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Abstract 

Background & Purpose: Organizational fear has a negative impact on the employee 

performance at work, creates a silent culture, delays decision-making, and prevents innovation 

and development in the organization. The aim of this research is to provide a comprehensive 

model of fear management in financial organizations. 

Methodology: To obtain the main purpose of the study, grounded theory method was used. 

Participants of the study were experts in public and private organizations in financial industry 

that are active in Tehran, from which 20 experts were selected as a statistical sample through a 

purposeful sampling method. 

Findings: Based on the results, the central category was explained in three subcategories of 

communication, functional and motivational dimensions. Causal conditions were classified in 

the form of 2 categories of intra and extra-organizational factors, background conditions in the 

form of two categories of social and technological background, and intervening conditions in 

the form of two categories of economic conditions of society and psychological conditions 

triggering organizational fear. Actions-reactions were identified in the form of four categories of 

managing the roots of fear in employees, human resources management measures, behavioral 

reforms, and cultural measures. Finally, the consequences were explained in four categories of 

functional, behavioral, structural, and social damages. 

Conclusion: Using this model, managers can take steps in the field of understanding the 

organizational fear of employees, and in order to prevent or treat it, they can also take measures 

to identify and define the factors that cause fear, and finally in order to deal with organizational 

fear, they can reform the structure and culture. 
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  چكيده
شـود كـه    مـي  كنـد، باعـث   ايجـاد مـي   يخاموش ـكه فرهنگي  ؛داردمنفي  تأثيري بر عملكرد كاركنان در محل كار ترس سازمان :هدفزمينه و 
تـرس   تيريجامع از مـد  ييالگو هدف از اين پژوهش ارائه. كند و از ايجاد نوآوري و توسعه در سازمان جلوگيري ميبه تأخير بيفتد گيري  تصميم

  .است يمال يها سازماندر 
خبرگـان  كنندگان در ايـن پـژوهش    مشاركت. شده است جرابنياد ا پردازي داده رويكرد كيفي دارد و با روش نظريه ،اين پژوهش كاربردي: روش
هـا   ابـزار گـردآوري داده  . گيري هدفمند برگزيده شـدند  روش نمونه باي دولتي و خصوصي فعال در صنعت مالي شهر تهران بودند كه ها سازمان

  .ساختاريافته بود مصاحبه نيمه

 ـ طيشرا. تعريف شد يزشيگو ان يعملكرد ،يد ارتباطابعا يفرع هاي مقولهقالب در  يمقوله محور ،پژوهش نيا جينتابر اساس : ها يافته در  يعل
گـر در قالـب    ط مداخلـه يشـرا و  كيو تكنولوژ يبستر اجتماع هاي در قالب مقوله يا نهيط زميشرا، يعوامل درون و برون سازمان هاي قالب مقوله

ت يريمـد  هاي لب مقولهدر قانيز  ها واكنش ـ  كنش. نددش يبند دسته يمحرك ترس سازمان يروان وضعيتجامعه و  ياقتصاد وضعيت هاي مقوله
 بـه  امـدها يپ ،تي ـنهادر . شـد  ييشناسـا  يفرهنگ ـ هـاي  و اقدام ي، اصلاحات رفتاريت منابع انسانيريمد هاي ترس در كاركنان، اقدام يها شهير

  .بندي شدند دسته يو اجتماع ي، ساختاري، رفتاريعملكرد يها بيآس هاي مقوله

پيشـگيري يـا درمـان آن نيـز      بـراي در زمينه شناخت ترس سازماني كاركنان گام بردارند و  ،كمك اين مدل توانند به مديران مي: گيري نتيجه
اصلاحات ساختاري و فرهنگي در جهت مقابله بـا تـرس   به  ،نهايتدر و  انجام دهند در راستاي شناسايي و تعريف عوامل ايجاد ترس هايي اقدام

  .بپردازندسازماني 
  

  ي ماليها سازمانبنياد،  پردازي داده مديريت هراس سازماني، نظريهترس، هراس سازماني، : ها كليدواژه
  
  
  
  
  
  
  
  
    

كاركنـان در   يسـازمان  هـراس  تيريمـد  يالگـو  يطراح ).1401( محمدامين ،زارع و طهراني، مريم؛ حسن پور، اكبر؛ جعفري نيا، سعيد: استناد
  .55 -23، )4(12، منابع انساني مطالعات .يمال يها سازمان
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  مقدمه
كه موقعيت خطرناك يا تهديدي براي سـلامتي   گيرد نشئت مي انسان وضعيتي درترس واكنشي هيجاني است و از تغيير 

 از يكـي ). 1391، 1مـش و وولـف  ( اسـت جسـماني   گاهي و رواني گاهيو تهديدها  ها هدرك اين مخاطر. كند ايجاد مياو 
 همـان . كـرد  بررسـي  مختلف جهات ازتوان آن را  مي كه است ترس هيجان و انگيزه انسان، مهم هاي هيجان و ها انگيزه
 يـك هيجـان   نيـز  تـرس  ،رونـد  مي شمار به انسان اساسيهاي  هيجان جمله از ،نفرت و عشق خشم، غم، شادي، كه طور

) 2011( 3باز و ارتوسون دنيز، ،)2007( 2طبق نظر محققاني چون كالينز). 1388رباني،  و كجباف(است  شده شناخته اصلي
هاي ترس از استرس كاري و اجتماعي، تـرس از انتقـاد و    كه در خوشه مواجهند هايي كاركنان در كار خود همواره با ترس

تواند عاملي اثرگذار بر عملكـرد آنـان    مي ،هاي ترس شههر كدام از اين خو و گيرد شكست، ترس از مرگ و خطر جاي مي
تواند ابزار انگيزشي باشد و كاركنان را  داند كه مي ناپذير محيط كار مي ترس را جزء جدايي) 2013( 4ليانگ ،از طرفي. باشد
ت در مسـير  ابزار ضد انگيزشـي عمـل كنـد و افـراد را از حرك ـ     عنوان بههاي جديد سوق دهد يا  سمت يادگيري مهارت به

  .پيشرفت باز دارد
و  متعـدد  شـناختي  مفـاهيم  وجـود  بـا  امـا  ؛دارد وجود ترس با مرتبط مختلف شناختي عوامل بارةدرزيادي  تحقيقات

 نشـده  ثابـت  هنـوز  اضـطرابي  هاي اختلال وها  سازوكار اين بين مستقيم عليّ رابطة، ترس با مرتبط شناختي يسازوكارها
). 2019 ،5آرمفيلـد (اسـت   مختلـف  هـاي شـناختي   پديـده  انتزاع بهها  آن گرايش شناختي، يرويكردها ديگر مشكل. است

 ترس كه معتقدند يادگيريهاي  ديدگاه. ارثي دارد ةجنب كه است بشري ةغريز ترس كه باورند اين بر گرا غريزههاي  ديدگاه
 محيط، تعامل از ناشي را ترس نگر، نساناهاي  ديدگاه. است آن اصلي عامل يادگيري و آيد مي پديد محيطي عوامل اثر بر

 كـه  اسـت  طبيعـي  و اساسي نياز ترس، وجودي علت .اند كرده مهم تلقي را آن تحولي ةجنب و دانسته آدمي ةاراد و وراثت
  ). 1391سلطاني و صادقي، (است  نهاده وديعه به انسان در سلامت آدمي حفظ و ذات صيانت براي تعالي خداي

و مطالعات زيادي در اين  افزايش يافتهاي كاري  كرونا، ترس در محيط ةپديدبا  همواجه دليل ه، بدر چند سال اخير
و كنسـتانتينو و  ) 2020( 7، بلوسـتاين و گوارينـو  )2022( 6پژوهشگراني چون زانابازار، جيگجيدور و جامبـال . زمينه آغاز شد
نشـان داد  ) 2022(كنستانتينو و كريسـتينا كـاريزا    ةج مطالعنتاي. اند كاويدهتاكنون اين موضوع را ) 2022( 8كريستينا كاريزا

. بـود  زاني ـم نيبـالاتر  ،كردنـد  فعاليت مي در محل كارصورت حضوري  به ،در دوران كروناكه  يافراد نيترس در ب سطح
از  رصـد د21در  يكه افسـردگ  يدر حال ؛بود يعيرطبيغاز افراد  درصد30در  و هشدار ةمحدوداز افراد در  درصد32در  ترس

 ـ ترساحساس . بود زياد يعيرطبيغ طور بهكننده  از كاركنان شركت درصد34و در هشدار  ةمحدودافراد در   يكسـان  نيدر ب
 ـ يكه افسـردگ  يدر حال ؛بود شتريكردند ب يخانه كار م درو هم  ارهم در محل ككامل حضوري بودند يا  طور بهكه   نيدر ب
 ).2022، كنستانتينو و كريستينا كاريزا( ر بودبالات ،كردند يكه از خانه كار م يافراد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Mesh & Wolff 
2. Collins 
3. Deniz, Boz & Ertosun 
4. Leong 
5. Armfield 
6. Zanabazar, Jigjiddor & Jambal 
7. Blustein & Guarino 
8. Constantino & Kristina Karizza 
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به اين نتيجه دسـت يافتنـد    ،انجام دادند 2019در سال  1و و ادموندسنناي ديگر كه گپهارت، ديترت، تروي مطالعهدر 
اغلـب در   ،افرادي كه در محيط كاري خود با ترس مواجهند. گذارد كه ترس، اثر مخربي روي رفتار افراد در محيط كار مي

آورد كه خـود بيمـاري افـراد، اسـترس و      سكوت سازماني را فراهم مي زمينةاين امر . كنند سكوت ميمختلف رابر عوامل ب
  .شود ميرا باعث افسردگي 

تـرس   ،كـه در آن  كـرد  يشده را بررس ـ ليتعد يگريانجيمدل م كي ،يتجرب طور به خود ةمطالعدر ) 2020( 2ميسلر
موجـود در   يعـاطف  يهـا  ييو توانـا  كردهو قصد ترك شغل را واسطه  يو تنش شغل يسازمان استيادراك از س نيروابط ب
 يدر تـلاش بـرا   ي،و خصوص ـ يمدل را در هر دو بخش دولت ـ نيا او. كند يم ليها را تعد يگريانجيم نيا يجانيهوش ه

و ارزش در  هدكـر  ياعتبارسـنج  يمدل را در بخش دولتسپس  ؛كرد شيآزما ي،بخش يها ها و تفاوت آشكار كردن شباهت
 وي يها افتهي. عد نشان دادمشاركت انباشته هر چهار ب يجا را به يجانيهوش ه ةجنبفرد چهار  نظر گرفتن سهم منحصربه

هـا را   تفـاوت  ها افتهي ن،يعلاوه بر ا. دهد يرا شكل م يعموم بخش كارمندان بهبود شرايط مثبت، حساساتكه ا دادنشان 
  .كند يروشن م يو خصوص يعموم يها در بخش يعاطف يها ييدر سهم احساسات و توانا

شـده   ها بررسي در اين زمينهترس دهد كه  نشان مي ،ترس سازماني در خصوصگرفته  مطالعات صورت ،در مجموع
كـار   طيكاركنـان در مح ـ  ينترنت ـيا يگذران ، ترس از مجازات با وقت)1396، رضاييو فرجاد  يرجب( يابيترس از ارز :است

، تـرس از  )2019 و همكاران، گپهارت(از ترس  يسكوت ناشي ، بررس)1394، ، وهاب زاده، تقوي و معدنيمقدم يمحمد(
راندن ترس از محل كار  رونيب، )1392پور،  متقي، تاتا و فردوسي( تي، ترس از موفق)2014، 3چو سيگر(دادن شغل  دست

 ـ)2010 ،4ميك ـكيم و ( يسازمانة زيانگ نوعي عنوان بهترس ي ، بررس)1991 و استريچ انيرا(  ازي رهبـران سـازمان  ة ، تجرب
، تـرس از  )2019، 6ويس، راس، كلـر و اسـليبوس  (دادن قدرت  ، ترس از دست)2015 ،5يلوبارك(احساسات مرتبط با ترس 

محققـان   ).2021، 8ايـون چن و ( 19ـ   ترس كاركنان از كوويد يو بررس) 2020، 7، راجرز و باربركيبودن( مقام دادن دست
 ـ   مؤلفهچون هم موضوعاتيبه  ،مطالعات خود با وجوده گذشت ي تـرس سـازماني، عوامـل    هاي ترس سـازماني، شـرايط علّ
هاي مـديريت تـرس سـازماني     به پيامد ،هاي مديريت ترس سازماني و در نهايت واكنش ـ  ترس سازماني، كنشاي  هزمين

  . اند كاركنان نپرداخته
) 2018( 9كانلي و ترنر ةگفت ترس سازماني كه بنا به دان زياد در خصوصچن نه گرفتة صورت يها پژوهشبا عنايت به 

كـه   شـود  اذعـان مـي  باشـد،   تـرس در محـل كـار    ةدربـار به صحبت آشـكار   يعموم ليعدم تمااز  گرفته نشئتتواند  مي
نقـد   امـا در  ؛انـد  هاي چشمگيري دسـت يافتـه   به موفقيت ،پژوهشگران پيشين در بررسي موضوع مديريت ترس سازماني

الگويي جامع از مديريت ترس سازماني، بررسي تنها يـك يـا    ةارائعدم  خورد، مانند به چشم ميي هاي ها ضعف عملكرد آن
پـذيري ايـن ابعـاد از يكـديگر و     تأثيرتعامل و  فرايندبه  يتوجه بيپرداختن به تمامي ابعاد آن، نعد از ترس سازماني و دو ب

 . به راهبردها و پيامدهاي مديريت ترس سازماني نكردن نين اشارهها و مشكلات فراروي آن و همچ چالش
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Gephart, Detert, Klebe Treviño & Edmondson 
2. Meisler 
3. Grace Chou 
4. Kim & Kim 
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ي مـالي نگـاه   هـا  سـازمان و  ها ؤسسهشود كه به آن از ديدگاه م تر تلقي مي زماني بااهميت مسئلهاين  ،از طرف ديگر
 مـدرن  يو مـال  اقتصـادي  مفروضـات  بعضي از و است شده جديدي فكري دوران وارد يمال ةحوز ر،ياخ هاي دهه در. دشو

  ). 1400آزاديان، داداشي و تقي پوريان، (است  گذاران سرمايه بودن يمنطق مفروضات، اين از ييك كهكند  انتقاد مي
. باشد ترس خود توسط ايجادشده تنش از فراتر شدت  به است ممكن ،يمال يها سازمانترس در  امدهاييپ متأسفانه،

 كارمنـدان  امـا اغلـب   شـوند؛  سـازگار  با آن و مقابله كنند يمال و استرس ترس با ندقادر )يحقوق و يقيحق(افراد  از بعضي
 زاي استرس عوامل با مقابله در يناتوان از يناش ةبالقو امدهاييپ اينكه جهينت. كنند يايستادگ اين ترس مقابل در توانند ينم
 از كامـل  درك. اسـت  ادهد رخ آن در يتـرس مـال   كـه  شـود منجـر   يهـاي  چالش به و باشد ساز مشكل است ممكن ،يمال
ترس و اسـترس در  ). 2019، 1ادمونسون(دارد نياز  يزيكيف و شناختي روان ستميس نيب تعامل به ترس سازماني، امدهاييپ

 رشـد  بـه  ،يمـال  نظـام  عملكـرد  در و اختلال يمال يثبات يب گسترش با جامعه در چه و يمال بازارهاي در چه ،يمال محيط
 وضـعيت  در اخـتلال  بـه  ،يمـال  هـاي  تعـادل  افزايش عـدم  طريق از ي،نوع به و رساند يم بيسآ ياجتماع رفاه و اقتصادي
  ). 2011، 2دوكا و پلتونن(شود  يم منجر اقتصادي

توجه قرار گيرنـد،   در كانوناين پژوهش  ةمطالع ةجامع عنوان بهي مالي كه باعث شد ها سازمانهاي  از ديگر ويژگي
مسـئله،  و اين  مواجهندتكنولوژيكي و ساختاري  و مقرراتي ةگستردطم شديد و تغييرات تلاها با  اين سازمان اين است كه

. كنـد  مـي ايجاد ترس را بيشتر زمينة و  آورد وجود مي به ها سازمانبيشتري براي كاركنان اين  ةهاي بالقو ها و تنش نگراني
نيز افراد را دچـار نگرانـي    مسئلههنگفت، اين  هاي مالي ها و خسارت با آسيب ها سازمانهمچنين با توجه به درگيري اين 
  .ها ايجاد خواهد كرد كرده و مسئوليت شديدي براي آن

ايـن موضـوع   بـا  ترس سازماني و كاركنان درگيـر   ةمقول، بسياري از مديران با ها سازماندر اين نوع  ،از طرفي ديگر
بسياري از مديران ترس سازماني را با . ندارند دركي زند، ياين معضل بر رفتارهايي كه از افراد سر م تأثيرو از  يستندآشنا ن

  .كنند ها و برخوردها، فرد را دچار تنش و تشديد ترس سازماني مي و با تشديد مجازات گيرند مياشتباه كار از  فرار تنبلي يا
اول آنكـه  . انـد  بودهناسب ماين پژوهش بررسي در از دو جهت براي  ،ي ماليها سازماندر نهايت بايد اشاره كرد كه 

ايجاد ترس براي كاركنان با توجه به تغييرات سريع و همچنين ريسك بالاي فعاليت بسـيار زيـاد اسـت و     ةشرايط و زمين
ايجاد ترس و عدم مديريت و كنترل آن در كاركنان، پيامدها و آثار مخرب زيادي در سـطح سـازمان و حتـي جامعـه      دوم
الگويي جامع ة ي موجود در راستاي ارائپژوهش خلأركردن پ حاضر، ن اساس هدف اصلي پژوهشبر اي. وجود خواهد آورد به

ي ها سازمانبراي مديريت ترس سازماني در  كاربرديهاي كار راهها و  ها، چالشفراينداز مديريت ترس سازماني و بررسي 
  .ترين نمونه استپذير بهترين و تعميم عنوان بهمالي  ةزمينفعال در 

  ة نظري پژوهشپيشين
 از تجربيـات و شـناخت   ،اسـت  روانـي  و با وجود اينكه رخدادي ترين احساسات انسان است گذارتأثيرترين و  كهنترس از 
 طبيعي و هيجاني ذاتـي  واكنشيدارند ترس  اذعان مي)  1391 (سلطاني و صادقي ).  2011، 3كوربو ( پذيرد مي تأثيرافراد نيز 

نقـش مهمـي را در    آيـد،  هـا برنمـي   تنهـايي از عهـدة آن   كه عقل به ذهن و سردرگميوار دششرايط است كه هنگام بروز 
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و ابزاري جهـت   يقحسي تطبي را ترس نيز)  2010 ( 1سريم. كند اي مؤثر عمل مي گونه بهكرده و بازي  گيري سريع تصميم
معرفي كرده  اجساميا  ها اتفاق، افرادرفتارهاي به  احساسي پاسخيترس را )  2009 ( 2پاسكيوناچي. كند معرفي مي يادگيري

فـرد  هنگـامي كـه    كنند كـه تـرس اثـري چنـد برابـري دارد و      نيز بيان مي )1399(ذاكري افشار، متقي و رضائيان . است
  . شوند گذار تبديل ميتأثيرهايي بزرگ و  به مقولهجزئي  عوامل ترسد، مي

ي هـا  انجام شده است كه رشته خصوص ترس سازماني به و ترس ةدربارمطالعات زيادي  ،هاي اخير ها و دهه در سال
محققـاني   .را دربرگرفتـه اسـت   و مطالعـات شـناختي   شناسـي  جامعـه  رفتارشناسي،شناسي،  مثل روان اي همچون گسترده

و در ت اس ـاي بدل شـده   رشته اي ميان مسئلهموضوع ترس سازماني به  معتقدند كه  )2011( دنيز، باز و اريتسونچون هم
چرايـي و چگـونگي   با توجه به اينكه موضوع ترس سازماني و . نياز داردارزيابي و توجه  بهبسياري از موضوعات سازماني 

در پژوهش خود در  ،3بارسد، بريف و اسپاتارو گذار بوده است، تأثير ها سازمانشدت بر ساير عوامل رفتاري در  به ،آن ةتجرب
   .گرفته از موضوع ترس سازماني معرفي كردند را وامدر رفتارسازماني  4جود آمدن انقلاب عاطفيو هب ،2003سال 

ها بـا   آن ،ظاهردر ها اين است كه  ترين خصوصيات تمامي ترس ترين و محكم از متداولهاي شناختي،  از منظر رشته
سـازي بـين يـك     شـرطي . شـوند  ت ميتقوي ،آيند هاي غيرشرطي مي شرطي كه متعاقب تداعي كهاي مهم از محر نانش

گالي، فلستد، گرين ( دهد را نشان مي)  محرك غيرشرطي (آور و تهديدكننده  و پيامد زيان)  ك شرطيرمح (آور  محرك ترس
؛ مانند باشد صلاحي سودمندتواند  مي اي شرايط پارهدر  ،شدن آن از منظر شناختي و نهادينهترس البته ). 2012، 5و اينانك

هـم ايـن    مواقعدر اكثر  ،طبع به. ندگريز از آن مي صورت ذاتي و ناخودآگاه به و ندشو ميرو  روبه با تهديدي افراد كه زماني
  ).2020، 6بروكز و همكاران(گذارد  منفي برجاي مي هايو اثر استفرار و حركت دورشونده نامطلوب 

رفاه  يبالقوه برا ديتهد كيبه  شناختي وانرو  يكيولوژيزيف يپاسخ ، ترس راشناختي روانهاي  محققان رشته بعضي
خـود بـا آن مواجـه     ةروزمـر  ياست كـه افـراد در زنـدگ    يراتييبه تغ روانيو  يكيزيواكنش ف نيا. كنند يم فيانسان توص

. ي براي دستيابي به آن در لحظه وجود نداردكار راهولي  ؛شود يم جاديا يكه در زندگ يي استازهاينپاسخي به  ايشوند  يم
آن تقاضـا  بـرآوردن   يبـرا  لازم يشخص يها محل كار و مهارت يتقاضا نيببا اختلاف در محل كار  شناختي روان ستر

نقـش  كاركنان  شناختي روان ترس تيريو مد يريشگيدر پو ايجاد شرايط امنيت رواني،  يشغل تيرضا اما ؛شود يم حاصل
  ).2022زانابازار و همكاران، (دارد  ياساس

 ـعلا بر اساس، ارشناسانرفت تحقيقات طبق  ـشـده در افـرادي كـه تـرس را تج     م فيزيكـي مشـاهده  ئ  ،كننـد  ه مـي رب
چهره، كاهش دماي بدن و افزايش ضـربان قلـب    حالتدر بيان افراد، تغيير اتي تغييرتواند  گيري ترس در انسان مي شكل

 ـ دارد؛ ماننـد  ياشكال مختلف ـترس در محل كار  ). 2011 ،8گيبسونو  هاگ ؛ كوگت،1994، 7ديلارد (وجود آورد  به  ينگران
به نقـل   2012گالي و همكاران، (در سازمان  يشغل تيدادن موقع رفتار ناعادلانه و از دست برايدادن شغل،  از دست براي

 ).  2011، و همكاران دنيزاز 
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ان به نگرش كاركن يشغل تيرضا. كاركنان است يشغل تيرضا ،يبه اهداف سازمان يابيدر دست ياتياز عوامل ح يكي
شدت بر كاهش  به ،ترس در محيط كار .اشاره دارد يا حرفه يشده در طول زندگ كسب يذهن اتيتجرب ايكاركنان به شغل 
عملكـرد منبـع    جيهرزبـرگ، نتـا   ةگفت به. شروع مشكلات متعدد در سازمان منجر خواهد شد ،سبب آن رضايت شغلي و به

 تيموضوع رضابايد به . دهد يرخ م يخاص محل كار و عوامل بهداشت طياشر ليدل است كه به ي شغليتينارضا اي تيرضا
 يك ـيارتبـاط نزد  يور كاركنان، تعهـد و بهـره   ييجا جابه بت،يمانند غ يمتعدد يبا مشكلات سازمان رايز شود؛توجه  يشغل
 انـد  كرده دييان را تأكاركن يشغل تياز كار بر سلامت روان و كاهش رضا يناش ترس يمنف تأثيراز محققان  ياريبس. دارد

  ).2022زانابازار و همكاران، (
دهد  نشان مي يا ندهيفزا قاتياما تحق ؛موضوعات مهم صحبت كنند بارةدر توانند اعضا مياز  كيدر هر سازمان، هر 

تـرس  ). 2019، و همكـاران  گپهـارت ( ماننـد  ي، ساكت ميو شغل يشخص يها اغلب از ترس عواقب منف آندر عوض، كه 
 هايو استعداد ليپتانسكاركنان را از درك كامل  ،كار هنگام در يفرد ياثربخشعلاوه بر كاهش كه ي، مانعي است سازمان

گيـري   كند، تصـميم  دارد، فرهنگي خاموش ايجاد ميي منفي تأثيرترس، بر عملكرد كاركنان در محل كار . دارد خود بازمي
). 2013ليانـگ،  (كنـد   سازمان جلوگيري مـي  ةتوسعاز ايجاد نوآوري و  دهد و وري را كاهش مي بهرهاندازد،  را به تأخير مي

بـرد و حتـي موجـب بـروز رفتارهـاي       ، ابتكار را از بـين مـي  ترساند مياز شكست  را افراد ،گيرانه مديريت و رهبري سخت
 يرفتارهـا و  تي ـتـرس خلاق . برخلاف آن است بلكه كاملاً ،ستين سكير تيريترس مد. شود غيراخلاقي در سازمان مي

 و توسعه در سازمان ينوآور فيتضع ،امر نيكند و ا مي دهيفا يو افراد باهوش و مستعد را در سازمان ب فيرا تضع ياجتماع
 شـود  باعث اجتناب از مكالمات مهم مي كهچرا  ؛كند مي تر سكيررسازمان را پ ،يمتناقض طور كاملاً و به شود را موجب مي

  .)2016، 2واكر( كامل كشف نشده است طور بهترس در محل كار هنوز  يواقعهاي  هنيهزالبته ). 2016، 1هيلاري(
 ؛ از اين رو بيشـتر كارمنـدان  كنند ها ترغيب نمي ترسة كردن دربار كارمندان را به صحبت ،ها سازمانمتأسفانه بيشتر 

آپلبـام،  (دوانـد   ريشـه مـي   شـده در سـازمان   هاي ترس سازماني سركوب آفت ،ند و در نتيجهكن سركوب ميرا ها  آن ترس
خود احساس و درك  رانيهمكاران و مد ياز سو يكمتر يهمكار اي تيكه افراد حما يهنگام ).1998، 3بريگمن و موروز

و عملكـرد   يشـغل  تينفس، كاهش رضـا  دادن اعتمادبه به از دست ،يمنف طور بهشود كه منجر  ترستواند به  يكنند، م يم
  ).2022كاران، زانابازار و هم( كند يكمك م

 نامناسـب همكـاران، كاركنـان را    يو برخوردها يكار يخانواده، حجم و فشارها يكشور، فشارها يت اقتصاديوضع
از  يمنـد  توانـد بـا بهـره    ين راستا، سازمان م ـيدر ا. گذارد يم ير منفيها تأث كند و بر روند كار آن يدچار تنش و استرس م

مشـكلات خـود    يوگـو بـا مشـاوران، بـرا     كاركنان كمك كند و كاركنان با گفـت  ةيت روحي، به تقويدرمان مشاوران روان
  ).1401پورصادق، يزداني، رهبري، ( دا كننديمناسب پ يها حل راه

 يمن ـيمـداوم بـر اعتمـاد و ا    دي ـ، همـراه بـا تأك  تيريسواد ترس در علوم مـد ة مطالعه و توسع يبرا يا ساختن سازه
 كارمندان فـراهم كنـد   يرا برا يكار موفقيتكمك كند و  ساز دتوانمن يكار محيط هاي جاديتواند به ا ، ميشناختي روان

  ). 2016واكر، (
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 هبـازطراحي مشـاغل، زمين ـ   نهمچـو  ماتياز طريـق اقـدا  توان گفت  در نهايت به كمك بررسي ادبيات پژوهش مي
دشتي، اسـدي و  (شود  ميشغلي مهيا  و ترس استرسنهايتاً رض نقش و نقش، تعا مگي شغلي، ابهادز ونسك نكاهش ميزا
 ).1401ذوالفقاري، 

  پيشينة تجربي پژوهش
در ادامـه و در   هـاي مـديريت آن  كار راههـا، دلايـل و    ترس سازماني، نشانهخصوص  درشده  ماي از مطالعات انجا صهلاخ

  .تشده اس ارائه 1جدول 

  در ارتباط با موضوع پژوهش ي انجام شدهها پژوهشلاصه خ . 1جدول
  نتايج  روش پژوهش عنوان  )سال(محقق 

ــ ــاد يرجب ــاو  فرج يي رض
)1396(  

 يسكوت سـازمان  تأثير يبررس
بر عملكرد كاركنان با توجه به 

ــش م ــنقـ ــگ  يانجيـ فرهنـ
  يسازمان

ــانجيگري فرهنــگ    اي مقايسه يعلّ روش ــا مي ــازماني ب ســكوت س
صــورت  ســازماني روي عملكــرد كاركنــان بــه

  .گذار استتأثيرو معنادار منفي 

اكبرياني، نصر اصـفهاني و  
  )1398(شائمي بزركي 

 در تيشخص ـ ترور يالگو ةارائ
  سازمان

از عوامـل  اي  هت مجموعيشخص در بروز ترور  بنياد داده ةنظري
از جملـه تـرس سـازماني     ،يتيو شخص يفرد
 ،دهي ـن پدي ـن بردن اياز ب يرگذارند كه برايتأث

ت فرد و سازمان يخصش ةحوزبه اصلاح در دو 
  .از استين

ذاكري افشـار و همكـاران   
)1399(  

بررســي ارتبــاط بــين تــرس از 
موفقيت و تحليل رفتگي زنان 

آمـــوزش و   ةشـــاغل در ادار
  پرورش شهرستان سيرجان

داري بين ترس از موفقيت زنان بـا  اارتباط معن  بستگي هممدل 
ــان وجــود دارد  . تحليــل رفتگــي شــغلي در آن

 هـاي  هاصل از بررسي فرضـي همچنين نتايج ح
وجود رابطه بين تـرس از موفقيـت بـا     ،فرعي

عدم وجود ارتبـاط بـين تـرس از موفقيـت بـا      
فقدان اطلاعات لازم براي انجام كار، تعـارض  
نقش، ابهام نقش، ضـعف همكـاري گروهـي،    

بـاري شـغل، برخـورد نامناسـب شـغلي،       گران
بازخور ضعيف، از خودبيگانگي، عـدم دريافـت   

  .وني و تعارض را نشان داددپاداش در
پورصـــادق و همكـــاران  

)1401(  
مــدل  يو اعتبارســنج يطراحــ
  كاركنان يشغل يدگيتن درهم

در مدل مفهومي حاصـل از ايـن پـژوهش، در      بنياد داده ةنظري
ــرس    ــترس و ت ــارادايمي، اس ــب الگــوي پ قال

. شناسايي شده اسـت  كاركنان يكي از مفاهيم
ت ملاحظات حاكم ين مدل و رعايستفاده از اا

ژه ي ـو ، بـه هـا  سـازمان بر آن در هر مرحله، بـه  
تــا از   كنــد  مــي مـه كمــك  يب هاي شركت

كننـد   يريشگيكاركنان خود پ ةخروج داوطلبان
ن موضـوع  ي ـا. را در سازمان نگه دارند ها آنو 
در خصوص نگهداشت  يآت هاي پژوهش يبرا

اســت و  يديــنــان در ســازمان بســتر جدكارك
 ـين زميتوجه به جامعه در ا  ـينه را ب ش يش از پ

  .كند يفراهم م
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  1ادامة جدول 
  نتايج  روش پژوهش عنوان  )سال(محقق 

هـاي تاريـك    مدل جنبـه  ةارائ  )1401(دشتي و همكاران 
ــر نظريـ ـ  ــي ب ــازمان مبتن  ةس

تعاملگرايي اجتمـاعي در نظـام   
  آموزش عالي

  

يكـي   عنوان بهدر اين پژوهش ترس سازماني   نظريه داده بنياد
هـاي   گذار بر ايجـاد جنبـه  تأثيري يط علّاز شرا

عوامـل   تشـناخ . تاريك سازمان شناسايي شد
ــ ــا و پدار، راهبرذاثرگ ــدهايه ــه يام ــا جنب  يه
دي، هانش ـيپ دله از م ـدبا استفا نسازما كيتار
 نزاي ـر برنامـه  ذاران وگ ـ تاس ـيبـه س  تواند يم

  .كمك كند دهيپد نيا يتريمد در سازمان
ــاس و   ــارواليو، فريتــ كــ

  )2008( 1كوربلاته
ــترس در  ــازماناسـ ــا سـ : هـ

اي مـــابين كـــارايي و  مقولـــه
  شدن ترس نهادينه

 و مـديران  كـه  شـود  مي پيشنهاد مقاله اين در  بستگي هممدل 
 كـه  كنند پيروي ياصل از بهتر است ها سازمان

ــر ــاس ب ــترس ،آن اس ــازمان درون اس ــا س  ه
 با بايد كه شود گرفته نظر در متغيري عنوان به

 محـيط  در ،شـود  مـي  كدر كه استرسي سطح
 ،كنـد  مـي  عمـل  سـازمان  كـه  اي شده نهادينه 
  .كند برابري

ــگ   ــه و تين دلارا، تاكورونت
  )2011( 2دينگ

آيــا : هــا تــرس در ســازمان 
 ةتواند رابط مجازات رسمي، مي

بين عدالت تعاملي و انحرافات 
  در محل كار را كنترل كند؟

 بررسي را تعاملي عدالت بين ةرابط مطالعه اين  بستگي هممدل 
 عــدالت ادراك از خاصــي نــوع كــه كنــد مــي

  .است سازماني

موانع عملكـرد  : ترس سازماني )2013(ليانگ 
  مؤثر

ــرس  اي ي مقايسهروش علّ ــر ت ــرد ب ــان عملك ــأثير كاركن ــي ت  منف
 انگيـزه،  بـي  كاركنـان  ؛ بـراي مثـال،  گذارد مي

 در تـأخير  در محـيط كـار و   خـاموش  فرهنگ
 و شـغلي  ينارضـايت  ايجـاد  بـه  ،گيـري  تصميم
 و نــوآوري از جلــوگيري و وري بهــره كــاهش
  .زند دامن مي سازمان در توسعه

ــ )2015(باركولي  ــازماني در  ةتجرب ــران س رهب
  احساسات مرتبط با ترس

هاي  هاي كيفي گروه روش
  كانوني و پديدارشناسي

 هـاي خطر اي هاخطر تهديدها، با اغلب رهبران
 در .ي مواجهنـد سـازمان  و بـرون  درون محرك
ــرو ةرابطــ ــبـ    پي ــر، اغل ــا رهب از  اســتفاده ب

 احساســات ،عميــق بــازيگري ظاهرســازي يــا
 كه شده است سركوب را خود ترس به مربوط
. گـذارد  مي تأثير رهبر اعتماد و اعتبار بر گاهي
 رهبـري  چـارچوب  از اسـتفاده  بـا  مطالعـه  اين

ــدگي، ــري درك پيچيــ ــاخطر از بهتــ و  هــ
دهد و همچنين  دست مي به رهبري هايتهديد

 بـا  مـرتبط  احساسات چگونهدهد كه  نشان مي
 تـأثير  رهبـري  و رهبـران  بـر  توانـد  مـي  ترس
  .بگذارد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Carvalho, Freitas & Crubellate 
2. De Lara, Tacoronte & Ting Ding 
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  1ادامة جدول 
  نتايج روش پژوهش عنوان  )سال(محقق 

سوابق و پيامدهاي ترس سـازماني    )2015( 1منگنسي
  و رفتار سكوت سازماني

  

 سـازماني،  بـين  روابط درك هدف با مطالعه اين  بستگي هممدل 
 سـكوت  رفتـار  و تـرس  استرس، شغلي، ايترض

 نشـان  هـا  وتحليـل  تجزيه نتايج. است شده انجام
 سـكوت  رفتـار  سازماني سكوت رفتار كه دهد مي

 سـكوت  رفتـار  امـا  ؛دهـد  مـي  شـكل  را كاركنان
 از. دارد منفـي  ةرابط ـ اسـترس  بـا  تنهـا  كاركنان
 شـغلي  رضـايت  و كاركنـان  سـكوت  بين ،طرفي
  .ه استنشد مشاهدهاي  هرابط

ــرس    )2016( 2لبل ــل ت ــر عام ــه ب ــه : غلب چگون
شـود   ادراكات سرپرست باعـث مـي  

از تهديد  ،كه كاركنان هنگام ترس
ــازماني و   ــار ســ ــارجي، رفتــ خــ

گيـري انسـاني    هاي تصـميم فرايند
  .صحبت كنند

ــا  اي ي مقايسهروش علّ ــاذ ب ــدگاهي اتخ ــاربردي دي ــات، از ك  احساس
 از ناشيهاي  ترس كه پژوهشگر نشان داده است

 بـراي  مشـترك  تهديد بر را توجه ،خارجي منابع
 طـور  بـه  اسـت  ممكن و كند مي متمركز سازمان
  .باشد مرتبط كاركنان صداي با مثبت

ــين  ــي و تك  3آكگمس
)2018(  

تـــرس از ارزيـــابي منفـــي  تـــأثير
 كاركنان بر سكوت سازماني

  

هـا   يي، تواناي، عملكرد فرديمنف يابيترس از ارز  بستگي هممدل 
 يهـاي منف ـ  دهي ـبا توجـه بـه عق   رانگيو رفتار د

از  يها و ناش از آن يناش يشانيپر ت،يمالك دربارة
 ،هايي طيمح نيدر اضطراب و ترس از چن يزندگ
سـكوت  . شـده اسـت   في ـاجتنـاب تعر  عنـوان  به

، رمنظو كي ي، فعالانه و براارانهيكارمندان، هوش
رفتــار انجــام شــده  ينــوع عنــوان بــهتوانــد  مــي

  .مشخص شود
ــس ــارانو  ويـ  همكـ

)2019(  
دادن قـدرت باعـث    ترس از دسـت 

قدرت  نيشود كه ا مي يفساد افراد
ترس رهبـر   يبياثرات ترك: را دارند

دادن قــدرت و جــو  از دســت يبــرا
  خدمت رهبرـ  بر رفتار خود يرقابت

روش تحقيق آزمايشي و 
  ميداني

دادن قـدرت بـا بـروز رفتارهـاي      ترس از دسـت 
دارد و سـتقيمي  م ةرابط ـخودخواهانه در سازمان 

ايـن رابطـه در    ،رود طـور كـه انتظـار مـي     همان
  .تر است هاي رقابتي قوي محيط

ــاران  گپهــارت و همك
)2019(  

ماهيـت،   :ترس منجـر بـه سـكوت   
منابع و پيامدهاي تـرس در كـار و   

  رفتار سازماني

روش كيفي پژوهش 
  اموردي و تحليل محتو

اغلـب، كاركنـان    كـه  دهـد  مـي  تحقيقات نشـان 
 و شخصـي  منفـي  پيامـدهاي  از تـرس  دليـل  بـه 

  .كنند مي سكوت اي، حرفه
ــبودن ــاران كي  و همك

)2020(  
بررسـي  : دادن شـغل  ترس از دست

ها و منافع كامپيوترهـا بـراي    هزينه
  سلامت و انگيزه و رفتار كاركنان

روش تحقيق آزمايشي و 
  ميداني

 كه كنند مي استدلال ،محبوب تجاريهاي  رسانه
هاي  فرصت در» )FoMO( دادن دست از ترس«

 كاركنـان  عملكـرد  و سـلامت  به ،كار به مربوط
  .زند مي آسيب

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Mengenci 
2. Lebel 
3. Akgemci & Tekin 
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  1ادامة جدول 
  نتايج روش پژوهش عنوان  )سال(محقق 

 1و همكـاران  گيورگي
)2020(  

ترس از عـدم اشـتغال و بحـران    
اقتصـــادي بـــا كـــاهش رفـــاه 
ســازماني، باعــث افــزايش آزار و 

  .شود اذيت در محل مي

ترس از بحران : عدمركب از دو ب( ياقتصاد استرس  بستگي هممدل 
در  يبـا قلـدر  ) و عدم اشتغال درك شده ياقتصاد

منظـور   بـه  يگيري سازمان جهت قيمحل كار از طر
 يامدهايپ جينتا نيا. رفاه كارمندان در ارتباط است

 ـ سـك ير يابي ـمربوط به ارز در  ياجتمـاع  ـ ـ يروان
  .ربرداردد زيهاي ناآرام را ن نازم

اطلاعـات   ميو تنظ ـ مـديريت  ايآ  )2020( 2و ژو ژانگ
 جاديبحران ا تيدر مسئول يتفاوت
 دي ـكند؟ ادغام مطالعـات تجد  مي

انتســاب  ةيتــرس بــا فرضــ نظــر
  يدفاع

 طـور  به يمواقع بحراندر  تيمسئول قيترس، از طر  بنياد داده ةنظري
  .گذارد مي تأثير يبر اعتبار سازمان ميمستقريغ

 3، هواف و همرتهان
)2020(  

، تـرس  يوس ـيهاي كنفوس رزشا
ــاع ــتراك   ياجتم ــگ اش و فرهن

ي هـا  سـازمان ي در دانش سازمان
  اي كرُه

هاي كيفي  روش
نگاري و پديدار  قوم

  شناسي

 يتـرس اجتمـاع   شيبا افزا وسيهاي كنفوس ارزش
. گـذارد  مـي  يمنف ـ تـأثير اشـتراك دانـش    هدفبر 

و  ميمسـتق  طور به برعكس، فرهنگ اشتراك دانش
 يوس ـيهاي كنفوس ارزش يمنف هايتأثيربا كاهش 
 شي، هدف اشتراك دانـش را افـزا  يجتماعو ترس ا

افراد بـه   ليكه عدم تما ي، در حالنيبنابرا. دهد مي
 عنـوان  بـه در شرايط فرهنگ غربي اشتراك دانش 

ايـن  ، دشـو  تصور مـي  دهيفاـ   نهيهز يمنطق فرايند
و  يدهــد كــه احساســات منفــ مطالعــه نشــان مــي

 كياحساسات را تحر نيا كه اي ياساس يها ارزش
شــرايط هــدف اشــتراك دانــش در  ركننــد، بــ مــي

  .گذارد مي تأثير يشرق يايآس فرهنگي

ــاران  ــازار و همك  زاناب
)2022(  

از كـار بـر    ياسـترس ناش ـ  تأثير
 يو اعتماد سـازمان  يشغل تيرضا

  19كوويد  يريگ در طول همه

 در اين پژوهش بـه يكـي از دلايـل اصـلي شـيوع       بنياد داده ةنظري
هاي اخير پرداخته شده و در  ترس سازماني در سال

يكـي از   عنوان بهاز استرس و ترس  ،شده مدل ارائه
ي كاهش رضـايت شـغلي و همچنـين از    شرايط علّ

عامــل ميــانجي كــاهش اعتمــاد  عنــوان بــهتــرس 
  .سازماني نام برده شده است
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، )2015(در مطالعـات منگنسـي    .شـود  مـي  به چند موضوع اشارهتجربي  ةشده در پيشين ي بررسيها پژوهشدر نقد 
ترس سازماني و  ةرابطبه  انمحقق ،)1396(يي رضاو  فرجاد يرجبو ) 2018(، آكگمسي و تكين )2019(و همكاران  گپهار

كه است اشاره شده  ،استرس كارمندان با ترس و سكوت ةرابط، ضمن بيان همچنين. اند  هايجاد سكوت سازماني اشاره كرد
بردن سـكوت يـا تـرس سـازماني      به روشي براي از بينگيرد؛ اما محققان  مؤلفه قرار مياين دو  تأثيرتحت رضايت شغلي 
  .اند دست نيافته

، ليانـگ  )2017(، موسـچالا  )2019(، ويـس و همكـاران   )2020(همچنين در مطالعات ديگري مانند آثار ژانگ و ژو 
بـه   ،)1398(و اكبريـاني و همكـاران   ) 1401(دق و همكـاران  ، پورصا)1401(، دشتي و همكاران )2009(، بردلي )2013(

 تـأثير  بـا وجـود  اسـت و   نگاه شـده  محوري پژوهش  ةمقولگذار بر تأثيري يكي از شرايط علّعنوان  به فقط ،ترس سازماني
 در جهت مديريت و كنترل خود اين مقولـه يـا دلايـل و شـرايط     است؛ كه براي اين عامل در نظر گرفته شده چشمگيري

  .ي آن صحبتي به ميان نيامده استعلّ
و  كي ـبودن ،)2020( ، گيـورگي و همكـاران  )2022( ي زانابازار و همكارانها پژوهشون چدر نقد مطالعات ديگر هم

توان به اين نكته اشاره كرد كه تعريف درسـتي   نيز مي) 1399(و ذاكري افشار و همكاران ) 2016(، لبل )2020( همكاران
ترس سازماني را فقط از منظر يك عامل، ماننـد اسـترس ناشـي از فراگيـري      ،واقع در. يان نشده استاز ترس سازماني ب

در  ؛انـد  هـاي آن در نظـر گرفتـه    نشـانه  ترس از بحران اقتصادي يا ساير تـك  و ترس از اخراج و بيماري كرونا در سازمان
 .امطلوب در افراد سازمان خواهد شدهاست كه باعث ايجاد حس ن اي از نشانه كه ترس سازماني، مجموعه حالي

  شناسي پژوهش روش
 ميان همچنين در اين پژوهش از. دارد قرار كاربردي و اي توسعه يها پژوهش ةزمر در گيري، جهت لحاظ به حاضر پژوهش

 تئـوري  از و آميخته استراتژي از پژوهش، مختلف هاي استراتژي بين و از كيفي و استقرايي از رويكرد موجود، رويكردهاي
 هـدف،  نظر ، ازاست فهم و مكاشفه دنبال به اينكه به توجه با حاضر پژوهش ترتيب، اين به. برده شده است بهره بنياد داده

 .شود محسوب مي اكتشافي

ه انجـام شـد  ) 1390(منـد اسـتراوس و كـوربين     بنياد نظام كه با روش داده است كيفي عرويكرد پژوهش حاضر از نو
آمـاري ايـن    ةجامع ـ. نـد ا هكنندگان در پژوهش گـردآوري شـد   تمشارك باساختاريافته  نيمه ةمصاحب قاز طري ها داده. است

تـرجيح داده  كـه   ندمستقر در شهر تهران بود و مالي ةحوزدولتي و خصوصي فعال در  هاي ؤسسهافراد خبره در م ،پژوهش
  . باشند برخوردارتخصص و آگاهي در ارتباط با مديريت كاركنان  شده اين افراد از

براي . اشباع اطلاعات بود ،گيري برفي استفاده شد و هدف نمونه ةگلولگيري هدفمند و  نمونه ةشيودر اين تحقيق از 
، يانتخـاب خبرگـان تسـلط نظـر     ديگـر  يارهايمع. كمك روش هدفمند خبرگان مدنظر انتخاب شدند ابتدا به ،اين منظور

ن تعـداد خبرگـان،   يـي در تع مهم ةنكت. بود ها محقق به آن يش و دسترسمشاركت در پژوه ييل و تواناي، تمايعمل ةتجرب
سـال، سـطح    60تـا   30سـني   ةدر باز ،اين گروه. بودها  يافته شدن مختلف و اشباع يها دگاهيت دينان از جامعيكسب اطم

هـاي   از سـازمان  هاي مديريت، مهندسي صنايع يا مالي، متناسب در رشته ترجيحاً و تحصيلات دكتري يا كارشناسي ارشد
  .سال انتخاب شدند 5دولتي و خصوصي و همچنين متناسب از هر دو جنسيت، با سابقه مديريتي حداقل 
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 كمـك روش  بـه  ،از طـرف ديگـر  . هـا پـرداختيم   ها، به بررسي اشباع نظري نتايج حاصـل از آن  با پيشرفت مصاحبه 
گيـري طبـق    كفايت نمونه ،در پژوهش حاضر. رسيديمبرفي، به شناخت خبرگان ديگري جهت مصاحبه  ة گيري گلول نمونه
در واقـع بـا رسـيدن بـه درصـد      . مصاحبه مشاهده شد 24ها با  و اشباع داده) 2014كوربين، (اشباع نظري مشخص  ةقاعد

 ةنظـري، مصـاحب   عپـس از اشـبا  ها مشـخص شـد و    هاي آخر، حد كفايت و اشباع نظري داده در مصاحبه بسيارمشابهت 
سـال   مـاه  بهمـن از  ،هـا  دادن مصاحبه انجام ةبازد و ردقيقه زمان ب 60تا  40ها در حدود  مصاحبه. تذيرفديگري صورت نپ

  .بود 1400ماه سال  آذرماهتا  1399
و روش توافـق درون موضـوعي   ) شـاخص ثبـات  (از پايايي بازآزمون  ،ها مصاحبه ييايآزمون پا يبرادر اين پژوهش 

هـر   پژوهشـگر  مصاحبه انتخاب شـد و چهار گرفته،  هاي انجام ازآزمون، از بين مصاحبهپايايي ب ةجهت محاسب. استفاده شد
هـاي انجـام گرفتـه در ايـن      پايايي بازآزمون مصاحبه. كردروزه كدگذاري  20زماني  ةفاصلدر يك  ،دو بار را ها از آن يك

، قابليـت اعتمـاد   )1996كوايـل،  (اسـت  درصد  60با توجه به اينكه ميزان پايايي بيشتر از . درصد محاسبه شد 97تحقيق، 
  .شود تأييد ميها  كدگذاري
، از يك دانشجوي مقطع كارشناسي )ارزياب(پايايي مصاحبه با روش توافق درون موضوعي دو كدگذار  ةمحاسب براي

 نـد، انجـام داده بود كاركنـان   شـناختي  رواناحساسـات و حـالات    ةزمين ـيي در ها پژوهشارشد مديريت رفتار سازماني كه 
چهـار  محقق به همراه اين همكار پژوهش،  .در پژوهش مشاركت كند) كدگذار(همكار پژوهش  عنوان بهدرخواست شد تا 

هاي انجام گرفتـه در ايـن تحقيـق بـا اسـتفاده از فرمـول        مصاحبه را كدگذاري كرد و پايايي بين كدگذاران براي مصاحبه
، قابليـت اعتمـاد   )1996كوايـل،  (درصد اسـت   60ان پايايي بيشتر از با توجه به اينكه ميز. درصد محاسبه شد 85شده ياد

  .توان ادعا كرد كه ميزان پايايي تحليل مصاحبه مناسب است و ميشود  تأييد ميها  كدگذاري

  هاي پژوهش يافته
استخراج  ها ، پيام اصلي يا مفهوم كليدي مستتر در هر يك از عبارتها مصاحبهكردن متن  در اين پژوهش، پس از مكتوب

يـك  بـه   گـاهي و بـود  يـك جملـه    در قالـب  گاهيها كه  هاي موجود در مصاحبه دادهروي كدگذاري باز،  ةدر مرحل. شد
از ) هـاي كليـدي   گـزاره (شـاهد   213و با اسـتخراج   انجام شد ها، كدگذاري باز اوليه اساس كليدواژه رسيد، بر پاراگراف مي

  . دست آمد بهها  شده در مصاحبه كد اوليه از مطالب مطرح 126ها،   مصاحبه
ذيـل   ،شـده  كدهاي اوليه، پس از هر مصاحبه، پايش شدند و با توجه به سرنخ و تجـانس بـا سـاير كـدهاي كشـف     

در سـطحي   ،لـه وكدهاي اوليه به مفاهيم و مفـاهيم مـرتبط بـا مق    تاتكرار شد  فرايندتر قرار گرفتند و اين  نلامفهومي ك
اول ارائـه شـده    ةاستخراج كدهاي اوليه از متن مصاحب ةاي از نحو نمونه 2در جدول  .ندتگرف قرار دستهتر در يك  انتزاعي
  .است

نتيجة  كه شدندبا يكديگر ادغام  آمده دست ة بهكد اولي 126شاهد و همچنين  213مرحله كدگذاري باز، اين  ةدر ادام
وه دسته بندي كدهاي اوليه و ايجاد مفاهيم ارائه شـده  اي از نح نمونه 3در جدول  .مفهوم بود 60 يافتن به دستاين اقدام، 

  .است
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  استخراج شده ةاي از شواهد متن مصاحبه و كدهاي اولي نمونه .2جدول 
  كد اوليه  نشانگر مرجع )كليديةگزار(شواهد  رديف

 ،هـا در سـازمان   انگيزگي افراد و عدم واكنش به انگيزاننـده  بي  1
 .محيط كارش استهاي ترس آن فرد از  يكي از نشانه

1.A.1 انگيزگي فرد يكي از ابعاد ترس سازماني بي 

باعـث   ،نداشتن وضع اقتصادي فـرد در زنـدگي شخصـي    ثبات  2
  .شود ترس سازماني مي

1.A.2 وضعيت اقتصادي يثبات بي  

باعث تـرس سـازماني    ،اضطراب در زندگي شخصي همكاران  3
  . شود مي

1.A.3 اضطراب در زندگي شخصي 

آميز بـا سـاختار و روابـط     منطق و اغراق بي ةه به مقابلفردي ك  4
  .ترسد آيد، يعني از ساختار مي شده برمي  رسمي تعري

1.A.4 هافرايندترس از ساختار و  ةمقابله با ساختار نشان  

باعث تـرس افـرادي    ،تغييرات زياد در سطح عمليات و ابزارها  5
 ـ  انـد  تغيير بيگانـه  باشود كه  مي زي برخـوردار  رو هو از دانـش ب

  .نيستند

1.A.5 تغييرات زياد در سطح عمليات و ابزارها 

آمدن ترس  وجود بهباعث  ،روابط غيرصميمي و خشك با مدير  6
  .شود مي

1.A.6 روابط غيرصميمي با مدير 

 وجـود  بهروابط غيرصميمي و بدون تعلق با همكاران نيز باعث   7
  .شود آمدن ترس مي

1.A.7 كارروابط غيرصميمي با هم  

توان جلـوي مشـكلاتي    در صورت مديريت ترس سازماني، مي  8
  .از جنس اذيت و آزار در سازمان را گرفت

1.A.8 جلوگيري از بروز رفتارهاي ضدشهروندي 

مديريت ترس سازماني، سازمان دست فرد را در كـار  ة در نتيج  9
هـا   به انجام روتين كند تا صرفاً باز گذاشته و وي را تشويق مي

  .زدنپردا

1.A.9 تشويق و ترويج مشاغل غني 

كنـد كـه در    فرد در اثر مديريت ترس سازماني آمادگي پيدا مي  10
  .سازمان باقي بماند

1.A.10 خروج تعداد كاهش 

فرد در اثر مديريت درست ترس از سـازمان، حـس تعلـق بـه       11
  .شود كند و طرفدار سازمان مي سازمان پيدا مي

1.A.11 فرد دار سازمان شدن طرف 

بــا مــديريت تــرس ســازماني، تــنش ميــان فــرد و خــانواده و   12
  .يابد شدت كاهش مي دوستانش به

1.A.12   هـاي خـارج از    كاهش تنش كاركنـان در محـيط
 سازمان

كردن و پذيرفتن ماهيت و دلايل تـرس كارمنـد توسـط     درك  13
مدير، خود شروعي بر مقابله و كاهش اين پديـده در سـازمان   

  .است

1.A.13 رك كردن و پذيرفتن دلايل ترس كارمندد 

مثـل   يدلايل مختلف ـ افرادي كه به ةتوجه به اضطراب و دلهر  14
 ،كمبود تجربه و فشار ساير همكـاران يـا تنهـايي در سـازمان    

اند و همچنين تـلاش در جهـت كـاهش ايـن      دچار ترس شده
  .از وظايف مديران سازمان است ،فشار

1.A.14 سازماني افراد ترسة مديريت و كنترل ريش 

مـداوم دلايـل تـرس افـراد را از طريـق       طـور  بـه سازمان بايد   15
ها يا از طريق مصاحبه خروج دنبال  مصاحبه و گفت و گو با آن

  .منظم رصد و ثبت شوند طور بهكند و اين موارد 

1.A.15 يابي ترس در سطح سازمان ريشه 
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  مفاهيم بندي كدهاي اوليه و ايجاد اي از دسته نمونه .3جدول

  نشانگر مرجع  كدهاي اوليه متناظر  مفاهيم

  ثباتي مالي شخصي بي

 A.2, 6.A.2 , 14.A.1, 19.A.4.1  وضعيت اقتصادي يثبات بي

 A.7, 10.A.10, 15.A.3.2  فقر بر افزايش ترس در سازمان تأثير

5  ر ريسكرفتار اقتصادي پ.A.9 

 A.3, 16.A.3.8  اند قشر كم درآمد شركت بيشتر دچار ترس شده

 A.10.11  ريزي اقتصادي برنامه براي دانش و تجربهنداشتن 

  اضطراب و استرس شخصي
 A.3, 3.A.1, 9.A.3.1  اضطراب در زندگي شخصي

 A.10, 15.A.1.7  هاي خانوادگي فشارها و تنش

 A.3.14  استرس خارج از محيط كار

ترس  ةمثاب حوصلگي و انزوا به بي
  سازماني

 A.2, 7.A.1.2  از ابعاد ترس سازمانيحوصلگي يكي  بي

يكي  عنوان بههاي اجتماع  تمايل فرد به دوري از محل
 A.3.18  هاي ترس سازماني از نشانه

  فناوريتغييرات زياد و سريع 
 A.5.1  تغييرات زياد در سطح عمليات و ابزارها

 A.4, 13.A.3.2  هاي كاريفرايندو  فناوري تغييرات زياد

 A.9.7  محيطتغييرات زياد 

  روابط مخرب با مدير
 A.6.1  روابط غيرصميمي با مدير

 A.1.12  ارتباط برمبناي ترس با مدير

 A.2.15  منفي با مدير ةرابط

  
 ـ 19، مفهـوم شناسـايي شـده    60از ميـان   هم قرار دادن مفاهيم متناظرر ، با كناهاي قبل گام ةدر ادام  فرعـي  ةمقول

 4ل مطـابق بـا جـدو    هـاي فرعـي   ولـه مقاين اسـاس   بر .هستندتركيبي از چند مفهوم  هر كدام شناسايي شد كه در واقع
   .شدندشناسايي 

  هاي شناسايي شده مقوله .4جدول 
 مفاهيم فرعيةمقول  رديف

  ارتباطي بعد  1

  ترس سازماني ةمثاب پرخاشگري به
  ترس سازماني مثابة بهزايي  تنش

  ترس سازماني مثابة بهتضاد رفتاري 
  ترس سازماني مثابة بهسكوت 

  عملكردي بعد  2
  ترس سازماني مثابة بهساختارشكني 

  ترس سازماني مثابة بهفرار از مسئوليت 
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  4ادامة جدول 
 مفاهيم فرعيةمقول  رديف

  انگيزشي بعد  3

  ترس سازماني مثابة بهحوصلگي و انزوا  بي
  ترس سازماني مثابة بهتفاوتي  بي

  ترس سازماني مثابة به كاهش وفاداري
  ترس سازماني مثابة بهانگيزگي  بي

  عوامل ساختاري  4
  جريمه و تنبيه سازماني

  سازماني ةتبعيض تخصصي و سابق
  عدالتي سازماني بي

  شرايط كاري  5
  فشار كاري مخرب مدير
  رقابت ناسالم كاري

  سختي كار

  عوامل ارتباطي  6

  روابط مخرب با مدير
  د بالا به پايين مديردي

  اي مدير رفتار غيرحرفه
  روابط مخرب با همكاران

  شناختي روانهاي  آسيب  7
  اضطراب و استرس شخصي

  معضلات روحي و شخصيتي فرد

  بستر اجتماعي  8

  تبعيض جنسيتي

  تبعيض قوميتي و نژادي

  تبعيض طبقاتي اجتماعي و اقتصادي

رتنشمحيط اجتماعي پ  
  فناوريتغييرات زياد و سريع   فناوريبستر   9

  اقتصادي جامعه وضعيت  10
  ثباتي مالي شخصي بي

  اقتصادي جامعهي از وضعيت اطمينان بي

  رواني محرك ترس سازماني وضعيت  11

  تجربگي كمخاطر  به نفس اعتمادبهنداشتن 

  خاطر دانش كم به نفس اعتمادبه نداشتن

  تها و شخصي تفاوت در ارزش

  هاي ترس در كاركنان مديريت ريشه  12
  ترس سازماني افرادة مديريت و كنترل ريش

  دلايل ترس و همراهي توسط مدير  كردن و توجه به درك
  سازماني و پيشگيري از ابتلاي افراد بيشتر  يابي مداوم دلايل ترس ريشه
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  4ادامة جدول 
 مفاهيم فرعيةمقول  رديف

  نابع انسانيمديريت م هاي اقدام  13

  هاي كاري پيچيده و سختفرايندبازنگري و بازتعريف 
  هاي درست عدالت سازماني سازي مدل پياده

  مديريت تعارضات سازماني
  هاي تنبيه و تشويق اصلاح مدل

  آشناسازي و شفافيت فضاي كاري و جزئيات شغل براي كارمندان

  مديريت تعاملات ميان فردي در سازمان  14
  هاي رفتاري و تعاملي مدير لاح مدلاص

  هاي كاري ها و گروه بهبود تعاملات كاركنان در سطح تيم
  مديريت ارتباطات سازماني

  هاي سازماني سازي و بيان صريح فرهنگ، ديدگاه و ارزش شفاف  فرهنگي هاي اقدام  15
  ايجاد فضاي رقابت سازنده و مثبت در سازمان

  عملكرد توسعة  16

  وري در شغل يش بهرهافزا
  پذيري افزايش تمركز و مسئوليت
  افزايش خلاقيت

  افزايش علاقه به شغل و سازمان
  رشد شغل و شاغل

  رفتار سازماني توسعة  17

  كاهش انزواي كاركنان
  كاهش رفتارهاي ضدشهروندي سازماني

  تفاوتي سازماني كاهش بي
  خروج از سازمان تعدادكاهش 
  اهش تعارض داخليك

  افزايش اعتماد در سازمان

  هاي مخرب كاهش قدرت گروه  روابط داخلي توسعة  18
سازماني تقويت فرهنگ و جو  

  كاهش تعارض خارجي  روابط اجتماعي توسعة  19
  هاي خارج از سازمان كاهش تنش كاركنان در محيط

  
ي، شرايط شرايط علّمحوري،  ةمقول :اند از دي شدند كه عبارتبن گروه دسته ششدر ادامه، مفاهيم شناسايي شده در  
  . اپيامده ها و واكنش ـ ، كنشگر مداخلهشرايط  ،اي زمينه

  محوري ةمقول
هـاي تـرس در    مؤلفـه  ،انگيزشـي  بعدعملكردي و  بعد و ارتباطي بعداصلي  ةدر قالب سه دست ،ها نتايج اين گروه از مقوله

   .هايي براي شناخت و تشخيص ترس در سازمان هستند نشانه ،واقع ا دردهند ي نشان مي را سازمان
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 عدعدهايي هستند كه از  اول نشانه ةدست: ارتباطي ببـراي مثـال رفتارهـايي مثـل     ؛ گيرنـد  ت مـي ئارتباطي نش ـ ب
 پرخاشگري، علاقه به ايجاد تنش، تضادهاي رفتاري در تعامل با افراد مختلف يا سـكوت غيرمتعـارف افـراد در   

  .دهند هايي هستند كه ترس از افراد در سازمان را به مديران نشان مي سازمان، نشانه
 عدعدهاي  مؤلفه: عملكردي بهايي بـه مـديران    در اين دسته شاخص. ها هستند دوم اين نشانه ةعملكردي دست ب

 بـراي مان اسـت و بايـد   ترس افراد از ساختار يا قوانين و مقررات داخلـي سـاز   ةكنند شود كه بيان نشان داده مي
  .ي صورت گيردهاي ها، اقدام آن در خصوصاصلاح اين مقررات يا اصلاح ذهنيت اشتباه افراد 

 عدعدهاي  مؤلفه ،سوم ةدر دست: انگيزشي بتفاوتي،  حوصلگي، بي صورت رفتارهاي بي انگيزشي قرار دارند كه به ب
كل سازمان احسـاس   ازواقع در اين دسته از رفتارها، فرد در . دنكن انگيزگي بروز مي كاهش وفاداري، انزوا يا بي

  .كند حس اضطراب و ترس به وي منتقل مي ،و بودن در محيط سازمان كردهترس 

  محوري ةها و مفاهيم مرتبط با مقول مقوله .5جدول 
  مفاهيم  فرعي ةمقول  اصلي ةمقول

  ترس سازماني

  ارتباطي بعد

  ترس سازماني مثابة بهپرخاشگري 
  ترس سازماني مثابة بهزايي  نشت

  ترس سازماني مثابة بهتضاد رفتاري 
  ترس سازماني مثابة بهسكوت 

  عملكردي بعد
  ترس سازماني مثابة بهساختارشكني 

  ترس سازماني مثابة بهفرار از مسئوليت 

  انگيزشي بعد

  ترس سازماني مثابة بهحوصلگي و انزوا  بي
  ترس سازماني مثابة بهتفاوتي  بي

  ترس سازماني مثابة بهكاهش وفاداري 
  ترس سازماني مثابة بهانگيزگي  بي

  

  يشرايط علّ
در همين راستا در صحبت با خبرگان . كنند را ايجاد مي كه ترس در سازمانشناسايي شدند دلايلي  ،در اين گروه از عوامل

عوامـل سـاختاري،    ةدسـت در چهـار   ،گذرانـد  مي تأثيرر سازمان مستقيم روي ايجاد ترس د طور بهسعي شد تا عواملي كه 
بـر شـيوع تـرس     مـؤثر در اين دسـته از عوامـل   . مشخص شوند شناختي روانهاي  شرايط كاري، عوامل ارتباطي و آسيب

ز سـمت  ا تـوان  را مي اين عوامل. زنند ترس دامن مي ةاند كه در درون سازمان بر ايجاد مقول سازماني، كدهايي قرار گرفته
در  ،و يكي از اجزاي داخل سازمان مانند مدير، مقررات داخلي، شـرح شـغل يـا سـاير همكـاران      كرد  كنترل سازمان كاملاً

ها بيشترين تكرار را داشتند و بسـياري از راهبردهـا نيـز در جهـت كنتـرل و       اين كدها در مصاحبه. ايجاد ترس نقش دارد
  :كاهش اين عوامل بيان شد
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 يكي از عوامل ساختاري اصلي ايجاد ترس در كاركنان شناسايي شد ،جريمه و تنبيه: عوامل ساختاري.  
 يك ارزش، باعـث   عنوان بهوجود فرهنگ رقابت ناسالم و تشويق سازمان به گسترش اين مفهوم : شرايط كاري

  .شود ها مي هاي بازنده براي شيوع ترس از سازمان در آن آمادگي گروه
 ترس شناسايي  ةكنندي ايجاد هاي منفي، از ديگر عوامل علّ رب با همكاران و قضاوتروابط مخ: عوامل ارتباطي

  .شود، ارتباطات ناسالم كاري است ترين عواملي كه باعث شيوع ترس در سازمان مي همچنين يكي از مهم. شد
 نيـز، اضـطراب و استرسـي كـه فـرد در زنـدگي       شـناختي  روانهاي  درخصوص آسيب: شناختي روانهاي  آسيب 

  .شود مي منجر ايجاد ترس در محيط كار بهمستقيم  طور بهكشد،  شخصي خود به دوش مي

  يها و مفاهيم مرتبط با شرايط علّ مقوله. 6جدول 
  مفاهيم  فرعي ةمقول  اصلي ةمقول

  يشرايط علّ

  عوامل ساختاري
  جريمه و تنبيه سازماني

  سازماني ةتبعيض تخصصي و سابق
  عدالتي سازماني بي

  ايط كاريشر
  فشار كاري مخرب مدير
  رقابت ناسالم كاري

  سختي كار

  عوامل ارتباطي

  روابط مخرب با مدير
  ديد بالا به پايين مدير

  اي مدير رفتار غيرحرفه
  روابط مخرب با همكاران

  شناختي روانهاي  آسيب
  اضطراب و استرس شخصي

  معضلات روحي و شخصيتي فرد
  

  اي هشرايط زمين
در واقـع ايـن عوامـل شـرايطي را در     . شناسـايي شـد   فنـاوري اجتماعي و  بعدايجاد ترس در سازمان در دو  ةبستر و زمين

  :شود عوامل علي بيشتر مي تأثيرآورند كه امكان ايجاد ترس در فرد بر اثر  سازمان فراهم مي
 سازمان بيشتر باشـد، فـرد بيشـتر ممكـن      آميز در از منظر اجتماعي نيز هر چه رفتارهاي تبعيض: بستر اجتماعي

هـا و   العمـل  كند كه فـرد از سـاير عكـس    يعني اين رفتارهاي تبعيضانه بستري ايجاد مي. است دچار ترس شود
جنسـيت،   ةدسـت  سـه آميـز در   اين رفتارهاي تبعـيض . بپذيرد و بترسد تأثيردر سازمان با شدت بيشتري  ها اتفاق

يـك   بـراي شدن اكثريت سـازمان   كه معرف تفكر و ارزش قائل ه استشد بندي اجتماعي دسته ةطبققوميت و 
  .آورد كه بستر ايجاد ترس را براي اقليت فراهم مي ستها از اين دسته يكگروه در هر 
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  شود فرد احساس  و تغييرات عديده و عمده، باعث مي وضعيت يثبات فناورانه، بيخصوص بستر  در: فناورانهبستر
  .خود در سازمان نگران باشد ةآيند برايو  ندضعف ك

  اي ها و مفاهيم مرتبط با شرايط زمينه مقوله .7جدول 
 مفاهيم مقوله فرعي  اصلي ةمقول

  اي شرايط زمينه
  بستر اجتماعي

  تبعيض جنسيتي
  تبعيض قوميتي و نژادي

  تبعيض طبقاتي اجتماعي و اقتصادي
رتنشمحيط اجتماعي پ  

  فناورياد و سريع تغييرات زي  فناورانهبستر 

  گر شرايط مداخله
ايـن   ،در واقـع . كننـد  را ايجاد ميترس سازماني  ، در فردصورت غيرمستقيم اند كه به بندي شده در اين گروه عواملي دسته

اين عوامل را هـم   تأثيرشوند و همچنين شدت  بندي شده در كد كليدي اول مي عوامل باعث توجه بيشتر به عوامل دسته
  .كنند يدوچندان م
 صـورت خـاص در ايـن گـروه،      شده در صحبت با خبرگان و بـه  تجميع هايطبق نظر: اقتصادي جامعه وضعيت

شود  وضعيت اقتصادي كشور، باعث مي ةآيند نبودن و شفاف يثبات بياقتصادي نامناسب فرد و همچنين وضعيت 
  .ترس سازماني قرار گيرند ةعوامل ايجادكنند تأثيرتا افراد با احتمال بيشتري تحت 

 هـاي روانـي تـرس     محـرك  ةگـر در دسـت   گروه ديگري از شرايط مداخلـه : شرايط رواني محرك ترس سازماني
فـرد از نظـر تجربـي و تخصصـي و      ضـعيف  نفـس  اعتمادبهكلي  ةدست سهبندي شدند كه شامل  سازماني دسته

  .فرهنگي و ارزشي فرد با سازمان است هاي تفاوت ،همچنين

  گر ها و مفاهيم مرتبط با شرايط مداخله مقوله .8 جدول
  مفاهيم فرعيةمقول  اصلي ةمقول

  گر شرايط مداخله

  اقتصادي جامعه وضعيت
  ثباتي مالي شخصي بي

  اقتصادي جامعه ي به وضعيتاطمينان بي

  شرايط رواني محرك ترس سازماني
  گيتجرب كمخاطر  به نفس اعتمادبه نداشتن
  دانش كمخاطر  به نفس هاعتمادب نداشتن

  ها و شخصيت تفاوت در ارزش

  ها واكنش ـ كنش
مديريت منابع انساني، مديريت تعاملات ميـان   هاي هاي ترس، اقدام كلي مديريت ريشه ةدست چهاراين گروه از عوامل در 

 ـاز  هـا  واكنش ـ  اين كنش ،در واقع. اند فردي در سازمان و تغييرات بنيادي فرهنگي شناسايي شده آغـاز  شناسـايي   ةمرحل
تغييراتـي   ،بعدي ةمرحلدر . با تغييراتي جزئي در ساختار و قوانين، كمي به جلو خواهد رفت نخستسپس در گام  شود، مي
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بايـد تغييراتـي كـلان در     ،مديريت تعاملات ميان فردي در سازمان و افراد بايد صورت گيرد و در نهايت ةحوزتر در  بزرگ
  .كاركنان ايجاد شود مديران و و نفعان سازماني از ديد ذيهاي  باورها و ارزش

 و در حـل آن   كننـد يابي  مديران بايد دلايل ترس را ريشه نخست،در گام : هاي ترس در كاركنان مديريت ريشه
  .همراه همكارانشان باشند

 در سـطح  تـوان   را ميو راهبردهاي مقابله با گسترش ترس  ها بسياري از اقدام: مديريت منابع انساني هاي اقدام
دنبـال   تيم منـابع انسـاني نيـز بايـد همـواره بـه       .همانند مدير، در سطح كلان سازمان كرد؛سازي  سازمان پياده

گر و همچنين بستر ترويج ترس سازماني را شناسايي  و عوامل كليدي ايجاد كننده، مداخله باشديابي ترس  ريشه
  .كندو خنثي 

 هاي رفتاري و تعـاملي مـدير و    مديريت تعارضات فردي، اصلاح مدل: ازمانمديريت تعاملات ميان فردي در س
  .تأييد شده استشود كه اين امر در ادبيات پژوهش نيز  مي را شامل مديريت ارتباطات سازماني ،همچنين

  از بسـياري   ،قبول سازمان بـراي تمـامي افـراد   مهاي  سازي فرهنگ، ديدگاه و ارزش شفاف: فرهنگي هاي اقدام
  .كند ها در سطح افراد جلوگيري مي و اختلاف سليقه ها ترس ناشي از تعارض ةمل ايجادكنندعوا

  ها واكنش -ها و مفاهيم مرتبط با كنش مقوله .9جدول 
  مفاهيم فرعيةمقول  اصلي ةمقول

  ها واكنش ـ كنش

هاي ترس در  مديريت ريشه
  كاركنان

  ترس سازماني افرادة مديريت و كنترل ريش
  و توجه به دلايل ترس و همراهي توسط مدير  درك كردن

  سازماني و پيشگيري از ابتلاي افراد بيشتر يابي مداوم دلايل ترس ريشه

مديريت منابع  هاي اقدام
  انساني

  هاي كاري پيچيده و سختفرايندبازنگري و بازتعريف 
  هاي درست عدالت سازماني سازي مدل پياده

  يسازمان هاي مديريت تعارض
  هاي تنبيه و تشويق اصلاح مدل

  آشناسازي و شفافيت فضاي كاري و جزئيات شغل براي كارمندان

مديريت تعاملات ميان 
  فردي در سازمان

  هاي رفتاري و تعاملي مدير اصلاح مدل
  هاي كاري ها و گروه بهبود تعاملات كاركنان در سطح تيم

  مديريت ارتباطات سازماني

  فرهنگي هاي اقدام
  هاي سازماني سازي و بيان صريح فرهنگ، ديدگاه و ارزش شفاف

  ايجاد فضاي رقابت سازنده و مثبت در سازمان

  پيامدها
اما با مديريت  ؛شود هاي زيادي به افراد، ساختار و روابط درون سازمان وارد مي گسترش ترس در سازمان، آسيب ةدر نتيج

عملكرد، رفتار سازماني و روابـط داخلـي و خـارجي     توسعةپيامدهايي مثبت در جهت توان به  درست ترس در سازمان، مي
 توسـعة روابـط داخلـي و    توسـعة رفتار سازماني،  توسعةعملكرد شغلي،  توسعة ةدست چهاراين نتايج مثبت در . دست يافت

  :بندي شدند روابط اجتماعي دسته
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 كـه مـديريت تـرس سـازماني بـر       كنـد  اشاره مي تيمثب هاياثر بهعملكرد شغلي  توسعة: عملكرد شغلي توسعة
پذيري، تمركـز در شـغل، خلاقيـت و نـوآوري در      وري، مسئوليت افزايش بهره. گذارد عملكرد فردي شخص مي

 بعدوظايف، علاقه به شغل و سازمان و ايجاد بستري براي رشد، همگي از نتايج مديريت ترس سازماني در اين 
  .هستند

 در تعامـل و رفتـار بـا     است، رفتار سازماني نيز، فردي كه دچار ترس شده توسعةاز منظر : رفتار سازماني توسعة
 ،اما با مديريت تـرس سـازماني   ؛زند مي دست و به رفتارهايي مغاير با عرف شود مياز حد اعتدال خارج  ديگران

اد و كـاهش  شاهد تبديل اين رفتارها بـه رفتارهـاي مثبـت شـهروندي سـازماني، كـاهش تعـارض ميـان افـر         
  .شود هستيم كه باعث افزايش حس اعتماد و باور به همكاران مي نادرست دربارة ديگرانهاي  قضاوت

 فرهنگ سازماني  توسعةمديريت ترس بر  ةمقول هايتأثيرروابط داخلي نيز بيشتر به  توسعة: روابط داخلي توسعة
  .كند ميهاي مثبت و در جهت ارزش در سازمان اشاره  و ايجاد فرهنگ

 ةحـوز شـد كـه در    اسـتخراج در خارج از سـازمان نيـز كـدهايي     ،خصوص اين مقوله در: روابط اجتماعي توسعة 
ايـن   هـاي تأثير ةدامن ـاز  انه برخورد كننـد و نيز هوشيار ها ا آنولي مديران بايد ب ؛مديريت سازماني ترس نيست

 ـروابـط بـا    هم در توان را مي مديريت تعاملات ميان فردي در سازمان. مقوله آگاه باشند مخاطبـان   ةاولي ـ ةلاي
اصلاح تعارضات و مشكلات رفتاري كاركنان با  هم در كنندگان و مينأنفعان و ت مشتريان، ذيهمچون سازمان 
  .سازي كرد پيادهشان  خانواده، دوستان و ساير افراد در دامنه ارتباطيمانند هاي ارتباطي شخصي خود  شبكه

  مرتبط با پيامدهاها و مفاهيم  مقوله .10جدول 
  مفاهيم فرعيةمقول  اصلي ةمقول

  پيامدها

  عملكرد شغلي توسعة

  وري در شغل افزايش بهره
  پذيري  افزايش تمركز و مسئوليت
  افزايش خلاقيت

  افزايش علاقه به شغل و سازمان
  رشد شغل و شاغل 

  رفتار سازماني توسعة

  كاهش انزواي كاركنان
  ضدشهروندي سازمانيكاهش رفتارهاي 
  تفاوتي سازماني كاهش بي

  خروج از سازمان تعدادكاهش 
  كاهش تعارض داخلي

  افزايش اعتماد در سازمان

  روابط داخلي توسعة
  هاي مخرب كاهش قدرت گروه

سازماني تقويت فرهنگ و جو  

  روابط اجتماعي توسعة
  كاهش تعارض خارجي

  هاي خارج از سازمان حيطكاهش تنش كاركنان در م
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سازماني در صـنعت مـالي دسـت     مديريت ترس مدل پارادايميتدوين يعني  پژوهش، اصلي اين هدفدر نهايت به 
  .نشان داده شده است 1اين مدل در شكل . يافتيم

  

  
 بنياد دهروش تئوري دا ها به برآمده از تحليل كيفي داده ،مدل پارادايمي نهايي مديريت ترس سازماني .1 شكل

  گيري  نتيجه
بـه مـديران و در    ،در ادامه و بعدي به ساير كاركنان ةاول به خود فرد، در مرحلة آفتي است كه در وهل ها سازمانترس در 

ترس از طريق رفتارهاي نادرست، ساختار نامناسب و قوانين ناعادلانـه در سـازمان   . رساند نهايت به كل سازمان آسيب مي
عوامـل اقتصـادي، اجتمـاعي،    . دهـد  هاي منفي و مخرب خود را نشان مـي  صورت رفتارها و واكنش يابد و به گسترش مي

هـا و   وقتي فرد دچار تـرس در سـازمان اسـت، آسـيب    . گذارندتأثيرو رواني نيز بر ميزان و شدت ترس در سازمان  فناوري
مديران و افـراد   ،در نهايت. جاد خواهد كردنفعان خارج از سازمان اي مشكلاتي براي افراد، مديران، كل سازمان و حتي ذي

شناسـايي و   بـه  ،هاي ايجاد ترس در سـازمان  مانند دپارتمان منابع انساني، بايد در جهت حل ريشه ،صلاح در سازمان ذي
 اقتصـادي،  مختلـف  هـاي  حـوزه  در  نوسان وجود با سرمايه بازار ،طرف ديگر از. اقدام كننداصلاحات ساختاري و فرهنگي 

 مواجـه  آن از يناش ـ اسـترس  و گذاري سرمايه ريسك با را گذار سرمايه ،ياييجغراف و يطيمح موقعيت و ياجتماع ،ياسيس
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بااهميـت عملكـرد    موضـوعات زا، از  مديريت و كنترل عوامل اسـترس  از اين رو،). 1400 ،آزاديان و همكاران( كرد خواهد
مالي  در اين صنعت، به كنترل و حفظ ثبات و آرامش بازارهايمديريت ترس سازماني كاركنان . استمديران در صنعت مالي 

  . انجامد مي هاي مشتريان حقيقي و حقوقي كلان در سطح دولتي و به كاهش استرس و نگرانيشود  ميو بازار سرمايه منجر 
چنـين الگـويي تـاكنون در سـطح     . بـود » طراحي الگوي مديريت تـرس سـازماني كاركنـان   «موضوع اين پژوهش 

توان نوآوري اصلي ايـن پـژوهش بـه     طراحي اين الگو را مي از اين رو،. كار گرفته نشده است و به ارائهمالي  هاي مؤسسه
بـدين  . ترس سـارماني شناسـايي شـود    ةپديدشرايط حاكم بر كه پژوهش نيز باعث شد  يشناس ماهيت روش. حساب آورد

مـالي را در خصـوص موضـوع تـرس سـازماني       هاي ؤسسهمتواند آگاهي محققان و مديران  نتايج اين پژوهش مي ،ترتيب
تـوان   و مـي  بررسي نشده اسـت جامع و از ابعاد مختلف  طور بهاين مفهوم  ،ي گذشتهها پژوهشهمچنين در . افزايش دهد

اقدامي نو در تحقيقات مرتبط با ترس سـازماني   ،بنياد در پژوهش حاضر داده ةنظرياستفاده از تحقيق كيفي  كرد كهاذعان 
 .شود حسوب ميم

هايي از رفتـار فـرد در سـازمان را     ارتباطي شاخص بعد ،محوري ترس سازماني ةمقولآمده در  دست بر اساس نتايج به
اين فرد از مدير يا گروه همكـاران خـود    از آنجا كه. استترس او از ساير افراد در سازمان  ةدهند نشانكند كه  بررسي مي

يابد و  درون سازمان بروز مي ديگرانو رفتارهاي  ها هايي منفي به اتفاق صورت واكنش بههاي رفتاري  ترسد، اين نشانه مي
احترامي، ايجاد تنش و تعارض هدفمند، رفتارهاي متضاد با افراد مختلف يا حتـي سـكوت    پرخاشگري، توهين، بي شكل به

صورت رفتارهاي ساختارشكنانه  ردي نيز بهعملك بعدهمچنين ). 2019گپهارت و همكاران،  ؛2016لبل، (كند  ادامه پيدا مي
سطح طبيعـي القـا    عنوان بهترس را در سطوحي متفاوت  ها سازمانهنگامي كه . شود يا فرار از مسئوليت در افراد ديده مي

وقتي سـطح تـرس سـازماني بـيش از حـد القـا شـود،        . كنند، پاسخ منفي از طرف كاركنان به اين القا وجود خواهد داشت
در ). 2020، 1هن، هواو و همرت(كند  ها را كنترل مي زيرا ترس توانايي افراد در برخورد با موقعيت ؛شوند مهار مي ها فعاليت

هايي  شود كه تحت واكنش هايي حول محور ترس فرد از محيط كار خود ديده مي انگيزشي ترس در سازمان نيز، نشانه بعد
بـه كـار خـود را نشـان      گيعلاق بي شكل عني زماني كه ترس از سازمان بهي ؛كند انگيزگي بروز مي تفاوتي و بي بيشكل  به
كـار و مسـئوليت و افـراد،     بـودن در  تفـاوت  حوصلگي و انزوا، دوري از جمع، بـي  هايي مانند بي دهد و از طريق واكنش مي

گيـورگي و   ؛2016بل، ل(شود  انگيزگي به نوع پاداش و جذابيت شغلي آشكار مي كاهش وفاداري به سازمان و در نهايت بي
  ). 2020همكاران، 

 ،شـده  عدالتي سازماني ادراك در پژوهش حاضر بي. گيرد ي در سازمان شكل ميعوامل علّ تأثيرترس سازماني تحت 
 ةمطالع ـ در نيـز ) 2011( 2رستوبوگ، گارسيا، تلدانو و آمارناني. ي ترس در سازمان شناسايي شديكي از شرايط علّ عنوان به

و  زيـاد فشـار كـاري   . يابـد  ميزان ترس سازماني كاركنـان كـاهش مـي    ،عدالت سازماني جو توسعةبا  ند كهدنشان دا خود
به حضور در سازمان  فرد راو است حس منفي ايجادكنندة  ،ارتباطات مخرب ميان افراد و همكاران يا ميان مدير و فرد نيز

شدت سخت  دي كه تعامل درستي با فرد ندارند، براي او بهكنار افرا نحوي كه تحمل فضاي كاري در به كند؛ تمايل مي بي
در واقـع فـرد   . شـود  گيري ترس سازماني محسوب مـي  بر شكل مؤثرنيز يكي از عوامل  شناختي روانهاي  آسيب. شود مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Han, Hovav & Hemmert 
2. Restubog, Garcia, Toledano & Amarnani 
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، كنـد  مـي زا در وي ايجـاد   ي كه آن مشكل و عامل استرستأثيرعلت شدت  و بهآورد  مياضطرابي را با خود به محيط كار 
شود كـه   ميدرگير محيط كار  وضعيت عاديترسي از  باو  شود ميظرفيت تحمل شرايط عادي محيط كار براي او سخت 

معضـلات و مشـكلات روانـي،    با افرادي كه  ،علاوه بر اين). 2016لبل، (تواند فشار خارج از محيط كار باشد  مي ،دليل آن
كننـد و دچـار تـرس     ها و ضوابط سازماني را عليه خود برداشت مـي  واكنشسرعت  به ، احتمالاًنددرگيررفتاري، شخصيتي 

بـا  ايـن افـراد   و  شـود  مـي بين رفتارها و ترس سـازماني   يرابط اين افراد،مشكلات شخصي . شوند از سازمان ميدليل  بي
 ـ ةكنند تسهيلنوعي نقش  بهي، از طريق دلايل علّو كنند  ايجاد مي، مدام تنش ها بدبيني به اتفاق  را رس سـازماني شيوع ت

   . كنند ايفا ميبراي خود و ساير افراد 
آميز  هر چه رفتارهاي تبعيض ،از منظر اجتماعي. گيرد ميقرار  هماي  هعوامل زمين تأثيرترس سازماني كاركنان تحت 

د كه فرد كن يعني اين رفتارهاي تبعيضانه بستري ايجاد مي ؛در سازمان بيشتر باشد، فرد بيشتر ممكن است دچار ترس شود
موضوع ديگري كه از منظر اجتمـاعي  . بپذيرد و بترسد تأثيردر سازمان با شدت بيشتري  ها ها و اتفاق العمل از ساير عكس

. كنـد  را از فرد به سازمان منتقـل مـي   خود تأثيررتنش است كه كند، محيط اجتماعي پ بستري براي ايجاد ترس فراهم مي
هاي ذهني  هاي فرهنگي و امنيتي براي فرد، باعث ايجاد چالش اجتماعي و نگراني اضطراب و استرس ناشي از عدم امنيت

شرايط و تغييرات عديـده   بودن ثبات بي. كند ي را در او بيشتر ميپذيري از شرايط علّتأثيرو امكان  شود مي و رفتاري در فرد
خـود در سـازمان    ةآيند در خصوصو  دننكاركنان احساس ضعف ككه شود  و عمده عوامل مرتبط با فناوري نيز باعث مي

ها و حتي ساختار و  و تمامي رفتارها، واكنش شود ميبسيار بيشتر  ها آندر اين صورت آمادگي ايجاد ترس در . نگران باشند
 هـاي طبـق نظر . كننـد  در جهـت تخريـب شخصـي خـود برداشـت مـي       ،هدفمند و عامدانهرا شده  قوانين و مقررات وضع

 ةآينـد  نبـودن  شـفاف و  يثبـات  بـي  ،اقتصادي نامناسب فرد و همچنينوضعيت ، پژوهشبا خبرگان  مصاحبهشده در  تجميع
تـرس سـازماني قـرار     ةعوامل ايجـاد كننـد   تأثيرشود تا افراد با احتمال بيشتري تحت  وضعيت اقتصادي كشور، باعث مي

كند، اين  رنوسان حركت ميادي، بسيار پهنگامي كه فرد از نظر اقتصادي دچار مشكل است يا جامعه از منظر اقتص. گيرند
و شـدت ايـن رفتارهـا و     گـذارد  مـي  تـأثير فرد يا قضاوت وي از سـاختار و شـرايط كـاري     هاي عوامل بر رفتارها و تعامل

نيز در تحقيقي با ) 2020( گيورگي و همكاران. آورد وجود مي را بهنهايت ترس در سازمان در و  كند ميها را بيشتر  قضاوت
تـرس از  : بعـد مركب از دو ( ياسترس اقتصادبه اين نتيجه رسيدند كه  ،»يترس از عدم اشتغال و بحران اقتصاد« عنوان

  . در ارتباط است رفتارهاي منفي كاركنانبا ) شده و عدم اشتغال درك يبحران اقتصاد
 ،نمونـه  براي. نان اثرگذارندبر ترس سازماني كارك ،گر مداخله عنوان بهعواملي نيز كه نتايج پژوهش حاضر نشان داد 

هنگـامي كـه   . استگر در ايجاد ترس سازماني  شرايط مداخله يكي ازفرد از نظر تجربي يا تخصصي  نفس اعتمادبهضعف 
رپـذيري از  يثأت بـراي شـود،   مي ديگران تحقير از جانب كند يا فرد از نظر تجربه يا دانش فني كار، خود را ضعيف حس مي

ملاحظه است و به شخصيت و انسـانيت   هنگامي كه مدير بسيار بي ،از طرف ديگر. شود ميآماده  ي ايجاد ترسعوامل علّ
هـر يـك از   كنـد كـه    اي فـراهم مـي   زمينـه كند،  كند و با تحقير و ديد بالا به پايين با كاركنان برخورد مي افراد توجه نمي

غلبه بـر تـرس ناشـي از    «عنوان  بادر تحقيقي ) 2016(لبل . دنبا رفتاري نامناسب، دچار ترس از كل سازمان شو كاركنان
 ةانگيـز تواند عاملي باشد كـه كاركنـان    مي ،است كه احساس و درك از حضور سرپرست نشان داده، »ادراك از سرپرستي

ولي حمايت مدير خـود   ؛در واقع هنگامي كه فرد احساس ترس كند. دنترس از تهديد را به رفتارهاي آواي خود ارتباط ده
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 طور بههاي كاري پيچيده و فرايندبر اين اساس با ايجاد شفافيت در . شود يز درك كند، كمتر دچار اضطراب و ترس ميرا ن

هاي رفتاري مدير و نظارت بر ايـن   و با اصلاح مدلشود  ميهاي افراد، بسياري از عوامل ايجاد ترس خنثي  كلي مسئوليت
حذف بستر ايجاد ترس در  ،گر و حتي ان به كاهش دلايل و عوامل مداخلهتو هاي كاري، مي ها و گروه رفتارها در سطح تيم
ايجاد فضاي رقابتي سـازنده و مثبـت در سـازمان و     كه نيز نشان داد) 2015(نتايج پژوهش منگنسي . سازمان اميدوار بود

 ،در نهايـت . است تأثيرگذاربر كاهش ترس در سازمان  ،اصلاح ادراك از عدالت براي مناسبهاي  گسترش مدل ،همچنين
  . سازمان بايد مديريت تعارضات در سطح كلان را از اهداف خود جهت كاهش ترس افراد در سازمان قرار دهد

اجتماعي و گروهي، مسائلي چون رفتارهاي ضد شهروندي  بعددر  ها سازمانبه موضوع مديريت ترس در  يتوجه بي
و  بودنيـك (داخلي سـازماني   هاي به مسئوليت اجتماعي و تعارض يتوجه بيو  )2019گارپت،  ؛2015منگنسي، (سازماني 
چـون سـكوت    مسـائلي به گسترش  ،فردي نيز بعدو در  دهد ميرا افزايش  )2020گيورگي و همكاران،  ؛2020، همكاران
هـا   آن دليـل  و عصبانيت و پرخاشگري بـي ) 2013لئونگ، (، مشكلات روحي و رواني كارمندان )2015باركولي، (سازماني 

هاي تنبيه و تشويق نيز از  مانند مدل ،هاي بازخورد به كاركنان اصلاح مدل. خواهد شد منجر )2015باركولي،  ؛2016لبل، (
 از ايـن رو . بودخواهد بسيار تأثيرگذار در كاهش ترس  ها آنزعم  به بسيار به آن اشاره كردند وخبرگان  موضوعاتي بود كه

 .دكنراهبردي جهت جلوگيري از اين عارضه عمل  عنوان بهتواند  مي ،مديريت ترس سازماني

 ها بسياري از خبرگان در مصاحبه موضوع ديگري بود كههاي كلان سازماني نيز  مديريت ترس بر شاخص هايتأثير
يكي از دستاوردهاي اين مقولـه   عنوان به ،رشد شغل و شاغل و خروج از يكنواختي و پيشرفت سازمان. به آن اشاره كردند

هـاي مخـرب و كـاهش رفتارهـاي      داخلي، افـول گـروه   هاي هاي سازماني و تعارض كاهش تنش. بيان شد ها سازمان در
جديـد  ة در واقع با گسترش مديريت ترس در سازمان، با پديـد . از جمله عوامل ذيل اين مقوله بيان شد ،ضدشهروندي نيز

  .دار سازمان، مواجه خواهيم بود هاي طرف از طريق گروه ،ماهيت رفتارهاي وفادارسازي سازماني
 .اسـت كـاهش سـكوت سـازماني     ،ثر از مـديريت تـرس سـازماني   أيكي از بهبودهاي متبسياري از خبرگان،  ةگفت به

دهـد   منبع و عامل اصلي سكوت سازماني را ترس سازماني تشكيل مـي كه معتقدند ) 2009( 1، ولف و فرانسيسامپريسون
 عامل سكوت ند كهمعتقد) 2019( و همكاران گپهارتهمچنين . كنندتوجه  آن طور جدي به محققان بهشايسته است  كه

از . هاسـت  يكي از آن سازماني ترس كه دارد متفاوتي هاي انگيزه و است كاركنان سازمان رقابتي رفتار براي شده بيني پيش
حس اطمينان و اعتمـاد ميـان    يابد و شدت كاهش مي هافراد از دورويي دورشده و دروغ و تظاهر در سازمان ب ،طرف ديگر

كه بـا تـرس    شود مي ييها سازمانباعث كاهش آسيب جدي در  عواملتمام اين ، نهايتدر . تمام افراد ريشه خواهد دواند
 ،اين مقوله. مواجه خواهند شد كمتريخروج بسيار تعداد با  ها سازماندر سطح كاركنان خود دست به گريبان هستند و اين 

مثبـت و منفـي آن در    هـاي تأثيرو  كنـد  پيدا مـي هم ادامه  ديدني و سنجيدني نيستاي بعدي ارتباط كه ه قطع در لايه به
ات داخلـي تـرس سـازماني، ماننـد فرهنـگ درويـي و دروغ و       تـأثير در واقع تمامي معضـلات و  . يابد جامعه گسترش مي

تـيم و بسـياري مسـائل ديگـر از      ي براي تشـكيل لتماي بيها، انزوا و  و تنش ها به افراد، تعارض ياعتماد بيو  ياطمينان بي
سطح سازمان خارج شده و در سطح جامعه نيز گسترده خواهد شد كه با مديريت درست تـرس در سـازمان، تمـامي ايـن     

  .در جهت عكس عمل خواهند كرد مشكلات
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Mprrison, Wolfe & Frances  
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  كاربردي هايپيشنهاد
 ؛ترس در افـراد بپردازنـد    ةريشيريت و كنترل هاي ترس در كاركنان، مديران بايد ابتدا به مد مديريت ريشه ةدر زمين 

هـا   مقوله(ترس در سازمان دارند  مثابة بههاي اكتشافي با افرادي كه رفتارهايي  كمك مصاحبه به ،اول ةيعني در مرحل
، دلايل ترس از سازمان يا افراد را در ايـن  )محوري در اين پژوهش ارائه شده است ةپديدو مفاهيمي كه در زيرگروه 

فردي  اي و از طريق مديريت تعاملات ميان صورت ريشه تا اين معضل را به بكوشندو  شناسايي كننده از كاركنان گرو
  . ندكندر سازمان و اصلاحات ساختاري، براي فرد خاص برطرف 

 و  دسـت  كي ـ يو همكار يفرهنگ يفضا جاديشود، ا يزير هيسطح ارشد سازمان پا رانيتوسط مد ديدوم كه با ةمقول
 يصورت كاملاً شفاف به تمام به ،يفرهنگ سازمانتأييدشدة مدل  ديبا ريمس نيدر ا. هاست بخش يتمام يف براشفا

 ديفرهنگ با نيا. شود ياطلاع رسان يدر سطح عموم حيصر انيبسازمان با  ياساس يها و ارزش دگاهيافراد ارائه و د
  .به همراه داشته باشد زيرا ن يو جمع يق فردو تواف شود انيورود همكاران و در مراحل مصاحبه ب ياز ابتدا

 رقابت سازنده و مثبـت و   يفضا جاديدر سطح سازمان، ا دست كي يفضا خلق برايارشد  رانيمد هاي ديگر از اقدام
بـه   يسـتگ يشده باشد كه افـراد براسـاس شا   ايمه ينحو و رشد همكاران به تيفعال يبرا طيشرا يعني ؛عادلانه است

و عملكرد  جيكه از نتا يكار بپردازند و افراد تيفيك يسالم به رقابت برمبنا ييافراد در فضا. ابنديرشد و توسعه دست 
  .را داشته باشند ديگرانگرفتن از  يشيرشد و پ تيبرخوردارند، قابل يبهتر

 رونـد  مـي  شمار بهافراد كليدي نيز، در جهت درمان ترس سازماني كاركنان  ها سازمانهاي مديريت منابع انساني  تيم .
ايجاد فضاي شفاف و راحـت بـراي   همچنين، اين گروه از افراد با ايجاد بستر مناسبي از تعامل و ارتباط با كاركنان و 

درسـت   يهـا  مـدل  يسـاز  ادهيپ. مناسبي در اين جهت داشته باشند هاي توانند اقدام انتقال مسائل سازماني افراد، مي
 توانـد  ياست و م يكاربرد نهيزم نيكه در ا يديگر اقدام. است ريمس نيدر ا هياول هاي از اقدام يكي ،يعدالت سازمان

  . در سازمان است قيو تشو هيتنب يها شود، اصلاح مدل ادهيپ يمنابع انسان تيريمد ميتوسط ت
 تواند بـا بـازنگري و    خصوص مسائل مربوط به شغل و بازتعريف مشكلات آن نيز، واحد مديريت منابع انساني مي در

ي هـا  سـازمان در مصاحبه بـا مـديران   ترس  تكراررهاي كاري پيچيده و سخت، مانع يكي از دلايل پفرايندتعريف باز
اصـلي   علـل ، يكـي از  بيشتر مشـهود اسـت  ي مالي نيز ها سازمانرفشار كه در مشاغل پيچيده، سخت و پ. مالي شود

توان امكان ترس در فـرد   در هر شغل، مي ريضروبا باز طراحي و رفع فشارهاي غير .استايجاد ترس سازماني افراد 
  .را كاهش داد

 اي ـسـطح   كي ـافراد در  انيم يتعارض سازمان تيريمدتوجه كند، به آن  ديبا يمنابع انسان تيريكه مد يگريد اقدام 
 ياصـل  فياز جمله وظا ،در واحدها يتعارض و برگشت به حالت تعادل رفتار نيرفع ا. و كارمند است ريمد انيم يحت
  . دارد ياديز تأثيرافراد  يازمانو رفع ترس س تيريكه بر مد است ميت نيا

 ترين دلايل ايجاد ترس در  يكي از اصلي. اين مسير است كاري براي راه ،هاي درست عدالت سازماني سازي مدل پياده
د مـديريت منـابع   واح ـ. مزايا و منافع ساير افراد استدر خصوص هاي اشتباه و ادراك نادرست افراد  سازمان، قضاوت
هـاي ارزيـابي عملكـرد و     مدل توسعة ،هاي جبران خدمت و مزايا و همچنين تواند با اصلاح مدل مي ،انساني سازمان

همكـاران، از منظـر عـدالت ادراكـي و عـدالت تـوزيعي، ديـدگاه         ةهمسازي اين مسائل براي  رشد سازماني و شفاف
  .افراد ايجاد كند ةبراي هم مقبولييكپارچه و 
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 شـوند  محسـوب مـي  افراد كليدي ، در جهت درمان ترس سازماني كاركنان ها سازمانهاي مديريت منابع انساني  يمت .

فضـاي شـفاف و راحـت بـراي انتقـال       خلـق اين گروه از افراد با ايجاد بستر مناسبي از تعامل و ارتباط با كاركنان و 
  . ته باشنددر رفع اين مشكل سهمي داشتوانند  مسائل سازماني افراد، مي

 هاي  تواند توسط تيم مديريت منابع انساني پياده شود، اصلاح مدل ي كه در اين زمينه كاربردي است و ميديگر اقدام
خصوص در  به، ها سازمانها بيان شد، در بسياري از  با توجه به نكاتي كه در مصاحبه. تنبيه و تشويق در سازمان است

هـاي تنبيهـي توجـه     بـه توسـعه و تـدوين مـدل     فقط ،د مديريت منابع انسانيمالي، مديران و واح ةحوزي ها سازمان
لازم است تا علاوه بر تعديل اين مدل جهت كاهش فشار و اسـترس ذهنـي ناشـي از جريمـه در     كنند؛ از اين رو  مي

ها  مدل شفافيت اين. مشخص و شفافي تعريف شود روندمثبت نيز،  هاي هاي تشويقي و جبران اقدام افراد، براي مدل
  .كند ميبه كاهش استرس و رفع ترس سازماني كمك  ،مثبت و منفي هاي و مشخص بودن نتايج اقدام

 و  يبـا بـازنگر   تواند يم يمنابع انسان تيريواحد مد ز،يمشكلات آن ن فيمسائل مربوط به شغل و بازتعر خصوص در
 يهـا  سـازمان  رانيدر مصاحبه با مـد  كه ترس شود لياز دلا يكيو سخت، مانع  دهيچيپ يكار يهافرايند فيبازتعر

   . بسيار به آن اشاره شده است يمال
 شـغل   اتيو جزئ يكار يفضا تيو شفاف يآشناساز شود، يم شنهاديسازمان پ يمنابع انسان رانيكه به مد يينها اقدام

  .وارد است كارمندان تازهويژه  به ،كارمندان يبرا

  علمي و پژوهشي هايپيشنهاد
و  هـا  شـه يبتوان ر ،رانيمد ديبر د علاوهصحبت شود تا نيز سازمان  گريد يها در رده يبا افراد ديبا نده،يآ يها پژوهشدر 
 .كـرد  يكاركنـان بررس ـ  دي ـاز د را كنتـرل آن  يامـدها يمقوله و پ نيا يها واكنش ـ  كنش ،نيترس و همچن جاديا ليدلا

در  يتـر  اطلاعات كامـل  نهيزم نيدر ا تواند يم »ها سازمانگسترش ترس در  يها شهيو ر ليدلا يبررس«مانند  يموضوع
 تـأثير  يبررس ـ« تـوان انجـام داد،   مـي  يتـرس سـازمان   تيريمد ةنيكه در زم يديگر مطالعات از .قرار دهد نامحقق ارياخت

 تيريتـوان مـد   شيو فنون مذاكره بـر افـزا   يشناس تيشخص ،يرفتارشناس ،يشناس چون روان يبا مباحث ييشناخت و آشنا
 توسـعة  قي ـاز طر ،مانتـرس در سـاز   وعياز ش ـ يريشـگ يپ يها روش« ةنيدر زم توانند يمحققان م. »است يازمانترس س

  .را انجام دهند يمطالعات متنوع »ارتباطات و تعاملات در سازمان
علـت   موضـوع بـه   ني ـا. هاي اين پژوهش اشاره شـود  سازترين محدوديت مسئلهترين و  در انتها بايد به يكي از مهم

و به اشـتباه، تـرس    گمراه شوندها  افراد در مصاحبه باعث شد كه ،مفهوم شناخت ةديچيپماهيت  ،نيبودن و همچن يچالش
هـم در   ،آن جيآن و بـروز نتـا  بارة و صحبت درترس موضوع  ،گرياز طرف د. كنند قيتلف يمختلف يها را با مقوله يسازمان

 نيواقع ا در. كرد يم يها افراد را دچار خودسانسور هم در مصاحبه شوندگان با ابهام مطرح شده بود و مصاحبه يگذشته برا
از  يك ـيكـه   ماند در خفا مي شتريب يصورت كل كردن، به دايتنش در اثر بروز پ ديو تشد تيحساس شيعلت افزا موضوع به

  .مشكل است نيا ز،ين نهيزم نيعدم انجام مطالعات گسترده در ا ليدلا
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  منابع
فاكتورهاي مؤثر بر استرس مالي سرمايه گذاران حقيقي بـورس اوراق  ). 1400(تقي پوريان، يوسف  و اشي، ايمانداد ؛آزاديان، يوسف

 .136 -112، )47( 12، نشريه مهندسي مالي و مديريت اوراق بهادار. تكنيك فراتركيب: بهادار و پيامدهاي ناشي از آن

 ،)متـرجم  ابـراهيم افشـار،  (. اي فنون و مراحل توليد نظريـه زمينـه  : فيمباني پژوهش كي). 1390(استراوس، انسلم و جوليت كوربين 
  . نشر ني :تهران

 يها سازمان: يپژوه نمونه(سازمان  در تيشخص ترور يالگو ارائه). 1398(اكبرياني، سعيد؛ نصر اصفهاني، علي؛ شائمي بزركي، علي 
  .660 -629، )4(11، مديريت دولتي ،)آباد خرم شهرستان يدولت

فصلنامه . كاركنان يشغل يدگيتن مدل درهم يو اعتبارسنج يطراح). 1401(رهبري، هادي  و ادق، ناصر؛ يزداني، حميدرضاپورص
  .178 - 152، )1( 12، علمي مطالعات منابع انساني

يه تعاملگرايي هاي تاريك سازمان مبتني بر نظر ارائه مدل جنبه). 1401(ذوالفقاري زعفراني، رشيد  و دشتي، رويا؛ اسدي، اسماعيل
  .106 - 77، )1(12، فصلنامه علمي مطالعات منابع انساني. اجتماعي در نظام آموزش عالي

بررسي ارتباط بين ترس از موفقيت و تحليل رفتگي زنان شاغل ). 1399(رضائيان، نجمه  و ذاكري افشار، وحيد؛ متقي، محمدحسين
ي كاربردي در مديريت و ها پژوهشالمللي  چهارمين كنفرانس بيننامه  ويژه .در اداره آموزش و پرورش شهرستان سيرجان

  .حسابداري

 فرهنگي انجيبر عملكرد كاركنان با توجه به نقش م يسكوت سازمان تأثير يبررس .)1396(رضايي، سميه  و رجبي فرجاد، حاجيه
 .16-1، )37( 11، يفرهنگ تيريمجله مد. يسازمان

شناسي،  در بوستان سعدي با تكيه بر مباحث روان) خشم و ترس(تصويربرداري عاطفي  ).1391(صادقي، طيبه  و سلطاني، محمد
  .350-329، )1( 5، ، بهار ادبسبك شناسي نظم و نثر فارسي

 :تهران ،)اجتماعي بر عوامل تأكيد باها  نظريه و ها ديدگاه(ترس  و رفتار شناسي روان). 1388(رسول  رباني، و محمدباقر كجباف،
  .نور آواي انتشارات

كفايتي در كاركنان  ترس از موفقيت با رسيدن به حد بي هبررسي رابط .)1392(پور، ليلي  فردوسي و متقي، محمدحسين؛ تاتا، ماه بانو
 . 92-75، )3( 2 ،انداز مديريت بازرگاني نشريه چشم. ي دولتي شهر كرمانها سازمان

 ،)مترجمان الدين عدل، آبادي و اصغر فروع محمد مظفري مكي( شناسي مرضي روان). 1391(اي وولف، ديويد  و مش، اريك جي
  .نشر رشد :تهران
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