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Abstract 
Background & Purpose: The purpose of this study is to analyze the strategies and 

consequences of Managers Decidophobia phenomenon with a mixed approach. 

Methodology: Its methodology is based on the onion model of research based on the 

interpretive paradigm - positivism, its orientation is applied-fundamental, inductive-deductive 

approach, field research-library, type of exploratory-descriptive research and its strategy. ¬ is 

based. Statistical population of human resource managers of the Ministries of Interior and 

Cooperation, Labor and Social Affairs, which is a tool for collecting information on the 

qualitative part of semi-structured interviews with 16 experts from these ministries by snowball 

method and in A small part is a researcher-made questionnaire whose validity and reliability 

have been confirmed. 

Findings: Indicate the dimensions of dodging in decision making, inability to understand the 

problem, fear of facing abstract decision-making and decision-making related to (phenomenon-

oriented), lack of delegation, removal of administrative duties, escape from the problem And 

conservatism in decision-making (strategies) and illegitimate political behavior of managers, 

learned disability, defective performance appraisal system, training of gray managers and 

inefficient management were identified as (consequences) of the phenomenon of decision-

making phobia. 

Conclusion: The results confirmed the relationship between dimensions and variables and the 

structural equation model of the research and it was found that the phenomenon-centered 

influence on strategies and consequences of decision-making that was done with Smart PLS3 

software and GOF, Q2, Rsquare and Fsquare criteria for the structural model. It is also worth to 

mention that all of the mentioned variables had allowed and acceptable values.  

Keywords: Decision-making, Managers decidophobia, Illegitimate political behavior, 

Decision-making fear, Relationdecision-making 

 
Citation: Rezaei, Zahra, Shiri, Ardeshir, Alipourdarvishi, Zahra & Nafari, Neda (2022). Managers Decidophobia 

Phenomenon: Analysis of Strategies and Consequences with a Mixed Approach. Journal of Human Resource Studies, 

12(2), 104-132. https://doi.org/10.22034/JHRS.2022.158893 
 

1. Ph.D., Department of Public Administration, Faculty of Management & Social Sciences, Tehran North Branch, 

Islamic Azad University, Tehran, Iran. E-mail: rezaee_zahra1989@yahoo.com   
2. Associate Prof., Department of Human Resources Management, Faculty of Literature and Humanities, University 

of Ilam, Ilam, Iran. E-mail: a.shiri@ilam.ac.ir 

3. Associate Prof., Department of Business Management, Faculty of Management & Social Sciences, Tehran North 

Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran. E-mail: z_alipour@iau-tnb.ac.ir 

4. Assistant Prof., Department of Public Administration, Faculty of Management & Social Sciences, Tehran North 

Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran. E-mail: n-nafari@iau-tnb.ac.ir   
 

Published by Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management Article Type: Research-based 

Journal of Human Resource Studies, 2022, Spring, Vol, 12, No, 2, 104-132 E.ISSN: 2783-0624 

doi: https://doi.org/10.22034/JHRS.2022.158893 http://www.jhrs.ir/ 

Corresponding Author: Ardeshir Shiri © Authors 

Received: May 11, 2022; Received in revised form: July 22, 2022 

 Accepted: August 20, 2022; Published online: October 12, 2022 

 

https://doi.org/10.22034/jhrs.2022.158893
mailto:Rezaee_zahra1989@yahoo.com
mailto:a.shiri@ilam.ac.ir
mailto:Z_alipour@iau-tnb.ac.ir
mailto:n-nafari@iau-tnb.ac.ir
https://doi.org/10.22034/jhrs.2022.158893
Https://orcid.org/0000-0002-9892-8004
Https://orcid.org/0000-0001-8569-7369
Https://orcid.org/0000-0001-5546-7159
Https://orcid.org/0000-0002-4695-8252
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


  
  
  
  
  

  
 

  /JHRS.210.22034doi: https://doi.org/022.158893   ت، دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستارييريدانشكده مد: ناشر
 اردشير شيري: نويسنده مسئول   132 -104 .، ص2، شماره 12، دوره تابستان، 1401مطالعات منابع انساني، 

  21/02/1401 :افتيدر  2783-0624: شاپاي الكترونيك
  31/04/1401: بازنگري  پژوهشي: نوع مقاله

  29/05/1401: رشيپذ   نويسندگان ©
 20/07/1401: انتشار  

  هراسي مديران الگوپردازي و اعتبارسنجي پديده تصميم

  4ندا نفري ،3پور درويشي زهرا علي، 2اردشير شيري ،1زهرا رضايي 

 

  چكيده
هـدف ايـن   . يري ـگ ميكردن ترس از تصم پنهان يبرا ستما ياز هنرها يكيكوچك،  يها ميبزرگ به تصم يها ميفرار از تصم :هدفزمينه و 

  .هراسي مديران با رويكرد آميخته است ها و پيامدهاي پديده تصميمكار راهمحوري، واكاوي  پژوهش پديده
بخـش  . اسـت مبتنـي  بر الگوي پيـاز پـژوهش    ،كاربردي و روش اجراي آن ،اكتشافي و از لحاظ نوع استفاده ،اين پژوهش از نظر هدف: روش
مـديران منـابع    ،كنندگان بخش كيفي مشاركت. اجرا شدپيمايشي  ـ  توصيفي با استفاده از روش يبخش كم وبنياد   از روش دادهبا استفاده  كيفي
دو ايـن  تن از خبرگان  16با يافته  ساختار هاي نيمه مصاحبه ،آوري اطلاعات ابزار جمع. بودندكشور و تعاون، كار و رفاه اجتماعي  وزارت دو انساني

ابـزار تحليـل    .نـد بوددو وزارتخانـه   همـان كاركنـان   ،پژوهش نيز يبخش كم جامعه آماريِ. انتخاب شدندبرفي   روش گلوله به كه بود وزارتخانه
  .شد تأييدكه روايي و پايايي آن  بود ساخته محقق نامه پرسش در بخش كمي، ها داده

گيـري، نـاتواني درك    روي در تصـميم  طفـره  :انـد از  عبـارت  كـه  هراسي شناسايي شد پديده تصميمي براي ها، ابعاد تحليل دادهپس از : ها يافته
عدم تفويض اختيار، رفع تكليف اداري، فرار از مسئله  ؛)محوري مربوط به پديده(گيري انتزاعي  گيري و تصميم ه با تصميمه، هراس از مواجمسئله

رفتار سياسي نامشروع مديران، ناتواني آموخته شده، سيستم ارزشـيابي عملكـرد معيـوب،     ؛)هاراهبردمربوط به (گيري  كاري در تصميم و محافظه
  .شد تأييدبرازش مدل  ،ياي كمه بر اساس تحليل داده گفتني است كه. )پيامدهامربوط به (پرورش مديران خاكستري و مديريت ناكارآمد 

عمـق و غنـاي    ،هم از جنبه عيني و هم از جنبـه ذهنـي   ،ها وزارتخانهبه دانش مديران  ،هراسي هاي پديده تصميم آگاهي از نشانه: گيري نتيجه
  .كنندهراسي كسب  تصميم فراينددرك بهتري از  توانند كمك اين آگاهي، مي نيز به مديران بخش دولتي .بخشد ميبيشتري 

  
  گيري انتزاعي از تصميم، تصميمهراسي مديران، رفتار سياسي نامشروع ، هراس  گيري، تصميم تصميم: ها كليدواژه
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  مقدمه
 ـ  ؛دار نبـوده اسـت   در تمدن ايـران سـابقه   ،تجربه كردندگونه كه يونانيان  خردورزي فلسفي آن ،باز از دير جـاي آن   هبلكـه ب

 شـد كـه   همـين امـر موجـب   . برخوردار بوده اسـت  يو رويكردهاي عاطفي، از اهميت بسزاي »اشراق و نور« ،1»لوگوس«
ن ملـي و  در مقياس كـلا  ،گيري كشور سازي و تصميم در ساختار فكر اداري و نظام تصميم نوعي دوگانگياي براي  زمينه

با انبوهي از قوانين و مقررات مواجهنـد و  براي ادارة خود هاي دولتي  سازمان). 30: 1390خاكي، ( شود فراهمرد سازمان خُ
گيري در  سبب شده است كه قدرت تصميمموضوع اين  .ها را زير نظر دارند اين سازمان ،طور مداوم نهادهاي نظارتي نيز به

چگيني و  سپهوند، فتحي(وابسته شود ها به قوانين و مقررات مصوب نهادهاي حاكميتي  و جايگاه آن بدبين مديران تنزل يا
  ). 1399سليمي، 

؛ اشكانسي، 2016 ،2ليندباوم و گيدس(اند  هاي مختلف بررسي كرده تحقيقات مختلفي اهميت احساسات را در محيط
ي دريافتنـد كـه مـديريت احساسـات در سـطوح مختلف ـ     ) 2018( 5و جاج رابينز). 2014، 4كليف ؛ ون2012، 3هارتل و زربه
هـاي   بنـدي  طبقـه . هاي سازماني و بهبود مديريت و عملكرد سازمان كمك به افراد در محيطهنگام از جمله  كاركرد دارد،

 :نـد از ا تنظر دارند كه عبار شش احساس عام، توافق بارةاما محققان زيادي در ؛متعددي از انواع احساسات ارائه شده است
يكي از عوامل مهـم احساسـات    ،ترس از تصميم ،در اينجا). 2018رابينز و جاج، (خشم، ترس، غم، شادي، نفرت و تعجب 

هـا بـه    سـازمان  اسـت كـه  محيط پيرامون موجب شـده  تغيير در  .دانند ميعاملي منفي در سازمان آن را كه معمولاً است 
در . هـاي محيطـي نگـاه كننـد     ها و چالش ، تقاضاها فائق آمدن بر تحول برايي عنوان يكي از عوامل مهم به ،مديران خود

در سـازمان   يكارآمـد و اثربخش ـ  هاي تصميمنيازمندند تا شماري  هاي بي ها و توانمندي مهارت به مديرانوضعيتي، چنين 
او . اسـت  وابسـته  ريگي ـ بـه وجـود تصـميم    ،اي مشـي  طرح، برنامه، سياست و خط معتقد است كه هر 6كونتز. اتخاذ كنند

 زيرا هميشه بايد به اين فكر باشد كه چه ؛داند گيري مي اصلي خود را تصميم ةمعمولاً وظيف ،همچنين عقيده دارد كه مدير
 در موقـع،   در چه ،كسي  كاري را چه  چه ؟وظايف را چگونه بين افراد تقسيم كند ؟كاري را انجام دهد چه ؟راهي را برگزيند 

كنـد   هـاي سـازماني را معـين مـي     ميزان توفيق و تحقق هدف ،كيفيت و چگونگي اين تصميم؟ كجا و چگونه انجام دهد
  ). 1993، 7هرسي و بلانچارد(

منبـع   ايـن تصـميم نادرسـت از    .نـد كي نابود ناپذير جبران شكل را به يتواند شغل يا سازمان نادرست مي هاي تصميم
مـدير  انديشـة  ذهـن و  . شودمنجر نادرست  هاي تصميمگرفتن  بهگيري  ممكن است فرايند تصميم كهگيرد  سرچشمه مي

مـدير در اخـذ   بسيار مهم هاي  مهارت ءگيري، جز تصميمشيوة انتخاب نوع و . ها را تخريب كند تواند بسياري از تصميم مي
. كننـد  ميگيري استفاده  در تصميم بق عادتآنان طكه دهد  را نشان مي يالگوي ،گيري مديران تصميمشيوة . استتصميم 

گيـري خـود    تصميموظيفة درك و واكنش به  مقابل دراست گيري مدير رويكرد شخصيتي او  ديگر، سبك تصميمبيان  به

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Logos 
2. Lindebaum & Geddes   
3. Ashkanasy, Hartel, Zerbe 
4. Van Kleef 
5. Robbins & Judge 
6. Koontz 
7. Hersey & Blanchard 
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بيني و آگاهي از خطر است و سطح بـالايي از برانگيختگـي    از پيشگرفته  نشئتهراس احساس قوي ). 2004، 1تومبهول(

ممكن است ترس موقعيت، اساس  بر. شودايجاد در مواجهه با تهديدها چشمگيري درك شود  مياحساس است كه موجب 
هراس احساس ذهني  .انسان است قوي هاي از احساسيكي ترس  .محافظتي و ناسازگارانه باشد هاي اي براي اقدام انگيزه

هراس هيجاني طبيعي است كه نقش مهمي در عمق  ،در نتيجه). 2011، 2كوربو(افراد نيز بستگي دارد تجربة به ؛ اما تاس
در پيشـبرد  آيد،  ها برنمي آنعهدة تنهايي از  كه عقل به يهاي دشوار وضعيترخداد كند و هنگام  زندگي رواني بشر ايفا مي

تجربـة  توجه به هراس در محل كار و چرايي و چگونگي  ،اهميت اين موضوع دليل به. كند ثر عمل ميؤاي م گونه بهاهداف 
  ).2003، 3بارسيد، بريف و اسپاراتو(شده است  ايجادانقلاب عاطفي در رفتار سازماني  ،آن

همـاهنگي امـور    ؛زيادي در طول خدمت مواجهند يزا هاي دولتي اقشاري هستند كه با عوامل تنش مديران سازمان
هـا وارد   فشـار زيـادي را بـه آن    ...هـا و  رجوع مسائل و مشكلات، نارضايتي بعضي ارباب  م وظايف كاري، حلاجرايي، انجا

كـاهش  هـا را   كاهـد و بـازده كـاري آن    ها مي ها در مديران، از موفقيت و پيشرفت كاري آن بار اين تنش آثار زيان .كند مي
انـدازة   ها بـه  كدام از آن اما شايد هيچ .ايم دليل شنيده هاي بي يا ترس 4فوبيابا عنوان كه  شود منجر مي يهراسو به  دهد مي

 يحدي جدي است كـه بـراي آن نـام    گيري به هراس از تصميم. بر زندگي ما سايه نينداخته باشد ،گيري هراس از تصميم
 جرئـت  مـديران  هك ـ شود گيري، باعث مي فوبياي تصميم .5»هراسي تصميم« عنوان اب در نظر گرفته شده است اختصاصي

سـادگي   بـه  ،مواقـع حـالي اسـت كـه در بسـياري از       ايـن در . باشندهاي موجود نداشته  گزينه بينانتخاب يك گزينه را از 
م نگرفتن، يكه تصم كنند ميفراموش  عموماً مديران .دهندرو تشخيص  هاي پيش درست را از ميان گزينه ةگزين توانند مي

. تصميم گرفته است كه امروز استعفا ندهد ؛ پسكند استعفا فكر بهرد فردا يگ  يم ميكه تصم يكس .م استيك تصميخود 
بلكه ترسيدن از پذيرش پاسخي است كه در ذهـن   ؛، ندانستن پاسخ نيستكنند ميمشورت  مديراندليل اينكه بسياري از 

سـال   10ها طي  مربوط به وزارتخانههاي  در خصوص بهترين و بدترين تصميمشده  با توجه به روند تاريخي بررسي .دارند
يت حفظ نظم و امنيت در سراسر كشـور، اجـراي سياسـت    مأموربا (كه وزارت كشور دهد  مي  شواهد و مدارك نشان اخير،

بـا  ( وزارت تعـاون، كـار و رفـاه اجتمـاعي    و  ...)ها، استقرار نظم و آرامش در كشـور و  عمومي دولت، مديريت و رفع بحران
منظـور تنظـيم روابـط كـار مبتنـي بـر رعايـت اصـل          ريزي، راهبري، پايش و نظـارت بـه   ذاري، برنامهگ يت سياستمأمور
بيشـتر از   )هـا، ايجـاد تعـادل در بـازار كـار      كـار، توسـعه و توانمندسـازي تعـاوني     گرايي، حفظ و صيانت از نيروي جانبه سه

نتيجـة  بـه  كـه  سياسي و امنيتي  ةدر حوزبسياري جلسات . اند هراسي مديران شده تصميم ةهاي ديگر دچار پديد وزارتخانه
آمار بالاي مديراني كـه   ؛مسكوت مانده است كه وزارتخانهدو  مهم هر هاي شمار زيادي از تصميم؛ نرسيده استمشخص 

بـازي و   بوروكراسـي و كاغـذ   ؛انـد  كرده هاي سازماني ضعيف عمل شاخصاي راهبردي متناسب با ه   يريگ تصميم ةحوزدر 
 ـ   بسياري مديران؛ ها بيشتر بوده است هراسي نسبت به ساير وزارتخانه تصميم كه طي چند سال اخيـر بـه ست مـديريت  م
 .ربط بوده است هاي ذي هراسي در سازمان وجود تصميمهاي  نمونهاند؛ از جمله  ولي دستاورد خاصي نداشته اند، رسيده

هراسي مديران حاصل  نظري در ارتباط با موضوع تصميم مبانيمطالعة با توجه به مطالب گفته شده و شناختي كه از 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Thumbhole 
2. Corbo 
3. Barsade, Brief, Spataro 
4. Phobia 
5. Decidophobia 
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هراسـي مـديران در ميـان     عنوان واكاوي راهبردهـا و پيامـدهاي تصـميم   با را برآن داشت تا تحقيقي  محققان ،شده است
دو هـر  شود كـه توجـه مـديران     ميتلاش در اين پژوهش  .هاي كشور و تعاون، كار و رفاه اجتماعي انجام دهند وزارتخانه
ناشـي از   هـاي تا با شناسايي اثر هراسي مديران است تصميم ةپديدجلب شود كه همان اصلي تحقيق مسئلة به  ،وزارتخانه
هاي لازم در  ها و برنامه كار راهكاهش داده شود و با تدوين اين پديده آثار مخرب  ،ها هراسي مديران و حمايت از آن تصميم

هـا و   متناسـب بـا توضـيح    بـر ايـن اسـاس،   . يابـد گيـري بهبـود    در تصميمهراسي، عملكرد مديران  جهت كاهش تصميم
  :هاي زير مطرح شده است پرسشهاي نظري فوق،  استدلال

 هراسي مديران چيست؟ اصلي تصميم ةمقول .1

 ؟هراسي مديران چيست هاي تصميم راهبرد .2

 هراسي مديران چيست؟ پيامدهاي تصميم .3

  پژوهش ة نظريپيشين
  گيري تصميم
اقدام و عمـل اسـت كـه    نوعي گيري  تصميم. ستها ها و سپس حل آن ها و فرصت فرايند تشخيص مشكلگيري،  تصميم

مـرادي،   ور سـوته، پ قلي(ي مشكل سازماني باشد گو پاسختواند  شود كه مي در نهايت به انتخابي منجر مي ،طي يك فرايند
  ).1399گودرزي و عباسي، 

گيـري، حـل    اغلب به تصميم ،از اين رو ،است مرتبط با حل مسئله گيري فرايندي تصميم ،از ديدگاه مديريت معاصر
). 2002 ،1ويليـام، فيريـل و چهـوكير   (هر مـدير اسـت    ةگيري اولين وظيف در هر سازماني تصميم .شود مسئله نيز گفته مي

بـا   .گيـري اسـت   تصـميم همراه بـا  مديريت تمام ابعاد . موقع و مناسب است گيري به تصميم ي،مدير خوب هرف ايوظ ةعمد
هـاي گونـاگون بـه     لازم است كه از افكار مختلف و ديدگاه ،در يك تصميمدخيل  توجه به شرايط متغير و عوامل مختلف

وري را در تمام ابعاد مـديريت   به راهبردهايي دست يافت كه حداكثر بهره ،نگريست و با ارزيابي و سنجش متغيرهامسئله 
  ).2007، 2سكيميچال(به همراه داشته باشد 

  هراسي تصميم
 و شـود  مـي شناسانه كنكـاش   بيشتر از نگاه جامعه ،ي متقارن نيستعرفتاري از ديد هنجاري با هنجارهاي اجتماكه زماني 
؛ بنـابراين عوامـل   شود ميشناسانه بررسي  شناسانه و زيست از ديد روان ،پردازد كه به چگونگي بروز و علل رفتار مي  زماني
اسكندري، ( شودشناسي بررسي  و حتي زيست شناسي روانشناسي،  عدهاي مختلف جامعهاز ببايد رفتار نابهنجار هر بر  مؤثر

و گيـرد   نشئت مـي از احساس خطر  ي است كهترس احساس قوي ناخوشايند). 1397اسلامي فارساني، كارگر و هديه لو، 
. ايجـاد شـود  ها  ن توجهي هنگام مواجهه با تهديددرك شايا شود مي سطح بالايي از برانگيختگي احساس است كه موجب

تـرين   تـرس از قـوي  . محـافظتي و ناسـازگارانه باشـد    هاي اي براي اقدام ممكن است ترس انگيزههر موقعيتي،  بر اساس
ترس  ،در نتيجه). 2011 كوربو،(افراد نيز بستگي دارد تجربة هر چند ترس احساس ذهني است به . احساسات انسان است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. William, Ferrell & Chhoker 
2. Mechalesci 
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هـاي   هنگام بروز وضعيت ،كند و در پيشبرد اهداف طبيعي است كه نقش مهمي در عمق زندگي رواني بشر ايفا ميهيجان 
توجـه بـه    ،دليل اهميت اين موضوع به .كند ميعمل  مؤثراي  گونه آيد، به ها بر نمي تنهايي از عهده آن كه عقل به يدشوار

بارسـادي، برايـف و   (شده است ايجاد عاطفي در رفتار سازماني  انقلاب ،آنتجربة ترس در محل كار و چرايي و چگونگي 
  ). 2003، 1اسپاتارو

كـه  شـود   را شامل ميعواقب مورد انتظاري دربارة احساس  واجتماعي است  ـيك صفت فرهنگي   ،ترس از شكست
ميزان تمركـز   ،همچنين). 73: 2011، 2ويلپ، اسپورل، گريچنيك، ميچل و اودريتسچ(كنند  گذاري مي را ارزش  ديگران آن

هـاي   پـذيري در فعاليـت   ها، نبود مسـئوليت  پرهيز از ارزيابي موقعيت. شود مي شامل نيزرا افراد بر دستيابي به نتايج منفي 
، دلايل ترس از شكست منجر به شكست، نپذيرفتن اهميت خودارزيابي، نبود قضاوت عملكرد خود و پذيرفتن نقش بازنده

تـرس از  . كند گاهي ترس از انتقاد در شكل ترس از حرف مردم نمود پيدا مي ).149: 2006، 3كومار و جاگاسينسكي( است
و  بـودن،  انتقـاد  مظـان در نمـا شـدن در بـين مـردم،      ، انگشت شدن از حقوق اجتماعي محروم علت وحشت به ،حرف مردم

قـدر نگـران    اغلب افراد آن). 221: 2011،  4، ويليامز و تراوالترشاپيرو، بالدوين(و مطرود شدن از اجتماع است  گرفتن خرده
به پيامـدهاي   ياطمينان بي. كنند هاي بسياري محروم مي كنند و خود را از فرصت كه محتاطانه رفتار مي اند احتمال شكست

  ). 1394ي و اسفندياري، نائيج(هاي جديد است  فعاليتبراي آغاز احتمالي و نگراني از شكست و زيان، يكي از موانع اصلي 
گيري را  فرايند تصميم ،رفتارها و اعمالمان ةو براي هم مواجهيمگيري  ها هر روز با جرياني مداوم از تصميم انسانما 
چـه سـاعتي از    ها جزئي هسـتند؛ مـثلاً   برخي از اين تصميم. گيري هستيم كنيم و حتي هر لحظه در حال تصميم طي مي

م؟ يم؟ از چه مسيري بـرو يكار برو اي به سر م؟ با چه وسيلهيم؟ چه لباسي بپوشيصبحانه چه بخورم؟ براي يخواب بيدار شو
تحصيلي، انتخاب  ةتري مانند انتخاب رشت هاي پيچيده گيري وقتي پاي تصميم چرا اما ...م؟ ويتلويزيون را ببين ةبرنامكدام 

از زنـدگي،   يگذاشـتن فـرد ناسـالم    جديد، كنـار  يكشور شغل، انتخاب بين دو پيشنهاد كاري، ازدواج، مهاجرت به شهر يا
علت ضعف در مهارت  الزاماً به  ،گيري تصميم مشكلات ما در ةهم شويم؟ دچار هراس مي ،آيد مي ميان به... ملك و ةمعامل

يك از  شايد هيچ .دهد هاي اشتباه سوق مي سوي انتخاب گيري است كه ما را به هي ترس از تصميمگا .گيري نيست تصميم
حدي جدي است كه بـراي   به ،گيري ترس از تصميم. بر زندگي ما سايه نينداخته باشد گيري ترس از تصميم ةانداز ها، به آن

طـور   بـه . دباش ـ هـا يكي از بدترين نـوع فوبيا  ،گيري فوبياي تصميمشايد . اختصاصي هم در نظر گرفته شده است يآن نام
 ؛كردن چراغ در محل تاريك حل شـود  د و به آن آگاه است، مشكلش با روشنكسي كه فوبياي ترس از تاريكي دار مثال،

گيـري،   گيري يا فوبياي تصميم ترس از تصميم .به آن آگاه نيستمواقع گيري دارد، در بيشتر  كه فوبياي تصميم ولي كسي
 مواقـع  حالي است كـه در  اين در ؛هاي موجود نداشته باشيم انتخاب يك گزينه را از ميان گزينه جرئتما  كه شود باعث مي
هـا عامـل    طلبـي و ده  اما كمـال  ،هاي پيش رو تشخيص دهيم از ميان گزينهگزينة درست را توانيم  ميسادگي  بهبسياري، 

  .دهد مت توقف و تصميم نگرفتن سوق ميس ديگر ما را به
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Barsade, Brief, Spataro 
2. Welpe, Sporrle, Grichnik, Michl, Audretsch 
3. Kumar & Jagacinski 
4. Shapiro, Baldwin, Williams, Trawalter 
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  پژوهش تجربي ةپيشين
هراسي مديران در سازمان پرداخته  تصميم ةتوان يافت كه به پديد كاوي انجام شده، كمتر پژوهشي را مي بر اساس پيشينه

گيري توجـه   تصميم و تصميمبه موضوع هاي مختلفي  گونه به ها، اغلب پژوهش. را بررسي كرده باشد  و عوامل مختلف آن
  . اشاره شده استتحقيقات  اين به چند نمونه از 1 در جدولكه  اند كرده

  پژوهش ةپيشين. 1جدول 
  نتايج هدف  و سالمحقق 

، طهماسبي بروجنـي و  شمس
  )1400(بهلول 

تأثير هيجانات مثبت و منفي بـر  
  گيري بازيكنان فوتبال تصميم

طور معنـاداري   به ،گروه هيجان مثبت و خنثي نسبت به هيجان منفي
گـروه   ،عـلاوه بـر ايـن    .گيري بهتـري داشـتند   تصميمو دقت سرعت 

گيـري   از دقـت تصـميم   ،هيجان مثبت نسبت به گروه هيجان خنثـي 
  .بهتري برخوردار بود

، پورعزت، مهرگان، مقدم شاد
  )1400( زاده افضلي و حسين

ــع و راه  ــاوي موان ــاي  واك كاره
گيـري صـحيح در پرتـو     تصميم

  رهنمودهاي قرآني

و بيرونـي  ) فـردي (گيري در قالب دو دسته موانع دروني  وانع تصميمم
پيروي از هواي  ترس، ترديد،موانعي چون : شود تفكيك مي) محيطي(

لجاجت و دنياگرايي در شمار  زدگي، نگري، شتاب جهل، سطحينفس، 
مواجهه  سرزنش و مسخره شدن، موانع دروني و موانعي چون شيطان،

در شمار موانع بيرونـي   ،با زور، تزوير و تهديد از سوي صاحبان قدرت
اي ناظر بـر  ه ضرورت رفع تزاحم گزاره ضمن اينكه بر. اند شمرده شده

همچنـين بـا اسـتفاده از روش    . كيد شده استأگيري صحيح ت تصميم
ترين  هاي اجتماعي مشخص شده است كه جهل از مهم تحليل شبكه
  .گيري صحيح است  موانع تصميم

گيـري   هـاي تصـميم   تأثير سبك  )1399(احمدي بالادهي 
ــاي   ــر راهبردهــ ــديران بــ مــ

  پروري در ناجا جانشين

 .گذار است پروري تأثير بر راهبردهاي جانشين گيري هاي تصميم سبك
عقلانـي،  (گيـري   ها عوامـل سـبك تصـميم    يافته ، بر اساسهمچنين

پـروري اثـر معنـاداري     بر جانشـين ) شهودي، وابستگي، آني و اجتنابي
  .دارد

، خــرازي، جمــالي و رضــاييان
  )1398( نادري

گيري بـا   الگوي مفهومي تصميم
  رويكرد شناختي

. از روش تحليل محتواي استقرايي استفاده شـده اسـت   در اين مطالعه
ــايي داده ــل نه ــت  تحلي ــد رف ــا در فراين ــه  ه ــه مرحل اي  وبرگشــتي س

اي مـرتبط از   بـه اسـتنتاج مجموعـه    ،پـردازي  پردازي و نظريـه  مفهوم
 8اسـتنتاج   آن،هـا منجـر شـد و نتـايج      ها و زيرمقوله ، مقولهها مومفه

كه اركـان الگـوي شـناختي     ودگيري ب در تصميم مؤثرمقوله شناختي 
  .دهد  گيري را نشان مي تصميم

، نيكخـواه و  رفيعي دهكـردي 
  )1397( منتظر الظهور

گيـري   هاي تصميم بررسي شيوه
ــي   ــي و آموزش ــديران پژوهش م
  دانشگاه علوم پزشكي شهركرد

ميزان پيروي مديران آموزشي و پژوهشـي از الگـوي آديـزس از بعـد     
و رهبري و خلاقيت و كارآفريني معنـادار  دهي  اداري، اجرايي، سازمان

رهبري مـديران   ةبين شيو ،يانگو پاسخاساس مدرك تحصيلي  بر .بود
اداري مديران پژوهشي ارتبـاط معنـاداري وجـود     ةآموزشي و بين شيو

بــين پيــروي از الگــوي اجرايــي، اداري، خلاقيــت و  ،همچنــين. دارد
ايـي و اداري  رهبري مديران پژوهشـي و بـين پيـروي از الگـوي اجر    

  .داردكار تفاوت وجود  ة مديران آموزشي برحسب سابق
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  1ادامة جدول 
  نتايج هدف  محقق و سال

طراحي الگوي عوامـل شـناختي     )1397( خرازي و رضاييان
  گيري بر تصميم مؤثر

شـده  مقالـه بررسـي    140با استفاده از روش فراتركيب، در اين مقاله 
 5لفـه و  ؤم 26در  معرفـي و  گيري تصميمشاخص  80در پايان . است

شـناختي و   اي، فردي، پـردازش اطلاعـات، تحريـف    عوامل زمينه(عد ب
سپس ميزان اهميـت و اولويـت هـر    . بندي شد دسته) آمادگي شناختي

 ـ  بـه  ،يك از عوامـل پيشـنهادي   ي آنتروپـي شـاتون،   كمـك روش كم
  .براساس رويكرد تحليل محتوا تعيين شد

ــري تصــميم  )2015( 1باچكيرو ــديريتي  گي ــاي م ه
  تحت احساسات خاص

شود كـه بـا    گيرنده سبب مي نشان دادند كه شادي و خشم در تصميم
شود  اما ترس باعث مي ؛پردازش اطلاعات كمتري تصميم گرفته شود

مراتـب   يات همـراه باشـد و نتـايج در درون سلسـله    ئكه با پردازش جز
هـا   مـديريت توضيح داده شود و اين امر مهم بوده اسـت كـه چگونـه    

 مـديريتي  پيچيـده  هـاي  گيري تصميم در را انتخاب پردازشتوانند  مي
  .كنند متمركز

ــر ــگ و  و اشلوســـ دونينـــ
  )2013(  2فيتچينهور

گيري  نقش احساسات بر تصميم
اطمينان  در شرايط ريسك و عدم

ايي كشـور  يدر بين صنايع شـيم 
  آلمان

افـراد بيشـتر   گيري در شرايط ريسك،  نشان دادند كه در زمان تصميم
گيرنـد و بـا تقويـت ايـن      تحت تأثير احتمال كسب موفقيت قرار مـي 

دارند؛ اما در شـرايط  تمايل بيشتري گيري عقلايي  احتمال، به تصميم
برنـد و   احساسـي خـود بهـره مـي     ةاطمينان، افراد بيشـتر از جنب ـ  عدم

  .رفتاري و احساسي شباهت بيشتري دارد ةگيري آنان به جنب تصميم

ــر ــوين ، ميس ــايلا و بري  3مانت
)2012(  

هاي شناختي مديران بـر   توانايي
  گيري شيوه تصميم

هاي فردي، هوش، دانـش   همانند تفاوت يثير متغيرهايأدر اين مقاله ت
شركت صنعتي كوچك در  110روي  گيري و تجربه، بر الگوي تصميم

بـين متغيرهـاي    كـه نتايج نشان داد  .بررسي شده است كشور آمريكا
  .وجود دارد زياديبستگي  هم گيري يادشده با انتخاب الگوي تصميم

  
فراينـد  در خصـوص  انـد   نتوانسـته  ،هـاي انجـام شـده تـاكنون     پژوهشكلية  شود كه مي  با بررسي اين ادبيات نتيجه

هراسـي   مرور پيشينه حاكي از آن است كـه تصـميم   ،همچنين. هراسي مديران بحث و تحليل خاصي داشته باشند تصميم
هراسي را  پيامدها و راهبردهاي تصميمنياز دارد تا بتوان  آندربارة هاي مختلف  شناسايي ذهنيت به واست مفهومي جديد 

هراسـي   طور خاص و منسجم بـه شناسـايي تصـميم    پژوهشي كه به ،با وجود اين تا زمان انجام اين پژوهش. كردبررسي 
هـا و   لفـه ؤكند تا علاوه بر بررسـي كليـه م   اين پژوهش تلاش مي .است وجود نداشتهدر ادبيات پژوهشي ان بپردازد، مدير

را در كلية موضـوعات  هراسي  تصميم ،كدهاي جديد و افزودن و شناسايي عوامل جديد هراسي مرتبط با تصميم يمتغيرها
  .كندچارچوبي منسجم بيان 

  
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bachkirov 
2. Schlosser, Dunning & Fetchenhauer 
3. Missier, Mantyla & Bruin 
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  پژوهششناسي  روش
بالاتر لاية از  ،هر لايه شود و تشكيل ميهاي مختلفي  از لايهاين الگو . روش پژوهش بر اساس الگوي پياز پژوهش است

رويكـرد   و بنيادي ـ  كاربرديپژوهش گيري  جهت. مبتني است گرايي اين تحقيق بر پارادايم تفسيري اثبات .پذيرد تأثير مي
 بنياد نظريه داده شتوصيفي و راهبردـ اكتشافي  آن اي، نوع  كتابخانهـ   پژوهش ميداني ةصبغ .است قياسي ـ  استقراييآن 
اي  روش كتابخانه منابع موجود به ةها از طريق مطالع داده ،در قسمت كيفي پژوهش). 1399 الواني و آذر، دانايي فرد،( است

 ةنظـران ارشـد در حـوز    مديران و صاحب پژوهش، خبرگان. آوري شد جمع تن از خبرگان 16ساختاريافته با  نيمهمصاحبة و 
گيري هدفمنـد و   نمونه شكل بودند كه بههاي تعاون، كار و رفاه اجتماعي و وزارت كشور  تخانهرمديريت نيروي انساني وزا

تا  يعني ؛استمشخص شده كيفي با توجه به سطح اشباع نظري  ةنمونه در مرحل تعداد. انتخاب شدندبرفي   روش گلوله به
 ،هـاي بيشـتر   مصـاحبه از دل  اگر و دهد ميمحقق به مصاحبه ادامه هاي جديدي همراه است،  ها با داده زماني كه مصاحبه
خبره  16با  اين فرايند ر اساسب .كند ميمحقق مصاحبه را متوقف شود، هاي قبلي تكرار  و داده دست نيايد دادة جديدي به
  .شود مشاهده مي 2ها در جدول  آنمشخصات  مصاحبه شد كه

  شوندگان در مرحله كيفي مشخصات مصاحبه .2جدول
  مديريت ةسابق  مدرك تحصيلي تخصصيرشتة شوندهكد مصاحبه  شماره

  سال 10  دكتري  مديريت دولتي  1م  1
  سال 8  دكتري  مديريت مالي  2م  2
  سال 7  دكتري  مديريت بازرگاني  3م  3
  سال 21  دكتري  مديريت منابع انساني  4م  4
  سال 15  دكتري  مديريت منابع انساني  5م  5
  سال 20  دكتري  مديريت دولتي  6م  6
  سال 6  دانشجوي دكتري  مديريت رفتار سازماني  7م  7
  سال 8  دكتري  مديريت منابع انساني  8م  8
  سال 11  دكتري  مديريت دولتي  9م  9
  سال 5  دانشجوي دكتري  مديريت رفتار سازماني  10م  10
  سال 17  دكتري  مديريت آموزشي  11م  11
  سال 15  دكتري  گذاري مديريت سياست  12م  12
  سال 2  دكتري  مديريت بازرگاني  13م  13
  سال 15  كارشناسي ارشد  علوم تربيتي  14م  14
  سال 6  دكتري  حسابداري  15م  15
  سال 9  دكتري  شناسي روان  16م  16

  
روايـي   بررسـي  بـراي . انجام گرفـت  1كيودا مكس افزار از نرمبا استفاده  محوري و انتخابي و كدگذاري باز ةسه مرحل

با توجه به مقادير شاخص ضـريب   .استفاده شد) كنندگان مشاركت(هاي بازبيني همكاران و بررسي اعضا  پژوهش، از روش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. MAXQDA 
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 كـه  )CVI(و مقادير شاخص روايـي محتـوايي    دست آمد بهدرصد  49كه همگي بالاتر از ) CVR(نسبي روايي محتوايي 
از نسبت روايي محتوايي و شاخص روايـي محتـوايي    ،تمامي متغيرها شود كه بودند، مشخص ميدرصد  79از  بيشتر ههم

توافق بين دو يـا   .شدعمل گذاران  توافق بين كدطبق روش  ،براي سنجش ميزان پايايي بخش كيفي .مناسبي برخوردارند
). 1392چهر،  طبايي، حسني، مرتضوي و طباطباييطبا(انجام شد هاي بخشي از متن مصاحبه  گذاريكد روي ،گذار چند كد

  . آمد كه بيانگر پايايي مناسب است دست به 76/0ميزان پايايي حاصل از دو كدگذار با توجه به محاسبات 
تعـاون،  كشور و  ةانساني حال حاضر در دو وازرتخان منابع ةحوزمديران و كارشناسان ارشد كمي  ،آماري بخش ةجامع

 ها در آن نفر از 385نفر است كه  742هاي آماري، در مجموع تعداد جامعة آماري  طبق گزارش. بودند اجتماعي رفاهكار و 
نفـر   253حجم نمونه بـر اسـاس فرمـول كـوكران      .هستند وزارت كشوردر نفر  357وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي و 

از وزارت تعاون، كار و رفاه  نسخه 134از وزارت كشور و  نسخه 119صورت نسبي توزيع شد و  به نامه پرسش. آمد دست به
گيـري   هـاي انـدازه   بود كه بـا اسـتفاده از مـدل    نامه پرسشي ها در بخش كم گردآوري داده ابزار .آوري شد اجتماعي جمع

گيـري روايـي از    بـراي انـدازه   .بررسي و تأييد شد هاي مربوطه ها توسط شاخص معادلات ساختاري، صحت سنجش سازه
و پايـايي   AVE(1( از معيار ميانگين اسـتخراج شـده   ،گرا همبراي بررسي روايي  PLSدر روش  .استفاده شد گرا همروايي 

هرچـه ايـن   و دهـد   هاي خود را نشـان مـي   يك سازه با شاخص بستگي همميزان  AVE .شود استفاده مي) CR(تركيبي 
) 1996( 3، والكـر و كامپبـل   و مگنـر  5/0مقـدار  ) 1981( 2فورنل و لاركر. ستاتر  قويبيشتر باشد، برازش نيز  بستگي هم

ܴܥ  :زير است زمان همداراي دو شرط  گرا همروايي  .اند معرفي كرده AVEرا براي  4/0مقادير بالاي  > ܧܸܣ ܧܸܣ > 0.5 

تأييـد   نامه پرسشيي گرا همها، روايي  طبق خروجي. گزارش شده است گرا هماطلاعات مربوط به روايي  3 در جدول
 .شود مي

  نامه پرسشيي گرا همروايي  .3جدول 
  وضعيت  سنجش  AVE  CR  متغيرنام 

  954/0  645/0  محوري پديده
CR > AVE 
AVE > 0/5 

  ييگرا همتأييد روايي 

  ييگرا همتأييد روايي   942/0  581/0  پيامدها

  ييگرا همتأييد روايي   967/0  513/0  راهبردها
  

آلفـاي كرونبـاخ و پايـايي تركيبـي      يو سنجش آن، از معيارهـا  نامه پرسشدر اين پژوهش براي اطمينان از پايايي  
  .شوند آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي نشان داده شده است كه همگي پذيرفته مي مقادير 4جدول  در. استفاده شده است

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Average Variance Extracted 

2. Fornell and Larcker 

3. Magner, Welker & Campbell 
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  نامه پرسشپايايي  .4جدول
  وضعيت  سنجش  )CR(پايايي مركب آلفاي كرونباخ  متغيرنام 

  953/0  949/0  محوري پديده
CR > 7/0  

α > 7/0  

  تأييد پايايي
  تأييد پايايي  901/0  868/0  راهبردها
  تأييد پايايي  908/0  878/0  پيامدها

  
هـا از   آزمـون فرضـيه   بـراي  يابي معـادلات سـاختاري و همچنـين    آمار استنباطي از تحليل عاملي تأييدي و مدل در

  .ه استبهره گرفته شد 3اس  ال و اسمارت پي 25اس  اس پي اس افزارهاي نرم

  ي پژوهشها يافته
و  هـا  مصـاحبه مـتن  از چند نمونه  5در جدول . فرايند كدگذاري انجام شدآمده  دست هوتحليل اطلاعات ب با توجه به تجزيه

  .شناسايي كدها درج شده است

 شده شناساييهاي كلامي براي كدهاي  اهم گزاره .5جدول

 

هراسـي مـديران شناسـايي     راهبردها و پيامدهاي تصميم ،پژوهشاز آمده  دست بهوتحليل اطلاعات  با توجه به تجزيه
مربـوط بـه   ) انتخـابي  و محـوري  و بـاز (كـدهاي   ،كيودا گزارش شده است افزار مكس كه از خروجي نرم 6در جدول . شد

   .اند محوري، راهبردها و پيامدها مشخص شده پديده
  شونده نفر اول يعني مصاحبه) 1م: (جدول 1ي راهنما
 و )70( راهبردهـا  دارد و بـه همـين ترتيـب،   كـد بـاز    62محوري  يعني پديده) 62(محوري  پديده: جدول 2ي راهنما

  .)99( پيامدها

  كدهاي شناسايي شده  پاسخ مصاحبه شونده  كد مصاحبه

ه بـا  ه ـدر حقيقـت مـا در مواج   .گيري برابر بـا ترديـد و دودلـي اسـت     ترس در تصميم  1م
اين ترس را داريم كه مبادا اين تصـميم مـا بـا شكسـت و ناكـامي       ،تصميمات مختلف

گرفتن را از فرد  قدرت تصميم ساز باشد كه تواند مشكل اين ترديد زماني مي. مواجه شود
هـاي   گيـري  قدرت تصميم ،پس بهتر است تا با كنترل كردن اين ترديد و دودلي .بگيرد

  . منطقي را در خود افزايش دهيم

ــي، شكســت و  ــد و دودل تردي
  ناكامي

هاي  و جسارت كافي براي گرفتن تصميم جرئتشود تا  گيري موجب مي وبياي تصميمف  2م
 ،در حقيقت افرادي كـه بـا ايـن مشـكل مواجـه هسـتند       .باشيم شخصي خود را نداشته

هـا   گـرفتن بـراي آن   شـود تـا تصـميم    داراي خودباوري پاييني هستند و اين موجب مي
  .تر شود سخت

ــتن  ــتنداش ــارت  جرئ و جس
  كافي، خودباوري پايين

اتي بسيار اسـت و مـا در   تأثيرو حل مسئله در زندگي و كار داراي  گيري مهارت تصميم  3م
بنابراين بايد آگاهي و توانايي خود را در اين  ؛ستيمزندگي خود با اين امر بسيار مواجه ه

  .زمينه افزايش دهيم

بالابردن آگاهي و توانـايي در  
، تقويت مهـارت  گيري تصميم
  و حل مسئله گيري تصميم

انتخـاب يـك    جرئـت شود مـا   گيري، باعث مي گيري يا فوبياي تصميم ترس از تصميم  4م
اين در حالي است كـه در بسـياري از    .باشيم هاي موجود نداشته گزينه را از ميان گزينه

؛ هاي پيش رو تشخيص دهيم توانيم به سادگي از ميان گزينه درست را مي ةموارد، گزين
  .دهند سمت توقف و تصميم نگرفتن سوق مي ها عامل ديگر ما را به طلبي و ده اما كمال

انتخـاب يـك    جرئتنداشتن 
ــه  ــين گزين ــه از ب ــاي  گزين ه

  موجود، كمال طلبي
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  )كيودا مكس افزار نرم 2018نسخة خروجي ( كدهاي باز، محوري و انتخابي .6 جدول
  محور  كدهاي انتخابي كدهاي محوري  كدهاي باز

به تعويـق   ،)5م(گيري  تزلزل در تصميم، )1م( قاطع هاي گيري  سرباز زدن از تصميم
  )12م( انداختن تصميم

  تعلل در 
  )3( گيري تصميم

 ه طفر
ي در

رو
  

 
ميم

تص
 

ري
گي

 )11(  

ري
حو

ده م
پدي

 )62(  

 ،نفعــان تــرس از واكــنش ذي ،)3م( ، تــرس مــدير از تصــميم)1م( تــرس از انتقــاد
، ترس از اتخـاذ  )6م( ها و مطبوعات رسانه ،عامه مردم ،نمايندگان مجلس ،كاركنان
، )14م(گيـري   مديريت ترس از تصـميم ، )13م(گيري  ، ترس از تصميم)7م( تصميم
  )16م( ، ترس)16م( بدبيني

  )8( تصميم يفوبيا

، )3م( سازماني، عدم احاطه به مسائل رفتار )10م( به مسائل سازماني نداشتن اشراف
هايشـان   ممبناي علمي و پژوهشي بـراي تصـمي   نبود ،)2م( اي مسئلهاز  نبودن مطلع

  )9م( اطلاعات نداشتن، )2م(
  فقدان 

  )5( گرايي تخصص

سئله
ك م

ر در
ي د

توان
نا

 )15(  

حـل   هاي ممكن و اتخـاذ راه  حل وجوي راه ، جست)2م( يابي مسئلهفرايند  ناآگاهي از
، انتخاب اولـين  )7م( نهايي كار راه، وسواس يا ترديد خاصي در انتخاب )2م( مناسب

 و عواطـف  ها ، هيجان)10م( ادراك از خطر، )13م( رو هاي پيش گزينه از بين گزينه
ــه تصــمي )10م( ــاور ب ــا م، ب ــا و ارزش ه ــابي داشــتن ،)12م( ه ، )13م( ســبك اجتن

 نداشتن، )14م( بر فرد ديگري ها كردن مسئوليت متوجه ،گرفتن مسائل واقعي ناديده
  )16م( استقلال انديشه و ميل به اثرپذيري از ديگران

هاي ادراكي در  دام
  )10( گيري تصميم

، )8م(م ك ـ نفـس  اعتمادبـه ، )8م( يت سازمانمأمورگرفتن  و ناديده جا بي هاي  تعصب
افكـار  ، )13م( ، سـماجت )13م( تجربگـي  ، بي)15م( بودن ، عجول)15م( طلبي راحت
  )14م( گرايي بيش از اندازه كمال، )14م( ، ترديد)13م( منفي

توجهي به رخدادهاي  بي
  )9( روي سازمان پيش

واج
از م

س 
هرا

ه
ميم

 تص
ه با

 )20(  

 ، بـالارفتن فشـار خـون   )6م( ، تند شدن ضربان قلب)6م( كردن ، عرق)6م( لرزيدن
گيـري   زمـان تصـميم  ، حالت هيجـاني  )5م( ، اضطراب)7م( حالي ، ضعف و بي)7م(
 ، اسـترس اجتمـاعي  )14م( هـاي خـاص   ، اضـطراب در موقعيـت  )5م( ، نگراني)5م(
  )16م( ، تجربه اضطراب و ناراحتي)14م(

  هراس دروني در 
  )11( گيري تصميم

 جرئـت ، نداشتن )2م( و جسارت ناكافي جرئت، )1م( ، شكست و ناكامي)1م( دودلي
، )7م( دادن كنتـرل  ، ترس از دست)5م( موجودهاي  انتخاب يك گزينه از بين گزينه

، )9م( ، ترس بيش از حد يـا نامناسـب  )8م( عصبانيت و ناتواني در زمان اخذ تصميم
  )12م(گيري  ، ترديد در تصميم)12م( جرئتنداشتن 

منطقي و ناپايدار  ترس غير
ميم  )9( گيري در تصميم

تص
 

عي
نتزا

ي ا
گير

 )16(  

 )2( گيري نامتعارف تصميم  )16م(هاي اجتماعي  به قرار گرفتن در موقعيت ، ترس مربوط)14م( فوبياي تصميم
نكـردن مهـارت    ، تقويـت )3م(گيـري   آگـاهي و توانـايي در تصـميم    نـدادن  افزايش
 گيـري خـارجي   ، وابستگي بـه فراينـدهاي تصـميم   )3م( گيري و حل مسئله تصميم

  )15م( بودنكارانه  ، محافظه)10م( توجهي به وجود مسائل بي، )9م(
  )5(ناسازگارانه  هاي اقدام

، )6م( ، فشار اجتماعي وارد شده بـر مـدير  )5م( عدم تفويض اختيار كامل به مديران
، )8م( گونـه وظـايف   انجـام ايـن  نـاتوان در   ها و وظايف به افراد واگذاري مسئوليت

  )12م( سازماني نادرست  ساختار
  )4( مافوق نكردن حمايت

تيار
ض اخ

تفوي
دم 

ع
 )17(  

دها
هبر

را
 )70(  

 گيري تصميماصلي و قابل  ةمسئلخود را به راه ديگر زدن و توجه به مسائلي غير از 
 بـا مسـائل   هقدرت مواجه ـنداشتن  ،)16م( ، محتواي مغاير با رسالت سازمان)12م(
 ي نـاچيز ، اثربخش ـ)10م( سـازي شـده   در شـرايط مشـابه   تصميمتمرين اخذ  ،)9م(
، )15م( سازي شاخص ي، كم)13م( سازي نتايج ي، كم)10م(اندك وري  ، بهره)10م(

سـاختن مـدير    آماده ،)5م( جديد گيري تصميم ةهزين، )15م( تحليل هزينه و منفعت
، )7م( نكــردن در فراينــد اخــذ تصــميم ، مشــاركت)6م( بــراي مواجهــه بــا مســائل

  )4م(اصلي  ةمسئلگرفتن  ناديده

قدرت نداشتن 
  )13( گيري تصميم
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  6جدول ادامة 
  محور  كدهاي انتخابي كدهاي محوري  كدهاي باز

 ، بـدبيني بـه آينـده   )4م( زنـي  ، زيـرآب )39م( حاكم در سازماني ، جو)2م( نارضايتي
 ، ركـود سـازماني  )13م( كارانـه  هاي محافظه تصميم ،)9م( پذير نبودن ريسك ،)5م(
  )2م(

  )7( سازماني  شفافيت  عدم

ري
ف ادا

كلي
ع ت

رف
 )21(  

دها
هبر

را
 )70(  

، )2م( ن و زيردســتانا، واگــذاري تصــميم بــه مشــاور)1م( عــدم مهــارت رهبــري
عـدم  ، )11م( به اصـل وحـدت فرمانـدهي    يتوجه بي، )9م( البداهه في هاي تصميم
  )16م( ، تناسب تخصص و دانش مدير با وظايف شغلي)13م( اختيارات

عدم رعايت اصول 
 گيري مديريتي در تصميم

)6(  
، )6م( يتـأخير  گيـري  تصـميم ، )2م( ، واگـذاري تصـميم  )1م(گيري  تصميمتعلل و 

تعصـب ورزيـدن   ) 4م( ، ناتواني در ارزيابي پيامدهاي تصميم)6م( 90مديريت دقيقه
، به تعويق انداختن )8م(گيري  ، تعلل و اهمال در تصميم)5م( مدير مرددبودن ،مدير

  )11م( نوع تصميم با هنجارهاي اجتماعي يتمغاير ،گيري تصميم

  )8( يتأخيرگيري  تصميم

، )6م( ، عدم استقلال در تصـميم )5م( هاي سازماني شرايط عدم اطمينان در محيط
، رونـد  )11م( انـداز آينـده   چشـم  ناپذيربودنتصور ،)10م( نگري قدرت آينده نداشتن

  )15م( كردن در آينده جاري حركت

انداز در  چشمنداشتن 
  )5(ها  تصميم

سئله
از م

رار 
ف

  )12(  

 ، سرباز زدن از مسائل اصـلي سـازماني  )5م( ، خريد زمان)4م( ناديده گرفتن مسئله
، سـرباز زدن از مسـائل اصـلي    )7م( وري ، كاهش بهره)7م( ، كاهش اثربخشي)6م(

  )16م(گيري  ، دوري از تصميم)15م( سازماني

فراموشي سپردن به 
  )7( موضوع مورد تصميم

 مـدت  ، نداشتن اهـداف بلنـد  )2م( بين بين و نزديك ، كوته)2م( سياسي هاي تصميم
، وجـود مقـررات خشـك و    )16م( ، سهم نخبگان سياسي در انتصـاب مـدير  )11م(

، عوامـل سياسـي   )16م( ، وابستگي مدير بـه خـارج از سـازمان   )16م(ناپذير  انعطاف
7م( مدير يجا بي هاي ، تعصب)8م( عمومي فرهنگ كشور كلان، جو(  

  )8( بودن مدير تعصبي
ظه

حاف
م

 
ميم

 تص
ي در

كار
 

ري
گي

 )20(  

دادن  ، ترس از دسـت )3م( مديريتي بالادستي هاي ، ترس از اقدام)1م( سازي حاشيه
سم4م( ، خاكسـتري بـودن مـديران   )6م( كاري ، محافظه)6م( ست سازمانيت و پ( ،

و بـيم از كـاهش نفـوذ     ، مزايـاي مـالي  )8م( دادن موقعيت اجتماعي ترس از دست
 كارانـه  ، وجـود رفتـار خـراب   )9م( حـد  كارانه بودن بـيش از  ، محافظه)5م( اجتماعي

 ، توجه به ساختارهاي سخت و مكـانيكي )15م( ، توجه به ساختار ديكتاتوري)10م(
  )9م( كاري ، حس محافظه)15م(

  )12( گيري انفعالي تصميم

، )7م( گرايـي در نظـام اداري   ، لابي)3م(، فشارهاي سياسي )1م( فشارهاي سازماني
، )8م( ، مشـروعيت و مقبوليـت مـديران   )7م( تمركز قانون نفـوذ خـارج از سـازمان   

  )14م( ها مشي قوانين و مقررات و خط
  )6( نفوذ فراسازماني

ران
مدي

وع 
شر

نا م
سي 

سيا
تار 

رف
 )23(  

دها
پيام

 )99(  

، )11م( ، وجـود احـزاب  )8م( ، اعتقاد ايـدئولوژيك )5م( نامطمئنمشاوراني ضعيف و 
 ، رفتارهاي سازماني)12م( ، فشار سيستم اداري)12م( ، قدرت)11م( حمايت احزاب

 تـراز  هـاي هـم   ، سـازمان )15م( ، كاركنـان اجرايـي  )14م( ، مديران بالادستي)13م(
، )12م( منفعــت ةهزينــهــاي  ، شــاخص)16م( ، تمركــز در ســاختار ســازماني)15م(

، نارضـايتي  )15م( خطر افتادن اعتبار سـازمان  ، به)12م( هاي سازمان افزايش هزينه
كاركنـان بـه    ياعتمـاد  بي، كاهش يا )16م( ، كاهش اعتماد عمومي)15م( كاركنان

  )16م( مدير

  )17( تفاوتي سازماني بي
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 6ادامة جدول 

  محور  كدهاي انتخابي كدهاي محوري  كدهاي باز
، از دسـت دادن  )3م( توانـايي نا و گـي تجرب بـي ، )2م(گيري  مهارت تصميم نداشتن

پـذيري يـا    ، ريسـك )5م(عـزت نفـس    ضـعف  ،)4م( موقعيت و جايگاه اداري خـود 
  )13م( گريزي مديران ريسك

 ناكافي هوش هيجاني
  )5( گيري در تصميم

 

شده
خته 

 آمو
اني

ناتو
 )14(   

، عـدم  )8م( رهبري مديران ي دراقتدار بي، )7م( هاي تصميم نادرست مديران هزينه
، عدم تفـويض اختيـار بـه فـرد     )9م( هراسي ه با تصميمهبالادستي در مواج حمايت
، كـاهش  )13م( غلـط  هـاي  مسـتقيم تصـميم   ، پيامدهاي غيـر )10م( گيرنده تصميم

 بـه شايسـتگي   يتـوجه  بـي ، )15م( وري ، كاهش بهـره )14م( ها درآمدهاي سازمان
  )16م( ، كاهش اثربخشي و كارايي)16م(

  گيري مصلحتي تصميم
)9(  

، انتصـاب از  )7م( ، نـوع انتصـابات درون و بـرون سـازماني    )6م( ارزشيابي عملكرد
، انتصـاب از درون سـازمان   )9م( هراسـي كمتـر   تصميم برابر است بابيرون سازمان 
  )11م(هراسي بيشتر  تصميم برابر است با

توزيع ناعادلانه در 
  )4( انتصاب

رد 
ملك

ي ع
شياب

 ارز
ستم

سي
وب

معي
 )9(  

، عـدم ارتبـاط عملكـرد و سيسـتم     )5م( مديريتي ةتجرب، )1م( سازمان شداعتبار بي
 سـالاري  بـه شايسـته   يتـوجه  بي، )6م( هاي دولتي جبران زحمت در محيط سازمان

  )15م( ، حذف نخبگان در تصميم)12م(
  )5( ارزشيابي ساليانه

، ويژگـي شخصـيتي   )3م(گيـري   ، هراس از تصميم)2م( ترس از پيامدهاي تصميم
هـاي   ، ويژگـي )5م( گرا اعتماد و اتكـا  ، درون)5م( گرا ، شخصيت برون)4م( مديران

مــديران بــا  ة، رابطــ)8م(، ســبك مــديريت مــافوق )6م( شخصــيتي مــدير مــافوق
گيـري   ، توانـايي تصـميم  )8م( ، توان مدير در تحمل تنش و تعارض)8م( زيردستان

  )15م( هاي مديريتي ، سبك)16م(نامطمئن مدير در شرايط 

پرورش مديران 
  )11( غيرچالشي

ري
كست

 خا
ران

مدي
ش 

رور
پ

 )25(  

، )6م( ، نامشـخص بـودن نتـايج تصـميم    )3م(گيري  اختيار عمل در تصميم نداشتن
، )9م( اشـتباه  هـاي  تصـميم ، هراس مدير از )8م( اطلاعات ناكافي در زمينه تصميم

، اجتنـاب  )14م( چالشي هاي ، ترس از تصميم)12م(گيري  تنهايي در فرايند تصميم
هـاي   مهـارت نداشـتن  ، )14م( وسـواس فكـري روي مسـئله   ، )14م(هـا   از تصميم
 توانـايي اتخـاذ تصـميم مناسـب    نا، )15م( تصـميم ، واهمـه از  )15م(گيري  تصميم

، تـرس از  )7م(نداشـتن   ، شهامت)10م(درست  گيري مهارت تصميمنداشتن ، )10م(
  )7م( دست دادن اطرافيان

و پرورش مديران ترسو 
  )14( تجربه  كم

 ـ )3م( موقع يي بهگو پاسخ، عدم )1م( شفافيت  عدم رق سـازماني ، تضعيف تعهـد و ع 
، عــدم واكــنش ســريع و مناســب بــه )4م( طلــب ، پــرورش مــديران منفعــت)4م(

  )5م( هاي محيطي چالش

عدم تعهد سازماني در 
  )5( گيري تصميم

آمد
اكار

ت ن
ديري

م
 )28(  

، پرورش مديران )1م( انتخاب مديران ة، نحو)1م( بحث قدرت و ساختارهاي قدرت
پـروري مـديران    ، جانشـين )5م( طلـب  ، پـرورش مـديران عافيـت   )4م(جو  تحمصل

  )5م(فرايندي انحرافي
پرورش مديران 

  )5( طلب عافيت

 ، برابـري سـازماني  )4م( مندي رضايت ،، اثربخشي)2م( ، كارايي)2م( وري عدم بهره
مـديران در قبـال مسـائل مربـوط بـه       نبودنگو پاسخ، )5م( ، بالندگي سازماني)5م(

دادن بـه   ، نـان قـرض  )7م( بستان فردي و گروهي ، بده)6م( نظارت و كنترل ةحيط
وري و از  ، كــاهش بهــره)8م( پــذيري ، كــاهش رقابــت)7م( در ســازمانديگر يكــ

هـاي   ، فرصت)10م( وري سازماني ، كاهش بهره)8م( هاي موجود دادن فرصت دست
اعتبار شـدن شـخص مـدير نـزد      ، بي)11م( ، نارضايتي سازماني)11م( رفته ستاز د
وري و عـدم اسـتفاده از    ، عـدم بهـره  )14م( كـاري  بـازده ، كاهش )14م( دستان زير

، كاهش كارايي و اثربخشي در )16م( ، عدم اتخاذ استراتژي درست)15م( ها فرصت
  )16م( لياقتي مدير ، نشان دادن بي)16م( سازمان

  وري سازماني بهرهعدم 
)18(  
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  كدگذاري محوري
در قالـب متغيرهـاي    ،سـوم كدگـذاري محـوري بـدين صـورت اسـت كـه متغيرهـاي پـژوهش          ةمرحل ،با توجه به شكل

  .اساس اين نوع از متغيرها انجام گرفته است ها بر اند، بنابراين تحليل اي فرض شده مرحله سه
  

  
  هراسي تصميم ةشناسي پديد الگوي ماهيت .1شكل 

 ، به همين دليل،نه توصيف صرف پديده ،هراسي مديران توليد نظريه است تصميم ةالگوپردازي پديدپژوهش، هدف 
هاي  در كدگذاري محوري، مباني و پايه. مرتبط شوندطور منظم به يكديگر  مفاهيم بايد به ،ها به نظريه تحليلبراي تبديل 

شـكل   پردازي است كـه مقولـه محـوري را بـه     اصلي نظريه ةانتخابي مرحلكدگذاري  .شود ريزي مي كدگذاري انتخابي پي
هراسـي   تصـميم پديدة استان تحت عنوان د، آن روابط را در چارچوب يك روايت و دهد ميها ربط  مند به ديگر مقوله نظام

  .كند هاي را كه به بهبود و توسعه بيشتري نياز دارد، اصلاح مي و مقولهسازد  ميمديران روشن 
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  هاي كيفي روايي محتوايي داده
شـود   ي، از دو ضريب نسبت روايي محتوا و شاخص روايي محتوايي اسـتفاده مـي  شكل كم براي بررسي روايي محتوايي به

  . توزيع شدنفر از خبرگان  16بين  نامه پرسشدو  ،براي سنجيدن روايي محتوايي). 2013 ،1شولتز، وهيتني و زيچار(
. ميـان خبرگـان توزيـع شـد    مخصوص بخش نسبت روايي محتوايي  ةنام پرسش ،اي محاسبهبر: نسبت روايي محتوايي

هـاي   لفـه ؤبـه م  ،»ضـروري  غير«و  »مفيد ولي غيرضروري«، »ضروري« ، يعنيليكرتتايي  مقياس سه بر اساسخبرگان 
  . آمده نمره دادند دست به

يـك  كـه   )2009( 2،اسـچرودير و وان شـاخص روايـي محتـوايي از روش والتـز      ةبراي محاسب :شاخص وايي محتوايي
بـين خبرگـان    »مربوط اسـت  كاملاً« و »مربوط است«، »مربوط است نسبتاً«، »مربوط نيست« اي گزينهچهار ةنام پرسش

درصد مقادير مجاز براي شاخص روايي  79درصد مقدار مجاز براي روايي محتوايي و  49اساس جدول لاشه  بر. توزيع شد
تعـداد   Neهـا   در ايـن رابطـه  . شـود  مشـاهده مـي   2و  1هـاي   در رابطـه محاسبه اين دو شـاخص  طريقة . محتوايي است
همچنـين مقـادير   . اسـت ) 16(ان تعداد كـل متخصص ـ  Nاند و  ي دادهأر »ضروري است«كه به گزينه  استمتخصصاني 

  .گزارش شده است 7 روايي محتوايي در جدول

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

ܴܸܥ  )2رابطة  = Ne − (ܰ/2)ܰ/2  

 روايي محتوا و شاخص روايي محتوايي و روايي محتوايي كدهاي كيفي .7 جدول

  )CVI( نسبت روايي محتوايي  )CVR( شاخص روايي محتوايي  ابعاد  ها لفهمؤ

  محوري پديده

  69/0  93/0   گيري روي در تصميم طفره
  74/0  96/0  ناتواني در درك مسئله

  79/0  89/0  ه با تصميمههراس از مواج
  68/0  92/0  گيري انتزاعي تصميم

  راهبردها

  81/0  87/0  عدم تفويض اختيار
  79/0  96/0  اداريرفع تكليف 
  75/0  95/0  فرار از مسئله

  69/0  93/0  گيري  كاري در تصميم محافظه

  پيامدها

  68/0  89/0  مشروع مديران رفتار سياسي نا
  73/0  96/0  ناتواني آموخته شده

  75/0  91/0  سيستم ارزشيابي عملكرد معيوب
  71/0  95/0  پرورش مديران خاكستري

  76/0  88/0  مديريت ناكارآمد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Shultz, Whitney & Zickar  
2. Waltz,  Schröder & Van 
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  و آزمون بارتلت) KMO(گيري  شاخص كفايت نمونه
عـاملي بـراي     تحليـل  بـودن  حكايت دارد از مناسـب درصد است كه  5كمتر از  ،سطح معناداريمقدار  8ه جدول ببا توجه 

بيشتر كه  KMOبا توجه به مقدار  .شود بستگي رد مي شده بودن ماتريس هم فرض شناخته و شناسايي ساختار مدل عاملي
  .تعداد نمونه براي تحليل عاملي كافي است ،مناسب است 6/0 از

  1كمو و بارتلت آزموننتايج . 8جدول 

  آزمون كمو و بارتلت            
  گيري كفايت نمونه كايزر، مير و الكين اندازه  722/0

 كاي اسكوار  345/42201

  درجه آزادي  15931  آزمون كرويت و بارتلت
 سطح معناداري  000/0

 

  تحليل عاملي متغيرها
 يبـرازش مناسـب  از  محـوري، راهبردهـا و پيامـدها    پديدههاي انتخاب شده براي سنجش  اينكه آيا پرسش براي تشخيص

نتيجه تحليل عاملي در حالت ضرايب معناداري و تخمين استاندارد . ، از تحليل عاملي استفاده شده استبرخوردارند يا خير
  .نشان داده شده است 9در جدول 

  تحليلي عاملي متغيرها نتايج. 9 جدول

  متغير
  محوري پديده

  آماره تي  بار عاملي گويه

   گيري تعلل در تصميم
  349/40  859/0  فرار از اخذ تصميم
  682/54  878/0  گيري تزلزل در تصميم

  211/22  796/0  در تصميم تأخير

  تصميمي يفوبيا
  209/49  878/0  ترس از انتقاد

  846/51  885/0  ترس از واكنش
  548/28  865/0  مديريت ترس

 گرايي فقدان تخصص

  713/37  862/0  به مسائل سازمان  نداشتن اشراف
  295/19  791/0  عدم احاطه به رفتار سازماني

  343/48  820/0  علمي يعدم مبنا

 گيري هاي ادراكي در تصميم دام

  506/52  880/0  يابي به فرايند مسئله نداشتن تسلط
  838/57  894/0  گرفتن مسائل واقعي ناديده

  259/44  849/0  برخوردار نبودن از استقلال انديشه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. KMO and Bartlett's 
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  9ادامة جدول 

  متغير
  محوري پديده

  آماره تي  بار عاملي گويه

 توجهي به رخدادهاي سازمان بي

  914/52  899/0  جا بي هاي تصميم
  324/45  876/0  نفس داشتن اعتمادبهن

  326/41  859/0  گرايي بيش از حد كمال

  گيري هراس دروني در تصميم

  625/29  808/0  زدگي در تصميم هيجان
  218/29  810/0  اضطراب و نگراني در موقعيت

  131/26  807/0  اضطراب و ناراحتي ةتجرب

ترس غيرمنطقي و ناپايدار در 
  گيري تصميم

  174/27  828/0  نداشتن جرئت انتخاب
  721/34  825/0  دادن كنترل دستترس از 

  845/60  873/0  تصميمترديد در 

 گيري نامتعارف تصميم
  406/72  888/0  فوبياي تصميم

  984/44  870/0  هاي اجتماعي ترس در موقعيت

ناسازگارانه در  هاي اقدام
 گيري تصميم

  930/34  856/0  آگاهيندادن  افزايش
  666/49  881/0  نكردن مهارت تقويت

  693/42  846/0  گيري تصميموابستگي به فرايند 
 راهبردها 

  عدم حمايت مافوق
  108/17  742/0  فشار اجتماعي وارد شده بر مدير

  326/34  842/0  ها واگذاري مسئوليت
  681/32  813/0  سازماني نادرست  ساختار

 گيري قدرت تصميمنداشتن 

  929/42  830/0  گرفتن تصميم جديد ةهزين
  797/53  869/0  ساختن مدير آماده

  978/25  797/0  نكردن مشاركت

 سازماني  شفافيت  عدم

730/39  868/0  حاكم در سازمان جو  
  504/47  862/0  زني زيرآب

  850/41  809/0  بدبيني به آينده

 عدم رعايت اصول مديريتي 

  082/63  898/0  عدم مهارت رهبري
  330/61  881/0  ناواگذاري تصميم به مشاور

  073/35  841/0  البداهه في هاي متصمي

 يتأخيرگيري  تصميم

  980/37  855/0  90 ةمديريت دقيق
  678/58  897/0  ناتواني در ارزيابي پيامدهاي تصميم

591/128  945/0  گيري همال در تصميمتعلل و ا  
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  9ادامة جدول 

  متغير
  محوري پديده

  آماره تي  بار عاملي گويه

 ها تصميم انداز در چشم نداشتن

  950/14  703/0  شرايط عدم اطمينان
  903/38  809/0  عدم استقلال در تصميم

  468/24  766/0  نگري برخوردار نبودن از قدرت آينده

سپردن موضوع مورد  به فراموشي
 تصميم

  207/18  724/0  گرفتن مسئله ناديده
  039/27  784/0  خريد زمان

  530/44  841/0  سرباز زدن از مسائل اصلي سازماني

  تعصبي بودن مدير
 

  546/27  791/0  وجود مقررات خشك 
  832/27  811/0  وابستگي مدير به خارج

856/15  706/0 عمومي فرهنگ كشور جو  

 گيري انفعالي تصميم

  216/25  801/0  مديريتي بالادستي هاي ترس از اقدام
  687/31  809/0  ست سازمانيت و پمدادن س ترس از دست

  963/49  887/0  كارانه وجود رفتار خراب
 پيامدها 

  نفوذ فراسازماني
  

  028/30  806/0  فشارهاي سازماني 
  926/30  800/0  گرايي در نظام اداري لابي

  782/14  681/0  تمركز قانون نفوذ خارج از سازمان

  تفاوتي سازماني بي
 

  599/36  840/0  قابل اعتماد مشاوراني ضعيف و غير
  055/28  794/0  اعتماد عموميكاهش 

  282/65  890/0  هاي سازمان افزايش هزينه

  كم هوش هيجاني

  853/54  897/0  گيري فقدان مهارت در تصميم
  741/84  922/0  توانايينافقدان تجربه 

  693/54  899/0  دادن موقعيت از دست

 گيري مصلحتي تصميم

  698/73  898/0  هاي تصميم نادرست مديران هزينه
  826/55  891/0  عدم تفويض اختيار

  471/21  727/0  غلط هاي مستقيم تصميم پيامدهاي غير

 توزيع ناعادلانه در انتصاب

  426/10  836/0  ارزشيابي عملكرد
  039/11  924/0  نوع انتصابات درون و برون سازماني

  196/11  933/0  حذف نخبگان در تصميم

 ارزشيابي ساليانه

  639/2  791/0  از اعتبار ساقط شدن اعتبار سازمان 
  064/3  984/0  تجربه مديريتي

  385/0  984/0  عدم ارتباط عملكرد
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  9ادامة جدول 

  متغير
  محوري پديده

  آماره تي  بار عاملي گويه

 پرورش مديران غيرچالشي

  272/7  548/0  ترس از پيامدهاي تصميم
  361/39  864/0  توان مدير در تحمل تنش و تعارض

  982/44  869/0  گيري تصميمهراس از 

 پرورش مديران ترسو 

  445/22  767/0  فقدان اختيار عمل
  682/23  799/0  چالشي هاي ترس از تصميم
  834/28  811/0 گيري هاي تصميم فقدان مهارت

عدم تعهد سازماني در 
 گيري  تصميم

  888/62  896/0  تضعيف تعهد و عرق سازماني
  841/49  865/0  گيري و تقويت سكوت سازماني شكل

  567/13  672/0  مناسب عدم واكنش سريع و

  پرورش مديران عافيت طلب
 

  881/19  781/0  انتخاب مديران ةنحو
  039/39  820/0  سالاري  سيستم شايسته
  600/38  830/0  آموزش رهبران

 وري سازماني عدم بهره

  524/37  825/0 يي مديرانگو پاسخعدم 
  657/33  849/0  دستان اعتبار شدن شخص مدير نزد زير بي

  130/55  907/0 ناتواني در حفظ جايگاه و موقعيت سازمان
  

عـد، همگـي بايـد    بارهـاي عـاملي هـر ب   . ها با مدل است مطلوب داده برازش كاملاً ةدهند اعداد و ارقام جدول نشان
تر از  بارهاي عاملي بزرگ ةهم،9 در جدول. داشته باشند تا پذيرفته شوند 96/1و ضريب معناداري بالاتر از  3/0تر از  بزرگ

 خـوبي  بـه  شـان  هـاي  پرسش از طريق توان گفت كه اين ابعاد پس مي است؛ 96/1بالاتر از  ،و ضرايب معناداري ابعاد 3/0
  .شود تأييد ميتحليل عاملي تأييدي تحقيق  نتايج واند  سنجيده شده

  كمي پژوهشسازي معادلات بخش  مدل
توان  از اين روش مي .اس، برآورد كرد ال سازي مسير پي توان با استفاده از مدل مراتبي را مي متغيرهاي سه مرحله و سلسله

ايـن  بـه   .)2009، 1وتزلس، اودكارن و ون آپـن (دوم و سوم استفاده كرد  و اول هاي براي تخمين بارهاي عاملي مرتبه
محوري، راهبردها و پيامدهاي  فرض بر اين است كه پديده. شود هم گفته ميسوم مرتبة هاي  سازي ساختار روش مدل

محوري بر راهبرد و بر پيامـدها سـنجيده    اي هستند و از اين طريق ميزان اثر پديده مرحله متغيرهاي سهيك داراي  هر
  .شده است

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Wetzels, Odekerken & Van Oppen  
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  مدل ساختاري پژوهش در حال ضريب استاندارد. 2شكل

  
  مدل ساختاري پژوهش در حال ضريب استاندارد .3 شكل
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پرسشـي طراحـي شـد و در اختيـار نمونـة       86نامة  هاي شناسايي شده، پرسش پس از بررسي روايي محتوايي مؤلفه
وتحليـل   اس شـد و تجزيـه   اس پـي  افزار اس نامه وارد نرم اطلاعات اين پرسش. نفر تحليل شدند 253آماري قرار گرفت و 

سازي معادلات ساختاري پژوهش طراحـي و روابـط بـين متغيرهـا      مدل. اس انجام گرفت ال افزار اسمارت پي ها با نرم داده
درصـد  7گيري محاسبه شد كه مقدار آن  قبل از انجام مدل معادلات ساختاري، شاخص كفايت نمونه. بررسي و آزمون شد

اندازة كافي معتبر  ساختاري پژوهش مجاز و بهدهد كه انجام مدل معادلات  بخش است و نشان مي دست آمد كه رضايت به
بـوت  (و ضـريب معنـاداري   ) اس الگـوريتم  ال پـي ( در زير مدل ساختاري پژوهش، در دو حالت ضـرايب اسـتاندارد   . است

  ).4و  3هاي  شكل(گزارش شده است ) استراپينگ
هـاي   امي شـاخص تم ـ. هاي مربوط به برازش مدل معـادلات سـاختاري گـزارش شـده اسـت      شاخص 10 در جدول

  .گيرند قرار مي مقبولدارند و در بازه  يمقادير مناسباين جدول شده در  گزارش

 هاي برازش مدل معادلات ساختاري بررسي شاخص .10 جدول

  مقادير پژوهش  توضيحات شاخص  هاي برازش شاخص

  489/0  . شود ميهاي موجود متغير پنهان تبيين  چند درصد از واريانس  )2R(ضريب تعيين 

  690/0  .دهد مربع فيشر شدت رابطه و نزديكي به شدت بيشتر را نشان مي )f 2( مربع فيشر
 خطــاي جــذر ميــانگين مربعــات   

)RMS( 

تـر از   مقدار بـزرگ ست؛ ها شده با داده اختلاف بين مدل ساختهدهندة  نشان
  .خوب است 1/0مقبول است؛ اما مقدار بيشتر از برازش  08/0

135/0  

مقـدار   .است بين يا شاخص كيفيت مدل ساختاري ارتباط پيشدهندة  نشان  )2Q(گايسلر ضريب استون 
را نشـان  مدل بيشتر مقادير مثبت اعتبار . باشد 1و  0بين بايد اين شاخص 

  .دهد مي

179/0  

بررســي بــرازش كلــي پــژوهش    
)GOF( 

عنـوان   را بـه  36/0و  25/0، 01/0 سه مقـدار ) 2009(ش وتزلس و همكاران
ايـن   .اند ضعيف، متوسط و قوي براي برازش كلي مدل معرفي كردهمقادير 

  .آيد دست مي مقدار از رابطة زير به
ܨܱܩ  = ඥ݈ܽ݊ݑ݉݉݋ܥଓݐଓ݁ݏതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത × ܴଶതതതത  

395/0  

، 64/1 بـا  برابر 99/0و 95/0، 90/0ترتيب در سطوح  به Tمقدار مجاز آماره  )T-Statics( آماره تي
  .است 52/2 و 96/1

115/13  

P-Value 05/0اگر اين مقدار بيشـتر  . است تأييد روابط متغيرهاي پنهان ةدهند نشان 
  .شود باشد، پذيرفته نمي

000/0  

 
 ها با استفاده از رويكرد حـداقل مربعـات جزئـي    وزارتخانههراسي مديران  شده براي تصميم اعتبارسنجي مدل طراحي

  . صورت گرفت اس ال پي

  آزمون فرضيه پژوهش
محوري، راهبردهـا، پيامـدها،    پارادايم پديدهسه ا، مفاهيم احصا شده در ه بندي مربوط به آن استخراج كدها و مقولهپس از 
در ايـن   .نـد پذير بينـي  پـيش  هـا  هفرضـي توان نشان داد كه كـدام   مي ،اساس مدل اشتراوس و كوربين بر .بندي شدند دسته

  . ه استمستقيم در نظر گرفته شد رگرسيوني مستقيم و غير هاياثر صورت بهفرضيه  3 پژوهش
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  ها آزمون فرضيه .11جدول 
  نتيجه آزمون  T- value p-value  ضريب استاندارد  وابسته متغير  مستقل متغير  رديف

 H1تأييد   000/0  426/6  461/0  راهبردها  محوري پديده  فرضيه اول

  راهبردها ←محوري  پديده

 H1تأييد   000/0  213/39  830/0  پيامدها  راهبردها  فرضيه دوم

 پيامدها← راهبردها

  فرضيه سوم
 H1تأييد   000/0  280/6  382/0  پيامدها  محوري پديده

  پيامدها ←راهبردها ← محوري پديده
  راهبردها: ميانجيگر

  
بـراي فرضـية اول،    .اسـت  96/1بيشـتر   tبراي هر سه فرضيه، مقدار آمارة شود كه  ، نتيجه مي10 به جدولبا توجه 

بـراي   .دست آمـده اسـت   به 461/0محوري بر راهبردها  اثر پديدهضريب مسير براي و  426/6 محاسبه شده t ةمقدار آمار
بـراي فرضـية    .دست آمده اسـت  به 830/0 نيز پيامدهابر  راهبردهااثر ضريب مسير و  213/39مقدار  t ةآمارفرضية دوم، 

و با 382/0 پيامدها با نقش ميانجي راهبردهامحوري بر  اثر پديده ضريب مسير و 280/6 با برابر شده محاسبه tآماره  سوم،
 ،است كه با افزايش يك انحراف اسـتاندارد  معنا بدينمثبت بين متغيرها ) بتا( ضريب مسير. استدرصد معنادار  95احتمال 
 ـ  بررسـي بر اساس  .د يافتنخواه اندازه انحراف استاندارد افزايش به و پيامدها محوري، راهبردها پديده آمـده   عمـل  ههـاي ب
محـوري بـر پيامـدها بـا نقـش       پديـده  تأثير راهبردها بر پيامدها و تأثير ،محوري بر راهبردها پديده تأثيرگفت كه توان  مي

  .شود تأييد مي هراسي مديران تصميمدر ميانجي راهبردها 

  گيري و پيشنهادها نتيجه
صـالحي كردآبـادي و   (دارنـد  نگاهي ويژه به مديريت منابع انساني  ،ها در سراسر جهان اين يك واقعيت است كه سازمان

تقسيم ها  ها يا سازمان بين افراد، گروهدارد در رويكرد جديد، مديريت و رهبري فعاليتي است كه قابليت ). 1397همكاران، 
كاركنـان  كـه   معتقدنـد نظـران ايـن نظريـه     در واقع صـاحب ). 118: 2019، 1ويوري، تورنورس، روكولانين و ويليام( شود

گيـري و مـديريت     اين افـراد در تصـميم  به همين دليل، دارند، هاي چشمگيري  شايستگيهاي مديريتي  در حوزه ،امروزي
  .بسيار توانمندند وظايف و كارهاي مرتبط به خود 

دارنـد كـه    تمايـل  افراد به كسب اطلاعاتي »شناسي روانپرتوگيري گزينشي در « )2017(  2گلمن ةاساس نظري  بر 
بـه پديـدة   كسـاني كـه    ،عبـارتي  بـه . اطلاعات متناقض اجتناب كنند ةاز ارائ زمان همها را تقويت و  هاي پيشين آن ديدگاه
دادن كنترل، احتمال عدم اجراي مصوبات  هاي مختلف، از دست از واكنش ،با كسب اطلاعات جديددچارند هراسي  تصميم

ايـن عوامـل بـر فراينـد     همة  ،آيد كه در اين ميان وجود مي گرايي در سازمان به فرقه ،نوعي و به هراسند ميو مفاد تصميم 
رنگ جماعت شو،  هم ،المثل كه خواهي نشوي رسوا اين ضرب .، تأثيرگذار استشود گرفته ميكه گيري و تصميمي  تصميم

مانند ساير افـراد حركـت    كنند؛ بلكه بايددهد كه نبايد برخلاف جريان آب شنا  مديران اين مجوز رواني و دروني را ميبه 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Vuori, Törnroos, Ruokolainen & Wallin 
2. Golman  
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 ،عكس دارند و برهراس كمتري مديران در اتخاذ تصميم  ،مبتني بر اعتماد در سازمان حاكم باشد كه جو  در صورتي. ندنك

در چنـين   .مديران بيشترين ترس را تجربه خواهند كرد ،بر سازمان حاكم باشدزني  و زيرآب ياعتماد بي كه جو  در صورتي
عوامـل مـرتبط بـا محـيط     . ن و شركاي سازماني خود در اتخاذ تصميم هم واهمـه دارنـد  امديران حتي از مشاوروضعيتي، 

انـدازد؛   ميمديران  به دل، هراسي را اقتصادي از جمله ترس از آينده و روندهاي اقتصادي در آينده هاي اقتصادي و نوسان
مسـئلة   و معيشـت كاركنـان   در ارتبـاط بـا  ، اتخاذ هر نوع تصميمي ي نداردثبات هنگامي كه وضعيت اقتصادي  ،مثال براي

و قـدرت  اسـت  آميـز   بسـيار مخـاطره   سـازمان  پيشرفت فنـي و فيزيكـي  هاي پرهزينه براي  يا تصميم درآمدزايي سازمان
  .دهد ميكاهش گيري مديران را  تصميم

 مـديران  هراسـي  محوري تصـميم  گيري پديده ، عواملي كه مبناي شكلهاي كيفي يافتهبر اساس  :پاسخ به سؤال اول
، گيـري  هـاي ادراكـي در تصـميم    گرايـي، دام  تخصـص  نداشتنتصميم،  يگيري، فوبيا تعلل در تصميم :اند از است، عبارت

گيـري،   منطقي و ناپايـدار در تصـميم   گيري، ترس غير هراس دروني در تصميم روي سازمان، توجهي به رخدادهاي پيش بي
  .گيري ناسازگارانه در تصميم هاي گيري نامتعارف و اقدام تصميم

اجتمـاعي، چهـار مفهـوم     رفـاه كـار و  تعـاون،  و  هـاي كشـور   وزارتخانـه  هراسي مديران در با توجه به فرايند تصميم
گيـري انتزاعـي شناسـايي شـده      با تصميم و تصميم ه، هراس از مواجهمسئلهگيري، ناتواني در درك  روي در تصميم طفره
ناخواسـته اجتنـاب   بـالقوة   ، امااز دريافت اطلاعات در دسترسكه كنند  هاي مختلف رفتاري تلاش مي افراد به شيوه. است
دربـارة آن   كـه  از اطرافيـان خـود بخواهـد   پديدة خاصي انگشت بگـذارد و   روي فرد كه ممكن است ،بر اين اساس. كنند

مكاني را ترك كنـد يـا بـراي شـنيدن يـا خوانـدن        ،اطلاعاتي را به وي منتقل نكنند يا براي اجتناب از دريافت اطلاعات
هاي مطالعاتي  در حوزه را  هاي آن توان رگه با توجه به اهميت اجتناب از اطلاعات، مي .تلاش نكند ي از نوع خاصاطلاعات

تواند بر فرايند اتخاذ  مي ،گيرندگان توان گفت داشتن حامي در نظام اداري براي تصميم همچنين مي .مختلف مشاهده كرد
 ،عكـس  گيرنـد و بـر   كه از حامي اداري و سياسي برخوردارند با قوت قلب بيشتري تصميم مي يمديران. باشد مؤثرتصميم 

دادن موقعيـت و   كه مدير براي از دست  در صورتي ،گفته نماند نا. و قاطعيت كمتري دارند ترند محتاط ،مديران بدون حامي
مـديراني كـه   . كنـد  نظر و ديـدگاه واقعـي خـويش را اعـلام مـي      ،جايگاه اداري خود واهمه نداشته باشد؛ در اتخاذ تصميم

عكس افـراد   بر .دارند گيري واهمه از تصميم ،ن حالدر عيو  مهم استنتايج تصميم برايشان  ،گرايي دارند شخصيت برون
عـزت  داراي ضـعف  افرادي كـه   افزون بر اين،. انديشند اعتماد و اتكا دارند و كمتر به عواقب تصميم مي ، به خودگرا درون
ه بـه ايـن شـكل ك ـ   كند؛ تواند هراس از تصميم را تعديل  مديريتي مي ةتجرب. هراسي بيشتري دارند تصميم هستند،نفس 

 ـ  مقابـل،  در  و گيرنـد  مـي  يتـر  مخاطره تر و كم سنجيده هاي تصميم ،مديريت بيشتر ةتجرب مديران با  ةمـديراني كـه تجرب
هراسـي   براي تصميم در اين پژوهش آمده دست بهمفاهيم  .گيري كنند تصميمبيشتري با واهمة  ممكن است ،كمتري دارند

ه ههنگام مواج كنند، پيروي ميمعتقد است افرادي كه از سبك اجتنابي وي . مرتبط است) 2007( 1مديران با مفهوم پاركر
، طفـره  رخـداده  مسـئله گونه واكنش بـه   و از هر اندازند ميگيري را به تعويق  تصميم ،پذير باشد ا كه امكانجتا آن مسئلهبا 
  .روند مي

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Parker 
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گيـري،   قدرت تصـميم  ضعف در: از اند هراسي مديران عبارت بر اساس نتايج، راهبردهاي تصميم: پاسخ به سؤال دوم
نداشتن ي، تأخيرگيري  گيري، تصميم اصول مديريتي در تصميم نكردن سازماني، رعايت  شفافيت نبود ،  عدم حمايت مافوق

با توجه به  .گيري انفعالي بودن مدير، به فراموشي سپردن موضوع مورد تصميم، تصميم ، تعصبيگيري انداز در تصميم چشم
عدم تفـويض اختيـار،    :شناسايي شده است چهار مفهوم ،هراسي مديران تصميم يراهبردهادر خصوص هاي كيفي  بررسي

  . گيري كاري در تصميم رفع تكليف اداري، فرار از مسئله و محافظه
 در فراينـد كه  كنند ميبه همين دليل اجتناب دفاعي دارند و تلاش  ،ترسند گاهي مديران از عواقب تصميم بسيار مي

 ةفرار از مسئلدر بازي مدير  ،در چنين حالتي .واگذار كنند يسازمان ديگره را ب گيري تصميم اخذ تصميم مشاركت نكنند و
كـاري سيسـتم و    كه چنـين تصـميمي در قلمـرو    دهد نشان مياي  گونه هظاهر قضيه را ب در شود و ميبرنده  گيري تصميم

مختص سازمان  ت تصميم به سازمان ديگر وجود نداشته باشد و مسئلهچنانچه امكان واگذاري مسئولي .سازمان وي نيست
جايگـاه  هرچند در . دفاعي انتقال مسئله به مافوق استها، سازوكار  آن يكي ازگزيند كه  هاي ديگري را برمي وي باشد، راه

واگذار خاذ تصميم را به مافوق ولي در چنين حالتي اگر بتواند ات دهد؛ به مافوق ارجاع را بايد كمترين مسئلهمدير  ،مديريت
با اندكي تعديل تـلاش   ،كه نتواند مسئوليت را به مافوق منتقل كند  در صورتي. كند ميتضمين را خود نوعي آيندة  به كند،

، ن تصـميم امخالفحملة حمايت وي در مقابل و گرفتن راهنمايي از مدير مافوق  .از مافوق راهنمايي بگيرد كه خواهد كرد
به سازمان ديگر، انتقـال بـه    گيري هاي واگذاري تصميم روش ازيك  هيچ اگر ،نهايتدر . قوت قلب خواهد بود براي مدير

اين  .ممكن است مدير مسئله را به زيردست ارجاع دهد ،انتقال به مافوق كارساز نباشد يا واحدهاي ديگر در درون سازمان
باچكيرو . كند تفويض اختيار سلب مسئوليت نمي ،زيرا در مديريت ؛دباش گو پاسخ نيز اما كماكان بايد خود است، رويه راحت

با پـردازش اطلاعـات كمتـري گرفتـه       تصميمشود كه  گيرنده سبب مي شادي و خشم در تصميم كه معتقد است) 2015(
د و اين امر مراتب توضيح داده شو يات همراه باشد و نتايج در درون سلسلهئشود كه با پردازش جز اما ترس باعث مي ؛شود

   .كنند متمركز مديريتي پيچيدة هاي گيري تصميم در را انتخاب توانند پردازش ها مي مهم است كه چگونه مديريت
 :انـد از  هراسي مـديران عبـارت   شده براي تصميم ، پيامدهاي شناساييهاي كيفي يافتهبر اساس  :پاسخ به سؤال سوم

گيري مصـلحتي، توزيـع ناعادلانـه در     گيري، تصميم در تصميم اندك هيجانيتفاوتي سازماني، هوش  نفوذ فراسازماني، بي
تجربـه، عـدم تعهـد سـازماني در      چالشـي، پـرورش مـديران ترسـو و كـم      انتصاب، ارزشيابي ساليانه، پرورش مديران غيـر 

 يراهبردهـا  بـراي  ،هـاي كيفـي   با توجـه بـه بررسـي    .وري سازماني طلب، عدم بهره گيري، پرورش مديران عافيت تصميم
رفتار سياسي نامشروع مديران، ناتواني آموخته شده، سيستم ارزشيابي  :نيز شناسايي شد پنج مفهومهراسي مديران  تصميم

  .عملكرد معيوب، پرورش مديران خاكستري و مديريت ناكارآمد
ايجـاد   يج منفـي نتـا  گيري عقلايـي  براي تصميم همراه است و گاهيهاي سازماني و فردي  پيامد با ترس از تصميم

انـدراران سـازماني از واكـنش بـه مسـئله       ولي مـديران و دسـت   ؛ممكن است مسئله احساس شود ،در اين فرايند .كند مي
و زمـاني بـروز   شـود   ميطبيعي است كه مسئله حادتر . كنندپنهان  بگيرند و آن رافراركنند يا علائم وجود مسئله را ناديده 

هاي حل كار راهشناسايي مانعي جدي است براي  ،ترس از تصميم ،طبيعي در حالت. ستكه به بحران تبديل شده اكند  مي
 ـ كار راهكـه   زمـاني  .كند هاي حل مسئله معاف ميكار راهوجوي تمام  مسئله و مديران و همكاران را از جست صـورت   ههـا ب
كوتـاهي در شناسـايي   . شـود   واقعي نيز دچار نقصان مي كار راهامكان رسيدن به  ،درست و اصولي و كامل شناسايي نشوند
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تصـميم مسـير   ، مطلـوب انتخـاب نشـود    كـار  راهكه  زماني. دهد قرار مي تأثيررا هم تحت  كار راهانتخاب بهترين  ،هاكار راه

آينده با اقتبـاس   چه بسا مديران .برآيندي از رفتار مديران آينده نيز خواهد بود ،رفتار مديران فعلي. كند مطلوب را طي نمي
پـذيري مـديران و    جامعـه . مديران آينده تبديل شود »منفيِ والد منِ«ترسو بار بيايند و اين رفتار به  ،از رفتار مديران فعلي

زيرا  كنند؛همانند مديران عمل  ،گيرند در شرايط مشابه كاركنان ياد مي. مسير ناصحيحي را دنبال خواهد كرد ،كاركنان نيز
گيرند با مديران خود مخالفت نكنند كه با مقاومت  ياد مي ،ديگر دهند و از طرفي از يك طرف رفتار مديران را الگو قرار مي

بـرآورد   آينـده را پـيش   هـاي  عـاطفي اتفـاق   تـأثير افراد معمولاً ) 2005( 1ويلسون و گيلبرتطبق نظرية . هم مواجه نشوند
بايد افـراد   ،كنند كه براي كاهش سوگيري اين پژوهشگران پيشنهاد مي. شود منجر مي گيري به سو مسئله كنند كه اين مي

هنجـاري و  : دو ديـدگاه دارنـد   انـد،  پرداختهگيري  تصميممطالعة كه به  ي هاي نظريه ،علاوه به. را از عوامل جبراني آگاه كرد
و از  عقلانـي دارنـد   گيـري رفتـار   تصـميم پـردازد كـه در    هاي افـرادي مـي   به توصيف انتخاب ،ديدگاه هنجاري. توصيفي
چگـونگي  ديـدگاه توصـيفي بـه توضـيح      .كنند هاي جانشين استفاده مي بيني گزينه هاي آماري براي بررسي و پيش روش

 شلوسـر ا. كند توجه ميانتخاب  درهاي شغل و محيطي  و ويژگي شناسي روانپردازد و به نقش فرايندهاي  مي انتخاب افراد
احتمـال كسـب    تـأثير ريسك، افـراد بيشـتر تحـت     وضعيت گيري در معتقد است كه در زمان تصميم) 2013(و همكاران 

وضـعيت  ؛ امـا در  كننـد  تمايل بيشـتري پيـدا مـي   گيري عقلايي  گيرند و با تقويت اين احتمال، به تصميم موفقيت قرار مي
رفتاري و احساسي شباهت بيشتري جنبة ي آنان به گير برند و تصميم احساسي خود بهره ميجنبة ، افراد بيشتر از نامطمئن

  .خواني بيشتري دارد هاي اين پژوهش هم كه با يافته دارد
گيري مديران بر  هاي تصميم سبك تأثير«با عنوان ) 1399( احمدي بالادهيپژوهش  هاي نتايج اين پژوهش با يافته

هـاي شـناختي    توانـايي «بـا عنـوان   ) 2012(همكاران هاي پژوهش ميسر و  و همچنين، يافته» پروري راهبردهاي جانشين
رضـاييان و  هاي پژوهش  نيست؛ اما با يافتهسو  هم »مريكاآشركت صنعتي كوچك در  110گيري  تصميم ةمديران بر شيو

 خـرازي و رضـاييان  هـاي پـژوهش    و يافته »گيري با رويكردشناختي مفهومي تصميم الگوي«با عنوان ) 1398( همكاران
  .استسو  هم گيري بر تصميم مؤثرطراحي الگوي عوامل شناختي «عنوان با ) 1397(

  :ارائه شده استهراسي مديران  براي رفع تصميم يپيشنهادهايآن، از خلال نتايج در پايان پژوهش و 
پرهيز  ييها از تصميم ،گيري كاري در تصميم رفع فوبياي تصميم و عدم پنهان شناسي روانهاي  با استفاده از تكنيك

  .شود مي منجر گيرنده ها يا منافع يك تصميم كه به سركوب يا انكار يك چالش نسبت به ارزشكرد 
وي هاي حل مسئله و مديران و همكاران كار راهشناسايي  براي است ، مانعي جديترس از تصميم ،طبيعي صورت به

درست و اصولي و كامل شناسايي  صورت بهها كار راهكه  زماني .كند ميهاي حل مسئله معاف كار راهوجوي تمام  را از جست
را تحت  كار راهانتخاب بهترين  ،هاكار راهكوتاهي در شناسايي . كند كاهش پيدا ميواقعي نيز  كار راهامكان رسيدن به  ،نشود
 .بكوشند هاي غلبه بر ترس از تصميم راه برايبنابراين مديران بايستي  ؛دهد قرار مي تأثير

گيـري تعلـل     شود كه در برابر فشار ناشـي از لـزوم تصـميم    هاي مديريت استرس در مديران باعث مي فقدان مهارت
  .هراسي در سازمان استفاده كنند هاي آموزشي مديريت استرس جهت رفع تصميم بنابراين مديران بايستي از دوره؛ كنند

  بهتـرين  ،گيـري و آمـوزش   تصـميم  هـاي مختلـف   در موقعيـت و از جهات گونـاگون   بايست، مي طوركلي مديران به
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Velson & Gelbert 
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قرار دهنـد و تمـام    مدنظر گيري هاي تصميم واقعي در محيط ـ  هاي عيني از طريق خودآموزي و تجربه هاي ذهني را مدل
كننـد؛  اعم از خانواده، مدرسه دانشگاه و سازمان بايد در اين فرايند به نحـوي همكـاري و ايفـاي نقـش      ،نهادهاي جامعه
عنـوان   سـازي واقعيـت بـه    هـاي آموزشـي و ايفـاي نقـش و شـبيه      محور، كارگاه هاي آموزشي تجربه كلاس ضمن آنكه از

   .كنندهاي آموزش رسمي استفاده  روش

  منابع
فصلنامه نظارت و  .پروري در ناجا گيري مديران بر راهبردهاي جانشين هاي تصميم سبك تأثير .)1399( احمدي بالادهي، سيد مهدي

 .84-65، )50(13، بررسي

ثر بـر  ؤبررسـي و شناسـايي عوامـل م ـ   ). 1397(كارگر، احمد و هديـه لـو، محمدرضـا    ؛ اسلامي فارساني، عباس ؛اسكندري، مجتبي
 ،)ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امـام حسـين   فصلنامه پژوهش .ناهنجاري رفتاري منابع انساني در بعد اخلاقي

10)3( ،165-190. 

 .)صنعت آب و برق :مورد( پردازي بر اساس دانش پنهان منابع انساني ي براي نظريهفرايندمورد پژوهشي؛  .)1390(خاكي، غلامرضا 
  . 52-27، )1(3 ،)ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين دوفصلنامه پژوهش

، دوفصـلنامه شـناخت اجتمـاعي   . گيـري تصميمثر بر ؤطراحي الگوي عوامل شناختي م). 1397( ؛ رضاييان، صهباخرازي، سيد كمال
7)1( ،141-152. 

انتشارات : تهران، رويكردي جامع: شناسي پژوهش كيفي در مديريت روش .)1399( الواني، سيد مهدي و آذر، عادل؛ حسن فرد، دانايي
 .صفار

 .گيري بـا رويكـرد شـناختي    الگوي مفهومي تصميم .)1398( نادري، ابوالقاسم و احسان، جمالي ؛سيد كمال ،خرازي ؛رضاييان، صهبا
  .20-1 ،)1(21 ،هاي علوم شناختي فصلنامه تازه

گيري مديران پژوهشـي و   هاي تصميم بررسي شيوه). 1397(سيده فاطمه؛ نيكخواه، محمد؛ منتظر الظهور، فردوس  رفيعي دهكردي،
، مجلـه دانشـگاه علـوم پزشـكي شـهركرد      .نظريه آديـزس  PAEIاساس مدل  بر ،آموزشي دانشگاه علوم پزشكي شهركرد

20)5( ،91-100.  

سـازي   تبيين نقش ميانجي شبكه: ورزي مدير و انحراف خلاق  جرئت). 1399( سليمي، نجمه و فتحي چگيني، فريبرز ؛سپهوند، رضا
 .104-85، )3(9، فصلنامه مطالعات رفتار سازماني .هاي دولتي ايران سياسي در دانشگاه

. گيـري بازيكنـان فوتبـال    هيجانات مثبت و منفي بر تصميم تأثير). 1400( بهلول، اكبر و طهماسبي بروجني، شهرزاد ؛زينب شمس،
 .295-280، )35(10، ورزشي شناسي روانمطالعات 

و تعديل منابع مين أ، مدل نظام ت)1397(گودرزوند چگيني، مهرداد و  ميرسپاسي، ناصر؛ فرد، كرم اله دانش ؛صالحي كردآبادي، سجاد
هاي مـديريت منـابع انسـاني دانشـگاه جـامع امـام        فصلنامه پژوهش .)ي در قانون مديريت خدمات كشوريشكنكا( انساني
 . 100-75، )2(10 ،)ع(حسين

راهبردهـاي بـراي ارتقـاي دقـت علمـي در      ). 1392(محبوبـه   طباطبـايي چهـر،  و  مرتضوي، حامد؛ حسني، پرخيده ؛طباطبايي، امير
 .667-643 ،)3(6، مجله دانشگاه علوم پزشكي خراسان شمالي .كيفيتحقيقات 
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 ـ   مدل تصـميم ). 1399(عباسي، محمود  و گودرزي، مهدي؛ مرادي، محمد ؛االله پورسوته، رحمت قلي مين مـالي  أگيـري اسـتراتژيك ت
 .426-404، )3( 12، دولتيفصلنامه مديريت ). دانشگاه تهران: مورد مطالعه(هاي دولتي  هاي تحقيقاتي در دانشگاه پروژه

واكـاوي موانـع و   ). 1400( حسـين زاده، مهنـاز  و  افضـلي، عليرضـا  ؛ مهرگـان، محمدرضـا  ؛ پورعزت، علي اصـغر  ؛مقدم شاد، فاطمه
 .49-25، )4(11، فصلنامه علمي مطالعات منابع انساني. گيري صحيح در پرتو رهنمودهاي قرآني هاي تصميمكار راه

هـاي   بيني بـر تصـميم بـه شـروع فعاليـت      بيش از حد و خوش نفس اعتمادبه تأثير .)1394(اسفندياري، زينب  و نائيجي، محمد جواد
 .550-531، )3(، توسعه كارآفريني .نوآورانه، نقش ميانجي ادراك از خطر
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