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 چکیده

 مراحل در کارکنان سازمانی سکوت بر زهرآگین رهبری ثیرپژوهش حاضر با هدف بررسی تأ

نوع کیفی رویکرد این پژوهش از  بنیان انجام پذیرفت. دانش هایسازمان حیات چرخۀ مختلف

ای بوده و اطلاعات گردآوری شده به دو شیوه اطلاعات میدانی)مصاحبه( و منابع کتابخانه

ای نیمه ساختاریافته رد نظر از دو مصاحبهآوری اطلاعات موگردآوری شده است که برای جمع

-گیری گلولهبنیان، اساتید دانشگاه( با استفاده از نمونه های دانشتن از خبرگان)مدیران شرکت 22با

)کدگذاری در دو مقطع زمانی( و میان دو ها به دو شیوۀکه برای پایایی آن عمل آوردبرفی به

تحلیل تم( اندازه گیری شد  ها به شیوۀذاری مصاحبهگیری از فردی دیگر جهت کدگکدگذار)بهره

دست آمده با روش تحلیل تم مورد بررسی های به% محاسبه گردید. داده71% و 77که به ترتیب 

بنیان در  های دانشدهد که رهبری زهرآگین در سازمانهای این پژوهش نشان میقرار گرفتند. یافته

گیری اولیه منجر به کاهش سکوت سازمانی کارکنان، در مراحل  کارآفرینی و شکل مرحلۀ

افول موجب  سازمانی کارکنان و در نهایت مرحلۀکنترل)رسمیت( و پیچیدگی افزایش سکوت 

 گردد. های دانش بنیان میکاهش سکوت سازمانی کارکنان سازمان

 تم حیات، سازمان دانش بنیان، تحلیلرهبری زهرآگین، سکوت سازمانی، چرخه  ها:کلید واژه
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 مقدمه

ترین مسائلی است که تمامی های مختلف هدایت کارکنان از مهمرهبری و سبک

ثر بر رهبری اً پژوهشگران بر شناسایی عوامل مؤ. عمدتاند ها با آن مواجهسازمان

رده و اعتقاد داشتند که نبود رهبران اثر بخش با فقدان رهبری برابری اثربخش تأکید ک

( در پژوهشی بیش از هزار ویژگی رهبری 2222)1کند. موریسون و میلیکنمی

ها ابعاد سازنده رهبری را مدنظر داشتند. این در شناسایی شده است که تقریباً همه آن

دهای مثبت و اثر بخش ندارد، حالی است که رهبری همیشه رفتاری سازنده با پیام

های دیگر رهبری که ناکارآمد و پرهزینه و گزنده است، باید در همین دلیل جنبهبه

های تاریک رهبری، رهبری زهرآگین است. این رهبران نظر گرفته شود. یکی از جنبه

های دهند، آسیب عمدتاً افرادی خودشیفته هستند که به رفاه زیردستان اهمیتی نمی

ورزند،  از توهین و سوء استفاده دریغ نمیکنند و و روحی به آنها وارد می جسمی

-روحیه استبدادی داشته و با تحمیل کار اضافی به تحقیر و سرزنش کارکنان می

ی گونه سؤال و قضاوت درباره با تهدید جای هیچپردازند، انتقاد پذیر نیستند و 

هایی که رهبران زهرآگین در سازمان گذارند، از همین رواقدامات خود را باقی نمی

در  .(1) یابندگیرند و ارتقاء میگو  پاداش میکنند افراد مطیع و بله قربانرهبری می

حالی که کارکنان دارای تفکر انتقادی و خواستار پاسخگویی رهبران در قبال اقدامات 

های ن ویژگیطبق نظر والتو .(2) شوندو تصمیماتشان، تخریب و تهدید به اخراج می

شخصیتی، محیط درونی و بیرونی علت بروز رهبری رهبری زهرآگین و ناکارآمدی 

داری، عدم طلبی، عدم امانت نظران خودبینی، جاه برخی صاحب.(3) باشد او می

گریزی، نیاز شخصی به قدرت، خودشیفتگی و رعایت اصول اخلاقی، تکبر، مخاطره

عوامل محیط درون  .(4زهرآگین است) رانهای رهبمنفی به زندگی از ویژگی نگاه

                                                           
1-Morrison & Milliken 
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پیروان و عوامل سازمانی  ری زهرآگین مؤثر هستند به دو دستۀسازمان که در رهب

جای کمک به  کارکنان و پیروان ممکن است به ،اسشوند. بر این اس تقسیم می

جلوگیری از این نوع رهبری، با هر نوع حمایت و کمکی باعث شوند چنین رهبرانی 

دهند که ها نشان می(. حتی برخی از پژوهش0ن وجود داشته باشند)در سازما

گیرند. بدین  بسیاری از پیروان سبک رهبری زهرآگین را از طریق تجربه آن یاد می

کنند، بلکه در ایجاد ترتیب که پیروان و سازمان نه تنها رهبران سمی را تحمل می

تکثیر رهبری زهرآگین در های دارند که به معنای حفظ و چنین رهبری نیز نقش

اند و یا (. رهبران زهرآگین یا از بدو استخدام سمی بوده6باشد)محیط مسموم می

ها و عوامل مؤثر ویژگی ،ها شده است. در ادامهنظام سازمانی باعث سمی شدن آن

 بر رهبری زهرآگین براساس مطالعه منابع موجود ذکر شده است.

ترین که عمده"شودبنیان سازمانی تعریف می سازمان دانشبنیان:  سازمان دانش

وسیله دانش و استفاده ها به. این نوع سازمان"های دانشی باشددارایی آن سرمایه

ها، منابع نرم افزاری، آورند؛ دانشگاهدست میاثربخش از آن، مزیت رقابتی خود را به

 باشد.نیان میهای بارز از سازمان دانش و بهوا و فضا و مؤسسات پژوهشی نمونه

بنیان  مأموریت اصلی یک سازمان دانش-1: بنیان بر سه بعد استوار است سازمان دانش

یک سازمان دانش بنیان سازمانی -2 کارگیری دانش و اطلاعات است.کسب و به

صورت گروهی و هم فردی به دنبال یادگیرنده است که در آن اعضای سازمان هم به

بنیان از طریق جستجوی جایگاه  سازمان دانش-3.ارتقای ظرفیت دانش خود باشد

دنبال برتر در بازار، بهترین شیوه فعالیت و تقویت روابط مبتنی بر همکاری متقابل به

بنیان را به  های دانش(. سیرگذر و تکامل سازمان17) رسیدن به کمال سازمانی است

، که ابعاد های ارگانیک، منعطف، مسطح و غیرمتمرکز تبدیل کرده استسازمان

های سلسله مراتبی و رسمی ها باید چیزی فراتر از ابعاد سازمانآن دهندۀتشکیل
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های دانش بنیان روابط غیررسمی در ساختار دهی سازمان نقش باشد. در سازمان

 (.11کند)مهمی را ایفا می

روابط رسمی و غیررسمی از اهمیت بسیاری برخوردارند،  ،هادر این گونه سازمان    

گرا و روابط عاطفی این سطح شامل روابط مبتنی بر اعتماد، روابط تعاملی برون

 (.11فراگیر است)

 R پژوهشگران عوامل ایجاد کننده سکوت سازمانی

ترس مدیران از باز خوردهای منفی، اعتقادات ضمنی مدیران در مورد 

 های مدیریت عالی، متغیرهایهای تیم کارکنان,ساختار سازمانی، ویژگی

 سازمانی و محیطی

 1 (2222موریسون و میلیکن )

ها ترس کارکنان از واکنش منفی مدیران، ساختار سازمانی، سرمایه

اجتماعی)اعتماد، روابط اجتماعی ضعیف، ضعف در همکاری، سختی در 

انجام کار و احتمال کاهش شانس پیشرفت شغلی( فرهنگ، نوع روابط، 

 هاگرشمفاهیم مرتبط با روانشناسی و نوع ن

 2 (2223موریسون و میلیکن)

 3 (2223بوون و بلکمون ) همنوایی با عقاید عمومی

لیت اخلاقی، تفکر گروهی)دوستان(، فقدان فرصت وترس، خجالت، مسؤ

 های سیاسی و ارتباطی سازمانیبرای صدا و ارئه پیشنهاد، فقدان مهارت
 4 (2223ریچارد )

 0 (2220واکولا و بوراداس ) های ارتباطیرصتنگرش مدیران ارشد، نگرش سرپرستان و ف

 6 (2226هنریکسون و دیتون ) سبک رهبری

جو سازمانی و جو بی عدالتی)ساختار گزارش دهی نامشخص,تمرکز 

گرایی بالا، پایین بودن میزان رسمی سازی، سبک مدیریت استبدادی، 

 ارتباطات ضعیف(

 7 (2221گرینبرگ و ادواردز )
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های صورت گرفته پیرامون سکوت سازمانی نشان بررسی پژوهش سکوت سازمانی:

هاست. موج دهد که این مفهوم طی سالیان گذشته دستخوش سه موج از پژوهشمی

ی  شود و دربرداندهمی 1112های تا میانه 1172ی های دههاول شامل پژوهش

بیانگر  ،عبارت دیگربه .مجموعه اطلاعاتی است که روی مفهوم صدا تمرکز داشتند

-را در بر می 2222تا سال  1112اعتراضات کارکنان بوده. در موج دوم که بازه زمانی

نی در نظر گرفته عنوان نقطه کانونی مفهوم سکوت سازما گیرد بیان آزادانه نظرات به

ی مدیر در انجام کار، تصور عدم دریافت پاسخ مثبت، تصور از ناتوانای

 احتمال آسیب به دیگران
 1 (2213یلدیز )

های های شخصیتی)کمبود تجربه، جایگاه پایین( ویژگیویژگی

سازمانی)ساختار سلسله مراتبی، فرهنگ برو کراتیک(، ارتباط با 

 سرپرست)سبک غیرحمایتی، نبود صمیمیت و نزدیکی(

 1 (2213ن )سینار و همکارا

 12 (2210ژو و همکاران ) سبک رهبری و سوء رفتار

 11 (2210لی و سان ) سبک رهبری

 12 (1311داناییفرد و پناهی) های ارتباطینگرش مدیریتی، متغیرهای سازمانی، فرصت

 13 (1312زارعی متین و همکاران) های سازمانینگرش مدیریتی، متغیر

 14 (1312ایی فرد و همکاران)دان فرهنگ سازمانی و جوادراکی

 10 (1311افخمی اردکانی و خلیلی) های شخصیتی کارکنان و مدیرانویزگی

 16 (1312نصر اصفهانی و آقا بابا پور ) هویت سازمانی

 17 (1313دوستان و همکاران ) عدالت سازمانی

 11 (1311لی)افخمی اردکانی و خلی های شخصیتی مدیران، سبک رهبریفرهنگ سازمانی، ویزگی

 11 1310رستگار و علی اکبر نوری ) ساختار سازمانی ،متغیر رفتاری کارکنان ، سبک مدیریت
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های خود را شود. در این موج کارکنان این حق را دارند که آزادانه نظرات و ایدهمی

نظر و  شود که کارکنان دیگر تمایلی به اظهارمطرح کنند و سکوت زمانی ایجاد می

پردازی در محیط سازمانی را نداشتند؛ چرا که در صورت بیان عقاید نظرات خود ایده

شدند و یا به دلیل اینکه های تنبیهی از سوی سازمان مواجه می ریا با سازوکا

ترین اهمیتی قائل  لان سازمان به نکات و نظرات ارئه شده از سوی ایشان کمومسؤ

شدند همین شرایط منجر به ظهور  نبودند، به مرور از بیان نظرارت خود دلسرد می

میلادی(  2222ال موج سوم با عنوان سکوت سازمانی شد و نخستین بار)در س

توسط میلیکن و مورسیون وارد ادبیات سازمان مدیریت شد، تعریف این دو از 

باشد در سطح جمعی که در آن  ای میسکوت سازمانی بدین شرح است: پدیده

هایشان که رابطه با مسائل و مشکلات کارکنان از ارائه اطلاعات، عقاید یا نگرانی

 (.22کنند)بالقوه کاری است خوداری می

 سکوت سازمانی .عوامل ایجاد کنندۀ1جدول
 R پزوهشگران های سکوت سازمانیپیامد

که دن فرایندهای تغییر سازمانی ، بلوکاهش کیفیت تصمیم های سازمانی و محدود ش

کردن باز خورد منفی و ناتوانی سازمان در شناسایی و اصلاح اشتباهات ، واکنش 

باور ، حساس عدم قدر شناسی از آنها در سازماننامطلوب کارکنان که عبارت اند از :ا

 به فقدان کنترل امور سازمانی مربوط به خود و تجربه مشکلات شناختی

زارعی متین و 

 (1312همکاران)
1 

سکوتی جمعی در جلسات,سطوح پایین عملگرایی در طرح وبرنامه های پیش 

 فسیل اذهان کارکنان دانشی، نهادی,سطوح پایین آوای جمعی

ی اردکانی افخم

و خلیلی 

(1311) 

2 

عدم حضور فعال ، ناهماهنگی شناختی ونارضایتی کارکنان,عکس العمل منفی مدیران

 معلمان در عرصه تدریس و مطلوب نبودن عملکرد تحصیلی دانش آموزان

ساکی و 

 (1314دیگران)
3 
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و  غفلت، مسامحه، اهمال، مشارکت کم، اطلاعات یا نظرات، خوداری از بیان ایده ها

کاهش ارزش ، کاهش میزان اعتماد به سازمان، کاهش اثر بخشی تصمیمات، رکود

 سازمان از منظر کارمند

فرهادی و 

 (1314همکاران)
4 

تضعیف تصمیم گیری ، عدم امکان ابراز توانایی های کارکنان در محیط سازمانی

تماد به کاهش اعف تضعیف توانایی کارکنان در کار، سازمانی و افزایش آزمون و خطا

 نفس کارکنان

موریسون و 

 (2211میلین )
0 

 اثر منفی بر کارکنان و تضعیف عملکرد آنان، کاهش احترام به کارکنان
زهیر و اردوغان 

(2211) 
6 

 کاهش وفاداری و تعهد عاطفی کارکنان
سهیت اوغلو 

(2214) 
7 

کاهش شور و اشتیاق کار و سطح رضایت ، کاهش کیفیت رهبری مدیران ارشد

 ای کاهش توسعه حرفه، رکنانکا

زو و همکاران 

(2210) 
1 

 

چون سایر است که سازمان نیز هم بر اینحیات باور  چرخۀ حیات سازمان: چرخۀ

(. آنچه که در مورد 22میرد)، رشد کرده و در نهایت میهدشجودات زنده متولد مو

حل مختلف نظران و پژوهشگران سازمان قرار دارد وجود طیفی از مراتأیید صاحب

ها در هر مرحله نیازمند استراتژی، فعالیت و ساختار مناسب با است که در آن سازمان

کند، در این  های متفاوتی جهت انطباق با شرایط استفاده میباشند و از شیوه خود می

-زمینه پژوهشگرانی همچون میلر، فریزمن، هانکس و ... الگوهایی را برای سازمان

ترین و مورد (. یکی از معروف23اند)اهیت مختلف ارائه دادههایی با اندازه و م

اشد. از دیدگاه ب حیات استیفن رابینز می ین الگوهای ارائه شده، الگوی چرخۀترتأیید

 ها شامل پنج مرحله است.حیات سازمان چرخۀ
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ساختار سازمان نوپا ساده بوده میزان خلاقیت بالا  در این مرحلۀ .کارآفرینی:1

 اهداف نیز مبهم هستند. میباشد و

، تر از مرحله قبل است ساختار سازمان منسجم و شخصیگیری اولیه: شکل .مرحلۀ2

با تعهد بالا  ارتباط به شکل غیر رسمی بر قرار هستند. اعضاء ساعات زیادی را

 .کنند صرف سازمان می

ت از شود کارایی و ثباها بر سازمان تحمیل میقوانین و رویه.رسمیت و کنترل: 3

 شود.طور کامل تثبیت میشود، ساختار به اهمیت بالایی برخوردار می

در این مرحله، سازمان با گسترش بازار و کالاهای خود در پیچیده شدن:  .مرحلۀ4

 گیرد.گیری به شکل عدم تمرکز صورت میکند تصمیممسیر پشرفت حرکت می

گیرد، فروش و سهم دت میرقابت در بازار بسیار ش ،در این مرحلۀافول:  .مرحلۀ5

یابد و سازمان در تلاش برای یافتن مشتریان جدید است. در بازار سازمان کاهش می

جایی کارکنان نیز گیرد و جابهاین مرحله احتمال تغییر رهبری سازمان شدت می

اما  ،کنندمرحله را طی نمی 0شود. رابینز معتقد است تمام سازمان الزاماً این بیشتر می

ها بسیار محتمل است. در این گذر زمان مواجه شدن با این مراحل برای سازماندر 

پژوهش به بررسی تأثیر رهبری زهراگین بر سکوت سازمانی در مراحل مختلف 

 پردازد.های دانش بنیان میچرخه حیات سازمان

 شناسی روش

ت اطلاعا و اطلاعات گردآوری شده به دو شیوۀاین پژوهش از نوع کیفی بوده 

ها نیز ای گردآوری شده است. تحلیل دادهمیدانی)مصاحبه( و منابع کتابخانه

کار گرفته شده در این پژوهش صورت تحلیل تم انجام گرفته است. خبرگان به به

شوند که به شیوه گلوله بنیان می های دانششامل اساتید مدیریت و مدیران سازمان

ها و آوری دادهختاریافته انجام شد. جمعها به شکل نیمه سای انتخاب و مصاحبهبرف

طی انجام پژوهش وقتی  ،اطلاعات تا رسیدن به نقطه اشباع ادامه یافت. در این روش
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و رسیم ها میآوری داده های خود برای جمعبازده نزولی از تلاش ۀبه یک نقط

 (.17ایم) ئن شویم مطالعۀ کاملی انجام دادهطور مدلل مطمتوانیم به می

 ،باشد. با پایان گرفتن این تعداد مصاحبهنفر می 22نل نفرات مصاحبه شده برابر پ    

دست آمده به نقطه اشباع رسیده و پژوهشگران به این نتیجه رسیدند که اطلاعات به

پایایی پژوهش به دو شیوه با آزمون)کدگذاری باشد.های بیشتر نمینیازی به مصاحبه

گیری از فردی دیگر جهت کدگذاری گذار)بهرهدر دو مقطع زمانی( و میان دو کد

%  درصد 71% و 77ها به شیوه تحلیل تم( اندازه گیری شد که به ترتیب مصاحبه

 باشد.درصد می 62محاسبه شد که برای پایا بودن نیاز به بیشتر از 

ها بوده که با های مورد استفاده جهت تحلیل دادهروش تحلیل تم یکی از روش     

این روش  ،کند. در واقعها را در قالب جزئیات توصیف میها، آنی دادهسازمانده

آوری شده توسط پژوهشگر است که نوعی پیمایش و بررسی مدارک و اسناد جمع

طی آن کلمات، عبارات ف اسامی ف تصاویر یا هر آنچه که اهمیت دارد در برگه 

پژوهشگر  ،اول رحلۀ، در ممرحله است 6کند. این روش شامل یاداشت خود ثبت می

های کند و در تلاش است بر گفتههای مصاحبه را بازخوانی میطور مکرر دادهبه

شود که این دوم: کدهای اولیه استخراج می رحلۀشوندگان احاطه پیدا کند، م مصاحبه

شود که از نظر تحلیلگر جالب است. در های داده مربوط میکدها به برخی از ویزگی

شوند و همه بندی میهای بالقوه دستههای مختلف در قالب تممرحله سوم: کد

شود. مرحله چهارم: هایی مشخص میهای کدگذاری شده در قالب تم خلاصه داده

ها را مورد بازبینی و ها را ایجاد کرد آنای از تمپس از اینکه پزوهشگر مجموعه

ای رضایت بخش قشهبه وجود ن ،پنجم: شروع این مرحله دهد. مرحلۀتصفه قرار می

های ارائه شده تعریف شده های موجود وابسته است. در این مرحله تماز تمام تم

شود. مرحله های موجود در آن تحلیل میگیرد و در نهایت داده مورد بازبینی قرار می
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های بازبینی و تصفیه شده در اختیار پزوهشگر قرارداشته که ای از تمششم: مجموعه

 کند. اقدام به تحلیل نهایی و نگارش گزارش میبر این اساس 

 گیریبحث و نتیجه

-هش حاضر به منظور بررسی تأثیر رهبری زهرآگین بر سکوت سازمانی سازمانپژو

های دانش بنیان در هر یک از مراحل پنج گانه چرخه حیات انجام گرفت. منابع 

ر از سکوت ها عمدتاً سه محومطالعه شده و سؤالات پرسیده شده در مصاحبه

های وجود ترس و نگرانی برای بیان نظرات و دیدگاه -1گرفت:سازمانی را در بر می

-3زمان و ارائه داوطلبانه نظرات شور و اشتیاق برای بهبود شرایط سا -2کارکنان 

 وقوع رفتارهای مخرب فردی و سازمانی کارکنان در سازمان.

ه و عدد سمت راست عدد سمت چپ کد استخراجی از مصاحب ،در جدول زیر

های حاصل از مصاحبه مبین این شماره مصاحبه مورد نظر است. تحلیل محتوای داده

 نتایج است:
های مفهومی مربوط به آنگانه و دسته. محتواهای یازده2جدول   

 عنوان محتوا دسته های مفهومی شناسه های مربوط به هر دسته مفهومی

{17-2{،}21-2{،}0-0{،}6-0{،}7-1{،}1-14.}  
بیان آزادانه نظرات و دیدگاه ها به دور از 

 (1Aترس و تهدید )
ثیر رهیری تأ

زهرآگین بر سکوت 

سازمانی در مرحله 

 کارآفرینی

{0-1{،}3-2{،}7-3{،}1-3{،}13-3{،}0-4   ،}

{11-1{،}12-1{،}13-1{،}2-12{،}3-12،}  

شوق و اشتیاق نسبت به بیان دیدگاه ها و 

ه شرایط سازمان بی تفاوت نبودن نسبت ب

(1B) 

{7-2{،}6-4{،}1-0{،}12-0{،}6-6{،}1-6،}  
وقوع رفتارهای مخرب از سوی کارکنان 

(1C) 

 

{0-21{،}4-2{،}4-4{،}14-12{،}12-14.}  

بیان آزادانه نظرات و دیدگاه ها به دور از 

 (2Aترس و تهدید )

تاثیر رهیری 

زهرآگین بر سکوت 
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{0-1{،}4-7{،}3-21{،}16-14{،}1-3{،}1-12}  

 

{1-7{،}11-7{،}1-1{،}14-12{،}17-12{،}7-11 ،}

{14-0{،}17-0.}  

شوق و اشتیاق نسبت به بیان دیدگاه ها و 

بی تفاوت نبودن نسبت به شرایط سازمان 

(2B) 

اعتصاب و  رفتارهای مخرب از  ،اعتراض

 ((2cسوی کارکنان 

سازمانی در مرحله 

  گیری اولیه شکل

 

{14-3{،}11-3{،}11-7{،}22-7{،}11-1{،}10-1.}  
بیان آزادانه نظرات و دیدگاه ها به دور از 

 (3Aترس و تهدید )
ثیر رهیری تأ

زهرآگین بر سکوت 

سازمانی در مرحله 

 رسمیت و کنترل

{7-1{،}1-1{،}10-12{،}12-17{،}13-14    ،}

{10-14{،}12-10{،}17-1{،}11-11} 

شوق و اشتیاق نسبت به بیان دیدگاه ها و 

فاوت نبودن نسبت به شرایط سازمان بی ت

(3B) 

{14-1{،}17-1{،}13-7{،}13-1{،}4-11{    ،}2-

11}  

اعتصاب و  رفتارهای مخرب از  ،اعتراض

 (3Cسوی کارکنان )

{26-1{،}21-1{،}31-2{،}21-6{،}17-7{،}21-

12{،}23-12{،}20-14.}  

ها به دور از  بیان آزادانه نظرات و دیدگاه

 (5Aترس و تهدید )

ثیر رهیری تأ

زهرآگین بر سکوت 

سازمانی در مرحله 

 پیچیده شدن

 

ثیر رهیری تأ

زهرآگین بر سکوت 

سازمانی در مرحله 

 افول

{34-12{،}36-2{،}13-4{،}20-6{،}27-6    ،}

{11-7{،}21-1{،}31-11{،}33-11.}  

ها و بی  وق و اشتیاق نسبت به بیان دیدگاهش

تفاوت نبودن نسبت به شرایط سازمان 

(5B) 

{22-13{،}20-13{،}14-10.}  
اعتراض ،اعتصاب و  رفتارهای مخرب از 

 (5Cسوی کارکنان )

{24-1{،}27-1{،}20-1{،}32-12{،}30-12.}  

 

{3-11{،}7-2{،}12-11{،}12-1{،}1-4{،}0-13}  

ها به دور از  زادانه نظرات و دیدگاهبیان آ

 (6Aترس و تهدید)

ها و بی  گاهوق و اشتیاق نسبت به بیان دیدش

تفاوت نبودن نسبت به شرایط سازمان 

(6B) 

{11-1{،}30-1{،}1-4{،}12-4{،}11-11{،}37-

11{،}22-10.}  

اعتصاب و  رفتارهای مخرب از  ،اعتراض

 (6Cسوی کارکنان )

 

 بر اساس تحلیل تم صورت گرفته نتایج زیر حاصل گردید:

دور از ترس های خود را بهدیدگاه کارآفرینی، کارکنان معمولاً نظرات و در مرحلۀ    

ها و باشند و حتی اعتراضتفاوت نمیکنند و نسبت به شرایط بیو نگرانی اعلام می
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بری ره ،باشد. بر این اساس بسیار محتمل می ،رفتارهای مخرب در این مرحله

های دانش بنیان با کاهش سکوت حیات در سازمان زهرآگین در این مرحله از چرخۀ

 همراه است. سازمانی

های گیری اولیه، همچون مرحله قبل عمدتاً نظرات و دیدگاهشکل در مرحلۀ    

ن نسبت به شرایط سازمان همچنیشود. دور از ترس و نگرانی اعلام میکارکنان به

باشند و درصورت ادامه شرایط ممکن است کارکنان اقدام به تفاوت نمی خود بی

مخرب نیز داشته باشند. از تحلیل تم صورت اعتراض، اعتصاب و حتی رفتارهای 

های دانش توان نتیجه گرفت رهبری زهرآگین در سازمانگرفته در این مرحله می

 گردد.بنیان در این مرحله موجب کاهش سکوت سازمانی می

های خود بدون  نان نسبت به ارائه نظرات و دیگاهرسمیت و کنترل کارک در مرحلۀ    

ها دچار بهام شده و بابت نگاه مدیریت نسبت به جایگاه آنترس و نگرانی دچار ا

های خود شور و اشتیاق  شوند. کارکنان نسبت به بیان دیدگاهترس و نگرانی می

های مخرب بیشتر مراحل قبل را ندارند. اعتراض آشکار و اعتصاب، کمتر اما رفتار

ت کارکنان در شود. در این مرحله رهبری زهرآگین موجب افزایش سکومشاهده می

 گردد.های دانش بنیان میشرکت

های خود ترس پیچیدگی همراه با کاهش تمایل کارکنان برای بیان دیدگاه مرحلۀ     

و نگرانی از مطلع شدن مدیریت نسبت به نارضایتی آنان از شرایط و کم شدن 

ین گردد. بر ااعتراض و اعتصاب در عین حال بیشتر شدن رفتارهای مخرب پنهان می

های دانش رهبری زهر آگین منجر به افزایش سکوت کارکنان در سازمان ،اساس

 گردد.بنیان می

های  بنیان عمدتاً به دنبال فرصت دانش هایعمدتاً کارکنان سازمان ،افول در مرحلۀ    

باشند نسبت به شرایط موجود معترض و حتی در رفتار و گفتار شغلی جایگزین می

چندان به آینده سازمان امیدوار نبوده و بدون ترس  ،دهندان مینارضایتی خود را نش
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ها نیز برای تحمل و پنهان کردن پردازند تمایل آنو نگرانی به اعتراض و اعتصاب می

های سازمان نیز کاهش یافته و با صراحت بیشتری نسبت به شرایط واکنش کاستی

رحله موجب کاهش سکوت رهبری زهرآگین در این م ،دهند. بر این اساسنشان می

 گردد.کارکنان در سازمان دانش بنیان می
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