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EXTENDED A B S T R A C T 

 
Introduction 
Public organizations occupy a distinctive position in society because their decisions affect 

administrative justice, the implementation of law, the distribution of public resources, and 

citizens’ trust. Within these organizations, managers sometimes face situations in which 

defending professional judgment, protecting employees’ rights, questioning an unfair 

decision, or resisting an improper request may endanger their career prospects, 

relationships, reputation, or access to organizational resources. Such situations make social 

courage a significant managerial concern. Courage should not be equated with fearlessness, 

impulsive opposition, or an unconditional willingness to take risks. It entails deliberate 

action toward a valued purpose despite a perceived possibility of harm. In public 

organizations, the meaning and consequences of that action are closely tied to hierarchy, 

formal authority, informal power, and the response of supervisors and colleagues. Its central 

question concerns the process, conditions, strategies, and consequences of managerial social 

courage in public organizations. 

Previous scholarship has described courage as intentional conduct directed toward an 

important goal in the presence of risk. Workplace social courage places particular emphasis 

on potential damage to social relationships, standing, or professional reputation. It is related 

to moral courage, employee voice, whistleblowing, and psychological safety, yet none of 

these constructs fully captures its meaning. Moral courage emphasizes the ethical purpose 

of an action; social courage emphasizes the interpersonal and reputational risk involved. 

Employee voice concerns the communication of ideas, concerns, or suggestions, but voice 

need not always be costly or courageous. Whistleblowing typically involves reporting 

wrongdoing through an appropriate channel, whereas socially courageous action may also 

involve defending a colleague, documenting a problem, disagreeing with a superior, or 

facilitating responsible dialogue. However, much of this literature relies on variable-

centered designs and is less explicit about the sequence connecting ethical readiness, 

assessment of danger, strategy selection, organizational response, and subsequent action. 

Research in the Iranian public-sector context has addressed related issues such as 

managerial courage, organizational silence, and whistleblowing, but a process-oriented 

explanation integrating individual, relational, and organizational dimensions remains 

valuable. The study therefore adopts a grounded-theory approach to develop a context-

sensitive account rather than treating courage as an isolated personal characteristic. 

 

Methodology 
The research employed a qualitative, exploratory design using the systematic grounded-

theory strategy associated with Strauss and Corbin. The field comprised public 

organizations in Tehran Province, Iran. Data were generated through semi-structured 

interviews with thirteen managers, employees, and key informants who could describe 

relevant organizational experiences and the circumstances surrounding courageous or 

inhibited action. Participants were between thirty-five and sixty years of age; eleven were 
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men and two were women. Recruitment began with purposive sampling and was extended 

through snowball and theoretical sampling as emerging analytical questions required further 

perspectives. Interviews explored situations involving professional disagreement, defense of 

legal or ethical principles, anticipated personal costs, reactions from colleagues and 

superiors, coping strategies, and perceived consequences. Data collection and analysis 

proceeded iteratively, allowing developing categories to inform subsequent attention to the 

field. Theoretical saturation was assessed through the stabilization of categories and their 

relationships. As supplementary evidence, the proportion of newly emerging codes in 

interviews ten through twelve was four percent according to a procedure informed by Guest 

and colleagues’ method. Interview material was analyzed in MAXQDA using constant 

comparison and open, axial, and selective coding. Open coding identified meaningful 

incidents and initial concepts; axial coding examined relationships among causal conditions, 

contextual circumstances, intervening conditions, strategies, and outcomes; and selective 

coding integrated these elements around the central category. Trustworthiness was 

considered using Lincoln and Guba’s criteria. Reported test–retest agreement was eighty-six 

percent, while agreement between coders was ninety percent. The study aimed at an 

analytically grounded account of experiences within its research setting rather than 

statistical generalization to all public managers. 

 

Findings 
The analysis produced a core category termed “risk-laden ethical agency,” a theoretical 

formulation of managerial social courage in public organizations. This category has three 

interrelated dimensions. The first is ethical agency grounded in professional and legal 

responsibility: managers act because they regard the issue as connected to fairness, law, 

integrity, or their professional obligations. The second is the conscious acceptance of 

possible costs for organizational improvement: individuals recognize the prospect of 

disadvantage yet consider action justified by the importance of the issue. The third is a 

collective orientation toward the public interest and organizational justice: action extends 

beyond private advantage to the protection of colleagues, institutional integrity, and fair 

treatment. Six causal categories were identified: ethical and justice-oriented foundations; 

lived experience and social upbringing; professional and cognitive competence; personal 

independence and integrity; reform-oriented motivation and concern for collective welfare; 

and religious beliefs and values. Religious commitments emerged as a source of 

responsibility and perseverance for some participants and should not be interpreted as a 

universal requirement for courage. Six contextual categories shaped opportunities for 

action: social support and supportive groups; a dialogue-oriented organizational climate; 

accountable and supportive managers; a reinforcing cultural, social, and media environment; 

positive feedback and the example of courageous individuals; and the hierarchical setting of 

public organizations. Three domains of intervening or inhibiting conditions were also 

identified. Economic pressures included financial dependence and concern over 

employment or benefits. Cultural pressures included conformity, silence, fear of exclusion, 

and an emphasis on personal security. Organizational and behavioral pressures included 

overt sanctions and covert retaliation, such as exclusion from meetings, restricted 

information, blocked promotion, stigmatization, and damage to professional standing. 

Organizational benefits, housing, vehicles, loans, or appointments could become sources of 

dependence when their possible withdrawal discouraged dissent. The model further 

identified seven strategies through which participants sought to make action feasible and 

effective: building internal networks and collective action; careful documentation, 

disclosure, and referral to oversight bodies; breaking organizational silence and creating 

dialogue; listening, empathy, and employee empowerment; emotional and communication 

management in sensitive situations; training, experience-sharing, and cultural development; 

and modifying the mode of action when organizational pressures intensified. A manager 

may choose an appropriate audience, collect evidence, enlist colleagues, or shift from oral 

objection to formal documentation while maintaining the underlying ethical purpose. Six 

categories were used to organize outcomes in the study. Positive individual consequences 

included peace of conscience, meaning, professional identity, internal satisfaction, and 

confidence.  

Positive organizational consequences included procedural improvement, transparency, 

accountability, learning, and fewer violations. Positive collective and social consequences 

included greater willingness to raise concerns, strengthened social capital, and 

encouragement of others. Negative consequences for the actor included psychological 

pressure, isolation, professional exclusion, reputational attacks, and depleted resilience. 

Negative organizational consequences included collective fear, conservatism, diminished 

innovation, weakened accountability, and deeper silence. The sixth category captured the 



 

 

conditional and dual nature of outcomes: similar courageous actions may lead to 

constructive change or to personal and organizational deterioration depending on how the 

organization responds. The resulting paradigm therefore connects antecedent readiness, 

contextual opportunities, inhibiting pressures, strategic action, and outcomes in a process 

that can either reproduce or weaken silence. 

 

Discussion & Conclusion 
The findings suggest that ethical and professional readiness is an important foundation for 

managerial social courage but is not sufficient to ensure its expression or persistence. The 

translation of readiness into action depends on organizational relationships, opportunities 

for dialogue, the distribution of power, and the costs that actors expect to bear. It can 

precede courage by reducing isolation and spreading the burden of action, but successful 

courageous action may also strengthen trust and create supportive networks for future 

interventions. Organizational response is another pivotal element of the proposed 

explanation. Supportive reactions can connect courageous action to correction, collective 

learning, and institutional trust. Punitive reactions can undermine the actor’s confidence, 

discourage colleagues from speaking, and reinforce silence. Negative outcomes should 

therefore not automatically be attributed to courage itself; they may reflect the 

organization's treatment of the person who acted. The findings also illuminate the distinctive 

importance of dependence on organizational privileges in public-sector settings. When 

access to benefits, promotions, positions, or housing is perceived as contingent on 

compliance, formally available opportunities for voice may not translate into genuine 

freedom to raise concerns. Finally, the identified strategies show that socially courageous 

behavior can be prudent, relational, and adaptive. Documentation, collective engagement, 

respectful dialogue, and careful communication do not necessarily weaken courage; they 

may help preserve the purpose of the action while limiting avoidable harm. This 

interpretation shifts attention from celebrating exceptional individuals toward understanding 

the institutional conditions that enable responsible disagreement. 

Managerial social courage is best understood as an ethical and managerial capacity 

emerging from the interaction of personal responsibility, professional competence, 

organizational context, and anticipated risk. For public-sector leadership, the practical 

implication is that encouraging courage requires more than exhortations to be principled. 

Organizations should create credible avenues for professional disagreement, protect those 

who raise substantiated concerns from retaliation, improve transparency in appointments 

and allocation of benefits, and distinguish responsible criticism from misconduct. Senior 

managers can signal the legitimacy of voice by responding constructively to disagreement 

and by ensuring that corrective proposals are assessed on their merits. Human-resource 

practices can reduce undue dependence on discretionary privileges and support fair access 

to career opportunities. Training should address documentation, communication, ethical 

judgment, collective problem-solving, and the management of difficult conversations. The 

research was conducted in public organizations in one province and involved thirteen 

participants, so its categories cannot be assumed to describe all sectors or regions. The 

gender composition was uneven, limiting separate interpretation of women managers’ 

experiences. Purposeful and snowball recruitment may have concentrated participants 

within related professional networks. Retrospective interviews may be affected by selective 

recall or self-censorship, particularly where organizational criticism is sensitive. Moreover, 

although the model describes continuity and erosion, participants were not followed 

longitudinally. Future research could examine transferability across regions and between 

public and private organizations, investigate gender and managerial-level differences, and 

employ longitudinal designs to track how supportive or punitive experiences influence later 

actions. Quantitative or mixed-method studies could also develop measures derived from 

the identified dimensions and examine associations with ethical leadership, organizational 

justice, psychological safety, employee silence, and administrative integrity. Overall, the 

study suggests that a healthy public organization is not one in which courage is constantly 

demanded from isolated individuals, but one in which responsible ethical agency can be 

expressed, heard, and sustained without unnecessary personal sacrifice.   
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مدارانه: تبیین فرایند شجاعت اجتماعی مدیران از سکوت تا کنشگری اخلاق

 های دولتیدر سازمان

4پوراکبر حسن ،3، مریم طهرانی *2، حمزه خواستار1فریبا شهیدزاده

 چکیده
گیری، بروز و مند، فرایند شکلبنیاد نظامپژوهش حاضر با رویکردی کیفی و اکتشافی و با استفاده از راهبرد نظریه داده

 قیها از طرداده. های دولتی استان تهران را بررسی کرده استتداوم شجاعت اجتماعی مدیران در سازمان
تا  ۱1 یدامنه سنکنندگان در مشارکتشد.  یگردآور یدیکارمند و مطلع کل ر،یمد 5۱با  افتهیساختارمهین یهااحبهمص
 یاشباع نظر. برفی و نظری تکمیل شدگیری گلولهصورت هدفمند آغاز و با نمونهگیری به. نمونهسال قرار داشتند ۰4

 52تا  54 یهادر مصاحبه دیجد ینرخ ظهور کدها ،یلینوان شاهد تکمعها و روابط آنها احراز شد و بهمقوله تیبا تثب
 سهیو روش مقا MAXQDAافزار ها با نرمداده لی. تحلدیدرصد رس 4( به 2424بر اساس روش گست و همکاران )

و  لننکیچهارگانه ل یارهایاز مع ،یاعتبارسنج یانجام شد. برا یو انتخاب یباز، محور یمستمر در سه مرحله کدگذار
با عنوان  یبه دست آمد. مقوله محور ٪۰4نیز کدگذاران  نیو توافق ب ٪۶۰توافق بازآزمون  . میزانگوبا استفاده شد

در بافت  رانیمد یمفهوم شجاعت اجتماع ترقیو دق ینظر بندیکه صورت «سکیمدارانه توأم با راخلاق یکنشگر»
اصلاح سازمان و  یبرا نهیآگاهانه هز رشیپذ ،یاحرفهو  یاخلاق تمسئولی بعد سه است از یدولت یهاسازمان

عامل شش  ،ی. الگو شامل شش مقوله علّگرفت ی شکلو عدالت سازمان یمنافع عموم یسوبه یجمع یریگجهت
ای آمادگی اخلاقی و حرفهداد نشان  هاافتهیاست.  امدیهفت راهبرد و شش دسته پ گر،خلهسه حوزه مدا ،یانهیزم
و ساختار قدرت بر تبدیل این  رانیرفتار مد ،یریگوپذگفت ،یاجتماع تیحما ؛ای تداوم کنش کافی نیستتنهایی بربه

شجاعت را به اصلاح و اعتماد  ت،یحما ؛اندبه واکنش سازمان وابسته زین امدهایگذارند. پآمادگی به کنش پایدار اثر می
 ینه صفت رانیمد یشجاعت اجتماع ن،ی. بنابراانجامدیم سکوت دیکنشگر و بازتول شیو سرکوب، به فرسا زندیم وندیپ

است. یدولت یهاسلامت سازمان یبرا یتیریمد و یاخلاق یتیبلکه ظرف ،یفرد

 ،یمنابع انسان تیریگروه مد دکتری، دانشجوی. 5
 . رانیتهران، ا ،یدانشگاه خوارزم

کسب و کار،دانشکده  تیریگروه مد ار،یدانش .2
 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه خوارزم  ت،یریمد
 ،یدانشگاه خوارزم ،یمنابع انسان تیریگروه مد .۱

 .رانیتهران، ا
 ،یدانشگاه خوارزم ،یمنابع انسان تیریگروه مد. 4

 . رانیتهران، ا

 حمزه خواستار: نویسنده مسئول*
 khastar@khu.ac.ir: رایانامه

 21/4۰/5441: افتیدر خیتار
 5۰/40/5441: یبازنگر خیتار

5۰/40/5441: رشیپذ خیتار 

استناد به این مقاله:
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 ی(. از سکوت تا کنشگر5441پور، اکبر )حسن
 رانیمد یشجاعت اجتماع ندیفرا نییمدارانه: تباخلاق

، یدولت یهاسازمان تیریمد. یدولت یهادر سازمان
 صفحه. ،(-)51
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 مقدمه 
عردالت  ،یحکمرانر تیرفیبرر ک ماًیمستق یدولت یهاسازمان

، 2ن؛ بوزم2442، 5)بوین گذارندیاثر م یو اعتماد عموم یادار
عملکرد آنها تنها تابع قانون، ساختار و منابع  رو،نیازا .(2440

 ،۱یپسرکی)ل وابسرته اسرت زیرن یرانیو به کرنش مرد ستین
از  تیرتبعبرین کره  (244۱، 4و موشرنو یمود-ناردی؛ م5۰۶4

وضع موجود و دفراع از قرانون، انصراح، حقروق کارکنران و 
 یمی. مخالفرت برا تصرمرنردیگیمر میتصرم یمنفعت عموم

اصرلاح  یترلاش بررا ایر ضیاعتراض به تبع ،یرکارشناسیغ
توقف  ،یریگمیممکن است به حذح از تصم بارانیز یاهیرو

 نجامردیب یتریثیح بیآس ای یاطرد حرفه ا،یارتقا، کاهش مزا
 تررتی؛ د2444 ،۰کنیلیو م سونی؛ مور5۰۶1 ،1یسلیو م ری)ن

 صیصررح تشرخ جه،یدر نت ،ی. مسئله اصل(2450، 0و برونو
به کرنش  صیتشخ نیا لیبلکه تبد ست؛یدرست و نادرست ن

و همکراران،  ۶)هانرا است یواقع یمسئولانه در حضور خطر
و همکرراران،  54؛ هرروارد2440و همکرراران،  ۰تیرر؛ ر2455
2450). 

بلکره اقردام  محابرا،یرفتار بر اینه فقدان ترس  شجاعت
 ارزشمند در حضور خطرر اسرت یهدف یبرا یآگاهانه و اراد

کرار  طیدر محر ی. شجاعت اجتماع(2440همکاران،  و تی)ر
 ایرروابرط، اعتبرار  توانردیاسرت کره مر دهیسنج یرفتار زین

)هوارد و همکاران،  کنشگر را به خطر اندازد یاحرفه تیموقع
دفرراع از کارکنرران،  ،یمخالفررت کارشناسرر ن،ی. بنررابرا(2450

شرجاعانه  یگزارش تخلرف هنگرام ایمقاومت در برابر فشار 
خطررر »و « هرردح ارزشررمند»، «کررنش آگاهانرره»ه اسررت کرر

نشران  زیرن اتیرزمان وجود داشته باشند. ادبهم« شدهادراک
بداننرد،  نرهیپرهز ایر اثریگفتن را بسخن یافراد وقت دهدیم

و  سرونی)مور کننردیخود را پنهان م یهایو نگران عاتاطلا
 یبا آواسکوت سازه  نی(. ا2454 سون،ی؛ مور2444 کن،یلیم

 کسرانیدارد، امرا برا آنهرا  یهمپوشران یو افشراگر یانسازم
معنا کره هرر رفترار  نی. به اشودیو به آنها محدود نم ستین

 یطیآوا ممکن است در مح رایز ست؛یلزوماً شجاعانه ن ییآوا
 گرر،ید ی. از سروابردیشرده برروز امن و بردون خطرر ادراک

1. Boyne

2. Bozeman

3. Lipsky

4. Maynard-Moody & Musheno

5. Near & Miceli

6. Morrison & Milliken

7. Detert & Bruno

8. Hannah

9. Rate

10. Howard

 فیررو ط اسررت یفراتررر از افشرراگر یشررجاعت اجتمرراع
هرررا، از جملررره دفررراع از همکررراران، از کنش یترگسرررترده
مسرئولانه  یریگیبالاتر و پ رانیوگو با مدگفت ،یمستندساز
؛ هرروارد و هررولمز، 2450و برونررو،  ترررتی)د ردیررگیرا دربرمر

2424). 
 ،یاخلاقر تیحساسر ،یریپذتیمانند مسئول ییهایژگیو

بره حرکرت بره سرمت  لی)تما یکردیرو زشیاستقلال و انگ
فرد را  یآمادگ توانندیدر حضور خطر( م یحتهدح ارزشمند، 

برا  یآمرادگ نیردهند، اما رفتار شجاعانه از تعامرل ا شیافزا
)هروارد،  دیرآیمر دیرپد یسرازمان یهاروابط قدرت و فرصت

از خطرر  یبه دور لی)تما یاجتناب زشی. در مقابل، انگ(2425
اگر  یفرد را به سکوت سوق دهد، حت تواندی( میمنف امدیو پ
و  رمردااخلاق یریداشرته باشرد. مرد ییبالا یاخلاق یادگآم

 یکره نقرد را نافرمران یمتخصص ممکرن اسرت در سرازمان
سرکوت کنرد؛ در مقابرل،  کندیم هیمنتقدان را تنب ای داندیم

 یوگوشرربکه همفکررران و امکرران گفررت ،یتیریمررد تیررحما
مسرئله و اقردام را کراهش  صیتشرخ انیرفاصله م یاحرفه

و همکاران،  52؛ نامال2424و همکاران،  55ننیای)کالت دهدیم
مختلف  یهاتیموقع فرد در کیرفتار  رییتغ رو،نی. ازا(2424

داد، نه  حیموضوع، مخاطب و سطح خطر توض رییبا تغ دیرا با
 .«رشجاعیغ ایشجاع »با دوگانه ساده 

ندارند.  تیحکا دستکی یامدهایاز پ زین یتجرب شواهد
منرابع  تیر، رفتار نوآورانه و تقوبا عملکرد یشجاعت اجتماع

 5۱)مگنانو است افتهیارتباط  یسازمان یو همانندساز یاجتماع
و  ننیایرر؛ کالت242۱، 54و اوغرران نررری؛ چت2422و همکرراران، 

 یبرخر رشرجاعت د شیحال، افزا نی. در ع(2424همکاران، 
 یاجرهیهمراه بوده اسرت؛ نت شغل ترکبالاتر روابط با قصد 

سرازمان لزومراً  یکنش برا یزش اصلاحار دهدیکه نشان م
. (2424)نامرال و همکراران،  انجامردیبه منفعت کنشگر نمر

ضررورت شرجاعت را حرذح  زیرن یتیحمرا میوجود اقل یحت
 یابیرانتقال اطلاعات حساس همچنران بره ارز رایز کند،ینم

 سرازمان وابسرته اسرت یو اعتماد به واکنش واقعر واخطر، آ
 یدر بخش دولتر یمندنهیزم نیا .(2421 ،51لریو ک مورتی)و

سو در برابرر قرانون، عردالت  کیاز  رانیتر است. مدبرجسته
در  گرررید یاند و از سرروو حقرروق شررهروندان مسررئول یادار

11. Kaltiainen

12. Namal

13. Magnano

14. Çetiner & Oğan

15. Whitmore & Keeler
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و  اریو متأثر از انتصاب، تمرکز اخت یمراتبسلسله ییساختارها
 . کنندیم تیقدرت فعال یررسمیو غ یرسم یهاشبکه

 یسازمان عمروم کی( در 242۰) و همکاران 5میپژوهش شم
 یایررپو یهرراتیقابل قیرراز طر یاخلاقرر ینشرران داد رهبررر

 نیرا شجاعانه مرتبط اسرت؛ برا یریگمیمحور با تصماخلاق
 حیتوضرر شردهنییتع شیاز پر یهاسررازه انیرروابرط م حرال،

 سرنجند،یچگونه خطر را م یدر تجربه واقع رانیمد دهدینم
و در  کننردیمر تیریرا مرد هانهیهز کنند،یراهبرد انتخاب م

 رییرتغ ایر دهنردیخود را ادامه مر ریبرابر واکنش سازمان مس
: غلبره دهردیچهرار خرر را نشران مر اتیادب مرور. دهندیم

و  یریگشرکل ندیفرا یمحور بر بررسو رابطه یمطالعات کم
دربراره  منردنهیشرجاعت؛ محردودبودن شرواهد زم شیفرسا

 صیگرذار از تشرخ یدر راهبردهاابهام  ران؛یا یدولت رانیمد
بره  یبردون توجره کراف امردهایپ لیرمسئله به اقردام؛ و تحل
مسرئله پرژوهش حاضرر فقردان  جره،یواکنش سازمان. در نت

 ،یبستر سازمان ،یفرد یهایاست که آمادگ کپارچهی ییالگو
 یامردهایو پ نرهیهز تیریمرد یگر، راهبردهاعوامل مداخله

پرژوهش  ی. پرسش اصلدهد حیزمان توضرا هم یچندسطح
 یهادر سازمان رانیمد یشجاعت اجتماع یالگو»است:  نیا

 یامردهایترداوم و پ ،یریگشکل ندیاچگونه است و فر یدولت
 «؟شودیم نییآن چگونه تب

 

 مبانی نظری

 میاز مفوواه زیو تعووا یشووعا ا امتعووا  مفهووو 

 کینزد
ارزشرمند برا  یبه هردف یابیدست یبرا یاراد یشجاعت کنش

 کسرانی ییجوسکیر ای یباکیادراک خطر است و با بوجود 
سازه با توجره بره نروع  نی. ا(2440و همکاران،  تی)ر ستین

 یاجتمراع ایر یشرناختروان ،یاخلاق ،یجسمان تواندیخطر م
  .(2440 ،2ی)وودارد و پور باشد

ها، خطر اغلب به اعتبار، روابط، فرصت ارتقا و در سازمان
 دیررفترار شرجاعانه با ن،یست؛ بنابرامربوط ا یاحرفه گاهیجا

 دیررا تول هانرهیهز نیرشود کره ا دهیسنج یانهینسبت به زم
 طیمحر ی( شجاعت اجتماع2450و همکاران ) هوارد. کندیم

کره  داننردیدوسرتانه مرو نوع دهیسنج ،یعمد یکار را رفتار
کنرد.  ریپذبیکنشرگر را آسر یت منزلرت اجتمراعسممکن ا

 نیرسرنجش ا تیرو قابل زیتمرا زین یبعد یسنجشواهد روان

                                                            
1. Shamim et al (2026) 

2. Woodard & Pury 

. در (2422و همکاران،  ی)مگنانو، فاراچ اندکرده دییسازه را تأ
دفراع از  ،یرکارشناسریغ میمخالفت با تصرم ت،یریسطح مد

مقاومرت در برابرر دسرتور نادرسرت  ایکارمند، اذعان به خطا 
 ایر یارفتارند، مشروط بر آنکه هدح حرفه نیاز ا ییهانمونه
 وجود داشته باشد. یخطر واقعو  یاخلاق

ی اسرت؛ از شرجاعت اخلاقر زیتمراشجاعت اجتمراعی م
دفرراع از اصررول و  یبرره اقرردام فرررد برررا یشررجاعت اخلاقرر

 نیاشاره دارد. در ا بیبا وجود احتمال آس یاخلاق یهاارزش
بودن هدح کنش است؛ حال  یبر اخلاق یاصل دیمفهوم، تأک

و  یاجتمرراع بررر یاصررل دیررتأک ،یآنکرره در شررجاعت اجتمرراع
 توانردیرفتار م کی حال،نیبودن خطر قرار دارد. باا یارابطه

را  یباشررد. شررجاعت اخلاقرر یو اجتمرراع یزمرران اخلاقررهم
در سازمان  یمهم شجاعت اجتماع یهاانیاز بن یکی توانیم

 .(244۰و همکاران،  ۱)سکرکا دانست
نیز مفاهیم نزدیک به شجاعت  و سکوت یسازمان یآوا

سرکه  کی یدو روستند. این دو مفهوم همچون اجتماعی ه
دارند. آوا  یکیرابطه نزد یهستند و هر دو با شجاعت اجتماع

اشراره  ییهادگاهیو د هاینگران شنهادها،یداوطلبانه پ انیبه ب
و  نیر)ون دا سازمان است تیدارد که هدح آنها بهبود وضع

 انیررکارکنرران از ب یبرره خرروددار وتو سررک (5۰۰۶ ،4نیلرروپ
. (2444 کن،یلیو م سونی)مور و انتقادات اشاره دارد هایننگرا

نشان ( 5445و همکاران ) یپورغفار ،یداخل یهادر پژوهش
مثبرت و  ریکارکنران ترأث یبر آوا یدادند که فرهنگ سازمان

سرودمند،  یآوا ،یفرهنگ سرازمان یدارد و با ارتقا یمعنادار
 . ابدییم شیمند و انذار افزابهره

مردل جرامع  یبا طراحر زین( 5۱۰۰ران )و همکا یحسن
 ط،یگانره سرازمان )محرارکان پنج یبر مبنا یسکوت سازمان

 نیر( نشان دادنرد کره همره ایافراد، ساختار، اهداح و فناور
 ریرنظ یدر بروز سکوت مرثثر باشرند و عروامل توانندیابعاد م

آن  یریگبسرته در شرکل یفرهنگر یو فضا یلافترس از ت
. رفترار سرتیشرجاعانه ن یریهر آوا حال، نیا بانقش دارند. 

که اظهرار  شودیم کینزد یبه شجاعت اجتماع یزمان ییآوا
 ایرکاهش اعتبرار، طررد  ،یواکنش منف ینظر با احتمال واقع

 همراه باشد. هیتنب
انرد کره رابطره نشران داده زی( ن2424هوارد و هولمز ) 

 طرهراب کیراز  تردهیرچیبا آوا و سرکوت پ یشجاعت اجتماع
 طیساده است و افراد شجاع بسته به نوع موضوع و شرا یطخ
 از صدا و سکوت نشان دهند. یمتفاوت یالگوها توانندیم

                                                            
3. Sekerka 

4. Van Dyne & LePine 



 یافشراگر ی نیرز تمرایز دارد؛افشراگرشجاعت اجتماعی برا 
بره  بارانیز ای یراخلاقیغ ،یرقانونیمعمولاً به گزارش رفتار غ

و میسلی،  یر)ن اشاره دارد که توان مداخله دارد ینهاد ایفرد 
 یاز شرجاعت اجتمراع یاجلروه توانردیرفتار مر نیا (.5۰۶1

تر اسرت و دفراع از همکرار، باشد، اما دامنه شجاعت گسترده
بالاتر،  ریوگو با مدگفت ،یبرابر فشار، مستندساز درمقاومت 

 زیررررا ن یجمعررر تیرررحما جرررادیو ا یمخالفرررت کارشناسررر
شرجاعت  زیرن( 544۱. پورمحمرد و همکراران )ردیرگیدربرم
 یدولتر یهادر سرازمان یافشراگر یرا از عوامل علّ یاخلاق

 اند.گزارش کرده
ی شرناختروان تیرامننهایتا اینکه شجاعت اجتماعی با 

به ادراک افراد از امکان  یشناختروان تیامننیز متمایز است؛ 
و  ریراشتباه بدون تررس از تحق ای ینظر، پرسش، نگران انیب

 تیرر. امن(5۰۰۰، 5)ادموندسررون ارداشرراره د یفررردنیب هیررتنب
 قیرطر نیو از ا دهدیسخن گفتن را کاهش م نهیهز شتر،یب
 حرال،نیکنرد؛ باا لیتسرهبرروز رفترار شرجاعانه را  تواندیم

از خطرر  یکره بخشر کنردیم دایمعنا پ یزمان قاًیشجاعت دق
 لرریو ک مورتیرمانرده باشرد. شرواهد ترازه و یهمچنان براق

 .کندیم تیقورا ت زیتما نی( ا2421)

 یانهیو زم یسازمان ،یفرد یندهایشایپ
 ،یریپذتیمسرئول ،یشرامل خودکارآمرد یفررد یندهایشاپی

 زشیرو انگ سرکیبره عردالت، تحمرل ر تیاستقلال، حساس
کره فررد آن را  یبه حرکت به سمت هردف لی)تما یکردیرو

منرافع  ای قانون عدالت، حق، از دفاع مانند -داندیارزشمند م
 تیراهم زین یاحرفه ی. توانمند(2425)هوارد،  ت( اسیجمع

و  لیررترروان تحل ،یدارد: شررناخت قررانون، دانررش تخصصرر
مسئله و هم دفاع معتبر از موضرع را  صیاستدلال، هم تشخ

 یآمرادگ ن،ی. بنرابرا(2455)هانا و همکراران،  کندیممکن م
 تیراقدام و قابل زهیانگ ،یاخلاق صیاز تشخ یبیشجاعت ترک
 . امدهاستیپ تیریتحمل و مد

 یآورمسئله، جمع صیتشخ ییبدون توانا یاخلاق یآگاه
اقدام لزوماً به  یامدهایپ تیریو مد یاشواهد، استدلال حرفه

 یدولتر یهاموضروع در سرازمان نیر. اشودیکنش منجر نم
 یزمران ریمخالفرت مرد رایرز کنرد؛یمر دایپ یشتریب تیاهم

آن را بررر دارد کرره بتوانررد  یشررتریب یو اثربخشرر تیمشررروع
 خود استوار سازد. یسمر تیمسئول ایقانون، تخصص، داده 

 وهیادراک عردالت، شری نیز شرامل سازمان یندهایشاپی

1. Edmondson

 تیررقرردرت، حما عیررنحرروه توز ،یفرهنررگ سررازمان ،یرهبررر
شده کارکنان به نقد و تجربه مشاهده رانیپاسخ مد ،یاجتماع

 2لدارند. مرت، شرن و الزغرو تیاز سرنوشت افراد منتقد اهم
از  یکریشرده ادراک ی( نشان دادند که عدالت سازمان2422)
اسررت و شررجاعت  یشررجاعت اجتمرراع یقررو یندهایشررایپ

و  یاز زنردگ تیعردالت و رضرا انیدر ارتباط م زین یاجتماع
 . (2422و همکاران،  ۱)مرت دارد یانجینقش م یشادکام

 ران،یا یدولت یهادر سازمان یعدالت سازمان نهیدر زم
نشان دادند کره ادراک ( 5۱۶۶) یمحمود ییو خدا معمارزاده

و کراهش  یجمعر کرار هیرروح فیموجرب تضرع یعردالتیب
دسرتاوردها،  رمنصرفانهیغ عیرو توز شودیکارکنان م زشیانگ

نشران داد  زین( 5۱۰۰). رادمرد دهدیتلاش را تنزل م هیروح
عردالت و  تیررعا» ران،یمد یاابعاد اخلاق حرفه انیکه از م
دارد.  یاز حقروق انسران انتیرا بر صر ریتأث نیتربالا« انصاح

ارشد برا نحروه واکرنش  ریاست. مد یدیاز عوامل کل یرهبر
کره  دهدیسازمان علامت م یخود به مخالفت و نقد، به اعضا

از نقرد  تیخطرناک. حما ایمطلوب است  یرفتار قتیحق انیب
و  یانضررباطیاز برر یامخالفررت حرفرره کیررتفک ،یکارشناسرر

 دهد؛یم شیاحتمال تداوم شجاعت را افزا ،یز تلافا یریجلوگ
 توانردیمنتقدان مر هیتنب ایدر مقابل، مشاهده طرد، توقف ارتقا 

 را به سکوت سوق دهد.  یاخلاق یآمادگ یافراد دارا یحت
 ی( نشان داد که رهبر242۰و همکاران ) میمطالعه شم

محرور برا اخلاق یایرپو یهاتیتوسعه قابل قیاز طر یاخلاق
و همکرراران،  می)شررم ارتبرراط دارد هشررجاعان یریگمیصررمت

و بافرت بخرش  ینقرش رهبرر تیراهم افتره،ی نی. ا(242۰
در پرژوهش  رانیمرد یرا در بروز شرجاعت اجتمراع یعموم

 .کندیحاضر برجسته م
ی نیرز نشران او رابطره یانهیزم یندهایشاپی سطحدر 
 ،افتردیدر خر اتفراق نمر یشجاعت اجتماعشود که داده می

 زانیر. مردیرگیاز روابط قردرت شرکل مر یبلکه در ساختار
 ت،یرحما افتنیرقدرت طرح مقابل، امکران  ،یشغل یوابستگ

نبرود  ایرفرد و وجرود  یاقتصاد تیسکوت، وضع یهنجارها
خطررر اثررر  ادراکمسررئله بررر  یریررگیپ یبرررا یرسررم ریمسرر

 کیررفترار واحرد ممکرن اسرت در  کی رو،نی. ازاگذارندیم
شجاعانه محسوب  اریبس گرید یو در سازمان خطرسازمان کم

ضررورت مطالعره  یاصرل لیراز دلا یکری یژگریو نیشود. ا
 است. یشجاعت اجتماع مندنهیزم

2. Mert et al

3. Mert
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 یو اجتماع یسازمان ،یفرد یامدهایپ
و  یارابطره ،یدر سه سطح فرد یشجاعت اجتماع یامدهایپ

. رنردیگیشکل مر ندهیفرسا ایسازنده  ریو در دو مس یسازمان
آرامرش وجردان، احسراس معنرا و  ی شراملفررد یدهاامیپ

نفس، اعتمادبره ،یاو حرفه یاخلاق تیهو تیتقو ،یهدفمند
. ی اسررتاز عرردم سررکوت در برابررر نادرسررت یدرونرر تیرضررا

 تیراحسراس معنرا، هو توانردیها مرعمل با ارزش ییهمسو
کنرد؛ امرا ترداوم خطرر در  جرادیا یدرونر تیو رضا یاحرفه

انرزوا و قصرد  ،یاست به فشرار روانر ممکن گرهیتنب یطیمح
 .نجامدیترک ب
و  هاهیرراصررلاح روی نیررز شررامل سررازمان یامرردهایپ

 شیافرزا ،یریگمیتصم تیفیاز تکرار خطا، بهبود ک یریجلوگ
کاهش تخلفات،  ،یعدالت ادار تیتقو ،ییگوو پاسخ تیشفاف

 . ی استسازمان یریادگیکارکنان و  یتوانمندساز
نشرران دادنررد شررجاعت  5(2224و همکرراران ) مگنررانو

و عملکررد  سرکیبا ر مواجهه یمنابع فرد وندیدر پ یاجتماع
. دهردینقش دارد و با عملکرد رابطه مثبرت نشران مر یکار
 یرابطه مثبت شرجاعت اجتمراعنیز  2(242۱و اوغان ) نریچت

 نوآورانه را گزارش کردند.  یبا رفتار کار
 یاارشوندهدر مطالعه تکر ۱(2424) و همکاران ننیایکالت

شررجاعت  شیکارمنررد نشرران دادنررد افررزا 2۰5۰مشررارکت  ابرر
 یشرغل، منرابع اجتمراع یارابطه یبازطراح قیاز طر یاجتماع

و در  کنردیمر تیهمکاران را تقو تیروابط معنادار و حما رینظ
 همراه است. یسازمان یهمانندساز شیبا افزا تینها

 هیررروح شیافررزای شررجاعت نیررز اجتمرراع یامرردهایپ
بره  یبخشرالهام ،یجمع یریپذتیمسئول تیتقو ،یگربهمطال

و  یاجتمراع هیسررما تیرخروج از سکوت، تقو یبرا گرانید
( نشران دادنرد 2424نامال و همکاران )ی است. اعتماد عموم

 ینگرشر یامردهایو پ یکرار طیاز شرا یاشجاعت در شبکه
 زیرکار ن طیمح طیشرا دیفهم آثار آن با یو برا کندیعمل م
 تروانیشرجاعت را نمر امدیپ ن،ی. بنابراردیتوجه قرار گمورد 

 یکره بررا یکررد. رفترار لیرمستقل از پاسرخ سرازمان تحل
 شرود،یمنجر م ییگوپاسخ شیافزا ایسازمان به اصلاح خطا 

 جرادیا یاجتمراع ایر یشرغل نهیکنشگر هز یممکن است برا
بره  یادیرز ازیکه هم ن ،یدر سازمان دولت یدوگانگ نیکند. ا
 نرهیهز توانردیدارد و هرم روابرط قردرت مر یاصلاحکنش 

.کندیم دایپ یشتریب تیمخالفت را بالا ببرد، اهم

1. Magnano et al (2022)

2. Çetiner & Oğan  (2023)

3. Kaltiainen et al (2024)

 مطالعه حاضر گاهیو جای شکاف پژوهش
کره چهرار خرر  دهردینشان م یو خارج یداخل اتیادب مرور

و  یاول غلبره مطالعرات کمر خر؛ وجود دارد یاصل یپژوهش
، 4)مانند مررت و همکراران مطالعات شتری. باست محوررابطه
 نیآزمون روابط بر ایبر سنجش سازه  1(2425؛ هوارد، 2422

بروز و  ،یریگشکل ندیاند و کمتر به فرامتمرکز بوده رهایمتغ
 یکه شجاعت اجتماع یاند. در حالشجاعت پرداخته شیفرسا

آن را صررفاً  تروانیاست و نم مندنهیو زم یندیفرا یادهیپد
 خررکرد.  نییتب یمدل معادلات ساختار ایپرسشنامه  کیبا 

 یدولت رانیدرباره مد مندنهیمحدودبودن شواهد زم شامل دوم
در بسرتر  یموجود، هرچند برخر ی. مطالعات داخلاست رانیا

 کینزد یهااند، عمدتاً بر سازهانجام شده یدولت یهاسازمان
انتخاب رفتار شرجاعانه  ای یافشاگر ،یتیریشجاعت مد رینظ

با تمرکز بر شجاعت  کپارچهی ییاند و هنوز الگوکز داشتهتمر
 تیریمد یتداوم، راهبردها ،یریگکه شکل رانیمد یاجتماع

طور آن را به یچندسطح یامدهایواکنش سازمان و پ نه،یهز
 کند، ارائه نشده است. نییزمان تبهم

 صیگذار از تشرخ یابهام در راهبردها نیز به سوم خر
کره افرراد  دهردینشان م نهیشی. پگرددازمیب مسئله به اقدام

 هراتیموقع یممکرن اسرت در برخر یاخلاقر یآمادگ یدارا
از  ری. امرا چگونره مرد(2424)هوارد و هرولمز،  سکوت کنند

 تیریخطر، انتخاب راهبررد و مرد یابیمسئله به ارز صیتشخ
 شده است. نییتبکمتر  رسد،یم امدیپ

به واکنش  یکافبدون توجه  امدهایپ لیچهارم تحل خر
مطالعرات موجرود )ماننرد نامرال و همکراران، است.  سازمان
شرجاعت را  یامدهایپ( 2424و همکاران،  ننیایکالت۰؛ 2424
 ایر تگریانرد، امرا نقرش واکرنش سرازمان )حمراکرده یبررس

 یریگدر جهررت کننرردهنییعنوان عامررل تعسرررکوبگر( را برره
 اند.مورد توجه قرار داده رکمت امدهایپ

است کره  کپارچهی ییله پژوهش حاضر فقدان الگومسئ
گر، عوامررل مداخلرره ،یبسررتر سررازمان ،یفرررد یهررایآمررادگ

را  یچندسررطح یامرردهایو پ نررهیهز تیریمررد یراهبردهررا
پرژوهش حاضرر را در  گاهیجا 5دهد. جدول  حیزمان توضهم
. دهدیبا مطالعات منتخب نشان م سهیمقا

4. Mert et al

5. Namal et al (2024)

6. Kaltiainen et al (2024)



 کار طیدر مح یبا شجاعت اجتماع مرور مطالعات منتخب مرتبط. 1مدول 
Table 1. Review of Selected Studies on Workplace Social Courage

نسبا با پژوهش حاضرترین یافته مرتبطمهمتعرکز پژوهشپژوهش

شیلپزند و همکاران 
(52451)

مدل فرایندی شجاعت در 
محیط کار

ای شامل احساس صورت فرایندی دو مرحله شجاعت به
های ئولیت برای مداخله و سپس ارزیابی هزینهمس

اجتماعی کنش تبیین شد.

های نگاه فرایندی پژوهش ترین پشتوانهیکی از مهم
حاضر؛ اما بدون تمرکز خاص بر مدیران دولتی و 

راهبردهای مدیریت هزینه

سازی مرور و مفهوم2(2450دترت و برونو )
شجاعت در محیط کار

 را یکپارچه و ادبیات شجاعت سازمانی 
های نزدیک و نقش خطر مرز آن را با سازه

و دیدگاه کنشگر روشن کردند.

پشتوانه تمایز مفهومی شجاعت از رفتارهای مشابه؛ 
کندمند ارائه نمیبیشتر مفهومی است و الگوی زمینه

هوارد و همکاران 
(2450)۱

سازی و سنجش مفهوم
شجاعت اجتماعی

عنوان رفتاری عمدی، ا بهشجاعت اجتماعی محیط کار ر
بندی دوستانه همراه با خطر اجتماعی صورتسنجیده و نوع

را توسعه دادند. WSCSو مقیاس 

مبنای اصلی تعریف سازه؛ تمرکز آن بر سنجش 
گیری در سازمان دولتیاست، نه فرایند شکل

پیشایندهای 4(245۰هوارد و کاگزول )
شجاعت اجتماعی

های شغل، رهبری و ویژگیعواملی از سطح شخصیت، 
فعال، حمایت فرهنگ ر مانند سرسختی، شخصیت پیش

اجتماعی، رهبری توانمندساز و فاصله قدرت ر با شجاعت 
اند.اجتماعی مرتبط

مثید چندسطحی بودن پیشایندها؛ اما رابطه میان 
این عوامل، راهبرد کنش و واکنش سازمان را 

کندیکپارچه نمی

1(245۰هوارد )

اجتماعی،  شجاعت
پیامدهای کاری و 

بهزیستی

انگیزش رویکردی یکی از سازوکارهای مهم ارتباط 
شجاعت اجتماعی با پیامدهای کاری و بهزیستی بود.

دهنده اهمیت انگیزش و پیامدهای شجاعت؛ نشان
 بدون تحلیل روابط قدرت و 

ایهای زمینههزینه

(2424هوارد و هولمز )
شجاعت اجتماعی، 

وتآوا و سک
 شجاعت اجتماعی با اشکال متفاوت آوا و

سکوت مرتبط است 
گفتناهمیت تمایز شجاعت از صرح سخن

تکاچینکو و همکاران 
(2424)

شجاعت رفتاری و عملکرد
رابطه شجاعت و عملکرد با سطح سازمانی 

و جنسیت ارتباط دارد
دهنده نقش شرایط سازمانی نشان

در پیامد شجاعت

(2425هوارد )
شایندهای فردی پی

شجاعت اجتماعی
های رویکردی بخشی از تفاوت افراد شخصیت و انگیزش

کننددر شجاعت اجتماعی را تبیین می
ایتبیین آمادگی فردی، اما نه کل فرایند زمینه

(2422مرت و همکاران )
عدالت سازمانی، شجاعت 

و بهزیستی
عدالت سازمانی یکی از پیشایندهای شجاعت اجتماعی و 

جاعت واسطه برخی پیامدهای رفاهی استش
تأیید اهمیت ادراک عدالت و زمینه سازمانی

مگنانو، فاراچی و 
(2422) ۰همکاران

سنجش شجاعت اجتماعی 
محیط کار

ارزی مقیاس شجاعت سنجی و همهای روانویژگی
اجتماعی تأیید شد

تقویت اعتبار مفهومی و سنجشی سازه

و رفتار نوآورانه شجاعت(242۱چتینر و اوغان )
شجاعت اجتماعی با رفتار کاری 

نوآورانه رابطه مثبت دارد
تبیین یکی از پیامدهای سازمانی شجاعت

پورمحمد و همکاران 
(544۱)

های افشاگری در سازمان
دولتی

 شجاعت اخلاقی از عوامل علّی
افشاگری سازمانی گزارش شد 

شاهد داخلی بر پیوند شجاعت و کنش 
در بخش دولتی مسئولانه

کالتیاینن و همکاران 
(2424)

 شجاعت، منابع
اجتماعی و هویت 

شجاعت از مسیر بازطراحی روابط و منابع اجتماعی با 
همانندسازی سازمانی مرتبط است

ای و جمعی شجاعتدهنده ماهیت رابطهنشان

(2424نامال و همکاران )
 شجاعت، رضایت

و ترک خدمت 
های شغلی رایط کاری و نگرشآثار شجاعت در شبکه ش

گیردشکل می
تأکید بر مشروط و گاه دوگانه بودن 

پیامدهای شجاعت

(2421)0ویتمور و کیلر 
شجاعت، آوای ایمنی و 

اشتراک دانش
شجاعت حلقه واسط میان اقلیم ایمنی، 

آوا و اشتراک دانش است
حتی در محیط حمایتگر نیز کنش حساس ممکن 

اشته باشداست به شجاعت نیاز د

شمیم و همکاران 
(242۰)

گیری شجاعانه در تصمیم
سازمان عمومی

محور با های پویای اخلاقرهبری اخلاقی از مسیر قابلیت
گیری شجاعانه مرتبط استتصمیم

ترین مطالعه جدید به بستر بخش عمومی؛ نزدیک
اما تمرکز آن بر تصمیم است نه کل فرایند شجاعت 

اجتماعی مدیران

1. Schilpzand et al (2015)

2. Detert & Bruno  (2017)

3. Howard et al (2017)

4. Howard & Cogswell (2019)

5. Howard (2019)

6. Magnano et al (2022)

7. Whitmore & Keeler (2025)



 پژوهش شناسیوشر

 تیراز نظرر ماه ،یاتوسرعهو  یاز نظر هدح کراربردپژوهش 
و برا  یدانیرم طیبود و در محر یفیک کردیو از نظر رو یاکتشاف

از  یبروم ییاسرتخراج الگرو یانجام شد. بررا ییمنطق استقرا
مند اشرتراوس و نظام ادیبنداده هیکنندگان، نظرتجربه مشارکت

و  ینظررر تیحساسرر ات،یرربانتخرراب شررد. اد (5۰۰۶) 5نیکررورب
از  ییها و روابط نهراکرد، اما مقوله تیرا تقو هیاول یهاپرسش

 ،یمقوله محور ،یعلّ طیو در قالب شرا یدانیم یهاداده لیتحل
شرکل گرفتنرد.  امردهایگر، راهبردهرا و پعوامل مداخله نه،یزم

اسررتان تهررران بررود.  یدولترر یهاپررژوهش سررازمانمیرردان 
کارشناسران،  ،یانیرارشد و م رانیمد انیکنندگان از ممشارکت

 نظر انتخاب شدند. کارکنان و افراد صاحب
 میتجربه مستق ،یکم ده سال سابقه دولتورود، دست اریمع

 ان،مانند دفاع از حقوق کارکنر ییهاتیموقع کیمشاهده نزد ای
مقاومت در برابر  ،یرکارشناسیغ ایناعادلانه  میمخالفت با تصم

آگاهانره  تیتجربه و رضرا تیخلف، توان رواگزارش ت ایفشار 
و تا حد امکان سرن  یبود. در انتخاب افراد، تنوع سطح سازمان

شرجاعت  یارابطه تیلحاظ شد. با توجه به ماه زین تیو جنس
عرلاوه برر  ر،یمرد کنشبه  گرانیواکنش د تیو اهم یاجتماع

برره  یابیدسررت یبرررا زیرراز کارکنرران و افررراد آگرراه ن ران،یمررد
صرررح برره  یگرانه و کرراهش اتکررامشرراهده یهابرداشررت
هدفمند آغاز شرد  یریگنمونهاستفاده شد.  رانیمد یخودگزارش

 لیرتکم یبرفموضروع، برا روش گلولره تیحساسر لیرو به دل
 تیرماه یریگهرا، نمونرهداده لیزمان با تحل. سپس همدیگرد
 شوند.  یتا ابعاد مبهم و موارد متفاوت بررس افتی ینظر

. برا الهرام از منطرق افرتیادامه  یتا اشباع نظر یریگنمونه
ترا  یاصرل یها، مقولره(2424) 2ناشباع گست و همکرارا شیپا

 نرانیاطم یبررا زدهمیشد و مصاحبه س تیمصاحبه دوازدهم تثب
 ،یآمرار اریرکننده، نه بر اسراس معمشارکت 5۱انجام شد. تعداد 

برر  یشرد. اشرباع نظرر نییتع یبلکه بر اساس اصل اشباع نظر
عنوان شاهد شد و به یابیها ارزها و روابط آنمقوله تیتثب یمبنا
(، نررخ ظهرور 2424گست و همکاران ) با الهام از روش ،یلیتکم

 4محاسبه شرد کره بره  52تا  54 یهادر مصاحبه دیجد یکدها
سرال  ۰4ترا  ۱1 یکننده در دامنه سرنمشارکت 5۱. درسی درصد

 یدکترر ایارشد  یکارشناس تلایتحص یقرار داشتند، عمدتاً دارا
 ینرردگیرا نما یمتفرراوت یو کارشناسرر یتیریبودنررد و سررطوح مررد

نفر زن بودند؛ سابقه کار  2نفر مرد و  55آنان،  انی. از مکردندیم

1. Strauss & Corbin

2. Guest  et al

شرامل  یزمانبرود؛ و سرطوح سرا ریرسال متغ ۱2تا  51 نیآنان ب
و کارشرناس ارشرد  یانیرم ریاداره، مرد سیکل، معاون، رئ ریمد
صرورت کنندگان بهمشارکت یشناختتیجمع یهایژگی. وشدیم

 ارائه شده است. 2در جدول  یلیتفص
 یگرردآور افتهیسراختارمهین قیعم یهااز مصاحبه هاداده

را  یتیمروقع خواسرتیکننده ماز مشارکت نیشد. پرسش آغاز
برا وجرود احتمرال  گررید یفررد ایرکند که در آن خود  تیروا
دفراع  یمنفعرت جمعر ای یکارشناساز حق، ارزش، نظر  نه،یهز

 ت،سرکو ایراقردام  لیبه دلا رانهیگیپ یهاکرده است. پرسش
فشررار و  تیریمررد وهینروع خطررر، نقررش سرراختار و روابرط، شرر

 .پرداختندیکنش م یامدهایپ
بره  کیرو هرر  5444تا خررداد  544۱از آبان  هامصاحبه

 ،یانجام شد. هدح پرژوهش، محرمرانگ قهیدق ۰4تا  ۱4مدت 
داده شرد و  حیبودن مشرارکت و حرق انصرراح توضرلبانهداوط

کاهش  یصورت گرفت. برا تیضبط مصاحبه پس از اخذ رضا
واحرد و نرام سرازمان  ق،ینام افراد، سمت دق ،ییشناسااحتمال 

 شد. یارها محرمانه نگهدحذح و داده
 یو چنردبار برازخوان یسرازادهیطور کامرل پها بهمصاحبه 

وارد  یو کدگرررذار یدهازمانسررر یهرررا برررراشررردند و داده
MAXQDA مصاحبه آغراز شرد و  نیاز نخست لیشدند. تحل

و اصررلاح  ینظررر یریگنمونرره ،یوبرگشررتصررورت رفت برره
 کرد. تیرا هدا رانهیگیپ یهاپرسش

مستمر و در سره  سهیها با استفاده از روش مقاداده لیتحل
انجررام شررد. در  یو انتخرراب یبرراز، محررور یمرحلرره کدگررذار

 یخط مطالعره و واحردهابرهها خطباز، متن مصاحبه یکدگذار
مشرابه  یاستخراج و کدها یمرتبط با شجاعت اجتماع ییمعنا

 یرشردند. در کدگرذا یبنددسرته ترریانتزاعر میدر قالب مفاه
ابعراد و روابرط در  ها،یژگیها از نظر وو مقوله میمفاه ،یمحور

د چه شدند و مشخص ش یدهسازمان یمیچارچوب مدل پارادا
گر، راهبررد و مداخلره ،یانرهیزم ،یعلّ طیعنوان شرابه یعوامل

 یهامقولره ،یانتخراب ی. در کدگرذاراندیبندقابل صورت امدیپ
 ینظرر تیشدند و روا کپارچهی یمقوله مرکز کیحول  یاصل

 پژوهش شکل گرفت.
 یارهرایپژوهش از مع یریو اعتمادپذ تیفیک یابیارز یبرا

 ،یری(، شررامل اعتبارپررذ5۰۶1) ۱برراو گو نکلنیررچهارگانرره ل
اسررتفاده شررد.  یریدپررذییو تأ نررانیاطم تیررقابل ،یریپررذانتقال

تجربره  یکنندگان داراانتخاب مشرارکت قیاز طر یریاعتبارپذ
 یریرگدر ها،دگاهیرتنروع د ق،یرعم یهامرتبط، انجام مصاحبه

3. Lincoln & Guba  (1985)



۶      ... مدارانه: تبیین فرایند شجاعت اجتماعی مدیراناز سکوت تا کنشگری اخلاقشهیدزاده و همکاران: 

مسرتمر و توجره بره مروارد ناهمسرو  سهیها، مقامستمر با داده
بسرتر  یهرایژگریو زین یریپذانتقال شیافزا یراشد. ب تیتقو

 نرردیکنندگان و فراانتخرراب مشررارکت یارهررایپررژوهش، مع
صورت شفاح گرزارش شرد. ثبرت ها بهداده لیو تحل یگردآور

و  یارمختلف کدگذ یهانسخه ینگهدار ،یلیتحل یهامیتصم
و  میخرام، کردها، مفراه یهراداده انیرشرواهد م رهیحفظ زنج

مرورد  یریدپرذییو تأ نانیاطم تیقابل تیتقو یبرا زیها نمقوله
هرا، برا داده میتناسب مفراه ن،یاستفاده قرار گرفت. افزون بر ا

برر  یینهرا یالگو ینییها و قدرت تبمقوله انیانسجام روابط م
 شد. یبررس نیو کورب وساشترا یشنهادیپ یارهایاساس مع

 ،یدگذارک ندیدرباره ثبات فرا یلیارائه شواهد تکم منظوربه
 کدگذاران استفاده شد. نیو توافق ب یاز دو روش بازکدگذار

 یفاصله زمان کیدر مرحله نخست، سه مصاحبه پس از  
دو مرحله با  جیو نتا یروزه مجدداً توسط پژوهشگر کدگذارده
به  درصد ۶۰توافق بازآزمون  زانیشد که م سهیمقا گریکدی

مستقل توسط  طوردست آمد. در مرحله دوم، سه مصاحبه به
شد و  یکدگذار تیریمد یدکتر یدانشجو کیپژوهشگر و 

توافق زانیم نیدرصد بود. ا ۰4کدگذاران  نیتوافق ب زانیم

بر اساس نسبت موارد مورد توافق به مجموع موارد  که
 یهاهیرو ری، در کنار ساشده محاسبه شدکدگذاری
و  یکدگذار ندیدهنده ثبات مطلوب فرانشان ،یریاعتمادپذ

  کدها بود. صیتخص و صیدر تشخ یانسجام نسب

 های پژوهشیافته

مقولره  ۰ ،یمقوله علّر ۰مصاحبه به استخراج  یهاداده لیتحل
 یمنتهر امردیدسته پ ۰راهبرد و  0گر، حوزه مداخله ۱ ،یانهیزم

سررال بررود و  ۰4تررا  ۱1کنندگان مشررارکت یشررد. دامنرره سررن
ارائه شده اسرت.  2آنان در جدول  یشناختتیجمع یهایژگیو

مدارانه تروأم برا اخلاق یکنشگر»پژوهش،  نیا یمقوله محور
 :شودیم لیاست که از سه بعد تشک «سکیر

و  یاحرفره تیبرر مسرئول یمبتنر یاخلاقر ی. کنشگر5
. ۱؛ پذیرش آگاهانه هزینه با هدح اصلاح سرازمانی. 2 ؛یقانون

و عردالت  یبا هردح بهبرود منرافع عمروم یجمع یریگجهت
 .یزمانسا

 کنندگانمشارکت یشناختتیجمع یهایژگیو. 2 مدول
Table 2. Demographic Characteristics of the Participants

 )سال( یسابقه کار نوع سازمان یسازمان سعا لاتیتحص ایمنس فیرد
 ۱4-2۰ وزارتخانه کل ریمد یدکتر مرد 5مصاحبه شونده 

21-25 یسازمان دولت کل ریدم ارشد یکارشناس مرد 2مصاحبه شونده 

 ۱4بیش از  یشرکت دولت معاون ارشد یکارشناس مرد ۱مصاحبه شونده 

21-25 یسازمان دولت اداره سیرئ ارشد یکارشناس مرد 4مصاحبه شونده 

 ۱4-2۰ وزارتخانه معاون یدکتر مرد 1مصاحبه شونده 

24-51 یسازمان دولت یانیم ریمد ارشد یکارشناس مرد ۰مصاحبه شونده 

 ۱4-2۰ وزارتخانه کل ریمد یدکتر مرد 0مصاحبه شونده 

21-25 یسازمان دولت اداره سیرئ یدکتر مرد ۶مصاحبه شونده 

24-51 یسازمان دولت یانیم ریمد یدکتر زن ۰مصاحبه شونده 

 ۱4-2۰ یشرکت دولت کل ریمد یدکتر مرد 54مصاحبه شونده 

21-25 یسازمان دولت ارشناس ارشدک ارشد یکارشناس مرد 55مصاحبه شونده 

24-51 یسازمان دولت کارشناس ارشد یدکتر زن 52مصاحبه شونده 

 ۱4-2۰ وزارتخانه کل ریمد یدکتر مرد 5۱مصاحبه شونده 

را برر  یو انتخاب یباز، محور یکدگذار ندیاز فرا یانمونه ۱ جدول
. ددهریپژوهش )مصاحبه دهم( نشان م یهااز مصاحبه یکی هیپا

هر قطعره از داده خرام مصراحبه  شود،یگونه که ملاحظه مهمان

کردها در قالرب  نیرشرده، سرپس ا لیکد باز تبد کینخست به 
هرر  ت،یراند و در نهاشرده یبنددسته یفرع یهاو مقوله میمفاه

 متصل شده است.  یمیاز ابعاد مدل پارادا یکیمقوله به 



 (دهم مصاحبه) یانتخاب و یمحور باز، یکدگذار ندایفر نمونه. 3 جدول
Table 3. An Example of the Open, Axial, and Selective Coding Process (Interview 10)

 یعیپارادا بعد یاصل مقولهمفهو باز کد(شواهد) مصاحبه متن
 را نیا اصلاً شما اتینظر برعکس من

 شجاعت دادن انجام بلکه دانمینم نهیهز
.دانمیم فرصت کی را یاجتماع

 محورفرصت نگرش
شجاعت به

 به مثبت نگرش
شجاعت

 با توأم مدارانهاخلاق یکنشگر
سکیر

 یمحور دهیپد

 (دهم مصاحبه) یانتخاب و یمحور باز، یکدگذار ندایفر نمونه. 3 مدولادامه 

 یعیپارادا بعدیاصل مقولهمفهو باز کد(شواهد) مصاحبه متن

یمدارانونق.هستند مدارقانون شجاع افراد
 یاحرفه تیمسئول
یقانون و

 بر یمبتن یاخلاق یکنشگر
یاحرفه تیمسئول

 یمحور دهیپد بعد

 یازهاین و مشکلات دادن قرار تیاولو
.خودمان یازهاین بر گرانید

 یازهاین تیاولو
گرانید

 یجمع یریگجهت
بهبود هدح با یجمع یریگجهت

 یعموم منافع
 یمحور دهیپد بعد

 باشد، متخصص و یفن دیاب شجاع فرد
.باشد داشته یکاف یآگاه و  اطلاعات

 و تخصص
یاحرفه یآگاه

 یعل طیشرایشناخت و یاحرفه یتوانمندیاحرفه یتوانمند

 قرار همکاران هیبق خدمت در را اطلاعاتم
.سازم توانمند را هاآن دهم،

یتوانمندسازهمکاران یتوانمندساز
و گرانهاصلاح زشیانگ

 یجمع یریگجهت
 یعل طیشرا

 بشود، یکس داروام دینبا شجاع فرد
.باشد هیحاش بدون

 یعل طیشرایفرد سلامت و استقلالاستقلالیذهن و یمال استقلال

 کار طیمح در دوستانه یهاگروه به تعلق
.بگذارد مثبت ریتأث  تواندیم

 یهاگروه به تعلق
دوستانه

یاجتماع شبکه
 یهاگروه و یاجتماع تیحما

های دولتیدرون سازمان بانیپشت
 یانهیزم طیشرا

 نندیبیم نامناسب یبازخوردها که یافراد
.ندارند دنیجنگ توان

یسازمان بازخوردرانیمد یمنف بازخورد
بازدارنده یرفتار و یسازمان عوامل

 های دولتیویژه سازمان
 گرمداخله طیشرا

 کی با یول زدم نامه خودم یهوشمند با
.گذاشتم هیما آبروم خودم از... گرید متن

 و یجانیه هوش
بحران تیریمد

یتیریمد مهارت
و یجانیه تیریمد یراهبردها

ی در بافت بروکراتیکارتباط
 راهبردها

 با هم، کنار گرفتن قرار با شجاع افراد
 یقو میت کی توانندیم ،یاجتماع تیحما

.دهند لیتشک

 تیحما و میت لیتشک
یاجتماع

یسازمیت
 لیتبد و یداخل یسازشبکه
یجمع کنش به یفرد شجاعت

 راهبردها

 باعث. شودیم بهبود باعث صددرصد
.شودیم کشور و اداره در شرفتیپ

 و یسازمان مثبت امدیپ
یاجتماع

مثبت امدیپ
 و یسازمان مثبت یامدهایپ

یاجتماع
 امدهایپ

اجتناب راهبردمناسال طیمح ترک.کنمیم ترک را آنجا نداره دهیفا دمید اگر
 با مواجهه در کنش وهیش رییتغ

یسازمان یفشارها
 راهبردها

 ،یاقتصاد مشکلات افراد، نبودن آگاه
 هاتیتنب ،یسازمان سرکوب ،یکاریب

 .رانیمد

 کاهش عوامل
 شجاعت

 بازدارنده عوامل
 و یفرهنگ ،یاقتصاد عوامل

 بازدارنده یسازمان
 رگمداخله طیشرا

 هاافتهی انیاول: ب بخش
ها و فراینرد کدگرذاری براز، محروری و های مصاحبهتحلیل داده

انتخابی به شناسایی یک مقوله محوری، شش مقوله علیّ، شش 
ای گر، هفت راهبرد و مجموعرهای، سه حوزه مداخلهمقوله زمینه

از پیامرردهای فررردی، سررازمانی و اجتمرراعی منجررر شررد. مقولرره 
، سه «توأم با ریسکمدارانه کنشگری اخلاق»محوری پژوهش، 

گیری، برروز، ها در ارتباط با شرکلبعد اصلی داشت و سایر مقوله
 .تداوم یا فرسایش این کنش سازمان یافتند

مدارانگه تگو ب بگا اخلاق ی: کنشگگریمقوله محور

 سکیر
کدگذاری انتخابی نشان داد کره مفهروم مرکرزی و پیونددهنرده 

«توأم برا ریسرکمدارانه کنشگری اخلاق»های پژوهش، مقوله
است. این مقوله بیانگر موقعیتی است که در آن مدیر، با آگراهی 

های شغلی، اجتماعی، روانی یرا حیثیتری، از احتمال تحمل هزینه
شود و برای دفاع از قرانون، عردالت، از وضعیت انفعالی خارج می

.کندنظر کارشناسی، حقوق کارکنان یا منافع عمومی اقدام می

گیرد های دولتی، این کنش در فضایی شکل میندر بافت سازما
گویی بره مراتب اداری، محردودیت اختیرار، پاسرخکه برا سلسرله



مراجع متعدد و روابط رسمی و غیررسرمی قردرت همرراه اسرت. 
رو، شجاعت اجتمراعی در ایرن پرژوهش صررفاً بره اظهرار ازاین

مخالفت یا پذیرش خطر اشاره ندارد، بلکه مستلزم وجرود هردفی 
ای، آگاهی از هزینه احتمالی و اقردام مسرئولانه لاقی یا حرفهاخ

 :است. این مقوله از سه بعد تشکیل شد

 ایبور مسوئول یمبتن یاخلاق کنشگری -نخسا بعد

احسراس  ،یبعرد، وجردان اخلاقر نیردر ا :یو قانون یاحرفه

 تیو مسرئول یو قانون با دانش تخصصر قتیدفاع از حق ف،یتکل
 یباور شخصر لیشجاع فقط به دل ری. مددشویم بیترک یاحرفه

بلکه موضع خود را برر قرانون،  کند؛یبه مخالفت اقدام نم لیم ای
اسرتوار  گررانیو تعهرد بره حقروق د یشرغل تیتخصص، مسئول

 .سازدیم

پذیرش آگاهانه هزینه بوا هودا اصولا   -دو   بعد

 یهانهیو هز ستین اطلاعیکنشگر نسبت به خطر ب :سازمانی

توقرف  ا،یبلکه از امکان کاهش مزا رد؛یگینم دهید را نادرفتار خو
 دیتهد ای یاعتبار، فشار روان بیارتقا، حذح از جلسات، طرد، تخر

. در کنردیاقدام م یآگاه نیآگاه است و با وجود ا یشغل تیموقع
 یبالادست، از سرو ریخطر علاوه بر مد نیا ،یدولت یهاسازمان
و افکرار  ی، سرازمان بازرسرمحاسربات وانیرد ،ینظارت ینهادها
 .شودیاحساس م زین یعموم

با هدا بهبوود منواف   یمعع یرگیمها -سو   بعد

نشرران دادنررد کرره  هاافتررهی :یو  وودالا سووازمان ی عوووم

کره کرنش فررد از  شرودیبرجسرته مر یزمان یشجاعت اجتماع
از همکراران، دفراع از حقروق  تیفراتر رود. حما یمنفعت شخص

بره  دادنتیرحق، اولو عیینبودن نسبت به تض تفاوتیکارکنان، ب
 نیرعناصر ا ،یعموم تیاصلاح وضع یو تلاش برا یمنافع جمع
 بعد بودند.

 یعلّ طیشرا
 ریمرد هیراول یاشاره دارنرد کره آمرادگ ییهاانیبه بن یعلّ طیشرا
نشران  هاافترهی. کننردیمر جادیورود به کنش شجاعانه را ا یبرا

بلکره  شرود،ینمر یل منفررد ناشرعامر کیاز  یآمادگ نیدادند ا
 شش دسته از عوامل است: بیحاصل ترک

وجرردان اخلاقرری، خواهانرره: و عدالت یاخلاقرر یهرراانی. بن5
مررداری، دفرراع از حررق، عرردالتی، قانونحساسرریت نسرربت برره بی

ترین عناصر این مقولره بودنرد. صداقت و احساس تکلیف از مهم
تی، تبعریض یرا شوند فرد نسبت بره نادرسراین عوامل سبب می

 .تفاوت نماندتضییع حقوق بی

ربه پیشین مقابلره برا تج: یاجتماع تیو ترب ستهی. تجربه ز2
عدالتی، تربیرت خرانوادگی، مشراهده رفترار افرراد زورگویی یا بی

گیری هرای دشروار در شرکلشجاع و مواجهه قبلری برا موقعیت
 .آمادگی برای کنش نقش داشتند

دانش تخصصی، شرناخت : یتو شناخ یاحرفه ی. توانمند۱
قوانین و مقررات، تجربه شغلی، قدرت تحلیل و استدلال و تروان 
دفاع مستند از موضع، از عوامل مهمی بودند کره امکران تبردیل 

 .کردندای را فراهم میحساسیت اخلاقی به کنش حرفه
اسررتقلال رأی، سررلامت : ی. اسررتقلال و سررلامت فرررد4

و وابسته نبرودن افراطری بره  نفساخلاقی، مالی و قانونی، عزت
های آمادگی برای کرنش مقام یا امتیازات سازمانی از دیگر بنیان

 .شجاعانه بودند
همردلی برا : یجمعردغدغه خیرر گرانه و اصلاح زشی. انگ1

کارکنان، احساس مسئولیت اجتماعی، تمایل به اصلاح سرازمان، 
انگیرزه ها برر دیگرران، گری و توجه به آثار تصمیمروحیه مطالبه

 .کردنداقدام را تقویت می
بررای بخشری از : یاعتقراد یهراو ارزش ینید ی. باورها۰

کنندگان، احساس مسئولیت در برابر خداوند و براور بره مشارکت
های احتمالی کرنش ای برای تحمل هزینهنظارت الهی، پشتوانه

 .و کاهش وابستگی به تأیید سازمانی بود

 یانهیزم طیشرا
 یکره در آن آمرادگ دهنردیرا شکل مر یطیمح یانهیزم طیشرا
. شرش کنردیمر دایررا پ یبه رفتار واقع شدنلیامکان تبد یفرد
 شد: ییها شناسادر داده یاصل نهیزم

حضرور همکراران : بانیپشت یهاو گروه یاجتماع تی. حما5
های حمایتی، احساس تنهرایی های همفکر و گروههمراه، شبکه

 .دادامکان اقدام جمعی را افزایش می داد وکنشگر را کاهش می
امکرران بیرران نظررر، نقررد وگومحور: گفررت ی. جررو سررازمان2

ای و تحمرل دیردگاه متفراوت، ها، طررح نگرانری حرفرهتصمیم
 .کردفضایی برای بیان مسئولانه مسائل فراهم می

حوه مواجهه مدیر بالادست ن: تگریپاسخگو و حما رانی. مد۱
ضرای سرازمان علامتری از میرزان با نقرد و مخالفرت، بررای اع

 .پذیرش یا پرهزینه بودن بیان دیدگاه متفاوت بود
: کننرردهتیتقو یاو رسررانه یاجتمرراع ،یفرهنگرر ی. فضررا4

گویی، حمایرت خرانواده و افزایش آگاهی عمومی، مطالبه پاسرخ
توانست زمینره اجتمراعی های موفق میدوستان و بازتاب تجربه

 .دمساعدتری برای کنش ایجاد کن
تجربره مثبت و نقش محرک افرراد شرجاع:  ی. بازخوردها1

موفق یک اقدام، مشاهده اصلاح یک مسئله، دریافت حمایت یرا 



4      ... مدارانه: تبیین فرایند شجاعت اجتماعی مدیراناز سکوت تا کنشگری اخلاقشهیدزاده و همکاران: 

توانست آمادگی کنشگران را بررای مشاهده رفتار افراد شجاع می
 .اقدامات بعدی افزایش دهد

سراختار عمرودی : یدولت یهاسازمان یمراتب. بستر سلسله۰
گیری، قواعرد ر، محدودیت مدیران در تصمیمقدرت، تمرکز اختیا

بوروکراتیررک، وابسررتگی برره سررطوح بررالاتر و تعرردد مراجررع 
کررد کره در آن هزینره و گویی، زمینه خاصی را ایجراد میپاسخ

 .شدامکان کنش ارزیابی می

 گر و بازدارندهمداخله طیشرا
برروز »و « شرجاعت یبرا یآمادگ» انینشان دادند که م هاافتهی

بازدارنده قرار دارد که در سه  یروهایاز ن یامجموعه« آن یواقع
 :اندیبندحوزه قابل طبقه

از  ینگرانر ،یشرتیبازدارنرده: فشرار مع ی. عوامل اقتصراد5
و  ا،یربه درآمد سرازمان، کراهش حقروق و مزا یوابستگ ،یکاریب

پسرت  ،یوام، خودرو، مسکن سرازمان قیافراد از طر یسازوابسته
 .اتازیامت ریسا ای

بازدارنرررده: فرهنرررگ سرررکوت،  ی. عوامرررل فرهنگررر2
پرراداش برره  ،یغلبرره منررافع شخصرر ،یرریفردگرا ،یکارمحافظرره

 از حقوق. یترس از طرد و ناآگاه ،یجمع تیسکوت، نبود حما
کراهش  ،یرسم هیبازدارنده: تنب یو رفتار ی. عوامل سازمان۱

 یهاهیرو تنرزل پسرت در کنرار تنب یانتقال اجبار ا،یحقوق و مزا
کررردن از حررذح از جلسررات، محروم کوت،یماننررد بررا یپنهرران

 بیرتخر ،یریگمیتصم یهااطلاعات، توقف ارتقا، حذح از حلقه
 .یزنو برچسب تیشخص

 راهبردها
 ها استخراج شد:از داده یراهبرد اصل هفت

بره کرنش  یشجاعت فرد لیو تبد یداخل یساز. شبکه5
آوردن همفکرران و  اعتماد، گررد هرمافراد قابل یی: شناسایجمع
 .یبه مطالبه جمع یفرد ینگران لیتبد

 یمحتاطانه و ارجاع بره نهادهرا یافشاگر ،ی. مستندساز2
 .یبه سطح نهاد یناظر: انتقال مسئله از سطح اختلاح فرد

وگو: طررح گفت یفضا جادیو ا ی. شکستن سکوت سازمان۱
دعروت  ایر یکارشناسر لیرارائره تحل ح،یسثال، درخواست توضر

 به اظهار نظر. نگراید
کارکنران: انتقرال  یو توانمندسراز ی. گوش شرنوا، همردل4

 اعتماد. جادیدادن فعال و اگوش ،یدانش، آموزش حقوق سازمان
: یبحرانر یهراتیدر موقع یو ارتبراط یجرانیه تیری. مد1

 شیافرزا یمناسرب بررا ریانتخاب زمان، لحن، مخاطرب و مسر
 .امیپ شدندهیاحتمال شن

 یهاتی: انتقال روایسازال تجربه و فرهنگ. آموزش، انتق۰
 .یآموزش نسل بعد و الگوساز ،یواقع

 رییر: تغیسازمان یکنش در مواجهه با فشارها وهیش ریی. تغ0
 انیراز ب ،یررسرمیغ یوگوبره گفرت میاز مخالفت مسرتق ریمس

 .یسازبه شبکه یاز اقدام فرد ای ،یبه مستندساز یشفاه

 امدهایپ
د کره پیامردهای شرجاعت اجتمراعی در سره ها نشان دادنیافته

تواننرد شروند و میسطح فردی، سازمانی و اجتمراعی ظراهر می
بسته به شرایط و نوع واکنش سازمان، جهت سازنده یا فرساینده 

 :پیدا کنند
: آرامش وجدان، احسراس معنرا و یمثبت فرد یامدهای. پ5

نفس، اعتمادبره ،یاو حرفره یاخلاقر تیرهو تیرتقو ،یهدفمند
 .یاز عدم سکوت در برابر نادرست یدرون تیرضا

از  یریو جلروگ هاهیر: اصلاح رویمثبت سازمان یامدهای. پ2
و  تیشرفاف شیافرزا ،یریگمیتصرم تیرفیتکرار خطرا، بهبرود ک

 یکاهش تخلفات، توانمندسراز ،یعدالت ادار تیتقو ،ییگوپاسخ
 .یسازمان یریادگیکارکنان و 

 هیررروح شی: افررزایمعررو ج یمثبررت اجتمرراع یامرردهای. پ۱
بره  یبخشرالهام ،یجمعر یریپذتیمسرئول تیرتقو ،یگرمطالبه

و اعتماد  یاجتماع هیسرما تیخروج از سکوت، تقو یبرا گرانید
 .یعموم
و  کوتیبرا ،یکنشرگر: فشرار روانر یبرا یمنف یامدهای. پ4

و توقرف  ایرکراهش مزا ،یزنو برچسرب تیشخص بیانزوا، تخر
و  یشرغل دیتهد ،یریگمیتصم یهالقهارتقا، حذح از جلسات و ح

 .یآورتاب شیفرسا
شرجاعت:  فیدر صرورت تضرع یسازمان یمنف یامدهای. پ1

و مشررارکت،  یکرراهش نرروآور ،یکارو محافظرره یترررس جمعرر
فرهنرگ  قیتعم ،یاجتماع هیسرما شیفرسا ،ییگوپاسخ فیتضع

 سازمان. یبه سطوح بالا ینشدن اطلاعات منفسکوت و انتقال
کرنش مشرابه در  کیر: امدهایدوگانه و مشروط پ تی. ماه۰

منجرر شرود، در  یریادگیبه اصلاح و  تواندیم تگریسازمان حما
و  یفررد بیهمران رفترار بره آسر گرهیرکه در سازمان تنب یحال

 .انجامدیگسترش ترس م



 های دولتیهای الگوی شجاعت اجتماعی مدیران در سازمانساختار نهایی مقوله. 4مدول 
Table 4. Final Category Structure of the Model of Managers’ Social Courage in Public Organizations 

ها و الگگوی تبیین روابط میگان مقولگه:  بخش دوب

پارادایمی
شده نشان داد که شجاعت استخراج یهامقوله انیروابط م لیتحل

به جسارت  توانیرا نم یدولت یهادر سازمان رانیمد یاجتماع
 دهیپد نیداد. ا لیقلصرح مخالفت با مافوق ت ای ییگورک ،یفرد

 یهایژگیفرد، و یاو حرفه یاخلاق یآمادگ انیحاصل تعامل م
شده و ادراک نهیخطر و هز زانیروابط قدرت، م ،یبستر سازمان

. از کندیانتخاب م تیمواجهه با موقع یبرا ریاست که مد یاوهیش
«سکیمدارانه توأم با راخلاق یکنشگر» یمنظر، مقوله محور نیا

 یهادر بافت سازمان رانیمد یشجاعت اجتماع ینظر یدبنصورت
آگاهانه و مسئولانه که در آن فرد، با وجود  یاست؛ کنش یدولت

دفاع از قانون، عدالت، نظر  یبرا ،یاحتمال یهانهیهز ادراک
 .کندیاقدام م یمنافع عموم ایحقوق کارکنان  ،یکارشناس

د به کنش که ورو دهندینشان م یعلّ طیشرا :ی ل   طیشرا

و « خواستن انجام کار درست» انیم وندیپ ازمندیشجاعانه ن
خواهانه، و عدالت یاخلاق یهاانیاست. بن« توانستن دفاع از آن»

 کنند؛یحقوق حساس م عییتض ای یعدالتیفرد را نسبت به خطا، ب
 دایرا پ ثثربه کنش م شدنلیتبد تیقابل یزمان تیحساس نیاما ا

 ن،یاز قوان یآگاه ،یاشناخت حرفه سته،یز که با تجربه کندیم
اساس،  نیا بر. فرد همراه شود یقدرت استدلال و استقلال نسب

بروز شجاعت  یبرا ییتنهابه یخواهعدالت ای یوجدان اخلاق
شناخت  ،یکه از دانش تخصص یری. مدستین یکاف یاجتماع

مقررات و توان دفاع مستند از موضع خود برخوردار است، امکان 
دارد. در  یبه کنش سازمان یقضاوت اخلاق لیتبد یبرا یشتریب

و  یاخلاق یریپذبیآس ای ازاتیامت وبه مقام  دیشد یمقابل، وابستگ
گرانه اصلاح زشیرا محدود سازد. انگ یآمادگ نیا تواندیم یاحرفه

کنش از سطح دفاع از  شودیسبب م زین یجمع یریگو جهت
از  تیح به بهبود سازمان، حمافراتر رود و معطو یمنفعت شخص

و  ینید یباورها. شود یحفاظت از منفعت عموم ای گرانید
کنندگان نقش از مشارکت یبخش یبرا زین یاعتقاد یهاارزش

در  تیموارد، احساس مسئول نیکنش را داشتند. در ا ییپشتوانه معنا
را  یسازمان دییفرد به تأ یوابستگ ،یبرابر خداوند و باور به نظارت اله

. کردیم لیکنش را تسه یاحتمال یهانهیو تحمل هز دادیکاهش م

شده های اصلی استخراجمقولهپارادایعی مؤلفه مدل

مقوله محوری
( پذیرش آگاهانه 2 ؛ینونو قا یاحرفه تیبر مسئول یمبتن یاخلاق ی( کنشگر5: یدر بافت سازمان دولت سکیمدارانه توأم با راخلاق کنشگری

یو عدالت سازمان یبا هدح بهبود منافع عموم یجمع یریگ( جهت۱ ؛هزینه با هدح اصلاح سازمانی

شرایط  ل ی
و شناخت  یو شناخت یاحرفه ی( توانمند۱ ؛یاجتماع تیو ترب ستهی( تجربه ز2 ؛یمداربر قانون دیخواهانه با تأکو عدالت یاخلاق یهاانی( بن5

( ۰ ؛یجمع یریگگرانه و جهتاصلاح زشی( انگ1 ؛یسازمان ازاتیو وابسته نبودن به امت ی( استقلال و سلامت فرد4 ؛یو مقررات دولت نیقوان
یاعتقاد یهاو ارزش ینید یاورهاب

ایشرایط زمینه
پاسخگو و  رانی( مد۱ ؛ینقد کارشناس یرایوگومحور و پذگفت ی( جو سازمان2 ؛یدرون سازمان دولت بانیپشت یهاو گروه یاجتماع تی( حما5

( ۰مثبت و نقش محرک افراد شجاع؛  ی( بازخوردها1 کننده؛تیتقو یاو رسانه یاجتماع ،یفرهنگ ی( فضا4 ؛یمراتب دولتدر سلسله تگریحما
یریگمیدر تصم اریاخت تیو محدود یدولت یهاسازمان یمراتببستر سلسله

گرشرایط مداخله
( ۱ ؛یادار یکاربازدارنده و فرهنگ سکوت و محافظه ی( عوامل فرهنگ2به سازمان؛  یو اقتصاد یشغل یبازدارنده و وابستگ یعوامل اقتصاد
(یسازمان ازاتیامت قیاز طر یسازحذح از جلسات، وابسته کوت،یپنهان، با هی)تنب یدولت یهاسازمان ژهیبازدارنده و یو رفتار یعوامل سازمان

راهبردها

 وانی)د یدولت ینظارت یمحتاطانه و ارجاع به نهادها یافشاگر ،ی( مستندساز2 ؛یبه کنش جمع یشجاعت فرد لیو تبد یداخل یساز( شبکه5
و  ی( گوش شنوا، همدل4 ؛یادار نیوگو در چارچوب قوانگفت یفضا جادیو ا ی( شکستن سکوت سازمان۱(؛ ی، سازمان بازرسمحاسبات 

 ؛یساز( آموزش، انتقال تجربه و فرهنگ۰ ک؛یدر بافت بوروکرات یبحران یهاتیدر موقع یو ارتباط یجانیه تیری( مد1کارکنان؛  یتوانمندساز
یسازمان یجهه با فشارهاکنش در موا وهیش ریی( تغ0

پیامدها

از عدم  یدرون تینفس، رضااعتمادبه ،یاو حرفه یاخلاق تیهو تیتقو ،ی: آرامش وجدان، احساس معنا و هدفمندیمثبت فرد یامدهای( پ5
و  تیشفاف شیافزا ،یریگمیتصم تیفیاز تکرار خطا، بهبود ک یریو جلوگ هاهی: اصلاح رویمثبت سازمان یامدهای( پ2 ؛یسکوت در برابر نادرست

 شی: افزایو جمع یمثبت اجتماع یامدهای( پ۱ ؛یسازمان یریادگیکارکنان و  یکاهش تخلفات، توانمندساز ،یعدالت ادار تی، تقوییگوپاسخ
( 4 ؛یاد عمومو اعتم یاجتماع هیسرما تیخروج از سکوت، تقو یبرا گرانیبه د یبخشالهام ،یجمع یریپذتیمسئول تیتقو ،یگرمطالبه هیروح
و توقف ارتقا، حذح از جلسات و  ایکاهش مزا ،یزنو برچسب تیشخص بیو انزوا، تخر کوتیبا ،ی: فشار روانکنشگر یبرا یمنف یامدهایپ

و  یشجاعت: ترس جمع فیدر صورت تضع یسازمان یمنف یامدهای( پ1 ؛یآورتاب شیو فرسا یشغل دیتهد ،یریگمیتصم یهاحلقه
نشدن اطلاعات فرهنگ سکوت و انتقال قیتعم ،یاجتماع هیسرما شیفرسا ،ییگوپاسخ فیو مشارکت، تضع یش نوآورکاه ،یکارمحافظه

منجر  یریادگیبه اصلاح و  تواندیم تگریکنش مشابه در سازمان حما کی: امدهایدوگانه و مشروط پ تی( ماه۰سازمان؛  یبه سطوح بالا یمنف
.انجامدیو گسترش ترس م یفرد بیهمان رفتار به آس گرهیکه در سازمان تنب یشود، در حال



منابع  بیحاصل ترک یشجاعت اجتماع یبرا هیاول یآمادگ ن،یابرابن
آن  توانیاست و نم یو ارزش یتیشخص ،یتجرب ،یاحرفه ،یاخلاق
 واحد نسبت داد. یفرد یژگیو کیرا به 

شرایط  :و امکان تبدیل آمادگی به کنشی انهیزم طیشرا

کنند که آمادگی فردی تا چه اندازه فرصت ای مشخص میزمینه

کند. حمایت اجتماعی و حضور شدن به رفتار واقعی را پیدا میتبدیل

کاهد و هزینه احتمالی اقدام های پشتیبان، از انزوای کنشگر میگروه

وگومحور نیز امکان طرح کند. جو گفترا میان افراد توزیع می

سازد و د تصمیم و ارائه نظر کارشناسی را فراهم مینگرانی، نق

دهد. همچنین، فاصله میان تشخیص مسئله و اقدام را کاهش می

عنوان علامتی سازمانی عمل رفتار مدیران پاسخگو و حمایتگر به

دهد بیان دیدگاه متفاوت تا چه اندازه پذیرفتنی کند که نشان میمی

ل، فضای فرهنگی، اجتماعی و در کنار این عوام. یا پرهزینه است

گویی را تقویت کند و از طریق تواند مطالبه پاسخای نیز میرسانه

های موفق، کنشگران را به ادامه افزایش آگاهی یا بازتاب تجربه

تواند مسیر ترغیب نماید. بازخورد مثبت حاصل از یک کنش نیز می

دریافت نقش محرک داشته باشد؛ به این معنا که مشاهده تغییر، 

حمایت یا تجربه اثرگذاری، آمادگی فرد و دیگران را برای 

در عین حال، شجاعت اجتماعی . دهدهای بعدی افزایش میکنش

گیرد. های دولتی شکل میمدیران در بستر خاص سازمان

مراتب عمودی، محدودیت اختیار، قواعد بوروکراتیک، سلسله

گویی، سطح خطر و وابستگی به سطوح بالاتر و تعدد مراجع پاسخ

دهند. از این رو، یک های مدیر را تحت تأثیر قرار میدامنه انتخاب

رفتار مشابه ممکن است در دو سازمان دولتی، با توجه به ساختار 

قدرت و میزان تحمل نقد، هزینه و معنای متفاوتی داشته باشد. 

شی از کننده یا بازدارنده نیست؛ بلکه بخبنابراین، زمینه صرفاً تسهیل

 .کندرا تعریف می« هزینه اقدام»فرایندی است که میزان 

در فاصله میان  گر و افزایش هزینه کنش:شرایط مداخله

ای از عوامل آمادگی برای شجاعت و بروز واقعی آن، مجموعه

توانند هزینه کنش را افزایش دهند. فشارهای اقتصادی و نگرانی می

ا مزایای سازمانی، قدرت از دست دادن درآمد، موقعیت شغلی ی

سازی از طریق وام، مسکن کنند. وابستهانتخاب فرد را محدود می

تواند وابستگی فرد به سازمانی، خودرو، پست یا سایر امتیازات نیز می

عوامل . تر سازدساختار قدرت را افزایش دهد و مخالفت را پرهزینه

رجیح کاری، فردگرایی، تفرهنگی نظیر فرهنگ سکوت، محافظه

توانند ناآگاهی از حقوق نیز میمنافع شخصی، ترس از طرد و 

های آمادگی فرد را به سکوت تبدیل کنند. از سوی دیگر، تنبیه

رسمی و غیررسمی، مانند کاهش مزایا، انتقال اجباری، تنزل پست، 

کردن از اطلاعات، توقف ارتقا و حذح از جلسات، بایکوت، محروم

را به کنشگر و سایر اعضای سازمان تخریب شخصیت، این پیام 

بر این اساس، . بر استکنند که بیان مخالفت هزینهمنتقل می

سکوت همیشه نشانه فقدان اخلاق یا شجاعت در فرد نیست؛ در 

تواند پاسخ محافظتی به محیطی باشد که ها میبرخی موقعیت

شان طور نامتناسبی افزایش داده است. این یافته نهزینه اقدام را به

های دهد که برای تبیین شجاعت اجتماعی باید علاوه بر ویژگیمی

هایی را نیز بررسی کرد که سازمان بر کنش فرد، ساختار هزینه

 .کنداخلاقی تحمیل می

 از شعا ا فردی تا کنش قابل دوا : -راهبردها

دهند که کنش شجاعانه لزوماً به شده نشان میراهبردهای استخراج

مستقیم و فوری با قدرت نیست. مدیران و کنشگران  معنای مقابله

های غیرضروری، برای افزایش احتمال اثرگذاری و کاهش هزینه

توان در گیرند. این راهبردها را میهای متفاوتی را به کار میشیوه

کردن کنش کارکرد نخست، جمعی. سه کارکرد کلی مشاهده کرد

بل اعتماد و تبدیل سازی داخلی، شناسایی افراد قااست. شبکه

شود بار کنش تنها بر نگرانی فردی به مطالبه جمعی موجب می

دادن، همدلی و توانمندسازی دوش یک فرد قرار نگیرد. گوش

کارکنان نیز از همین مسیر، ظرفیت جمعی برای بیان مسئله را 

کردن مسئله است. مستندسازی، کارکرد دوم، نهادی. کندتقویت می

ه، استفاده از مسیرهای رسمی و در صورت افشاگری محتاطان

ضرورت ارجاع موضوع به نهادهای نظارتی، مسئله را از سطح 

ای، قانونی و تعارض شخصی میان فرد و مدیر به سطحی حرفه

وگو نیز کند. شکستن سکوت و ایجاد فضای گفتنهادی منتقل می

امکان طرح مسئله را بدون تبدیل فوری آن به تقابل شخصی 

کارکرد سوم، مدیریت زمان، ارتباط و هزینه کنش . سازدمی فراهم

است. انتخاب زمان، لحن، مخاطب و مسیر مناسب، مدیریت 

های گذشته به مدیر هیجان، تغییر شیوه کنش و استفاده از تجربه

دهد بدون عدول از هدح اخلاقی خود، شکل اقدام را با اجازه می

سازی نیز این ه و فرهنگشرایط تطبیق دهد. آموزش، انتقال تجرب

برد و امکان تداوم آن را در ظرفیت را از سطح فردی فراتر می

بنابراین،  .سازدهای بعدی مدیران و کارکنان فراهم مینسل

پیامدهای »و « آمادگی برای کنش»راهبردها حلقه واسط میان 

محابا نیز در همین هستند. تفاوت مدیر شجاع با رفتار بی« کنش
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شود: شجاعت اجتماعی با پذیرش آگاهانه خطر ر مینقطه آشکا

ترین گرفتن خطر یا انتخاب پرهزینههمراه است، اما به معنای نادیده

 دهندیشده نشان ماستخراج یراهبردها. شیوه مواجهه نیست

بلکه  ست؛ین یجانیواکنش ه ایصفت  کیصرفاً  یشجاعت اجتماع

در  یکنش اخلاق تیریمد یبرا یو اجتماع یتیریمهارت مد ینوع

ارتباط  ت،یمستندات، حما ،یشناساست که به زمان سکیپرر طیشرا

 .دارد ازین یو امکان کنش جمع

بخش،  نیا افتهی نیترمهم و نقش واکنش سازمان:ا امدهیپ

 کیاست.  یشجاعت اجتماع یامدهایمشروط و دوگانه بودن پ
و  یریگادیبه اصلاح،  تواندیم تگریحما یکنش مشابه در سازمان

 گرهیبسته و تنب یکه در سازمان یمنجر شود، در حال یتوانمندساز
و گسترش ترس شود.  یفرد بیهمان رفتار ممکن است موجب آس

«خود شجاعت امدیپ»الزاماً  دیرا نبا یمنف یامدهایپ ن،یبنابرا
عمدتاً حاصل واکنش نامناسب سازمان به  امدهایپ نیدانست؛ ا

.اندیکنش اخلاق

پارادایمی و چرخه تداوب یا فرسایش الگوی 

 شجاعت 
دهد که شجاعت اجتماعی ها نشان میترکیب روابط میان مقوله

علتی نیست. شرایط علیّ آمادگی اولیه مدیران فرایندی خطی و تک

را شکل « مدارانه توأم با ریسککنشگری اخلاق»فرد برای 
ی را تعیین ای میزان امکان بروز این آمادگدهند؛ شرایط زمینهمی
گر هزینه و خطر کنش را افزایش یا کنند و عوامل مداخلهمی

دهند. مدیر در مواجهه با این وضعیت، با استفاده از کاهش می
کند و در نهایت، راهبردهای مختلف شیوه کنش خود را تنظیم می

.گیرندپیامدهای کنش در تعامل با واکنش سازمان شکل می
و، وجود حلقه بازخورد است. های مهم الگیکی از ویژگی

توانند خود به بخشی از شرایط کنش بعدی پیامدهای هر کنش می
تبدیل شوند. اصلاح موفق یک رویه، حمایت همکاران، احساس 

تواند اعتماد و آمادگی فرد و اثربخشی یا پاسخ سازنده مدیران می
های بعدی افزایش دهد. برعکس، تنبیه، دیگران را برای کنش

هایی که ها یا مشاهده هزینهنتیجه ماندن مکرر تلاش، بیبایکوت
تواند شجاعت را فرسوده و شود، میبه افراد منتقد تحمیل می

رو، شجاعت اجتماعی ازاین. کاری و سکوت را بازتولید کندمحافظه
های دولتی یک رخداد منفرد نیست، بلکه فرایندی در سازمان

مان در دو چرخه متفاوت تواند در طول زبازگشتی است که می
چرخه تقویت شجاعت که از حمایت، اثرگذاری و  :حرکت کند

شود و چرخه فرسایش شجاعت که از تنبیه، اعتماد تغذیه می
این روابط و  5گیرد. شکل اثری و بازتولید سکوت شکل میبی

.دهدهای الگوی پارادایمی را نشان میجایگاه هر یک از مثلفه

 های دولتیپارادایمی شجاعت اجتماعی مدیران در سازمانالگوی . 1شکل 
Figure 1. Paradigmatic Model of Managers’ Social Courage in Public Organizations 



پدیده محوری در  ؛کندشکل روابط الگو را خلاصه میاین 
گر قرار دارد؛ تعامل با شرایط علّی، زمینه و عوامل مداخله

سازند و پیامدها، بسته به واکنش نش را میراهبردها مسیر ک
 شوند.سازمان، در دو جهت سازنده یا فرساینده پدیدار می

گیریبحث و نتیجه
برروز و ترداوم  ،یریگشکل ندیفرا نییپژوهش حاضر با هدح تب

انجرام شرد.  یدولتر یهادر سرازمان رانیمد یشجاعت اجتماع
بافرت را  نیردر ا یها نشان داد که شجاعت اجتماعداده لیتحل
 لیرتما ایر یتیصفت شخصر ،یفرد یژگیو کیصرفاً  توانینم

 انیم املدر تع دهیپد نیخطر دانست؛ بلکه ا رشیبه پذ یعموم
و  یسررازمان طیفرررد، شرررا یاو حرفرره یاخلاقرر یهررایآمررادگ

شررده کررنش، ادراک نررهیهز زانیررسرراختار قرردرت، م ،یاجتمرراع
و نروع  نرهیهز نیرا تیریمرد یمرورد اسرتفاده بررا یراهبردها

 یاسراس، مقولره محرور نی. بر اردیگیواکنش سازمان شکل م
« سرکیمدارانره تروأم برا راخلاق یکنشگر»پژوهش با عنوان 

و  یاخلاقر تیکره سره بعرد مسرئول یشد؛ مفهروم یبندصورت
و  یبرا هردح اصرلاح سرازمان نرهیآگاهانه هز رشیپذ ،یاحرفه
را  یسرازمانو عردالت  یمنافع عموم یسوبه یجمع یریگجهت
 .ردیگیدربرم

معنرا  یزمان یکه شجاعت اجتماع دهدینشان م یبندصورت نیا
از احتمرال  یضمن آگاه ،یکنشگر سازمان ای ریکه مد کندیم دایپ

 تیاز وضرع ،یتیثیح ای یروان ،یاجتماع ،یشغل یهانهیهز لیتحم
 ،یدفاع از قانون، عدالت، نظر کارشناسر یخارج شود و برا یانفعال
صررح  ن،یاقردام کنرد. بنرابرا یمنرافع عمروم ایرق کارکنان حقو

 تروانیمتفراوت را نمر یدگاهیرد انیرب ای میتصم کیمخالفت با 
زمران هردح ارزشرمند، دانست؛ بلکه وجود هم یشجاعت اجتماع

 نیرا یاقدام، عناصرر اساسر یبرا یاراد میاز خطر و تصم یآگاه
( درباره 244۰ان )سکرکا و همکار دگاهیبرداشت با د نی. اانددهیپد

دشروار و برا  یهراتیدر مواجهه برا موقع یاخلاق تیولنقش مسئ
در  ی( از شرجاعت اجتمراع2450هوارد و همکاران ) یسازمفهوم

 دارد. یکار همخوان طیمح
آمرادگی پرژوهش آن اسرت کره  یاصرل یهاافترهیاز  یکی

های مهم شجاعت اجتمراعی اسرت، ای از بنیاناخلاقی و حرفه
 یعلّر طی. شرراایی برای بروز و تداوم آن کافی نیسرتتنهاما به

کنش شجاعانه  یبرا هیاول یشده نشان دادند که آمادگاستخراج
و  سرتهیخواهانه، تجربره زو عدالت یاخلاق یهاانیبن بیاز ترک

اسرتقلال و  ،یو شرناخت یاحرفره یانمنردتو ،یاجتمراع تیترب
و،  یمعرج دغدغره خیررگرانه و اصلاح زشیانگ ،یسلامت فرد

 یهراو ارزش ینرید یکنندگان، باورهااز مشارکت یبخش یبرا

 تیحساسر ای یوجدان اخلاق جه،ی. در نتردیگیشکل م یاعتقاد
 سرت؛ین یکرنش مرثثر کراف یبرا ییتنهابه یعدالتینسبت به ب

و  لیرتروان تحل ن،یشرناخت قروان ،یدانش تخصص زا دیبا ریمد
برخوردار باشد.  زیود ندفاع مستند از موضع خ تیاستدلال و قابل

و  هرایژگری( درباره نقش و2425هوارد ) یهاافتهیبا  جهینت نیا
همسرو اسرت، امرا  یدر شرجاعت اجتمراع یفرد یهازشیانگ

 ییاتوان ،یدولت یهاکه در سازمان دهدیپژوهش حاضر نشان م
 تیراهم یو قرانون یابه اسرتدلال حرفره یاخلاق یداور لیتبد

 دارد. یاژهیو
از  یکیعنوان به یاعتقاد یهاو ارزش ینید یورهابا ظهور

 یپرژوهش برود. بررا نیا مندنهیزم یهاافتهیاز  زین یعلّ طیشرا
در برابرر خداونرد و  تیکنندگان، احساس مسئولمشارکت یبرخ

سرازمان و  دییبه تأ یموجب کاهش وابستگ یباور به نظارت اله
 افتهی نیا .شدیکنش م یهانهیتحمل هز یبرا یآمادگ شیافزا

 دهردیداد، اما نشان م میتعم یدولت رانیبه همه مد توانیرا نم
مورد مطالعره،  یدر بافت فرهنگ یشجاعت اجتماع نییکه در تب

 میدر تصرم توانندیم زیخارج از سازمان ن یو ارزش ییمنابع معنا
 اقدام نقش داشته باشند. یفرد برا
د وجررو ،یاجتمرراع تیررحما ،یانررهیزم طیسررطح شرررا در

 رانیوگومحور و رفتررار مرردگفررت یفضررا بان،یپشررت یهرراگروه
 نیرریبودنررد کرره تع یعرروامل نیتررراز مهم تگر،یپاسرخگو و حمررا

 لیتبرد یتا چه انردازه بره کرنش واقعر یفرد یآمادگ کردندیم
افرراد  انیراقردام را م نرهیسو هز کیاز  یاجتماع تیشود. حما

 گررید یوو از سر کاسرتیکنشگر م یو از انزوا کردیع میتوز
در  ن،ی. همچنرردادیمرر شیرا افررزا یاحسرراس امکرران اثرگررذار

 انیرو ب شودیم کیتفک یاز نافرمان یکه نقد کارشناس یسازمان
 انیرفاصرله م سرت،یمواجره ن یهیمتفاوت با واکنش تنب دگاهید

 .ابدییمسئله و اقدام کاهش م صیتشخ
( دربراره نقرش 2422مررت و همکراران ) جیبا نتا افتهی نیا
 یشجاعت اجتماع یندهایشایاز پ یکیعنوان به یت سازمانعدال
 ی( دربراره نقرش رهبرر242۰و همکاران ) میشم یهاافتهیو با 

 یعمرروم یهاشررجاعانه در سررازمان یریگمیدر تصررم یاخلاقرر
 لرریو ک تمروریگونره کره وحرال، همان نیراستا است. در عرهم

عت ضرورت شرجا تگریحما طیاند، وجود مح( نشان داده2421)
طرح موضوعات حساس همچنران  رایز برد؛ینم نیرا کاملاً از ب

 یو نگرانر یخطر اجتماع ت،یقطعاز عدم یممکن است با درجات
 یتیحمرا طیمحر ن،یهمراه باشرد. بنرابرا گرانیدرباره واکنش د

برروز آن را  نرهیسرازد، هز یرضروریاز آنکه شجاعت را غ شیب
 .دهدیکاهش م

 تیرحما انیرطرفره رابطره مدو تیرماه گرر،یمهم د افتهی



4      ... مدارانه: تبیین فرایند شجاعت اجتماعی مدیراناز سکوت تا کنشگری اخلاقشهیدزاده و همکاران: 

همفکررر و  یهااسررت. شرربکه یو شررجاعت اجتمرراع یاجتمرراع
بررروز و تررداوم شررجاعت را فررراهم  نررهیزم بانیپشررت یهرراگروه

اعتمراد  یریگبه شرکل تواندیم زیاما کنش شجاعانه ن کنند،یم
منجرر شرود.  یمنابع اجتماع تیهمکاران و تقو تیمتقابل، حما

نشرران  زیرر( ن2424و هاکررانن ) ننرتررایو نن،یایررکالت یهاافتررهی
با  یمنابع اجتماع تیتقو قیاز طر یکه شجاعت اجتماع دهدیم

 یاز نروع تروانیمر رو،نیرارتباط دارد. ازا یسازمان یهمانندساز
احتمال کنش  ت،یسخن گفت که در آن حما کنندهتیچرخه تقو

 یهراتیبه نوبه خرود ظرف زیو کنش موفق ن دهدیم شیرا افزا
 .کندیم تیزمان را تقوسا یتیحما

 یگر نشران دادنرد کره فشرارهامداخلره طیمقابل، شررا در
 یهاو فرصرت ایربره مزا یفرهنگ سکوت، وابسرتگ ،یاقتصاد

قرردرت  یآشررکار و پنهرران و سرراختارها یهاهیررتنب ،یسررازمان
دهنرد کره  شیافزا یشده کنش را به حدادراک نهیهز توانندیم

ز بره یبالا ن یاو حرفه یلاقاخ یبرخوردار از آمادگ رانیمد یحت
که  دهدینشان م افتهی نیآورند. ا یسکوت رو ای یکارمحافظه

فقردان  ایر یهمواره بره ضرعف اخلاقر دیرا نبا یسکوت سازمان
 یمرروارد، سررکوت پاسررخ یشررجاعت فرررد نسرربت داد. در برخرر

طور مخالفرت را بره نرهیاسرت کره هز یبره سراختار یمحافظت
 داده است. شیافزا ینامتناسب
از  یکری «ازاتیرامت قیراز طر یسرازوابسته» ان،یم نیا در

بره وام، خانره  یقابرل توجره پرژوهش برود. وابسرتگ یهاافتهی
 ازاتیرامت ریسرا ایر یتیریمرد تیرخودرو، ارتقرا، موقع ،یسازمان

مخالفرت برا  نرهیرا محدود کند و هز ریعمل مد یآزاد تواندیم
نظام منرابع  ظر،نم نیدهد. از ا شیرا افزا یبالادست یهامیتصم
 سرت،یمنابع و پاداش ن صیتخص یبرا یصرفاً سازوکار یانسان

از سراختار قردرت سرازمان باشرد و از  یبلکه ممکن است بخش
عردم برروز رفترار  ایرمنابع، بر احتمال برروز  عینحوه توز قیطر

 بگذارد. ریشجاعانه تأث
نشران دادنرد کره شرجاعت  زیرشرده ناستخراج یراهبردها

و بردون  یفرور م،یمواجهره مسرتق یاً بره معنرالزومر یاجتماع
جلرب  ،یمستندسراز ،یسراز. شبکهسرتیمحاسبه برا قردرت ن

سرکوت، انتخراب زمران و مخاطرب  یجیشکستن تدر ت،یحما
 یتوانمندسراز جران،یه تیریمد ،یامرحله یوگومناسب، گفت

انرد کره آن انگریرب یکنش، همگ ریمس ای وهیش رییو تغ گرانید
 طیدر شررا یخررد عملر» یبرا نروع تواندیم یشجاعت اجتماع

 یشرجاع لزومراً فررد ریاساس، مد نیهمراه باشد. بر ا «سکیر
 سرتد؛یبا یمیدر برابر هر تصرم امدهایکه بدون توجه به پ ستین

و  یبره اصرول اخلاقر یبنردیاسرت کره ضرمن پا یبلکه کسر
 یاز کنش را انتخاب کند که احتمال اثرگرذار یاوهیش ،یاحرفه

 را کاهش دهد. یرضروریغ یهانهیهزو  شیرا افزا
واکنش  محابا،یرا از رفتار ب یبرداشت، شجاعت اجتماع نیا

 کیرو آن را بره  کندیم زیمتما یفرد ییگراقهرمان ای یجانیه
 ،یبرداشرت نی. در چنسازدیم کینزد یتیریمد - یاخلاق تیقابل

 جرادیو ا یمناسرب ادار ریمرذاکره، انتخراب مسر ،یمستندسراز
 تواننردیمر کرهبل ستند،ینشانه کاهش شجاعت ن ،یمعج تیحما

 ساختن کنش شجاعانه باشند. داریپا یبرا ییراهبردها
پژوهش حاضر، مشروط و دوگانه  یهاافتهی نیتراز مهم یکی

رفتار مشابه ممکرن  کیاست.  یشجاعت اجتماع یامدهایبودن پ
 ،یریگمیبهبرود تصرم ه،یبه اصلاح رو تگریحما یاست در سازمان

کارکنان منجر شرود، امرا  یاعتماد و توانمندساز شیافزا ،یریادگی
ماننرد  ییامردهایکنشگر پ نهما یبرا گرهیبسته و تنب یدر سازمان
 ایر شررفتیپ یهامحدودشدن فرصت ،یاطرد حرفه ،یفشار روان

 یمنفر یامردهایپ ن،یکنرد. بنرابرا جرادیبه ترک سازمان ا میتصم
خرود  امدیپ»الزاماً  توانینم شده پس از کنش شجاعانه رامشاهده
حاصرل نحروه  امردهایپ نیراز ا یدانست؛ بخش مهمر« شجاعت

 است. یاصلاح کنشواکنش سازمان به 
( دربراره 2424نامرال و همکراران ) یهاافترهیبا  جهینت نیا

 یشرغل یامردهایو پ یکرار طیبا شررا یارتباط شجاعت اجتماع
بحرث  نیمهم به ا کیتفک کیهمسو است، اما پژوهش حاضر 

دهنرده عنوان عامرل جهت: واکرنش سرازمان برهکندیاضافه م
اطلاعرات حاصرل از نقرد و  توانردیم تگری. سازمان حماامدهایپ

اعتمراد  شیو افرزا یریادگیررا به اصرلاح،  یمخالفت کارشناس
کنشرگر  یتنها بررانره گرهیرکند؛ در مقابل، سرازمان تنب لیتبد
اهده سرنوشرت او بره مشر قیربلکه از طر کند،یم جادیا نهیهز
 یکره سرکوت رفترار دهردیمر امیرپ زیسازمان ن یاعضا ریسا
کنش شجاعانه  کیواکنش به  ب،یترت نیاست. به ا ترنهیهزکم

 یاعضرا ریسرا یرفترار یفراتر از فرد کنشگر، بر الگو تواندیم
 اثر بگذارد. زیسازمان ن

راسرتا هم زین یمطالعات داخل یپژوهش حاضر با برخ جینتا
( در مطالعرره شررجاعت 5444پور و همکرراران ). حسررناسررت

 یو سازمان یاخلاق یهابر مثلفه یدولت یهادر سازمان یتیریمد
 زیرر( ن544۱انررد. پورمحمررد و همکرراران )کرده دیررشررجاعت تأک

 ییسراشنا یسازمان یافشاگر یرا از عوامل علّ یشجاعت اخلاق
ان عناصرر، نشر نیرا تیراهم دییرحاضر ضمن تأ افتهیاند. کرده

 یتر از افشراگرگسرترده یادامنه یکه شجاعت اجتماع دهدیم
 ،یدفراع از همکرار، مخالفرت کارشناسر ریرنظ ییدارد و رفتارها

 جرادیمسئله و ا یریگیبالاتر، پ رانیوگو با مدگفت ،یمستندساز
 .ردیگیدربرم زیرا ن یجمع تیحما

و  پرروریپررژوهش بررا مطالعرره محبعلرر یهاافتررهی ن،یهمچنر



انتخرراب رفتررار شررجاعانه در  نرردی( دربرراره فرا2424همکرراران )
هرر دو پرژوهش از رویکررد راستا است. هم یدولت یهاسازمان

فرایندی و چارچوب پارادایمی بررای تبیرین رفترار شرجاعانه در 
اند. وجه تمرایز پرژوهش حاضرر، های دولتی بهره گرفتهسازمان

آن  سازیتمرکز اختصاصی بر شجاعت اجتماعی مدیران، مفهوم
سازی مدارانه توأم با ریسک و برجستهدر قالب کنشگری اخلاق

های حمایتی یا تنبیهی سرازمان در تعیرین مسریر نقش واکنش
 .پیامدها و تداوم یا فرسایش کنش شجاعانه است

 زیخواهانه نو عدالت یاخلاق یهاانیمربوط به بن یهاافتهی
عردالت  تیردربراره اهم یمحمرود ییمعمارزاده و خردا جیبا نتا

 یارادمررد دربراره نقرش اخرلاق حرفره یهاافتهیو با  یسازمان
 یسرازگار اسرت. در الگرو یاز حقروق انسران انتیدر ص رانیمد

احسراس  ،یرمردانسبت بره عردالت، قانون تیحساس زیحاضر ن
 نیتررراز مهم گرررانیو دفرراع از حقرروق د یاحرفرره تیمسررئول

 اند.هکنش شجاعان یبرا یآمادگ یریگشکل یهانهیزم
 یهرااز افزوده یکریکره  دهردینشان م هاافتهی نیا ندیبرآ

برره شررجاعت و  سررتایپررژوهش حاضررر، عبررور از نگرراه ا ینظررر
 تیرو قابرل تقو یندیفرا ا،یپو یتیعنوان ظرفآن به یسازمفهوم

. سرتیرخرداد منفررد ن کیراست. کنش شرجاعانه  شیفرسا ای
ازگردد. اصلاح ب ندیفرا یبه مرحله بعد تواندیتجربه هر کنش م

و  رانیهمکراران، پاسرخ سرازنده مرد تیرحما ه،یرو کیموفق 
 یبعرد یهراکنش یفرد برا یآمادگ تواندیم یاحساس اثربخش

 ینردهایحرذح از فرا کوت،یبرا ه،یرکند؛ در مقابل، تنب تیرا تقو
مشراهده  ایرهرا مانردن مکررر تلاش جرهینتیبر ،یریگمیتصم

 شیافرزا عت،شرجا شیابره فرسر توانردیمجازات افراد منتقد م
 سکوت منجر شود. دیو بازتول یکارمحافظه

فرهنرگ و  ریتنها تحت ترأثنه یمنظر، شجاعت اجتماع نیا از
 رییتغ ای دیدر بازتول تواندیبلکه خود م رد،یگیساختار سازمان قرار م

مسرئولانه پاسرخ  یآنها نقش داشته باشد. اگر سازمان به رفتارهرا
بره  یرفتار فرد کیاز  جیتدربه تواندیمدهد، شجاعت  تگرانهیحما

 یهراامرا اگرر کنشرگران برا واکنش شرود؛ لیتبد یجمع یهنجار
 دیرمواجه شوند، سرازمان عمرلاً فرهنرگ سرکوت را بازتول یهیتنب
شرجاع »از آنکره صررفاً بره  شیتداوم شجاعت ب ن،ی. بنابراکندیم

ن از وابسته است کره سرازما یافرد وابسته باشد، به تجربه« بودن
 .کندیم جادیاعضا ا ریاو و سا یاقدام شجاعانه برا

که شجاعت  دهدیپژوهش حاضر نشان م ت،ینها در
 ای یفرد یلتیتنها فض توانیرا نم یدولت رانیمد یاجتماع

 یتیظرف ده،یپد نیکرد. ا یخطر تلق رشیبه پذ یشخص لیتما
حفاظت از سلامت سازمان، عدالت  یبرا یتیریر مد یاخلاق

فرد، روابط  انیاست که در تعامل م یو منفعت عموم یادار

رو،  نی. از اردیگیشکل م یو ساختار قدرت سازمان یاجتماع
که  ستین نیصرفاً ا یدولت یهاسازمان یبرا یپرسش اساس

کرد؛  تیترب ایانتخاب  «یترشجاع رانیمد» توانیچگونه م
دفاع کرد که  جادیا یسازمان توانیچگونه م دیپرس دیبلکه با

 منافعحقوق کارکنان و  ،یمسئولانه از قانون، نظر کارشناس
 نیباشد. در چن داریدر آن ممکن، قابل دفاع و پا یعموم
 نهیو پرهز یفرد یاز کنش تواندیم یشجاعت اجتماع ،یبستر

 شیو افزا ییپاسخگو ،یریادگیاصلاح،  یبرا یجمع یتیبه ظرف
 شود. لیتبد یاعتماد سازمان

 ژوهشپ پیشنهادهای
دهد که تقویت شجاعت اجتماعی های پژوهش نشان مییافته

های فردی یا توصیه به مدیران صرفاً از طریق آموزش ویژگی
پذیر نیست و مستلزم مداخله امکان« شجاع بودن»برای 

ها و رفتارهای مدیریتی است. بر این زمان در ساختارها، رویههم
سطح ارائه اساس، پیشنهادهای کاربردی پژوهش در دو 

.شودمی

 ارشد رانیو مد گذاراناستیس یبرا هاشنهادی( پالف
طرح  یامن، محرمانه و قابل اعتماد برا یهاکانال جادیا. 5

 ییسازوکارها توانندیم یدولت یهامسائل حساس: سازمان
گزارش تخلف،  ،یکارشناس یطرح نقدها یو مستقل برا یرسم

 جادیع از حقوق کارکنان اناعادلانه و دفا یهاهیاعتراض به رو
 یکه محرمانگ ابدییم شیافزا یها زمانکانال نیکنند. اعتبار ا

شده و پاسخ روشن به موضوعات مطرح یریگیامکان پ ،یواقع
 .وجود داشته باشد

پنهان:  یهاهیو کنترل تنب یتلاف حیصر تیممنوع. 2
محدود شود.  یرسم هیبه منع تنب دیاز کنش شجاعانه نبا تیحما

به اطلاعات، توقف  یذح فرد از جلسات، محدودکردن دسترسح
کردن اعتبار و محروم بیتخر ،یاحرفه کوتیارتقا، با رموجهیغ

 ییشناسا یتلافعنوان اشکال به دیبا زین یسازمان یهااز فرصت
 .شود فیتعر ییآنها سازوکار پاسخگو یو برا

: ایمزا صیدر انتصاب، ارتقا و تخص تیشفاف شیافزا. ۱
 صیتخص ا،یارتقا، انتصاب، پرداخت مزا یارهایمع یسازفاحش

احتمال استفاده از  تواندیامکانات م ریو سا یوام، خانه سازمان
را  رانیو کنترل رفتار مد یسازعنوان ابزار وابستهمنابع به نیا

 .کاهش دهد
از  یانقد حرفه کیوگو و تفکتوسعه فرهنگ گفت. 4
در عمل نشان دهند که مخالفت  دیارشد با رانی: مدینافرمان

است. نحوه  یریگمیتصم ندیاز فرا یبخش یمستند و کارشناس
از  شیواکنش آنان به خبر بد، خطا، نقد و اختلاح نظر، ب



۰      ... مدارانه: تبیین فرایند شجاعت اجتماعی مدیراناز سکوت تا کنشگری اخلاقشهیدزاده و همکاران: 

 بودن نهیپرهز ایسازمان را درباره امن  امیپ ،یرسم یشعارها
 .کندیم نییتع قتیحق انیب

 تیریمددشوار و  یوگوگفت نهیدر زم رانیآموزش مد. 1
مانند  ییهابهتر است مهارت رانیتوسعه مد یهاتعارض: دوره

مذاکره،  ،یمستندساز ،یافعال، ارائه مخالفت حرفه دنیشن
انتخاب زمان و مخاطب مناسب و حل تعارض  جان،یه تیریمد

 .پوشش دهند یصورت عملرا به
کنشگر:  ییو کاهش تنها یمشورت یهاشبکه جادیا. ۰

 ای یمشورت یهاشبکه ،یاخلاق حرفها یهاتهیکم جادیا
از اقدام را  شیامکان مشورت پ تواندیم یاریهم یسازوکارها

 انیم یبه تعارض شخص یمسئله سازمان لیفراهم سازد و از تبد
 .کند یریبالادست جلوگ ریفرد منتقد و مد

 یابی: ارزرانیمد یابی. گنجاندن نحوه مواجهه با نقد در ارز0
متمرکز  یو کم یعملکرد یهار شاخصارشد تنها ب رانیمد

 انیاز ب تیحما ،ینقد کارشناس رشیپذ زانینباشد، بلکه م
به مسائل  یدگیرس یو چگونگ یاز تلاف زیمتفاوت، پره دگاهید

 شود. لحاظآنان  یابیدر ارز زیشده توسط کارکنان نمطرح

 یتوسعه منابع انسانمدیریت و  یبرا هاشنهادی( پب
 یرفتار یهایستگیاز شا یکیعنوان هب یشجاعت اجتماع. 5

مورد توجه  رانیانتخاب، انتصاب و توسعه مد یهادر نظام رانیمد
مانند دفاع مستند از حقوق کارکنان،  ییها. شاخصردیقرار گ

خطا،  تیمسئول رشینادرست، پذ میبا تصم یامخالفت حرفه
در  توانندیم واردش یوگوهاگفت تیریو توان مد یمدارقانون

 .رندیمورد استفاده قرار گ یستگیشا نیا فیعرت
بر اخلاق  دیعلاوه بر تأک رانیتوسعه مد یهابرنامه. 2
 یکنش اخلاق نهیهز تیریمد یلازم برا یهامهارت ،یاحرفه
 ،یخطر، مستندساز یابیپوشش دهند؛ از جمله ارز زیرا ن

و انتخاب  یاحرفه یوگوتعارض، گفت تیریمد ،یسازشبکه
 .مناسب یو ادار یانونق یرهایمس

که  یینسبت به سازوکارها دیبا یمنابع انسان یواحدها. ۱
 جادیا یسازمان ازاتیافراد به امت یافراط یناخواسته وابستگ

 دهدیپژوهش نشان م یهاافتهی رایحساس باشند؛ ز کنندیم
و احتمال  رانیبر استقلال مد توانندیم ییهایوابستگ نیچن

 .بگذارند ریأثمخالف ت دگاهید انیب
 رانیمد ژهیو یابزار سنجش شجاعت اجتماع یطراح. 4

 نیرا فراهم کند. چن تیظرف نیا یابیارز نهیزم تواندیم یدولت
 ،یشجاعت اجتماع یبهتر است علاوه بر ابعاد عموم یابزار

و  یشغل یمانند وابستگ یخاص بخش دولت یهایژگیو
روابط  ار،یاخت تیمحدود ،ییتعدد مراجع پاسخگو ،یاقتصاد

 زیرا ن یسازمان یهاقدرت و ادراک خطر از واکنش یررسمیغ
 .ردیدربرگ

 یبرا هاییشنهادیو پ ی پژوهشهاتیمحدود

 ندهیآ یهاپژوهش
با  مندنهیو زم یفیپژوهش حاضر همانند هر مطالعه ک

و انتقال  ریدر تفس دیهمراه بوده است که با ییهاتیمحدود
پژوهش به  دانی. نخست، مردیتوجه قرار گمورد  هاافتهی

استان تهران محدود بود. اگرچه تلاش شد  یدولت یهاسازمان
 خابانت یاز سطوح و انواع مختلف سازمان یکنندگانمشارکت

به  ایها استان ریسا یدولت یهابه سازمان هاافتهیشوند، انتقال 
 ،یساختار یهابا توجه به تفاوت دیبا یخصوص یهاسازمان
 .ردیصورت گ یهادو ن یفرهنگ

و ارتباط آن با  یموضوع شجاعت اجتماع تیحساس دوم،
دفاع از حقوق  ران،یمد میمخالفت با تصم رینظ ییهاتجربه

کارکنان، گزارش تخلف و مواجهه با روابط قدرت ممکن است 
گذاشته باشد.  ریکنندگان تأثمشارکت یصراحت برخ زانیبر م

ها و حق سازمان حذح مشخصات افراد و ،یهرچند محرمانگ
شد، احتمال  نیکنندگان تضممشارکت یبرا انصراح

و  یامتأثر از ملاحظات حرفه ییهاتیارائه روا ای یخودسانسور
 .دانست یطور کامل منتفبه توانیرا نم یتیثیح

کنندگان نامتوازن بود؛ از مشارکت یتیجنس بیترک سوم،
 رو،نی. ازانفر زن بودند 2نفر مرد و  55کننده، مشارکت 5۱

 ای ریمستقل تجربه زنان مد نییموجود امکان تب یهاداده
در ادراک خطر،  یتیجنس یهامند تفاوتنظام سهیمقا

را فراهم  یشجاعت اجتماع یامدهایکنش و پ یراهبردها
 .کندینم

هدفمند و سپس  یریگچهارم، استفاده از نمونه
ندگان کنبه مشارکت یبا وجود کمک به دسترس ،یبرفگلوله

موجب تمرکز نمونه  یتجربه مرتبط، ممکن است تا حد یدارا
مشابه شده باشد. حرکت به سمت  یاحرفه یهادر شبکه

 یو انتخاب موارد متفاوت در مراحل بعد ینظر یریگنمونه
انجام شد، اما اثر آن را  تیمحدود نیکاهش ا یپژوهش برا

 .دانست یکاملاً منتف توانینم
کنندگان از مشارکت تیبر روا یتاً مبتنها عمدداده پنجم،

بود.  گرانیشده درفتار مشاهده ایگذشته خود  یهاتجربه
 یو معنابخش ینیپس ریحافظه، تفس یاحتمال اثرگذار ن،یبنابرا

با وجود آنکه پژوهش  ن،یوجود دارد. همچن دادهایمجدد به رو
پرداخته  یعشجاعت اجتما شیتداوم و فرسا ،یریگبه شکل



نشدند و  یریگیکنندگان در طول زمان پشارکتاست، م
 .نداشت یطول تیپژوهش ماه

حاصل  یالگو توانندیم ندهیآ یهااساس، پژوهش نیا بر
 یسازمان یهاها و در بافتاستان ریسا یدولت یهارا در سازمان
ها و روابط مقوله یریپذانتقال زانیکنند تا م یمتفاوت بررس

 یقیتطب یهاانجام پژوهش ،نیمشخص شود. همچن یشنهادیپ
 ییهایژگینشان دهد و تواندیم یو خصوص یبخش دولت انیم

و روابط  ییانتصاب، نظام پاسخگو وهیمراتب، شسلسله رینظ
 جادیا یشجاعت اجتماع یریگدر شکل یقدرت چه تفاوت

 .کنندیم
به فهم  تواندیم زین ریمستقل تجربه زنان مد یبررس

 تیریمد وهیشده، شادراک یوع خطرهادر ن یاحتمال یهاتفاوت
 ن،یکنش کمک کند. علاوه بر ا یامدهایروابط قدرت و پ

شجاعت  یایو اح شیمطالعه فرسا یبرا یطول یهاپژوهش
تجربه  دهدیحاضر نشان م یالگو رایدارند؛ ز یاژهیو تیاهم

 یهاکنش یفرد برا یآمادگ تواندیم هیتنب ای تیموفق ت،یماح
 .هدد رییرا تغ یبعد
 نیها و ابعاد حاصل از ابر اساس مقوله توانیادامه، م در

 یدولت رانیمد ژهیو یپژوهش، ابزار سنجش شجاعت اجتماع

شجاعت  انیکرد و سپس روابط م یو اعتبارسنج یطراح
 ،یعدالت سازمان ،یاخلاق یمانند رهبر ییرهایو متغ یاجتماع

 ارا ب یو سلامت ادار یسکوت سازمان ،یشناختروان تیامن
تفاوت  یبررس ن،یآزمون کرد. همچن ختهیآم ای یکم یهاروش

در  رییروشن سازد که تغ تواندیمختلف م یتیریسطوح مد انیم
 یهابه کانون یکیو نزد ییپاسخگو ،یوابستگ ار،یاخت زانیم

 .گذاردیاثر م یقدرت چگونه بر تجربه و بروز شجاعت اجتماع

 سپاسگزاری
ارائه الگوی » مقاله مستخرج از رساله اینجانب تحت عنواناین 

 .می باشد «های دولتیران در سازمانشجاعت اجتماعی مدی
که با  یکنندگاناز همه مشارکت سندگانینوبدین وسیله 

 نیخود امکان انجام ا یهاتجربه انیاختصاص وقت و ب
. کنندیم یسپاسگزار مانهیپژوهش را فراهم کردند، صم

استان تهران  یدولت یهاو کارکنان سازمان رانیاز مد نیهمچن
ها را داده یپژوهش و گردآور دانیبه م یدسترس نهیکه زم

 . شودیم یقدردان ،فراهم ساختند
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