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1- INTRODUCTION 

The current research aims to clarify the concept of fearless 

organization in Iran's health and treatment sector (specifically, the hospitals 

of the social security organization) and further identify the characteristics, 

antecedents, and consequences of creating a fearless organization in the 
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target population. Therefore, the main objective of this research is to explain 

the concept of fearless organization using the Rodgers analysis method. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Fearless organization is one of the new types of positive 

organizations, which originates from positive psychology. Positive 

psychology is the root and foundation of positive organizational behavior. In 

general, a "fearless organization" is an organization that is considered a 

secure base from the point of view of its employees and members. A secure 

base refers to the perceived security of the organization's members, which 

makes it easier to face discoveries and trust supervisors to solve problems. 

In other words, it creates psychological security so that employees can be 

sure of not being belittled, laughed at, or punished due to asking a question, 

creating an idea, exerting a concern, or making a mistake. 

 

3- METHODOLOGY 

The current research used the evolutionary approach of Rodgers' 

(2000) concept analysis to develop the "safe organization" notion. The basis 

of this research is the original work of Edmondson (2019) entitled "The 

fearless organization: Creating psychological security in the workplace for 

learning, innovation and growth." Based on the evolutionary approach of 

Rodgers for analyzing raw data available in the literature, some Iranian and 

foreign reliable, scientific databases were searched. In the preliminary 

search, the keywords "fearless organization, secure base, secure-based 

leadership, and psychological security" were used separately and, then 

combined. The main criteria for entering the final analysis were the texts 

published in English and Persian in the last forty years (i.e., from 1983 to 

2023) in the management and organization fields. Also, studying the 

primary texts, some secondary keywords were extracted, and a list of 180 

articles and books was accordingly prepared, which was reduced to 125 

items based on the inclusion criteria and removing duplicate items. Finally, 

77 articles, 22 books, and 9 theses containing the main keywords in their 

title and/or body were selected. These sources were carefully studied in 
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depth and the data related to the concept of fearless organization and its 

antecedents and consequences were summarized and coded. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The drivers of a fearless organization are found to be the following: 

learning from mistakes, encouraging learning, reducing shortcuts in the 

organization, sharing knowledge, overcoming geographical dispersion, and 

useful utilizing the conflicts, gaining value from the differences, 

implementing the results of scientific research, avoiding silence and 

promoting the employee voice, not too much trusting the authorities in the 

organization , laying the groundwork for fearless orientation, inviting 

employees to participate in affairs, effective response, encouraging 

subordinates to try, humility before subordinates, active investigation of 

affairs, designing and implementing coherent structures to extract ideas and 

concerns of employees, effective response to the risks that employees take, 

following examples from other successful organizations, creating a culture 

to create a safe organization, maintaining balance in creating psychological 

security, listening to the voice of silence in the organization, cultivating self-

esteem in the organization, enriching the work-family bond, psychological 

growth at work, fostering a sense of vitality and desire to learn in the 

organization, and accepting the individual as legitimate and justified. The 

most important reasons for creating a fearless organization are as follows: 

the presence of fear in the organization, believing that psychological 

security necessarily means being good all the time, acknowledging that 

psychological security is a personality factor, lowering performance 

standards, the prevalence of reckless disclosure, failure to support 

innovation, failure to foster work commitment, lack of cooperative 

atmosphere, lack of meaningful activities, concealment of knowledge, 

organizational pessimism, lack of work regulation, lack of efficient 

response, sadness from failures, lack of emphasis on goals, and Lack of 

planning processes. 
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5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

In line with the concept of the fearless organization, the organization 

becomes a secure base. A secure base is a person, place, goal, or object that 

creates a sense of protection and comfort, and provides energy and 

inspiration to explore, take risks, and seek change. This concept originates 

from the "attachment theory" introduced by John Bowlby and Mary 

Ainsworth (1988). The most important component of the fearless 

organization is creating psychological security. Future researchers are 

advised to investigate this concept and present a conceptual model specific 

to different organizations (including government, private, production, 

service, etc.) to take a step towards improving their efficiency and 

productivity besides helping to enrich this concept as much as possible. 

 

Keywords: Fearless Organization, Psychological Security, Social 

Security Hospitals, Rodgers' Evolutionary Approach. 
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 چکیده  

های تأمین  بیمارستاندر    آنهای  ها و پسرانها، پیشرانهدف از این پژوهش، روشن ساختن مفهوم سازمان امن و درک ویژگی

رویکرد تحلیل مفهوم تکاملی راجرز است. متون منتشرشده به زبان انگلیسی و فارسی در چهل سال اخیر   اجتماعی با استفاده از

نمونه و  ورود  معیارهای  اعمال  از  پس  شد.  جستجو  مدیریت  دانش  حوزه  نهایی،  در  و    22مقاله،    77گیری  نامه پایان  9کتاب 

نظر در و تحلیل عمیق قرار گرفتند. فرآیند تحلیل نیز تحت نظارت و بازبینی دو نفر از اساتید صاحب موردبررسیانتخاب شدند و 

مفهوم   تحلیل  شد.  انجام  مدیریت  مهم  موردمطالعهزمینه  داد  ویژگینشان  شکست، ترین  پذیرش  از:  عبارتند  امن  سازمان  های 

-دادن متواضعانه، ارزیابی سریع و مراقبت از کارکنان. پیشراندانم«، گوشصراحت شدید، شفافیت، تعارض سازنده، رواج »نمی

اشتراک زدن،  میانبر  کاهش  یادگیری،  تشویق  اشتباهات،  از  گرفتن  درس  از:  عبارتند  امن  سازمان  کسب های  دانش،  گذاری 

تفاوت از  پاسخارزش  کردن،  صحبت  ترویج  و  سکوت  از  پرهیز  برای ها،  منسجم  ساختارهای  اجرای  و  طراحی  مؤثر،  دهی 

های ایجاد سازمان امن ترین پسرانشناختی. مهمسازی، رعایت تعادل در ایجاد امنیت روانها، فرهنگها و دغدغه استخراج ایده

پایین آوردن استانداردهای عملکردی، رواج افشاگری بی از نوآوری، عدم پرورش    حمایت عدمپروا،  عبارتند از: وجود ترس، 

پنهان مشارکتی،  جوّ  کاری، عدم وجود  برنامهتعهد  عدم  اهداف،  بر  تأکید  عدم  سازمانی،  بدبینی  دانش،  فرآیندها. کاری  ریزی 

 های آتی و تدوین مدل مفهومی سازمان امن باشد. تواند نقطه آغازی برای انجام پژوهشدستاوردهای این پژوهش می
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 مقدمه 

رسند. در بلوغ هر می  بلوغ  به ،درنهایتو    کنندمی  رشد  شوند،می  متولد  زنده،   موجود  یک  مثابهبه  هاسازمان

های خاصی کنند و بر این اساس، سازمان بالغ و بالنده دارای ویژگیسازمان، عوامل مختلفی ایفای نقش می

ها و نبوغ افراد و  های مذکور، مفهوم رشد و پیشرفت سازمان از طریق ایده ترین ویژگیاست. یکی از مهم

  امروزی   هایمشارکت کارکنان با یکدیگر برای انجام کارها و حل مسائل پیش روی سازمان است. سازمان

در   فرهنگی،  تنوع  ،شدنجهانی   نظیر  هاییچالش  با   بهبود  مشتریان،  و   کارکنان  نیازهای  و   هاارزش  تغییر 

 عصر  در   .(Rodríguez-Carvajal et al., 2016)  مالی روبرو هستند   هایبحران   و  اثربخشی  و  کارایی  مستمر

سازمان و    گرانو هدایت   کنندگاناداره   ریزان،برنامه  عنوان به  »مدیران«  نقش   و   جایگاه   اهمیت   که   پیش رو 

 رقابتی  مزیت  است،   نمایانگر  عنوان بازوان اجرایی سازمان و ابزار اصلی موفقیت آن همچنین »کارکنان« به

توسعه منابع انسانی و    و  پرورش  انتصاب،  انتخاب،  کارگیری مؤثر،به  با  که   شد  خواهد  هاییسازمان  نصیب

 . (Hashemian et al., 2017) نمایند تضمین  را سازمان تعالی و وریبهره  ایجاد جوّ سازمانی حامیانه و امن، 

سازمان می در  داده  پرورش  خلاقیت  و  نوآوری  معمولاً  موفق،  شیوه های  و  سازمان  محیط  و  جوّ  و  شود 

مدیران آن   ایده   ایگونه به مدیریت  اندیشه است که کارکنان  تفکرات و  ارائه  به  قادر  نوآور،  و  های  پرداز 

کنند. در این سازمان، بیان آزادانه مشکلات و  خود بوده و از این لحاظ اصلاً احساس ترس یا نگرانی نمی

اشتراکچالش به  برای  افراد  و  دارد  رواج  نیز  آن ها  نیستند گذاشتن  روبرو  جدی  مانع  با  معمولاً  ؛ ها، 

امنیت روانی در کارکنان دیگرعبارتبه  ایجاد  است که موجب  امنی در سازمان حاکم  و  ، فضای حامیانه 

ایده  از  آنان  ترس  و  دلهره  و  شده  و سازمان  ایده   پردازی  آزادانۀ  دغدغهبیان  حد  ها،  تا  را  افکارشان  و  ها 

بین می از  بهره زیادی  موارد موجب کارآمدی و  این  موفقیت آن میبرد. همه  نهایتاً  و    گردد وری سازمان 

(Kearney et al., 2009)  . می که  عواملی  از  زندگی یکی  حتی  و  کارکنان  کارآمدی  و  پویایی  بر  تواند 

های آن )یعنی فرهنگ شخصی آنان نیز اثر سوء بگذارد، فرهنگ و فضای داخل سازمان است که ویژگی

پرورشپرورش فرهنگ  مقابل  در   ... و  نوآوری  حمایت،  روانی،  امنیت  روانی، دهندۀ  ناامنی  دهندۀ 

. (Coombe, 2010)  ها دارد، عدم نوآوری و ...( نقش پررنگی در موفقیت و شکست سازمانحمایتعدم 

اصلی از  برخی  شده،  ذکر  سازمانخصوصیات  مشخصات  آن ترین  امروزه  که  هستند  »سازمان  هایی  را  ها 

راجع به آن صورت   نامند. این عبارت، در ادبیات دانش مدیریت، جدید بوده و پژوهش چندانی« می1امن

________________________________________________________________ 

1 . Secure Base Organization 
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های  ها و راهکارهای ایجاد سازمان امن )خصوصاً در سازماننگرفته است. لذا اولین گام در شناخت ویژگی

می امن  سازمان  مفهوم  شناخت  و  تحلیل  کشور(،  بهداشت  و  بخش سلامت  در  واقع،  فعال  در  یک باشد. 

پژوهش  همه  در  مهم  است.  بخش  مفهومی  شفافیت  ایجاد  مفاهیمطورکلیبه ها،  ساختاری  بلوک  1،  های 

را تشکیل مینظریه نظریهها  تکامل  نقش چشمگیری در  و  دارند دهند  . در (Chin & Kramer, 1999)  ها 

را   مفهوم  تحلیل  روش  پژوهشی،  مفاهیم  در  شفافیت  ایجاد  برای  تحقیق،  روش  کتب  و    خاطرنشانمتون 

. تحلیل (Nuopponen, 2007)  ذکر نشده است  وضوحبه اما نحوه انجام تحلیل مفهوم، در این منابع  ؛  اندشده 

با سایر مفاهیم   ارتباطشانها و  توان فعالیتی تعریف کرد که طی آن مفاهیم، خصوصیات آنرا می  2مفهوم 

های مختلفی برای انجام تحلیل مفهوم ارائه شده است که . روش(Sartori, 1984)  گرددمعین می  وضوحبه 

بارکوت و کیم و مورس   -ها عبارتند از روش ویلسون، واکر و اوانت، راجرز، ملیس، شوارتزترین آنمهم

(Heidari & Assarodi)  ،مفهوم تحلیل  نظریه   تنهانه .  در  موجود  مبهم  مفاهیم  پالایش  نقش در  آفرین  ها 

و شفاف تشریح  بلکه در  )بهاست،  مفاهیمی که در حیطه مدیریت سازمان  بیمارستانسازی  عام( و  ها  طور 

داشته)به  کاربرد  خاص(  بودطور  خواهد  مفید  نیز  هستند  نامناسب  استفاده  و  ابهام  دارای  و   Din)  اند 

Mohammadi et al., 2010) اختیار در  مفاهیم  زیربنایی  خصوصیات  از  صحیحی  فهم  مفهوم،  تحلیل   .

هایی دهد تا با دستیابی به تعریف روشنی از مسئله تحقیق، به تدوین فرضیه پرداز قرار میپژوهشگر و نظریه

منعکس می را  مفاهیم  میان  مفهوم می که درستی روابط  تحلیل  نماید. همچنین،  اقدام  تواند کمک سازند، 

 & Walker)  شایانی به طراحی ابزار تحقیق یا راهنمای مصاحبه قبل از انجام پژوهش پیمایشی داشته باشد 

Avant, 2005) . 

ها در توسعه  رویکرد تحلیل مفهوم تکاملی راجرز، بر مبنای تفکر فلسفی معاصر در زمینه مفاهیم و نقش آن

پایه دانش  تکامل  با گذر  و  همواره  که  را  مفاهیم  روزآمد  و  پویا  ماهیت  دیدگاه،  این  است.  گذاری شده 

می قرار  تأکید  مورد  است،  تحول  و  تغییر  در  اجتماعی  بافت  در  دیدگاه زمان  مذکور،  رویکرد  های  دهد. 

بیستم میلادی در زمینه دانش و مفاهیم رواج  گرایی و مطلقفلسفی اصالت اول قرن  نیمه  گرایی را که در 

بهداشته  حوزه  این  در  موجود  رویکردهای  بین  در  را  خود  جایگاه  و  کرده  رد  است اند،  آورده    دست 

(Rodgers, 2000)  روش تحلیل مفهوم تکاملی، عمدتاً بر رویکرد استقرایی استوار است و همواره مبنا و .

________________________________________________________________ 

1 . Concepts 

2 . Concept Analysis 
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فراهم می آینده  در  بیشتر  تحقیق  و  بررسی  برای  را  مقصود  (Hupcey & Penrod, 2005)  آوردمرجعی   .

اصلی از تحلیل مفهوم در این رویکرد عبارت است از تشریح، توضیح مفهوم و موارد استعمال متداول آن و  

 .(Brilowski & Wendler) عنوان مبنایی برای توسعه و تکامل بیشتر مفهومآشکارسازی خصوصیات آن به

طور خاص،  پژوهش حاضر با هدف روشن ساختن مفهوم سازمان امن در حوزه بهداشت و درمان ایران )به

پیشران بیمارستان بیشتر خصوصیات،  اجتماعی(، شناسایی  تأمین  پسرانهای  و  امن در ها  ایجاد سازمان  های 

های تأمین اجتماعی انجام یافته است. لذا سؤال اصلی در این پژوهش، چیستی مفهوم سازمان امن  بیمارستان

و    خدمات بهداشتی  دهنده ارائه  سازمان  ترین مهم  عنوانبه  بیمارستانبا استفاده از روش تحلیل راجرز است.  

سلامت  و  تأمین  حفظ،  در  مهمی  نقش  درمانی، در  جامعه  ارتقای  به    نیاز  سازمان  این   راستا،  این  دارد. 

به   ایملاحظهقابل حد تا بیمارستان اثربخشی و که کارایی یاگونه به داشته؛  کارآمد مدیران و نوین مدیریت

دارد  سازمان  آن  در  منابع  مؤثر  کاربرد  و  مدیریت  نحوه  سوی  (Ebrahimnia et al., 2010)  بستگی  از   .

های بیمارستانی، کارکنان و کادر پزشکی همواره از بیم به خطر افتادن  در محیط   کهایندیگر، با عنایت به  

سلامتی خود به علت تماس نزدیک و مستقیم با طیف وسیعی از بیماران و کار در یک محیط آلوده )که در 

دوران شیوع ویروس کرونا نیز بسیار تشدید شد(، همواره تحت فشار روانی شدید قرار دارند که این امر به  

پژوهش از  بسیاری  اضطراگواه  و  استرس  شغلی،  فرسودگی  موجب  حوزه،  این  در  شده  انجام  ب های 

. این وضعیت،  (Sabokro, 2017; Ahanchian, 2015)  گرددچشمگیر و عواقب منفی بعدی برای ایشان می

ها و استانداردهای خشک و بسیار رسمی مرتبط با سلامت و جان بیماران، در بسیاری  در کنار وجود رویه 

ایده  بیان  نظر  )از  ناامن  جوّ  و  محیط  یک  ایجاد  موجب  موارد  سازمان(  از  به  واقعی  خودِ  دادن  نشان  و  ها 

شود که این امر نیز منجر به تمایل کادر پزشکی نخبه به مهاجرت از کشور، افزایش خطاهای انسانی در می

بسیاری از کادر درمان شده است.   بازنشستگی پیش از موعد توسط  امور درمانی و پزشکی و درخواست 

مدیریت  هابیمارستان  مدیران  ،حالن یباا مشکلات  هاچالش  با   حساس  و  مهم  سازمان  این  کردن  جهت   و 

  ،(Orumieh, 2015)  صحیح  گذاریسیاست   عدم  به   توانمشکلات می  این   ازجملههستند.    روبرو  متعددی

ساختاری پزشکیدانشگاه   مشکلات  علوم  پزشکی (Mirzaei, 2015)  های  کادر  گسترده  مهاجرت   ،

 مشکلات   اشاره کرد. همچنین  (Ziari, 2013)  مدیریتی  ثبات   عدم   و  (Haghdoost et al., 2023)  متخصص

اثرات  بر  بیمارستان  در  موجود ها  محدودیت   شیافزا  موجب   کهاین  بر  علاوه   و   دارند  متقابلی  یکدیگر 

.  (Yasmi, 2007)  کنندهای متعددی را برای ایجاد محیط کاری امن در سازمان ایجاد میشوند، چالش می

چالش این  حل  اصلی  راهکارهای  از  آموزشیکی  ارائه  و  سازمان  جو  و  فرهنگ  تغییر  مدیریتی ها،  های 
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های مدیریت منابع انسانی و ایجاد اندرکاران بیمارستان در جهت یادگیری مهارتکافی به مدیران و دست

شناختی ، ایجاد سازمان امن و سرشار از امنیت روانکلامک یدهنده خلاقیت و در  محیط سازمانی پرورش

» (Barati, 2016)  است که  است  ذکر  به  لازم  البته  روان .  امنیت  دارای  »سازمان  با  امن«  شناختی« سازمان 

تر های انجام شده در این پژوهش که در ادامه مفصلتفاوت دارد و اعم از آن است. در واقع، طبق بررسی

های لازم برای ایجاد سازمان امن  شناختی« تنها یکی از مؤلفهبه آن پرداخته خواهد شد، »ایجاد امنیت روان 

 .های دیگری نیز فراهم گرددبایست عوامل و مؤلفهایجاد سازمان امن، می منظوربه است و 

 

 پیشینه پژوهش مبانی نظری و 
 سازمان امن 

از گونه امن، یکی  مثبتسازمان  نوین سازمان  از روانمی  1های  واقع،  مثبتباشد که در  نشأت شناسی  گرا 

  ، گراشناسی مثبت است. پیدایش روان   2گرارفتار سازمانی مثبت   ۀ گرا ریشه و پایشناسی مثبت روانگیرد.  می

روان )پدر  سلیگمن  مارتین  سخنرانی  روان به  انجمن  ریاست  جایگاه  در  مثبت(  آمریکا شناسی   شناسی 

)  .گرددبرمی روان2000سلیگمن  تجربه (،  علم  را  مثبت  است  شناسی  معتقد  و  کرده  تعریف  ذهنی  های 

  کرد، محصول تاریخ بوده و برای دوران قدیم مناسب بودشناسی اولیه که بر مسائل منفی تمرکز می روان 

(Seyed Naqvi & Rafati Alashti, 2010).  عنوان یک اصل مثبت در سازمان بر گرا، به شناسی مثبتروان

. از سوی دیگر، (Choi & Lee, 2014)  « قرار داردگراییها و جامعهتجارب ذهنی، خصلت» پایه سه اصل  

 پدیده   کند. لذا این ایفا می  گرانکنش  کنش  در   مهمی  نقش   انسانی   علوم  مطالعات  حوزه   در   امنیت   احساس

این کنشمی  تفسیر  گرکنش  ذهنیت  با همان کارکنان سازمان هستند.گردد. در محیط سازمانی،   بر  گران 

احساس  چنین  اساس این   خود   به   روانی  و  ذهنی  فردی،  شکل   تواند می  امنیت  فرآیندی،  احساس   بگیرد. 

به   متقابل  تعاملات  وسیلهبه   تواندمی سازمان  هایبخش   یا  و   اقشار  دیگر  افراد،  یا  کند  جامعه    سرایت 

(Hazarjaribi, 2011) پیشران برای خودشکوفایی و سرمایه فردی    یک  عنوانبه  احساس  نوع   این  . همچنین

می از عمل  یکی  است،  قائل  اهمیت  خود  کارکنان  روانی  امنیت  برای  که  سازمان  یک  ایجاد  پس  کند. 

  شاید .  (Hashemian, 2008)  باشداندرکاران دانش مدیریت و سازمان میهای بسیار مهم برای دستدغدغه

دوست ندارد جایگاه خود    کسهیچ باشد.    محال   تقریباً  و  ناممکن  ترس،  از  عاری   و  امن  کار  محیط   وجود

________________________________________________________________ 

1 . Positive Organization 

2 . Positive Organizational Behavior 
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بدهد.    و  همکاران  نگاه   در از دست  را    بدون   کار  محیط  ایجاد  ها،سازمان  بیشتر  در  ،حالن یبااکارفرمایان 

  این   گردد. رهبرانباک( یک مدینه فاضله تلقی میشده است و سازمان امن )بی  تبدیل  آرمان  به یک  ترس،

تلقی  زمانی  شناختی،روان  امنیت  که  اند دریافته  خوبیبه  هاسازمان  نوع  مهمی   منبع  دانش،  که  شودمی  مهم 

در  هنجارها  و   هاارزش  برای   پیوسته   که  است  چیزی  «1باک»بی  اصطلاحبه سازمان    حالت،  این  باشد. 

  این   دهد. قرار مدنظر را  آن همیشه شود، تبدیل باکو بی امن  به محیط فقط بارکی کهاین یجابه  کوشدمی

« سازمانی 2، »سازمان امنطورکلیبه .  )dili & Shahbaz Moradi, 2019Tab(  پویاست   و   ناپذیرپایان  فرآیند

امن  پایگاه  اعضای آن، یک  و  نگاه کارکنان  از  امنیت  محسوب می  3است که  به  اشاره  امن  پایگاه  گردد. 

تر با اکتشافات جدید و اعتماد به سرپرستان برای  شدۀ اعضای سازمان دارد که موجب مواجهۀ آساناحساس

شود(، سازمانی باک هم گفته می، سازمان امن )که به آن سازمان بیدیگرعبارتبه ؛  شودحل مشکلات می

به دلیل   سازمان این اطمینان را داشته باشند کهیک از اعضای    کند تا هراست که امنیت روانی ایجاد می

ایده  مورد  در  صحبت  سؤالات،  نگرانیطرح  نمیها،  تنبیه  یا  خندیده  تحقیر،  اشتباهات،  یا    د شونها 

(Edmondson, 2019) . 

 

 تحلیل مفهوم 

پردازد. وتحلیل مفهوم، به بررسی نحوه توصیف، کاربرد و سنجش یک مفهوم در ادبیات نظری میتجزیه

مفهوم،   تحلیل  در  مفهوم.  یک  ارزیابی  و  توسعه  تعریف،  از  است  عبارت  مفهوم،  تحلیل  از  اصلی  هدف 

  . (Smith & Mörelius, 2021)  گیردها و روابط یک مفهوم با دیگر مفاهیم مورد ارزیابی قرار میویژگی

کارگیری یک مفهوم و تغییراتی که با استفاده از آن  ارزیابی نحوه به  منظوربه در واقع، روش تحلیل مفهوم  

موقعیت  چه  در  و  شده  پردازش  زمان  طول  میدر  اعمال  استهایی  مفید  . (Madureira, 2020)  گردد، 

گیری  تواند تصمیمهای گوناگونی برای انجام تحلیل مفهوم ارائه شده است که همین امر میتاکنون روش

مفهوم   تحلیل  روش  انتخاب  در  اصلی  معیارهای  از  یکی  سازد.  دشوار  را  مناسب  روش  انتخاب  به  راجع 

می مفهوم«  توسعه  »سطح  پژوهشگر،  جدول  (Lotfollah Hamedani et al., 2023)  باشد توسط  در   .1 ،

 های تحلیل مفهوم ذکر شده است.ترین روشاصلی

________________________________________________________________ 

1 . Fearless 

2 . Fearless Organization 

3 . Secure Base 
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 های تحلیل مفهوم ترین روشمعروف (:1)جدول 

 های تحلیل مفهوم هدف شده توسطارائه

بارکوت و   -شوارتز

 (1993کیم )

وتحلیل نظری و مشاهدات تجربی  توسعه نظریه: این روش، به تلفیق تجزیه منظور بهاصلاح مفاهیم 

شناسی ساخت نظریه و  گرفته از سه حوزه دانش )یعنی فلسفه علم، جامعهتواند الهامپردازد و میمی

 مشاهده مشارکتی یا پژوهش میدانی( باشد. 

 ( 1999گرینگ )

گیری مفهوم در مطالعات علوم اجتماعی: این روش به دنبال دستیابی به مفهوم با استفاده  درک شکل

باشد. همچنین کاربرد  از کمترین عبارات و ایجاد تمایز بین مفهوم مورد نظر با سایر مفاهیم مشابه می

 دهد. قرار می موردبررسینظری و میدانی مفهوم را نیز 

 (1989-2000راجرز )

ای هستند که در آن توسعه مفهوم به روش استقرایی: در این روش، مفاهیم تحت تأثیر زمینه

دهد  های بیشتر را نشان میگیری برای پژوهشوتحلیل صرفاً جهتگیرند. تجزیهقرار می مورداستفاده 

 رسد. بندی قطعی نمیگیری یا جمعو به یک نتیجه

هوپسی و پنرود  

(2005 ) 

: این  موردعلاقهتمرکز بر ادغام آنچه درباره مفهوم شناخته شده است و گسترش درک یک پدیده 

نماید. حاصل کار آن نیز ارائه  ها در درک یک مفهوم را مشخص میها و ناهماهنگیروش، شکاف

یک تعریف نظری است که موجب یکپارچه شدن درک علمی آن پدیده شده و تحلیل نظری مفهوم  

 نماید. را بازسازی می

 ( 2010سودابی )
به دنبال تعریف مفهوم، مشخص ساختن حدود آن، مقایسه  ها: این روش،سازی مفاهیم و سازهشفاف

 مفهوم مد نظر با مفاهیم نزدیک به آن و سرانجام، شفاف کردن معنای هر مفهوم است.

 

های متنی پژوهش حاضر با استفاده از روش تحلیل مفهوم راجرز انجام شده است. راجرز به دنبال تبیین جنبه 

ای بر فراوانی و میزان استفاده دارد. در  باشد و تأکید ویژه مفهوم، درک مکان و زمان استفاده از مفهوم می

راجرز، هدف این روش عبارت   زعمبه روش راجرز، اصطلاحات جایگزین باید در تحلیل گنجانده شوند.  

است از »روشن کردن وضعیت فعلی یک مفهوم با شناسایی اجماع، بررسی پیشینه تاریخی یا تکاملی مفهوم  

زمینه تعیین  اختلافو  همچنین،  و  توافق  رشتههای  میان  در  مفهوم  این  از  استفاده  در  گوناگون«نظر   های 

(Rodgers, B. Knafl, 2000) . 

 

 یشینه پژوهش پ

انجام  بررسی  به طبق  پژوهشی که  مقاله،  این  نگارندگان  توسط  بررسی موضوع سازمان  شده  به  طور خاص 

های زیادی راجع به برخی متغیرهای  امن و ارائه مدل در این زمینه پرداخته باشد، یافت نشد. ولی پژوهش 
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های سازمان امن( و نتایج حاصل از ایجاد سازمان امن )خصوصاً پیامدها منتج به ایجاد سازمان امن )پیشران 

 آمده است.  2ها در جدول ترین آنو نتایج ایجاد امنیت روانی در سازمان( انجام شده است که مهم 
 

 ای از پیشینه پژوهش خلاصه  (:2)جدول 

 توضیحات  های پژوهش یافته عنوان پژوهش پژوهشگر  ردیف

1 
 ادموندسون 

(2019 ) 

بی )ایجاد  سازمان  باک 

روان در  امنیت  شناختی 

برای   کار  محیط 

و   نوآوری  یادگیری، 

 رشد(

 

توصیفی   روش  به  کتاب،  این 

تدوین یافته است و به معرفی جامع 

مفهوم   نویسنده(  توان  حد  )در 

بی روانسازمان  امنیت  و  -باک 

می آن ؛  پردازدشناختی  ضعف  اما 

جهت  را  مدلی  که  است  این  در 

بی سامان  نداده  ایجاد  ارائه  باک 

 است.

بی سازمان  یک  ایجاد  باک،  برای 

ازمان اقدامات ذیل  باید مدیران و س

دهند انجام  ایده   -1  : را  های  برای 

باشی  قائل  ارزش    -2  د.کارکنانتان 

گفت و  را  بحث  مثبت  وگوی 

کنی را    -3  د.تشویق  خود  اشتباهات 

بپذیری فرافکنی  طور  به  -4  د.بدون 

راه    -5  د. کنی  سؤال فعال   چندین 

اشتراک به  ایده برای  و  گذاری  ها 

کنی مهیا  کارکنان    -6  د. دانش 

باشی  خوبی  تمسخر    -7  د.شنونده  با 

بی نکنی و  برخورد  به    -8  د.احترامی 

 د. کس برچسب نزنی هیچ

2 
 

 کریل

(2021 ) 

ساختاری   اعتباریابی 

امنیت رهبری  -مقیاس 

مدار در بافت آفریقای 

 جنوبی 

 

امنیت رهبری  مدار  مقیاس 

(SBLS)    با موفقیت در بافت چند

تکرار   جنوبی  آفریقای  فرهنگی 

نمی بنابراین  و  از  نشد  را  آن  توان 

کرد.  تلقی  معتبر  ساختاری  نظر 

امنیت رهبری  را  مقیاس  مدار 

توسط  نمی اطمینان  با  توان 

بافت   در  رهبری  توسعه  متخصصان 

قرار   استفاده  مورد  جنوبی  آفریقای 

بیشتری   به توسعه تجربی  نیاز  داد و 

ترین دارد. ایمنی روانی احتمالاً مهم

مدار است  متغیر پیامد رهبری امنیت

ایمنی معضل  و  اساسی  اصل  -زیرا 

آن   - به  باید  که  مفهومی  اولین 

آیا   که  است  این  شود  پرداخته 

مدار از هشت  مدل رهبری امنیت

سه   یا  است  شده  تشکیل  بعد 

 عامل درجه بالاتر. 

نهفته   - متغیرهای  مجدد  ارزیابی 

یا   موارد  گنجاندن  و  مطالعه 

روانیگیری اندازه  ایمنی    های 

توصیه    عنوان به مدل  در  متغیر 

 شود.می

مقیاس باید توسط محققان آتی،   -

آماری    هایوتحلیلتجزیهتحت  

تر  در اندازه نمونه بزرگ  تر قیدق 
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می توضیح  را  و  ریسک  دهد 

برای    حال نیدرع مساعد  محیطی 

 کند. توسعه و یادگیری ایجاد می

 . تر قرار گیردو نماینده 

3 
ظفر و کایانی  

(2019 ) 

رهبر   حمایت  نقش 

رفتار  امنیت در  مدار 

کارکنان  پیش فعالانه 

با   کار،  محیط  در 

انگیزش  میانجی گری 

و   کار  در  خودمختار 

اسلامی:  کاری  اخلاق 

مطالعه بخش بانکداری  

 پاکستان 

تأیید می شوند:  چهار فرضیه تحقیق 

مدارِ رهبر، رابطه  شتیبانی امنیت( پ1)

کار   محل  در  فعال  رفتار  با  مثبتی 

مدارِ رهبر،  پشتیبانی امنیت(  2. )دارد

با انگیزه خودمختار در   رابطه مثبتی 

انگیزه خودمختار در    (3. )کار دارد

در   فعال  رفتار  با  مثبتی  رابطه  کار 

انگیزه مستقل،   (4. )محل کار دارد

بین  هب میانگی در رابطه  متغیر  عنوان 

امنیت رفتار  حمایت  و  رهبر  مدار 

می عمل  کار  محل  در  .  کندفعال 

اسلامی کار  رابطه    نیز  اخلاق 

 . داردنمستقیم با انگیزه خودمختار 

میپژوهش را  آینده  در  های  توان 

از روش استفاده  با  های  سایر صنایع 

متغیرهای   و  مختلف  تحقیق 

تعدیل نیاز  گوناگون  داد.  انجام  گر 

نمونه  و  به  است  بزرگی  برداری 

مطالعه باید بر اساس طرح منسجمی  

شناختی را  باشد. توانمندسازی روان

بهمی برای  توان  سازوکاری  عنوان 

از   کارکنان  فعالانه  رفتار  تسهیل 

امنیت پشتیبانی  در  طریق  رهبر  مدار 

 نظر گرفت. 

 ( 2017انور ) 4

رهبر  تأثیر   حمایت 

رفتار  امنیت بر  مدار 

نوآورانه   کاری 

طریق  از  کارکنان 

انگیزش کاری و نقش  

رهبر مبادله  -میانجی 

صنعت   مطالعه  عضو: 

IT  در پاکستان 

 

 

آورانه  تواند بر رفتارهای نو رهبر می

پایگاه  کارکنان تأثیر مثبت بگذارد.  

می را  بهامن  چیزی  » عنوان  توان  هر 

ایمنی   مراقبت،  محافظت،  که حس 

فراهم می کند و همچنین تشویق  را 

پایه کاوش، و  برای  ای 

چالشریسک  و  طلبی  پذیری 

تشویق    «دهدمی کرد.  تعریف 

اهداف   به  دستیابی  برای  کارکنان 

مداخله   از  پرهیز  و    جا نابهشخصی 

وظایف   سطح  می  دیگراندر  تواند 

دهد   افزایش  را  کارکنان  انگیزشی 

و   نوآورانه  رفتار  افزایش  باعث  و 

 در محل کار شود.  ایشانخلاقانه 

می آتی  متغیرهای  تحقیقات  تواند 

)مانند   میانجی    امنیتمختلف 

سازمانی و   نفسعزتشناختی، روان

تغییرات   برای  تعهد  احساس 

آن تأثیر  و  روابط  سازنده(  در  ها 

مبانی   اساس  بر  وابسته  و  مستقل 

برنامه رفتار  تئوری  شده  ریزینظری 

کند.   اضافه  نظریهرا  اساس    بر 

مذکور، خودکارآمدی فرد موجب  

رفتار  هنجار  دهیشکل ذهنی  های 

 شود. میاو 

5 
هان و هوانگ  

(2019 ) 

رهبر   حمایت  چگونه 

موجب  امنیت مدار 

روان سرمایه  با  رهبر  -حمایت 

مرتبط است.   از دیگر سو،  شناختی 

داده  هتل  اول،  کارکنان  از  ما  های 

نتیجه  جمع در  و  شد  آوری 
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تسهیل صدای ترویجی  

کارکنان  تخریبی  یا  و 

 شود؟می

شناختی ارتباط مثبتی با  سرمایه روان

بازدارنده   و  تبلیغاتی  صداهای 

می ؛  داشت نشان  دهد  بنابراین 

روان سرمایه  دارای  که  -افرادی 

در   احتمالاً  هستند  شناختی 

می شرکت  فعالانه  کنند.  رفتارهای 

می  همچنین  ترویج  بر  تواند  تمرکز 

روان سرمایه  بین  و  رابطه  شناختی 

کند.   تعدیل  را  تشویقی  صدای 

را   ترویجی  نوعی    توانیمصدای 

 فعالیت خلاقانه در نظر گرفت. 

یافتهتعمیم را  پذیری  فعلی  های 

محدود کرد. دوم، استنتاج علیت به  

مطالعه   این  مقطعی  طراحی  دلیل 

مطالعه   این  سوم،  است.  محدود 

اولیه رفتار  شواهد  مورد  در  را  ای 

به بازدارنده  و  یک  تشویقی  عنوان 

-نتیجه عملکردی از حمایت امنیت

می ارائه  رهبر  و مدار  پارکر  دهد. 

 ( متغیرهای  2010همکاران   )

زمینه مانند  شخصی،  مختلفی  ای، 

شناختی یا انگیزشی فعال را  جمعیت

بر   است  ممکن  که  کردند  پیشنهاد 

پیشگفعالیت کار  های  در  افراد  یرانه 

 . تأثیر بگذارد

6 

بیگارت و  

همکاران  

(2017 ) 

به یک  تیم  عنوان 

ارتقای  امن:  پایگاه 

و  انعطاف پذیری 

شبکه   در  شایستگی 

و   کودک  اجتماعی 

 خانواده

همکاران   برای  بودن  دسترس  در 

تلقی  به نقش  از  ذاتی  بخشی  عنوان 

د. نشان دادن شفقت و درک  و شمی

افراد  به زندگی و احساسات  نسبت 

بخش   کار،  محل  از  خارج  در 

پشتیبانی   ارائه  از  است.  مهمی 

از   تمجید  )مانند  پذیرش  رفتارهای 

توانمند   کنار  در  خوب  عملکرد 

برای   اجتماعی  مددکاران  ساختن 

شکست از  به  یادگیری  ها(، 

مددکاران کمک کرد تا باور کنند  

ارزیابی واقع   ارزشمند هستند و  که 

 تری از خود ایجاد نمایند. بینانه

که  تحقیقات بیشتر برای بررسی این

برای مددکاران   پایگاه امنآیا مدل  

)مانند  اجتماعی در زمینه های دیگر 

اجتماعی   مراقبت  روان،  سلامت 

دیگر   در کشورهای  و  بزرگسالان( 

خواهد   مفید  خیر،  یا  است  مرتبط 

بررسی  .  بود برای  بیشتر  تحقیقات 

عنوان مدل  توان تیم بهکه آیا میاین

اندازه   پایگاه  را  و  امن  کرد  گیری 

کاهش   در  مدل  اثربخشی  ارزیابی 

مفید   استرس،  یا  شغلی  فرسودگی 

 د. خواهد بو 

7 
کومب 

(2010 ) 

امنیت مدار:  رهبری 

گرا از  یک نظریه اثبات

امنیت،   که  رهبری 

مثبت   رفتار  و  اکتشاف 

ترکیب   یکدیگر  با  را 

امنیت هشت  رهبری  دارای  مدار 

است:   اصلی  و  1مؤلفه  پذیرش   )

انسان   یک  بعنوان  شخص  تصدیق 

قابلیت 2 دیدن  در  (  بالقوه  های 

امکان  3دیگران   آوردن  فراهم   )

پژوهشمهم برای  پیشنهادها  -ترین 

-یتابزار رهبری امن(  1های آتی: )

یابد.می  مدار بهبود  در    ( 2)  تواند 

این پژوهش به ساختارهای سازمانی  

یادگیری   نوآوری،  مانند  متعددی 
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 کند.می

 

فرصت و  ریسک  ( 4آفرینی  بروز 

دسترس   قابل  و  )حامی(  پشتیبان 

وقت   همه  و  جا  همه  در  (  5بودن 

پیش قابل  و  اتکا  قابل  بینی  آرام، 

گوش  6بودن   به  داشتن  تمایل   )

پرس و  از 7وجو  دادن  استفاده   )

درونی   بودن  8انگیزش  دارا   )

با   مثبت، خصوصاً در رابطه  ذهنیت 

 مسئله. حل

بهره  اکتشاف،  برداری،  سازمانی، 

تحول  رهبری  رهبری  و  آفرین 

هر   است.  شده  اشاره  خدمتگزار 

این از  مییک  توسط  ها  تواند 

بهپژوهش آتی،  در  های  کامل  طور 

امنیت رهبری  با  مدار  رابطه 

گیرد.  موردبررسی   (3)  قرار 

می آتی  نقش  تحقیقات  توانند 

رفتار  تفاوت در  را  فردی  های 

 . مدار بررسی کنندرهبری امنیت

8 

مولرو و  

همکاران  

(2019 ) 

اعتبارسنجی  ت و  وسعه 

به رهبر  عنوان  مقیاس 

 کننده امنیت فراهم

عنوان  توان بهرهبر را می-رابطه پیرو

یک رابطه دلبستگی در نظر گرفت  

و پیروان ممکن است رهبر خود را  

مواقع  به امن در  پناهگاه  عنوان یک 

و   کاوش  برای  امن  پایگاه  و  نیاز 

کنند. درک  از    شکوفایی  اگرچه 

می تئوری  بین  نظر  توان 

با   مرتبط  مختلف  کارکردهای 

دلبستگی یک رهبر تمایز قائل شد،  

تمایل   پیروان  تجربی  نظر  از  اما 

به را  کارکردها  این  عنوان  دارند 

بالاتر   سطح  ساختار  از  بخشی 

امنیت   و  حمایت  ارائه  با  مرتبط 

 توسط یک رهبر درک کنند. 

مقیاس رهبر  تعیین جهت علیت بین  

فراهمبه امنیت عنوان  دیگر    کننده  و 

سبک سنجه  رهبریهای    های 

به   باید  همچنین  دارد.  ضرورت 

که   سازمانی  بافت  و  زمینه  بررسی 

ور  کارکنان و مدیران در آن غوطه 

محیط   ایجاد  بر  آن  تأثیر  و  هستند 

 پرداخت. مدارامنیت

9 

سوداگر و  

 زاییناستی

(1400 ) 

امنیت رهبری  -تأثیر 

سازمانی   نشاط  بر  مدار 

روحیه   میانجی  نقش  با 

 در محیط کار 

بر    مدارامنیت  رهبری  مستقیم  اثر

اثر  نشاط رهبری   مستقیم  سازمانی، 

کار    در  روحیه  بر  مدارامنیت محل 

  بر  کار محل  در  روحیه مستقیم و اثر

بود.    معنادار   و   سازمانی مثبت  نشاط

 نشاط  بر  مدارامنیت  همچنین رهبری

میانجی  سازمانی   در   روحیه  گری با 

 معنادار دارد.  و مثبت اثر کار، محل

تربیت   معلمان  نظرات  است  بدیهی 

تواند نماینده  بدنی شهر زاهدان نمی 

تربیت   معلمان  نظرات  از  کاملی 

باشد در کل کشور  همچنین    .بدنی 

این به  تکمیل  نظر  ها  پرسشنامهکه 

گیری بیماری کرونا  در شرایط همه

دارای   پژوهش  شد،  انجام 

پیشنهاد   و  است  محدودیت 
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شرایط  می در  آتی  محققان  گردد 

این   بررسی  به  نیز  کرونا  از  پس 

 موضوع بپردازند. 

10 

خلیجیان و  

 همکاران 

(1396 ) 

رهبری   بین  رابطه 

شادکامی امنیت و  مدار 

کارکنان مدارس: نقش  

 میانجی امنیت روانی 

 

  بین   داریمعنی  و  مثبت   روابط

  و   روانی   امنیت   با   امنیتمدار   رهبری 

دا  شادکامی  امنیت  تأثیررد.  وجود 

  نیز   کارکنان   شادکامی  بر   روانی

  همچنین   نتایج   .بود  معنادار  و   مثبت

انطباق   حاکی   تجربی   مدل  نسبی   از 

  که   بود  پژوهش  مفهومی  مدل   با

  بر   مدارامنیت  رهبری  نقش  بیانگر

  با   یا  مستقیم  طوربه  شادکامی،

 . بود روانی  امنیت گریمیانجی

امنیت  جهت  یپیشنهادهای   ارتقای 

مدیران  روانی   هنگام  کارکنان: 

های  چالش  با  کارکنان  مواجهۀ

  پشتیبانی  و  حمایت  در  تلاش  جدید

  بروز  هنگام  باشند؛  داشته  افراد  از

همانند  مشکلات  و  خطاها   مدیران 

  سرزنش  جای  به   امن،  پایگاه   یک

  حمایت  کارکنانشان   از  کنند   تلاش 

تصمیم  و  کنند    هایگیریدر 

  مشارکت  را  ها آن  سازمانی  مختلف 

  احساس  افزایش  باعث   و  داده 

شادی  ارزشمندی    شوند؛  افراد  و 

  نیازهای  کنند  تلاش  باید  مدیران

  با  و  کنند  شناسایی  را  کارکنان

  لحاظ  از  را   افراد  آن  اهمیت دادن به 

  باید  مدیران  کنند؛  حمایت  روانی

و    هاحرف  شنیدن  به  را  هاییزمان

  اختصاص  کارکنان  هایدغدغه

 . دهند

11 

خلیجیان و  

شمس  

(1396 ) 

از پایگاه امن تا سازمان 

بر رهبری  مروری  امن: 

 مدارامنیت

جهان،   شرایطدر   کنونی    متلاطم 

اینسازمان برای  قافله  ها  از  که 

نیفتند عقب  را    ،رقابت  خود  توجه 

سازمانی به  معطوف     رهبران 

به همین خاطر است که با  .  اندکرده 

وجود بیش از نیم قرن تحقیق علمی  

حوزه  این  متعددی  سبک  ،در  های 

یافته این    در  .اندظهور  میان 

ابهام و  پایگاه    ،سردرگمی  یافتن 

سازمان برای  بهامن  ابزار  ها  عنوان 

سال  اخیردر  سبک    ،های  ظهور 

امنیت رهبری  توانسته  نوین  مدار 

را    خلأ حوزه  این  در  مطالعاتی 

ها را به  توجه سازمان  پوشش دهد و

ثیرات  أمفهوم کلیدی پایگاه امن و ت 

 آن جلب نماید. 
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در   توسعه  و  موفقیت  برای  کلیدی 

 کرد. نظام جهانی عمل خواهد

12 

احمدی و  

همکاران  

(1395 ) 

رهبری   روابط  تحلیل 

فضای  امنیت مدار، 

اعتماد   و  اخلاقی 

 سازمانی

امنیت رهبری  فضای  بین  با  مدار 

رابطه   سازمانی  اعتماد  و  اخلاقی 

رابطه   دارد.  وجود  معنادار  و  مثبت 

اعتماد   و  اخلاقی  فضای  بین 

سازمانی، مثبت و معنادار بود. متغیر  

می اخلاقی  نقش    تواند فضای 

از   برخی  بین  ارتباط  در  را  میانجی 

امنیت رهبری  اعتماد  ابعاد  و  مدار 

 سازمانی ایفا کند.

بانک میمدیران  طریق  ها  از  توانند 

پذیرش   همچون  رفتارهایی 

انگیزش    ،زیردستان از  استفاده 

پتانسیل دادن  نشان  و  های  درونی 

آن به  برای    ا،هکارکنان  را  زمینه 

سابهبو  اخلاقی  فضای  به  د  و  زمان 

آن اعتماارتقا  ،تبع  را  ی  سازمانی  د 

 ند. آور فراهم

 

 شناسی روش

( راجرز  مفهوم  تحلیل  تکاملی  رویکرد  از  حاضر،  پژوهش  امن« 2000در  »سازمان  مفهومی  توسعه  برای   )

فعالیت  هرچند  مذکور،  رویکرد  در  است.  شده  ششاستفاده  شده های  توصیه  مطالعه  برای  مقدماتی  گانه 

ولی  1)نمودار   فعالیت  زعمبه (،  این  از  بسیاری  بهراجرز،  مطالعه  انجام  طی  در  صورت   طورها  همزمان 

انعطافدیگرعبارتبه ؛  گیرندمی و  غیر خطی  ماهیت چرخشی،  دارای  مطالعه  فرآیند  مراحل ،  است.  پذیر 

مراحل متوالی   منزلۀبه ها را  های لازم در طی انجام مطالعه است و نباید آنکنندۀ فعالیتگانه فقط بیانشش

 محسوب نمود. 

 

 
 ( 2000: مراحل روش تحلیل مفهوم راجرز )منبع: راجرز، 1نمودار 
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مفهوم« به بررسی نحوه توصیف، کاربرد و سنجش یک مفهوم    وتحلیلتجزیه گونه که قبلاً بیان شد، » همان

باشد.  پردازد. هدف اصلی از تحلیل مفهوم نیز تعریف، توسعه و ارزیابی یک مفهوم میدر ادبیات نظری می

»تحلیل  سخن،  دیگر  به  است.  حاضر  پژوهش  در  مفهوم  تحلیل  روش  از  استفاده  دلیل  بیانگر  مطلب  این 

مند و ...( بدین علت  های نسبتاً مشابه مانند تحلیل محتوا، تحلیل مضمون، مرور نظاممفهوم« )و نه سایر روش

استفاده شده است که مفهوم سازمان امن هنوز به مرحله توسعه و ارزیابی نرسیده و نیاز به شناسایی مفهومی 

ر، روش راجرز برای تحلیل مفهوم بدین علت مورد استفاده و سنجش در ادبیات نظری دارد. از سوی دیگ

که   است  گرفته  زمینهقرار  تأثیر  تحت  مفاهیم  روش،  این  قرار در  استفاده  مورد  آن  در  که  هستند  ای 

گیری یا  دهد و به یک نتیجههای بیشتر را نشان میگیری برای پژوهشوتحلیل صرفاً جهتگیرند. تجزیهمی

نمیجمع قطعی  آن  بندی  برای  مدنظر  زمینه  تأثیر  تحت  امن  سازمان  مفهوم  نیز  پژوهش  این  در  لذا  رسد. 

بیمارستان تجزیه )یعنی  همچنین  و  دارد  قرار  اجتماعی(  تأمین  نتیجههای  یک  به  نیز  قطعی وتحلیل  گیری 

با شناسایی و معرفی پیشران)یعنی ارائه مدل نهایی و قطعی سازمان امن( نمی های  انها و پسررسد و صرفاً 

گذارد. لازم به ذکر است که روش تحلیل مفهوم،  های آتی باز میسازمان امن، مسیر را برای انجام پژوهش

محتوا،   تحلیل  دارد.  تفاوت  تحلیل مضمون  و روش  محتوا  تحلیل  کیفی    یکبا روش  تحلیل  برای  روش 

داده  معنایی  الگوهای  تفسیر  و  تحلیل  استشناسایی،  کیفی  ساده .  های  از  یکی  روش  نخستین  این  و  ترین 

این روش، اغلب در روند  . های تحقیق کیفی است که با رویکرد قیاسی یا استقرایی قابل استفاده استروش

پژوهش  واقعیت پژوهی،  تصویر  بررسی  تلفیقی،  برنامه های  انطباق  میزان  بررسی  نیز  و  ویژگیها  با  و  ها  ها 

ب ویژگی با  ود. روش تحلیل محتوا بر شکار برده میههای ساختاری و محتوایی  بنا شده است که  این فرض 

پیام  می تحلیل  زبانی  اولویت های  معانی،  کشف  به  نگرشتوان  شیوه ها،  و  ها،  درک   ی افتگ یسازمانهای 

یاف دست  محتوا  جهان  تحلیل  روش  از  لذا  و  نبوده  حاضر  پژوهش  مدنظر  امور،  این  که  است  واضح  ت. 

استفاده نشده است. از سوی دیگر، روش تحلیل مفهوم، اعم از تحلیل مضمون است و در پژوهش حاضر 

( محققان از روش تحلیل مضمون نیز بهره 1نیز در مرحله چهارم از روش تحلیل مفهوم )مندرج در نمودار  

مند یا نظاممرور  مند نیز مقایسه کرد.  توان روش تحلیل مفهوم را با روش مرور نظاماند. سرانجام، میگرفته

یکاتیکسیستم مورد  در  شواهد،  از  علمی  ترکیبی  از  وضوحبه موضوعِ   ،  استفاده  با  شده،  ارائه 

مرور   هایروش یک  است.  موضوع  مورد  در  تحقیقات  ارزیابی  و  تعریف  شناسایی،  برای  انتقادی 

داده  تفسیر سیستماتیک  و  استخراج  را  علمی(  ادبیات  )در  موضوع  مورد  در  شده  منتشر  مطالعات  های 

آنمی تجزیه کند، سپس  را  تفاسیرها  و خلاصه  انتقادی  ارزیابی  توصیف،  نتیجه   را  وتحلیل،  گیری  به یک 
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د. این در حالی است که مفهوم سازمان امن هنوز شناخته شده نیست و به  کنشده میمبتنی بر شواهد تصفیه 

استفاده از   با  بتوان  تا  نشده است  انجام  اثر پژوهشی، مطالعه چندانی روی آن  بسیار معدودی  تعداد  از  غیر 

 مند به بررسی آن پرداخت.روش مرور نظام

روان  امنیت  ایجاد  امن:  »سازمان  کتاب  کار،  اساس  و  مبنا  تحقیق،  این  برای  در  کار  محیط  در  شناختی 

رشد« و  نوآوری  )  1یادگیری،  ادموندسون  توسط  که  واژه 2019است  بار،  اولین  برای  و  یافته  نگارش   )

بیان  باک را معرفی نموده است. کتاب مذکور، رویکرد روایتسازمان امن یا سازمان بی به  گری داشته و 

های واقعی جهان را  پردازد و در ادامه، برخی از شرکتمختصر و کلی مفهوم سازمان امن و معنای آن می

می به معرفی  که  نموده کند  امن  کاری  محیط  ایجاد  به  اقدام  ناخودآگاه،  یا  آگاهانه  این  صورت  از  و  اند 

های خام  اند. بر اساس رویکرد تکاملی راجرز که بر تحلیل داده های چشمگیر دست یافتهطریق، به موفقیت 

پایگاه  است،  استوار  ادبیات  در  )موجود  معتبر  و  علمی  داده  ،  ProQuest  ،Sciencedirect  ،Emeraldهای 

SID    وNoormagsسازمان  2های »سازمان امنتجوی مقدماتی از واژه ( برای جستجو انتخاب شدند. در جس ،

امنبی پایگاه  امنیت3باک،  رهبری  روان  4مدار ،  امنیت  به5شناختی و  به «  سپس  و  جداگانه  صورت صورت 

دقیق  نتایج  کسب  برای  ادامه،  در  شد.  استفاده  شد؛  ترکیبی  تعیین  مطالعه  به  متون  ورود  معیارهای  تر، 

صورت که معیارهای اصلی جهت ورود به تحلیل نهایی، متون منتشر شده به زبان انگلیسی و فارسی بدین 

شمسی( در حوزه علوم    1402تا    1362میلادی و از سال    2023تا    1983در چهل سال اخیر )یعنی از سال  

یافت اولیه  متون  مطالعه  با  همچنین  بود.  سازمان  و  برخی مدیریت  فوق،  کلیدواژگان  اساس  بر  شده 

ها، فهرست مقالات و کتب دیگری نیز تهیه و  ها استخراج و بر اساس آنکلیدواژگان ثانویه نیز از متون آن

ی بود که با رعایت معیارهای ورود و حذف  مقاله و کتاب علم  180مطالعه شد. نتیجه اولیه جستجو، حدود  

نامه که حاوی  پایان  9کتاب و    22مقاله،    77مورد کاهش یافت. در مرحله نهایی نیز    125موارد تکراری، به  

بیواژه  سازمان  امن،  )سازمان  مطالعه  اصلی  امنیت های  رهبری  روانباک،  امنیت  در مدار،   )... و  شناختی 

عمیق قرار گرفتند و    موردمطالعه  دقتبه عنوان یا چکیده یا مدل مفهومی خود بودند، انتخاب شد. این منابع  
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های مرتبط با  های آن و همچنین واژه ها و پسران های مفهوم سازمان امن و پیشرانهای مربوط به ویژگیداده 

گردید.   کدبندی  و  ویژگیآن خلاصه  استخراج  پیشراندر  پسرانها،  و  این  ها  محققان  امن،  سازمان  های 

ای، نگاهی به مقالات منتشر شده در حوزه بهداشت و  پژوهش در هنگام گردآوری و بررسی منابع کتابخانه

های  های رفتاری و روانی اساسی در سازمانها و چالشها، پی به کاستیاند و با بررسی آندرمان نیز داشته

ها و عواملی که  های ایجاد سازمان امن نیز آن دسته از مؤلفه اند. همچنین برای شناسایی مؤلفهاین حوزه برده 

 .های بیمارستانی دارند، مدنظر بوده استتناسب و تقارب بیشتری با سازمان

 

 نتایج
 های مفهوم شناسایی ویژگی

های مفهوم« است که از این مجرا، امکان تعریف واقعی در انجام تحلیل مفهوم، اولین گام »شناسایی ویژگی

در این مطالعه، پس از بررسی منابع علمی مشخص   .(Hupcey & Penrod, 2005) گردداز مفهوم فراهم می

 های ذیل است: شد که سازمان امن دارای ویژگی

شدۀ اعضای سازمان دارد که پایگاه امن اشاره به امنیت احساسسازمان به یک پایگاه امن:    شدنل یتبد •

شود. سازمان تر با اکتشافات جدید و اعتماد به سرپرستان برای حل مشکلات میموجب مواجهۀ آسان

ایجاد می امنیت روانی  تا هرامن،  از اعضای    کند  اطمینان را داشته باشند که یک  این  به دلیل    سازمان 

ایده  نگرانی طرح سؤالات، صحبت در مورد  تنبیه نمیها،  یا  اشتباهات، تحقیر، خندیده  یا  د. در  شونها 

  تأثیرگذاری   و   به مشارکت  تمایل  کنند،  زندگی  را   خود  بهترینِ  توانندمی  افراد  یک سازمان امن، همه

 ;Edmondson, 2012; Dalio, 2017; Finkel, 2006)  کنند   خلق  العاده خارق  نتایج  و   باشند   داشته 

Sutton, 2001; Weisberg, 1992; Tabdili & Shahbaz Moradi, 2019) . 

  توصیف   خلاق  فرآیند   یک  از   ضروری  عنوان بخشی به  شکست   هر سازمان امن،  در  :1پذیرش شکست  •

بدون می شکست،  در  آزادی   داشتن  شود.  تا  افراد  برابر  کرد  خواهند    در   که  را  امنی  چیزهای  تلاش 

تکراربوده   خوب  کافی  اندازه به   گذشته  کاهش  جهیدرنت  و  کنند  اند  سازمان  و خلاقیت  ابتکار  میزان   ،

به تفکیک واقعیت  بد شکست،  و  خوب  هایبخش  جداکردن  خواهد یافت. برای امن    و   درد  سازمان 

ترسیدن  چیزی  عنوانبه  نه  را  شکست  هاپردازند. آنمی  آن  از  ناشی  رشد  مزایای   برای   تلاش  یا  برای 
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1 . Fail 
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 ;Malcolm, 2013)  نماینددرک می  کاوش  و  یادگیری  از  طبیعی  بخشی  منزلۀبه بلکه آن،  از  جلوگیری

Catmull & Wallace, 2013; Khan et al., 2001; Sadeghi Mal Amiri, 2007) . 

شدید  • امن،1صراحت  سازمان  مدیران    اگر   باشد  نداشته  حق   کسهیچ  که  کنند می  ایجاد  را   محیطی  : 

  بقیه   با   و  آورده   زبان  به   را   آن  هست،  که  طوری   هر  باید  و   نکند  دیگران مطرح  با   دارد،  ذهن   در  ایایده 

 . (Fernandez, 2017; Dalio, 207; Seyed Naqvi, M. Rafati Alashti, 2010) کند صحبت 

پشت    نیست،   حاضر   اتاق  در   زیردستان  از   یک   هر  وقتی   نیستند   مجاز  : در سازمان امن، مدیران2شفافیت  •

و   صحبت  هاآن  سر دید  معرض  در  باید  عملکرد  ارزیابی  از  حاصل  نتایج  و  شیوه  همچنین  کنند. 

پنهان هیچ  و  باشد  داشته  قرار  کارکنان  همه  باشد دسترسی  نداشته  وجود  زمینه  این  در    کاری 

(Edmondson, 2012; Nasurdin et al., 2006) . 

گویند و کنند را تعارض سازنده میهای سازمانی پشتیبانی میتعارضاتی که از هدف:  3تعارض سازنده •

ای دارند را تعارض مخرب  برخی از تعارضاتی که مانع تحقق اهداف سازمانی شده و حالت غیرسازنده 

 . (Tenney, 2015; Griffin & Morhed, 2022) نامندمی

به  رواج »نمی • دانم« در سازمان: یک ویژگی بسیار مهم در سازمان امن، این است که افراد اگر نسبت 

دانم!«. این امر موجب ایجاد  دارند که »نمیاظهار می  راحتیبه موضوعی اطلاع یا دانش نداشته باشند،  

می دیگران  در  مثبت  ذهنی  است.  تجارب  مثبت  سازمانی  رفتار  ارکان  از  یکی  که  شناسی  روانشود 

بهمثبت اصل  گرا،  سه  پایه  بر  سازمان  در  مثبت  اصل  یک  خصلت» عنوان  ذهنی،  و  تجارب  ها 

 . (Choi & Lee, 2014; Finkel, 2006) « قرار داردگرایی جامعه

: این خصیصه، در ادامۀ ویژگی قبلی مطرح شده است. وقتی فرد اذعان داشته  4گوش دادن متواضعانه  •

داند یا لااقل اطلاعات زیادی ندارد، اگر این  باشد که درباره یک موضوع یا مسئله خاص، چیزی نمی

احساس را توأم با گوش دادن متواضعانه نماید، در واقع دیگران را تشویق به بیان اظهارات و اطلاعات  

ایده  و  نظرات  بود  خواهد  قادر  طریق  این  از  و  است  نموده  را  خویش  آنان  مختلف  و  متعدد  های 

 . (Edmondson, 2012; Sutton, 2001; Kazempour, 2011) استخراج نماید
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سریع  • معمولا1ًارزیابی  امن  سازمان  ارزیابی  یک  دارای  :  که  تیم  است   پردازش   را  هاشنهاد یپ  سریع 

  کند. این می  تبلیغ  باشد،  یابیدستقابلرسد  می  به نظر  که  مواردی  فقط  و  دهدمی  تغییر  را  هاایده   کند،می

  کالبدشکافی  عمل ایده و اندیشمند است، ابتداافراد صاحب  و ارشد  مدیران  از ترکیبی از  متشکل که تیم

برای  دلایل   امکان  حد  تا  کندمی  سعی  و   داده   انجام  در  کار  این   زیادی    مرحله  این   طی  بیابد. 

با   کنندمی  تغییر  شوند، می  کشیده   چالش   به  مسائل  تکرارشونده،   صادقانه   گفتگویی  در  درگیر شدن   و 

مغزی  فرضیۀ   به   شباهتبی  که اصلاح   اعتماد  تنهامی  نیست،   سریع   ارزیابی  مرحله  از  ایده   یک  شوند. 

نمونه  امیدوارکننده   ایایده   اگر  و  کندمی  عبور   داده   توسعه  روز  چند  عرض  در  آن   از  خام   ایباشد، 

 . (Tenney, 2015; Gertner, 2014) شودمی

کارکنان • از  مراقبت2مراقبت  که  است  رسیده  باور  این  به  امن،  سازمان    از   استفاده   با   کارمندان   از  : 

  و   بوده   شناسیروان  نظر  از   امن  کار  محل  ایجاد   برای   راهکار مناسبی  رفاه کارکنان،  ملموس  معیارهای

و   امکان را  رشد  سازمان  در می  افزایش  ترقی  ندارد،   ترس  که  هاییسازمان  دهد.    نیز   هاشنهاد یپ  وجود 

 ,Wesselink et al., 2016; Chapman & Sisodia)  گیرندکارگیری قرار میفعالانه مورد استقبال و به

2015; Kearney et al., 2009; Hashemian et al., 2007) . 

 

 مفاهیم جانشین و مرتبط 

.  (Rodgers, 2000)  های جانشین، به معنای بیان مفهوم با کلمات و عباراتی غیر از مفهوم انتخابی استواژه 

با این مفهوم    ینیگزیجاقابلباک« نیز  هنگام تحلیل مفهوم سازمان امن، مشخص شد که عبارت »سازمان بی

اما عبارت »سازمان ایمن« تناسب و  ؛  (Edmondson, 2012)  است و هر دو، اشاره به یک پدیده واحد دارند 

واقع، می ندارد و در  امن  مفهوم سازمان  با  زیادی  بیانگر همانندی  ایمن،  بود که سازمان  این  به  قائل  توان 

ها و تجهیزات آن از نظر اصول فنی و ایمنی، خطرات چندانی برای سلامتی و  سازمانی است که ساختمان

امنیت   وجود  بیانگر  عمدتاً  )که  امن  سازمان  مفهوم  با  قرابتی  مفهوم،  این  لذا  ندارند.  کارکنان  جان 

 شناختی در محیط کار است( ندارد.روان 

کاربرد مفاهیم مرتبط در تحلیل مفهوم نیز مبتنی بر این اصل است که هر مفهومی، بخشی از شبکه مفاهیم 

می تشکیل  مفهوم  را  اهمیت  بیان  در  لازم،  زمینه  کردن  فراهم  ضمن  که  نقش  موردمطالعهدهد  آفرین  نیز 
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های مفهوم اصلی را در بر دارند. لذا واجد  است. در واقع، مفاهیم مرتبط صرفاً بخشی از روابط و وابستگی

ویژگی و  خصوصیات  مفهوم  تمام  رایج(Brilowski &Wendler, 2005)  نیستند  موردمطالعههای  ترین  . 

عبارتند از: »پایگاه امن،   موردبررسیشده مرتبط با مفهوم سازمان امن، در جریان مطالعات های شناساییواژه 

بی امنیتسازمان  رهبری  روان باک،  امنیت  نظریه  مدار،  مثبت،  سازمانی  رفتار  سازمانی،  حمایت  شناختی، 

 ,Kekesi & Agyemang, 2014; Harper & White)  دلبستگی، سکوت سازمانی، رفتار آوایی کارکنان«

2013; Catmull & Wallace, 2013; Chughtai & Buckley, 2013; Coombe, 2010; Botero & 

Dyne, 2009; Neilsen, 2008; Bowlby, 1973). 
 

 های تحلیل مفهوم تفسیر و دلالت

با عنایت به دیدگاه فلسفی حاکم بر رویکرد راجرز، هدف تحلیل عبارت است از تشریح استعمال کنونی 

جنبه بر  تأکید  با  اینمفهوم  به  نظر  دیگر،  سوی  از  آن.  بافتی  و  زمانی  بافت  های  این    موردبررسیکه  در 

»بیمارستان تهران« هستند، میپژوهش  تأمین اجتماعی در شهر  پیشرانهای  تعیین  به  پسرانبایست  و  های  ها 

 ای از این مفهوم ارائه داد. بینانه ، تفسیر واقعدرنهایتایجاد سازمان امن در این بافت نیز پرداخت تا بتوان 

های ایجاد این نوع سازمان( عبارتند از: درس گرفتن  های لازم برای ایجاد سازمان امن )یعنی پیشرانفرمان

گذاری دانش، غلبه بر پراکندگی از اشتباهات، تشویق یادگیری، کاهش میانبر زدن در سازمان، به اشتراک

تعارض از  مفید  استفادۀ  تفاوتجغرافیایی،  از  ارزش  نتایج ها، کسب  کردن  اجرا  سازمان،  در  موجود  های 

  ازحد ش یبهای علمی در سازمان، پرهیز از سکوت و ترویج صحبت کردن در سازمان، عدم اعتماد  پژوهش

-گرایی، دعوت کارکنان به مشارکت در امور، پاسخسازی برای امنیتبه مراجع قدرت در سازمان، زمینه

براب فروتنی در  به تلاش،  مؤثر، تشویق زیردستان  و اجرای  دهی  امور، طراحی  فعالانۀ  بررسی  ر زیردستان، 

ایده  استخراج  برای  به ریسک ها و دغدغهساختارهای منسجم  نسبت  هایی که های کارکنان، واکنش مؤثر 

سازی برای ایجاد سازمان امن، رعایت  های موفق، فرهنگکنند، الگوبرداری از دیگر سازمانکارکنان می 

روان امنیت  ایجاد  در  شنیدن  (Edmondson, 2019; Edmondson & Smith, 2006)  شناختیتعادل   ،

سازمان در  سکوت  پرورش  (Hu et al., 2013)  صدای  کار  نفس عزت،  پیوند  بودن  غنی  سازمان،   -در 

شناختی در کار، پرورش حس سرزندگی و تمایل به یادگیری در  ، رشد روان (Malekiha, 2014)  خانواده 

عنوان مشروع و موجه، دیدن قابلیت بالقوه دیگران، اجازه ، پذیرش فرد به(Spreitzer & Porath)  سازمان

پذیری  بینیالوصول بودن رهبر، پرورش آرامش و پیشها، در دسترس بودن و سهلبروز ریسک و فرصت

در هر بحران، علاقه به بررسی و رسیدگی، نه طرفداری و حمایت صرف، انتقال ذهنیت دیگران به حالت  
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انگیزش درونی به   ,Aghababaei & Rahimi)  ، توسعه رهبری اخلاقی(Commbe, 2010)  مثبت، علاقه 

مسئولیت(2023 تقویت  همدلی،  تقویت  انصاف،  تقویت  اجتماعی،  نظارت  تقویت   ورزی پذیری، 

(Mohases, 2020) آوری، خودکارآمدی، امید و  شناختی در سازمان )متشکل از تاب، پرورش سرمایه روان

 .(Hosseinpour et al., 2015) بینی(خوش

پسرانمهم سازمانترین  در  ترس  وجود  از:  عبارتند  امن  سازمان  ایجاد  ؛  (Han & Hwang, 2019)  های 

این به  ایناعتقاد  به  اعتقاد  است؛  بودن همیشگی  معنای خوب  به  لزوماً  امنیت روانی،  امنیت روانی، که  که 

برون با  روانی  امنیت  دانستن  )یکسان  است  شخصیتی  عامل  استانداردهای  یک  آوردن  پایین  گرایی(؛ 

بی افشاگری  رواج  سازمانعملکردی؛  در  از    حمایت عدم ؛  (Edmondson & Mogelof, 2005)  پروا 

؛ عدم پرورش تعهد کاری در سازمان؛ عدم وجود  (Tucker & Edmondson, 2003)  نوآوری در سازمان

فعالیت  نبودن  معنادار  سازمان؛  در  مشارکتی  در سازمانجوّ  پنه(Kahn, 2003)  ها  بدبینی ان؛  دانش؛  کاری 

ها؛ عدم  ؛ عدم تنظیم کارها؛ عدم پاسخگویی کارآمد؛ ناراحتی از شکست(Eslami et al., 2023)  سازمانی

 .(Tabdili & Shahbaz Moradi, 2019) ریزی فرآیندهاتأکید بر اهداف؛ عدم برنامه
 

 های ایجاد سازمان امن ترین پیشران(: مهم3جدول )

 پیشران ردیف پیشران ردیف

 شناختی رعایت تعادل در ایجاد امنیت روان 20 درس گرفتن از اشتباهات  1

 شنیدن صدای سکوت در سازمان  21 تشویق یادگیری 2

 در سازمان نفسعزتپرورش  22 کاهش میانبر زدن در سازمان 3

 خانواده -غنی بودن پیوند کار 23 گذاری دانش به اشتراک 4

 عنوان مشروع و موجه پذیرش فرد به 24 غلبه بر پراکندگی جغرافیایی  5

 دیدن قابلیت بالقوه دیگران  25 ها استفادۀ مفید از تعارض 6

 ها اجازه بروز ریسک و فرصت 26 های موجود در سازمانکسب ارزش از تفاوت 7

 الوصول بودن رهبردر دسترس بودن و سهل 27 های علمی در سازماناجرا کردن نتایج پژوهش 8

9 
پرهیز از سکوت و ترویج صحبت کردن در 

 سازمان
 پذیری در هر بحرانبینیپرورش آرامش و پیش 28

 29 به مراجع قدرت در سازمان ازحدشی بعدم اعتماد  10
علاقه به بررسی و رسیدگی، نه طرفداری و حمایت  

 صرف

 انتقال ذهنیت دیگران به حالت مثبت  30 گراییسازی برای امنیتزمینه 11

 علاقه به انگیزش درونی  31 دعوت کارکنان به مشارکت در امور 12
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 توسعه رهبری اخلاقی  32 دهی مؤثر پاسخ 13

 تقویت همدلی  33 تشویق زیردستان به تلاش  14

 پذیری تقویت مسئولیت 34 فروتنی در برابر زیردستان 15

 تقویت نظارت اجتماعی  35 بررسی فعالانۀ امور  16

17 
طراحی و اجرای ساختارهای منسجم برای  

 های کارکنان ها و دغدغه استخراج ایده 
 ورزی تقویت انصاف 36

18 
هایی که کارکنان واکنش مؤثر نسبت به ریسک

 کنند می
37 

شناختی در سازمان )متشکل از  پرورش سرمایه روان

 بینی(آوری، خودکارآمدی، امید و خوشتاب

19 
های موفق،  الگوبرداری از دیگر سازمان

 سازی برای ایجاد سازمان امن فرهنگ
  

 
 های ایجاد سازمان امن ترین پسرانمهم (:4) جدول

 پیشران ردیف پیشران ردیف

 ها در سازمان معنادار نبودن فعالیت  9 وجود ترس در سازمان  1

2 
که امنیت روانی، لزوماً به معنای خوب  اعتقاد به این

 بودن همیشگی است 
 کاری دانش پنهان 10

3 
که امنیت روانی، یک عامل شخصیتی  اعتقاد به این

 گرایی( است )یکسان دانستن امنیت روانی با برون 
 بدبینی سازمانی  11

 عدم تنظیم کارها  12 پایین آوردن استانداردهای عملکردی  4

 عدم پاسخگویی کارآمد  13 پروا در سازمان رواج افشاگری بی 5

 ها ناراحتی از شکست 14 از نوآوری در سازمان  حمایتعدم 6

 عدم تأکید بر اهداف  15 عدم پرورش تعهد کاری در سازمان  7

 ریزی فرآیندها عدم برنامه 16 عدم وجود جوّ مشارکتی در سازمان  8

 

-گرا نشأت میشناسی مثبتباشد که در واقع، از روانهای نوین سازمان مثبت میسازمان امن، یکی از گونه 

 ,Seyed Naqvi & Rafati Alashti) گرا است رفتار سازمانی مثبت  ۀ گرا ریشه و پایشناسی مثبت روان گیرد. 

  « دارد 1شناسی با عنوان »نظریه دلبستگی . از سوی دیگر، نظریه سازمان امن، ریشه در یک نظریه روان2010(

________________________________________________________________ 

1 . Attachment Theory 
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(Edmondson, 2012)( بالبی  توسط جان  بار  اولین  برای  دلبستگی  نظریه  اهمیت عمیق  1969.  بیان  برای   )

دلبستگی یک پیوند بین مادر )یا سایر مراقبان اصلی( و کودک در رشد و تکامل بعدیِ کودک ارائه شد.  

 . (Kunda, 2006)  پیوند عاطفی با شخص دیگر است

عنوان  های خود دلبستگی امن دارند، سازمان را بهکنند به سازمانطور خاص، زمانی که افراد احساس میبه

»برای آن موجودیتی می فیزیکی و مالی مهمی را فراهم می  تنهانه ها وجود دارد« و  بینند که  کند،  حمایت 

کند. این حالت هماهنگی عاطفی، علاوه بر این، تأثیر بلکه حساسیت، درک و تأیید عاطفی را نیز فراهم می

اثربخشی سازمانی دارد بر  امن، مدیران و کارکنان دارای  (Nilsen, 2005)  چشمگیری  ایجاد سازمان  . در 

به  نقش نسبت  بازتعریف  نوعی  امن، لازم است  ایجاد سازمان  برای  هستند.  بااهمیتی  البته  و  های گوناگون 

پذیرد. بدین ترتیب که مدیر، از فردی که پاسخ را در اختیار های مدیران و کارکنان سازمان صورت  نقش

شود که جهت را مشخص کند، به فردی تبدیل میدهد و عملکرد دیگران را ارزیابی میدارد و دستور می

کند و شرایط را برای یادگیری  های مناسب برای ایجاد شفافیت و بهبود کار میکند، درخواست ورودیمی

شده توسط مدیران سطح بالاتر را به انجام  آورد. زیردستان نیز از افرادی که فقط کار تعیینمداوم فراهم می

به یک منبع ارزشمند برای سازمان می تبدیل  تبدیل شوند که دانش و مهارت آنان  به افرادی  باید  رساند، 

اشتراکمی به  با  و  و حیاتشود  اساسی  بینش  ایجاد  دانش، در  این  دارند  بخش در سازمانگذاری   نقش 

(Edmondson, 2012) . 

تشکیل اصلی  اجزای  از  روانیکی  »امنیت  امن،  سازمان  میدهندۀ  منظور شناختی«    امنیت   از  باشد. 

کند و تا  می  آرامش  و   امنیت  احساس  چقدر  محیط کار،  در   حضور  زمان  ر د  فرد  است که   آن  شناختی،روان 

در  میزان،  دارد   محیط  از  خود  ذهنی  های ارزیابی  چه  را  تلقی  این    و   آمیزتهدید  عوامل  که   اطرافش 

  و  »اضطراب را پدیده  . نقطه ثقل این(Harper & White, 2013) اندنکرده  یا کرده  احاطه را وی خطرآفرین

ارتقای  (Mulyadi, 2010)  دهدمی  تشکیل  روانی«  برانگیختگی موجب  سازمان،  در  روانی  امنیت  وجود   .

.  (Kekesi & Agyemang, 2014)  کلی آن سازمان شده و سطح آن را نسبت به سایر رقبا ارتقا خواهد داد

بر   هایمحیط  در افراد    واکنش   با   تنهانه   نمایند،   کمک  درخواست  یا  کنند   اشتباه   اگر  که   باورند   این   ایمن، 

واقع،  انتظار  مورد   و  مجاز  گوییرُک  و   صداقت  بلکه  شد  نخواهند  مواجهه  بدی در    امنیت  زمانی  است. 

بدون   باشند   داشته   آسودگی   احساس  نظراتشان  بیان   در   افراد   که   شودمی  حاصل  از  ترس  و   خجالت   و 

 . (Zink et al., 2008) بپرسند سؤال مجازات
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ای انجام گیرد تا بتوان به  شناختی در سازمان، باید اقدامات حامیانه، بعد از آفرینش امنیت روانطورکلیبه 

نوگرایی مداوم  اول،  نائل آمد. در وهله  امن   منظور به  بسیار ضرورت دارد. رهبران سازمان  1ایجاد سازمان 

برای  که  مساعد  کار  محل  ایجاد ابزارهای  و  نوآوری  یادگیری،  فضایی مطلوب  باشد،   در   زیادی  پیشرفت 

رهبران  اختیار اعمالشانگفته  طریق  از  دارند.  و  سیستم  با   و  ها    انجام   به   را   افراد  که   ارتباطی  طراحی 

امن بی  کار  محیط   کند،می  تشویق   سازنده   گفتگوهای  و  به  باک  دیگر سو، می  وجود  را  از    امنیت   آورند. 

افراد    که  سازمانی  ایجاد  دارد. برای   نیاز  مداوم  احیا و نوسازی  به   و  شکننده است  و   پذیرآسیب  بسیار  روانی

 شناختیروان  دیرینۀ  ها و عقایدجریان  جهت  خلاف  باید در  دهند،  بروز  را  شانخودِ واقعی  بتوانند  در آن

ترجیح   سخن گفتن   بر   را   سکوت  افراد  شودمی  باعث   یاجتماع  و  روانی  نیروهای   تقارن  حرکت نمود. عدم

امروزه  اساسیمسئولیت   از  یکی  دهند.  را  است   این  رهبران  های  را  با »صداقت«  که »سکوت«  »ترس«  با    و 

جایگزین امنیت  »تعامل«  محیط   پویا  ایمسئله  روانی،  کنند.  دارد.  قرار  تحول  و  تغییر  معرض  در  و    است 

  تحت   یا   جدید   با رهبر   رویارویی  در   است، شاید   برخوردار   غیرمعمولی  گویی رُک  و   صداقت   از  که  کاری

فرماست، امکان تغییر که سکوت ترسناکی بر آن حکم  کاری  در محیط  نماید. همچنین   تغییر  تازه،  شرایط

به محیطی که تصمیم تبدیل آن  و  به گیریسازمان  انجام می  ها در آن  دارد. سبک مشورتی  شوند، وجود 

چنین می  گذشته  در  سازمان  دردناک   هایشکست   به  اندیشیدن  نتیجۀ  در  تغییراتی  معمولاً    افتد اتفاق 

)Maxwell, 2011( سکوت صدای  »شنیدن  دیگر،  سوی  از  مستحکم2.  در  و  است  مهم  بسیار  نیز  سازی  « 

 از   ترس  زدودن  که  باشیم  بینواقع  باید  ( ما1986دمینگ )  زعمبه شناختی در سازمان تأثیر دارد.  امنیت روان

الوصول برای ایجاد امنیت  است. در واقع، یک شیوه و یا مسیر جادویی و سهل  سفر   یک  مانند   هر سازمانی

با آن سریعاً به محیط کاری امن دست یافت با تعهد به  اما رهبران می؛  روانی وجود ندارد که بتوان  توانند 

نیز آفرینش و پرورش خلاقیت و نوآوری در سازمان، اولین قدم را بردارند. شنیدن   ایجاد امنیت روانی و 

به این درک برسند که سکوت  صدای سکوت بدین معناست که هر یک از کارکنان یا مدیران سازمان، 

، دیگرعبارتبه ؛  اندیشه بودن نیستمحتوا بودن یا بیبی  همکارانشان دارای معناست و هر سکوتی به معنای

با   باعث   که  رفتارهایی  برخی  توانمی  قوانین  در  ساده   تغییرات  اعمال  هر سکوتی به معنای رضایت نیست! 

 . (Hu et al., 2013) کرد اصلاح شوند را ترس می فضای  تقویت

________________________________________________________________ 

1 . Continuous Renewal 

2 . Hearing the Sounds of Silence 
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آوای  است.  کارکنان«  آوایی  »رفتار  امن،  سازمان  ایجاد  برای  مهم  بسیار  و  بسترساز  عامل    کارکنان  دیگر 

  گرفته   نظر  در  کارکنان  درگیری یا مشارکت ذهنی  و   انگیزش  به   دستیابی  عوامل  تریناصلی  از  یکی  منزلۀبه 

مشارکت  شودمی مرحله  را  کارکنان  و  تصمیم  ریزیبرنامه  از  اتخاذ    تضمین   سازمانی  فرآیندهای  در  تا 

)  زعمبه.  (Salman et al., 2020)  کندمی وایتینگ  و  بیشتر2019باتلر  در    و   درک   کار  نیروی   اوقات،  (، 

 فرصتی  باید   کار  نیروی   این   دارند. بنابراین  مدیرانشان   به   نسبت  سازمان  کارکردهای  پیرامون   دانش بیشتری 

نظراتش   برای رفتار  داشته   سازمانی  هایگیریتصمیم  در   فعال  حضور   و   کار  پیرامون   ابراز   آوایی  باشد. 

 تصمیمات   پیرامون  انتقادات   و   کار  ایرادات  سازنده،   نظرات  که   دارد  اشاره   هاآن   نقش   فرا   رفتار  به  1کارکنان 

عملکرد  هدف  با  را  سازمانی از(Ran & Zhou, 2020)  گذارند می  میان   در  خود  مدیر  با  سازمان  بهبود   . 

آوایی  بالا،  به   پایین  منظر برانگیختن   تنها نه  کارکنان  رفتار    رفتارهای  و   ها آن  پذیری مسئولیت  موجب 

مدیریتی،  تشخیص  با  بلکه  شود،می  سازمانی  شهروندی بهبود   مشکلات  به    و   کار  محیط  وضعیت  منجر 

شد   نیز   را   سازمان  در   رقابت   تقویت  )(Tedone & Bruk- Lee, 2021)  خواهد  هیمز  سه 2012.    مؤلفه   ( 

مؤلفه    نظر  در  کارکنان  سازمانی  آوای  برای  را  سودمندی«  یا  کارآمدی  و   ایمنی  »تشویق، است.  گرفته 

دیگر سخن،    دارد. به  مافوقشان  آوایی  رفتار  تشویق  و  حمایت  میزان  از  کارکنان  برداشت  به  اشاره   »تشویق«

 کند. مؤلفه »ایمنی« اشاره می  تشویق   و  حمایت   را   کارکنان  سازنده   نظرات مفید و   و   ها تا چه میزان ایده   مدیر

 مافوق   سرزنش   و   توبیخ   احتمال   به   سازمانی  آوای  از بعُد   دارد. این   سازمان آوایی در   رفتار  از   ناشی  عواقب   به 

توجه  نظرهای  و   عقاید  بیان   دلیل  به مؤلفه    تهدید  را   او  شغلی  امنیت  است   ممکن  که  دارد  کارکنان  کند. 

  با   سازمانی  های گیریتصمیم  در  اندازه   کارکنان چه  آوایی  رفتار  که  دارد  اشاره   امر  این  به  نیز  »کارآمدی«

 . (Hames, 2012) گیردمورد استفاده قرار می سازمانی امور  در و  شودمی مواجه  استقبال

تیم یا   « است. اعضای 2مدار ترین عوامل در تحقق سازمان امن، وجود »رهبری امنیتسرانجام، یکی از مهم

سازمان  هایواکنش  و  هافعالیت  در  سازمان، یا  اما  تیم  توجهحالن یدرع  هاآن  درگیرند؛   رفتار   به  زیادی  ، 

 یک  منزلهبه را هم    مذکور   تیم  کنند،  غیرتدافعی ارزیابی  و   گرانهحمایت  را   رهبر  رفتار  اگر  دارند.  رهبر نیز

  اعضای  کنند،   عمل   تنبیهی  یا  خودکامه  صورتبه   تیم   رهبران   اگر   ولی   امن روانی تلقی خواهند نمود.  محیط

باشند زیرا سازمان یا تیم   نداشته  آمیزمخاطره   و  مشارکتی  رفتارهای  در  تعامل  برای  تمایلی  است  تیم ممکن

________________________________________________________________ 

1 . Voice Behavior 

2 . Secure Base Leadership 
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تلقی می ناامن  محیطی  رهبری(Liden et al., 2008)  کنندرا    و   دلبستگی  تئوری  به  اصل  در  مدارامنیت   . 

( اینزورث  )1978و    1971،  1967کارهای  بالبی  و  امن«  1988،  1969(  »پایگاه  با  رابطه  در  . گرددیبازم( 

)در  و   »اجتناب  بعُد  دو   در   تقریباً  امن،  پایگاه  تعریف  و   خود   مورد   اضطراب«  هر   است.   شده   دیگری(  در 

و   ایمن  ایجاد محیطی  برجسته است. رهبران مسئول  و  بسیار حیاتی  نقش رهبران  و  امن، مسئولیت  سازمان 

توانند شکوفا شوند. این  کند که در آن کارکنان میمراقبتی هستند که جوّی خلاقانه و نوآورانه را ایجاد می

امنیت یا  امن  »رهبری  ره امر،  دارد.  نام  میمدار«  ایجاد  پیوند  و  اعتماد  کمک بران  کارکنان  به  که  کنند 

ها انرژی بیشتری  کند تا آن ها را برای کشف و نوآوری آزاد میکند احساس امنیت نمایند و ذهن آنمی

شوند درگیر  و  باشند  امنیت(Hasani & Shohudi, 2012)  داشته  رهبران  روشی   9مدار،  .  به  را  ویژگی 

طور همزمان، کنند تا میزان مناسبی از ایمنی را فراهم آورند و به درست و در زمان مناسب با هم ترکیب می

قابلیتریسک تأیید افراد؛ )ج( دیدن  )الف( آرام ماندن؛ )ب( پذیرش و  نمایند:  نیز تشویق  های  پذیری را 

امور مثبت؛ )ز(  های قدرتمند به دیگران؛ )و( تمرکز بر  وجو؛ )هـ( مخابرۀ پیامبالقوه؛ )د( گوش دادن و پرس

ریسک بودنتشویق  دسترس  در  )ط(  درونی؛  انگیزش  طریق  از  دیگران  به  بخشیدن  الهام  )ح(    پذیری؛ 

(Coombe, 2010) . 
 

 بیان مثال متناسب با مفهوم

گانه در رویکرد راجرز، ارائه مثال یا نمونه مناسب در صورت نیاز است. علیرغم های ششیکی از فعالیت

میاین احساس  مثالی  چنین  ارائه  برای  نیاز جدی  در که  شرکتی  یا  سازمان  وجود  عدم  دلیل  به  ولی  شد، 

های ذکر شده برای سازمان امن برخوردار باشد، همچنین  داخل کشور ایران که از خصوصیات و ویژگی

مؤلفه و  عوامل  دخالت  و  امن  سازمان  ایجاد  فرآیندی  مثال  ماهیت  ارائه  امکان  آن،  ایجاد  در  متعدد  های 

از سازمان میواقعی  که  ندارد  مورد وجود  این  در  ایرانی  از محدودیتهای  را  امر  این  پژوهش  توان  های 

نمود محسوب  این؛  حاضر  به  عنایت  با  پژواما  این  تأکید  حوزه که  در  امن  سازمان  مفهوم  توسعه  بر  هش 

 های امن اشاره خواهد شد.ها به سازمانباشد، به نقش مثبت تبدیل بیمارستانبهداشت و درمان ایران می

بهداشتی   دهنده ارائه  سازمان  ترین مهم  عنوان به  بیمارستان   و   تأمین   حفظ،   در   مهمی  نقش   درمانی،  خدمات 

سلامت  در  جامعه  ارتقای  مدیریت  نیاز   سازمان  این  راستا،  این  دارد.  داشته؛    کارآمد  مدیران  و  نوین  به 

 در   منابع  مؤثر   کاربرد  و  مدیریت  به نحوه   ایملاحظهقابل   حد  تا  بیمارستان  اثربخشی  و   که کارایی  ایگونه به 

 مدیریتی  وجود   که بدون   است   این   بر  عقیده   . امروزه،(Ebrahimnia et al., 2010)  بستگی دارد  سازمان  آن

  و   درمان  و   شبکه بهداشت  نظام  در  مطلوب  اثربخشی  و  کارایی  نوین مدیریت،  های روش  بر  مسلط   و  پویا
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درمان،  (Shi, 2007)  آیدنمی  دست   به   بیمارستان کادر  بر  زیاد  بسیار  روانی  فشار  و  کاری  وظایف  نوع   .

می ایشان  برای  بعدی  منفی  عواقب  و  چشمگیر  اضطراب  و  استرس  شغلی،  فرسودگی    گرددموجب 

(Sabokro et al., 2017; Ahanchian et al., 2015)ها به دلیل سروکار داشتن با  . از سوی دیگر، بیمارستان

انسان  و سلامتی  و دستورالعملجان  استانداردها  با  امر های سختها،  این  متعددی روبرو هستند که  گیرانۀ 

تواند عاملی برای سکوت سازمانی و  اما از سوی دیگر، همین استانداردها می؛ هاستلازمه کارکرد مؤثر آن

  از   های سازنده کارکنان به دلیل ترس از عواقب بعدی باشد. از سوی دیگر، یکیعدم ارائه پیشنهادها و ایده 

است که بر    ویروس  کرونا  از  ناشی  بیماری  شد،  بشری  گیر جامعهگریبان  در چند سال اخیر،  که  هاییبحران

و همچنین ح مردم جهان  زندگی  داشت. درسبک  همراه  به  تأثیرات شگرفی  درمان  و  بهداشت   میان  وزه 

مسلماً  متعدد  های مؤلفه بحران،  این  بیمارستانبه   درمانی  مراکز  را  نقش   ترینمهم  مدیریت    عنوان به  هاویژه 

  بحران،  با  مقابله  هایاستراتژی  و  آمادگی  برای  هاییارائه طرح  و  داشته و دارند  بر عهده   سازمان  تریناصلی

باشد. این امر، در صورت وجود    داشته  بلایا  از  ناشی  جانی  تلفات  کاهش  در  چشمگیری  تواند تأثیراتمی

ایده  پذیرای  و  امن  امکانجوّ  درمان  حوزه  کارکنان  تفکرات  و  است ها  .  (Hazarjaribi, 2011)  پذیر 

 هاآن   از  مؤثر  مایتح  برای   بهداشتی  های دهندگان مراقبتارائه  هایچالش  و   تجربیات  ، شناختطورکلیبه 

 Shahed)  رسدویژه در مواقع بحرانی(، ضروری به نظر میمحیطی امن برای انجام وظایف خود )به  ایجاد  و

Hagh Ghadam et al., 2020) . 

 بحث و نتیجه 

ایران  درمان  و  بهداشت  حوزه  به  رویکردی  با  امن  سازمان  مفهوم  توسعه  حاضر،  پژوهش  هدف 

کارهای  )بیمارستان انجام  عدم  و  امن  سازمان  مفهوم  بودن  جدید  به  عنایت  با  بود.  اجتماعی(  تأمین  های 

های بیمارستانی( و فقدان وجود مدل مفهومی مطالعاتی و پژوهشی مکفی راجع به آن )خصوصاً در سازمان

پیشران نسبت به خصیصه یا پسرانها،  از  ها  نوع سازمان  این  و وجود فشارهای روانی زیاد در   سوکیهای 

ویژگیمحیط و  بیمارستانی  محیط  های  یک  به  بیمارستان  تبدیل  موجب  که  سازمان  نوع  این  خاص  های 

ژه جدید است. لذا نگارندگان این  گردد، در ابتدا نیاز به توسعه مفهومی این کلیدواناامن برای کارکنان می

ای راجرز داشتند و در این مسیر، گیری از مدل شش مرحلهپژوهش سعی در تبیین مفهوم سازمان امن با بهره 

ها تناسب داشته باشد. هرچند  هایی بودند که با ماهیت کار و محیط بیمارستانبیشتر به دنبال مفاهیم و مؤلفه 

-ها )از قبیل سازماندر این پژوهش، برای سایر سازمان شده ییشناساهای توان انکار کرد که اکثر مؤلفهنمی

دارند نیز مصداق  و خدماتی(  تولیدی  مؤلفه؛  های  برخی  برای  اما  پراکندگی جغرافیایی«  بر  »غلبه  )مثل  ها 

اعتماد  بیمارستان عدم  اجتماعی،  تأمین  تابعه  سازمان،  ازحدش یبهای  در  مراجع قدرت  در    به  برابر فروتنی 
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ریسک به  نسبت  مؤثر  واکنش  میزیردستان،  کارکنان  که  و  هایی  استانداردها  وجود  به  توجه  )با  کنند 

پذیری در هر بحران( عمدتاً خاص  بینیهای مدون در حوزه پزشکی(، پرورش آرامش و پیشدستورالعمل

 های بیمارستانی هستند. محیط
صرفاً   شود،   و پیروزی  شکست   باعث  تواند می  نوآوری  وجود   که   دنیایی  کسب موفقیت در  برای   سازمان  هر

استخدام  متخصص،  نخواهد  کفایت  انگیزه   با  و  باهوش  افراد  به  افراد   است   ممکن  باتجربه  و   ماهر  کرد. 

  عدم   دلیل   به   حالت   این   بساچه نمایند.    مشارکت  کرده و   استفاده   دانند می  آنچه   از   حساس   شرایط   در   نتوانند 

 عصبانی  و  اشتباه کردن  به  تمایلی  هاآن  که  است  دلیل  این  اوقات به  باشد. اغلب  خود  دانش  به  نیاز  شناخت

برای   را  خود  رئیس  کردن نیروهای این  ندارند.    ایگونهبه  باید   کار  محیط  شوند،   شکوفا  بتوانند   دانشی  که 

 سؤالات،   ها،نگرانی  گذاری اشتراک به  معنی  به  این   باشند؛  رخاطآسوده   دانش خود   ابراز  برای   افراد   که  باشد 

باکانه توسط اعضا« ، سازمان باید »امن« یا »سرشار از رفتار بیکلامکیاست. در    های ناقصایده   و  اشتباهات 

امروزه  یا  به   تمایلی  و   کنندمی  نشینیعقب  افراد  اغلب  کاری  های محیط   بیشتر  در  باشد.    درخواست  گفتن 

 افزوده   مسائل  بر پیچیدگی  روز   بماند. هر   جای   بر  هاآن   از   بدی   تصویر  است   ممکن  چراکه   ؛ ندارند  چیزی

  باید  و   نیست  کافی  تنهاییبه استعداد    با   فرد  شود. استخدام می  احساس  بیشتر  گروهی  کار  به   نیاز  و  شودمی

تبدیل کردروازاین .  (Cozolino, 2006)  کند  کار  خوبیبه   دیگر  افراد   با   بتواند  »پایگاه ،  به یک  ن سازمان 

(، 2012پرور« در دنیای پرتلاطم امروزی، بسیار مهم و ضروری است. به گفته کالریسر )باکامن« یا »جوّ بی

می ایجاد  را  محافظت  که حس  یا شی  مکان، هدف  فرد،  از یک  است  عبارت  امن  احساس »پایگاه  کند، 

ارائه میراحتی می تغییر  و جستجوی  برای کاوش، ریسک کردن  را  الهام  انرژی و  از  منبعی  و   دهد«دهد 

(Tabdili & Shahbaz Moradi, 2019)  تشویق و  »پشتیبانی  به  اشاره  که  است  اصطلاحی  امن«  »پایگاه   .

و   دلبستگی  غیر  اهداف  پیگیری  برای  »تئوری  زیبرانگچالش زیردستان  تحقیقات  از  مفهوم،  این  دارد.   »

 ;Bowlby, 1988)  ( ارائه شد، نشأت گرفته است 1988« که توسط جان بالبی و مری اینزورث )1دلبستگی 

Popper & Mayseless, 2003)ها شد و ایدۀ »تبدیل سازمان  . بعدها این مفهوم وارد حوزه مدیریت سازمان

 . (Fein et al., 2019) به یک پایگاه امن« مطرح گشت 

خود   به   فردی   میان   های ترس  آن   در  که   است   سازمانی  امن،  سازمان احساس   رسیده   حداقل  )یعنی  باشد 

امنیت  حداکثر  به  سازمان  عملکرد  درمجموع  و   هاتیم  عملکرد  تا   شناختی( امنیت روان  شناختی روان  برسد. 

________________________________________________________________ 

1 . Attachment Theory 
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  شان واقعی  خودِ   کنند و   اظهارنظر  خاطرآسوده  توانند ی م  افراد  آن  در  که   است   وجود محیطی  معنای   به   عموماً

اشتباهات  ها دغدغه  راحتیبه   توانند می   دارند   روانی   امنیت  افراد  که  زمانی   ویژه به  باشند؛    بدون   را   خود   و 

  توان می  ، جهیدرنت  . (Popper & Amit, 2011)  کنند   اذعان  سرخوردگی  و   شرمندگی  خجالت،   گونه هیچ

انتظار  خوبی  اتفاقات  هایی محیط  چنین   در   گفت اشتباهات  در    توان می  و  شوندمی  مطرح  درنگی ب  است: 

هماهنگی  اتخاذ   تریسریع  هایالعملعکس   سازمان  سراسر  و   واحدها  میان  در  مرز  بدون   هایکرد، 

  شد   خواهد  بیان   ترراحت  شوند  سبب  شگرف  تغییرات   توانندمی  بالقوه که  های ایده   بود،   خواهد   پذیرامکان

(Pereira & Mohiya, 2021) به روان   وجود   خلاصه  طور.    این  در  تواندمی  کار  محیط  در  شناختیامنیت 

باشد؛ لذا از اهمیت بسیار زیاد و حیاتی برخوردار است و کلید    سازمان  در  ارزش  خلق   منبع  پیچیده   شرایط

 . JunYoon, 2012)  باشدایجاد سازمان امن، آفرینش و ارتقای امنیت روانی در سازمان می

امنیت »رهبری  از  عبارتند  امن،  با موضوع سازمان  مرتبط  متغیرهای  »حمایت  (Kriel, 2021)  «1مدار دیگر   ،

 Biggart) ، »تیم امن« (Molero et al., 2019) ، »پناهگاه امن«)Zafar & Kayani, 2019( «2مدار رهبر امنیت

et al., 2017)»ترس سازمانی« ،  (Bellini et al., 2022)نقش . بررسی به رفتارها و  های  های عمیقی راجع 

رشته امن(، در  )پایگاه  کاری  امن  محیط  هر  در  روانمختلف  روانهای  و   ;Main, 1991)  درمانیشناسی 

Wallin, 2007; Fosha, 2000)  نوروبیولوژی )  (Cozolino, 2006)  و  کومب  است.  شده  (  2010انجام 

شناختی را  ( نیز ابعاد سرمایه روان2018هان و هوانگ )مدار را معرفی کرده است.  هشت جنبۀ رهبری امنیت

کنندۀ امنیت در سازمان را معرفی گانه رهبری فراهم( ابعاد پانزده 2019اند. مولرو و همکاران )تشریح کرده 

(؛ ارکان پایگاه 2017مدار توسط انور )عضو برای ایجاد رهبری امنیت-اند. عناصر رابطه اثربخش رهبرکرده 

( همکاران  و  بیگارت  توسط  تشکیل2017امن  عناصر  امنیت(؛  رهبری  و  دهنده  سوداگر  توسط  مدار 

  ابزار جعبه ( بررسی شد.  1396خلیجیان و همکاران )  گانه رهبری امن توسط(، ابعاد شانزده 1400زایی )ناستی

روان امنیت  ایجاد  برای  توسط  رهبری  شهبازمرادی  شناختی،  و  سال  تبدیلی  شد    1399در  نهایتاً  ارائه  و 

اما در مورد وجوه ؛  عنوان یک پایگاه امن« کردنداقدام به بررسی »تیم به  2014نیز در سال    اسکافیلد و بیک

مدار، تجارب کارکنان و مدیران  های مدیریت امنیتمدار، سبکفرهنگ امنیت  ازجملهدیگر سازمان امن )

 سازمان امن و ...( پژوهشی انجام نشده است.

________________________________________________________________ 

1 . Secure Base Leadership 

2 . Leader Secure Base Support 
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تواند به  های فعال در حوزه بهداشت و درمان ایران میعدم وجود امنیت روانی در سازماناز سوی دیگر،  

سازمان این  داشتن  سروکار  انسان دلیل  جان  و  با سلامت  جبرانها  بسیار  اثرات  داشته  ها،  دنبال  به  ناپذیری 

بیمارستان سازمانی  محیط  که  است  نیاز  لذا  و  باشد.  باشند  کافی  روانی  ایمنی  دارای  درمانی،  مراکز  و  ها 

دهندۀ سازمان اما عناصر و عوامل تشکیل؛  عنوان سازمان امن توسط کارکنان و کادر درمان تلقی گردندبه 

اندرکاران این حوزه با شده نیستند که مدیران و دستمین اجتماعی چندان شناختههای تأامن در بیمارستان

ام سازمان  ایجاد  پی  در  به آن،  پژوهش تمسک  انجام  بیانگر ضرورت  امر  این  باشند.  این  ن  در  بیشتر  های 

 حوزه است.

، به  نظریگردد با عنایت به جدید بودن مفهوم سازمان امن از لحاظ در پایان، به پژوهشگران آتی توصیه می

سازمان مفهومی مختص  مدل  ارائه  و  مفهوم  این  تولیدی،  بررسی  دولتی، خصوصی،  از  )اعم  مختلف  های 

خدماتی و ...( بپردازند تا ضمن کمک به غنای هرچه بیشتر این مفهوم، گامی در جهت ارتقای کارآمدی و  

 های گوناگون بردارند. وری سازمانبهره 
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