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   The study’s aim is to identify and explain the antecedents and consequences of 

self-censorship of employees using a mixed approach in government 

organizations. This research is among the mixed researches of quantitative and 

qualitative approach in deductive approach which is applied in terms of purpose 

and descriptive-survey in terms of nature and method. The statistical population of 

the present study is the qualitative section of the professors of management and 

psychology. Sampling in this study was done purposefully by 16 people. The 

statistical population is a small part of the middle and senior managers of 

government organizations in Urmia, which was determined by using the non-

probability sampling method available at a sample size of 32 people. In the 

qualitative part of the study, a semi-structured interview was used to collect 
information, the validity and reliability of which were confirmed using CVR and 

Kappa Cohen test. In addition, a quantitative part of the paired comparison 

questionnaire was used, the validity and reliability of which were confirmed by 

content validity and retesting. In the qualitative section, the data were analyzed 

using MAXQDA software and coding method, and the antecedents and 

consequences of self-censorship of human resources were identified. Also, in the 

quantitative part of the research, prioritizing the antecedents and consequences of 

self-censorship of employees was done using fuzzy Delphi technique. The results 

indicate that organizational climate, job insecurity and fear of losing job position 

as the most important factors causing self-censorship in employees and 

psychological injuries, reduce organizational productivity, prevent change and 

increase the tendency to leave the service. They are among the most important 
consequences of self-censorship in public organizations. 

How to cite this article:  

Piri, M., Jafari, M., and Yishlaghi, M. (2024). Antecedents and consequences of self-censorship of employees in public 

organizations, Journal of Strategic Management Studies, 57(15), 233-256. (in Persian with English abstract).  

https://doi.org/10.22034/smsj.2023.376846.1762 

 ©2023 The author(s). This is an open access article distributed under Creative Commons Attribution-NonCommercial 
4.0 International (CC BY-NC), which permits use, sharing, adaptation, distribution and reproduction in any medium or format, as long 
as you give appropriate credit to the original author(s)and the source. 
 

 

 

 

 

 

 

Journal of Strategic Management Studies 
 

Homepage: https://www.smsjournal.ir/?lang=en 

 

Original Research Article                          10.22034/smsj.2023.376846.1762 

 



     J. Strateg. Manag. Stud., Vol. 15, No. 57, Spring 2024 

Web: http://smsjournal.ir 

Doi: 10.22034/smsj.2023.376846.1762 

EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

   Human resources in organizations, by sharing their knowledge, attitude, ideas and experiences, are the 

most essential factors in moving the cycles of the organization, the expertise and capabilities of human 

resources can make organizations flexible. Make it acceptable and realize strategic goals in challenging 

conditions (Dudokh, 2020). Knowledge sharing is a behavior in which a person voluntarily provides his 

knowledge, expertise and experiences to other actors inside and outside the organization (Hosseinpour, 

Qurbani and Vishalghi, 2018). Thus, self-censorship is a phenomenon that hinders the transfer and 

sharing of knowledge (Hamari et al., 2017). Self-censorship of employees is a deliberate and voluntary 

action that employees refrain from disclosing when they have information, and it increases the tendency 

of employees to provide false information (Bartel, 2017) Organizational self-censorship is a dangerous 

obstacle for organizational change and transformation and hinders the development of pluralistic 

organizations. Self-censorship in organizations can have harmful effects on the decision-making and 

change process (Hamari et al., 2017). The issue of organizational self-censorship and efforts to solve it 

are very important and require the serious attention of managers of organizations. This phenomenon can 

be effective in learning and discovering errors, reduce organizational effectiveness and cause pessimism 

and dissatisfaction among employees, so it is necessary to address this important issue. Also, due to the 

existence of a theoretical gap in the field of self-censorship, it is necessary to carry out research in this 

field and solve this existing theoretical gap. Considering the scope of the research problem and the need 

to use strategies to counter self-censorship, this research aims to identify and explain the antecedents 

and consequences of self-censorship of employees in Urmia government organizations. 

           Methodology  

     The current research is in the field of combined and inductive-comparative research, in such a way 

that it is done qualitatively-quantitatively. The purpose of this research is applied and descriptive-survey. 

Due to the fact that the current research is a hybrid one, the tools and methods used in the qualitative and 

quantitative sections are expressed separately. The statistical population of the research in the qualitative 

part consists of management and psychology professors. In this regard, using the purposeful sampling 

method, 16 professors were selected as samples. The sample size was determined using the principle of 

theoretical saturation in such a way that the interview process ended with the sixteenth participant. The 

tool for collecting information in the qualitative part of the research is a semi-structured interview, the 

validity and reliability of which were confirmed using the CVR coefficient and the Kappa-Cohen test, 

respectively. The statistical population of the research in the quantitative part is the middle and senior 

managers of Urmia government organizations, which was determined using the non-probability sampling 

method with a sample size of 32 people. In the quantitative part of the research, a pairwise comparison 

questionnaire was used, whose reliability was confirmed by retesting and its validity by content validity. 

In the fuzzy Delphi approach, questionnaires are distributed and collected in two stages and at different 

times. Therefore, based on the average difference of de-fuzzification and compatibility rate, reliability 

can be checked. If the difference of the de-fuzzified average is less than 0.1, it can be said that the 

questionnaire has the necessary reliability, and according to the result of the de-fuzzified average in two 

stages, it can be said that the questionnaire has the necessary reliability. 

   Results and Discussion  

   Based on the results of the antecedents and factors affecting the self-censorship of employees in 

government organizations, the organizational climate is authoritarian, maintaining the current position, 

fear of losing the job position, low job motivation, organizational structure based on bureaucracy, 

common perceptions, prioritizing individual interests, time monopolies, weak effective communication, 

lack of effective cooperation, protection of the organization's reputation and identity, compliance with  
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values, conformity with the group, expediency of employees, lack of accountability, lack of security. The 

results containing the identification of the consequences of self-censorship of employees show that the 

reduction of enthusiasm of employees, mental injuries, emotional fatigue, performance problems, inertia, 

reduction of organizational productivity, lack of peace, job burnout, inattention to the mission and goals, 

weakening of organizational entrepreneurship, decision-making challenges, tendency to leave the service, 

disruption in transformations, weakening of loyalty, weakening of dynamic capabilities, learning plateau. 

Also, the findings of the research show that the fear of losing the job position, authoritarian atmosphere, 

conformity with the crowd, insecurity and maintaining the current position, expediency and preferring 

the individual interests of human resources to the collective interests are among the most important 

antecedents and factors affecting the self-censorship of employees in government organizations. In 

addition to this, factors such as mental injuries, disruptions in transformations, reduction of organizational 

productivity, learning plateaus, performance problems, inertia and weakening of loyalty are among the 

most important consequences or consequences of self-censorship of employees in government 

organizations.  

   Conclusion  

   Dutiful and authoritarian organizational atmosphere is the most important factor that creates self-

censorship of employees. Spreading the culture of knowledge sharing and increasing employee 

participation, which is basically not a process that can be realized all at once, can lead to increasing the 

participation of human resources and knowledge sharing among employees. Therefore, it is necessary to 

spread and strengthen the culture of participation and knowledge sharing in organizations in order to 

become the basis for increasing creativity in the organization. By organizing brainstorming sessions, 

organizations challenge employees and increase participation and interactions between work groups, 

which leads to innovation and creativity, all of which lead to increased organizational learning, increased 

courage and boldness of employees in stating the truth and adopting Strategies to prevent self-censorship 

will be provided to employees. 

 

   Keywords: Climate organization, Lack of job security, Fear of employment, Learning plateau, 

Mental injuries. 
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. است  یدولت  هایکارکنان سازمان  ی خودسانسور   یندهای و پسا  ندهای شایپ   بندیو رتبه  ییشناسا  ،پژوهشهدف      
از نظر    لذااست    یاسیقییاستقرا  افتیدر ره  یکمّ-یفیک  کردیبا رو   ختهیآم   هایپژوهش   طهیپژوهش در ح  نیا

رشته    دیاسات  یفیاست. جامعه پژوهش بخش ک  یشی مایپ  -  یفیو روش، توص  تیماه   ثیو ازح   یهدف، کاربرد
  ران یمد  یبخش کمّ  ینفر است. جامعه آمار ۱6  حجم    مند بههدف  یرگینمونهبا بوده که    یو روانشناس  تیریمد
حجم به  دسترس    در  یراحتمالیغ  یریگنه هستند که با استفاده از نمو  هیاروم  یدولت  هایو ارشد سازمان  یانیم

استفاده    افتهیساختار   مهیاز مصاحبه ن  هاداده   یگردآور  یپژوهش برا  یفیشد. در بخش ک  نیینفر تع  3۲نمونه  
در بخش    ن، یشد. علاوه بر ا  دییکوهن تأ  یو آزمون کاپا  CVR  بیآن با استفاده از ضر  ییایو پا  یی شد که روا

قرار   دییمحتوا مورد تا  یی با روا  ییبا آزمون مجدد و روا   ییایشد و پا  فادهاست  یزوج  سهیاز پرسشنامه مقا  یکم
 ییبهره گرفته شد که منجر به شناسا MAXQDA ۲0۲0نسخه  افزار نرم از هاداده  یکدگذار یگرفت. برا

پسا  ندهای شایپ بهره  یخودسانسور   یندهایو  با  سپس  و    ندهایشایپ  یبندرتبه  ،یفاز  یدلف  فناز    یرگیشد. 
 تیعدم امن  ،یاز آن است که جوسازمان یپژوهش حاک جی. نتارفتیکارکنان انجام پذ یخودسانسور یندهایپسا
موقع  یشغل دادن  دست  از  ترس  خودسانسور  نتریمهم،  یشغل  تیو  وجودآورنده  به  و    یعوامل  کارکنان  در 
بهره   یکارشکن  ،یروح  هایب یآس کاهش  تحولات،  فلات    وریدر  و  مهم   زا  یریادگ یسازمان   نتریجمله 

 است.  یخودسانسور یامدهایپ
   

،  مطالعات مدیریت راهبردی ، یدولت هایسازمان  یخودسانسور یندهایو پسا ندهایشایپ .(1403)هیمهد ،ی شلقیو؛ میثم ، یجعفر؛ ی مرتض، پیریبه این مقاله:  استناد

۵۷ (1۵ )،233- 2۵6 .
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 مقدمه .1
جذب منابع   یها براسازمان ینهستند. امروزه رقابت ماب یاتیآن ح یتموفق یآن است و برا یمنابع انسان ی،هر سازمان یهسرما ینارزشمندتر  

عملکرد   ی،عملکرد منابع انسان  یشو با افزا  ]3۷[ها بوده  در همه سازمان  یدیو کل  یمولفه اصل  ی انسان  یروی است. ن  یافته  یدکارآمد، تشد  یانسان
سازمان    یازهایبا ن  یفرد  یهامهارت  ییموثرتر بوده و به همسو  یمدرن منابع انسان   یهای . استراتژ]۱4[  یافتخواهد    یشافزا  یزسازمان ن  یکل

 شودیکارکنان سازمان م  ینمشارکت و اشتراک دانش ماب  یری،بوده و باعث ارتقاپذ  یادگیریدر جهت    یاریاخت  یهایت کنند. فعالیکمک م
سازمان   یهاعامل در به حرکت درآوردن چرخه  ینتریخود اساس  یات ها و تجربیدهدانش، نگرش، ا  یمها، با تسهدر سازمان  ی. منابع انسان]36[

را تحقق   یکاهداف استراتژ  یز،انگچالش  یطساخته و در شرا  یرپذها را انعطافتواند سازمانیم  ی منابع انسان  یهایتهستند، تخصص و قابل
  ی گذار. اشتراک]۷[  شده است  یفقراردادن اطلاعات تعر  یگراندانش، عمل خلق دانش و در دسترس د  یگذار. به اشتراک]۱۱[  بخشند

داخل و خارج سازمان قرار    یگرانباز  یگرد  یارخود را در اخت   یاتجرباست که فرد به صورت داوطلبانه دانش و تخصص و ت  یدانش، رفتار
 یکارکنان، اقدام  ی. خودسانسور]۱8[  است که مانع از انتقال و اشتراک دانش مطرح است  یایده پد  یخودسانسور  یب،ترت  ین. بد]۲4[دهد  یم

کارکنان به ارائه اطلاعات    یلتما  یشنموده و سبب افزا   یآن خوددار  یاست که کارکنان با داشتن اطلاعات از افشا  یاو داوطلبانه  یعمد
 . ]6[ شودینادرست م

محتاطانه    یمتصم  یک  یرندهگیمکه تصم  یاز تعارضات و تقابلات است. زمان  یریشده با هدف جلوگ  یطراح  یفرد  یتمحدود  یک  یخودسانسور
آن    یاندارند و از بنگاه    ی شود مخف  یددارند نظرات و اطلاعات خود را که ممکن است موجب ترد  یلسازمان تما  ی اعضا  یرد،گیم   یو موقت
سانسور و    پدیدهاز    جلوگیری. شناخت و  یندخواهند با انتقاد از افراد و سازمان، اوضاع را آشفته نمایافراد نم   یقت. در حق]۱۵[  ورزند امتناع  

  یری و خارج از ضوابط و مقررات جلوگ  یریگیمها و انحرافات تصمییها شده و از نارساواقعیتو    حقایقمنجر به آشکار شدن    خودسانسوری
  یشی انداز عوارض گروه  یکیشود و  یم   ی و گروه  یمانع عملکرد خلاقانه فرد  ی. خودسانسور]3۲[  شودیم   ی و منجر به توسعه سازمان  یدنمایم

کنند که منجر به  یشود، اطلاعات را افشا نمیم  یدهنام  یشیاندکه گروه  یندیبه گروه با فرآ  یشانها بوده و افراد به سبب وفاداردر سازمان
-است و مانع توسعه سازمان  یو تحول سازمان   ییرتغ  یخطرناک برا  یمانع   یسازمان  ی. خودسانسور ]۱6[  نادرست خواهد شد  یهایری گیمتصم

که    یی از آنجا.  ]۱8[داشته باشد    ییرو تغ  یریگیمتصم  یندبر فرآ  ی باریانتواند اثرات زیها م در سازمان  یگرا است. خودسانسورکثرت  یاه
  ی و تعهد شغل یترضا یزش، شناخته شده و انگ ی تواند از ناسازگاریها است، م سازمان یران مد یدها و عقانگرش یامدپ یسازمان یخودسانسور

ها  سازمان  یرانمد  یبوده و توجه جد  یانیشا  یتاهم  یو تلاش در رفع آن دارا  یسازمان  ی. موضوع خودسانسور ]34[  را در کارکنان کاهش دهد
در    یتو عدم رضا ینیرا کاهش دهد و باعث بدب  ی سازمان  ی باشد، اثربخش  یرگذارو کشف خطاها تاث  یادگیریتواند در  یم  یدهپد  ینطلبد. ای را م

 مسئله مهم پرداخته شود.   یناست که به ا یکارکنان شود. لذا ضرور

 انگیزهحفاظت از گروه،    انگیزهافراد شود همچون    خودسانسوریممکن است منجر به    متفاوتی  هایانگیزه کرد که    بیانتوان  میراستا    ایندر  
از اطلاعات را   ی شود تا برخ یزفرد ناگر شوندمیپاداش و ... که سبب  دریافت انگیزه امنیت،حفظ شغل و  انگیزهها، و ارزش  عقایدحفاظت از  

 خودسانسوری. در  خصوصی  خودسانسوریو    عمومی   خودسانسوریدو بعد دارد:    خودسانسوریاطلاعات شود.    یمانع از افشا  یا بازگو نکرده  
اصول    عمومی  وارد    بیان  آزادیبه  در    می خدشه  در    حالی شود  به    خصوصی،  خودسانسوریکه  اقدام  خود  بودن،  فشار  تحت  بدون  فرد 

کنند میبودن، کارکنان تصور    مراتبیو سلسله    رسمیداشتن ساختار    دلیلبه    دولتی   های کند. سازمانیاطلاعات م   یو عدم افشا  یخودسانسور
 جایگاهکه مطرح شد نخواهند شغل و    هایی  انگیزهکارکنان با توجه به    اینکهها هستند و احتمال  سازمان  اصلی  هایگیرنده  تصمیم   مدیرانکه  

و رتبه   ییبالاست که لازم است اقدام به شناسا یاربس یخودسانسور یدهسازمان ها احتمال پد یندر ا ین. بنابرابیندازندخود را به خطر  رسمی
فرهنگ اشتراک دانش و  بایدها سازمان ینرا کاهش داد. در ا خودسانسوری یزانوان مشود تا بت یخودسانسور یندهایو پسا یشایندهاپ یبند

کنند و    بیان مسائل، کارکنان را مشارکت داده و اجازه دهند کارکنان مسائل و مشکلات را    تمامیدر    همچنین.  بخشیدرا ارتقا    خودگشودگی
 خودسانسوریها هم بعد اول  سازمان  ین. در انمایند  بیانرو شود آزادانه    پیشتواند منجر به حل مسائل    میکنند  میکه تصور    هاییراه حل

اشتراک دانش و مشارکت کارکنان در امور است.    سازیفرهنگ   نیازمند ( مطرح است که  ی)خصوص  خودسانسوریمطرح نبوده بلکه بعد دوم  
شود.    ی م  یسازمان   یاندازهاکارکنان، منجر به تحقق اهداف و چشم  یهایدگاهآزادانه د  یاناثربخش جهت مشارکت و ب  یهای کاربست استراتژ

اشتراک دانش و به تبع آن مشارکت تمام اعضا    یازمندها نسازمان نیاهداف در ا  یشبردمواجه اند و پ  یمتعدد  یهابا چالش  ی دولت  یهاسازمان
 است. 

در  یدیکل یو اعضا یرانمد یسازآگاه یندر سازمان و همچن یدهنده خودسانسور عوامل شکل یبندیتو اولو ییپژوهش حاضر با شناسا    
کارکنان در سازمان    یرا بهبود بخشد. امروزه حفظ و نگهدار  یسازمان  یندهایفرآتواند تعاملات و  یم   یسازمان   ی آن در زندگ  یامدهایرابطه با پ

 یدولت  یهاسازمان  ینقش اساس  یلها است. به دلدر سازمان  یعمده منابع انسان  یهااز چالش  یکیجهت حضور اثربخش آنها    یزهانگ  یشو افزا
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بر اشتراک   یکه مبتن ی سازمان یاست. فراهم نمودن فضا ییو ضرورت بالا یتاهم یکارکنان در آنها دارا یلزوم توجه به مسئله خودسانسور
وجود   یلبه دل  ینشود. همچنیسازمان م   ینفعانمنافع کارکنان و ذ  ینبه طور شفاف منجر به تضم  یدعقا  یاندانش و ارائه اطلاعات لازم و ب

  ی، و هم به لحاظ تجرب  یانجام شده است هم به لحاظ نظر  ینهزم  ینکه در ا  یمحدود  یقاتو تحق  یخودسانسور   ینهدر زم   یشکاف نظر
از    یک یچموجود رفع شود. در ه   یخلا نظر یننموده و ا  ینهزم  یناست تا اقدام به پژوهش در ا  یروبرو است که ضرور  ییپژوهش با خلاها 

 یننشده است. بنابرا  پسایندهاو    پیشایندها  بررسیاقدام به    آمیخته  رویکردکه قبلا در داخل و خارج از کشور انجام شده اند با    هاییپژوهش
 یقتحق ینا ی،تقابل با خودسانسور یمسأله پژوهش و لزوم کاربست راهبردها یبرطرف شود. با توجه به گستردگ یزخلا ن یناست ا یضرور

  یکرد )رو   یختهبه صورت آم   یهاروم  یدولت  یهاکارکنان در سازمان  یخودسانسور  یندهایو پسا   یشایندهاپ  ینو تبب  ییقصد دارد تا به شناسا
 : از است عبارت راستا نیپژوهش در ا ی( بپردازد.  سوال اصلیفاز ی دلف یکردو رو  یفیک یمحتوا یلتحل

 کدامند؟  یدولت یها سازمان در کارکنان یخودسانسور بر موثر یندهای شایپ .1
 کدامند؟  یدولت یها سازمان در کارکنان یخودسانسور یندهایپسا .2

 است؟  چگونه کارکنان یخودسانسور  یندها یپسا و  ندهایشای پ یرتبه بند .3

  

 پژوهش نه یشیپ و ینظر یمبان .2
 به نکهیا منظور  به آن اصلاح و راداتیا رفع  در ی سع و نطق کردن شیتفت نشانۀ  و   است تی، سانسور مترادف با واژه محدودبر طبق مطالعات

متفاوت جامعه    یقشرها  انیدر م  ربازیاستنتاج شده از واژه سانسور که از د  یاساس  می. از جمله مفاه]۲[  نشود  وارد  یبیآس  ی گروه  ای  شخص
انجام  نیخاص در ح یمنع و محظورها تیکه رعا استمراقبت و مواظبت بر گفتار  ،ی. منظور از خودسانسوراست یوجود دارد، خودسانسور

از سانسور است که باتوجه به    یشکل  ی. خودسانسور]۲۵[  است  یهنر  ای  ی علم  ای  یاثر فرهنگ  کیآوردن    دیپد  ای  یکار اجتماع  کیدادن  
 یاز سانسور درنظرگرفت. خودسانسور  ی ارمجموعهیرا ز  یتوان خودسانسوریم  است،  ییکایپرداز معاصر آمرهینظر  که  فاوست«  شلی»م  دگاهید

  ی . خودسانسور]۱[  دارد  سانسور  مقابل  در  یفراوان  قدرت  و   تاثر  یول  بوده  دنیشود که کمتر قابل دیم  گرفته  درنظر  یسر  نیبه مثابه تمر
و عدم    یداورشیپ  ترس،  جمله،  از  یمتعدد  عوامل  و   شده  لیگر تحمارتباط  به  درون  از.  است  رندهیگمیتصم  دست  در  و   یررسمیغ  یا دهیپد

  ی ـ اجتماع  ی ابعاد روان  ی. کارکنان دارا]۵[  شوندیم  یخودسانسور  باعث...    و  زهیانگ  و  اعتبار  از  یپاسدار  نیهمچن  ، یرونیب  یهااعمال مجازات
و   یو   یشناسستیفرد و ز  یشناختروان  یهایژگیو   کنار  در  یاجتماع  یندهایفرآ   و   امدهایپ  که  هستند  یستیـ ز   یبر نوع رفتار و تفکرات 
کنند و همه  یم  جادیا  ی روان  یفضا  که  یاجتماع  مسائل   قیطر  از  خود،   یشخص   اتیتجرب  از  یریرپذیتاث  بر  علاوه  کارکنان.  دارد  ییبسزا  راتیتاث

که اگر    است  تیو امن  یآزاد  ، یهر شخص  یروان  یازهاین  نیتری. از جمله اساس ]۲0[  رندیپذیم  ریدهند، تاثیم  قرار ریافراد جامعه را تحت تاث
شود و باعث یم  متوقف  دیجد   یهاشه یاند  دیو تول  یو نوآور  تیشده، خلاق   جادیا   یبروز خودسانسور  یبرا  نهی شود زم  جادیدر آنها ا  یاختلال

 یتیشخص تیخود را نابود ساخته و هو یافکار و باورها ،کنندیم  یکه اقدام به خودسانسور ی. کارکنان هنگام]۱۲[ شودیرکود در سازمان م
تخر را  تلقگناه  را  خود  ،یخودسانسور  در  افراد.  ندینمایم  بیخود  و خطاکار  ا  یکار  و   را  است  زالخطاکاریجا  انسان  که  را  تیواقع  نینموده 

است که از طرف افراد،    یعمل  یکشند. خودسانسوریم  بند  به  را  خود  یباورها  و   افکار  خود،  از   کردن  انتقاد  و   نمودن  سرزنش   با  و  رندیپذینم
در رفتار افراد   ی. خودسانسور]3۵[  ردیگیم  شکل  یکار  ملاحظه و  افراد  ریجهت تعامل با سا  ییهااصول  یکسری  تیاز رعا  ، ها و سازمانگروه

 ندیرا ناراحت نما  ی. افراد از ترس آنکه کساستاز ترس    یآن درجات متفاوت  یکنش است که عامل اصل  ینوع  یکند. خودسانسور یم  داینمود پ
  ی خودسانسور  به  منجر  عملاً  که  زده  دست  یکار  سازش  و   یسازگار  ینوع  به  شود  وارد  یضرر  آنها  منافع   به  که  ردینگ  صورت  یاقدام  آنها  هیعل  و 

  افراد  نکهیا  از است عبارت آن نوع نیتر نمود که ساده یبند دسته یانواع متفاوتتوان در جوامع مختلف به یرا م ی. خودسانسور]۵[  شد خواهد
  اقدام  داوطلبانه  کاملا یصورت به جامعه افراد توسط رشیپذ در دیترد  و  گرانید  یسو  از دییتا عدم و  تیاقل  در  گرفتن قرار مانند یطیشرا بر بنا
  از   انیب  یباشد، آزادیم  یخودسانسور  گرید  یرو   انیب  ی. آزاد]۲۱[  ندارند   یآنها اعتقادکنند که به  یم   انیب  یجملات  ای  و   نموده  سکوت  به

 یاتیح   یعنصر  یاجتماع  نظم  تحقق  در  یخودسانسور   که  معتقدند  یبرخ.  است  یاجتماع  تعاملات  یبرقرار  در  یاساس  مقولات  و   نیاد یبن  عناصر
از جوامع در سطح   یدر برخ  یفرسا باشد. خودسانسورو کار، سخت و طاقت  ی زندگشود  یباعث م   یکه خودسانسور  یباشد درحالی م  یضرور  و 
  ی درصورت.  بزند  رقم  جوامع   نیا  در  را  یافتگی  توسعه  عدم  و   رشد  عدم  لیقب  از  یریناپذتواند عواقب جبرانیشود که میم   برده  کار  به  ییبالا  یلیخ

  دارند   که  یتیامن  عدم  احساس  و   نظراتشان   انیب  از   ترس  بخاطر  اورندیب  یرو   یکارپنهانشدن و  یتیچندشخص  ،یکارملاحظه  سمت  به  افراد  که
 . ]۱8[ شد خواهند دهیکش  یخودسانسور سمت به

. به طور استحل    رقابلیدر حل تعارضات غ  ی شده است و سد  انیو داوطلبانه کارکنان در کتمان اطلاعات ب  یاقدام عمد  ،یخودسانسور
 زهی. اگرچه انگ]۲3[  ردیگیم  صورت  سازمان   ی اعضا  ر یسا  از  تیحما  ی برا  قیحقا  ان یحفاظت از گروه و عدم ب  یبرا  یخودسانسورخاص،  
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  ی خودسانسور لیدل  را خود از محافظت و  نداشته مطابقت گروه با  افراد یموارد  در یول است شده  انیب گروه از محافظت ،یخودسانسور یاصل
  در   یناآگاه  به  منجر  است  ممکن  تیوضع  نیشود. ایها و جوامع مسازمان  در  اطلاعات  شفاف  و   آزاد  انیمانع از جر  یخودسانسوردانند.  یم

متذکر    ی. اگرچه برخ]۲۷[  شود  یاخلاق  اصول  زوال  یحت  و   یری گمیتصم  شدن  مختل  کنترل،  و   تیشفاف  عدم  جامعه،  مهم  موضوعات  مورد
اند که در  نموده  ان یب  زین  نیاز محقق  گرید  یبرخ  است، حل منازعات موثر    یبرا  یمانع روانشناخت  کی  ،یموارد، خودسانسور  یاند در برخشده

شود که یم  لیتبد  یاجتماع  یشناختسد روان  کیبه    رایز  ،آورتر باشدانیتواند زیم  یخودسانسور   اثرات  حل،  رقابلیغ  یهایر یچارچوب درگ
 . ]9[ دینمایم یریجلوگ مسائل زیآممسالمت حل از  و  نموده مسدود را گفتگوها و   بحث مورد در نیگزیجا نظرات از یبانی پشت دیاطلاعات جد

 یبانیرا پشت  یجمع  یهاتیروا  ،ی که تعارضات  یکنند. زمان یم  عمل  زین  یحل تعارض در سطح فرد  یبرا  یشناختجامعه  ،یشناختموانع روان
  ی هات ی. مطالعات نشان داده است که روا]۱9؛4[  در پردازش اطلاعات دارند  یاعمده  ریشوند و تاثیم  شناخته  یینها  قتیحق  کی  ،کنندیم

به پردازش اطلاعات  تعارض،  کننده  یبانیپشت  تحر  ،ینشیگز  ی منجر  .  ]30[  شودیم  دیکننده شده که مانع نفوذ اطلاعات جدفیمغرضانه و 
شود. در یم  اطاعت  ای  انطباق  ،یجامعه مانند خودسانسور   یروانشناخت  ی هاسمیمکان  شرفتیپ   موجب  یفرد  و   یاجتماع  یندهای سرانجام فرآ

  گسترده  دهیپد  کی ی. خودسانسور ]4[ شودیم یاسیس یها میاقل جادیا باعث که است جامعه کلان یندهای فرآ جهینت ،یخودسانسور قتیحق
در سطح    یکند. خودسانسوریبروز م   یمختلف  یها نهیزم  و   اشکال  در  و   دارد  وجود  جا  همه  در  که  است  یشناختجامعه  –  یشناختروان  یعموم   و 

 گرفته  قرار  مطالعه   مورد   زیها نسازمان  سطح  در   نی، همچن]۲9[کند  یم   دایپ  نمود قیحقا  نکردن  ان یو ب یرازدار  ها وجود دارد و در واژهخانواده
 یمتعدد  ن ی. محقق]۱۷[  کندیدهد جلوه میها را مورد نقض قرار م در سازمان  یخودسانسور  یکه هنجارها  ییهایزن سوت  بر  تمرکز   با  که  است

زمان  ی. خودسانسور]۲8؛8[اند  پرداخته...    و   پرورش  و   آموزش  و   ارتش  در  یخودسانسور  دهیپد  یبررس  به  از  یکیافتد که  یاتفاق م  یغالباً 
  ن، ی. بنابراسازند  وارد  سازمان   یاعضا  و   گروه  بر   یضرر  و  نفع  است  ممکن   و   دارند  اریاخت  در  یاعتماد  قابل  اطلاعات   باشند  معتقد  سازمان   یاعضا

 یکی  حل، رقابلیغ  یریدرگ یهانه یزم. ندهند قرار گرانید  اریاخت  در را اطلاعات نیا و  گرفته یخودسانسور به میتوانند به طور بالقوه تصمیم
 ،یاز جامعه اغلب از خودسانسور  ییهابخش و  مقامات نهیزم نی. در ااستتر بزرگ اسیدر مق  یتوسعه خودسانسور  یمناسب برا یها نهیزم از
رساند، از گروه  یم  بیآس  جامعه  منافع   و  اهداف  به   که  ی اطلاعات  انتشار  از  یریکنند که با جلوگیم  ادی  یروانشناخت  یضرور  سمیمکان  کی

 عبارتند  که  هستند  لیدخ  زین  یگرید  عوامل   شد   ان یب  که  یموارد  جز  به  است،   ع یوس  اریبس  یخودسانسور  زهیعلل و انگ.  ]6[  ندینمای محافظت م
احتمال از  ،  گروه  در افراد  تی سکوت اکثر،  افراد  یفرد  قهیعلاقه و سل،  یتوجه به روابط برون سازمان ،  یتوجه به روابط درون سازمان ،  ترس  :از

متذکر شد که  دیبا نیعلاوه بر ا .]۱8[ اطلاعات انینمودن در ب ی عادت به خودسانسورو  یروان راتیتاث، فهمعدم درک و ، دست دادن شغل
عبارت    ی روند. سکوت سازمانیهم بکار م  یاشتباه به جا  اوقات  یگاهبه هم بوده که    کینزد  اریدو مفهوم بس  یو خودسانسور  یسکوت سازمان

  وجود  به باتوجه افراد ،یاست اما در خودسانسور  یسازمان یهاتی موقع در اثربخش و  یشناخت ،یفرد یهایابیارز انیکارکنان از ب یاز خوددار 
  ند ینمایم  یخودسانسور  به  اقدام  گرانید  توسط  دییتا  عدم   و   گرفتن  قرار  تیاقل  در   ترس  ، یشغل  تیموقع  دادن  دست  از  ترس   مانند  یخاص  طیشرا

کنند و آنچه را که  یم  سکوت  به  اقدام  یاجبار  صورت  به  یحالت  ن یچن  در  و   شده  ینگران  و   ترس  دچار  گرانید از  رشیپذ  عدم. افراد در  ]3۲[
 آنها به یاعتقاد  چیه که دیاظهارنظر نما یکنند. فرد ممکن است در مورد مسائلینم انیب نه،ی زم نیا در ییدها یترد داشتن لیخواهند به دلیم

 یسازمان  یخودسانسور  رمجموعهیز  بلکه  ستین  یسازمان  یهمان خودسانسور  یرسد که سکوت سازمانیم  نظر  به  نیچن  نیا  نیبنابرا.  ندارد
 .است( ۱کارکنان به شرح جدول ) یخودسانسور  یهاپژوهش جینتا .]۱۲[ باشدیم

  کاهش   استرس،  شیباعث افزا  یباشد. خودسانسوریم  یامروز  یها سازمان  توسعۀ  و   شرفتیپ  در  مهم  موانع   از  یکی کارکنان    یخودسانسور
اثرات    یکارکنان دارا  یشود. خودسانسوریم  کارکنان  تیو عدم رضا  یسازمان، کاهش کارکرد و راندمان فرد  یوربهره  کاهش  ،یر یادگی

به سازمان    تعلق و وفاداریو کاهش    ینیاثربخش شود و مانع کارآفر  یها   یریگمیتصم  تیفیتواند باعث کاهش کیم  و   است  یاریبس  یمنف
  ی انجام شده است ول نهیزم نیدر ا یاندک یاست و مطالعات داخل یخارج مطالعات  اندپرداخته  یخودسانسور دهیپد به  که ی مطالعات اکثرشود. 

 ن،یش یپ  یهاپژوهش  با  سهیدرمقا  حاضر  پژوهش  ینوآورپرداخته نشده است.    ندهایو پسا  ندهای شایپ   یبه جنبه رتبه بند  زیمطالعات ن  نیدر ا
 یدولت یها سازمان در  نکهیا به توجه با نیهمچن. است یفاز یدلف کردیرو  با آنها یبند  رتبه و  یخودسانسور یندهایپسا و  ندهایشایپ یبررس
کارکنان   یخودسانسور  یندها ی و پسا  ندهای شایداشته باشد. در پژوهش حاضر تلاش شده است پ   یجنبه کاربرد  تواندیم  است  شده  انجام  هیاروم
 کند. یو رتبه بند  یرا بررس هیشهر اروم یدولت یهاسازماندر 
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 پژوهش  نه ی شی . پ۱  جدول

 یجنتا موضوع  مطالعات   یفرد

  ۱شن و تروکس  1

(۲0۲۱ ) 

  ی در جستجو

 ی خودسانسور 

مانده و    یشود بدون پاسخ باقیم   یدهحاکم پرس  یم رژ  یابیکه در مورد ارز  یاز جوامع سوالات  یاری در بس 

-یم  یکنند. خودسانسور یشفاف به سوالات استفاده م  ییجهت عدم پاسخگو  ی شهروندان از خودسانسور

اقتدارگرا   ی شود. در کشورها یدار مختلف پد  ی ها گروه ین مختلف و در ب  ی ها کشورها در زمان ین تواند در ب 

  یاز خودسانسور   یشترشوند ب یاداره م  ی که بر طبق دموکراس  ی خود در کشورها  یان شهروندان نسبت به همتا

کامل در مورد    یتتوانند با شفافیدارند و نم  ید که خواهند داد ترد  ییهادر مورد پاسخ  یرا کنند زیاستفاده م

 .  ]3۵[یند  نما  یانرا ب یق خود صحبت کنند و حقا ی هایشهاند

دشتی زاد و   2

 ۲همکاران 

(۲0۲۱ ) 

  یدارشناسی پد

در روابط   یخودسانسور 

  یها سازمان ی هایعموم

 ی دولت

آنها، ضامن    یرتوام با مواظبت دائم و رفع موانع از مس   ی دولت  ی هاآزاد به اطلاعات سازمان  ی انتشار و دسترس

  یها یافتهانجام گرفته است    یدارشناسیپژوهش که به روش پد  ینا  ی سلامت جامعه و سازمان است. در ط

در   فرع  ۱۵پژوهش  اصل  4و    یمقوله  ناامن   یر تاث  یانگرنما  ی مقوله  چهارگانه  ن  ی عوامل    یازمندی،و 

است.    ی و فراسازمان  یسازمان  ی، در سطوح فرد  یشیاند از گفتمان حاکم و مصلحت  یتتبع  ی،دستورمحور 

 . ]۱0[  مسئولان است ی توجه جد یازمندتوسعه جوامع، ن  یها از ضرورت یکی اطلاعات  یان جر یل تسه

سیدنقوی و   3

 3همکاران 

(۲0۱8 ) 

  یالگو  یطراح

در   یخودسانسور 

  ی دولت یها سازمان

 یاد داده بن  یهبراساس نظر

سازمان در  دلا کارکنان  به  باتوجه  ممکن است  در  یرندبگ  ی به خودسانسور   یم تصم  ی مختلف  یل ها    این. 

  یو سازمان  یشغل ی، فرد  یط شامل شرا  یعل یط شد که شرا یاناند بالگو نموده طراحیپژوهش که اقدام به 

و و   ی ها   یژگی است،  و  شرا  یها یژگیاطلاعات  عنوان  به  فرد   یا ینهزم  یط خودسانسورها  عوامل  و    ی و 

از سبک مد  یگر هستند. حذف بوروکراس به عنوان مداخله  یریتی مد فعال  یریتیو استفاده    ی سازموثر و 

 .  ]33[  هستند یدهسازمان در کنترل پد یها به عنوان راهبردها یم ت

فرهمند و    4

 4دشتی زاد 

(۲0۱9 ) 

  یمیپارادا ی ارائه الگو

در   یخودسانسور 

 یران ا  یتیحاکم ینهادها 

عوامل موثر بر آن هدف    ییو شناسا  یتیحاکم  یدر نهادها   ی خودسانسور  یدهنسبت به پد  ینانه بنگاه واقع

ها  پژوهش ین ا   یینها  یج اقدام به ارائه الگو شده است. نتا یاد بنداده یکرد پژوهش بوده که براساس رو ی اصل

  ی است. افراد در راستا  یتی حاکم  ی در نهادها   ی خودسانسور  یده در پد   ی و ساختار  ی ابعاد فرد  یق تلف  یانگر ب

  یرکرده و با حرکت در مس   یراندیشیتدب   ی،فشار الزامات ساختار   یرو در ز  یو گروه  یفرد   یها یطلبمنفعت

  دهند یبخش تن م  یتمشروع   یبه تبادل یت در نها یفراسازمان  یا  یسازمان ی،در سطوح فرد  ییدو تا  یتتبع

]۱3[  . 

افشانی و   5

 ۵محمدآبادی 

(۲0۱9 ) 

  یترابطه احساس امن 

و   ی اجتماع

  ین در ب  یخودسانسور 

 یزدی شهروندان 

ساز  ینهزم  یاجتماع  یت و عدم احساس امن   ی و ناامن  یندهنسبت به آ  یدی نمودند که ناام   یانخود ب  یقات در تحق

  ین شوند تا از ای همرنگ جماعت م  یگران، با د  یی همنوا  یق است. افراد از طر  ی کارو محافظه  یخودسانسور 

  یهمبستگ   یبا خودسانسور  یاجتماع  یت برخوردار گردند. ابعاد امن   ینسب  یت احساس امن  یکبتوانند از    یقطر

شهروندان    یاندر م   ی خودسانسور   یزان م ی، اجتماع  یت که با کاهش احساس امن  یدارند به طور   ی معنادار 

 .  ]۲[یابد  یم  یش افزا

  یدهپد یک  یخودسانسور  ( ۲0۱۷) 6بارتل  6

  -  اجتماعی– یاسی س

 روانشناختی 

عمد  یک،  یخودسانسور  داوطلبانه   یاقدام  افشا   یاو  از  که  جلوگ  یاست  کند.  یم   یریاطلاعات 

کند بلکه شهامت  یم  یریبهتر جلوگ یای گذارد. نه تنها از ساختن دن یم ی برجا  یادی تبعات ز  ی خودسانسور 

از درون    ی و روانشناخت  ی اجتماع  یاسی، س  یده پد  یک   ی، دهد. خودسانسور یکاهش م  یز و صداقت افراد را ن 

و صرفا به صورت    ی مانع رسم  یچ بدون ه   ی افتد. خودسانسوری اتفاق م  یز ها شروع شده و در جامعه نسازمان

     .]6[یرد گیو داوطلبانه صورت م ی کاملا عمد

 
1 Shen & truex 
2 Dashtizad et al  
3 Seyednaghavi et al 

4 Farahmand & dashtizad 
5 Afshani & mahmoudabadi   
6 Bartel 
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هامری و   7

 ۱همکاران 

(۲0۱۷ ) 

  یاز خودسانسور  یت حما

 حل مناقشات   ی در پ

در    یکند. خودسانسور یبوده که در اشکال مختلف بروز م  ی گسترده و عموم  یدهپد  یک  یخودسانسور 

شود.  یم  یاسی س   یها یم اقل  یجاداست که در جامعه وجود دارد و باعث ا  یکلان   یندهای فرآ  یجهسطح کلان نت 

  یتمنجر به حما  یی گراو قوم  ییکند. اقتدارگرایها نقض مرا در سازمان  ی خودسانسور  یهنجارها   ی، زنسوت

آزاد اطلاعات را مهار نموده و منجر به کاهش    یان و جر  یانب  یآزاد   ی،شود. خودسانسور یم  یاز خودسانسور 

 .  ]۱8[ شود یها مدر سازمان ی و نوآور یت عملکرد و خلاق 

  ۲هایز و متز  8

(۲0۱۷ ) 

  یچ مارپ ی، خودسانسور 

سکوت و ارتباطات  

 معاصر  یاسی س

  یخودسانسور اند در صورت تداوم امر کرده  یان و سکوت افراد پرداخته و ب  ی مساله خودسانسور  ی به بررس

است افراد از ترس انزوا و عدم    ینا  یانگرشود که بیم   یجادسکوت ا  یچ مارپ یدهو عدم ارائه اطلاعات، پد

.  یردگیسکوت شکل م یچ کند، مارپ   یداتداوم پ ین نموده و اگر ا یاقدام به خودسانسور   یگرانتوسط د یید تا

 .  ]۲۲[یرگذارند  قابل مشاهده در جامعه تاث یاسی س ی سکوت بر رفتارها یچ و مارپ   یخودسانسور 

گرای و بیشوپ   9

 3کندزیا 

(۲009 ) 

:  یسازمان  یخودسانسور 

شرکت،   مالی  حمایت 

و   غیرانتفاعی بودجه 

 آموزشی تجربه 

هدف    ییدر مورد جابجا  یی هاینگران  یرانتفاعی غ  ی هااند که در سازمانیدهرس  یجه نت   ین خود بد   یقات در تحق

و جلب    ی تجار  یها یتبر فعال  یدتاک   یش اشاره دارد که افزا  یناحتمال به ا  ینوجود دارد که ا  یتمامور  یا

  ی و اهداف سازمان  یتتا مامور  یدرا وسوسه نما  یرانتفاعیموسسات غ  یرانمد   ی،کنندگان مال یت موافقت حما

شفاف اطلاعات   یانو عدم ب ی را مدنظر قرار نداده و صرفا به دنبال منافع خود باشند. خطرات خودسانسور

-یدر معرض استراتژ  ینکه ا  یل ها بدل سازمان خواهد شد. سازمان یان منجر به از دست رفتن حام یق، و حقا 

رو    یش پ   یطشرکت و شرا  یت آنها از وضع  یقرار دارند لذا آگاه  یمال   یانحام  یرمستقیم و غ  یم مستق  یها

ها به حداقل ممکن کاهش  سازمان  یراند اعضا و م  یاندر م  یاست که خودسانسور   ینا  یازمندمهم بوده و ن 

 . ]۱6[یابد 

کوک و   10

 4هیلمان 

(۲0۱0 ) 

سانسور و ارائه دو نوع از  

 ی خودسانسور 

باهم    یتفاوت اساس   ی اند سانسور و خودسانسورکرده  یان پرداخته و ب   ی سانسور و خودسانسور  ی به بررس

در    بیان   آزادی . اصول خصوصی  خودسانسوری و    عمومی   خودسانسوری :  یم دار  ی دارند. دونوع خودسانسور

  یتیگونه محدودیچ بدون وجود ه  یخصوص  یشود. در خودسانسور میدچار خدشه    عمومی  خودسانسوری

 . ]9[ کندیم  ی اطلاعات، فرد اقدام به خودسانسور  یارائه آزاد  ی برا ی مانع  یا

       

 پژوهش یشناسروش .3
محتوا و در   یلتحل  یفیپژوهش در بخش ک  یبوده و استراتژ  یاسیق  –  ییاستقرا   یمدر پارادا  آمیخته  یهاپژوهش حاضر در حوزه پژوهش 

در بخش   هاداده   یلو تحل  یهو نحوه تجز  یفاز  یو پرسشنامه دلف  یافتهساختار    یمهاست. ابزار پژوهش مصاحبه ن  یمثلثات  یفاز  یبخش کم
 یبیکه پژوهش حاضر ترک  ایناست. با توجه به    یفاز  یروش دلف  یقاز طر  یکمّ  یو داده ها یفیک  یمحتوا  یلبا روش تحل  یبا کدگذار  یفیک

 یدمتشکل از اسات  یفی پژوهش در بخش ک  یشود. جامعه آماریم  یان به صورت مجزا ب  ی و کم  یفی است، ابزار و روش مورد استفاده در بخش ک
  ییننمونه انتخاب شدند. تع،  یدنفر از اسات  ۱6مند،  هدف   یریگاز روش نمونه  یریگراستا با بهره  ینهستند. در ا  یو روانشناس  یریتمد  یها رشته

 یدنگرد   ییشناسا  یدیعامل جد   یگرپس از انجام مصاحبه با نفرات چهاردهم و پانزدهم د   و است    یحجم نمونه با استفاده از اصل اشباع نظر
  ین در ا  یدیانجام شد و همچون مصاحبه با نفر چهاردهم و پانزدهم، عامل جد  یزمصاحبه با نفر شانزدهم ن  یشترب  ینانجهت اطم  یتاًو نها

  ی شده است. استراتژ  یانب  یوستانجام مصاحبه در پ  یند. فرآیدرس  یانروند مصاحبه در نفر شانزدهم به پا  یننشد بنابرا  ییشناسا  یزمصاحبه ن
ک که روش    کیفی  محتوای  تحلیل  یفی بخش    بندی طبقه  فرآیندهای  طریقاز    متنی  هایداده    محتوایی  ذهنی  تفسیر  برای  تحقیقیاست 

از موضوع    تفسیرو    توصیفروند. مقوله ها و موضوعات بر اساس  میشناخته شده به شمار    الگوهای  طراحی  یا  سازیو تم  کدبندیمند،  نظام
مشخص    نیز  کلامیکه در جدول خلاصه گزاره    کدگذاریبا مرور متن مصاحبه ها و    کیفی  محتوای  تحلیلشوند. در روش  میمورد مطالعه ارائه  

  کمی پژوهش در بخش    آماریشود. جامعه  می  نهایی   کدهایو سپس از اقدام آنها اقدام به استخراج    اولیه  کدهایاست ابتدا اقدام به استخراج  
 ییننفر تع  3۲دردسترس حجم نمونه    یراحتمالیغ  یریگهستند که با استفاده از روش نمونه  ارومیه  دولتی  هایو ارشد سازمان  میانی  مدیران

نفر و    ۵0کنندگان معمولاً کمتر از  تعداد نمونه شرکت  ی،انتخاب نمونه در بخش کمّ  یبرا  ی،فاز  یشده است. باتوجه به استفاده از روش دلف
آن با    ییآن با آزمون مجدد و روا  یاییپا  .استفاده شده است  یزوج  یسهپژوهش از پرسشنامه مقا  ی نفر بوده استدر بخش کم  30تا    ۱۵اکثراً  

شوند. یم یمختلف پخش و گردآور یهاها در دو مرحله و در زمانپرسشنامه یفاز یدلف  یکردقرار گرفته است. در رو  ییدمحتوا مورد تا ییروا

 
1 Hameri et al   
2 Hayes & matthes 

3 Gray & Bishop Kendzia 
4 Cook & heilmann  



 2۴2  و همکاران   ی ر ی پ   ی مرتض  / ی دولت   ی ها کارکنان سازمان   ی خودسانسور   ی ندها ی و پسا   ندها ی شا ی پ 

 

( در  ۲008)  ۱کو و چن  یدگاهطبق د  بر نمود.    یاییپا  ی توان اقدام به بررسیم  ی و نرخ سازگار  ییزدا یفاز  یانگینبراساس اختلاف م  ینبنابرا
و باتوجه به   ]۲6[لازم است  یاییپا یداشت که پرسشنامه دارا یانتوان بیشود م ۱/0شده کمتر از  ییزدا  یفاز یانگینکه اختلاف م یصورت

 یریداده ها با بهره گ  یابتدا اقدام به کدگذار  لذا.  دارد  یاییپا،  کرد که پرسشنامه  یانتوان بیشده در دو مرحله م  ییزدا  یفاز  یانگینم  یجهنت
عوامل    یرتبه بند  ینمود. سپس در مرحله بعد برا  ییرا بتوان شناسا  یخودسانسور  یندهایو پسا   یشایندهاشود تا پی م  MAXQDAافزار  از نرم
آن    یاییو پا  یی باشد که روایم  یافتهساختاریمهپژوهش مصاحبه ن  یفی در بخش ک  هاداده  یشود. ابزار گردآور  یاستفاده م  یفاز  ی دلف  یکرداز رو 

 . (۲، جدول)شد تأییدکوهن  – یو آزمون کاپا CVR یببا ضر یببه ترت
 

 (یفیبخش اول پژوهش )ک یایی و پا یی . روا۲جدول  

 یاییپا ییروا

 ۵6/0 کوهن  - یکاپا CVR 43۷/0 یبضر

 

 هاافتهی و هاداده لی تحل .4
 نمونه ارائه شده است.  یشناختتیجمع یهاافتهی( 4( و )3در جدول )      

 
 ی ف ینمونه در بخش ک ی شناختتی جمع یها یژگی. و3جدول

 تعداد علمی  مرتبه تعداد خدمت  سابقه تعداد تیجنس

 8 ار ی استاد 6 سال  ۱0-0 ۱۲ مرد

 6 ار ی دانش ۷ سال  ۲0-۱۱ 4 زن

 ۲ استاد  ۲ سال  ۲۱-30

 ۱ سال  30 از  شتر یب

 
 ی نمونه در بخش کمّ ی شناختتی جمع یها یژگی. و4جدول

 تعداد یلات تحص تعداد سن  تعداد یت جنس یف رد

 9 ی کارشناس ۱۲ سال  4۵کمتر از   8 زن ۱

 ۲3 ارشد و بالاتر ی کارشناس ۲0 سال  4۵بالاتراز  ۲4 مرد ۲

 

 کارکنان  یخودسانسور یندهایپسا و ندهایشایپ ییشناسا
  ی ریشود اقدام به مصاحبه با خبرگان پژوهش نموده و سپس با بهره گیم ندهایپسا و  ندهایشایپ ییدر مرحله اول پژوهش که اقدام به شناسا

  ی هاو سپس متن مصاحبه  شد  دهیاز خبرگان شش سوال پرس  لذا  .ردیگیصورت م  یکدگذار  یفیک  یمحتوا  لیتحل  و  MAXQDAافزار  نرم  از
  خود   که  یاصلاحات  ع یتجم  از  که   شد  یکدگذار  به  اقدام  روش   نیا  در.  گرفت  قرار  یکدگذار  و   لیتحل  مورد  گرفته  صورت  افتهیساختار  مهین

 . باشدیاستخراج شده به شرح جدول م یمصاحبه و کدهانمونه . ]3۱[ ندی آیها به دست مها و مولفهاند، مقولهکنندگان استفاده کردهمشارکت
 

 مستخرج  ی ها و کدها. نمونه متن مصاحبه۵جدول  

 ییکد نها یهاول یکدها کلامی خلاصه گزاره 

 ییشود که فرد احساس تنهایم  یجادا یطیاوقات شرا یها گاهدر سازمان
اقدام به سکوت   یشخو  یشغل یتاجتناب از دست دادن موقع ینموده و برا

 کندینم یانکه در دست دارد را ب یقیو اطلاعات حق یدنمایم

 یی احساس تنها
  یتاز دست دادن موقع

 یشغل
 نکردن اطلاعات  یانب

ترس از دست 
  یتدادن موقع

 یشغل

 
1 Kuo & Chen 
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  یم  یاز تنش سع یو  دور یدصلاحد یلبه دل یطشرا یکارکنان سازمان در برخ
در   یانکنند و  یانگروه ب یاعضا یرکنند نظرات مخالف با نظرات سا

 را محفوظ نگه دارند.  یقاز حقا ی نموده و بخش یاطاحت یق،حقا یآشکارساز

 از تنش یدور
 ید صلاحد

 در ارائه اطلاعات یاطاحت

  یشیمصلحت اند
 کارکنان

 
 .است شده داده نشان کارکنان یخودسانسور یندهایپسا و  ندهایشایپ هیاول یو کدها  یینها یکدها( 6باتوجه به آنچه گفته شد در جدول )

 
 کارکنان   یخودسانسور  ی ندهایپسا و  ندهایشای . پ6جدول  

 ی)کدها یشایندهاپ کدها 

 (یینها

 اولیه کدهای

 پیشایندها

 پسایندها  اولیه یکدها یندها پسا کدها 

1R ترس از اظهارنظر  ی استبداد یجو سازمان 

 شک به همسالان

 سازمانی سکوت 

17R  در سازمان کارشکنی کارکنان یاقکاهش اشت 

 افزایی نبود هم 

2R ترس از ازدست  یکنون یتحفظ موقع

 جایگاه دادن 

 شخصی  هایدغدغه

18R  استرس  های روحیآسیب 

 تشویش 

3R  ترس از دست دادن

 ی شغل یتموقع

 یی احساس تنها

از دست دادن 

 ی شغل یتموقع

نکردن   یانب

 اطلاعات 

19R فقدان جو مثبت  ی عاطف یخستگ 

 صمیمت نبود 

 کاهش شادی 

4R شغلی اشتیاقفقدان  یین پا یشغل یزهانگ 

مواجهه با  

 ناپسند  رویدادهای

20R  یکاهش راندمان فرد مشکلات عملکردی 

 افراد وریصدمه بر بهره 

5R  یمبتن یسازمانساختار 

 ی بر بوروکراس

 فرآیندمحوری 

بر سلسله   تاکید

 مراتب

21R  ی سازمان یکاهش چابک اینرسی 

 عملکردی  هایچالش 

  تغییراتقرار گرفتن از  تاثیرتحت 

 محیطی 

6R  اعضا یراز سا یتحما ادراکات مشترک 

 منافع مشترک 

22R سازمان جایگاه تضعیف سازمان  یورکاهش بهره 

 عملکردی  هایکاهش شاخص

 واحدی بین هایچالش 

7R داشتن منافع  یتاولو

 ی فرد

 فردمحوری 

 طلبیمنفعت

 

23R ی سازمان یتعدم رضا فقدان آرامش 

 جو متشنج 

 ناآرامی

8R هایدخالت در برنامه ی انحصارات زمان 

 واحدها

24R رفتگیتحلیل یشغل فرسودگی 

 خستگی 

 به شرح شغل  توجهیبی
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فقدان فرهنگ  

 منعطف 

9R  یبرقرارضعف  

 ارتباطات موثر

 اختلال در ارتباطات

 هایفقدان کانال

 سازنده ارتباطی

25R به رسالت و   یتوجهیب

 شده  یماهداف ترس

 عدم توجه به اهداف سازمان

 تفاوت شدن کارکنان بی

10R یعدم همکار 

 اثربخش

 تمایلعدم 

 ادراکات متفاوت

26R ینیکارآفر  تضعیف  

 ی سازمان

 هایگیری رفتن جهت بین از

 کارآفرینانه 

 پردازی ایدهبه  تمایلعدم 

11R از اعتبار و   یانتص

 سازمان یتهو

 سازمانی تعلق 

 پذیری جامعه 

 

27R  چالش های تصمیم

 گیری 

 و ارشد  یانیم یریتمد شکاف

 اثربخش  یماتعدم اتخاذ تصم

12R حاکم  هایارزش  انطباق با ارزش ها 

 شدن جو نهادینه

28R به ترک خدمت  یلتما

 کارکنان

 جدید مشاغل  جستجوی

 به ترک سازمان  تمایل

 یدام فقدان

13R همرنگ جماعت   با جمع  ییهمنوا

 شدن

 

29R عدم توسعه سازمان  در تحولات کارشکنی 

 سازمان  افتادکیعقب 

14R یشیاندمصلحت  

 کارکنان

 از تنش یدور

 ید صلاحد

در ارائه  یاطاحت

 اطلاعات 

30R  وفاداری و تضعیف میزان

 تعهد

 حس اعتماد  تضعیف

 دلسوزیفقدان 

 تعهد به  تمایلعدم 

15R و   ییعدم پاسخگو

 یت مسئول  یرشپذ

 مسئولیتطفره از 

 

31R  بهنگام  هایالعمل کاهش عکس تضعیف قابلیت های پویا 

 ریزیعدم برنامه

16R شغلی  امنیتنبود  یت عدم امن 

 بندیترس از گروه

32R  یادگیری عدم  فراگیری فلات 

 منسوخ  هایکاربرد روش

 ی)کدها  یشایندهاپ کدها 
 ( یینها

 اولیه کدهای
 پیشایندها 

 پسایندها  اولیه یکدها یندها پسا کدها 

1R ترس از اظهارنظر  ی استبداد یجو سازمان 
 شک به همسالان

 سازمانی سکوت 

17R  در سازمان کارشکنی کارکنان یاقکاهش اشت 
 افزایی نبود هم 

2R ترس از ازدست  یکنون یتحفظ موقع
 جایگاه دادن 

 شخصی  هایدغدغه

18R  استرس  های روحیآسیب 
 تشویش 

3R  ترس از دست دادن
 ی شغل یتموقع

 یی احساس تنها
از دست دادن 

 ی شغل یتموقع

19R فقدان جو مثبت  ی عاطف یخستگ 
 صمیمت نبود 

 کاهش شادی 
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نکردن   یانب
 اطلاعات 

4R شغلی اشتیاقفقدان  یین پا یشغل یزهانگ 
مواجهه با  

 ناپسند  رویدادهای

20R  یکاهش راندمان فرد مشکلات عملکردی 
 افراد وریصدمه بر بهره 

5R یمبتن یساختار سازمان 
 ی بر بوروکراس

 فرآیندمحوری 
بر سلسله   تاکید

 مراتب

21R  ی سازمان یکاهش چابک اینرسی 
 عملکردی  هایچالش 

قرار گرفتن از  تاثیرتحت 
 محیطی تغییرات

6R  اعضا یراز سا یتحما ادراکات مشترک 
 منافع مشترک 

22R سازمان جایگاه تضعیف سازمان  یورکاهش بهره 
  هایکاهش شاخص
 عملکردی 

 واحدی بین هایچالش 

7R داشتن منافع  یتاولو
 ی فرد

 فردمحوری 
 طلبیمنفعت

 

23R ی سازمان یتعدم رضا فقدان آرامش 
 جو متشنج 

 ناآرامی

8R هایدخالت در برنامه ی انحصارات زمان 
 واحدها

فقدان فرهنگ  
 منعطف 

24R رفتگیتحلیل یشغل فرسودگی 
 خستگی 

 به شرح شغل  توجهیبی

9R یضعف برقرار  
 ارتباطات موثر

 اختلال در ارتباطات
 هایفقدان کانال

 سازنده ارتباطی

25R به رسالت و   یتوجهیب
 شده  یماهداف ترس

عدم توجه به اهداف 
 سازمان

 تفاوت شدن کارکنان بی

10R یهمکار عدم 
 اثربخش

 تمایلعدم 
 ادراکات متفاوت

26R ینیکارآفر  تضعیف  
 ی سازمان

-رفتن جهت بین از
 کارآفرینانه  هایگیری
-ایدهبه  تمایلعدم 

 پردازی 

11R از اعتبار و   یانتص
 سازمان یتهو

 سازمانی تعلق 
 پذیری جامعه 

 

27R  چالش های تصمیم
 گیری 

و   یانیم یریتمد شکاف
 ارشد

  یماتعدم اتخاذ تصم
 اثربخش

12R حاکم  هایارزش  انطباق با ارزش ها 
 شدن جو نهادینه

28R به ترک خدمت  یلتما
 کارکنان

 جدید مشاغل  جستجوی
 به ترک سازمان  تمایل

 یدام فقدان

13R همرنگ جماعت   با جمع  ییهمنوا
 شدن
 

29R عدم توسعه سازمان  در تحولات کارشکنی 
 سازمان  افتادکیعقب 

14R یشیاندمصلحت  
 کارکنان

 از تنش یدور
 ید صلاحد

در ارائه  یاطاحت
 اطلاعات 

30R  تضعیف میزان وفاداری و
 تعهد

 حس اعتماد  تضعیف
 دلسوزیفقدان 

 تعهد به  تمایلعدم 
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مصاحبه   ،یدانشگاه  خبرگان  با  کارکنان  یخودسانسور  یندها یپسا  و   ندهایشای پ  ییشناسادر مرحله قبل جهت  .  یزبان  یرهایمتغ   فی تعر

  دسترس   در  خبرگان،  موافقت  زانیم  افتیشده با قرار گرفتن در قالب پرسشنامه جهت در  ییشناسا  یهامرحله مولفه  نیصورت گرفت و در ا
  از   کی هر  نکهیا  به  توجه  با.  ندینما  یم  اعلام  را  خود  موافقت  زانیم  یزبان  یرها یمتغ  از  استفاده  با  مرحله  نیا  در  متخصصان.  گرفتند  قرار  آنها

  با   متخصصان  ،یفیک  یها مولفه  دامنه فیتعر  با  نیکنند بنابرایم  انیرا ب  خود  نظرات  شده  انیب  یرها یمتغ   به  نسبت  خود  ادراک  براساس  افراد
 یمثلث  یها به شکل اعداد فازمولفه  ،  ۷شده در جدول    انیب  حاتیتوض   نیو همچن  ۱دهند. در شکل  یها پاسخ مسوال  به  کسانی  تیذهن 
 شوند.یم فیتعر
 

 
 ی کلام یرها ی. متغ۱شکل

 
 .شوند یم داده رییتغ شده یقطع یفاز عدد  و  یمثلث یفاز اعداد به ریز جدول براساس یکلام یرهایمتغ

 
 ی مثلث ی . جدول اعداد فاز۷جدول  

 شده  یقطع ی عدد فاز ی مثلث ی عدد فاز ی کلام   یرهایمتغ

 ۷۵/0 ( 0/ ۷۵،  ۱،۱) یاد ز  یلیخ

 ۵6۲۵/0 ( ۵/0، ۷۵/0، ۱) یاد ز

 3۱۲۵/0 ( ۲۵/0، ۵/0، ۷۵/0) متوسط 

 06۲۵/0 ( 0، ۲۵/0، ۵/0) کم 

 06۲۵/0 ( 0، 0، ۲۵/0) کم  یلیخ

 

 است.   یمثلث یعدد فاز نیینشان دهنده حد پا  𝑀نشان دهنده حد بالا و    𝐵  ،یمثلث ینشانگر حد وسط عدد فاز 𝑎 ریدر رابطه ز

𝑋 = 𝑚 +
𝐵 −  𝑎

4
 

اول  ینظرسنج ا.  مرحله  اختی  هامولفه  مرحله  نیدر  در  متغیم  داده  قرار  متخصصان  ار یپرسشنامه  براساس  تا    و  یکلام  یرهایشود 

  ل یها مورد تحلمولفه  یفاز   نیانگیم  آوردن  دست  به  یبرا  شده  یآور  جمع   نظرات  سپس.  ندینما  اعلام  را  خود  نظرات  یشنهادی پ  یهانه یگز
 شود.  یم استفاده یفاز نیانگیم محاسبه یبرا ریز روابط از راستا نیا در. رندیگیم قرار

), i=1,2,3,…,n(i)
3,a(i)

2,a(i)
1= (aiA 

)(i)
3

1

𝑛
∑ 𝑎𝑛

𝑖=1, (i)
2

1

𝑛
∑ 𝑎𝑛

𝑖=1, (i)
1

1

𝑛
∑ 𝑎𝑛

𝑖=1)= (3,m 2,m1 = (maveA 

 

15R و   ییعدم پاسخگو
 یت مسئول  یرشپذ

 مسئولیتطفره از 
 

31R  هایالعمل کاهش عکس تضعیف قابلیت های پویا 
 بهنگام 
 ریزیعدم برنامه

16R شغلی  امنیتنبود  یت عدم امن 
 بندیترس از گروه

32R  یادگیری عدم  فراگیری فلات 
 منسوخ  هایکاربرد روش
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  ها پاسخ  شمارش  جیمرحله اول نتا  یاست. در نظرسنج   یخبرگان سازمان  یها دگاهید   نیانگیم،  aveAام و  iخبره    دگاهید  انگریب iA  که در آن
 ( ارائه شده است.  8در جدول )

 
 مرحله اول  ی . نظرات متخصصان سازمان8  جدول

 کارکنان  یخودسانسور یشایندهای پ

 کم  یلیخ کم  متوسط  یاد ز یاد ز  یلیخ یرها متغ

 0 ۱ ۲ ۵ ۲4 ی استبداد یجو سازمان 

 ۱ ۱ ۱ ۷ ۲۲ ی کنون یت حفظ موقع 

 0 0 ۱ 8 ۲3 ی شغل یتترس از دست دادن موقع

 ۲ 3 4 6 ۱۷ یین پا  ی شغل یزهانگ

 ۲ ۲ 3 ۷ ۱8 ی بر بوروکراس ی مبتن  یساختار سازمان 

 ۱ 3 4 ۵ ۱9 ادراکات مشترک 

 ۱ ۲ 3 ۷ ۲0 ی داشتن منافع فرد یت اولو

 ۲ 4 ۵ ۵ ۱6 ی انحصارات زمان

 ۱ ۲ 4 6 ۱9 ارتباطات موثر   یضعف برقرار 

 3 ۲ ۵ 6 ۱6 اثربخش  ی عدم همکار 

 3 ۱ 4 6 ۱8 سازمان   یتاز اعتبار و هو  یانتص

 ۱ ۲ ۵ ۷ ۱۷ انطباق با ارزش ها 

 0 ۱ ۱ 8 ۲۲ با جمع  ییهمنوا

 0 ۱ 3 ۷ ۲۱ کارکنان  یشیاند مصلحت

 ۱ 3 6 ۵ ۱۷ یت مسئول یرش و پذ ییعدم پاسخگو

 0 ۱ ۲ 6 ۲3   یت عدم امن

 کارکنان  یخودسانسور یندهای پسا

 ۱ ۲ 3 8 ۱8 کارکنان  یاق کاهش اشت 

 0 0 ۱ 6 ۲۵ های روحی آسیب

 ۱ ۱ 4 ۷ ۱9 ی عاطف  ی خستگ

 0 ۱ 3 6 ۲۲ مشکلات عملکردی 

 0 ۲ ۲ ۷ ۲۱ اینرسی 

 0 ۱ ۲ 6 ۲3 سازمان   ی ورکاهش بهره

 0 ۲ 3 ۵ ۲۲ فقدان آرامش 

 ۱ 3 ۲ 6 ۲0 ی شغل  فرسودگی

 ۱ 3 3 ۷ ۱8 شده  یم به رسالت و اهداف ترس یتوجهیب

 ۱ ۲ 4 6 ۱9 ی سازمان ینی کارآفر تضعیف

 3 4 3 ۵ ۱۷ گیری های تصمیم چالش

 0 3 4 4 ۲۱ به ترک خدمت کارکنان  یل تما

 0 0 ۱ ۷ ۲4 در تحولات  کارشکنی

 ۲ ۲ 4 6 ۱8 تضعیف میزان وفاداری و تعهد 

 ۲ 3 ۵ ۵ ۱۷ های پویا تضعیف قابلیت

 0 0 3 8 ۲۱ فراگیری فلات 

 
  شده   ان ی( ب9در جدول )  جینتا  ، یمثلث  یفاز  نیانگیاز عوامل مشخص شد و بعد از محاسبه م  کیداده شده به هر    یهاپاسخ  تعداد  نکهیپس از ا

 .است کیپژوهش به تفک یهامولفه ییزدایفاز و  یفاز نیانگیم انگریب که است
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 مرحله اول   یخبرگان از نظرسنج ی هادگاهید ن یانگی. م9جدول  

  ییزدا یفاز

 شده 

  یمثلث یفاز   یانگینم 

(m,a,B ) 

  ییزدا یفاز ( یشایندها)پ یرهامتغ

 شده 

  یمثلث یفاز   یانگینم 

(m,a,B ) 

 ( یندها)پسا یرهامتغ

 کارکنان  یاق کاهش اشت  (0/ ۵۷0، 8۱۲/0،  9۲۱/0) 0/ ۵9۷ ی استبداد یجو سازمان  (0/ 6۵6، 906/0،  968/0) 0/ 6۷۱

 های روحی آسیب (0/ 68۷، 93۷/0،  99۲/0) 0/ ۷0۱ ی کنون یت حفظ موقع  (0/ 63۲، 8۷۵/0،  9۵3/0) 0/ 6۵۲

  یت ترس از دست دادن موقع  (0/ 6۷۱، 9۲۱/0،  99۲/0) 0/ 689
 ی شغل

 ی عاطف  ی خستگ (0/ ۵8۵، 8۲8/0،  9۲9/0) 0/ 6۱۱

 مشکلات عملکردی  (0/ 63۲، 88۲/0،  960/0) 0/ 6۵۲ یین پا  ی شغل یزهانگ (0/ ۵۲3، ۷۵۷/0،  8۷۵/0) 0/ ۵۵۲

سازمان (0/ ۵۵4، ۷89/0،  898/0) 0/ ۵8۲ بر    ی مبتن   ی ساختار 
 ی بوروکراس

 اینرسی  (0/ 6۱۷، 86۷/0،  9۵3/0) 0/ 638

 سازمان   ی ورکاهش بهره (0/ 648، 898/0،  968/0) 0/ 666 ادراکات مشترک  (0/ ۵۵4، ۷96/0،  898/0) 0/ ۵80

 فقدان آرامش  (0/ 6۱۷، 86۷/0،  94۵/0) 0/ 636 ی داشتن منافع فرد یت اولو (0/ 60۱، 8۵۱/0،  94۵/0) 0/ 6۲۵

 ی شغل  فرسودگی (0/ ۵۷8، 8۲0/0،  9۱4/0) 0/ 60۱ ی انحصارات زمان (0/ 49۲، ۷۲6/0،  8۵۱/0) 0/ ۵۲3

برقرار  (0/ ۵۷0، 8۱۲/0،  9۱4/0) 0/ ۵9۵ ارتباطات    ی ضعف 
 موثر  

اهداف    یتوجهیب (0/ ۵۵4، ۷96/0،  906/0) 0/ ۵8۲ رسالت و  به 
 شده یم ترس

 ی سازمان ینی کارآفر تضعیف (0/ ۵۷0، 8۱۲/0،  9۱4/0) 0/ ۵9۵ اثربخش  ی عدم همکار  (0/ ۵0۷، ۷34/0،  8۵9/0) 0/ ۵39

هو  یانتص (0/ ۵46، ۷۷3/0،  88۲/0) 0/ ۵۷4 و  اعتبار    یت از 
 سازمان  

 های تصمیم گیری چالش (0/ ۵0۱، ۷۲6/0،  843/0) 0/ ۵۲9

 به ترک خدمت کارکنان  یل تما (0/ ۵8۵، 83۵/0،  9۲۱/0) 0/ 60۷ انطباق با ارزش ها  (0/ ۵46، ۷89/0،  906/0) 0/ ۵۷6

 در تحولات  کارشکنی (0/ 6۷9، 9۲9/0،  99۲/0) 0/ 69۵ با جمع  ییهمنوا (0/ 648، 898/0،  9۷6/0) 0/ 66۷

 تضعیف میزان وفاداری و تعهد  (0/ ۵46، ۷8۱/0،  890/0) 0/ ۵۷4 کارکنان  یشیاند مصلحت (0/ 6۲۵، 8۷۵/0،  960/0) 0/ 646

پاسخگو (0/ ۵۲3، ۷6۵/0،  88۲/0) 0/ ۵۵۲ پذ   یی عدم    یرش و 
 یت مسئول 

 های پویا تضعیف قابلیت (0/ ۵۱۵، ۷۵۱/0،  86۷/0) 0/ ۵44

 فراگیری فلات  (0/ 640، 890/0،  9۷6/0) 0/ 66۲   یت عدم امن (0/ 648، 898/0،  968/0) 0/ 666

 
 نمود.   سهیرا بتوان در دو مرحله مقا جیشود تا نتا یاز متخصصان سازمان  یدوباره اقدام به نظرسنج در مرحله بعد لازم است که 

 مرحله دوم   ینظرسنج
 .است شده انی( ب۱0در مرحله دوم در جدول ) ی متخصصان سازمان یهاپاسخ  جینتا
 

 دوم  مرحله  در  خبرگان  ی ها پاسخ  ج ی. نتا۱0جدول  

 کارکنان  یخودسانسور یشایندهای پ

 کم  یلیخ کم  متوسط  یاد ز یاد ز  یلیخ یرها متغ

 0 ۱ 0 6 ۲۵ ی استبداد یجو سازمان 

 0 0 0 8 ۲4 ی کنون یت حفظ موقع 

 0 0 ۱ ۷ ۲4 ی شغل یتترس از دست دادن موقع

 0 3 4 ۷ ۱8 یین پا  ی شغل یزهانگ

سازمان  بر    ی مبتن  یساختار 
 ی بوروکراس

۱9 ۵ 4 ۲ ۲ 

 ۱ ۲ ۵ 6 ۱8 ادراکات مشترک 

 0 ۲ 3 6 ۲۱ ی داشتن منافع فرد یت اولو

 0 ۲ ۵ ۷ ۱8 ی انحصارات زمان

 ۱ 3 ۵ 4 ۱9 ارتباطات موثر یضعف برقرار 

 ۲ ۲ 4 6 ۱8 اثربخش  ی عدم همکار 

 ۲ 3 6 ۵ ۱6 سازمان  یتاز اعتبار و هو  یانتص

 ۱ 3 4 ۷ ۱۷ ها انطباق با ارزش

 0 ۱ 3 6 ۲۲ با جمع  ییهمنوا
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 کارکنان  یخودسانسور یشایندهای پ

 0 0 3 6 ۲3 کارکنان  یشیاند مصلحت

 ۱ 3 6 4 ۱8 یت مسئول  یرش و پذ  یی عدم پاسخگو

 0 0 ۲ ۷ ۲3 یت عدم امن

 کارکنان  یخودسانسور یندهای پسا

 0 ۲ 3 ۷ ۲0 کارکنان  یاق کاهش اشت 

 0 0 ۱ ۵ ۲6 های روحی آسیب

 ۲ ۲ 3 ۷ ۱8 ی عاطف  ی خستگ

 0 0 4 6 ۲۲ مشکلات عملکردی 

 ۱ ۱ 3 6 ۲۱ اینرسی 

 0 0 3 ۵ ۲4 سازمان   ی ورکاهش بهره

 0 ۱ ۱ ۷ ۲3 فقدان آرامش 

 0 ۲ 3 6 ۲۱ ی شغل  فرسودگی

  یم به رسالت و اهداف ترس  یتوجهیب
 شده

۱9 ۷ 4 ۲ 0 

 0 ۱ 3 6 ۲۲ ی سازمان ینی کارآفر تضعیف

 ۲ 3 4 4 ۱9 گیری های تصمیم چالش

 0 ۲ 4 ۵ ۲۱ به ترک خدمت کارکنان  یل تما

 0 ۱ 3 3 ۲۵ در تحولات  کارشکنی

 0 3 3 ۷ ۱9 تضعیف میزان وفاداری و تعهد 

 ۱ ۱ 4 6 ۲0 های پویا تضعیف قابلیت

 0 ۲ 3 ۵ ۲۲ فراگیری فلات 

 
 جدول   در  دوم  مرحله  جیشود. نتایم  شده  ییزدا  یفاز  مقدار  و   یمثلث   یفاز  نیانگیم  محاسبه  به  اقدام  اول  مرحله  همچون  زین  مرحله  نیدر ا

 . است شده انیب( ۱۱)
 

 مرحله دوم  ی خبرگان از نظرسنج یها دگاهید  نی انگی . م۱۱جدول  

  ییزدا یفاز

 شده 

  یمثلث یفاز   یانگینم 

(m,a,B ) ( یشایندها)پ یرهامتغ 

  ییزدا یفاز

 شده 

  یمثلث یفاز   یانگینم 

(m,a,B ) ( یندها)پسا یرهامتغ 

 کارکنان  یاق کاهش اشت  (0/ 60۱، 8۵۱/0،  94۵/0) 0/ 6۲۵ ی استبداد یجو سازمان  (0/ 6۷9، 9۲9/0،  984/0) 0/ 693

 های روحی آسیب (0/ 69۵، 94۵/0،  99۲/0) 0/ ۷0۷ ی کنون یت حفظ موقع  (0/ 6۷۱، 9۲۱/0،  984/0) 0/ 68۷

69۵ /0 (99۲/0  ،9۲9/0 ،6۷9 /0) 

  یتترس از دست دادن موقع
 ی عاطف  ی خستگ (0/ ۵۵4، ۷89/0،  898/0) 0/ ۵8۲ ی شغل

 مشکلات عملکردی  (0/ 640، 890/0،  968/0) 0/ 660 یین پا  ی شغل یزهانگ (0/ ۵6۲، 8۱۲/0،  9۲۱/0) 0/ ۵89

۵80 /0 (890/0  ،۷89/0 ،۵۵4 /0) 

بر   ی مبتن  یساختار سازمان 
 اینرسی  (0/ 609، 8۵۱/0،  93۷/0) 0/ 630 ی بوروکراس

 سازمان  ی ورکاهش بهره (0/ 664، 9۱4/0،  9۷6/0) 0/ 6۷9 ادراکات مشترک  (0/ ۵۵4، ۷96/0،  906/0) 0/ ۵8۲

 فقدان آرامش  (0/ 6۵6، 906/0،  9۷6/0) 0/ 6۷3 ی داشتن منافع فرد یت اولو (0/ 609، 8۵9/0،  94۵/0) 0/ 630

 ی شغل  فرسودگی (0/ 609، 8۵9/0،  94۵/0) 0/ 630 ی انحصارات زمان (0/ ۵۷0، 8۲0/0،  9۲9/0) 0/ ۵9۷

۵۷۲ /0 (890/0  ،۷89/0 ،۵46 /0) 
ارتباطات   یضعف برقرار 

 (0/ ۵8۵، 83۵/0،  93۷/0) 0/ 6۱۱ موثر
به رسالت و اهداف   یتوجهیب

 شده یم ترس

 ی سازمان ینی کارآفر تضعیف (0/ 640، 890/0،  960/0) 0/ 6۵8 اثربخش  ی عدم همکار  (0/ ۵46، ۷8۱/0،  890/0) 0/ ۵۷4

۵3۱ /0 (8۵9/0  ،۷34/0 ،۵0۱ /0) 
  یتاز اعتبار و هو  یانتص

 گیری های تصمیم چالش (0/ ۵39، ۷۷3/0،  8۷۵/0) 0/ ۵64 سازمان 

 به ترک خدمت کارکنان  یل تما (0/ 60۱، 8۵۱/0،  93۷/0) 0/ 6۲3 انطباق با ارزش ها  (0/ ۵39، ۷8۱/0،  898/0) 0/ ۵68

 در تحولات  کارشکنی (0/ 6۵6، 906/0،  960/0) 0/ 669 با جمع  ییهمنوا (0/ 63۲، 88۲/0،  960/0) 0/ 6۵۲
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 تضعیف وفاداری و تعهد  (0/ ۵۷8، 8۲8/0،  9۲9/0) 0/ 603 کارکنان  یشیاند مصلحت (0/ 6۵6، 906/0،  9۷6/0) 0/ 6۷3

۵۵8 /0 (88۲/0  ،۷۷3/0 ،۵3۱ /0) 
  یرش و پذ ییعدم پاسخگو

 های پویا تضعیف قابلیت (0/ ۵93، 83۵/0،  9۲9/0) 0/ 6۱۷ یت مسئول 

 فراگیری فلات  (0/ 6۱۷، 86۷/0،  94۵/0) 0/ 636 یت عدم امن (0/ 664، 9۱4/0،  984/0) 0/ 68۱

 

 (.  ۱۲جدول ))شده مرحله اول و دوم شد ییزدایفاز نی انگیم اختلاف سهیاقدام به مقا، مرحلهمحاسبه نظرات خبرگان در دو پس از 
 

 مرحله اول و دوم  ی خبرگان از نظرسنج یها دگاهید  نی انگی . م۱۲جدول  

اختلاف مقدار  

  ییزدا یفاز

شده مرحله  

 اول و دوم 

مقدار 

-ی فاز

 ییزدا 

شده  

مرحله  

 دوم 

مقدار 

-ی فاز

 ییزدا 

شده  

 مرحله اول 

  یرهامتغ

 ( یشایندها)پ

اختلاف  

مقدار 

  ییزدا یفاز

شده مرحله  

 اول و دوم 

مقدار 

-ی فاز

 ییزدا 

شده  

مرحله  

 دوم 

مقدار 

  ییزدا یفاز

شده مرحله  

 اول 

 ( یندها)پسا یرهامتغ

  یجو سازمان  0/ 6۷۱ 0/ 693 0۲/0
 ی استبداد 

 کارکنان  یاق کاهش اشت  0/ ۵9۷ 0/ 6۲۵ 0۲/0

  یت حفظ موقع  0/ 6۵۲ 0/ 68۷ 03/0
 ی کنون

 های روحی آسیب 0/ ۷0۱ 0/ ۷0۷ 0/ 00۵

ترس از دست دادن   0/ 689 0/ 69۵ 0/ 00۵
 ی شغل یت موقع 

 ی عاطف  ی خستگ 0/ 6۱۱ 0/ ۵8۲ 0۲/0

 مشکلات عملکردی  0/ 6۵۲ 0/ 660 0/ 00۷ یین پا  ی شغل یزهانگ 0/ ۵۵۲ 0/ ۵89 03/0

  یساختار سازمان  0/ ۵8۲ 0/ ۵89 0/ 00۱
بر    یمبتن

 ی بوروکراس

 اینرسی  0/ 638 0/ 630 0/ 00۷

 سازمان  ی ورکاهش بهره 0/ 666 0/ 6۷9 0۱/0 ادراکات مشترک  0/ ۵80 0/ ۵8۲ 0/ 00۱

داشتن   یت اولو 0/ 6۲۵ 0/ 630 0/ 00۵
 ی منافع فرد 

 فقدان آرامش  0/ 636 0/ 6۷3 03/0

 ی شغل  فرسودگی 0/ 60۱ 0/ 630 0۲/0 ی انحصارات زمان 0/ ۵۲3 0/ ۵9۷ 0۷/0

  یضعف برقرار  0/ ۵9۵ 0/ ۵۷۲ 0۲/0
 ارتباطات موثر

به رسالت و   یتوجه یب 0/ ۵8۲ 0/ 6۱۱ 0۲/0
 شده  یم اهداف ترس

  ی عدم همکار  0/ ۵39 0/ ۵۷4 03/0
 اثربخش 

  ینی کارآفر تضعیف 0/ ۵9۵ 0/ 6۵8 06/0
 ی سازمان

از اعتبار و    یانتص 0/ ۵۷4 0/ ۵3۱ 04/0
 سازمان  یتهو

چالش های تصمیم   0/ ۵۲9 0/ ۵64 03/0
 گیری 

به ترک خدمت   یل تما 0/ 60۷ 0/ 6۲3 0۱/0 انطباق با ارزش ها  0/ ۵۷6 0/ ۵68 0/ 00۷
 کارکنان 

 در تحولات  کارشکنی 0/ 69۵ 0/ 669 0۲/0 با جمع  ییهمنوا 0/ 66۷ 0/ 6۵۲ 0۱/0

  یشیاند مصلحت 0/ 646 0/ 6۷3 0۲/0
 کارکنان 

تضعیف میزان وفاداری و   0/ ۵۷4 0/ 603 0۲/0
 تعهد

و   ییپاسخگوعدم  0/ ۵۵۲ 0/ ۵۵8 0/ 00۵
 یت مسئول یرشپذ

 تضعیف قابلیت های پویا  0/ ۵44 0/ 6۱۷ 0۷/0

 فراگیری فلات  0/ 66۲ 0/ 636 0۲/0 یت عدم امن 0/ 666 0/ 68۱ 0۱/0

 
  براساس   جینتا   لیتحل  به  اقدام  و   شده  متوقف  ینظرخواه  ندی فرآ  است،  ۱/0  از  کمتر  مرحله  دو   در  شده  انیب  نظرات  ج ینتا  نیانگ یم  نکهیباتوجه به ا

کارکنان، اجماع نظر داشته و    یخودسانسور  یندها یو پسا   ندهایشایدر مورد پ  یاساس، متخصصان سازمان  نیشود. بر ایم  آمده  بدست  ریمقاد
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  ن یشتریب  ندهایشایاز پ  کیکه کدام    شدهر عامل مشخص    تیشده رتبه و اولو  ییزدایها دارند. براساس مقدار فازبه مولفه  یکسانی  باینگاه تقر
به وضوح نقش هر  3و  ۲و شکل  ۱3شود. در جدول  یم زانیم نی شتر ی به ب ندهای از پسا کیمنجر به بروز کدام   یدارند و خودسانسور   را ریتاث

 عامل نشان داده شده است.
 کارکنان  ی خودسانسور یندها ی پسا و  ندهای شایپ  یبند تی اولو.  ۱3  جدول

 ندها یپسا   یبندتیاولو ندها یپسا ندها یشایپ  یبندتیاولو ندها یشایپ

 ۱۱ کارکنان  یاق کاهش اشت  ۲ ی استبداد یجو سازمان 

 ۱ های روحی آسیب ۵ ی کنون یت حفظ موقع 

  یتترس از دست دادن موقع
 ی شغل

 8 ی عاطف  ی خستگ ۱

 ۵ مشکلات عملکردی  ۱3 یین پا  ی شغل یزهانگ

بر   ی مبتن  یساختار سازمان 
 ی بوروکراس

 6 اینرسی  9

 3 سازمان  ی ورکاهش بهره ۱0 مشترک ادراکات  

 ۷ فقدان آرامش  ۷ ی داشتن منافع فرد یت اولو

 ۱0 ی شغل  فرسودگی ۱6 ی انحصارات زمان

 8 ارتباطات موثر یضعف برقرار 
به رسالت و اهداف   یتوجه یب

 شده یم ترس
۱3 

 ۱۲ ی سازمان ینی کارآفر تضعیف ۱۵ اثربخش  ی عدم همکار 

  یتاز اعتبار و هو  یانتص
 سازمان 

 ۱6 چالش های تصمیم گیری  ۱۲

 9 به ترک خدمت کارکنان  یل تما ۱۱ انطباق با ارزش ها 

 ۲ در تحولات  کارشکنی 3 با جمع  ییهمنوا

 ۱4 تضعیف میزان وفاداری و تعهد  6 کارکنان  یشیاند مصلحت

  یرش و پذ ییعدم پاسخگو
 یت مسئول 

 ۱۵ تضعیف قابلیت های پویا  ۱4

 4 فراگیری فلات  4 یت عدم امن
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 کارکنان  یخودسانسور  ی ندهایشایپ  تی . اولو۲شکل

 
 کارکنان  ی خودسانسور یندها ی پسا تی . اولو3شکل

 

 شنهادیپ  و یریگجهینت .5
  ی هستند. عامل یتارتباطات گسترده و خلاق یاشتراک دانش و برقرار یازمندن یجهان ییراتجهت توسعه و همگام شدن با تغ هاامروزه سازمان
 گیرد که صورت    ایانگیزهبا هر    خودسانسوری پدیدهاست.    خودسانسوریشود  می  یانسان  یرویارتباطات و اشتراک دانش ن  یکه مانع برقرار

  یی موثر باشند شناسا  یدر بروز خودسانسور  توانندمیکه    عواملیاست    ضروریراستا    اینروبرو سازد. در    زیادیتواند سازمان را با مسائل  می
در   ینشود. همچن هادر سازمان پدیده ایناثربخش مانع از بروز  راهبردهایصورت گرفته تلاش شود تا با اتخاذ  بندیاولویتشوند و براساس 

کارکنان   یو عوامل اثرگذار بر خودسانسور یشایندها، پنتایج. براساس آنها شده است یبند یتو اولو یندهاپسا یی پژوهش اقدام به شناسا ینا
 یساختار سازمان یین،پا یشغل یزهانگ ی،شغل یتترس از دست دادن موقع ی،کنون یت، حفظ موقعیاستبدار یجو سازمان  ی،دولت یهادر سازمان

0

0.1

0.2

0.3

0.4

0.5

0.6

0.7

جو سازمانی استبدادی
حفظ موقعیت کنونی

…ترس از دست دادن 

انگیزه شغلی پایین

…بر ساختار سازمانی مبتنی

ادراکات مشترک

اولویت داشتن منافع فردی

انحصارات زمانی
ر ضعف برقراری ارتباطات موث

عدم همکاری اثربخش

…صیانت از اعتبار و هویت

انطباق با هنجارهای سازمان

همنوایی با جمع

مصلحت اندیشی کارکنان

پذیریعدم مسئولیت

عدم امنیت 

0
0.1
0.2
0.3
0.4
0.5
0.6
0.7
0.8

کاهش اشتیاق کارکنان
های روحیآسیب

خستگی عاطفی

مشکلات عملکردی

اینرسی

وری سازمان کاهش بهره

فقدان آرامش

فرسودگی شغلی
…بی توجهی به رسالت و

مانیتضعیف کارآفرینی ساز

چالش های تصمیم گیری

…تمایل به ترک خدمت 

کارشکنی در تحولات

تضعیف میزان وفاداری

یاتضعیف قابلیت های پو

فلات فراگیری
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اثربخش،   یارتباطات موثر، عدم همکار یضعف برقرار ی،انحصارات زمان ی،داشتن منافع فرد  یتادراکات مشترک، اولو ی،بر بوروکراس یمبتن
هو   یانتص و  اعتبار  ارزش  یتاز  با  انطباق  اند  ییها، همنوا سازمان،  پاسخ    یشیبا جمع، مصلحت  امنگوییکارکنان، عدم  هستند.   یت ، عدم 

  کنونی،   موقعیتو حفظ    امنیتبا جمع، عدم    همنوایی  استبدادی،جو    شغلی،  موقعیتصورت گرفته ترس از دست دادن    بندییتبراساس اولو
سازمان به    مدیران مطرح شدند که لازم است    پیشایندها  مهمترین یبه منافع جمع  ی انسان  یروی ن  فردیدادن منافع    ترجیحو    اندیشی مصلحت  

ها شود. در سازمان  پدیده  اینتواند مانع بروز  می  مشارکتی  سازمانیامن و جو    سازمانی  محیط  ایجادداشته باشند.    بیشتریعوامل توجه    این
  ی دهد. جو سازمان یقرار م   یرارتباطات افراد را تحت تاث  سازمانی باشد. جو    یران مد  یاصل  اولویتتواند  می  انسانی   نیروی به    دهی  اطمینان  بنابراین
کننده  یتکه حما  یاما جوافتد  یاتفاق م  ی، خودسانسورینشود. بنابرایها و مشارکت کارکنان میدهنظرات و ا  یانگرا مانع از بیفهو وظ  یاستبداد

  ی سازد. اما در صورتیکارکنان را فراهم م  یهایدگاهو د  یدابراز عقا  ینهداده و زم  یشکارکنان را افزا  یزهارتباطات و مشارکت کارکنان باشد، انگ
و داوطلبانه اقدام به    یخود را از دست داده و به صورت کاملا عمد  یزهنکند کارکنان انگ  یتاز ارتباطات باز کارکنان حما  یکه جو سازمان

سازند. بر طبق  یکارکنان را فراهم م  یموجبات خودسانسور  یزن  یشغل  یتهمچون ترس و نداشتن امن  یعوامل  ینکنند. علاوه بر ایسکوت م
و    ی و مقام سازمان  یگاهترس از دست دادن جا  یل، کارکنان به دل]۱۲[(  ۲0۱9)  والباز و همکارش  ]۲[(  ۲0۱9)  و همکارش  ی مطالعات افشان

کاهش   شاملکارکنان   یخودسانسور  یندهایپسا  همچنین.  یندنمایم  یاطلاعات عمداً خوددار  یانسکوت نموده و از ب  ی،شغل یتنداشتن امن
  ی، شغل  فرسودگی،  فقدان آرامشسازمان،    یورکاهش بهره  اینرسی،  مشکلات عملکردی،،  خستگی عاطفی،  های روحیآسیبکارکنان،    یاقاشت
تضعیف در تحولات،    کارشکنیبه ترک خدمت،    یل، تماگیریهای تصمیمچالش،  یسازمان  ینیکارآفر   تضعیف  توجهی به رسالت و اهداف،بی

 یوردر تحولات، کاهش بهره  ی، کارشکنهای روحیآسیبهمچون    ی. عواملباشدمی  فراگیری، فلات  های پویاتضعیف قابلیت ،  میزان وفاداری
فلات   عملکردی،  فراگیری،سازمان،  وفاداریو    اینرسی  مشکلات  میزان  مهم  تضعیف    ی خودسانسور  یامدهایپ  یا  یندهاپسا  ینتراز جمله 

  یش استرس است که افزا و    یروح  های یبآس   یشعامل افزا  ینصورت گرفته اول  بندیاولویتهستند. با توجه به    یدولت  یهاکارکنان در سازمان
 یمنف  یامدهایترک خدمت در آنها شود. در خصوص پ  یشکارکنان و افزا  یکار  یهشدن روح  یفتواند منجر به ضعیو استرس م  یکارتنش

  های ندارند روش  تمایلیشود. افراد  می  یادگیریدر تحولات و فلات    کارشکنیمنجر به    پدیده  اینکرد که    بیانتوان  یکارکنان، م  یخودسانسور
جهت توسعه سازمان نخواهند داشت. پژوهش  یرا اجرا خواهندکرد و تلاش یفمنسوخ امور و وظا هایبلکه با همان روش  بگیرند یادرا  نوین

  ]۱8[(  ۲0۱۷)  و همکاران  یهامر  یدگاهبراساس د  یندارد. همچن  ی خوانمطابقت و هم  ]۱8[(  ۲0۱۷)  و همکاران  یهامر  یهاحاضر با پژوهش

 یو نوآور یتشود و موجب کاهش خلاق یم یکارکنان سبب عدم توسعه و تحول سازمان ی، خودسانسور ]34[ (۲0۱۷) و همکاران یتو شارو 
 . شودیم های فردیعملکرد و فعالیتو کاهش 

 شود:یم ارائه یرزیشنهادهای پژوهش، پ یها یافته یبرمبنا یتدر نها. پژوهش یکاربرد هاییشنهادپ

  شمار   به  کارکنان  یخودسانسور  جادکنندهیا  عامل   نیترمهم  یاستبداد  و   انهیگرافهیوظ  ی پژوهش، جو سازمان  یها افتهیبراساس   •
تواند  یم  ابدی  تحقق  کبارهی  به  که  ستین  یندی فرآ  اساساً  که  کارکنان  مشارکت  شی افزا  و   دانش  اشتراک  فرهنگ  اشاعه.  ندیآیم

ها فرهنگ مشارکت و سازمان در است لازم نیبنابرا. شود  کارکنان نیماب دانش اشتراک و یانسان منابع  مشارکت شیمنجر به افزا
 شود.   سازمان در تی خلاق شیساز افزانهیزم تا شود تیتقو و   ابدیاشتراک دانش به مرور اشاعه 

شود. با استناد به  یم  یتلقها  سازمان  در  یخودسانسور  بروز  در  گرید  مهم  عامل  جمع،  با  ییهمنوا  که  دارد  آن  از  تیها حکاافته ی •
  ل یدل  به  افراد  که  شود  اخذ  سازمان  در  یدیجد   یهایو استراتژ   شود  جادیدر سازمان ا  یکه روابط درست  شودیم  شنهادی ها پافته ی

 .ندیننما یخودسانسور به اقدام بودن،  یخاص گروه عضو و  گروه کی به داشتن شیگرا

  د یها باسازمان.  دارد  کارکنان  یخودسانسور  بر   ییبالا  ریتاث  که  است  ی عوامل  جمله  از  یشغل  گاهیجا  دادن  دست  از  و   هیترس از تنب •
 یترس  گونه  چیه  بدون   و   آزادانه  کارکنان  تا  سازد  دور  کارکنان  از  را  شیتشو  و  ترس  کارکنان،  مدافع  و   منیا  طیمح   جادیا  ضمن
 .ندینما خود نظرات  و   دیعقا انیب به اقدام

  دهند   شیرا افزا  یکار  یهاگروه  نیب  تعاملات   و   مشارکت  و   دهیکش  چالش  به   را کارکنان  ،یجلسات طوفان مغز  ییها با برپاسازمان •
  ان یت و جسارت کارکنان در بجرأ  شیافزا  ، یسازمان  ی ر یادگی  شیافزا  موجبات  یهمگ  که  شده  تیخلاق  و  ینوآور  به  منجر  که
 . شد خواهند  کارکنان یخودسانسور از یریجلوگ  یبرا ییراهبردها اتخاذ و  قیحقا

نها.  یآت  نیمحقق  برای  شنهادیپ تاثیم  ه یتوص  پژوهشگران  به  تیدر    ی هاییا یپو  توسعه  همچون  ییرهایمتغ   بر  یخودسانسور  ریشود 

 یهاسازمان  پژوهش  یآمار   جامعه  نکهیا  به  توجه  با.  دهند  قرار  سنجش  مورد  را  کارکنان  یروانشناخت  و   یساختار  یتوانمندساز  ،یو سازمان  یفرد
  انجام   جامعه  دو   نیا  انیم  یا سهیمقا  و   شده  گرفته  نظر  در  زین  یبخش خصوص   یهاشرکت   یگر ید پژوهش  در  است  ستهیباشد، شایم  یدولت
عوامل،  یبندعوامل موثر شود تا علاوه بر سطح یبندرتبه به اقدام گیری گروهیتصمیم کردیشود با استفاده از رو یم شنهادی پ نیهمچن. شود
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 یسازمان  یراهبردها  ییاقدام به شناسا  یگریبسنجند و در پژوهش د  زیخود عوامل نسبت به هم را ن  یر یرپذیو تاث  یرگذار یتاث  زانیبتوانند م
 است.  سازمانی  گثابت فرض کردن فرهنپژوهش  یتمحدود مهمترینو امّا . ندیتم نما لیتحل کردیکارکنان با رو  یمقابله با خودسانسور
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