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Background & Purpose: Courageous behaviors are very important for organizations because 
they can solve their problems and instill long-term trust in the organization. The purpose of this 
research is to understand the process of choosing courageous behavior in public organizations. 

Methodology: This research is applied research with a qualitative approach and grounded theory 
method was used. The participants in this research were experts in the behavioral-human 
resources field of public organizations of East Azerbaijan province (Tabriz & Marand Cities) 
were selected as a statistical sample through a purposeful sampling method. The tool of data 
collection was semi-structured interview. The obtained interview data was analyzed and codified 
using Maxquda Version 2020. 

Findings: Based on the result, the central category was explained in four subcategories of 
"persistence and resilience", "brave and boldness", "activity and not being indifferent to observed 
deviations", and "the ability to preserve identity and honesty in telling the truth". Causal 
conditions were classified in the form of two categories of individual and structural factors, 
background conditions in the form of managers' personality and performance, social pressure, 
informal organization and educational and social contexts, and intervening conditions in the form 
of economic, political and cultural factors. Actions-reactions were also identified in the form of 
the categories of developing a risk-taking culture, modeling brave people and publishing their 
narratives, raising awareness and training human resources, expanding effective bilateral and 
multilateral interactions, and designing encouraging and supportive mechanisms promoting 
courage behaviors. Finally, the results were categorized into the categories of individual, 
organizational, and extra-organizational achievements. 

Conclusion: Human resources managers can learn about courageous behavior, its choosing 
process, and the consequences of this behavior in organizations with the help of the paradigm 
model presented in this research and finally, make a series of structural, cultural, and political 
reforms to develop courage behavior. 
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  منتخب يهاي دولت رفتار شجاعانه در سازمانچگونگي اتخاذ  بنياد فهم داده
  

  4پور اكبر حسن ،3مريم طهراني، 2حمزه خواستار ،1پور منيره محبعلي

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله
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 اعتمـاد  هـا،  آن مشـكلات  برطـرف  ضـمن  زيـرا  هسـتند؛  مهـم  بسـيار  هـا  سازمان براي شجاعانه رفتارهاي :زمينه و هدف
  .است دولتي هاي سازمان در شجاعانه رفتار انتخاب فرايند فهم پژوهش، اين هدف. كنند مي القا سازمان به را مدت طولاني
 ايـن  در كننـدگان  مشاركت. است شده اجرا بنياد داده تئوري روش با و است كيفي رويكرد با كاربردي نوع از پژوهش :روش
 بـا  كـه  بودنـد ) مرنـد  و تبريز شهر( شرقي آذربايجان استان دولتي هاي سازمان انساني منابع ـ رفتاري حوزة خبرگان پژوهش
 از اسـتفاده  با مصاحبه هاي داده. بود ساختاريافته نيمه مصاحبة ها داده گردآوري ابزار. شدند برگزيده هدفمند گيري نمونه روش
  .شد وتحليل تجزيه و كدگذاري 2020 نسخه كيودا مكس افزار نرم

 و پشـتكار « فرعـي  هـاي  مؤلفـه  قالـب  در شـجاعانه،  رفتـار  انتخـاب  محـوري  مقولـة  پژوهش، اين نتايج براساس :ها يافته
 صداقت و هويت حفظ توان« و »شده مشاهده هاي انحراف به نبودن تفاوت بي و كنشگري« ،»شهامت و دليري« ،»آوري تاب
 هـاي  مقولـه  قالب در اي زمينه شرايط ساختاري، و فردي عوامل هاي مؤلفه قالب در عليّ شرايط. شد تعريف »حقيقت بيان در

 قالـب  در گـر  مداخله شرايط و اجتماعي و تربيتي هاي زمينه و غيررسمي سازمان اجتماعي، فشار مديران، عملكرد و شخصيت
 فرهنـگ  توسـعة  هـاي  مقولـه  قالـب  در نيـز  راهبردهـا . شـدند  بنـدي  دسـته  فرهنگـي  و سياسي اقتصادي، عوامل هاي مقوله

 تعـاملات  گسـترش  انسـاني،  منـابع  آمـوزش  و بخشـي  آگـاهي  آنان، هاي روايت نشر و شجاع افراد از الگوسازي خطرپذيري،
 نهايـت،  در. شـد  شناسـايي  شـجاعانه  رفتارهـاي  مـروج  حمـايتي  و تشويقي سازوكارهاي طراحي و مؤثر چندسوية و دوسويه
  .شدند بندي دسته فراسازماني و سازماني فردي، دستاوردهاي هاي مقوله به پيامدها

 بـا  پـژوهش  ايـن  در شـده  ارائه پارادايمي مدل كمك به توانند مي انساني منابع حوزة گذاران سياست و مديران :گيري نتيجه
 سـري  يـك  بـه  نهايـت  در و شـوند  آشـنا  ها سازمان در رفتار اين بروز از حاصل پيامدهاي و آن انتخاب فرايند رفتارشجاعانه،

  .بزنند دست شجاعانه رفتار توسعة براي سياسي و فرهنگي ساختاري، اصلاحات

  .يدولت يها سازماني، شجاعت اجتماعي، شجاعت اخلاقي، شجاعت جسم :ها كليدواژه

09/02/1403  
14/03/1403  
24/03/1403  
10/04/1403  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار

  
  

مطالعـات   .منتخـب  يهاي دولت ـ رفتار شجاعانه در سازمانچگونگي اتخاذ  بنياد فهم داده). 1403( ، اكبرپور حسن مريم و طهراني، حمزه؛ خواستار، ، منيره؛پور محبعلي :استناد
 DOI: https://doi.org/10.22034/JHRS.2024.202935  .113 -82، )2(14منابع انساني، 

  
   m.malipour@yahoo.com   :رايانامه .خوارزمي، تهران، ايران دانشجوي دكتري، گروه مديريت منابع انساني، دانشكده مديريت، دانشگاه  .1
  khastar@khu.ac.ir   :رايانامه. رانيوكار، دانشكده مديريت، دانشگاه خوارزمي، تهران، ا استاديار، گروه مديريت كسب. 2
  m.tehrani@khu.ac.ir   :رايانامه. رانياستاديار، گروه مديريت منابع انساني، دانشكده مديريت، دانشگاه خوارزمي، تهران، ا. 3
 a.hassanpoor@khu.ac.ir   :رايانامه. رانيي، دانشكده مديريت، دانشگاه خوارزمي، تهران، امنابع انسان تيريگروه مددانشيار، . 4

 
 http://www.jhrs.ir مديريت، دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاريدانشكده : ناشر

 
This Journal is licensed under a Creative Commons Attribution-
NonCommercial 4.0 International License

  113 -82. ص، ص2، شماره 14، دوره تابستان، 1403مطالعات منابع انساني، 
 2783-0624: شاپاي الكترونيك

  
 



  
  

  84  پور و همكارانمحبعلي.../هايرفتار شجاعانه در سازمانچگونگي اتخاذ  بنياد فهم داده

  
 

  مقدمه
در دنياي معاصر بين منابع و امكانات سازمان، نيروي انساني از اهميت خاصي برخوردار است و جامعه را در نيـل بـه اهـداف    

يي گسـترده در حـوزه رفتـاري و    ها هاي امروزي با چالش از طرفي سازمان. )1399قلاوندي و كوشكي، ( رساند خود ياري مي
اي بـراي يـك سـازمان جهـت عملكـرد       ها مزيت برجسته اخلاقي نيروي انساني خود مواجهند كه توجه و برطرف كردن آن

هـاي   بـراي رفتـار اخلاقـي در محـيط     يك ويژگي ضـروري ). 2009، 1سكركا، باگوزي و چارنيگو(شود  مطلوب محسوب مي
محافظ و يا حتـي پـيش نيـاز     عنوان بهشجاعت از سوي برخي فلاسفه . )1399قلاوندي و كوشكي، ( سازماني شجاعت است

  ). 2021، 2و آلزگول ، مرتسن(تمام فضائل ديگر پذيرفته شده است 
، يمـود ، يچترج ـ(براي نوآوري اسـت   يهمپذيري در سازمان و منبع م توانايي ريسك ةدهند شجاعت در سازمان نشان

تري يش ـنفس ب تر، بردبارتر و با اعتمادبه تئافراد بسيار با جر كه شود شجاعت باعث مي). 2019، 3نيردها  و يچاكرابورت، يلور
باعث افزايش رفتارهاي شهروندي سازماني، رفتارهـاي   ،همچنين. باشندداشته تري با ديگران  عمل كنند و نيز رفتار دوستانه

آوايي كاركنان، كاهش رفتارهاي ضد توليد، افزايش بهزيستي رواني بـا كـاهش اسـترس و افسـردگي و اضـطراب، افـزايش       
ش ، افـزاي )2020، 5و هلمنـز  ينيكازسون، اكدال (، افزايش رفتارهاي مثبت مانند افشاگري )2018، 4هوارد( رضايت از زندگي

  .شود مي )2019، 6سيپرالتا، سالدانها، لوپس، لورنكو و پا(هاي تيمي  سازي ايده كيفيت كار تيمي، خلاقيت تيمي و پياده
بنـابراين درك عوامـل و    اسـت؛ گيـري آن   شـكل  فراينـد گذار بـر  تأثيريكي از عوامل  ،اجتماعي ةبستر ظهور اين پديد

 زيـادي دارد است كه اهميـت   شناختي ـ روان  اجتماعي ةوظيفچنين رفتاري، يك  ةمانع يا ايجادكنند شناختي روانهاي فرايند
و  شـود  منجر ميشجاعت  ةبه شناسايي چگونگي توسع ،شناخت پيشايندهاي شجاعت). 2020، 7كايساسه و است، يبومرت، ل(

  ). 2018، 8هوارد و كاگزول(مساعدي براي موفقيت سازمان و كاركنان ايجاد كنند   دهد تا محيط وكارها اجازه مي به كسب
 ةزمين ـسـياه مطـرح اسـت كـه كـار تجربـي در        اي جعبـه  عنوان بههنوز  ،روند اقدام شجاعانه از ديدگاه مدير يا كارمند

 ةهمچنين مطالعات اخير اهميـت مطالع ـ ). 2019، 9يوو لئون يپوگسچا، يپان(رسد  محتويات اين جعبه سياه ضروري به نظر مي
 تأثيراصلي ندارد، بلكه تحت  ةكنند بيني شجاعت نيز يك پيش. دهند د يك مقوله مشترك را نشان ميچندين پيشاين زمان هم

دتـرت و  (هاي مختلف است و شجاعت ممكن است از چندين جنبه از خود و محيط بيرون بيايد  پيشايندهاي بسياري از حوزه
  ). 2017، 10برونو

يـك كشـورند و در صـورت اسـتفاده از مـديراني كـه در زمينـه        هاي دولتي مجري قوانين و مصوبات حاكميت  سازمان
و نارضايتي عمومي در سطح جامعـه   شوند مي در رسيدن به اهداف خود دچار چالش ،شجاعت و اخلاق شرايط مطلوبي ندارند

 هـر  يهـا  انآرم ـ تحقـق  در بزرگـي هاي  گام توان مي، ها سازمان نيا ييكارا و رشد تيتقو با. شود بيشتر ميها  از عملكرد آن

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sekerka, Bagozzi and Charnigo 
2. Sen, Mert & Alzghoul 
3. Ghatterjee, Moody, Lowry, Ghakraborty & Hardin 
4. Howard 
5. Cason, Casini and Hellemans 
6. Peralta, Saldanha, Lopes, Lourenco & pais 
7. Bumert, Li, Sasse & Stiika 
8. Howard and Cogswell 
9. Paniccia, Poggesi and Leoni 
10. Detert and Bruno 
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دانايي ( شود منجر بدي جينتا بهتواند  مي ،لازم اصلاحات انجام عدم و ها آن رسيدن به در برعكس، غفلت. برداشتاي  جامعه
  ). 1392فرد 

كند كه شجاعت در ايـن   را مطرح مي مسئلههاي دولتي كشور ما اين  ها در سازمان گيري ضعف كيفي بسياري از تصميم
يافته و كشورهاي نوظهور  كشورهاي توسعه ةتجرب). 1398 ،الوندي و محمدظاهري( در وضعيت مطلوبي قرار ندارد ،ها سازمان

 اسـت  توانسـته  ،دهد كه هرگاه نظام اقتصادي از مديران خلاق، شجاع، باتجربه و غيرسياسي بهـره بـرده   اقتصادي نشان مي
 ةپيچيـد باعث معضل  ،سياسي مديران و عدم شجاعت لازم ايشانهاي  انتخاب. جهش و رونق اقتصادي را فراهم سازد ةزمين

  ).1384 ،ترابي( شده است... هاي مختلف عمراني، فرهنگي و ركود تورمي در اقتصاد ايران و ساير مشكلات در حوزه
، 2023وضعيت ادراك از فساد كشورهاي جهان در سال  در خصوص ،الملل سازمان شفافيت بيناز آمار منتشرشده  بقط

 ،بوده كه نسبت به سال قبل 24امتياز ايران در اين شاخص . كشور قرار دارد 180از  149 ةرتبكشور ايران با دو پله سقوط در 
 تـا كنـون اسـت    2009تـرين امتيـاز از سـال     گفتني است امتياز ايران در اين شاخص، ضـعيف . يك امتياز كاهش يافته است

كشور كه باعث خسـارت بـه كـل    در  يريتمد ةتوسع يعمل هاي يباز عمده آس يكي). 1402شفافيت براي ايران،  ةانديشكد(
 و سـهرابي،  ، عبـدالهي، جعفـري نيـا   حسن پور(است  يو فساد در نظام ادار يفضع يدولت يها سازمانشود، وجود  يجامعه م

هـا   در سـازمان  يراخلاقـي اقـدامات غ  يناصلاح و توقف ايي، شناسا يها روش ينترمؤثراز  يكي يداخل ياه يزممكان ).1399
 اسـت همچـون شـجاعت    يشـتري اثرگـذار ب  هـاي  يژگـي و يازمندسازمان ن يطشده در مح ينهنهاد يمبارزه با فساد ادار. است

  ).1398و همكاران، محمدظاهري (
باعث كاهش ترس و تحريك رفتارهاي شـجاعانه   بيشتر، اميدسطح كنند كه  پيشنهاد مي) 2011( 1والوموا و آووليو، هانا

خودكارآمـدي بـراي    )2000( 3و واتسـون   ، مـي )2007( 2، سـكركا و بـاگوزي  )2011(نا و همكـاران  ها ة شود و طبق گفت مي
گيـري   نيـز جهـت  ) 2004( 5پترسون و سـليگمن ). 2018، 4غيو نوب ينياكروت، حسل، يخل( شجاعت اخلاقي بسيار مهم است

نفس، استقلال، توانايي به تـأخير انـداختن رضـايت، توانـايي      اعي، كانون كنترل دروني، خودكارآمدي، اعتمادبهدار اجتم طرف
به استرس  كمتر پذيري گيري اقدام، آگاهي از زمينه، واكنش پذيري، جهت چندين حالت هيجاني، سن، ريسك زمان همة تجرب

 عنـوان  بـه و اشتراك ادراك شده با ديگران، تحمل عدم قطعيت، دقت در ارزيابي ريسك و مشـاركت در اهـداف ارزشـمند را    
انـد كـه شـجاعت بـا      نيـز اسـتدلال كـرده   ) 2021(و همكـاران  سـن   .كنند رفتار شجاعانه ذكر مي ةهاي بالقو كننده بيني پيش

يي كـه  هـا  بنـابراين، شـجاعت در محـيط   . ها يا مقدمات شجاعت اسـت  مؤلفهكي از دارد كه يارتباط تنگاتنگي ي پذير ريسك
كاركنان تنها زماني ممكن است رفتارهاي شجاعت را ) 2021(طبق نظر هوارد  .خواهد بود تر سادهريسك كردن آسان است، 

  .هاي مرتبط با كار خود داشته باشند قابليت بارةانجام دهند كه باورهاي مثبتي در
چون احتمال تغيير قدرت و جهت هريـك از پيشـايندهاي    ،ها در ارتباط با رفتارهاي شجاعانه يت به مرور پژوهشبا عنا
هـا و   روابـط موجـود بـين آن    ةتوان بدون بررسي و بازنگري مجدد و مطالع نميشده در بستر وقوع رفتار وجود دارد،  شناسايي
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1. Hannah, Avolio & Walumbwa 
2. Sekerka and Bagozzi 
3. May and Watson 
4. Khelil, Akrout, Hussainy & Noubbigh 
5. Peterson & Seligman 
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هـاي   هـاي پـژوهش   يافته ،هاي دولتي كه مدنظر اين پژوهش است مانند سازمان ،متغيرهاي موقعيتي در يك موقعيت خاص
شجاعت تركيبي در سـطوح متفـاوت سـازماني     ،هاي انجام شده تاكنون همچنين در بين پژوهش .با قطعيت پذيرفتقبلي را 

  . مورد بررسي قرار نگرفته است
هـاي دولتـي    و اهميت موفقيت سـازمان هاي دولتي  با توجه به اهميت برخورداري از نيروي انساني شجاع براي سازمان

داخـل   ي درشود تا فرد ي طي ميفرايندپي بردن به اين نكته است كه چه  ،براي تحقق دورنماي جامعه، هدف اين پژوهش
را بـراي تحقـق خيـر جمعـي      اي احتمالي موجود، اقـدام شـجاعانه   هايترس ادراك شده و خطر با وجوديك سازمان دولتي 

هاي دولتي استان آذربايجان  انتخاب رفتارهاي شجاعانه در سازمان فرايندسازي  مفهومدنبال  به ،در واقع پژوهش. انتخاب كند
اقـدام شـجاعانه را    ،شود تا فرد در يك سـازمان دولتـي   ي طي ميفراينداين است كه چه  پژوهشاصلي  سؤال. شرقي است
  انتخاب كند؟

 نظري پژوهش ةپيشين

توانايي انجام كاري خطرناك يا مواجهه با درد يا مخالفت، بدون  عنوان به) 2010(در فرهنگ لغت آكسفورد  1»شجاعت« ةواژ
 دارد ارتباط مستقيمياروپا  ةخاستگاه مفهوم شجاعت با تاريخ فلسف). 2020سن و مرت، (نشان دادن ترس تعريف شده است 

سه فضـيلت  ). 2019، و همكاران چايپان(غربي درباره حكومت و سياست قرار گرفته است  ةياول هايشجاعت در قلب تفكر و
، هدف زنـدگي را بـه   ها آناند تا با درك رابطه ميان  كوشيده و اند تمركز كرده ها آنوجود دارد كه فيلسوفان در طول تاريخ بر 

  ). 2021، همكارانسن و (عدالت، شجاعت و شادي : يك معنا كشف كنند
گاه نجـات يـا از    به شجاعت نه تنها به عمل گاه. برانگيزند شود كه واقعاً تحسين شجاعت به همه اعمالي نسبت داده مي

 ،)2006( 3بر اساس تعريف پيترسون). 2019، 2انكوكا و اوگنونزا(شود  خود گذشتگي، بلكه به اعمال روزمره نيز نسبت داده مي
پس از مشـورت   عمل تعمدي يكشجاعت ) 2007(و ريت و همكاران ) 2007( 4وپز، اسنايدر و ل)2004(پيترسون و سليگمن 

دست آوردن يك هدف خوب يـا   به ةدر درجه اول با انگيز است كه مستلزم خطر اساسي عيني براي كنشگر است كه آگاهانه
خـاص،   طـور  به). 2007، 5و استرنبرگ يندزيكلارك، لت، ير( شود انجام ميارزشمند، با وجود يا احتمال وجود احساس ترس 

هاي شـناختي،  فراينـد شـرايط بيرونـي،    :چارچوبي از شجاعت، شامل هفت ويژگي را توسعه دادند) 2007( 6ريت و استرنبرگ
ريـت و  (اسـت   توانايي/ مهارت / خصلت / اعمال اراده، پاسخ رفتاري، ويژگي  ـاحساس، اراده   /سوي تعالي، عاطفه انگيزه به

  ).2007استرنبرگ، 
دارد و ايـن تظـاهرات   مسـتقيمي   تـأثير شجاعت،  بر محيط كـار   ةهاي رفتاري شجاعت، بر خلاف صفت نهفت هشپژو
اعتقاد بر اين اسـت كـه   . اهميت دارندبيشتر نزديك به نتايج محل كار هستند كه هم براي تحقيق و هم براي عمل  ،رفتاري

دتـرت و برونـو،   ( گيـرد  قـرار مـي  پيشـايندها   تـأثير تحت  پذيرتر از شجاعت صفت است كه احتمالاً انعطاف ،شجاعت رفتاري
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1. Courage 
2. Nkouka and Ougnounza 
3. Peterson 
4. Snyder and Lopez 
5. Rate, Clarke, Lindsay & Sternberg 
6. Rate and Sternberg 
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هاي شخصـي   شامل پويايي مشاهده شده توانايي يك فرد براي عملكرد فراتر از ترس ،فراينديك  عنوان بهشجاعت ). 2017
شـود كـه    شجاعت شامل تصميم فردي مـي  فرايندهمچنين ). 2010، 1يو استارك يپور(ناملايمات درك شده است  با وجود

2013، 2مونديو ر نزويزت، يبر، يپور(داند  كه آن را ارزشمند مي انجام دهد كردن هدفي رخطر براي دنبالداوطلبانه اقدامي پ .(
اشـد  تواند حالتي داشـته ب  شجاعت در محل كار مي ؛ اماگيرد ميهاي فردي قرار  ويژگي تأثيرشدت تحت  به ،اقدامات شجاعانه

  ). 2007، 3و لستر ينيهانا، سو(آغاز شده است ) مثلاً محل كار(ي باشد كه توسط يك زمينه خاص فرايندكه ناشي از 
عد شجاعت شامل جسماني، اخلاقـي و اجتمـاعي را   ناشي از رفتارهاي شجاعانه، سه ب هايمحققان با متمايزكردن خطر

 .انـدازد  رفتارهاي اجتماعي است كه سلامت جسماني فرد را به خطر مياند؛ شجاعت جسماني تمايل به انجام  شناسايي كرده
 براي ديگران، پرداختن به نقض هنجارها، بيان اصالت يا حتي شجاعت در شرايط سخت هاشجاعت اخلاقي را غلبه بر خطر

شامل بـه خطـر    ،اعي، رفتارهاي شجاعانه اجتم)2020( 5هوارد و هولمز ةگفتطبق ). 2020، 4هوارد و فاكس(كنند  تعريف مي
  ).2021، همكارانسن و (يا بدتر شدن روابط او در محل كار است  /انداختن تصوير اجتماعي فرد و

، زيـاد نفـس   اعتمادبـه ، طبيعـت و تربيـت  ، هاي شخصـيتي  شناختي و ويژگي جمعيت، عوامل شجاعت جسماني ةدر زمين
دلـي   ، حس شوخ طبعي بيشـتر، احسـاس هـم   بودنمحتاط ، كمتر ماجراجوييكردن و  ، تمايل به ريسكبودنتر  كودك بزرگ

بـراين،   عـلاوه ). 2018، 6سمن، بلـك و بونگـار  ها  كوگل،(دارند  تأثيربر آن آموزش و الگوبرداري از ديگران ، عميق با ديگران
قدرتمنـد عضـويت در    هـاي تأثير، در پي داشـته باشـد   را يك تقاضاي موقعيتي كه احساس مسئوليت در قبال خود و ديگران

، انكوكـا و اوگنـونزا  ( تمايل فرد به رفتار شجاعانه اسـت  دهندة نشان، همگي تأييدگروه و نياز به اجتناب از عدم  ةروحيگروه، 
اينكه چه چيـزي درسـت و چـه چيـزي      دربارة گيري تصميمشجاعت اخلاقي مبتني بر اصولي است كه افراد هنگام  ).2019

. دهـد  دنبال ارزيابي اخلاقي، اسـتدلال اخلاقـي و قضـاوت اخلاقـي رخ مـي      اين رفتار به. كنند اده مياشتباه است، از آن استف
، 7يو فـر  شـر يفر، يتمايگرزر، يكا(توصيف كرد ) در مقابل ضد اجتماعي(اي از رفتار اجتماعي  عنوان زيرشاخه توان آن را به مي

ملسـباخ،  يرودرر، ه(بانيت، مسئوليت اجتمـاعي و گشـودگي   عوامل مختلفي از جمله عص تأثيرشجاعت اخلاقي تحت ). 2010
، عـدم مشـاركت اخلاقـي،    9اخلاقي، خشم و سبك تفكر تـأملي  هاي، حساسيت به عدالت، دستور)2019، 8يگيشوارتز و تشل

سـكركا و  (هـاي اخلاقـي اسـت     و شايسـتگي ) 2016، 10و وركاسـالو  نـدمن يلنـونن،  يك(خودكارآمدي و اضـطراب اجتمـاعي   
 ـ هـا كنند كه ارزيابي شـناختي از خطر  محققان استدلال مي ).2017، 11انياكوبي احتمـالي رفتارهـاي شـجاعت     هـاي  تو مزي

تمـايلات   ،بـرآن  عـلاوه ). 2018هوارد و كـاگزول،  (اجتماعي است  ةزميناساسي در روند تصويب شجاعت در  يگام ،اجتماعي
شـجاعت اجتمـاعي    ).2020هوارد و فاكس، (عي هستند هاي كليدي شجاعت اجتما كننده بيني پذيري پيش اجتماعي و ريسك
كنـد و ايـن    گيـري را هـدايت مـي    هاي تصـميم فراينـد يـا  /هـاي رويكـرد و   اي باشد كه تا حدي انگيـزه  ممكن است ويژگي
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1. Pury and Starkey 
2. Pury, Britt, Zinzow & Raymond 
3. Hannah, Sweeney and Lester 
4. Howard and Fox 
5. Howard and Holmes 
6. Kugel, Hausman, Black & Bongar 
7. Kayser, Greitmeyer, Fischer & Frey 
8. Röderer, Himmelsbach, Schwarz & Tscheligi 
9. Reflective thinking style 
10. Kinnunen, Lindeman and Verkasalo 
11. Sekerka and Yacobian 
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هوارد و (هاي مرتبط با شجاعت اجتماعي ارزشمند باشند فرايندممكن است در شناسايي نتايج و  ،هاي نظري مرتبط چارچوب
  ). 2020، 1هلمز

دهد كه شجاعت تركيبي نيز وجود دارد و ممكن است پرداختن به شـجاعت بـر حسـب انـواع      نتايج مطالعات نشان مي
يي را ها سازد تا زمينه انجام اين كار پژوهشگران را قادر مي .جاي انواع كلي شجاعت مفيدتر باشد به ،و انواع اهداف آن هاخطر

نيـز  ) 2013(پوري و همكـاران  ). 2013، و همكاران يپور(ت شجاعت مشخص كنند براي پيشبرد تئوري شجاعت و مداخلا
شامل چندين نوع شجاعت هستند و تمركز بر يـك نـوع شـجاعت ممكـن      زمان هم طور بهبرخي رفتارها كه استدلال كردند 
توجـه بـه موقعيـت در    شـجاعت رفتـاري بـدون    ). 2020، 2يليهوارد و ر(موقعيتي ديگر را تضعيف كند  تأثيراست اهميت و 

به عبارت ديگر، مداخلات نيروي انساني در ارتقاي شجاعت در محيط كار نبايد بـه  . مراتب سازماني احتمالاً مفيد است سلسله
معتقـد اسـت كـه    ) 2008( 4تريسورر). 2018، 3تكاچنكو، كواست، آهنگ و جانگ(باشد محدود س يك سازمان أمديران در ر

 نشـان مطالعـات   ني ـا). 2017، 5شـوارتز (اركنان را براي نشان دادن شجاعت بيشتر تربيت كـرد  توان هم مديران و هم ك مي
مطالعـه تركيبـي آن    كـه اسـت   زيمتمـا  بعـد  چند شامل عوض، شجاعت در. ستين يبعد تك ةساز كي شجاعت كه دهد مي

 پـژوهش  رو، ايـن از . هايي براي پيشبرد تئوري شجاعت و مداخلات آن فـراهم كـرد   كند تا بتوان زمينه فرصتي را فراهم مي
  . گيرد يك رفتار تركيبي از سه نوع كلي رفتار شجاعانه در نظر مي عنوان بهرفتار شجاعانه را  حاضر

محـوري،   همچون عامه يهاي كميت يك كشورند و ماهيت آن با ويژگيهاي دولتي مجري قوانين و مصوبات حا سازمان
 كند هاي خصوصي متمايز مي هاي دولتي را از سازمان سازمان ،هاي خاص اين ويژگي. است همراه قانون اساسي و منفعت جامعه

. وجـود نـدارد   خـش خصوصـي  كه در بدارند يي گو پاسخهاي دولتي اهداف متمايزي مانند انصاف و  سازمان. )1392دانايي فرد، (
براي دستيابي بـه اهـداف جمعـي ناشـي      ها آنهاي دولتي و تلاش براي كنترل رفتار  اين اهداف از مالكيت مشترك سازمان

  ). 2002، 6نيبو(هاي متمايزي در بخش دولتي نياز دارند  ها و ارزشفرايندبه  ،اعتقاد اين است كه چنين اهدافي. شود مي

 پژوهش تجربي ةپيشين

انـد،    يي كه به شناسايي پيشايندهاي شجاعت پرداختهها پژوهش :توان به چند دسته تقسيم كرد پژوهشي موجود را مي ةپيشين
، ي، اعتمـاد، همـدرد  ين ـيب خـوش  ، همچونيسازمان لتيفض ابعادكه  )1396( زاده سيد عباس وقلاوندي  ،هير اسدزاده: مانند

 فروتنـي،  ـ  صـداقت از قبيـل   ،هاي رويكرد انگيزه )2021( هووارد؛ سازمانسن كاركنان ) 1396( خشوعي ؛بخشش و انسجام
، اوگونفـوورا  ؛عدالت سازماني) 2021( همكاران و سن ؛)گشودگي(شناسي و صراحت  پذيري، وظيفه گرايي، توافق عاطفه، برون

و  لي ـخل ؛انجسـام و احساسـات   )2020( و همكـاران  كاسوندال  ؛اخلاقي دروني و بيروني ةانگيز) 2021( 7يوارت يتو  مائرز
 ـ هـا ارزيـابي خطر ) 2018( هووارد و كاگزول ؛احساس خطر ار عواقب ترسناك رفتار شجاعانه) 2018( همكاران  هـاي  تو مزي

 9كوگـل  ؛اجتماعي روكراتيك و جووهاي ب هاي كاري سازمان زمينه )2015( 8همكاران و چينسونها  ؛حاصل از رفتار شجاعانه
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1. Howard and Holmes 
2. Howard and Reiley 
3. Tkachenko, Quast, Song & Jang 
4. Treasurer 
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پيشـايندهاي رفتـار    عنـوان  بهعامل رهبري را  )2011( و همكاران ناها ؛ عوامل تربيتي، محيطي، موقعيتي و اجتماعي )2014(

 پيشايند چند يا پيشايندها از يكي بررسي به اين است كه فقط ،ها ترين محدوديت اين پژوهش مهم. اند بررسي كردهشجاعانه 
بايد عوامل مختلف  ،در حالي كه براي شناسايي پيشايندهاي شجاعت ؛اند پرداخته هريك مرزي شرايط به توجه محدود، بدون

  .بررسي شودنيز بايد  هاتأثيراين  سازوكارمتقابل دارند و شرايط مرزي و  تأثيربرهم  زيرا ؛نظر گرفته شوند در زمان هم طور به
كـه  ) 1397( كوشـكي  و قلاونـدي  اند، مانند يي هستند كه به شناسايي پيامدهاي شجاعت پرداختهها دسته دوم پژوهش

 و نسـون ها ؛ اي اجتمـاعي رابطـه   ةسـرماي اجتماعي شـناختي و   ةاجتماعي ساختاري، سرماي ةسرماي، از جمله اجتماعي ةسرماي
 ؛شادي ذهني و رضايت از زندگي )2021( همكاران و سن ؛ارتقاي محيط كاري سالم و زندگي كاري پايدار )2021( همكاران

 2يت ـيمگنـانو، زاربـو و زام  ، يلود، يسيسانت ؛درك زندگي خوب و رضايت از زندگي )2021( 1يزيو پاتر يتيزم، يمگنانو، لود

صـداي مثبـت   ) 2020( هووارد و هولمز ؛در معرض خطر ةهاي جامع كسب توانايي رويارويي و مديريت عدم قطعيت )2020(
) 1400(ري نوآورانه و طاهري نيا، شـريعت نـژاد، موسـوي و خدابخشـي     رفتار كا) 2020( 3و افسر بي بي ؛اجتماعي و سكوت

ايـن اسـت كـه     ،ها محدوديت مهم اين دسته از پژوهش. پيامدهاي رفتار شجاعانه را شناسايي كردند عنوان بهانحراف خلاق 
بـر   مؤثربدون بيان عوامل  راو فقط پيامدهاي شجاعت  اند را بررسي نكردهشجاعانه  بر انتخاب رفتار مؤثرپيشايندها و عوامل 

  .اند بررسي كرده بر وقوع اين پيامدها مؤثراي  و زمينه گر مداخلههاي  مؤلفهبدون توجه به عوامل و  و شجاعت
كه ابعـاد  ) 1399(و همكاران  پور حسن: اند، مانند يي از شجاعت را تدوين كردهها يي است كه مدلها سوم پژوهش ةدست

 .هـاي مـديريتي بيـان كردنـد     جانبه و مهارت بر آن را حمايت همه مؤثررواني و اقتدار و عوامل شجاعت مديريتي را اخلاقي، 
و  يتيريو مـد  يعوامـل سـازمان   ،در سطح دوم ،يطيعامل مح ،خوددر سطح اول مدل نيز ) 1398( و همكاران محمدظاهري

هـا بـه    ايـن پـژوهش  . رنـد يگ يقرار م ـعامل  نيرترياثرپذ عنوان به يعوامل شغل ،و در سطح سوم نياثرگذارتر عنوان به يفرد
. شـود  پـذيري آن مـدل مـي    كه مانع از قابليت تعميم اند يي محدود بدون بررسي تجربي و با پشتوانه كم پرداختهها سازي مدل

به انواع ديگر شجاعت در  يتوجه بيها و  كاركنان سطوح مياني و پايين در احصاي شاخص هايهمچنين عدم استفاده از نظر
 . هاست هاي اين پژوهش ازمان از ديگر محدوديتس

  شناسي پژوهش روش
پـژوهش   يراهبردها ، رويكرد پژوهش استقرايي وانهيگرا پژوهش ساخت ةفلسف. پژوهش حاضر مبتني بر پارادايم كيفي است

از ايـن رهيافـت،    استفاده ايرب. شدمند استفاده  نظام كرديبا رو اديبن داده يدر پژوهش حاضر از استراتژ .است اديبن داده يتئور
اشـتراوس و  (كدگذاري باز، كدگذاري محـوري و كدگـذاري گزينشـي يـا انتخـابي اسـت        بر ها، مشتمل داده ليتحلي ها گام
 ؛ از ايـن رو اسـت ، مقطعـي  پژوهش يافق زمان. استي در نظر گرفته شده فيك پژوهش از منظر يها نهيگز ).1990، 4نيكورب

هاي دولتي استان آذربايجـان   سازمانمكان پژوهش . شود يم نييعد تعدر سه ب ،پژوهش نيدر ا چارچوب مورد توجه ةمحدود
و كننـدگان   ساختاريافته بـا مشـاركت   نيمه ةمصاحباز ، ها پژوهش براي گردآوري داده نيدر ا. است )شهر تبريز و مرند(شرقي 

  . استفاده شدمشاهده 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Magnano, Lodi, Zammitti & Patrizi 
2. Santisi, Lodi, Magnano, Zarbo & Zammitti 
3. Bibi and Afsar 
4. Strauss and Corbin 
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در كدگـذاري اوليـه،    همچنـين  .هاي مفهومي تعيين شـد  ها، برچسب كليدي در مصاحبه اتكبراي جملات و ن در ادامه
داراي درصد فراواني را با هم تركيب كرد و كدهاي مشابه را در طبقات انتزاعي به اسـم مقـولات   كدهاي مشابه و  پژوهشگر

صلي استخراج شده بر مبنـاي تئـوري   قرار داد و در نهايت با قرار دادن مقولات مشابه در يك سطح مفهومي خاص، طبقات ا
 .بنياد شكل گرفت داده

پـژوهش و   هـاي  توضـيحاتي راجـع بـه هـدف و سـؤال      ،قبل از شروع هر مصاحبهمصاحبه به اين شكل بود كه  فرايند
 پـژوهش  در بيشـتري  اطمينان تا با درك، رغبت و شد ميكنندگان داده  مصاحبه و رعايت اصول اخلاق پژوهش به مشاركت

را تجربـه  انتخاب و بروز رفتـار شـجاعانه    ،خود در سازمان ةسابقآيا در طول  كه اصلي پژوهش اين بود سؤال .كنند مشاركت
 ـ. خواست شد تا روايت خود را تعريف كننـد در يكايد؟ سپس از هر  كرده بـه تناسـب پـيش روي داسـتان      ،بعـدي  ةدر مرحل

رفتار يا تفكر شما بعد از درك موقعيت نيازمنـد بـه بـروز رفتـار      :، مانندمطرح شد هاي ديگري سؤال ،كننده مشاركت ةشجاعان
شـما   ةشـجاعان رفتار  خطرهاي احتمالي دانيد؟ مي مؤثرخود  ةشجاعانشجاعانه چه بود؟ چه عواملي را بر انتخاب و بروز رفتار 

سـازماني يـا    اعـم از نتـايج مطلـوب يـا نـامطلوب را سـنجيديد؟ چـه عوامـل درون         ،رفتـار خـود   ةبالقو؟ چگونه نتايج بودچه 
ايد؟ چـرا آن   يكي از همكارانتان بوده ةشجاعانبود؟ آيا در سازمانتان شاهد بروز رفتار  مؤثربر بروز رفتار شما  اي سازماني برون

 مـؤثر ببريد كه در انتخاب رفتار شجاعانه توسط ايشان توانيد نام  يي را در آن فرد ميها چه ويژگي ؟دانيد ميرفتار را شجاعانه 
انتخاب رفتار شجاعانه را در سـازمان   فرايندتوانيد يا بايد انجام دهيد تا  چه اقداماتي را مي ،مدير سازمان عنوان بهبوده است؟ 

  تسهيل كنيد؟
پايـايي   ةبـراي محاسـب  . ه شـد براي بررسي پايايي پژوهش از دو روش پايايي زماني و پايـايي بـين كدگـذاران اسـتفاد    

توسـط   ،روزه 20در فاصـله زمـاني    ،دو بار ،ها از آن يكمصاحبه انتخاب و هرسه گرفته،  هاي انجام بازآزمون، از بين مصاحبه
با توجه به اينكه اين ميزان . درصد بود 89گرفته در اين پژوهش  هاي انجام پايايي بازآزمون مصاحبه. پژوهشگر كُدگذاري شد

پايايي مصاحبه با روش توافق درون  ةبراي محاسب .شود مي تأييدها  درصد است، قابليت اعتماد كدگذاري 60بيشتر از  ،پايايي
در ) كدگذار(همكار پژوهش  عنوان به، از يك دانشجوي مقطع دكتري مديريت درخواست شد تا )ارزياب(موضوعي دو كدگذار 

همراه اين  سپس به ؛ها به ايشان انتقال داده شد كدگذاري مصاحبه براي هاي لازم ها و تكنيك پژوهش مشاركت كند؛ آموزش
درصـد   84 پـژوهش گرفته در اين  هاي انجام پايايي بين كُدگذاران براي مصاحبه. مصاحبه كدگذاري شدسه همكار پژوهش، 

 تأييـد هـا   قابليت اعتمـاد كدگـذاري  ، )1996، 1كواله(درصد است  60با توجه به اينكه اين ميزان پايايي بيشتر از  .دست آمد به
  .كنوني مناسب است ةمصاحبتوان ادعا كرد كه ميزان پايايي تحليل  و مي شود مي

 كه نكته اين به اشاره ها با آن. استفاده شد) 2020( همكاران و از مدل گست ،ها اشباع كدگذاري مصاحبه ةبراي محاسب
 و ارزيابي براي را ساده كاربردي روش است، يك كيفي تحقيقات در مونهن حجم تخمين براي مفهوم ترين رايجها  داده اشباع

تخمين درصد اشباع در  روند). 2020، 2و چن ي، نامگست(كردند  ارائه استقرايي موضوعي هاي تحليل زمينه در اشباع گزارش
 درصد5 به اشباع نسبت عدد كه يافت ادامه جايي تا رويداد دو اجراي طول باها  مصاحبه توالي گرفتن نظر در با ،اين پژوهش

 .تر رسيد يا پايين

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kvale 
2. Guest, Namey and Chen 
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   2 يو طول اجرا 4 يههاي پژوهش در اندازه پا اشباع دادهمحاسبه  .1جدول 

 20 19 18 17 16 15 14 13 12 11 10  9  8  7  6 5  4 3 2 1  شماره مصاحبه

تعداد كدهاي جديد براي 
  2  2  3  4  5  6  6  7  8  9  9 10 11 21  1715 23 17 3816  هر مصاحبه

دهاي جديد در تعداد ك
 طول اجرا

94    32  36 32 21 19 18 17 15 13 12 11 9  7  5  4  

 %4 %5 %7 %9 %11 %12 %13 %15 %18 %19 %20 22% %34 %38 %34            1تغيير روي پايه
  )2020( و همكاران گست: منبع

  هاي پژوهش يافته
در گام اول در كدگذاري  ،بر اين اساس. در مرحله كدگذاري باز، براي هر واحد مدنظر در يك مفهوم، نام يا برچسب داده شد

كـد   870 نتيجه آن، اسـتخراج بنياد اقدام شد كه  داده ةنظريمتن مصاحبه و بر طبق  رمنطبق ب ،به استخراج كدهاي اوليه ،باز
 شده است؛ ها ارائه مصاحبه متن از اوليه دهايك استخراج نحوة از اي نمونه 2 جدول در. بودمصاحبه  20اوليه از 

 اي از شواهد متن مصاحبه و كدهاي اوليه استخراج شده نمونه .2 جدول

  كد اوليه  نشانگر  )گزاره كلي(شواهد 

هاي اول استخدام بسيار رفتار شـجاعانه از خـودم    بله، به خصوص در سال
 .نشان دادم

B1M2 هاي اول  بروز بيشتر رفتارشجاعانه در سال
  استخدام

هر كار غلطـي را   گردد كه مثلاً كم به شخصيت افراد برميه اين موضوع ي
  .شخصيت و ذات اين افراد چنين است ،گيرند گردن نمي

F21M6  هاي ذاتي و شخصيتي فرد ويژگي  

  
 مشـابه  و متـداخل  يكـدها  ،گريكـد ي بـا  كدها كردن سهيمقا و كد هر شرح به مراجعه ضمن ،باز كدگذاري دوم گام در

  . داده شدند قرار واحد يا مقوله قالب در مشترك و مشابه يم، كدهايمفاه اي كدها كردن مرتب و نييتع با .شناسايي شدند
كه با هم تناسـب   ييها ها به مقوله و خوشهشد  سهيمقا گريكديشده با  يكدگذار يها داده ،در مرحله كدگذاري محوري

طبقـه   كي ـمشـابه در   يتا كـدها شدند  سهيكدها مقا ريسطح اول با سا ياز كدها كيهر بيترت نيبد. تبديل شدند داشتند،
مقوله فرعي شناسايي شد كـه در   21مفهوم شناسايي شده،  81قرار دادن مفاهيم متناظر از ميان با كنار هم  .داده شوند يجا

و  يبنـد  مرحلـه، دسـته  خروجـي  . هاي فرعي شناسـايي شـدند   مقوله ،براين اساس .استتركيبي از چند مفهوم  يك هر ،واقع
و بـدين ترتيـب   مفاهيم شناسايي شده در شش گـروه   پژوهش،نهايي  ةمرحلدر  .هاست استخراج شده از داده نيعناو ةسيمقا

هـاي   مقولـه  3جـدول  . گر، راهبردها و پيامـدها  اي، شرايط مداخله محوري، شرايط علي، شرايط زمينه  ةمقول: بندي شدند دسته
   .دهد اصلي، فرعي و مفاهيم شناسايي شده را به همراه فراواني كدها نشان مي

 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Change over base 
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 و مفاهيم شناسايي شده به همراه فراواني كدهاهاي اصلي، فرعي  مقوله. 3 جدول

  فراواني   مفاهيم فرعيمقوله  اصلي مقوله

ي 
حور

ده م
پدي

)
عانه

شجا
تار 

ب رف
تخا

ان
(  

  آوري تاب و پشتكار
  28 مخالفت  وجود با حتي حق كردن دنبال در پايداري
 7  درست موضع و راه با بودن ملازم و استقامت

  شهامت و يريدل
 8  است درست آنچه از دفاع

 21  چالش و درد، سختي، تهديد از نترسيدن

  هاي انحراف به يكنشگر
  شده مشاهده 

  14  قانون و اخلاق خلاف رفتارهاي با مخالفت و مقابله
  14   برانگيز چالش رويدادهاي به نبودن تفاوت بي

 انيب در صداقت و تيهو حفظ توان
  قتيحق

  14  خود هاياعتقاد و باورها حفظ توان
 28  اغماض بدون حقيقت بيان توان

علي
يط 

شرا
  

  يفرد عوامل

  87 شخصيتي هاي ويژگي
 31  يزشيانگ عوامل

  129  يفردهاي  نگرش
  49  فرد عواطف و احساسات

  68  فرد مهارت و دانش
 18  فرد يشغلهاي  يژگيو

 19  يشناخت تيجمعهاي  يژگيو

  عوامل ساختاري

  17  يدولتهاي  سازمان ساختار
49  سازمان جو  
  16  يسازمانهاي  هيرو وها  استيس
  27  سازمان يزشيانگ ستميس

 21  مسئله اي داديرو تيماه

مل 
عوا

خله
مدا

  گر 
  ياقتصاد عوامل

 3  جامعه در اقتصادي امنيت عدم

 3  كشور در گراني و زياد تورم

  ياسيس عوامل

2  كشور سياسي جو 

 2  هاي مختلف سياسي جناحعضويت در 

 1  ن خوداتوان حمايت دولت حاكم از كارگزار

 1  كشوري حاكم نخبگان شجاعت تأثير

  10  فراقانوني و موازيهاي  سوي سازمان از نفوذ و فشار اعمال
 2  فراسازمانيهاي  نظارت و حمايت

  يفرهنگ عوامل
 2  ملي فرهنگ تأثير

 1  قومي فرهنگ تأثير

ستر 
ب

ك 
زدي

ي ن
حيط

م )
ينه

زم
  )اي 

  رانيمد عملكرد و تيشخص

 11  مديران ةروحي و شخصيت با آشنايي

 8  سازمان مديران كارآمدي و توانمندي

 3  سازمان در مديران عملكرد و رفتار

 5  مديران خاص روحيات و شخصيتيهاي  ويژگي

 1  مديران كردن خطر احساس
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  فراواني   مفاهيم فرعيمقوله  اصلي مقوله

  ياجتماع فشار
 1  اجتماعي انتظارات

 2  سازمان يا گروه فشار

 4  رفتار مخاطب با دوستانه روابط داشتن يا اجتماعي تعهدات

  يررسميغ سازمان
 3  پشتيبان و حامي داشتن

 5  ائتلاف تشكيل

  يتيترب و ياجتماعهاي  نهيزم
 5  فرد هاي پرورش زمينه و تربيتي محيط تأثير

 6  حمايتگر والدين داشتن و خانوادگي تربيت تأثير

دها
هبر

را
  

  يريخطرپذ فرهنگ توسعه
 2  سازمان در خلاقيت و نوآوري ترويج

 7  كاركنان پذيري ريسك حامي سازماني فرهنگ ترويج

 4  كاركنان براي آموزش عنوان به شكست پذيرش

 نشر و شجاع افراد از يالگوساز
  آنان شجاعانههاي  تيروا

 3  شجاعانههاي  نشر روايت

 2  شجاع افراد از الگوسازي

 تـأثير خاصـيت مسـري بـودن و     دليـل  بـه عامل بودن مديران ارشـد  
  شجاعت مراتبي سلسله

9 

  يانسان منابع آموزش و يبخش يآگاه

 4  رفتار تكرار طريق از يادگيري

 4  انساني منابع حقوق و سازماني قوانين آموزش

 1  خدمت ضمنهاي  آموزش

 1  خودكنترليهاي  مهارت آموزش

 3  مدرسه دوران از افراد روي شناسانه روان و آموزشي كار

 و هيسو دو تعاملات گسترش
  مؤثر هيچندسو

 7  كاركنان با محور تعامل و وگو گفت فضاي ايجاد

 4  كاركنان با محوروگو گفت هاي هجلس برگزاري

 4  هاپيشنهاد و هاانتقاد صريح طرح براي كاركنان حمايت

هاي تشويقي و  سازوكارطراحي 
  حمايتي مروج رفتارهاي شجاعانه

 2  فردي اهداف با سازماني اهداف سازيسو هم

 3  انساني نيروي شغلي رضايت افزايش

 3  سازمان توسط شجاعات فرايند تسهيل و انگيزه ايجاد

 2  مازلو مراتب سلسله رشد در براي انساني نيروي به كمك

 8  شجاعانه رفتارهاي به مناسب و مثبت سازماني پاسخ

 2  ها گيري تصميم در مشاركت افزايش

 2  انساني نيروي براي آفريني ارزش و اهميت

 2  دولتيهاي  سازمان قوانين در انعطاف ايجاد

دها
پيام

  

  يفرد يدستاوردها

 2 افزايش نوآور و خلاقيت فردي

 1  كسب اعتبار و احترام شخصي

 1  و خودباوري نفس اعتمادبهافزايش 

 2  كسب آرامش خاطر



   1403 ن

  راواني 
1 

2 

2 

1 

1 

1 

3 

1 

3 

2 

2 

1 

2 

جاعانه در    

 

 

تابستان ،2 شماره 

فر

ـاب رفتـار شـج

 بايجان شرقي

،14ساني، دوره

  آن وريت

انتخـ فراينـد  ةد 

ولتي استان آذرب

مطالعات منابع انس

  مفاهيم
 ر

  ف در سازمان
  سازمان

  براي سازمان

موأم تحقق و زمان
  عمومي

  جاع
  دولت براي

  كشور در ف

  ور

شـدبندي   طبقه

هاي دو  سازمان

م

ل به سازمان نوآور
ش فساد و انحراف

منافع بلندمدت س ن
ب اعتماد عمومي بر

  كاري روابط د
 سازمان توسعه و 
ساز خود عملكرد د
ع خدمات سطح ي
شجاي  جامعه به ل
بر عمومي اعتماد ب
انحراف و فساد ش
  دولت شدن گو خ

كشو توسعه و رفت

اصلي و كدهاي
  .ده است

  

ي شجاعانه در

  ين

تبديل
كاهش
تأمين
كسب
بهبو
رشد
بهبو

  يمان

ارتقا
تبديل
كسب
كاهش
پاسخ
پيشر

مفاهيم ا ،افزار رم
قي مشخص شد

انتخاب رفتارها

 فرعيمقوله

سازمان يدستاوردها

فراسازم يستاوردها

آمده از نر دست ه
ن آذربايجان شرق

ا فرايند درختي

  صلي

د

دس

نمودار درختي به
اي دولتي استان

نمودار. 2 شكل
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  محوري  ةمقول
 تفـاوت  بـي  و كنشـگري «، »شهامت و دليري«، »آوري تاب و پشتكار«اصلي  ة ها، در قالب چهار دست نتايج اين گروه از مقوله

 در كننـدگان  مشـاركت . ، شناسايي شد»حقيقت بيان در صداقت و هويت حفظ توان« و »شده مشاهده هاي انحراف به نبودن
 موضـع  و راه بـا  بـودن  مـلازم  و استقامت« و »مخالفت وجود با حتي ،حق كردن دنبال در پايداري« را شجاعت پژوهش اين

 و »اسـت  درسـت  آنچـه  از دفـاع « پـژوهش  ايـن  شوندگان نيز مصاحبه» دليري و شهامت« ةزميندر  .كردند تعريف »درست
بعـدي  موضـوع  . كردنـد  معرفـي   سـازمان  در شـجاعانه  رفتـار  يـك  دادن نشان را »چالش و سختي، تهديد، درد از نترسيدن«
 ايـن  بـه  پاسـخ  در ،پـژوهش  ايـن  كنندگان مشاركت. است» مشاهده شده هاي در برابر انحرافتفاوت نبودن  كنشگري و بي«

 و اخـلاق  خـلاف  رفتارهـاي  بـا  مخالفـت  و مقابلـه « يعني شجاعت كه كردند مطرح چيست؟ شجاعت شما كه از نظر سؤال
توان حفظ هويت و صداقت در بيـان حقيقـت نيـز    . »ها آن به پاسخ و برانگيز چالش رويدادهاي به نبودن تفاوت بي« و »قانون
 تـوان «شـامل   كنندگان مشاركت نظر هاي فرعي آن از است كه مقوله سازمان در شجاعانه رفتار بروزهاي  جلوه از ديگر يكي
   .است »اغماض بدون حقيقت بيان توان« و »خود اعتقادات و باورها حفظ

  يشرايط علّ
. شـود  مـي  را باعـث  كاركنان يـك سـازمان دولتـي    ةعوامل، دلايلي شناسايي شدند كه انتخاب رفتار شجاعان در اين گروه از

 فردي عوامل كلي ةستد دو در ،شجاعانه رفتار انتخاب فرايند بر مؤثر يعلّ شرايط كه دهد مي نشان حاضر پژوهشهاي  يافته
انـد كـه در درون    مؤثر بر انتخاب رفتار شجاعانه، مفاهيمي قرار گرفتهدر اين دسته از عوامل . گيرد مي قرار ساختاري عوامل و

تـوان كنتـرل    برخي از اين عوامل را مي. شود كاركنان آن سازمان مي ةيك سازمان دولتي باعث يا مانع انتخاب رفتار شجاعان
شخصـيتي،   هـاي  ويژگـي . اسـت شده  ارائهدر جهت كنترل يا تسهيل اين عوامل  ،شده كرد و بسياري از راهبردهاي شناسايي

 هـاي  فـرد، ويژگـي   شـغلي  هـاي  فرد، ويژگـي  مهارت و فرد، دانش عواطف و فردي، احساسات هاي انگيزشي، نگرش عوامل
 . كاركنان است ةشناختي از جمله عوامل فردي شناسايي شده مؤثر بر انتخاب يا عدم انتخاب رفتار شجاعان جمعيت

  گر شرايط مداخله
واقع، اين عوامل باعث  در. ندمؤثرانتخاب رفتار شجاعانه  صورت غيرمستقيم بر اند كه به بندي شده عواملي دستهدر اين گروه 

ايـن عوامـل را هـم دوچنـدان      تـأثير شـود و شـدت    توجه بيشتري بندي شده در كد كليدي اول  به عوامل دستهشوند كه  مي
 گراني و زياد جامعه، تورم در اقتصادي يامنيت بي جو مانند ،جامعه اقتصادي وضعيتپژوهش،  اينهاي  يافته براساس. كنند مي

 تنها منبع درآمدشان حقوق دريـافتي از سـازمان اسـت، درگيـر     كه دولتي سازمان كاركنان تا شود مي باعث جامعه در اجناس
سياسـي   جـو  كـه  دهد مي نشان نيز ها يافته .كند پيدا كاهش شجاعانه رفتار انتخاب احتمال و باشند خود اوليه نيازهاي تأمين

 حـاكم  نخبگـان  مختلف، توان حمايت دولت حاكم از كارگزارن خـود، شـجاعت   سياسيهاي  جناح و گروه در كشور، عضويت
احتمـال انتخـاب رفتـار     ،فراسـازماني  هـاي  نظـارت  و فراقـانوني، حمايـت   و موازي هاي سازمان نفوذ و فشار كشوري، اعمال

 فراينـد  بر ،شود نيز گذاري ارزش سرزمين يك قومي يا ملي فرهنگ در آنچه هر. دهد شجاعانه توسط كاركنان را افزايش مي
  .است مؤثر شجاعانه رفتار انتخاب
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  اي  شرايط زمينه
 تأثيرها  سازد و بر رفتارها و كنش مدنظر را فراهم مي ةپديدوقوع  ةزمينكه  استشرايط بستر مجموعه شرايطي  ،بنا به تعريف

 از كاركنـان  كـه  شناختي ميزان. است مديران عملكرد و شخصيت ،پژوهش اين اصلي ةمقول بستر شرايط نخستين. گذارد مي
 تـأثير  كاركنـان  ةشجاعان رفتار انتخاب فرايند در ،سازمان درعملكرد توانمندانة مديران  ميزاني و دارند خود مديران شخصيت

 ايـن  يافتـه . اسـت  بيشـتر  شـجاعانه  رفتـار  احتمـال  ،باشد داشته وجود ةشجاعان رفتار براي گروهي فشارهاي اگر .دارد مثبت
 در توانـد  مـي  ،يكـديگر  با ائتلاف تشكيل و همكاران بين حمايتي و صميمي گروهي، روابط هنجارهاي كه داد نشان پژوهش
 پـرورش  تربيتـي  ةزمين ـ چه در فردي اينكه ،پژوهش اين شوندگان مصاحبهبه گفتة  .باشد مؤثر شجاعانه رفتار انتخاب فرايند
 .گذارد مي تأثير شجاعانه رفتار انتخاب احتمال بر نه، همگي يا است داشته حمايتگري والدين كودكي دوران در آيا و يافته

  )ها واكنشـ  كنش(راهبردها 
هاي  است و مقوله هاي دولتي انتخاب رفتار شجاعانه در سازمان فراينديكي از راهبردهاي تسهيل  ،خطرپذيري  فرهنگ ةتوسع

 كاركنـان و پـذيرش   پـذيري  ريسـك  حامي سازماني فرهنگ سازمان، ترويج در خلاقيت و نوآوري ترويج :آن عبارت است از
و  هـا  آن ةنشـجاعا هاي  گذاري داستان هاي شجاعانه در سازمان، اشتراك نشر روايت. كاركنان براي آموزش عنوان به شكست

انتخـاب رفتـار    فراينـد در تسـهيل   ،شـجاعت  مراتبـي  سلسـله  تأثيرخاصيت مسري بودن و  دليل به ،عامل بودن مديران ارشد
بخشي و آموزش منابع انساني از طريق تكرار رفتار، آمـوزش قـوانين سـازماني،     آگاهي. داردنقش مهمي شجاعانه در سازمان 

كارهـاي آموزشـي و    ،ي خـودكنترلي و همچنـين  هـا  هاي مهـارت  خدمت و آموزش هاي ضمن حقوق منابع انساني و آموزش
ها بازيگران توانمندي براي رفتارهـاي شـجاعانه    تواند افرادي را تربيت كند كه بعدها در سازمان مي ،شناسانه در مدارس روان
 هـاي  هعامل محور، برگـزاري جلس ـ و ت وگو گفتاز طريق ايجاد فضاي  ،مؤثر نيز ةگسترش تعاملات دوسويه و چندسوي .باشند
افزايش احتمـال   ايبر يمؤثركار  راه ها،پيشنهاد و هاانتقاد صريح طرح براي كاركنان تشويق و با كاركنان و حمايت وگو گفت

 توان به مي سازمان براي گسترش رفتارهاي شجاعانه در سازمان، مؤثرهاي  از كنش. انتخاب رفتار شجاعانه در سازمان است
فردي،  اهداف با سازماني اهداف سازيسو همكه  اشاره كرد شجاعانه رفتارهاي مروج حمايتي و تشويقيهاي  ازوكارس طراحي

انتخاب رفتار شجاعانه، كمك سازمان به نيروي انساني بـراي پيشـروي    فرايندافزايش رضايت شغلي، ايجاد انگيزه و تسهيل 
كاركنـان، افـزايش امكـان مشـاركت در      ةمناسب بـه رفتارهـاي شـجاعان   ، پاسخ سازماني مثبت و مازلومراتب هرم  در سلسله
آفريني براي نيروي انساني و ايجاد انعطاف در قوانين كـاري و دادن   هاي سازمان براي كاركنان، اهميت و ارزش گيري تصميم

  .شود را شامل ميقدرت بيشتر به كاركنان سازمان 

  پيامدها
افزايش نوآوري و خلاقيت، كسب  :عبارت است از ،هاي دولتي رفتار شجاعانه در سازماندستاوردهاي فردي حاصل از انتخاب 

نفس و خودباوري و كسب آرامـش خـاطر از پيامـدهاي شناسـايي شـده از اجـراي        اعتبار و احترام شخصي، افزايش اعتمادبه
از پيامـدهاي انتخـاب   هاي سـازماني  دسـتاورد . انتخاب رفتار شجاعانه در سطح فردي فرايندهاي مربوط به  راهبردها و كنش
مـدت،  منـافع بلند  تـأمين شدن به سازمان نوآور، كاهش فساد و انحراف در سازمان،  تبديل :نيز عبارت است از رفتار شجاعانه

انتخاب رفتار شجاعانه  .هاي سازمان موريتأكسب اعتماد عمومي، بهبود روابط كاري، رشد و توسعه، بهبود عملكرد و تحقق م
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ارتقـاي سـطح خـدمات عمـومي،      :هم به همـراه دارد كـه عبـارت اسـت از     دستاوردهاي فراسازماني ،هاي دولتي زماندر سا
شـدن دولـت و در    گـو  پاسخشجاع، كسب اعتماد عمومي براي دولت، كاهش فساد و انحراف در كشور،  ةبه جامع شدن تبديل
  .كشور ةپيشرفت و توسع ،نهايت

 ـ  ب يهـا  مؤلفـه وجـوه مشـترك    ي،انتخـاب  يكدگذاريعني  ،يمرحله از مراحل كدگذار نيآخردر   ،يرآمـده از مراحـل قبل
اسـتان  هـاي دولتـي    مدل پارادايمي انتخاب رفتـار شـجاعانه در سـازمان    .قرار گرفت يكل يبند دسته كيو در  شد ييشناسا

  .نمايش داده شده است 3در قالب شكل  آذربايجان شرقي
  

  
 بنياد دادهروش تئوري  ها به مدل پارادايمي نهايي انتخاب رفتار شجاعانه، برآمده از تحليل كيفي داده. 3شكل 

  گيري بحث و نتيجه
 ـ   دسـت  هببراساس نتايج . بود» هاي دولتي انتخاب رفتار شجاعانه در سازمان فرايندفهم «موضوع اين پژوهش   ةآمـده در مقول

كـردن   معناي پايداري در دنبـال  بهبود كه يكي از مفاهيم شناسايي شده  ،آوري محوري انتخاب رفتار شجاعانه، پشتكار و تاب
. نيامدن از موضع حقيقـت اسـت   استقامت در راه درست و كوتاه ياحتي همكاران  ومديران  احتمالي هاي حق با وجود مخالفت

 اسـت  زمـان  گـذر  در بلندمـدت  و بـاارزش  اهـداف  سـمت  بـه  جدي تلاش و شديد استقامت ةدهند نشان آوري تابپشتكار و 
 چشـمگير  ناملايمـات  يـا  خطـر  بـا  مواجهه در مثبت سازگاري و مقابله ،نيز آوري تاب ).1402 ،برجعلي و صادقي ،ميرصادقي(

 افكـار  و منفـي  هـاي  شـناخت  بـر  غلبه براي خود توانايي به آوري، باور ، تاب)2011( همكاران و ناها ة گفت به .شود مي تعريف
اكـروت،  ل، ي ـخل( اسـت  نيازمنـد  شجاعتبه  كه چالشي .شود مي تعريف مشخص چالش يك در موفقيت براي نشخواركننده

كـردن قصـد    دنبال يبرا يرا داشتن پشتكار كاف شجاعت) 2015( 1، جكسون، دالي و آشرچينسونها  ).2018، غيو نوب ينيحس
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Hutchinson, Jackson, Daly & Usher 
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دليـري و شـهامت    ،محـوري  ةمقول ة ديگرمؤلف. اند كرده فيعمل تعر يبرا يتيو موقع يو غلبه بر موانع شخص يرفتار اخلاق
دفاع كند و در اين راه از سختي، تهديد، درد  ،وقتي فردي بتواند از آنچه درست است .شوندگان مطرح كردند است كه مصاحبه

معناي ايستادن  به ،مفهوم دليري و شهامت. را از خود نشان دهد اي ههاي احتمالي نترسد، توانسته است رفتار شجاعان و چالش
 )2007( 1سكركا و نظر كومر با راستا هم اين گفته. شوندرو  روبهحتي زماني كه با مخالفت  ،درست است چيزي است كه براي
 درسـت  كنـد  مي فكر كه را كارياقتصادي،  يا اجتماعي عواقب از ترس وجود با تواند مي شجاع فرد ،كنند مي مطرح كه است
برانگيز و پاسـخ   تفاوت نبودن به رويدادهاي چالش مقابله و مخالفت با رفتارهاي خلاف اخلاق و قانون و بي. دهد انجام ،است

پاسـخي بـه    ،اقـدامات شـجاعانه   كه كنند نيز مطرح مي) 2016( شهوارد و همكاران .يعني شجاعت ،ها سريع و درست به آن
). 2016، 2و گوتـوورث  يهوارد، فـار، گرانـد  (كند  را ايجاد مي شايان توجهيبرانگيز است كه خطر شخصي  رويدادهاي چالش
توان حفظ باورها و . توان حفظ هويت و صداقت در بيان حقيقت است ،هاي بروز رفتار شجاعانه در سازمان يكي ديگر از جلوه

و اينكه فرد بتواند بدون اغماض به بيان حقيقـت بپـردازد و در صـورت لـزوم      داردسازمان  در شرايط مختلفي كه در هااعتقاد
. يعني توانسته است رفتار شجاعانه از خود نشـان دهـد   ،و خطاهاي همكاران و مديران خود را با صراحت مطرح كند ها اشتباه
مطالعه حسن پـور  در  ).2017، شوارتز( نامد كه شجاعت را صحبت كردن با صراحت و قاطعيت مي) 2008(تريسورر با  سو هم

  .شده است گزارش گيري تصميمقدرت صراحت در ، يتيريهاي شجاعت مد مؤلفهاز  يكنيز ي) 1399(و همكاران 
 ـ ،در پژوهش حاضر. گيرد ي شكل ميعوامل علّ تأثيرانتخاب رفتار شجاعانه در سازمان تحت   ـعوامل علّ  ةي در دو مقول

هاي شخصيتي يكي از  ويژگي. هفت مفهوم است مشتمل برعوامل فردي . بندي شدند عوامل فردي و عوامل ساختاري دسته
و  يكـار  مثـل ملاحظـه   ،يتيهـاي شخص ـ  يژگ ـياز و يتعـداد . بر انتخاب رفتار شجاعانه در سازمان اسـت  مؤثرعوامل فردي 

اراده و بـا  ، يريپذ سكيبودن، ر باوجدان بودن، منصف، يريپذ تيفرد، مسئول يذات يها يژگيفرد، و يدرستكار، يكار محافظه
 ـ يتفـاوت  يباك و جسور، نوآور و مبتكر، ب يب، يتيطلب، قاطع، عادل، شفاف، ثبات شخص قيمصمم، توف ع، شـجا ، يالي ـخ يو ب

بسـيار  كـه   يفرد. ندگذارتأثيرانتخاب رفتار شجاعانه  يبرا ميدر تصم يو همدل يفرد كمالگرا، انسان دوست، متملق، تكانشگر
كـه   يدر مقابـل كس ـ  ،كنـد  مـي رفتـار شـجاعانه را انتخـاب     زيـاد  احتمالبه  ،دارد يتكانشگر تيشخص اي است ريپذ سكير

 يبـرا  تـا دهـد   ميخود را در معرض خطر قرار  كمترياحتمال  ، بهتفاوت است بيخود  رامونيپ طيكار است و به مح ملاحظه
توانـد رفتارهـاي    زيـرا مـي   اسـت؛ شـجاعت   ةمقدم ـ ،هاي شخصيتي ويژگي. خود رفتار شجاعانه انجام دهد همكار ايسازمان 

نيـز   )1398(محمدظاهري و همكـاران  ). 2017، 3يسيو سانت ايپلاتانلو، يمگنانو، پائول(شود  آن يا مانعدهد شجاعانه را ترويج 
هـووارد  . داننـد  ميبر شجاعت  مؤثرعوامل  عنوان به را شناسي هاي روان هاي ذاتي و ويژگي جمله ويژگي از چند عامل فردي،

را مقـدمات شـجاعت   ) يگشـودگ (و صراحت  يشناس فهيوظ، يريپذ توافق، ييگرا عاطفه، برون، يفروتن ـ  صداقتنيز ) 2021(
  . كرده است يمعرف

. كند تا رفتـار شـجاعانه را انتخـاب كنـد     فرد را تحريك مي، هاي فردي انگيزاننده بعضي ازپژوهش حاضر نشان داد كه 
هاي فردي براي انتخاب رفتار شـجاعانه   يكي از انگيزه ،و تحسين ديگران يا ابراز وجود تأييدتلاش براي كسب  طور مثال، هب

افـرادي   اما ؛شوند يبيشتر مرتكب رفتار شجاعانه م ،براي تحقق منافع جمعي دارند زيادي ةانگيزهمچنين كاركناني كه . است
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Comer and Sekarka 
2. Howard, Farr, Grundy and Gotworth 
3. Magnano, Paolillo, Platania & Santisi 
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همچنـين براسـاس   . زننـد  بـاز مـي   از انجام رفتار شـجاعانه سـر   ،كسب و حفظ منافع شخصي است ،آنان ةانگيز بيشترينكه 
ري در بيشـت نيازهاي فيزيولوژيكي هستند با تمايـل   تأمينافرادي كه در سطح بالاتري از سطح  ،مراتب نيازهاي مازلو سلسله

در  ،انگيزهـاي اخلاقـي درونـي و بيرونـي     نشان دادند كـه  )2021(ش اوگونفوورا و همكاران. ستندپي انجام رفتار شجاعانه ه
 سـنجيدن  و مثبـت  نتايج حصول و شجاعانه رفتار موفقيت از هاي فردي مانند اطمينان نگرش. تأثير داردرفتارهاي شجاعانه 

اينكـه بـه اقـدام    كاركنـان اغلـب قبـل از    . اسـت ديگـر  از عوامـل فـردي    ،رفتار از حاصل هايخطر و فوايد اهميت و شدت
ها موفق  سنجند و اگر اطمينان حاصل كنند كه رفتار آن احتمالي رفتار خود را مي ها و خطرهاي اي دست بزنند، فايده شجاعانه

اعـدالتي در  همچنين افـرادي كـه ن  . كنند تر رفتار شجاعانه را انتخاب مي راحت دارد،براي خود يا سازمان  مثبتيو نتايج  است
عنـوان كردنـد كـه    ) 2018(هووارد و كاگزول . انجام دهندرفتار شجاعانه اند كه  گرفتهتصميم  ،ندا هسازمان خود را درك كرد

مطالعـه سـن و    جينتـا  .كننـد  يم ـ يابي ـهدفمند ارز يرفتارها ريسا هياقدام شجاعانه را شب كيهاي  تيو مز هاكارمندان خطر
. كار اسـت  طيدر مح يشجاعت اجتماع يبرا يقو اي نهيشيپ ،ادراك شده يكه عدالت سازمان نشان دادنيز ) 2021(همكاران 

احسـاس  از جملـه   نـد؛ مؤثروي بسيار  ةشجاعاندر انتخاب رفتار  ،عواطف و احساسات فرد مشخص شد كه در پژوهش حاضر
 ـ ياحساس شرم و گناه، احساسات منف، ياحساس خشم و ناراحتت، يترس، احساس لذت و رضا  هـاي  مكـرر اتفـاق   ةاز تجرب

از انتخاب  يشود تا فرد است كه باعث مي يعوامل نياز مهم تر يكياحساس ترس  .شخص رياز تحق ياحساس نگران، يمنف
   .كند يرفتار شجاعانه خوددار

 يا كننـده  كي ـتواند عامـل تحر  مي ،يشخص ديهنجار و رفتار خلاف اصول و عقا كياز نقض  ياحساس خشم و ناراحت
از عدم ارتكاب بـه رفتـار    يمانياحساس پش ينيب شيپ واحساس شرم . دهد شيباشد كه احتمال انتخاب رفتار شجاعانه را افزا

 ،اعتقاد بر اين است كه رفتارهاي شـجاعانه . رفتار را از خود نشان دهد نيا يتريشاحتمال ب  هد تا فرد بوش باعث مي ،شجاعانه
 ،اند كه تصميم براي انجام يك رفتـار شـجاعانه   و برخي از نويسندگان حتي پيشنهاد كردهشود  اغلب از نظر عاطفي انجام مي

احساسـات  ) 2013( و كيلمن و همكاران) 2017(دترت و برونو ). 2021هوارد، (تا شناخت  گيرد نشئت ميبيشتر از احساسات 
 ياد كه انسجام و احساسات عوامـل اصـل  نشان د) 2020(كاسون و همكاران پژوهش  جينتا. دانند محركه شجاعت مي ةرا قو

 ةمجموعدانش و مهارت فرد نيز از عوامل فردي است كه در  .در محل كار هستند يدر برابر قلدر يمرتبط با شجاعت اخلاق
احتمـال انتخـاب    شيباعـث افـزا   ،فرد ياطلاعات و آگاه شيافزا قياز طر يكار ةداشتن تجرب. ي قرار گرفته استعوامل علّ

ارتكـاب   ةبـا نحـو   ييآشـنا  قياز طر ،دنشو مرتكب آن مي گرانيكه د يا شجاعانه يرفتارها ةمشاهد. شود رفتار شجاعانه مي
كـاهش   تكـرار رفتـار خـود فـرد بـا     . است مؤثرشجاعانه  ربر احتمال انتخاب رفتا زيحاصل از آن ن يامدهايپ ةمشاهدرفتار و 

 شيرفتار را افـزا  نياحتمال انتخاب ا ،ينفس و اعتمادبه شيمشابه و با افزا تين مجدد در موقعقرار گرفت ، هنگاماسترس فرد
از عوامـل   گريد يكي ،يست سازمانپ با يخصوص مرتبط بودن رشته دانشگاه به ،يدانشگاه يعال لاتيداشتن تحص. دهد مي
 يآمـادگ ع، يسـر  گيـري  تصـميم قدرت ل، ياز فلج تحل ييمانند قدرت رها ،زين يهاي شخص يتوانمند. ه استشناخته شد مؤثر

هـاي   هـا و توانـايي   مهارت كه معتقدند) 2015(و همكاران  شلپسند. هستند مؤثراز عوامل  زين... و كنترل اضطراب و يجسمان
، )2018( ، هـوارد و كـاگزول  )2018( ، خليـل و همكـاران  )1396( خشـوعي  .بگذارد تأثيرممكن است بر شجاعت فرد  ،فردي

هاي فـردي را از   همگي توانمندي ،)2020( كاسون و همكارانش، )2021( و همكاران ، سن)1398( محمدظاهري و همكاران
هاي محيط كار كاركنان هستند كه در انتخـاب   هاي شغلي جنبه ويژگي. اند بر انتخاب رفتار شجاعانه مطرح كرده مؤثرعوامل 
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اي است كه به فشار رواني بر فرد براي درگير شدن يا خودداري از  گونه قدرت موقعيت به .اند شناخته شده مؤثررفتار شجاعانه 
 يفـرد بـرا   اري ـاخت. اسـت عوامـل  اين از  يكي گيري تصميمو قدرت  ارياخت طهيح ،مثال طور به. شود ميمنجر اقدامات خاص 

احتمـال   شيباعـث افـزا   ،ها آنمان انجام نحوه و ز نيانجام شود و همچن ديبا فيكه كدام وظا خصوص نيدر ا گيري تصميم
همچنين . تر نشان دهند  توانند شجاعت خود را راحت ميند، كارمندان احساس قدرت كن يوقت. شود انتخاب رفتار شجاعانه مي

از يكـي  . انـد  تجربـه كـرده  بيشتر بروز رفتار شجاعانه را  رند،تري با سازمان دا استخدامي دائمي و مطمئن ةكاركناني كه رابط
و  يمحمـدظاهر ). 2010، 1داي ـدلال و هرمر، يمـا ( اسـت هـاي شـغلي    ويژگـي  است، رگذاريثأعواملي كه بر قدرت موقعيت ت

عوامل شـغلي ماننـد شـرح و ماهيـت شـغل را بـر رفتـار شـجاعانه          تأثير) 2015(و همكاران  نسونيچها  و )1398(همكاران 
كـه  ها نيز نشـان دادنـد    آن. كند ميحمايت ) 2019(هوارد و كاگزول  هاي از يافته ،هاي پژوهش حاضر يافته. شناسايي كردند

در  .گـذارد  مي تأثيربر عملكرد شجاعت  ،هل در كنار ساير عواملأشناختي مانند جنسيت، سن و وضعيت ت هاي جمعيت ويژگي
 ،ر ايـام جـواني  د كـه  كنندگان پژوهش مطرح كردند تعدادي از مشاركت .هاي متفاوتي مشاهده شد عامل سن روايت خصوص
تعدادي نيـز   .توانستند رفتار شجاعانه را انتخاب كنند بيشتر مي ؛ از اين روكاري كمتري داشتند و ملاحظه ي بيشترپذير ريسك

تواننـد   تر مـي  هاي بيشتر و تسلط بر قوانين راحت كسب تجربه دليل به ،با افزايش سن و سنوات خدمتي خودكه مطرح كردند 
بـا شـجاعت    يداراسن ارتبـاط معن ـ كه  ه استمطرح كردخود در مطالعه ) 1396( يخشوعولي  ؛شوند مرتكب رفتار شجاعانه

 يمنـد  هو دغدغ ـ يهـاي ذهن ـ  تي ـاولو رييافراد و تغ يكار احتمال محافظه شيهل افراد و داشتن فرزند با افزاأت. دارد ياخلاق
   .خواهد داشت يمنف تأثيرانتخاب رفتار شجاعانه  فرايندبر   ،شانيا

ايـن  . هاي دولتي اشاره كرد توان به ساختار سازمان مي ،ها بر انتخاب رفتار شجاعانه در سازمان مؤثراز عوامل ساختاري 
و بسـته،   يو ارتباطـات عمـود   يمراتب ـ ، ساختار سلسـله يدولت يها سازمان يادار يروكراسوبعامل شامل مفاهيمي همچون 

محـدود  بـراي انتخـاب رفتـار شـجاعانه      را ي است كه كاركنانسازمان ياقتدار رسم، ساز و متملق پرور عيمط يسازمان ساختار
 ـ  يمراتب عمود ساختار سلسله. كنند مي كاركنـان   نيو بسته با ممانعت از گردش آزاد اطلاعات و گسترش ارتباطات سـازنده ب
 ـانتخـاب رفتـار شـجاعانه     فراينـد بـر   و كاهش استقلال و آزادي عمـل كاركنـان   سازمان  كي  نيهمچن ـ. دارد يمنف ـ أثيرت

دادن صـراحت و   ارمـلاك قـر   يجـا  بـه  ،هـاي خـود   يابارزي در و هستند متملق و گو دنبال افراد بله قربان كه به ييها سازمان
شـدت كـاهش    احتمال انتخاب رفتار شجاعانه توسط كاركنـان آن سـازمان را بـه    ،دنبال افراد متملق هستند صداقت افراد، به

مأموريت، ساختار، فنـاوري، ماهيـت محـيط، سيسـتم      :اند از عبارت هاي سازماني مؤثر بر رفتارهاي شجاعانه ويژگي. دهند مي
بنـدي مشخصـات كـار و     مراتب اختيارات، تقسـيم  سلسله ـ  هاي بوروكراتيك ها و رويه انگيزشي، سبك رهبري، جو و سياست

كاركنان  تيظرف ،كيبوروكرات يكار سازمان يها نهيزمكه ت كردند ثاب )2015(ش و همكاران نسونيچها  ).1984، 2نيرال(رويه 
ادعـا  ) 2011(طـور كـه سـكركا و همكـاران      همـان . كند يمحدود م يقدرت اخلاق شيو نما ياعمال اخلاق شخص يرا برا
سـازماني در   ، جـو )2017دترت و بورنـو،  (تواند نيروي قدرتمندي در جهت يا عليه شجاعت باشد  سازمان مي كنند كه جو مي

وجـود اعتمـاد    ،توسـط كاركنـان   يسازمان تيادراك حما. بر انتخاب رفتار شجاعانه است مؤثري اين پژوهش نيز از عوامل علّ
. دارد يو مثبت ـ ميارتبـاط مسـتق  شـجاعانه  رفتـار  انتخـاب   فرايندبر  ،كاركنان سازمان نيروابط دوستانه ب نيهمچن و يسازمان
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1. Meyer, Dalal and Hermida 
2. Raelin 
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) 2018( ، خليل و همكاران)1396(و همكاران  هير ، اسدزاده)1398( محمدظاهري و همكاران، )1399( پور و همكاران حسن
كليدي ديگر اين است  ةنكت. شود باعث افزايش رفتارهاي شجاعانه مي ،سازماني اخلاقي و اعتماد سازماني جو كه نشان دادند

بـراي مثـال، مهـم    . هاي سازمان حمايت شود رويهها و  بايد از طريق سياست ،كه هر تلاشي براي ايجاد شجاعت در سازمان
اگر چنـين باشـد، كاركنـان    . هاي رسمي است يا خير ها و رويه است كه بررسي كنيم آيا اقدامات شجاعانه در تضاد با سياست

كـردن مجـدد    از ريسـك  ،و هم كساني كه شاهد عواقب آن هستند ها آنعواقب منفي براي اقدام دريافت خواهند كرد و هم 
عملكـرد   يابي ـغلـط ارز  يارهـا يمعاز جمله  ،هاي سازماني اشتباه رويه). 2010، 1اوهارا و اشتراوسلمن، يك(شوند  منصرف مي

باعث تغيير اولويـت بـراي منـابع انسـاني آن      ،كار در سازمان ميو تقس نشياشتباه در استخدام، گز يهافرايند، يانسان يروين
. موريت سازمان و تعالي سازمان تلاش نخواهند كردأتحقق م برايتارهاي شجاعانه سازمان خواهد شد و ديگر براي انجام رف

آن  يبـدون چـون و چـرا    تي ـكه كاركنان را به رعا يهاي دولت هاي سخت و ثابت در سازمان و دستورالعمل نيقوانهمچنين 
عوامـل سـازماني و    )1398( و همكـاران  يمحمـدظاهر . شـود  باعث كاهش احتمال انتخاب رفتار شجاعانه مي ،كند يمملزم 

سيسـتم انگيزشـي    .عنوان اثرگذارترين عامل بر شجاعت اخلاقـي مطـرح كـرده اسـت     مديريتي را در سطح دوم مدل خود به
هـاي شـناختي و    هـاي يـادگيري اجتمـاعي و نظريـه     نظريه .ي شناسايي شده در اين پژوهش استسازمان از ديگر عوامل علّ

). 2011، 3يلسـتر و پـور  (گذارنـد   مي تأثيرهاي انگيزشي بر رشد شجاعت فراينددهند كه  نشان مي) 1977( 2اجتماعي بندورا
باعث افزايش احساس تعلـق كاركنـان بـه سـازمان و در پـي آن افـزايش        ها، براي آن ينيآفر ارزش و يانسان يرويتوجه به ن

رفتارهـايي كـه سـازمان انتخـاب     . گـذار اسـت  تأثيرز بسيار سيستم پاداش سازمان ني. شود احتمال انتخاب رفتار شجاعانه مي
بـودن   نييپا. دهد احتمال انتخاب و تكرار آن رفتار را توسط كاركنان افزايش مي ،پاداش تخصيص دهد ها آنكند تا براي  مي

قـرار   مـازلو  يازهـا يبخش سلسـله مراتـب ن   نيتر نييدر پا شانيشود تا ا باعث مي ،سازمان در يحقوق و دستمزد منابع انسان
بر انتخـاب رفتـار شـجاعانه     مؤثرنيز از عوامل  مسئلهماهيت رويداد يا . فتنديشجاعانه ب يو كمتر به فكر بروز رفتارها رنديبگ

هاي محل  چالش .اند شدهداده  تشخيصحرك بازيگران شجاع به اقدام داوطلبانه مانگيزه يا  عنوان بهزيرا اين رويدادها  ؛است
هـاي پـژوهش    افتهيبراساس . شود شوند و بدون اين رويدادها، شجاعت آشكار نمي جاعت در محل كار ميكار باعث ظهور ش

رو  روبـه است كه مردم بـا آن   يا مسئله اي داديرو تيماه ،انتخاب رفتار شجاعانه فرايندبر  مؤثر ياز عوامل علّ يكيز، يحاضر ن
 يآن و محتـوا  يشدت و بزرگ ـت، ياهم زانيم. شود ييشناسا يبرخورد اخلاق ازمنديمهم و ن ي بايدچالش داديرو نيا. دنشو مي
 يا گونـه  بـه  ،مسـئله وقوع  تياصول و قواعد شناخته شود و موقع اي ياخلاق ينقض هنجار تيموقع كي عنوان به ديبا ،داديرو

با بـازيگر  يا  شوند بيشتر بردند ود ميسافرادي كه از نتايج رفتار شجاعانه  چنانچه .انتخاب كند باشد كه فرد رفتار شجاعانه را
 رارفتـار شـجاعانه   كاركنان با احتمال بيشتري گر و همراه در انجام آن رفتار باشند،  باشند يا خود مطالبه رابطة دوستانه داشته

  ).2017دترت و بورنو، (شجاعانه شناسايي شده است  فرايندنيروي آغازين  عنوان بهبرانگيز  رويداد چالش. دنكن انتخاب مي
نخستين شرايط بستر . گيرد اي هم قرار مي عوامل زمينه تأثيرتحت  ،انتخاب رفتار شجاعانه توسط كاركنان يك سازمان

ميزان شناختي كه كاركنان از شخصـيت مـديران خـود دارنـد و     . شخصيت و عملكرد مديران است ،پژوهشاين اصلي  ةمقول
ديگـران   ةدانند و شاهد برخورد مثبت آنان با رفتارهاي شـجاعان  يي مانند انتقادپذيري و حمايتگري ميها ن را داراي ويژگيآنا
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1. Kilman, O'Hara and Strauss 
2. Bandura 
3. Lester and Pury 
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ميزاني كه مديران عملكرد خـوبي در سـازمان   . خواهد گذاشت تأثيربر احتمال انتخاب رفتار شجاعانه توسط كاركنان  ،اند بوده
 فراينـد مثبـت در   تأثيرباعث  اند، كار در سازمان شناخته شده افرادي درست عنوان بهند و دارند و داراي روابط سالم كاري هست

كنـد و كاركنـان احتمـال     چرا كه اين شرايط اعتماد سـازماني را تقويـت مـي    ؛شود انتخاب رفتار شجاعانه توسط كاركنان مي
نيز توانمندي و عملكرد ) 1399( پور و همكاران در پژوهش حسن. دهند حمايت از اقدامات خود را از سوي مديران سازمان مي

انـد كـه    كـرده  شـنهاد يپ) 2011(نا و همكاران ها  .بر رفتار شجاعانه شناسايي شده است مؤثريكي از عوامل  عنوان به ،مديران
از ديگـر شـرايط    .قدرتمند باشـد  روانيپ يشجاعت اخلاق تيدر تقو تواند يم ژهيو است كه به يا نهياز عوامل زم يكي يرهبر
هنجـار   كي ـرفتـار شـجاعانه    اي ـرفتار شجاعانه وجود داشـته باشـد    يبرا يگروه يفشارهااگر . فشار اجتماعي است ،زمينه
 قيشـو باشد كه رفتار شجاعانه را ت ياگر فرد عضو گروه منسجم. است شتريفرد باشد، احتمال رفتار شجاعانه ب يبرا يفرهنگ
در كنـار سـاير    ،مقاومت در برابر فشـار گروهـي   ،طور كه مطالعات نشان داده است همان .است شتريكند، رفتار شجاعانه ب مي

انـد كـه فشـار     ن نشـان داده ابرخـي از محقق ـ ). 2010، 1 يو فـر  شـر يفر، يتمـا يد، گرالوسا(شود  ميمنجر عوامل به شجاعت 
هايي كه شجاعت يك هنجار  ويژه در سازمان به استفاده شود، تواند براي رفتار شجاعانه مي ،هاي اجتماعي سالان و مقايسه هم

 يكي ،فشار اجتماعي زين) 1398( و همكاران محمدظاهريدر پژوهش ). 2011ي، لستر و پور(شود  اجتماعي در نظر گرفته مي
 .بـود  مـؤثر اي  سازمان غيررسمي نيز از شرايط زمينـه  ،در پژوهش حاضر. شده است گزارشبر رفتار شجاعانه  مؤثراز عوامل 
بـر احتمـال    ،نفس و كاهش احساس اضطراب و نگرانـي  از طريق افزايش اعتمادبه ائتلاف ليتشك و بانيو پشت يداشتن حام

حمايت اجتماعي . توانند براي تقويت به ديگران نگاه كنند مي ،بازيگران رفتارهاي شجاعانه. است مؤثرانتخاب رفتار شجاعانه 
سـازد تـا بـا برخوردهـاي      دهد و كارمندان را قادر مـي  زا در محل كار را كاهش ميعوامل استرس  تأثير ،همكاران از يكديگر

هسـتند،  متعهد گروهي از كاركنان كه به همكاري با يكديگر ). 2017كومر و سكركا، (مقابله كنند  يتر روش سازنده به ،منفي
). 2012، 2چيهولزر و تر(بر سوء مديريت مديران و عدم حمايت آنان غلبه كنند  ،توانند از طريق تشكيل ائتلاف با يكديگر مي

اوليه  هاي هتربيت دوران كودكي، تجرب .اي شناسايي شدند آخرين عامل از عوامل زمينه عنوان بههاي اجتماعي و تربيتي  زمينه
نفس  پذيري، پشتكار، اعتمادبه نند ريسكيي ماها ممكن است نقش اصلي را در ايجاد يا سركوب ويژگي ،و تحصيل در مدرسه

يي با والـدين  ها افرادي كه در خانواده). 2017، 3لريم و برتون لريم(دهند، ايفا كنند  و ساير متغيرهايي كه شجاعت را شكل مي
يـا سـازمان   زماني كه وارد جامعـه   ،اند اند يا شاهد رفتارهاي اخلاقي و شجاعانه از سوي والدين خود بوده حمايتگر رشد كرده

را  ينشـان دادن شـجاعت جسـمان    ييتوانـا ) 2014(اوري كوگـل  . دهنـد  تر رفتار شجاعانه از خود نشان مـي  راحت ،دنشو مي
و  يآمـوزش، الگوسـاز   تي ـبـر اهم  شـدت  به افتهي نيا .كرد ييشناسا يذات تيفيك كيشده و نه  آموخته تيفيك كيعنوان  به
  .دارددلالت  يدر دوران كودك تيترب

. گر بر انتخاب رفتار شجاعانه توسـط كاركنـان اثرگذارنـد    مداخله عنوان بهنتايج پژوهش حاضر نشان داد كه عواملي نيز 
شود تا كاركنان از نظر مالي به شغل خود  عدم امنيت اقتصادي باعث مي اقتصادي جامعه مانند وجود جو وضعيت ،براي نمونه

شود تا كمتر بـه انتخـاب رفتـار شـجاعانه      دادن منبع درآمد خود باعث مي از دست باشند و اين وابستگي و ترس بسيار وابسته
 ها آنشود تا كاركنان سازمان دولتي كه اغلب منبع درآمد  باعث مي ،و گراني اجناس در جامعه زيادهمچنين تورم . دست بزنند
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. نيازهاي اوليه خود باشند و احتمال انتخاب رفتار شـجاعانه كـاهش پيـدا كنـد     تأميندرگير  ست،ها حقوق دريافتي از سازمان
كاركنـان از نظـر افكـار و     يوقت ـ .كنـد  ي ميگر مداخلهانتخاب رفتار شجاعانه  فرايندعامل ديگر، عوامل سياسي است كه در 

نظام از  تيو از حما اهنگ باشندهمحاكم بر كشور  ياسيجناح سبا  ،ياسيهاي س در گروه و جناح تيعضو اي ياسيس لاتيتما
هـاي   سراسر جهـان رژيـم   كشورهاي در .كنند رفتار شجاعانه را انتخاب مي يشترياحتمال ب هب شوند،كارگزاران خود مطمئن 

در بسياري از ايـن جوامـع،    .كنند تا قدرت خود را بر عموم مردم حفظ كنند توتاليتر وجود دارد كه از طريق ترس حكومت مي
و محمـدظاهري و  ) 1399(حسن پور و همكاران ). 2012، 1كامپوس(ترسند  اقتدار خطرناك است و مردم از انتقاد مي انتقاد از
عوامل فرهنگي نيـز از  . اند سياسي كشور بر رفتارهاي شجاعانه اشاره كرده جو تأثيرنيز در پژوهش خود به  )1398( همكاران
ها و هنجارهاي پذيرفته و تشويق شده در يـك   ارزش. شده استانتخاب رفتار شجاعانه شناسايي  فراينددر  گر مداخلهعوامل 
فرهنـگ   هايتأثيرنيز از ) 2018( كاگوزلو هووارد . است مؤثرها  در احتمال انتخاب رفتارهايي براي حفظ آن ارزش ،فرهنگ

   .برند بر شجاعت نام مي مؤثرعامل  عنوان به
انتخاب رفتار شجاعانه در  فراينديكي از راهبردهاي تسهيل  ،نوآوري در سازمان و ترويج جوفرهنگ خطرپذيري  ةتوسع

شكسـت   رشيپـذ و  كاركنـان  يريپـذ  سكير مايت ازدر سازمان، ح تيو خلاق ينوآور جيترويعني  ؛هاي دولتي است سازمان
پـذيري افـراد    نفس و توان ريسـك  دبهباعث كاهش احساس ترس و اضطراب، افزايش اعتما ،كاركنان يآموزش برا عنوان به
انتخاب رفتار شـجاعانه   فرايندتواند  فرهنگ سازماني در صورتي مي. تر بتوانند رفتار شجاعانه را انتخاب كنند شود تا راحت مي

را  پذير ريسكنوآوري يك سازمان، رفتار  جو. را تسهيل كند كه قوي باشد و با شرايط و اهداف سازمان سازگاري داشته باشد
 كننـد كـه فرهنـگ    استدلال مي) 1999( 2موريسون و فلپس. )1398رجبي فرجاد، اخوان خرازيان و رشيدي، ( كند ترغيب مي

 دنبـال  بـه بنـابراين مـديراني كـه     ؛سـازند  مياقدامات شجاعانه را ممكن  ،هاي حامي خودمختاري كاركنان نوآوري و فرهنگ
يي هـا  راه دنبـال  بـه  ،هاي خود است با نگاهي به ساختار قدرت در سازمان كاركنان هستند، ممكن ةشجاعانتشويق رفتارهاي 

يكي ديگر از عواملي كـه تصـور   ). 2015، 3چليحكمن و م، شلپسند(ي باشند پذير ريسكبراي از بين بردن كنترل و تشويق 
شجاع شدن  فرايندگوهايي در ال عنوان بهسالان را  فينفگلد والدين و هم. كند، حضور الگوهاست شود شجاعت را ترويج مي مي

 ةشـجاعان يكي از راهبردهاي انتخاب رفتار  ،هاي شجاعانه در سازمان نشر روايت). 1995فينفگلد، (و شجاع بودن معرفي كرد 
فردي با هم  صورت بين هاي ملموسي است كه افراد به ها يكي از راه گذاري داستان اشتراك. كاركنان در سازمان شناسايي شد

از  يكيها  داستان يگذار اشتراك ).2003، 4دتيها(هايي براي عمل با شجاعت ايجاد كنند  نامه كنند تا دعوت برقرار ميارتباط 
عمـل بـا شـجاعت     يبـرا  ييها نامه كنند تا دعوت با هم ارتباط برقرار مي يفرد نيصورت ب است كه افراد به يملموس يها راه
و قصـد   كنـد  يم ـ جـاد ياحساس الهام را در خوانندگان ا يقابل اعتماد طور به ،ها شجاعت در سازمان يها داستان .كنند جاديا

 تـأثير خاصـيت مسـري بـودن و     دليـل  بـه  ،عامل بودن مديران ارشـد . دهد يشكل م ندهيرفتار با شجاعت در آ يها را برا آن
هـاي موفـق    رهبـران سـازمان  . انتخاب رفتار شجاعانه در سـازمان دارد  فرايندنقش مهمي در تسهيل  شجاعت مراتبي سلسله

توانـد دقيـق و    مـي  ،فقـط شـجاع باشـد    اگـر  رهبر. توانند آغازگر تغيير باشند و اين تغيير را ادامه دهند كساني هستند كه مي
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تكرار فرصت و موقعيت براي ايجاد  قيطر آگاهي بخشي و آموزش منابع انساني از). 2020سن و مرت، (بينانه عمل كند  واقع
ي خـودكنترل  يهـا  آموزش مهارت و ضمن خدمت يها آموزش، يو حقوق منابع انسان يسازمان ني، آموزش قوانشجاعانه رفتار

از ديگر راهبردهـاي   ،شده در اين پژوهش ي شناساييعوامل علّ عنوان به ،كه منجر به افزايش و كسب مهارت و دانش فردي
معناي عمل و اقدام  معناي دانستن نيست، بلكه به شجاعت تنها به. خاب رفتار شجاعانه در سازمان استانت فرايندمهم تسهيل 

يكي از  ،يادگيري از طريق تكرار رفتار). 2019، و همكاران ايسيپان(نتيجه آموزش است  واست، شجاعت يك روش اكتسابي 
 طـور  بـه تحقيقـات  . كارهاي شناسايي شده در اين پژوهش براي افزايش احتمال انتخاب رفتار شجاعانه در سـازمان اسـت   راه

لستر و پوري، (هاي عملكرد آينده است  كننده ها و تقويت بيني يكي از بهترين پيش ،مداوم نشان داده است كه عملكرد گذشته
از راهبردهاي شناسايي شده در ايـن   ،با كاركنان وگو گفت هاي هرگزاري جلسمحور و ب و تعامل وگو گفتايجاد فضاي ). 2011

 ةبـراي توسـع  ) 2015( و همكـاران  شلپسـند هـاي   بر اساس يافتـه . انتخاب رفتار شجاعانه است فرايندپژوهش براي تسهيل 
هـاي غيررسـمي يـا     دهمـايي از طريق حمايت از گر ،توانند با تشويق روابط مثبت در محل كار رفتارهاي شجاعانه مديران مي

 و حمايـت  .تـر باشـد   اي كمك كنند كه اقدامات شجاعانه محتمل گونه هاي كاركنان براي ايجاد هويت با همكاران، به فعاليت
افزايش احتمـال انتخـاب رفتـار شـجاعانه در      ايبر يمؤثركار  نيز راه هاپيشنهاد و هاانتقاد صريح طرح براي كاركنان تشويق

 زين نيحال، ا نيبا ا. خود را در معرض بحث و انتقاد قرار دهند هاي ها بايد ضعف براي ظهور شجاعت، سازمان. سازمان است
يكـي از  . ندشـو  سـؤال كارمنـدان  از جانـب  باشـند و  تمايـل داشـته   ها و اصول خـود   استيس انتقاد ازبه  ها آنمهم است كه 

. فـردي اسـت   اهـداف  با سازماني اهداف سازيسو همسازمان براي گسترش رفتارهاي شجاعانه در سازمان،  مؤثرهاي  نشك
انـداز سـازمان و ايجـاد     هاي كاركنان با چشـم  كردن ارزش يكي از عوامل اصلي زيربناي ايجاد شجاعت در سازمان، هماهنگ

يكي ديگر  ،كاركنان ةشجاعانپاسخ سازماني مثبت و مناسب به رفتارهاي  ةارائ). 2020سن و مرت، ( ستها آنافزايي بين  هم
كند  بازخورد مثبت مسير ديگري را براي ايجاد شجاعت در كاركنان فراهم مي. در تكرار چنين رفتارهايي است مؤثراز عوامل 

نعطاف در قوانين كاري و دادن قدرت ايجاد ا ،انتخاب شجاعانه فرايندكارهاي تسهيل  يكي ديگر از راه). 2011لستر و پوري، (
سـن و مـرت،   ( دهند ميتر نشان  وقتي كارمندان احساس قدرت كنند، شجاعت خود را راحت. بيشتر به كاركنان سازمان است

2020.(  
 نفس اعتمادبهافزايش نوآوري و خلاقيت، كسب اعتبار و احترام شخصي، افزايش كنندگان اين پژوهش،  به نظر مشاركت

انتخاب رفتـار   فرايندهاي مربوط به  از پيامدهاي شناسايي شده از اجراي راهبردها و كنش ،ري و كسب آرامش خاطرو خودباو
دريافتند كه رفتار شجاعانه آرامش خاطر، عـدم پشـيماني يـا احسـاس     ) 2017(دترت و برونو . شجاعانه در سطح فردي است
از نظـر  ). 2017دتـرت و برونـو،   ( دهـد  د را در بازيگر افزايش مـي و احترام به خو نفس اعتمادبهصداقت، حس عامليت فردي، 

كمـك  » خـوب  يزنـدگ «به درك و  است ياز زندگ تيو رضا يآمادگ نيب ةرابط ةشجاعت واسط )2021( مگنانو و همكاران
منافع بلندمدت، كسب اعتمـاد عمـومي،    تأمينتبديل شدن به يك سازمان نوآور، كاهش فساد و انحراف در سازمان،  .كند يم

پيامدهاي انتخاب رفتار شجاعانه در سـطح   ،هاي سازماني موريتأبهبود روابط كاري، رشد و توسعه، بهبود عملكرد و تحقق م
كند،  كند، تغييرات اجتماعي مثبت ايجاد مي كند، نوآوري و خلاقيت را تقويت مي مشكلات را حل ميشجاعت . سازماني است

 يارتقـا  بـراي  ،)2021( نسـون و همكـاران  هابه گفتة   .كند دهد و مزيت رقابتي ايجاد مي هاي شهروندي را افزايش ميرفتار
شـجاعت  . در نظر گرفتـه شـود  كند،  يكمك م داريپا يكار يكه به زندگ يا كننده ليتسه طيكار سالم، لازم است شرا طيمح
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 طـور  به ،يكه شجاعت اجتماع دهد ينشان م) 2020(مطالعه هوارد و هولمز  جينتا. شود يم داريپا يكار يباعث زندگ يا حرفه
 يبـا رفتـار كـار    يشجاعت رفتـار  نشان دادند كه) 2020(و افسر بي بي .و سكوت ارتباط دارد يمثبت اجتماع يمثبت با صدا

تماد عمومي براي دولـت،  اي شجاع، كسب اع ارتقاي سطح خدمات عمومي، تبديل شدن به جامعه. نوآورانه ارتباط مثبت دارد
شدن دولت و در نهايت پيشرفت و توسـعه كشـور از پيامـدهاي حاصـل از اجـراي       گو پاسخكاهش فساد و انحراف در كشور، 

كلـي   طـور  بهدر مطالعه خود مطرح كردند كه شجاعت ) 2020(بي و افسر  بي. است راهبردهاي پژوهش در سطح فراسازماني
 هيسرما شيافزا يبرانشان دادند كه  )1397( يو كوشك يقلاوندو ) 2020، و افسر بي بي(براي تجارت يا جامعه خوب است 

 )2020( و همكارانش يسيسانتشجاعت در مطالعات  .شود تيو تقو جاديبروز شجاعت در كاركنان ا ديدر سازمان با ياجتماع
جامعـه در معـرض    يها تيعدم قطع تيريو مد ييارويرو يكه از فرد برا شود يمهم ظاهر م شناختي روانمنبع  كي عنوان به

  .كند يم تيخطر حما

  مدهاي تئوريكپيا
 ياجتمـاع  رفتار نوع هر در رشدنيدرگ در خصوص يريگ ميتصم يبرا ي افرادضمن يها هينظر، شده انجامهاي  پژوهش طبق
 در كـرد يرو ني ـافـراد، ا  يضـمن هـاي   هي ـنظر كشـف  و شناخت يبرااز طرفي ). 2010 و همكاران، دالوسا( هستند مهم اريبس

 انجـام  يگريد شخص اي خودشان كهرا  يا شجاعانه عمل آن شود يم خواسته دهندگان پاسخ از كه است جيرا يفيك مطالعات
 وتحليـل  تجزيـه  از انجـام آن  هـدف  ورفتار  فرايند، ليدلا درك يبرا آمده دست به هاي تيروا سپس. روايت كنند داده است،

از خبرگـان   ،هـا در مصـاحبه   داده يگـردآور پـژوهش و   سـؤال بـراي پاسـخ بـه     از ايـن رو، ). 2017دترت و برونو، ( شود يم
به محقـق اجـازه    كرديرو نيا. كنند فيشجاعانه را تعر يخود از رفتارها يها و داستان تيكننده درخواست شد تا روا مشاركت

 يهـا  داسـتان  وتحليـل  تجزيـه . كنـد  وتحليل تجزيه ،ندمؤثردر انتخاب رفتار شجاعانه را كه  يو شخص يا نهيزم عواملتا  داد
هـاي جسـماني،    و تهديـد  هـا با انواع خاصـي از خطر  زمان ، همنشان داد كه افراد هنگام ارتكاب يك رفتار شجاعانهشجاعت 

اي كه در يـك سـازمان    فتار شجاعانههر ر توان گفت پس مي. هاي اخلاقي و روابط و اعتبار اجتماعي مواجهند اصول و ارزش
  . تركيبي است ةشجاعانيك رفتار  ،نشان داده شده

موافق هستند كه براي تعالي اخلاقـي كـل سـازمان،    ) 2010( شهمكاران كيلمن و نظر پژوهشگران اين پژوهش نيز با
مصـاحبه بـا   طريـق  از  ،هـاي ايـن پـژوهش    داده ؛ از اين رواست لازمسازمان  ازايجاد ظرفيت براي شجاعت در هر سطحي 

هـاي دولتـي اسـتان آذربايجـان شـرقي       از بين كارشناسان، مديران مياني و مديران ارشـد سـازمان   و كننده خبرگان مشاركت
  . شد وتحليل تجزيهگردآوري و  ،انتخاب

 ةسـهم پـژوهش حاضـر در توسـع     هك ادعا كرد توان اين پژوهش، مي ازآمده  دست بهباتوجه به نتايج و مدل پارادايمي 
در سـه   يفرايندو  يشجاعت رفتار عنوان به ،)يو اجتماع ياخلاق، يشجاعت جسم( يبيشجاعت ترك يدانش شجاعت، بررس

و شناسايي جامع همه ابعاد و ) يسازمان دولت(خاص  ةنيزم كيدر  ،)ارشد رانيو مد يانيم رانيمد، يكارشناس( يسطح سازمان
  .بر موضوع پژوهش استهاي اثرگذار  مؤلفه

هاي دولتـي   انتخاب رفتار شجاعانه در سازمان فرايندبر  مؤثرشناسايي عواملي  ،از ديگر پيامدهاي تئوريك اين پژوهش
تـوان بـه    مـي  ،از جمله اين مـوارد . استاست كه در هيچ يك از مطالعات پيشين شناسايي نشده بود و مختص اين پژوهش 

و  تيشخص ـ( كي ـنزد يط ـيبستر مح، )ياسيس ي وعوامل اقتصاد( گر مداخلهعوامل ، )جاعانهانتخاب رفتار ش( يمحور ةديپد
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 يآگـاه ، شـجاعانه آنـان   يها تياز افراد شجاع و نشر روا يالگوسازي، ريفرهنگ خطرپذ ةتوسع( راهبردها ،)رانيعملكرد مد
 يسـتاوردها د( امـدها يپو ) شـجاعانه  يمروج رفتارها يتيو حما يقيتشو يها سازوكار يطراحي، و آموزش منابع انسان يبخش

   .اشاره كرد) يفراسازمان

  هاي مديريتي  توصيه
 انتخـاب  احتمال افزايش در توانند مي كه هستند مهمي شخصيتي، عناصرهاي  ويژگي كه دهد مي نشان مطالعه اين هاي يافته
 به ي،آموزشهستند، نه  اكتسابيها  ويژگي اين از بسياري كه آنجا از ؛ بنابراينباشند مؤثر دولتيهاي  سازمان در شجاعانه رفتار

 افـرادي  دنبال بهسازمان،  لازم براي انساني نيروي گزينش و استخدام زمان در كه شود مي توصيه دولتيهاي  سازمان مديران
. باشند داشته را... و نفس اعتمادبهپذيري، قاطعيت،  صداقت، مسئوليت مانند شجاعت با مرتبط شخصيتي هاي ويژگي كه باشند

 ،همچنـين . كننـد  اسـتفاده  شجاعت با مرتبط شخصيتي هاي ويژگي ارزيابي براي شناسي روان هاي آزمون از توانند مي مديران
هـاي   واره طرح ايجاد شوند، به مواجه ها آن با كار محيط در است ممكن كه اخلاقي معضلات انواع معرض در افراد دادن قرار

بنابراين، . دهد مي افزايش آينده در معضلاتي چنين از را ها آن اخلاقي شناخت و كند مي كمك ها آن ةتجرب بر مبتني شناختي
 كاركنـان  كـه  را معمـولي  اخلاقـي  معضـلات  تـا  كنند همكاري سازمان كاركنان و مربيان با بايد دولتيهاي  سازمان مديران
 محـيط  يـك  در هايي موقعيت چنين معرض در را ها آن و كنند شناسايي ،شوند مواجه آن با خود هاي موقعيت در است ممكن
 . كنند بحث مسائل فصل و حلدربارة  بتوانند افراد آن در كه دهند قرار شده كنترل

 ـ بـارة در تـا  بخواهند سازماني كاركنان از و كنند برگزاراي  دوره محوروگو گفت هاي هجلس توانند مي مديران  هـاي  هتجرب
هاي  گام افراد آن در كه تجربي يادگيري ةچرخ يك افراد، ايجاد در شجاعانه اقدامات پرورش براي. كنند صحبت خود گذشته
 مـديران . بـود  خواهـد  كنند، مفيـد  مي تأمل ها دربارة آن و دارند ها گام برمي در مسير آن ،كنند مي طراحي را شجاعت كوچك

 گيـري و  مسـئله، تصـميم   حـل  ماننـد  ،شجاعانه رفتارهاي انتخاب براي لازم هاي مهارت آموزش براي هايي كارگاه توانند مي
 خـود  انسـاني  منـابع  كاري هاي دستورالعمل و قوانين آموزش براياي  ويژه تمركزمديران بايستي . كنند برگزار مؤثر ارتباطات

  . دهند آموزش و يادآوري را ها آن حقوق و باشند داشته
 بـه  دارد احتمـال  ترسـند، كمتـر   مـي  براي اقدام شـجاعانه  گيري تصميم هنگام در سازماني حمايت كمبود از كه افرادي

 از تـرس  بـدون  كاركنـان  ،آن در كـه  دن ـكن جـاد يا ييفضـا براي تحقق اين امر، مديران بايد . كنند رفتار شجاعانه هاي شيوه
اطلاعـات   هـا  آنمديران بايد با كاركنان خود صادق باشند و به . كنند انيبآزادانه  را خود هاينظر و ها دهي، ايتلاف اي سرزنش

در  ،در مواقعي كه كاركنان به مـديران نيـاز دارنـد   . دهند، عمل كنند يي كه به كاركنان خود ميها شفاف ارائه دهند و به وعده
 بتواننـد  كاركنـان  تـا  باشند ربرخوردا كافي گشودگي و شفافيت از بايد سازمان مديران. حمايت كنند ها آندسترس باشند و از 

 ةتوسـع  روي و باشـند  برخوردار كافي توانمندي از بايد مديران. بپردازند وگو گفت به و باشند داشته ملاقات ايشان با آساني به
 مـديران  خـود  شجاعت همچنين. كنند كسب را كاركنان اعتماد خود عملكرد بهبود با بتوانند تا كنند كار خود دانش و مهارت

  بـارة در و دهنـد  انجـام  را شـجاعانه  رفتارهـاي  آشـكارا  ؛ از اين رو مديران بايسـتي، است مؤثر بسيار كاركنان شدن شجاع در
  .كنند صحبت كاركنان با خود رفتارهاي

 انتظـار، نقـش   طبق نفر يك كه  هنگامي. كنند برجستهها  سازمان در را اخلاقي هنجارهاي بايد اينكه مديران در نهايت
 رفتـار  نـوع  توانـد  مي مدير. كنند بيني پيش را وي رفتار بتوانند بهتر كه آيد مي وجود به امكان اين افراد ، برايكند ايفا را خود
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 مقبـول  و مطلـوب  رفتارهاي براي و دكن تقويت را برتر و مدنظر رفتارهاي منظم صورت د، بهكن ابرازطور واضح  به را مطلوب
 .بگيرد نظر در هايي پاداش

  هاي آتي  پيشنهاد براي پژوهش
 ييشناسـا  پژوهش نيا در كه را يعلّ طيشرا از يمتفاوتهاي  يبند دسته و بيترك كه شود مي شنهاديپهاي آتي  براي پژوهش

از آنجا كه رفتارهـاي   .شود ييشناسا يكار خاصهاي  تيموقع و نهيزم براي ندهايشايپ از بيترك نيبهتر تا كنند مطالعه ،شد
 فراينـد چنين پژوهشي بـراي فهـم   كه شود  اين رفتار هستند، پيشنهاد مي بروزموقعيت و بستر  تأثيرشدت تحت  به ،شجاعانه

 .نيز انجام شود... هاي نوپا و هاي خصوصي، شركت رفتار شجاعانه با هدف تسهيلگري انتخاب رفتارهاي شجاعانه در سازمان

  هاي پژوهش محدوديت
 ـ مصاحبه از آنجا كه اسـاس   بـر  ، از رفتارهـاي شـجاعانه   كننـدگان  مشـاركت هـاي   داسـتان روايـت  و  هـا  هها بر تعريف تجرب
. داشـته باشـد  نمايي يا حتـي فراموشـي وجـود     انحراف، بزرگ دارد در بيان كامل موضوع احتمال ،بودمبتني دهي  خودگزارش

 ،اركنان و طرح داستان از طرف گروه همكاران يا مـديران دهي خود ك يعني گزارش ،هرچند سعي شد با دريافت دو نوع روايت
 .كمتر شود ها تحريفاين احتمال بروز 

  منابع
 يهـا  لفـه ؤو م يسـازمان  لتيابعاد فض نيرابطه ب يكانون ليتحل). 1396(محمد ريزاده، م عباس ديحسن؛ س ،ينجف؛ قلاوند ر،ياسدزاده ه

 .136-127 ،)2(12، ياخلاق در علوم و فناور فصلنامه .يا شجاعت اخلاق حرفه

مجلـه  . هـاي دولتـي ايـران    اعتباريابي الگوي شجاعت اخلاقي مديران ارشد در سازمان). 1398( ، محمدالوندي، هومن و محمدظاهري
 .57-41 ،)46(12 ،مديريت فرهنگي

  .)2(، دانش سياسي. شناسي مديريت توسعه در ايران آسيب). 1384(ترابي، يوسف 

هاي دولتي با  طراحي الگوي شجاعت مديريتي در سازمان). 1399(، فاطمه سهرابي سعيد وجعفري نيا،  ؛عبدالهي، بيژن ؛حسن پور، اكبر
  .153-135 ،)2(31 ،پژوهي مديريت فصلنامه آينده. بنياد رويكرد داده

 يهـا  يژگ ـيو سـنجش آن بـا توجـه بـه و     يا حرفـه  يشجاعت اخلاق اسيمق يسنج روان يها يژگيو). 1393( ، مهديه ساداتيخشوع
  .58-44 ،)6(20 ،يو سازمان يفصلنامه مشاوره شغل. يشناخت تيجمع

  .انتشارات سمت: تهران .هاي مديريت دولتي در ايران چالش). 1392(دانايي فرد، حسن 

رهبري تحول آفرين بر جو نوآورانه و  تأثيرتحليل چندسطحي ). 1398(ابوالحسن  ،و رشيدي مريم اخوان خرازيان، ؛رجبي فرجاد، حاجيه
  .128-107 ،)5( 2 هاي دفاعي فصلنامه مديريت نوآوري در سازمان. رفتار نوآورانه كاركنان با نقش تعديلگر خودكارآمدي خلاق

حــراف  تشــويق رهبــران اقتــدارگرا بــه ان    ). 1400(؛ موسوي، سيده نسيم؛ خدابخشـي، اكبـر   ، علينژاد طاهري نيا، مسعود؛ شريعت 
  . 156 -139 ،)2(11، مطالعات منابع انساني. ورزي كاركنان خـلاق، از راه تقويت شهامت

فصـلنامه اخـلاق در علـوم و    . اي با سرمايه اجتمـاعي  تحليل كانوني شجاعت اخلاقي حرفه). 1399(منيژه  ،قلاوندي، حسن و كوشكي
  .142-136 ،)1(15 ،فناوري



  
  

   1403 تابستان ،2، شماره 14مطالعات منابع انساني، دوره  109 
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