهيها نيز انجام گرفت. همچن ها كدگذاري آن

مدل پژوهش مطابق با نظر استراس و  ياعتبار سنج

شده  ت بهره گرفتهيار مقبولي( از مع2014ن )يکورب

پژوهش تا چه حد  يها افتهينکه يا يعنيت ياست. مقبول

کنندگان، پژوهشگر و  در انعکاس تجارب مشارکت
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باور  ده مورد مطالعه، موثق و قابليخواننده در مورد پد

شده که  يت معرفيار مقبوليمع ياست. ده شاخص برا

 ين پژوهش برايها در ا ن آنيتر پنج مورد از معروف

استفاده ، مورد ييايو پا ييو روا يدقت علم يارتقا

ت پژوهشگر، انسجام يقرار گرفته است: حساس

، تناسب، عمق و استفاده از بازخورد يشناس روش

 گردد. ين موارد اشاره مين. در ادامه پژوهش به ايمطلع

 

 هاي پژوهشيافته

 هاي مفهوميها و برچسبسازي دادهآماده

 يند کدگذاريدر فرا ياريبس يهام و مضمونيمفاه

ل يتحل يند رفت و برگشتيفرا يشده که ط باز حاصل

م يه به مفاهياول يفيک يهان دادهيها، مجموعه اداده

نمونه از ک ين راستا به يافت. در ايل يتقل يکمتر

که در مصاحبه با  يمفهوم يها ه و برچسبياول يکدها

 يط عليدر خصوص شرا (P3)کننده سوم مشارکت

 گردد. يل( اشاره م)سوال او يسازمان يخودسانسور

م که کارکنان در جلسات حضور داشته و ي"ما داشت

کار ارائه داده؛  يهم برا ييها دهينظرات و ا يکسري

طور بود... . در مقام  نيل ايها اوا نياز ا يک تعدادي

ندارم که نظراتش  يخوام نظر بدم و کاريکارشناس نم

 يولطور بوده....  نيا مثلا چرا اير يا خيدرست بوده 

ست يبراش مهم ن يليگه خيهمون کارمند بوده الان د

نکه ياکنه. يبگه. ... با همان شدت شرکت نم يزيکه چ

 يطيگرده به شرا يش برميکيطور شده  نيحالا چرا ا

ک ياون فرد وجود دارد.  يشرفت و ارتقايپ يکه برا

که  ييت ها و کارهايرغم همه فعال يعل ينيبيوقت م

ن اتفاق يشرفت هم داره از اونور ايکنه و انتظار پيم

نداره خودشو  يرينه تاثيبب يوفته و کم کم وقتينم

نداره و  يده اينه فايبيم ين معقوله و وقتيا کشه کنار.يم

ر کند. يشه چرا طرف خودش را درگيداده نم يتياهم

کسه. اصلا يف يت شغليک موقعي يچندساله طرف تو

اون شغل  نداره و خسته شده از ييبه جابجا يديام

ستم ينها از طرف سياز ا يکسريخئدش.  يتکرار

 ....شهيل ميتحم

کنندگان از مشارکت يکيگر، به گفته يد يا درجاي

(P5) ن سوال:يدرخصوص هم 

ق خودشان آدم ها را يما هرکدام به طر يها سازمان»

و فردا  ييبگو يزيشما هرچ يوقتآورند.  يترسو بار م

طور باشد که با  نيفقط اا يبر ضد خودت استفاده شود 

تر  ياضافهاي  تيشما مسئول يبرا يو نظر يهر حرف

از  ياز بعض يا حتيبتراشند و شما را پاسخگو کنند 

تواند  يمرور شما را م ها به نيازها محرومتان کنند، ايامت

حرف زدن  ي. ... وقتاز عواقب اون حرف ها بترساند

ا يم يزنيدارد خب کمتر حرف م يت کمتريکمتر مسئول

نطرف يد ايم. ... شما بايکن يبه قول شما سانسور م

که وجود داره  ي. ساختارديريه را هم درنظر بگييقض

 يم يخشکه که شما فرضاً اطلاعات يليک ساختار خي

ا با ي يا رابطه داشته باشيد يبا ياريبدست ب يخواه

. ما تا دلت بخواد در يشيکه وجود داره روبرو  ينيقوان

ادم  يوپا م که دستيدار ينيخودمون قوان يها سازمان

  «کند.... يبنده و کار را سخت م يرو م

 

 کننده ها سوم و پنجم در خصوص سوال اولمصاحبه يهادر داده يمفهوم يهابرچسب :1جدول 
 هاي مفهوميبرچسب شماره سوال شونده کد مصاحبه

P3  وP5 1 

 احتمال پيشرفت شغلي بسيار کم
 ازحد در يک موقعيت شغلي ماندن بيش

 هاي  بيشتر به خاطر اظهارعقايد ترس از محروميت
 ها بيان نظرات مخالف و مجازاتترس از تنبيه 

 ممانعت از دسترسي آزادانه به اطلاعات
 روابط بسيار  قانوني و غيرمنعطف با کارکنان

 پژوهشگر يهاافتهيمنبع :
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ه ياول يطور جداگانه کدها ها بههمه مصاحبه يبرا

استخراج شد. سپس با خواندن  يمفهوم يها و برچسب

باهم  ييکه از نظر معنا يميم، مفاهيو تامل در همه مفاه

ها را ب شدند و مقولهيک داشتند، باهم ترکيارتباط نزد

-ين پژوهش حاضر با کدگذاريبه وجود آوردند. بنابرا

 يباز کار خود را آغاز کرده و در گام بعد يها

رتباطات رفتن مصاحبه، اشيضمن پ يمحور يکدگذار

مشخص شد.  يمصاحبه تا حدود يمقولات از کدها

شده و مرحله  انجام يانتخاب ين گام کدگذاريدر آخر

 ل شد. يت تکميريات علم مديبا توجه به ادب يليتکم

 

 سازيبندي مفاهيم و مقوله طبقه

 يم بدست آمده در بخش قبليدر اين مرحله مفاه

 يبند هقرار داده و در نهايت به دست يرا موردبررس

کار تعداد نيم. ايااصلي و فرعي پرداخته يها مقوله

دهد. يم، کاهش ميها کار کن د با آنيرا که با ييواحدها

اختراع »ق ياست که مقولات منتخب به سه طر يگفتن

-تا ناميات و نهايبکار رفته در ادب يهاخود محقق، نام

)استراوس و « هاشده در مصاحبه بکار گرفته يها

اند. در اين مرحله ابتدا شده يگذارنام( 2014ن، يکورب

ايم ها پرداختهدهي مقولهمفاهيم و شكل يبند به دسته

هاي مختلف( و در ادامه با )مشخص نمودن مقوله

و انتخابي، روابط بين هر  يرويكرد كدگذاري محور

ديگر مشخص و شرح گرديده  يها مقوله با مقوله

 ارائه گرديده است 2 ج اين مرحله در جدولياست. نتا

. دارد اشاره شونده مصاحبه به P ن جداول،يا )در

 دارد(. اشاره اول شونده مصاحبه به P1 مثال، عنوان به

 
 

 يعوامل علمربوط به  يو اصل يفرع يهامفاهيم و مقوله :2جدول 
 اصليمقولات  خرده مقولات مفاهيم شونده کد مصاحبه سوال

1 

P5, P6, p8 چارچوب اعتقادات فردي هاي خود تصور مخالفت با ايده 

ي
رد

ي ف
عل

 

P8 چارچوب اعتقادات فردي حفظ و تقويت موقعيت فعلي 

P2, P3, P5, p11 چارچوب اعتقادات فردي تصور به ناديده گرفتن مدير ارشد 

P5, P8, P11 اعتقادات فرديچارچوب  اعتقاد به همرنگي با ساير کارکنان 

P5, P11 چارچوب اعتقادات فردي تصور به سو استفاده ديگران از ارتباط با فرد 

P6, P7, P9 چارچوب اعتقادات فردي تصور انجام بيهوده وظايف 

P5, P9 چارچوب اعتقادات فردي اعتقاد بر تحمل وضع کنوني 

P8, P11 چارچوب اعتقادات فردي تصور عدم درک اطلاعات تخصصي از سوي مدير 

1 

P1, P4 عوامل انگيزشي منافع بيشتر خودسانسوري بيش از منافع اظهارنظر 

P5, P8, P11 عوامل انگيزشي تلاش در جهت حفظ عقايد 

P9, P10, P11 عوامل انگيزشي حفظ خودانگاره 

P9, P11 عوامل انگيزشي کسب منافع بيشتر حاصل از سانسور 

P2, P5, P10 عوامل انگيزشي هاي واقعي و غيررسمي وجود مجازات 

P8, P10, P11 عوامل انگيزشي خودسانسوري براي جلوگيري از بروز مشکلات 

1 

P5, P8, P10 فشار رواني هاي  بيشتر به خاطر اظهارعقايد ترس از محروميت 

P3, P5, P6 فشار رواني ترس از افشاي اطلاعات 

P3, P5, P9  فشار رواني انزوا در بين همکارانترس از 

P1, P8, P9, P11 فشار رواني ترس از ارائه تصوير منفي از خود 

P1, P3, P7, P8, P10 فشار رواني ترس از دست دادن شغل 

P8, P11 فشار رواني ها بيان نظرات مخالف ترس از تنبيه و مجازات 

P1, P5, P6, P8  فشار رواني همکارانترس از عدم تاييد توسط 

P1, P2, P5, P10 فشار رواني ها ها تشويق نوآوري حمايت از ايده عدم 

P1, P3, P5, P7, P8 فشار رواني ترس از بازخور منفي مدير 

1 

P10 فلات زدگي شغلي عدم برخورداري از استقلال در شغل 

لي
شغ

ي 
عل

 

P8, P10 شغليفلات زدگي  تعريف مرزهاي غيرمنعظف شغلي 

P2, P3 فلات زدگي شغلي جذاب نبودن شغل 

P4, P5, P11 فلات زدگي شغلي مسيرشغلي و ارتقاي شغلي نامشخص 
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 اصليمقولات  خرده مقولات مفاهيم شونده کد مصاحبه سوال

P8, P9, P11 فلات زدگي شغلي عدم چالشي بودن شغل 

P2, P8, P10 فلات زدگي شغلي ازحد در يک موقعيت شغلي ماندن بيش 

1 

P8, P9, P10  ابهام شغلي شغليي درک معيارهاتعريف مبهم و غيرقابل 

P1, P5 ابهام شغلي درک نادرست اهداف شغلي 

P6, P10 ابهام شغلي ناآگاهي از انجام درست وظايف شغلي 

P1, P2,P3, P9, ابهام شغلي عدم آشنايي با محيط شغلي و چالشي دانستن آن 

1 

P4, P10 بوروکراتيک سازمانساختار  ممانعت از دسترسي آزادانه به اطلاعات 

ني
زما

سا
ي 

عل
 

P4, P5, P9 ساختار بوروکراتيک سازمان موانع متعدد و رسمي در کسب اطلاعات 

P4, P11 ساختار بوروکراتيک سازمان فشار به کارکنان به اطاعت و همشکلي 

P8, P11 ساختار بوروکراتيک سازمان وجود مجازات متعدد براي عدم پيروي از قوانين 

P3, P10, ساختار بوروکراتيک سازمان ازحد سازمان به بوروکراسي گرايش بيش 

P1, P2, P4, P5, P6, P8 ساختار بوروکراتيک سازمان ها و اظهار نظرات سرکوب ايده 

p7, P10, P11 ساختار بوروکراتيک سازمان وضع استانداردها و ضوابط گوناگون 

P2, P3, P10, P11  ساختار بوروکراتيک سازمان متواليوجود خطوط قرمز 

 
1 

P5, P11 فرهنگ ناکارآمد غالب بودن جو خودسانسوري 

P5, P8 فرهنگ ناکارآمد عدم ايجاد فضاي مطمعن براي ارائه نظرات 

P1, P5 فرهنگ ناکارآمد ترويج زورگويي و فرمانبرداري 

P5, P8 ناکارآمدفرهنگ  وجود جو خودسانسوري و عدم اظهار نظر 

P5, P8, P9 فرهنگ ناکارآمد فشار به تطبيق و سازگاري با شرايط سازمان 

P5, P7 فرهنگ ناکارآمد وجود جو بي اعتمادي 

P5, P9 فرهنگ ناکارآمد اضطراب و استرس نهاينه شده در فضاي سازمان 

P9, P10, P11 فرهنگ ناکارآمد کم کاري نهادينه شده در فرهنگ سازمان 

 
1 

P5, P6 سياست سازماني نفوذ شديد افراد متخلف در سازمان 

P1, P4 سياست سازماني رفتارهاي قدرت طلبانه کارکنان 

P4, P8, P9, P11 سياست سازماني هاي خانوادگي تشکيل شبکه 

P2, P4, P7 سياست سازماني ها ارتقا ناعادلانه افراد بدون بدون توجه به تخصص آن 

P3, P5, P6 سياست سازماني محيط پرتنش سياسي در محيط کار 

P5 سياست سازماني اولويت بخشي به اهداف سودجويانه 

P5, P7, P8 سياست سازماني استفاده از موقعيت براي برقراري ارتباط با عوامل قدرت 

 

P2, P3, P5, P11 خودسانسوري اطلاعات عدم ارائه اطلاعات خود 
ي: 

صل
ه ا

قول
م

ان
زم

سا
ر 

ي د
ور

نس
سا

ود
خ

 

P2, P3, P5, P6, P8, P9, P10 خودسانسوري اطلاعات ارائه اطلاعات به ظاهر درست 

P5, P8 خودسانسوري اطلاعات دريغ کردن اطلاعات از همکاران 

P3, P8, خودسانسوري اطلاعات عدم مخالفت با اطلاعات اشتباه 

P2, P8 خودسانسوري اطلاعات وگوها صحبت نکردن در گفت 

 
2 

P8, P11 خودسانسوري عقايد عدم بيان عقايد و نظرها 

P2, P5, P8, P11 خودسانسوري عقايد اظهارنظر عقايد غيرواقعي 

P1, P2, P3, P4, P6, P9, 
P10, P11 خودسانسوري عقايد دريغ کردن عقايد اصلي 

P3, P9 خودسانسوري عقايد مخفي نگه داشتن نظرات 

2 

P5, P9, خودسانسوري اقدامات مشارکت نداشتن در کارهاي تيمي 

P5, P8, P9, P11 خودسانسوري اقدامات به عمد خود را درگير کارها نکردن 

P5, P10 خودسانسوري اقدامات تلاش نکردن جهت کسب اهداف 

P3, P5, P10, P11 خودسانسوري اقدامات ها گيري عدم مشارکت در تصميم 

3 

P2, P3, P5, P8, P9, P11 محرمانگي اطلاعات محرمانه و سري بودن اطلاعات 

ي: 
ه ا

مين
 ز

ط
راي

ش
گي

يژ
و

 
ت

عا
لا

 اط
ي

ها
 

P1, P5, P8, P10 محرمانگي اطلاعات شکست/موفقيت سازمان در ارتباط با اطلاعات مهم 

P1, P10 محرمانگي اطلاعات اطلاعات حياتي براي کسب اهداف و  بقاي سازمان 

P5, P10 محرمانگي اطلاعات اطلاعاتي با عواقب مالي و پيگردهاي قانوني 

P5, P11 محرمانگي اطلاعات هاي سازماني نقش اطلاعات در بازي 

P1, P10  محرمانگي اطلاعات سازماناسرار 

3 
P4, P5, P8, P9, اطلاعات تخصصي و خصوصي اطلاعات شخصي موثر بر آينده شغلي 

P5, P9 اطلاعات تخصصي و خصوصي اطلاعات تخصصي مرتبط با شغل 

P1, P10 اطلاعات تخصصي و خصوصي کند اطلاعاتي که براي شغل رقيب ايجاد مي 
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 اصليمقولات  خرده مقولات مفاهيم شونده کد مصاحبه سوال

P4, P11 اطلاعات تخصصي و خصوصي برتري فرد در گروه يا سازمان مرتبط با اطلاعات 

P2, P4, P6, P8, P9, P11 اطلاعات تخصصي و خصوصي اطلاعات خصوصي زندگي فرد 

3 

P4, P6, P9 بيني خودکم احساس حقارت داشتن 

ي: 
ه ا

مين
 ز

ط
راي

ش
گي

يژ
و

 
ها

ور
نس

سا
ود

 خ
ي

ها
 

P6, 11 بيني خودکم عدم برخورداري از روحيه خلاق و نوآور 

P2, P3, P10 بيني خودکم ناچيز شمردن خود 

P6, P10, P11 بيني خودکم نفس کمبود اعتمادبه 

P1, P4,  P11 بيني خودکم عدم تعهد به کار 

P1, P3, P8, P5 بيني خودکم پذيري عدم ريسک 

3 

P1, P2, P5, P10 گرايي درون برخورداري از تعاملات ضعيف و ناسازگار با همکاران 

P8, P9, P10 گرايي درون ناتوان در برقراري ارتباط با مخالفان 

P2, P3, P4 گرايي درون تمايل به تنها بودن 

P2, P4, P5 گرايي درون ارتباطات ضعيف در محيط کار 

P5, P11 گرايي درون هاي جديد تمايل نداشتن به ايجاد گفتمآن 

4 

P5, P9, P11 هاي شخصيتي مدير ويژگي عادت به ناديده گرفتن کارکنان 

له
اخ

مد
 

تي
ري

دي
ر م

گ
 

P1, P4 هاي شخصيتي مدير ويژگي عدم توجه عمدي به انتقادهاي کارکنان 

P8, P11 هاي شخصيتي مدير ويژگي با کارکنان بدون هيچ دليل محکمي رفتارهاي ناشايست 

P1, P4, P5, P8 هاي شخصيتي مدير ويژگي حمايت از اظهار نظر کارکنان عدم 

P3, P5, P10 هاي شخصيتي مدير ويژگي ناتوان بودن در ايجاد محيط مشارکتي و پويا 

P5, P10 هاي شخصيتي مدير ويژگي صورت پنهاني هاي پي در پي به حق کشي 

4 

P8, P11 سبک رهبري آمرانه مدير بکارگيري سازوکارهاي کنترلي شديد 

P2, P3, P9 سبک رهبري آمرانه مدير ويژه با عقايد مخالف بي توجهي و کم بيني کارکنان به 

P2, P7, P8, P10 سبک رهبري آمرانه مدير تشويقات وضع تنبيهات بيشتر از 

P5, P9, P10 سبک رهبري آمرانه مدير نگاه مادي و سودبخشي مدير به سازمان 

P1, P2, P5 سبک رهبري آمرانه مدير صورت متمرکز اخذ تصميمات به 

P1, P2, P7 سبک رهبري آمرانه مدير ها عدم اعتماد به کارکتان و توانايي آن 

P1, P7  سبک رهبري آمرانه مدير خواندن افراد مخالفمتمرد 

P8, P11 سبک رهبري آمرانه مدير توجه به عواقب منفي قصور در کار 

4 

P5, P6, P11 جنسيت درگيري بيشتر کارکنان مرد با خودسانسوري 

له
اخ

مد
 

ي
رد

ر ف
گ

 

P5 جنسيت خودسانسوري کمتر کارکنان زن 

P5, P11 جنسيت مردها تمايل به عدم ابرازنظر توسط 

P1, P5, P10, P11 جنسيت برخورداري از ويژگي کمتر حرف زدن مردها 

4 
P1, P3, P5, P9 تجربه در کار افزايش خودسانسوري با افزايش سابقه کار 

P3, P5 تجربه در کار تجربه گذشته افراد در پذيرش عواقب 

P3, P5, P9  تجربه در کار مرورزمان بهيادگيري از محيط و آگاهي از پيامدها 

5 

P1, P4 دهي ارتباطات اثربخش شکل ارتباطات پايين به بالا 

د: 
بر

راه
سي

کرا
رو

 بو
ف

حذ
 

P1, P8, P10 دهي ارتباطات اثربخش شکل تقويت روابط چهره به چهره 

P1, P5, P10, P11 دهي ارتباطات اثربخش شکل بهره گيري توامان روابط رسمي و غيررسمي 

P1, P2, P4, P8, P10, P11 دهي ارتباطات اثربخش شکل تاکيد بر ايجاد روابط دوطرفه در سازمان 

5 

P1, P2, P4, P5, P6, P8 تقويت تبادل اطلاعات ها ويژه  مخالف در گروه بررسي نظرات و عقايد به 

P3, P5, P6 تقويت تبادل اطلاعات هاي مختلف براي ارائه اطلاعات استفاده از پانل 

P1, P3, P4 تقويت تبادل اطلاعات ايجاد شرايط ايمن براي اظهارنظرها 

P4, P11 تقويت تبادل اطلاعات ايجاد دسترسي غيررسمي به اطلاعات 

5 

P11, مديريت مشارکتي توجه به نظرات و پيشنهادهاي کارکنان 

د: ا
بر

راه
وثر

ي م
ريت

دي
ک م

سب
ز 

ه ا
فاد

ست
 

P1, P6, P9  مديريت مشارکتي ها گيري تصميممشارکت اعضا در 

P1, P4, P11 مديريت مشارکتي هاي خلاقانه مبنا قراردادن تصميمات برروي ايده 

P5, P9, P10 مديريت مشارکتي تاکيد بر تصميمات پايين به بالا 

P1, P2, P5, P10 مديريت مشارکتي ها هاي غيررسمي از ايده تشويق 

P3, P5, P6  مديريت مشارکتي ترغيب کننده کارکنان به مشارکتسازوکارهاي 

P3, P5 مديريت مشارکتي اطمينان و دوستي با کارکتان 

P8, P9 مديريت انساني هاي کارکنان با نظرات مختلف توجه و درخواست 

P8 مديريت انساني ايجاد فرهنگ امنيت رواني 
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 اصليمقولات  خرده مقولات مفاهيم شونده کد مصاحبه سوال

P1, P6, P10, P11 مديريت انساني سازمانها و  ايجاد پويايي در گروه 

P1, P2, P7, P9 مديريت انساني انگيزه بخشي به افراد 

P8, P11 مديريت انساني اي خوب  در حل مشکلات شنونده 

P7, P8 مديريت انساني ها حفظ خشنودي کارکنان و ايجاد هماهنگي ميان آن 

5 

P5, P9, P10 تيم سازي تشويق افراد به همکاري 

د: 
بر

راه
ال

فع
 

يم
ي ت

از
س

 
ها

 

P5 تيم سازي ها واگذاري کارها به تيم 

P2, P5, P10 تيم سازي تقويت کار گروهي 

P2, P4, P5, P10 تيم سازي هاي کاري پرورش تيم 

P2, P3, P9, P10, P11 تيم سازي وابستگي متقابل و ايجاد اعتماد مابين افراد 

P9, P10  تيم سازي ها آنايجاد محيطي بسيار جذاب براي 

5 

P2, P6, P9 ها اثربخش کردن تيم توانمندسازي کارمندان 

P1, P2, P3 ها اثربخش کردن تيم هاي ارتباطي در کارهاي گروهي آموزش تکنيک 

P1 ها اثربخش کردن تيم ها تقويت ارتباط محترمانه در گروه 

P2, P3, P9, P11 ها اثربخش کردن تيم ها تقويت ارتباطات بين فردي در تيم 

P8, P11 ها اثربخش کردن تيم ها بودن و بهتر بودن در تيم  تزريق احساس قوي 

6 

P9, P10 هاي فردي توسعه پويايي افزايش ابراز نظر و عقايد و تبادل اطلاعات 

د: 
بر

راه
يي

ويا
ه پ

سع
تو

 

P5 هاي فردي توسعه پويايي تطبيق بهتر با شرايط کاري 

P8, P11 هاي فردي توسعه پويايي تر ظايف انجام اثربخش 

P1, P5 هاي فردي توسعه پويايي برقراري روابط خودجوش با همکاران 

P1, P3, P9, P11 هاي فردي توسعه پويايي ها در اثر تعاملات گيري بهبود تصميم 

P5, P9 هاي فردي توسعه پويايي افزايش تعاملات بين فردي 

6 

P3, P5, P9 هاي تيمي توسعه پويايي ها افزايش گردش اطلاعات در تيم 

P2, P9, P10 هاي تيمي توسعه پويايي افزايش کار تيمي در سازمان 

P1, P9 هاي تيمي توسعه پويايي بهبود يادگيري گروهي از طريق بحث و مجادله 

P5, P9, P10 هاي تيمي پوياييتوسعه  بهبود ارتباطات متقابل و نزديک اعضا با يکديگر 

P1, P2, P4, P8 هاي سازماني توسعه پويايي گردش اطلاعات بهتر در سرتاسر سازمان 

P1, P2, P6, P8 هاي سازماني توسعه پويايي بهبود گردش کار در کل سازمان 

6 

P3, P5, P6 شناختي توانمندسازي روان نفس بهبود تعهد و اعتمادبه 

د: 
بر

راه
ي 

از
دس

من
وان

ت
ان

رکن
کا

 

P5 شناختي توانمندسازي روان افزايش خلاقيت و نوآوري 

P8, P10 شناختي توانمندسازي روان توانمند شدن در حل مشکلات فردي 

P3, P5, P6 شناختي توانمندسازي روان بهبود انگيزش  شغلي 

6 
P8, p9, P11 توانمندسازي ساختاري دسترسي بهتر کارکنان به اطلاعات 

P1, P2, P5, P10 توانمندسازي ساختاري هاي يادگيري فردي فراهم شدن فرصت 

P1, P5 توانمندسازي ساختاري دريافت بازخورد کمک کننده از سوي همکاران 

 پژوهشگر يهاافتهيمنبع :
 

 يهام و مقولهيباز، مفاه يند کدگذارير فراد

 يند رفت و برگشتيفرا يشده که ط حاصل ياريبس

ه به ياول يفيک يها ن دادهيها، مجموعه ا ل دادهيتحل

مقولات با  يگذارافت و ناميل يتقل يکمتر يها مقوله

سات متعدد مورد اصلاح قرار گرفت در ادامه به يمقا

م. يپرداز يبدست آمده م يها ک از مقولهيح هريتشر

هاي کيفي و ذکر است که پس از تحليل داده قابل

، در جدول فوقها و کدگذاري داده يبند دسته

استخراج  1صورت شکل  چارچوب مفهومي پژوهش به

  گرديده است.

ت اعتبار مقولات يذکر است که جهت قابل  انيشا

شد تا پژوهشگر نسبت به موضوع  يشده، سع ييشناسا

ها حساس  افتهيکنندگان و  ، مشارکتيخودسانسور

ت پژوهشگر(. يساسرند )حيبگ يها را جد بوده و آن

با  يپرداز هيمند نظر ک روش نظامين از يهمچن

ج يکسب نتا يسات متعدد و روند مناسب برايمقا

 (.يشناس ده است )انسجام روشياستفاده گرد
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 در سازمان يخودسانسور يمحور يم کدگذاريپارادا :1شکل 

 

شد تا  يالامکان سع يذکر است که حت  انيشا

پژوهش با تجارب متخصصان حوزه مورد  يها افتهي

داشته  يخوان و هم يکنندگان سازگار مطالعه و مشارکت

ران متخصص در ين منظور از مشارکت مديباشد که بد

شده است )تناسب(. در  حوزه مورد مطالعه بهره گرفته

ات پرداخته ييح جزين به تشريپژوهش حاضر همچن

شده به  ييم شناسايمفاه يشد و تلاش شد تا تمام

ک مدل جامع يدر قالب  يو اصل يهمراه مقولات فرع

پژوهش غنا  يها افتهيق به ين طريارائه شوند و بد

ن ين، از بازخورد مطلعيده شود )عمق(. علاوه بر ايبخش

شد تا نظرات  يده و سعيصورت مداوم استفاده گرد به

شده اعمال گردد  ه گزارشيها در خصوص نظر آن

تن از  ن راستا از پنجين(. در اي)استفاده از بازخورد مطلع

د يت )اساتيريکنندگان و خبرگان در حوزه مد مشارکت

م يدانشگاه( که به موضوع اشراف مناسب داشتند، پارادا

ل  يدو مورد تحل يارائه شد و با روش کا يکدگذار

 گرفت.  قرار 

ن بخش نشان داد که از نگاه خبرگان يج اينتا

گر  از عوامل مداخله يکيعنوان  ت بهيرمقوله جنسيز

ست يبرخوردار نبوده و از ل يت چندانياز اهم يفرد

کنندگان معتقد بودند گردد. مشارکتيمقولات خارج م

ا کارکنان در يت افراد ياز جنس يجدا يکه خودسانسور

فته و  بدون درنظر گرفتن گر ط سازمان شکليمح

 يکين يکند. همچن ينقش م يفايا يتيجنس يها تفاوت

عدم »افراد خودسانسور تحت عنوان  يها يژگياز و

و  ينيکم ب»بوده که طبق نظر خبرگان به « يريپذ سکير

ن با اصلاح و حذف يافت. بنابراير نام ييتغ« عدم بلوغ

 29مقوله، خرده  30مجموعا دو خرده مقوله از مجموع 

د قرار گرفت و کاملا مرتبط با ييخرده مقوله مورد تا

در سازمان قرار گرفت.  يخودسانسور يمقوله اصل 13

شده،  کسب يهام و شاخصيدر بخش مربوط به مفاه

ن يل قرار گرفت تا بديز مورد تحليخبرگان ننظرات 

نان يها با مقولات اطمق از مرتبط بودن شاخصيطر

از آن بوده  يز حاکين بخش نياج يحاصل گردد. نتا

« وضع استانداردها و ضوابط گوناگون»م ياست که مفاه

غالب بودن »ک سازمان، يدر بخش ساختار بوروکرات

نگاه »در بخش فرهنگ ناکارآمد، « يجو خودسانسور

در بخش سبک « ر به سازمانيمد يو سودبخش يماد

و « يت روانيجاد فرهنگ امنيا»ر و يآمرانه مد يرهبر

ت يريدر بخش مد« ها و سازمان در گروه ييايجاد پويا»

شده  فيبا مقولات تعر ياز ارتباط چندان يانسان

د. در يست مذکور خارج گرديبرخوردار نبوده و از ل
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شاخص  158شده،  استخراج مفهوم 163از مجموع  کل

در سازمان مورد  يخودسانسور يهاشاخص ياز تمام

کاملًا مرتبط با  د قرارگرفت و از نظر خبرگان،يتائ

ج ير و نتاياند. حال به تفس مربوطه بوده يها مؤلفه

 شود.  يپژوهش در ادامه پرداخته م يها افتهي

 

 گيري و پيشنهادها نتيجه

 يده خودسانسوريپد ين پژوهش به بررسيدر ا

 يک چارچوب مفهوميپرداخته شد و تلاش شد تا 

شود  يدد که در ادامه تلاش مدرک آن ارائه گر يبرا

که جز  يازجمله عوامل ح آن پرداخته شود.يتا به تشر

در سازمان محسوب  يخودسانسور يعوامل عل

رنده ياست که دربرگ يفرد يط عليشوند، شرا يم

و فشار  يزشي، عوامل انگيچارچوب اعتقادات فرد

د بتوان گفت که يمربوط به فرد است. شا يروان

 ييها ن علتيتر ازجمله مهم ياحساس ترس و ناامن

کارکنان در  يخودسانسور يتوان برا ياست که م

تواند از  يسازمان برشمرد. ترس کارکنان م

باشد که تصور  يهاتيا تنبيها و  ها، مجازات تيمحروم

از ها خواهد شد.  ب آنيکنند بعداز اظهار نظر نص يم

گر ممکن است که کارمند در ظاهر به يد يسو

اطلاعات  يول ها و تعاملات بپردازد مشارکت در بحث

ن يخود را سانسور کند. در ا يو واقع يد اصليو عقا

( بر آن 2011) 30راستا، اعتقاد دترت و ادموندسون

است  يوقت يار بدتر خودسانسوريشکل بساست که 

ظاهر فعال و پر سروصدا هستند  که کارکنان سازمان به

و اقدامات مناسب و  يواقع يها از اظهارنظرها آن يول

کنند و در برخوردها  يم يه خوددارشد يکارشناس

ر يدهند که مد يرا انجام م يا کاريند يگو يرا م يزيچ

 خواهد.  يارشد سازمان م

کارکنان،  يفرد يها زهياز تصورات و انگ يجدا

ا يشغل فرد، ساختار و  ياز سو ييممکن است فشارها

ده يپد يريگ فرهنگ سازمان در جهت شکل

ن يها با ا آن يريدرگنه يواردشده و زم يخودسانسور

ها چالش،  که شغل يد. درصورتيا نمايده را مهيپد

ا ينگردند و  يجذاب و با مشارکت خود افراد طراح

ن نشوند، در ييها تب آن يمشخص برا ياهداف به صورت

و ابهام  ين صورت با روبرو شدن با فلات زدگيا

گردد. يم ي، رفتار کارمند دچار خودسانسوريشغل

انگر رکود، نبود يب ير شغليفلات در مس و يابهام شغل

بوده و القا کننده  يفرد يريادگيشرفت و کاهش يپ

تواند  يو شکست است که م ياحساس افسردگ ينوع

داشته  يو عدم مشارکت کارکنان را در پ يخودسانسور

ها توسط  دهين، در صورت سرکوب ايباشد. علاوه بر ا

 يها حل راه يريبکارگا يسازمان و  يساختار بوروکراس

شده در مواجه با مسائل و کنترل  نييش تعياز پ

توان احتمال فشار به کارکنان  يبه اطلاعات م يدسترس

ر کارکنان و يبا سا يو سازگار ييجهت همنوا

ن يرا انتظار داشت. در ا يجو خودسانسور يريگ شکل

اند  ان داشتهيز بي( ن2011ن و بارتال )يهالپرخصوص، 

ان يآزادانه کارکنان به جر يدر دسترسجاد مانع يکه با ا

کارکنان به  ياطلاعات امکان وقوع حرکت جمع

و  يفرهنگن يابد. همچني يش ميافزا يخودسانسور

باشد، کارکنان را مجبور  يشکل که مشوق هم يساختار

به عدم مخالفت با اطلاعات اشتباه کرده 

ها از ارائه نظرات و  اطلاعات(، آن ي)خودسانسور

د( و يعقا يدور نگه داشته )خودسانسور يواقعد يعقا

تا از تلاش کردن جهت کسب اهداف و مشارکت ينها

اقدامات(.  يدارد )خودسانسور يباز م يميت يدر کارها

 31ليسيج پژوهش يراستا با نتا توان هميجه را مين نتيا

بر  يسازمان ر ساختارها و فرهنگيبر تاث ي( مبن2014)

ن دانست. حال يريبا سا يشکل فشار بر تطابق و هم

( يه )گزاره حکمين قضيان شد، اوليبراساس آنچه ب

 رد:يگير شکل ميپژوهش به شرح ز

، يچارچوب اعتقادات فرد يهامقوله :1ه يقض

(، فلات يفرد ي)عل ي، فشار روانيزشيعوامل انگ

(، ساختار يشغل ي)عل ي، ابهام شغليشغل يزدگ

است يس ک سازمان، فرهنگ ناکارآمد ويبوروکرات
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 يبرا يط علي( شرايسازمان ي)عل يسازمان

د و اقدامات کارکنان در ياطلاعات، عقا يخودسانسور

 شوند.يسازمان محسوب م

 يده خودسانسوريها در مواجه با پد حال سازمان

به آن  ييجهت پاسخگو يياقدام به اتخاذ راهبردها

همچون کاهش  يتوان اقدامات يم ن راستايدر اکنند.  يم

ارتباطات  يده ق شکلياز طر يحذف بوروکراسا يو 

ش گرفت. يت تبادل اطلاعات را در پياثربخش و تقو

ن به ييارتباطات پا يکنندگان با اجرا طبق گفته مشارکت

ط يجاد شرايا ايت روابط چهره به چهره و يبالا و تقو

به  يررسميغ يجاد دسترسياظهارنظرها و ا يمن برايا

و کنترل  يهش بوروکراستوان در جهت کا ياطلاعات م

ت و يشارودر سازمان گام برداشت.  يخودسانسور

ان و آزاد بودن يب يز از آزادي( ن2018) همکاران

و  يعنوان عناصر مهم در توسعه دموکراس اطلاعات به

ن يبرده است. همچن ک سازمان کارآمد ناميجاد يا

 يتيريمد يها که خود را مجهز به سبک ييها سازمان

کنند،  يف ميها در انجام وظا ميت يريگموثر و بکار

ده يکارکنان با پد يريزان درگيشود که ميم ينيب شيپ

 يت مشارکتيريکمتر باشد. سبک مد يخودسانسور

بوده که در نظر  يموثر يها ازجمله سبک

ده يبه پد ييپاسخگو يکنندگان برا مشارکت

ن راستا، يمهم انگاشته شده است. در ا يخودسانسور

ران يکه مد ي( معتقد است درصورت2014) نرزيو م پاکر

 ييها ها و گروه ميژه در تيو نظرات مخالف کارکنان به

پردازند، توجه داشته باشند در  يت ميکه در آن به فعال

گرفته که خود  در گروه شکل ين صورت ارتباط بهتريا

ب، يترت نيا بهگروه و سازمان است.  يتعال يبرا يعامل

 شود:يم يبند ر صورتيه به شرح زين قضيدوم

ت يارتباطات اثربخش، تقو يده شکل :2ه يقض

سبک  يري(، بکارگيتبادل اطلاعات )حذف بوروکراس

 يتيري)استفاده از سبک مد يو انسان يت مشارکتيريمد

 يساز ها )فعال ميو  اثربخش کردن ت يم سازيموثر(، ت

به  ييپاسخگو يها( ازجمله راهبردها ميت

جادشده يا د و اقداماتي، عقااطلاعات يخودسانسور

 در سازمان است.

، لاجرم يط عليد توجه داشت که با رخداد شرايبا

ژه درخصوص يو در سازمان به يده خودسانسوريپد

گر، تنها يد عبارت رد. بهيگ يهمه کارکنان شکل نم

شوند که از  يده مين پدير اياز افراد درگ يکسري

برخوردار بوده )شامل اطلاعات  ياطلاعات خاص

ا شامل ي( و يو خصوص يمحرمانه و اطلاعات تخصص

 ينيب باشند )شامل خودکم يخاص يتيشخص يها يژگيو

اطلاعات و  يهايژگي(. درواقع وييگرا و درون

-ير ميگونه رفتارها درگ نيکه در ا يافراد يتيشخص

-يها را خودسانسورها م ن بخش آنيشوند )که در ا

کند.  يا ميها را مه سانسور آن ينه مناسب برايزم م(،ينام

 يکه فرد در سازمان دارد، اطلاعات يچنانچه اطلاعات

و  يقانون يگردهايپباشد که در صورت فاش شدن با 

 يا حتيگردد و  يسازمان مواجه م يبرا يعواقب مال

فرد باشد که  يزندگ يو خصوص ياطلاعات شخص

ساز گردد، تماما ط کار او مساله يتواند در مح يم

ن اطلاعات و عدم يسانسور ا يبرا يا نهيتواند زم يم

توان گفت  ين، ميها فراهم کند. علاوه بر ا ارائه آن

گرا بوده )برعکس افراد شتر درونيکه ب يافراد

، ينيب همچون خودکم ييها يژگيا از ويگرا( و  برون

ا عدم يز بودن خود و ياحساس حقارت، ناچ

 يبرا يط مساعدتريدارند، شرابرخور يريپذ سکير

ج يد و اقدامات خود دارند. نتايعقا يخودسانسور

علاوه  افراداز آن است که  ي( حاک2017)هان پژوهش 

داشتن اطلاعات با توجه به نوع  م به نگهيبر تصم

ت و موضوع اطلاعات( ي)زمان، فعال ياطلاعات

گردد که  يد ميتشد يهنگام يرند، خودسانسوريگ يم

 يها دگاهيهمچون د ييها يژگيکارکنان از ون يا

خاص برخوردار باشند.  يها يدئولوژيکارانه و ا محافظه

 خورد:ير رقم ميه به شرح زيين قضيب، سوميترت نيا به

 ياطلاعات )شامل محرمانگ يها يژگيو :3ه يقض

( و يو خصوص ياطلاعات و اطلاعات تخصص
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 ينيب خودسانسورها )شامل خودکم يها يژگين ويهمچن

 ينه و بستر خاص را براي( زمييگرا و درون

د و اقدامات کارکنان در ياطلاعات، عقا يخودسانسور

 آورند.يسازمان فراهم م

ه کد گفت چنانيگر باط مداخلهيدرخصوص شرا

و  ديفراهم نما يتملق و چاپلوس يرا برا يطير شرايمد

از  يبا تعداد يل محکميگونه دل چيبدون داشتن ه

تواند  يداشته باشد، قطعاً م يستيناشا يارهاکارکنان رفت

در سازمان  ير خودسانسوريرا درگ يشتريافراد ب

ن مهم ير(. ايمد يتيشخص يها يژگيد )ويمذکور نما

شود تا گردش اطلاعات محدود گشته و  يباعث م

 يابد. مساله خودسانسوريش يافزا يخودسانسور

ز در يها ن آن يکارکنان در سازمان با سابقه و تجربه کار

در  يشتريب يکه از سابقه کار يارتباط است. کارکنان

دانند که حرف زدن عواقب  يسازمان برخوردار بوده، م

 يرا برا ينديناخوشا يامدهايداشته و ممکن است پ

ت کارکنان يها به همراه داشته باشد. تفاوت در جنس آن

شتر مردان نسبت به زنان يب يخودسانسور يايکه گو

د ييمورد تا يط کار بود، در بخش اعتبارسنجيدر مح

-ط مداخلهير در رابطه با شرايه زييقرار نگرفت. لذا قض

 گردد:يطرح م يا

 يها يژگي)و يتيريگر مد ط مداخلهيشرا :4ه يقض

ط ير( و شرايآمرانه مد ير و سبک رهبريمد يتيشخص

 يعام را برا ي)تجربه در کار( بستر يگر فرد مداخله

 آورند.يد ميدر سازمان پد يبروز خودسانسور

حاصل از اتخاذ راهبردها بر  ييامدهايحال پ

در سازمان مترتب خواهد شد. ازجمله  يخودسانسور

راهبردها  يريحاصل از بکارگ يها ييايامدها، پويپن يا

بوده  يو سازمان ي، گروهيدر سطوح مختلف فرد

د و يعقاش ابراز نظر و يتوان افزا يم درواقعاست. 

ف، يتر ظا تبادل اطلاعات کارکنان، انجام اثربخش

صورت خودجوش و  به ين فرديش تعاملات بيافزا

جهت تحرکات و  يحل بهتر مسائل را در سطح فرد

شتر انتظار داشت. در صورت تعامل يب يها ييايپو

شتر کارکنان، اطلاعات و ارتباطات در يدرست و ب

به گردش در آمده و  يشتريت بيفيها و سازمان با ک ميت

، کسب يو گروه يفرد يريادگيعلاوه بر امکان 

سازمان  يرا برا يشتريب يتر اهداف و چابک عيسر

توان  ين بخش را ميج ايارمغان خواهد آورد. در کل نتا

( 2019) نا و همکارانج پژوهش دايراستا با نتا هم

کارکنان  يت و نوآورينشان داد که خلاق يدانست. و

است،  يمشارکت يها ان در سازمانيب يکه منوط به آزاد

ها  سازمان يرا برا يت رقابتيو مز يامکان کسب چابک

ز يه نين قضيب آخريترت نيا به دنبال خواهد داشت.  به

 شود:يم يبند ر صورتيبه شرح ز

 يخودسانسور يجه کاربست راهبردهاي. نت5ه يقض

 ييايتوسعه پول ياز قب ييامدهايدر سازمان، پ

 يها ييايو پو يميت يها يياي، پويفرد يها يياي)پو

 يکارکنان )توانمندساز ي( و توانمندسازيسازمان

( را به دنبال يساختار يو توانمندساز يشناخت روان

 خواهد آورد.

 ياهين پژوهش، خلق نظرياز انجام ا ييهدف غا

 يدر سازمان، برا ياد درخصوص خودسانسوريبنداده

مربوط به  يها ند آن بود. تاکنون پژوهشيکاوش فرا

و در  يتيريرمديغ يها شتر در رشتهيب يخودسانسور

جامع که  يصورت مدل ر کشورها بوده و بهيسا

موثر بر آن باشد وجود نداشته  يندهايدهنده فرا نشان

رخ  يده در سطح فردين پديگر ايد ياست. از سو

ه و سازمان در سطوح گرو ييامدهايدهد و با پ يم

ها  آن در سازمان يت چندسطحيهمراه بوده که ماه

ط يج، شرايمورد غفلت واقع شده است. مطابق با نتا

 يو سازمان يتيريمد يها در بخش يخودسانسور يعل

 يها سميده دارد که با مکانين پدينشان از سطح کلان ا

نه و ير است، اما چنانچه در بخش زميدرگ يسازمان

ن يانحراف خلاق مشاهده شد، اگر ط مداخلهيشرا

 ياز سطح کلان سازمان ول يريرپذيرغم تأثيده عليپد

د، يدهد و باعث سانسور عقا يرخ م يدر سطح فرد

د توجه ين بايگردد. همچن ياطلاعات و اقدامات م
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ر گذار، در هر يداشت که فارغ از هرگونه عوامل تاث

ت يکه کارکنان در آن به فعال يط و سازمانيمح

افت که يرا  يده خودسانسوريتوان پد يدازند مپر يم

که به  ييها ژه سازمانيو ها به سازمان يت آن را براياهم

ت هستند دوچندان يو شفاف يق افشاگريدنبال تشو

 است. 

 يشده به پژوهشگران آت ج کسبيبا توجه به نتا

فهم  يبرا يکيالکتيکرد ديک رويشود تا از يشنهاد ميپ

بهره گرفته و موارد مخرب و  يده خودسانسوريبهتر پد

ن رخداد يقرار دهند. چراکه ا يسازنده آن را موردبررس

ر و تحول ييمات مختل و تغيشود تا گاها تصم يباعث م

 ازين اطلاعات مهم و موردنيمحدود گردد و همچن

نده آن در خطر قرار يامده و آيسازمان  به گردش در ن

ن ممکن در سازما يگر خودسانسوريد يرد و از سويگ

کارکنان، انسجام گروه  يت اجتماعيت هوياست با تقو

از است يت خود و سازمان همراه باشد که نيو حفظ امن

رد. يقرار گ يشتر مورد بررسيف آن بيتا هر دو ط

شود تا  با استفاده از راهبرد  يشنهاد مين پيهمچن

آن در  يان اجزايخته، مدل و روابط ميآم يها روش

 يگريد يپژوهش، در جوامع آمارات يچارچوب فرض

ن پژوهش يج ايآمده با نتا دست ج بهيو نتا ينيبازآفر

ن يج ايسه شوند؛ در صورت وجود تفاوت با نتايمقا

ز استخراج شوند؛ يوجود تما يفيپژوهش، در مرحله ک

ازآن  و پس يدولت يهات در اجرا در سازمانياولو

 يهاليان بدين در ميخصوص است. همچن يهاسازمان

ط يوارده )شرا يمختلف واکنش کارکنان به فشارها

در سازمان بوده  يها خودسانسور از آن يکي(، يعل

ها ها و واکنشلير بديشود تا سايه مياست. توص

 يحس ي، سکوت، بيا افشاگري يهمچون سوت زن

قرار  يز موردبررسيکارکنان ن يره از سويو غ يسازمان

 رد. يگ
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