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Introduction 
Organizational panic, as an emerging concept in organizational behavior management, 

refers to a psychological and behavioral state in which employees experience fear, 

anxiety, and instability in response to environmental changes, failures, or perceived 

threats within the organization. This phenomenon can significantly affect both 

individual and group performance, leading to decreased motivation, reduced 

productivity, and impaired decision-making quality. In practical terms, organizational 

panic manifests as heightened stress and anxiety among staff, reducing concentration, 

creativity, and problem-solving capacity. Decisions become slower or overly cautious, 

collaboration diminishes, and overall organizational efficiency suffers. In essence, 

organizational panic can hinder the achievement of organizational goals and sustainable 

development objectives. A critical aspect of organizational panic is its relationship with 

behavioral approaches. While panic represents a persistent psychological and behavioral 

response to threats or environmental uncertainties, behavioral approaches in 

management focus on modifying employee behaviors and fostering a supportive work 

environment. This includes enhancing coping skills, building trust between staff and 

managers, and promoting teamwork and collaboration. By addressing negative 

behaviors and improving social interactions, behavioral strategies can reduce the adverse 

effects of panic and increase organizational productivity. The environmental sector, 

particularly organizations like the Mazandaran Environmental Organization, is highly 

susceptible to organizational panic due to its critical mission, frequent exposure to crises, 

and public scrutiny. Panic in this context can decrease employee motivation and 

commitment to conservation goals, reduce creative problem-solving, and delay or 

compromise the quality of projects and programs. Consequently, the failure to manage 

panic effectively can directly affect sustainable environmental initiatives. Despite the 

significance of this phenomenon, a comprehensive, practical model for managing 

organizational panic in environmental organizations has not been previously developed. 

The current study aims to fill this gap by designing and implementing a behavioral-based 

model for organizational panic management, thereby enhancing employee performance, 

engagement, and strategic decision-making capacity. 

 

Methodology 

This study adopts a mixed-methods design combining qualitative and quantitative 

approaches to explore and validate the proposed organizational panic management 

model. In the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 22 

experts, including academics, practitioners, and senior consultants in management and 

environmental sciences, selected through theoretical sampling. Interviews lasted 
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between 30 to 60 minutes and were analyzed using thematic analysis based on Braun and Clarke's six-step method (2006). 

This process involved initial coding of 54 raw codes, clustering similar codes into 11 sub-themes, and finally identifying 

three primary dimensions: Requirements, Processes, and Outcomes. The coding process ensured validity through content 

and conceptual checks, as well as repeated reviews to confirm consistency and reliability. 

In the quantitative phase, the model was tested using survey data from 225 employees of the Mazandaran Environmental 

Organization, including both permanent and contractual staff. Participants were selected using convenience sampling and 

the Cochran formula to ensure representativeness. Structural equation modeling (SEM) with Partial Least Squares (PLS) 

was employed to evaluate both the measurement and structural models. Reliability and validity were assessed using 

Cronbach’s alpha, composite reliability, convergent validity (AVE), and discriminant validity, all of which met 

recommended thresholds (α > 0.7; AVE > 0.5). Factor loadings for all indicators exceeded 0.4, confirming indicator 

reliability, while the model fit indices indicated a satisfactory representation of the proposed relationships. The PLS 

approach was chosen due to the complex relationships among constructs, the relatively small sample size, and the mixed-

methods nature of the data, allowing simultaneous estimation of measurement and structural models. 

 

Findings 

The study identified a three-dimensional model of organizational panic management consisting of Requirements (Social 

Support), Processes (Behavioral Approaches), and Outcomes (Organizational Panic Management). 

1. Requirements (Social Support): This dimension emphasizes the organizational culture and support mechanisms needed 

to mitigate panic. Key sub-themes include: 

Positive and Safe Organizational Culture: Encouraging learning from mistakes, promoting mutual trust and respect, 

ensuring fairness in decision-making, reducing unnecessary tensions, and fostering psychological safety. 

Social and Organizational Support: Implementing counseling programs, promoting teamwork, providing managerial 

support during crises, and offering formal and informal support systems. 

Training in Stress and Panic Management: Identifying stressors, enhancing decision-making under pressure, cognitive 

restructuring, emotional regulation techniques, and mindfulness practices. 

Human Resource Management and Motivation: Providing fair performance evaluations, recognizing achievements, 

delivering constructive feedback, offering career development opportunities, and empowering employees with problem-

solving and decision-making skills. 

2. Processes (Behavioral Approaches): This dimension focuses on practical actions and behavioral interventions to reduce 

organizational panic: 

Managerial and Leadership Support: Active engagement of managers in environmental crises, fair conflict management, 

encouraging open communication of concerns, modeling positive behaviors, and timely intervention in emerging issues. 

Promoting Collaboration and Cohesion: Team-building activities, reducing unhealthy competition, fostering peer support 

networks, and encouraging shared responsibility for environmental objectives. 

Monitoring and Evaluating Panic Risks: Identifying potential sources of panic, tracking behavioral and psychological 

changes among staff, analyzing environmental and project-related stressors, and adjusting management processes 

accordingly. 

Crisis-Related Stress Management: Providing rapid relaxation and coping techniques for environmental emergencies (e.g., 

floods, wildfires, pollution events), scenario-based training, and guidance on prioritizing actions during high-pressure 

situations. 

3. Outcomes (Organizational Panic Management): Effective implementation of the Requirements and Processes leads to 

tangible improvements in organizational performance and employee well-being: 

Enhanced Coping Skills: Employees demonstrate improved decision-making under pressure, quicker and more effective 

responses to environmental crises, and greater resilience in managing stress. 

Improved Psychological Safety: A fear-free work environment encourages idea sharing, innovation, and constructive 

collaboration. Trust between managers and staff increases, and workplace tensions are reduced, creating conditions 

conducive to sustainable organizational performance. 

The structural equation modeling results confirmed the statistical significance of all paths, with T-values exceeding critical 

thresholds (T > 1.96) and p-values below 0.05, indicating meaningful relationships between constructs. Measurement model 

evaluation showed adequate reliability and validity for all dimensions and sub-constructs. The validated model demonstrates 

that social support mechanisms, combined with behavioral interventions, effectively reduce organizational panic, enhance 

decision-making, and improve overall organizational resilience. 

 

Discussion and Conclusion 
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Organizational panic is a complex psychological and behavioral phenomenon that can significantly disrupt organizational 

performance and employee well-being. In the context of environmental organizations, which face frequent crises and high 

societal expectations, unmanaged panic can lead to reduced motivation, lower commitment, poor-quality decision-making, 

and delayed project implementation. The proposed behavioral-based organizational panic management model provides a 

structured framework for mitigating these effects. By focusing on social support, behavioral interventions, and continuous 

monitoring, organizations can foster psychological safety, enhance employee resilience, and improve both individual and 

organizational outcomes. The application of this model in the Mazandaran Environmental Organization demonstrates its 

potential to strengthen sustainable environmental management, improve employee well-being, and provide a practical 

roadmap for other organizations facing similar challenges. Implementing such a model is therefore essential for achieving 

organizational goals and promoting sustainable development in complex and high-pressure operational environments. 
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رو  مازندران،    ی کردهایاستان 
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 1403فروردین  3
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 تاریخ پذیرش: 
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 چکیده 

اداره کل حفاظت محیط در     یرفتار   کردی با رو  یهراس سازمان  تیریهدف پژوهش حاضر ارائه مدل مد

مازندران استان  تحق  زیست  کاربرد   قیاست.  هدف،  لحاظ  به  گردآور  یحاضر  روش  لحاظ  ها، داده   یبه 

از نوع مصاحبه و   ،یفیها در بخش کداده  یاست. روش گردآور  ختهیها آمداده  تیو به لحاظ ماه  یاکتشاف

تحل تحل  لیجهت  روش  کم   لیاز  مدلساز  ،یتم)مضمون(ودربخش  و  ساختار   یپرسشنامه  با    ی معادلات 

 د ینظران و اسات پژوهش شامل کارشناسان، صاحب  یاست. جامعة آمار (PLS)  یحداقل مربعات جزئ  کردیرو

نفرخبره    22از نظرات    ،ینظر  یریگکه با استفاده از روش نمونه  باشندیم  ستیز  طیو مح  تیریمد  یهارشته

اداره کل حفاظت محیط زیست استان کارکنان    ةیشامل کل  یجامعة آمار  زین  یاستفاده شد. در بخش کم 

نفر ) اعم از   225در دسترس و فرمول کوکران، از نظرات    یریگبودند که بر اساس روش نمونه  مازندران

اداره در    یهراس سازمان  تیریپژوهش نشان داد مدل مد  یهاافته ی( استفاده شد.  یو قرارداد  یکارکنان رسم 

 ندهای(، فرآیاجتماع تیشامل الزامات )حما یسه بعد اصل  یدارا کل حفاظت محیط زیست استان مازندران

هراس   تیریپژوهش نشان داد  مد  جی( است. نتایهراس سازمان  تیری)مد  امدهای( و پیرفتار   یکردها ی)رو

تحقق   یدر راستا  ربخشو اث  نینو  یکردیرو  اداره کل حفاظت محیط زیست استان مازندراندر    یسازمان

 .شودیمحسوب م ستیز طیسازمان مح داردریهرچه بهتر توسعه پا
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 مقدمه 
کارکنان اشاره دارد که در آن    یو رفتار  ی روان  ت یبه وضع  ، یرفتار سازمان   ت یریدر مد   نی نو  م یاز مفاه  یک یبه عنوان  1  یهراس سازمان 

  ن ی ا(.  1403)بنیسی،    شود ی م   جاد یدر سازمان ا  ی طیمح  دات یتهد   ا ی   های ناکام   رات، یی نسبت به تغ  ی ثباتی احساس ترس، اضطراب و ب
  2)نویانتی  شود  یریگم یتصم  تیفیو ک  یوربهره   زه،یقرار دهد و باعث کاهش انگ  ریرا تحت تأث  یو گروه   یعملکرد فرد   تواندی م   دهی پد

باعث   ی است. هراس سازمان   ی ها قابل توجه و چندبعدبر عملکرد سازمان   یهراس سازمان   ر یتاث(. به بیانی دیگر،  2024و همکاران،  
  ن، ی. علاوه بر ادهد ی حل مسئله را کاهش م   ییو توانا  تیکه به نوبه خود تمرکز، خلاق  شودی اضطراب و استرس کارکنان م   شیافزا
عملکرد سازمان را تحت    تیف یو ک  یوربهره   ت یکه در نها  ابد، یی کاهش م   یم یت یو همکار   شوند ی محتاطانه م  ا یکند    ها ی ریگم یتصم
)طهرانی و همکاران،    شود   دار ی و توسعه پا  ی مانع تحقق اهداف سازمان  تواندی م   یهراس سازمان   گر، ی . به عبارت ددهد ی قرار م   ر یتأث

1401 .) 
موضوع مهمی که باید به آن اشاره داشت ارتباط میان هراس سازمانی و رویکرد رفتاری است. در تبیین مفهوم هراس سازمانی اشاره  

  دها ینسبت به تهد  نان یکه در آن اضطراب، ترس و عدم اطم  شود ی کارکنان گفته م  ی و رفتار  ی روان  تی به وضع  ی هراس سازمانشد که  
  ر ییبر تغ  یهراس سازمان تیریدر مد  یرفتار کردی. رودهد ی را کاهش م   یو سازمان   یو عملکرد فرد   شودی م   جادیا  یط یمح  راتییتغ  ای

کارکنان    نیاعتماد ب  ش یافزا  ،یامقابله   یهامهارت   تیو مثبت تمرکز دارد و شامل تقو   یت یحما  یر کا  طی مح  جاد یکارکنان و ا  یرفتارها 
اثرات    تواندی م   ، یبا اصلاح رفتارها و تعاملات اجتماع   کرد ی رو  ن یا   (.2024و همکاران،    3)لمان است  یم ی ت  ی و بهبود همکار  ران، ی و مد
 (. 2025، 4)گوایانا و دیویس  سازمان را ارتقا بخشد یوررا کاهش دهد و بهره ی هراس سازمان ی منف
  ی ها تی و تعهد کارکنان نسبت به مأمور  زه یباعث کاهش انگ  تواندی م  ست یز   ط یدر سازمان مح   یهراس سازماناین موضوع یعنی   

ا  یحفاظت  اجرا  دهد ی را کاهش م   یست یزط یمح  ی های ریگم یدر تصم  تیتمرکز و خلاق  ت یوضع  ن ی شود.  برنامهپروژه   ی و    ی هاها و 
با چالش مواجه    دار یو توسعه پا   ستی ز   طی تحقق اهداف حفاظت از مح  جه،ینت. در  کندی مواجه م  نییپا  تیفی ک  ای  ری سازمان را با تأخ

  تیری مد   یبرا  یمدل مناسب   ،یرفتار  کردیبا رو  توانی است که چگونه م  نی پژوهش حاضر ا  یاصل  مسأله . به همین سبب،  شود یم
و    ستیز   طی سازمان مح  تیمأمور  تی با توجه به اهماز طرفی،  کرد.    یسازادهیو پ  یطراح   ستیز   طی در سازمان مح  ی هراس سازمان
عملکرد سازمان    تیفی ک  یبرا  ی جد  یامدها یپ   تواندی م   یهراس سازمان  ح یصح  ت یریعدم مد   دار،یآن در تحقق توسعه پا   ی دی نقش کل
 . کارکنان داشته باشد ی روانو سلامت 

  ط یکارکنان سازمان مح  یو سازمان   یبر عملکرد فرد   ی هراس سازمان  ی منف   رات ی از تأث  یپژوهش حاضر ناش اصلی  مسأله  بر این اساس،  
. با  شودی م   یحفاظت   یهاها و برنامه پروژه  یدر اجرا  یریگم یتصم  تی فیتمرکز و ک  ت، یخلاق  زه،یاست، که موجب کاهش انگ  ستیز

سلامت    یبرا   یجد  ی امدهایپ تواندی هراس م   ح یصح   تیر یعدم مد  دار،ی پا  ه سازمان در تحقق اهداف توسع  ن یا  ی دی توجه به نقش کل
  ط یمح  ی هادر سازمان   ی هراس سازمان  ت یری مد  ی برا  ی کارکنان و عملکرد سازمان داشته باشد. تاکنون مدل جامع و کاربرد   یروان
بنابرااندانجام شده   ی رفتار سازمان  تیری مد   ی مطالعات در حوزه عموم   شتر یارائه نشده است و ب  ستیز پژوهش حاضر به دنبال    ن، ی . 

و تعهد کارکنان    یورهراس، بهره   یاست تا ضمن کاهش اثرات منف   ی رفتار  کرد ی با رو  ی هراس سازمان  تیری و ارائه مدل مد  یطراح
 فراهم شود.  ران یمد  ی راهبرد یها ی ریگم یتصم نهیو زم ابدیارتقا 

کاهش    ، ییکارا   شی افزا  سازنه یزم  تواندی م  ی هراس سازمان  تیر یو مد  ییکه شناسا  حاضر باید خاطرنشان کردپژوهش    تیاهمدر تبیین  
  ف یمثبت به وظا  هیو روح  زه یکارکنان با انگ  شود ی موجب م  ی موفق هراس سازمان  ت یری شود. مد  ی تعهد سازمان  ی و ارتقا  ی اضطراب شغل
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  ،یرفتار  کردیبا استفاده از رو  ن،یاتخاذ کنند. علاوه بر ا  یبهتر   ماتی ها تصمچالش   وها  خود بپردازند و بتوانند در مواجهه با بحران 
  ضرورت . از طرفی،  کرد  ییمند شناساو نظام  یمقابله با آن را به صورت علم   یهاهراس و روش   یری گعوامل موثر بر شکل   توان یم

وجود ندارد و اکثر    ست یز  ط یمح  ی هادر سازمان   ی هراس سازمان  تیری مد   ی برا  ی که هنوز مدل جامع  شودی م  ی از آنجا ناش   زیپژوهش ن
  تواند ی م  یو علم   یمدل کاربرد  کی اند. ارائه  انجام شده   یرفتار سازمان   تیریمد   یعموم   یهامطالعات به صورت پراکنده و در حوزه 

پژوهش    نی ا  ن،ی کمک کند. همچن  زیآنان ن  یشغل   تیرضا   ش یسلامت روان کارکنان و افزا  یسازمان، به ارتقا  کردعلاوه بر بهبود عمل
و به توسعه   ردیقرار گ یو خارج  یداخل   داتی در مقابله با تهد  ستیز طیسازمان مح  رانیمد  یراهبرد یهای ریگم یتصم یمبنا  تواندیم
 . منجر شود همشاب ی هادر سازمان   یت یری مد ن ینو  یکردها یرو

  اداره کل حفاظت محیط زیست استان مازندران   دردر سازمان     یرفتار  کردیبا رو  یهراس سازمان   تیری ارائه مدل مدهدف این پژوهش  

اداره کل حفاظت محیط  در    یهراس سازمان  تیر یمدل مد  ، یرفتار  کرد یبا رو   توان ی چگونه م":است  نی پژوهش ا  یاصل   سوالاست.  
 "و اجرا کرد؟ ی طراح  زیست استان مازندران

 

 پژوهش نهیش یو پ ینظر اتیادب
را به خود    رانیتوجه پژوهشاگران و مد  ریاخ  یهااسات که در ساال  یو رفتار ساازمان  تیریدر مد  نینو  میاز مفاه  یکی  یهراس ساازمان

  نان،یعدم اطم  ،یطیمح  یفشاارها  لیساازمان، به دل  رانیاشااره دارد که در آن کارکنان و مد  یطیبه شارا  دهیپد  نیجلب کرده اسات. ا
  یهراس ساازمان   (.1403)دهقانی اشاکرری و همکاران،    کنندیم  یاحسااس اضاطراب، ترس و ناامن  ع،یرسا  راتییتغ  ای  یشاغل  یدهایتهد

  یسازمان   یندهایفرآ  یو اثربخش  یریگمیتصم  تیفیعملکرد سازمان، ک  تواندیبلکه م  گرارد،یم  ریکارکنان تأث  ینه تنها بر سلامت روان
نکتة مهمی که باید به آن اشااره داشات تفاوت و تمایز دو مفهوم هراس ساازمانی و   (.2025و همکاران،    1)هولاندز  کاهش دهد زیرا ن

در سااازمان اشاااره دارد که در آن    دارشااهیو ر  ریفراگ  دار،یپا  یبه حالت  2یهراس سااازمانترس سااازمانی اساات. در این رابطه، مفهوم  
  ،ی مقطع  یمعمولاً واکنشااا  3ی. در مقابل، ترس ساااازماندلالت دارد  یو اجتناب رفتار  یناامن  ،یصاااورت مزمن دچار نگرانکارکنان به

 جهیاغلب نت  یاساات. هراس سااازمان  یسااازمان  راتییغت  ای  یابیارز  ه،یخاص مانند تنب تیموقع  ای  دیتهد کیمدت به  مشااخو و کوتاه
طور به  زیساالم ن  یهادر ساازمان  یحت  تواندیم  یکه ترس ساازمان  یناساالم اسات، در حال  یتیریمد  یهاسااختارها، فرهن  و سابک

  .: ( 2025،  4)بادهی و ون زونن اسات  یتر از ترس ساازمانماندگارتر و مخرب  تر،قیعم  یهراس ساازمان  ،یطور کلموقت بروز کند. به
اسات   یی هانمونه برجساته از ساازمان  کی  ،یطیو مح  یاداقتصا  ،یمتعدد اجتماع  یهامواجهه با چالش  لیبه دل  سات،یز  طیساازمان مح
 .ردیگیقرار م یهراس سازمان ریکه تحت تأث

 یهراس سازمان فیتعر -1-2
  «ی طیمح  یهانانیفشااارها و عدم اطم  دها،یافراد در سااازمان به تهد  یو رفتار یبه عنوان »واکنش روان  توانیرا م  یسااازمان  هراس
اسات، بلکه رفتارها و   یاحسااسا تیوضاع  کینه تنها    یکه هراس ساازمان  دهدینشاان م  فیتعر  نیا  (.2023،  5)ساو و جون   کرد  فیتعر
از   یاشااامل مجموعه  یهراس سااازمان  ،یرفتار سااازمان  تیریمطالعات مد  ساااس. بر ادهدیقرار م  ریتحت تأث زیافراد را ن  ماتیتصاام

و   زهیکاهش انگ  ،یمنجر به کاهش تعاملات اجتماع  تواندیاسات که م  یدیو ناام  یاعتمادیمانند اضاطراب، ترس، ب  یاحسااساات منف
  (.1403)سادات زرگر و زکالوند،  شود راتییمقاومت در برابر تغ شیافزا

 یهراس سازمان یهاو مولفه ابعاد -2-2
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 اند:قرار داده یمورد بررس یرا در چند بعد اصل یهراس سازمان پژوهشگران،
تجربه   یو خارج  یداخل  داتیو اسااترس اساات که کارکنان در مواجهه با تهد  یبعد شااامل احساااس اضااطراب، نگران  نی: ایروان  بعد
  دهد  شیبعد را افزا  نیشادت ا  تواندیم  یساازمان  یهااساتیو سا  یتیریمد  راتییتغ  ،یشاغل  نانیاز عدم اطم  یناشا  ی. فشاارهاکنندیم

 (.2024و همکاران،  1)گری
و   یمیت  ینو، همکار  یهادهی. کارکنان ممکن است از ارائه ادهدیقرار م  ریکارکنان را تحت تأث  یرفتارها  ی: هراس سازمانیرفتار  بعد

  شاااوندیساااازمان م  یورو بهره  ییرفتارها در بلندمدت باعث کاهش کارا  نیکنند. ا  یخوددار  هایریگمیمشاااارکت فعال در تصااام
 (.1403پور و متقی، )رحمانی
  شی . کاهش اعتماد، افزادهدیقرار م  ریدر سااازمان را تحت تأث  یو تعاملات اجتماع  یفرد نیروابط ب  ی: هراس سااازمانیاجتماع  بعد

)رشایدی و همکاران،    کندیو خصامانه م  یرا منف  یکار  طیبعد اسات که مح  نیا  یامدهایاز پ  یبه همکار  لیو عدم تما  یرقابت منف
1401.) 

 مرتبط یهاو مدل هاهینظر -3-2
 :اندکرده یمعرف یهراس سازمان نییتب یمهم را برا هیچند نظر یسازمان یو روانشناس تیریمختلف در حوزه مد مطالعات
باعث بروز اساترس و هراس در کارکنان    توانندیم  یطیمح  یدهایکه فشاارها و تهد  کندیم  انیب  هینظر  نی: ا2یاساترس ساازمان  هینظر

)کرمی  اسات  یهراس ساازمان  یریگشاکل  یاز عوامل اصال  یکیو منابع موجود،    یشاغل  یازهاین  نیاز عدم تعادل ب  یشاوند. اساترس ناشا
 (.1403و آقارحیمی، 

بر   میاثر مسااتق  توانندیمانند ترس و اضااطراب م  یمنف  یکه رفتارها  دهدینشااان م  هینظر  نی: ا3یمثبت و منف  یرفتار سااازمان  هینظر
را   یو مشاارکت، اثرات مخرب هراس ساازمان  یمثبت مانند اعتماد، همبساتگ  یکه رفتارها  یداشاته باشاند، در حال  یعملکرد ساازمان

 (.2025و همکاران،  4)کولودزج دهندیکاهش م
اند که در آن عوامل محرک  کرده  لیتحل  یارا به صااورت چرخه  یپژوهشااگران، هراس سااازمان  ی: برخ5یچرخه هراس سااازمان  مدل

  نی و ا  شاوندیو کاهش عملکرد م  یاجتناب  ی( منجر به احسااس هراس، رفتارهایطیمح  یو فشاارها  یناگهان  راتییتغ  دها،ی)مانند تهد
 (.2024و همکاران،  6)هاریانی شودیم تیچرخه به مرور زمان تقو

 و عملکرد سازمان یسازمان هراس -4-2
 تیفیو تعهد کارکنان، کاهش ک  زهی. کاهش انگگراردیبر عملکرد سااازمان اثر م  میرمسااتقیو غ میبه طور مسااتق  یسااازمان  هراس
  راتیتأث  نیا  ساات،یز  طیآن هسااتند. در سااازمان مح  یامدهایپ  نیتراز مهم  یورو افت بهره  راتییمقاومت در برابر تغ  ،یریگمیتصاام
  یها برنامه  یو کاهش اثرگرار  یطیها و مطالعات محگزارش  تیفیکاهش ک  ،یحفاظت  یهاپروژه  یدر اجرا  ریبه صااورت تأخ  تواندیم

بهبود    یبرا  یراهبرد  ازین  کیبه عنوان    یهراس سازمان  تیریمد  ل،یدل  نیبه هم  (.1401)زارع و همکاران،    مشاهده شود  داریتوسعه پا
 .دارد تیاهم یعملکرد و تحقق اهداف سازمان

 یمؤثر بر هراس سازمان عوامل -5-2
 :کرد یبندطبقه یها را در سه دسته اصلآن توانیکه م ردیگیشکل م یعوامل متعدد ریتحت تأث یسازمان هراس
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که   یافراد.  کارکنان اساات  یو تجربه کار  لاتیسااطح تحصاا  ،یامقابله  یهامهارت  ،یتیشااخصاا  یهایژگی: شااامل ویفرد  عوامل
 (.1403)کرمی و آقارحیمی،  رندیگیقرار م یدر معرض هراس سازمان شتریدارند، ب فیضع یامقابله یهامهارت
که   ییهاساازمان  شاودیم  هایریگمیتصام  تیشافاف  زانیو م  یسااختار ساازمان  ،یسابک رهبر  ،ی: شاامل فرهن  ساازمانیساازمان  عوامل
 (.2024)هاریانی و همکاران،  ها بالاتر استدر آن یهراس سازمان یریگدارند، احتمال شکل یتیرحمایو غ رشفافیغ یطیمح

مواجهه با   لیبه دل  سااتیز  طیمثال، سااازمان مح  یاساات. برا  یطیو مح  یاقتصاااد  ،یاجتماع  ی: شااامل فشااارهایطیمح  عوامل
و   1)النور  کند  دیرا تشااد  یهراس سااازمان  تواندیقرار دارد که م  یشااتریتحت فشااار ب  ،یو انتظارات عموم  یطیمحسااتیز  یهابحران

 (.2023همکاران، 

 یهراس سازمان تیریمد یکردهایرو -6-2
 :اند ازها عبارتآن نیتراند که مهمکرده شنهادیپ یمختلف یکردهایپژوهشگران رو ،یمقابله با هراس سازمان یبرا
  یها شااامل آموزش مهارت  کردیرو  نیاساات. ا  یتیمثبت و حما  یکار  طیمح  جادیرفتار کارکنان و ا  ریی: تمرکز بر تغ2یرفتار  کردیرو

 ؛شودیباز و شفاف م یفرهن  سازمان جادیو ا ت،یریکارکنان و مد نیاعتماد ب تیتقو ،یامقابله
  ری نحوه تفسا  ی. با بازآموزپردازدیو فشاارها م  دهایکارکنان نسابت به تهد  یهاباورها و نگرش  رییبه تغ  کردیرو  نی: ا3یشاناخت  کردیرو

 ؛را کاهش داد یاثر هراس سازمان توانیم دها،یمسائل و تهد
  نی . اشااودیها به کار گرفته مدر سااازمان  یهراس سااازمان  تیریمد  یبرا  یو شااناخت  یرفتار  یهااز روش  یبی: ترک4یبیترک  کردیرو
 (.2023و همکاران،  5)پالومبو دهدیرا مدنظر قرار م یطیو مح یو هم عوامل سازمان یتر است و هم عوامل فردجامع کردیرو

عملکرد   توانادیدارد و م یو اجتمااع  یرفتاار ،یاسااات کاه ابعااد روان  یو چنادبعاد  دهیاچیپ  دهیاپاد  کیا یساااازماان هراسباه طور کلی،  
که با   ساتیز  طیمانند ساازمان مح  ییهادر ساازمان  ژهیبه و  دهیپد  نیا  تیریو مد  یقرار دهد. بررسا  ریها را به شادت تحت تأثساازمان
که شناخت ابعاد هراس   دهدیارائه شده، نشان م  یاست. چارچوب نظر  یضرور  ند،گساترده مواجه هست  یو اجتماع  یطیمح  یفشاارها
و اثربخش    یعمل  یهامدل  یبه طراح  تواندیمناساب، م  یتیریمد  یکردهایآن و اساتفاده از رو  یریگعوامل مؤثر بر شاکل  ،یساازمان
 .کمک کند یسازمان دافبه بهبود عملکرد و تحقق اه تیمنجر شود و در نها یمقابله با هراس سازمان یبرا

 پیشینه پژوهش -7-2
آن هم با   یهراس سازمان  تیبا که محور  یپژوهش  یو خارج  یمطرح داخل  یعلم  یهاگاهیپا  انیگسترده در م  یبا جستجو  سندگانینو
پژوهش حاضار    یوجه نوآور  نیتریو اصال  نیموضاوع نخسات  نیباشاد، مواجه نشادند و ا  رفتهیصاورت پر  ساتیز  طیبر ساازمان مح  دیتأک
. با اینحال، در بررساای پیشااینة تحقیق، چند پژوهشاای که به موضااوع ترس و هراس سااازمانی پرداخته باشااد را در دو دسااتة  اساات
 های مرتبط با هراس سازمانی و ترس سازمانی تفکیک به اجمال مورد بررسی قرار خواهند گرفت.پژوهش
 های مرتبط با مفهوم ترس سازمانیپژوهش -الف
با   یو خودکارآمد  یاساترس بر اساترس شاغل  تیریآموزش مد  ریتأثدر پژوهشای با هدف بررسای    (1402)  ریو کعب عم  پورینژادباقر  -

  یو کاهش استرس شغل   یخودکارآمد  شیبه افزااسترس منجر  تیریآموزش مدبه این نتیجه دسات یافتند که    ییرنجورخوکنترل روان
 .گرددیشهر مشهد م رانسلیکارکنان مرکز تماس شرکت ا

ی« به این  مال  یکارکنان در سااازمان ها  یترس سااازمان  تیریمد  یالگو  یطراح( پژوهشاای با عنوان: »1401طهرانی و همکاران )-
در قالب   یعل  طیشاد. شارا  فیتعر  یزشایو انگ  یعملکرد  ی،ابعاد ارتباط  یفرع  یهادر قالب مقوله  یمقوله محورنتیجه دسات یافتند که 
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گر در  مداخله  طیو شاارا  کیو تکنولوژ  یبسااتر اجتماع  یهادر قالب مقوله  یانهیزم  طیشاارا  ی،عوامل درون و برون سااازمان  یهامقوله
در قالب   زیها نشادند. کنش واکنش  یدساته بند  یمحرک ترس ساازمان  یروان  تیجامعه و وضاع  یاقتصااد  تیوضاع  یهاقالب مقوله
  ییشاناساا   یفرهنگ  یهاو اقدام  یاصالاحات رفتار  ی،منابع انساان  تیریمد  یهااقدام  ،ترس در کارکنان  یهاشاهیر  تیریمد  یهامقوله

 شدند.  یدسته بند یو اجتماع یساختار ی،رفتار ی،عملکرد یهابیآس یهابه مقوله امدهایپ ،تیشد. در نها
و نقش    یساتیبهز  یهابی: آسایشاغل  یکار در دوران ناامن  طیدر مح  ساازمانیترس  ای با عنوان: »(  در مقاله2025و همکاران ) 1ابنر-

با   یشاغل  یناامن  طیکار در شارا  طیدر مح  و هراس ساازمانیکه ترس  « به این نتیجه دسات یافتند  عنوان عامل محافظبه  یریپرتعلق
ترس باعث   نیا  نیرابطه معنادار دارد. همچن  ،یو فشااار روان  یفرسااودگ  شیکارکنان، از جمله افزا  یشااناختروان  یسااتیکاهش بهز

.  شاود یسالامت روان منجر م  فیشاوند که خود به تضاع  یکارتعاملات    ریدرگ  ازحدشیخود ب  یشاغل  تیحفظ موقع  یافراد برا  شاودیم
  یکرده و اثرات منف   فایعامل محافظ را ا  کینقش    تواندیکار م  طیدر مح  یاجتماع  وندیاز آن اسات که احسااس تعلق و پ  یحاک  جینتا

 کارکنان را کاهش دهد. یستیترس از جا ماندن بر بهز
« به این نتیجه بر ترس از جا ماندن کارکنان و قصاد ترک شاغل  یطرد ساازمان  ریتأثای با عنوان: »(  در مقاله2025)  2بال و اوزتیراک-

  شی خود افزا  یترس در پ  نی. اشاودیکارکنان م اساترس کاری  شیباعث افزا  یساازمان  طیطرد شادن در محترس از که دسات یافتند  
  طی اسات که مح  یپژوهش حاک  ن،ی. همچنکندیخود نگران م  یشاغل  ندهیبه ترک شاغل را به همراه دارد و کارکنان را نسابت به آ  لیم
 بر ترس از جا ماندن و قصد ترک را کاهش دهد. یطرد سازمان یاثرات منف یتا حد تواندیم گرتیحما یکار
کارکنان و    تیآن بر موفق   ری و تأث  یدر رهبر   هراسبر    یمبتن  یدرک و کاهش رفتارها ( در پژوهشی با هدف بررسی  2024)  3هوبارت -

  ترفیعملکرد ضع  ، یشغل  تیمنجر به کاهش رضا  توانندی بر ترس م یمبتن  یرهبر ی که رفتارهابه این نتیجه دست یافت که  سازمان 
 نرخ ترک شغل شوند.  ش یو افزا
 های مرتبط با مفهوم هراس سازمانیپژوهش -ب
  ون یفدراس  ران ی در مد  یری گ  میموثر بر هراس از تصم  یها   شران یپ   ییشناساای با عنوان: »( در مقاله 1402زرگر و ذکالوند )  سادات-
  ران یدر مد  ی ری گ م یبر بر هراس از تصم ی ط یو عوامل مح یعوامل سازمان  ، یعوامل فرد ی« به این نتیجه دست یافتند کهورزش  ی ها

 مثبت معنادار دارند.  ر یتاث ی ورزش یها ون یفدراس
)مورد مطالعه:    یدولت   یهادر سازمان   ران ی مد  یهراس میتصم  دهی پد  نییکاوش و تبای با عنوان: »( در مقاله 1401رضایی و همکاران )  -

درک    ی ناتوان  ، یرگیم یدر تصم  رویعوامل طفره  « به این نتیجه دست یافتند که(یوزارت کشور و وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماع 
تصم  با  مواجه  از  هراس  تصم  یرگیمیمساله،  تصمی،  انتزاع   یرگیم یو  در  تصم  ،یرگیم یضعف  عواقب  از  سازمان  م،یترس    ، یجو 

از    یر گیم یتصم  یری رپریتأث   ی،  به اطلاعات واقع  ی عدم دسترس  ،یر یگم یفقدان تجربه تصم  ، یسازمان  مات تصمی   نبودن  محوربرنامه
  ، یرگی میدر تصم   یخودحفاظت   ر،ی مد  ی اضطراب درون،  رانی انتصاب مد  یکردهایدر سازمان، رو  گراییفرقه  ،رسمیر یغ  هایافراد و گروه 
ی  ریگم یدر تصم  کاریفرار از مساله و محافظه  ، یرادا  ف یرفع تکل ار، ی اخت ض تفوی  ، عدمجسور رانیو عدم پرورش مد ی فرهن  سازمان 
ناکارآمد    ت یری مد ،یخاکستر رانیپرورش مد وب،یعملکرد مع یابیارزش ستمیآموخته شده، س یناتوان ران، مدی مشروعنا یاسیو رفتار س

 شوند. ی محسوب می در وزارت کشور و وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماع ران ی مد ی هراسمی تصم مهمترین عوامل مرتبط با
« به این نتیجه  کار   طی در مح  تاثیر آن بر هراسدر کار و    ی گانگیب  ،یروان   ی منی ا  ،ی شغل  یناامن ای با عنوان: »( در مقاله 2025)  4سوبیح   -

  تواند ی م   یشناختروان   یمن یا  نی کار رابطه مثبت دارد. همچن  طی از مح  ی گانگ یو ب  یاضطراب کار  شیبا افزا  یشغل   ی ناامن  دست یافت که

 
1 Ebner 
2 Bal & Oztırak 
3 Hubbart 
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  ت یاز آن است که تقو  یحاک  جیبر سلامت روان کارکنان را کاهش دهد. نتا   یشغل   ی ناامن  یکرده و اثرات منف   فای ا  ینقش محافظت
 دهد.   شی و تعهد کارکنان را افزا ی رفاه روان تواندی م ی ت یحما یکار طیمح
« به این نتیجه دست یافت شوند؟ی دچار وحشت م   کنندی به کار فکر م  یوقت  ی چه کسانای با عنوان: »( در مقاله 2025)1موسچالا   -
و کاهش    بت یغ  ش ی ، اجتناب از کار، افزاهراسمنجر به    تواند ی است و م  ی قو  ار ی از افراد بس  ی کار در برخ   ط یمرتبط با مح   هراس  که
نسبت   تر ی منف  د یو د  ی کار  ف یمقابله با وظا   یی از توانا  یترن یی سطح پا  برند،ی رنج م   هراس نوع   ن ی که از ا  یشود. افراد   ی شغل   ت یرضا

حفظ سلامت روان کارکنان و    یبرا  یکار  هراساز    یریشگیو پ  یگرفت که بررس   جهینت  نی داشتند. همچن  یکار  طی به روابط و شرا
 است.  یضرور یعملکرد سازمان 

  ط یدر مح  یستیو بهز   ی، فرسودگ هراساز جا ماندن:    ینگران   ای »اشباع اطلاعات  ای با عنوان: »( در مقاله 2024و همکاران )  2مارش   -
  ن یکار رابطه مثبت دارد. همچن  ط یاز مح  ی گانگ یو ب  ی کار  هراس  شی با افزا  ی شغل  یناامن   « به این نتیجه دست یافت کهتال یجیکار د 
  ی حاک  ج یبر سلامت روان کارکنان را کاهش دهد. نتا   ی شغل  یناامن   یکرده و اثرات منف  فای ا  ینقش محافظت   تواندی م  ی شناختروان   ی منیا

 دهد.   شی و تعهد کارکنان را افزا یرفاه روان تواند ی م ی تیحما  یکار  ط ی مح تیاز آن است که تقو
«  نده یآ ی پژوهش  یرهایو مس ل یفراتحل کی: یو عملکرد شغل  ( در پژوهشی با عنوان: »بررسی هراس2024و همکاران )  3پوستوویت -

و    یعملکرد سازمان  ،یافه یعملکرد وظسازمانی یعنی    ی سه جنبه عملکرد کار  بر   به این نتیجه دست یافت که مفهوم هراس سازمانی 
 گرارد. تاثیرات منفی می  فه یخارج از وظ یرفتارها 
  ی هاط یدر محدر کاهش هراس کارکنان   ی مصنوع  یجان یهوش هتاثیر استفاده از ( در پژوهشی با عنوان: »2024)4پیسپانن و روسی -
  ی ها یمشارتباطات باز و خط   ، یشفاف سازمان  یهااست یسی« هدف بررسی به این نتیجه دست یافتند که  مطالعه مورد  کی:  یکار
 کارکنان کمک کند.   هراس به کاهش   تواندی م یقو

پرداخته باشاد،   ساتیز  طیدر ساازمان مح  یکه به مفهوم هراس ساازمان  یپژوهش نشاان داد، موضاوع  نةیشایپ  یگونه که بررساهمان
و نوع    تیتفاوت مأمور  ،یکار  طیو مح  یهمچون تفاوت ساااختار سااازمان  یلیمرکور به دلا  یهاپژوهش  جینتا  ،ینشااد و از طرف  افتی
در    یقاتیخلأ تحق  ن،ی. بنابراباشادینم  ساتیز  طیبه ساازمان مح  میکارکنان قابل تعم  یشاناختو روان  یتیجمع  یهایژگیو و  هاتیفعال

انجام   ساتیز  طیدر ساازمان مح  یهراس ساازمان  تیبا محور  یاختصااصا  یاپژوهش حاضار محساوس اسات و ضارورت دارد که مطالعه
 گردد. ییشناسا یو کاربرد یطور بومآن به یامدهایشود تا ابعاد، علل و پ

 

 هامواد و روش

باشد.  می اداره کل حفاظت محیط زیست استان مازندران در     ی رفتار  کرد ی با رو  یهراس سازمان   تیر یارائه مدل مدحاضر،  هدف پژوهش
و    ی فیها، کداده   تیو به لحاظ ماه  یها، اکتشافداده   یبه لحاظ روش گردآور  ، یبه لحاظ هدف، کاربردبر این اساس، پژوهش حاضر  

تحلیل تماتیک )مضمون( و در بخش کمی، پرسشنامه  مصاحبه و    در بخش کیفی،   ها و تحلیلروش گردآوری داده  .( استختهی)آم  یکم
های  مشارکت کنندگان در تحقیق برای انجام مصاحبه .  است  ( PLSو مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی ) 

ی در بخش  ریگنمونه   . بودند  ستیز   طی مح  وت یری مد  ی هارشته  دینظران و اساتکارشناسان، صاحب شامل    و نیز پاسخ به پرسشنامه،   عمیق
تا بتواند    نموده انتخاب    ی قی و تطب  یارا به صورت مرحله )خبرگان(  ها  پژوهشگر نمونهدر این رابطه،    انجام شد.   نظری به روش    کیفی 

بر این اساس و از آنجایی که هدف اصلی    محدود بسازد.   میو تعم  حیقابل توض  یاه یرا کشف کند و نظر   ی و روابط نظر  میالگوها، مفاه 

 
1 Muschalla 
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3 Pustovit 
4 Piispanen & Rousi 



10 
   … طراحی الگوی مدیریت

 ؟؟؟؟تابستان ، 8  یاپی، پدوم، شماره  چهارمسال مجله مطالعات مدیریت توسعه سبز،  
 

 

. پژوهشگر ابتدا با چند نفر از کارکنان صحبت  د یدهی انجام م   ستیز  ط ی سازمان مح  کیدر    « یدر مورد »هراس سازمانپژوهش حاضر  
)کارکنان    یبعد  یهامقوله مهم است. سپس، نمونه   کی  رانی مد  یریگم یاز ترس از تصم  ی که هراس ناش  شودی و متوجه م   کندیم
شود.   یبررس  یابعاد هراس سازمان  ریمقوله و روابط آن با سا   نی تا ا  شوندی طور هدفمند انتخاب مکارشناسان( به  ،یانی م  رانی مد  گر،ید

به طور    براین اساس و   ها وجود ندارد.توسعه مقوله   ی برا  ی دیداده جد   چ ینشان دهد ه  ها ل ی که تحل  ابدیی ادامه م   یی تا جا  ی ریگنمونه
در بخش  ها  داده   لیتحل  روش  .دیانجام  لبه طو  قهیدق  60تا    30  نیها بنفر بود و زمان مصاحبه   22حاضر    قیها در تحقتعداد نمونه  یکل

  ی و در فاصله زمان  انجام   ه یاول  ی کدگرار  ، هامصاحبه   ج ینتا  یی ایاز پا   نانیبه منظور اطم. همچنین،  بود  تحلیل تم روش   ی بر مبناکیفی،  
گیری بخش اعتبارسنجی مدل)مدلسازی معادلات ساختاری(، نمونه گیری دردسترس  روش نمونه  .شد  ین یبازب  هایکدگرار  ی،کوتاه 

نفر استفاده شد. نهایتاً در خصوص روایی و پایایی پژوهش حاضر بایستی اذعان    225از نظرات    روش فرمول کوکرانبود و مطابق با  
مصاحبه براساس   یهااستفاده شد؛ پرسش  ی مفهوم یی و روا ییمحتوا ییاز روا  ،یی روا  نی تضم یبرانمود که در بخش کیفی پژوهش، 

توسط پژوهشگر در    های کدگرار  ینیبازب . همچنین،  شد   ی شد و با مشارکت خبرگان بررس  یطراح   یپژوهش و چارچوب نظر   ات یادب
ها به  و تم  میحاصل شود مفاه  نان ی( انجام شد تا اطم2006براون و کلارک )  یاشش مرحله   کیتمات  ل ی کوتاه و تحل  ی زمان  ی هافاصله
شد تا    ی نیتوسط پژوهشگر انجام و سپس بازب  ه یاول  ی ، کدگراردر این بخش  ها داده   ییای پا  یبرا . از طرفی  انداستخراج شده   ی درست
  یدی داده جد   چیها )ه ها تا مرحله اشباع داده و ادامه مصاحبه   ینظر  یر یگاز نمونه   استفاده . در این رابطه،  شود   دیی و ثبات کدها تأ  ی داری پا
  از . در بخش کمی، برای تعیین پایایی،  شد  یف یک  یهاافته یو قابل اعتماد بودن    یی ا یپا شیها وجود نداشت( باعث افزاتوسعه تم   یبرا
  یی ا یدهنده پابود و نشان   0.7ها بالاتر از  سازه   یتمام  یها استفاده شد که براسازه   ییا یسنجش پا  یبرا1ی بیترک  یی ای کرونباخ و پا  یآلفا

با  3همگرا  ییروا. برای تعیین روایی این بخش نیز  حرف نشد  یاه یگو   چی بود و ه  0.4بالاتر از    هاه یگو  یتمام 2ی عامل  یبارها .  مناسب است
  ق ی از طر5واگرا   ییروا. نهایتاً آنکه  بود  0.5ها بالاتر از  همه سازه   یشد و مقدار آن برا  یبررس4استخراج شده   انس ی وار  ن یانگیاستفاده از م

 شد.  دیی ها تأسازه یاستخراج شده و همبستگ  انسیوار ن یانگیم سه یمقا

 های تحقیق یافته

 دهد: مشخصات جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان در بخش کیفی را نشان می  1جدول 
 اطلاعات خبرگی مصاحبه شوندگان در بخش کیفی. 1جدول 

 ردیف شاخص بندی دسته تعداد  درصد 

 1 تحصیلات  کارشناسی ارشد  6 27.3

 دکتری  16 72.7

 2 سابقه و تخصو  سال   15تا   10 4 18.2

 سال  20تا   16 10 45.5

 سال   25تا   21 6 27.3

 سال  26بیش از   2 9

 3 رشته / گرایش  مدیریت  10 45.5

 محیط زیست  8 36.4

 های مرتبط سایر رشته  4 18.1

 4 جایگاه شغلی  مدیر ارشد  6 27.2

 
1 Composite Reliability 
2 Factor Loadings 
3 Convergent Validity 
4 AVE 
5 Discriminant Validity 



 

 

 مدیر میانی 10 45.6

 کارشناسان ارشد  6 27.2

 هاابعاد و مولفه شناسایی 

مصاحبه و جهت تحلیل  از    ،در بخش کیفیها  داده   یآورحاضر به منظور جمع   ق یدر تحقهمانگونه که در بخش روش تحقیق ذکر شد،  
از بررس  ، یف یک  ی هاآوری داده باهدف جمع   بر همین اساس و  . گردید استفاده    ، از روش تحلیل تم)مضمون( با   ات یادب  ی پس    مرتبط 

نظران  کارشناسان و صاحب نفر از    22. در ادامه،  دی گرد  ن ی ها با خبرگان تدومصاحبه   ی هاطرح پرسش   یبرا   یچارچوب   ، مبحث تحقیق
مرتبط با    ی ها به دقت مطالعه شد و شواهد گفتارها ضبط و متن آن به کدها ابتدا مصاحبه   دنیرس  ی برادر ادامه نیز  انتخاب شدند.  
  یی از نظر معنا  ک ینزد  ا یمشابه   ی شدند و کدها  ی گراربرچسب   ه یاول  ی شواهد در قالب کدها  ن یاستخراج شد. سپس ا   ی هراس سازمان 
  ی ها شدند تا ابعاد و مولفه   ی بنددسته یاصل   ی هابه تم   تاًیو نها  یفرع ی هاها به تم گروه  نی ا  عد،قرار گرفتند. در مرحله ب  ییهادر گروه 

واقع،  گردد.   یی شناسا  ی هراس سازمان  دومدر  فاز  انجام ها مصاحبه   ، در  تحلشده  ی  مرحله   یی استقرا   تم  لی با روش  و    یاشش  براون 
شناسایی شده ازمتن مصاحبه ها    یگفتار شواهد    ها،ی مرحله آشنایی با دادهدر طبر این اساس و    . دی گرد  ی کدگرار  ،( 2006)  1کلارک
در ادامه،    .ند بندی شددسته   یاصل  تم  سه  سپس،   و  تم فرعی  زنی شد. در ادامه، کدهای اولیه در قالب یازدهکد اولیه برچسب  54در قالب  

 ، آورده شده است:کنندگانمشارکت به جهت آشنایی با مرحله کدگراری، بخشی از مصاحبه انجام شده با یکی از 

  ت یفی ک  یو رو  کننی که کارکنان تجربه م  یای ترس و نگران  یعنی  ستیز طی سازمان مح  یتو  یهراس سازمان ..." 6مشارکت کننده  
رو کم کنه، استرس و اضطراب رو بالا ببره و سلامت روان    زه یانگ  تونهی مسئله م   ن ی. اذارهی م   ر یو عملکردشون تأث  ها ی ریگم یتصم

داره و چرا    ی چه ابعاد  ی هراس سازمان  م یبفهم  یهم خراب بشه. وقت   ی م یت  ارو ک  ها ی باعث بشه همکار  ی کنه، حت   ف یکارکنان رو ضع
  ی هاتی درست و حما   یرفتار   ی ها. استفاده از روشمیکن  ی طراح   شی کم کردن اثرات منف  ی مؤثر برا  یراهکارها   میتونی م  شه،ی م   جاد یا

بالاتر بره،    یوربهره   شهی هراس باعث م  ن ی ا  رستد   ت یری مد  ت، یکنه. در نها  ت یکارکنان رو تقو  یروان  تیحس امن  تونهی م  ی سازمان
   ".سازمان بهتر محقق بشه  یتو  دار یکار بهتر بشه و اهداف توسعه پا  طیمح

 ارائه شده است:  1در شکل    هادادهو برچسب زنی  آشناشدنای از چگونگی انجام مراحل  نمونه
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              مقوله                                                                           نقل قول )کدگراری باز(                                                        

 

 

 مقوله                                                                           نقل قول )کدگراری باز(                                                       

 

 

                                

 مقوله                                                                           نقل قول )کدگراری باز(                         

 ها ای از چگونگی انجام مراحل آشناشدن و برچسب زنی داده . نمونه1  شکل

 

کدهای اولیه بدست آمده مورد بررسی قرار گرفته و سپس پژوهشگر کدهایی که از نظر معنی و مفهوم به یکدیگر نزدیک    ادامه،در  
پردازد. درحقیقت  های جدید می هستند و به اصطلاح قرابت معنایی با یکدیگر دارند را در یک گروه قراد داده و به خلق معانی وواژه

جدول   ها، یک نمونه در شوند. برای آشنایی بیشتر با چگونگی این دسته بندی بندی می های فرعی دسته پژوهشگر کدها را درقالب تم 
 . آورده شده است 2

 اولیه و تشکیل تم فرعی  یکدها یانجام مرحله طبقه بند یاز چگونگ یانمونه. 2ل جدو 
 شواهد گفتاری مستخرج از مصاحبه ها  کدگراری اولیه  تم فرعی 

مد و    تیریآموزش  استرس 
 هراس 

 منابع استرس  ییشناسا

و   یفشار روان  جادیاست که موجب ا   یطیعوامل و شرا   ویتشخ  یمنابع استرس به معنا  ییشناسا
تعارضات    ف، یعدم وضوح وظا  اد، یز  یشامل بار کار  توانندیمنابع م  نی. ا شوندیدر کارکنان م  ینگران
  ی طراح  یگام برا  نیها نخستآن  ییباشند و شناسا  یسازمان   راتییو تغ  یزمان  یفشارها  ، یفردنیب

 استرس است.  تیریمؤثر مد یراهکارها

 تحت فشار  یریگمیتصم یهامهارت

انتخاب بهتر  هاتی موقع  عیسر  لیفرد در تحل  ییتحت فشار به توانا  یریگمیتصم  یهامهارت  نیو 
 ی بندتیاولو   ها، نهیگز  یابیمهارت شامل ارز  نی. ا شودیپراسترس و اضطراب گفته م   طیراهکار در شرا 

  یجانیفشار ه  ایاز ترس   یمؤثر بدون اشتباهات ناش  ماتیاست تا تصم  یاقدامات و حفظ تمرکز ذهن 
 اتخاذ شود. 

 ی شناخت یبازساز

افراد کمک م   یشناخت روان  کیتکن  کی  یشناخت  یبازساز به  باورهانگرش  کندیاست که  و   یها 
روش باعث  ن یکنند. ا  لیمثبت و سازنده تبد یهادگاهی و به د ییمحدودکننده خود را شناسا ای یمنف

 یروان  یدشوار و فشارها   یهاتی فرد را در مواجهه با موقع  ییو توانا  شودیکاهش استرس و هراس م
 . دهدیم  شیافزا 

 کیفیت عملکرد سازمانی 
سازمان مح   یهراس  سازمان  عاملبه  ست یز  طی در   ی عنوان 

ک  کنندهنیی تع کارکنان   هایری گمی تصم  ت ی فی در  عملکرد  و 

 .شودیشناخته م

انگ  تواندی م  ده ی پد  نیا اضطراب و    شی افزا  زه، ی باعث کاهش 

روان  فی تضع ت  یسلامت  تعاملات  و  گردد  و   یم ی کارکنان 

 . قرار دهد ری را تحت تأث یسازمان یهای همکار

 تضعیف سلامت روانی 

سازمان  ت یریمد هراس  افزا  یهدفمند   ، یوربهره   شیموجب 

در سازمان   داریو تحقق اهداف توسعه پا  یکار  طی بهبود مح 

 .شودیم  ست یز طی مح 

یوربهره  شیافزا  



 

 

 جانات یکنترل ه  یهاکی تکن

ه   یهاکی تکن روش  جاناتیکنترل  مهارتشامل  و  م  ییهاها  کمک  فرد  به  که    کنندیهستند 
  نیکند. استفاده از ا   تیریو مد  ییاسترس را شناسا  ایمانند خشم، اضطراب، ترس    دیاحساسات شد

تمر  ها، کی تکن آرام  ناتیاز جمله  ذهن  ، یعضلان  یساز تنفس،  بازساز  یتأمل  موجب    ، یشناخت  یو 
 .شودیپراسترس م طیدر شرا  یمنطق یریگمیتصم ییتوانا شیو افزا  یمنف یهاکاهش واکنش

 منابع استرس  ییشناسا

فرآ  ییشناسا به  استرس  موقع  ویتشخ  ند یمنابع  و  م  ییهاتیعوامل  روان  شودیگفته  فشار    ، یکه 
ا   ایاضطراب   فرد  در  ا کنندیم  جادیهراس  م  نی.  کار  توانندی منابع  بار  وضوح   اد، یز  یشامل  عدم 
 ت ها گام نخسآن   ییباشند و شناسا  یزمان  یو فشارها  ی سازمان  راتیی تغ  ، یفردنیها، تعارضات بنقش
 استرس است. تیریمؤثر مد یراهکارها یدر طراح

 

کنترل    یهاک یتکنی،  شناخت   ی بازساز،  تحت فشار  ی ریگمیتصم   یهامهارت ،  منابع استرس  یی شناساهای  ، مولفه2جدول    با توجه به
قرار گرفتند. با توجه به نمونه ارائه   «استرس و هراس  تیری آموزش مد» در یک دسته تحت عنوان    منابع استرس  یی شناسا و    جانات یه

)تحلیل تم(، به جهت رعایت  پژوهش حاضر    نهایی   نتایج خلاصه  شده، نتایج نهایی حاصل از این دسته بندی و یا به عبارت دیگر  
 .  شده است ارائه 3جدول  در  اختصار 

 تم  لیپژوهش حاضر در بخش تحل جینتاخلاصه .  3جدول 

 کدگراری اولیه  ها( تم فرعی)مولفه تم اصلی )ابعاد( 

   الزامات
 ی( اجتماع تیحما)

 من یمثبت و ا  یفرهن  سازمان

 ی ریادگیاشتباهات به عنوان فرصت  رشیپر

 اعتماد و احترام متقابل یهاارزش ارتقاء

 ها یریگمیعدالت و انصاف در تصم ج یترو

 ی رضروری تنش و تعارضات غ  کاهش

 کارکنان  یروان  تیامن تیتقو

 که در آن کارکنان احساس تعلق کنند  یطیمح جادیا 

 ی و سازمان یاجتماع  تیحما

 همکاران  نیب یهمبستگ تیتقو

 ی شناختمشاوره روان یهابرنامه جادیا 

 از کارکنان در مواقع بحران  رانیمد تیحما

 ی میو کار ت  یهمکار قیتشو

 یررسم ی و غ  یرسم  یبانیپشت یهاستمیس ارائه

 ی و ارتباط یاجتماع  یهامهارت آموزش

 استرس و هراس  تیریآموزش مد

 منابع استرس  ییشناسا

 تحت فشار  یریگمیتصم یهامهارت

 ی شناخت یبازساز

 جانات یکنترل ه  یهاکی تکن

 منابع استرس  ییشناسا

 زشیو انگ یمنابع انسان تیریمد

 منصفانه عملکرد کارکنان  یابیارز

 ی میو ت یفرد یاز دستاوردها ریو تقد قیتشو

 ارائه بازخورد سازنده و مستمر 

 ی ارتقاء و توسعه شغل  یهاارائه فرصت

 کارکنان  یتوانمندساز

 ی ریگمیحل مسئله و تصم یهامهارت

 و اعتماد به نفس  یتوسعه خودکارآمد

 ی سازو آرام یآگاه ذهن یهانیتمر

 
 فرآیندها

 ی( رفتار یکردهایرو)
 و رهبران  رانیمد یبانیپشت

های زیست محیطی با هدف کاهش هراس عملکرد  در بحران رانیحضور فعال مد
 کارکنان

 ها ینگران انیکارکنان به ب قیتشو

 منصفانه تعارضات  تیریمد
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اداره کل حفاظت محیط زیست در    ی رفتار  کرد یبا رو  ی هراس سازمان  ت یری مدل مد  با توجه به نتایج پژوهش حاضر در بخش کیفی 
 ارائه شده است.  2مطابق شکل   استان مازندران

 

 

 

 

 

 بر ترس ی مبتن  یکاهش رفتارها یآموزش رهبران برا 

 مثبت  یرفتار یالگوها  نییتع

 هامداخله به موقع در مواجهه با تعارض

 امدیبدون ترس از پ  هاینگران انیبه ب قیتشو

همکار  تیتقو و   یفرهن  
 ی همبستگ

 ی  و گروه یسازمیت یهاتیفعال

 کارکنان  نیکاهش رقابت ناسالم ب

 همکاران  انیم یتیحما یهاشبکه جادیا 

 ها در پروژه یاریبه مشاوره و هم قیتشو

 ی ستیز طیمشترک نسبت به اهداف مح تی حس مسئول جادیا 

ارز  شیاپ هراس   یهاسک یر  یابیو 
 محیط زیست  سازمان

 ی منابع بالقوه هراس سازمان ییشناسا

 سطح هراس در کارکنان  یابیارز

 کارکنان یو رفتار یروان  راتییتغ یریگیپ

 نفعان یو ذ رانیبه مد یا دوره یدهگزارش

 ها و پروژه یستیز طیمح طیشرا  ری تأث لیتحل

 ها بر اساس داده یتیریمد یندهایاصلاح و بهبود فرآ

 یهااز بحران  ی استرس ناش  تیریمد
 ی ستیز طیمح

تکن فجا  عیسر  یسازآرام  یهاکی آموزش  با  مواجهه   ل، ی)س  یستیز   طیمح  عیدر 
 ( یناگهان یهایها، آلودگجنگل یسوزآتش

 ک یاکولوژ  یهاتیو فور یط یمحستیز یهامقابله با بحران یبرا  ییارائه راهنما

 ی ستیز طیهنگام وقوع حوادث مح  یو روان  یکاهش فشار کار یبرا  یزیربرنامه

 پراسترس طیدر شرا  یری گمیتصم ییارتقاء توانا

 ی عمل  یسازآماده یبرا  یستیز طیمح  یهابحران یسازهیشب یوهایسنار نیتمر

 امدها یپ
 ی( هراس سازمان تیریمد)

 مقابله با هراس یهاارتقاء مهارت

توانا در شرا   یریگمیتصم  ییارتقاء  ناش  طیمؤثر  فجا  ی پراسترس  تغ  عیاز    رات ییو 
 هوا(   یآلودگ ، یسوزآتش ل، ی)مثل س یطیمح

 ی ستیز  طیو کارآمد تحت فشار حوادث مح عیسر یری گمیتصم یهاتوسعه مهارت

  ط یمح  یهاپراسترس مرتبط با بحران  یهاتی موقع  تیریدر مد  یتوانمند  شیافزا 
 ها آن یو کاهش اثرات روان  ستیز

 کار   طیدر مح یروان تی امنبهبود 

 سرزنش  ای هیبدون ترس از تنب  یفضابهبود 

 ها یو نوآور هادهیا  یگراراشتراکتوسعه  

 ران یکارکنان و مد نیاعتماد متقابل بافزایش  

 ی کار  یاز فشارها یناش یهاکاهش تنش



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 اداره کل حفاظت محیط زیست استان مازندران در   ی رفتار کردیبا رو  یهراس سازمان تیریمدل مد -2شکل  

 پژوهش  اعتبارسنجی مدل

با استفاده از روش حداقل    ق ی( تحقی )مدل درون  ی ( و مدل ساختاری رونی)مدل ب  ی ریمدل اندازه گ  ی اب یارز  در این بخش از تحقیق، 
در پژوهش حاضر بایستی    یروش حداقل مربعات جزئ   در خصوص علت استفاده از  .گرفتقرار    بررسیمورد    (، PLSی )مربعات جزئ
و    ندها ی ابعاد، فرآ   نی زمان بروابط هم  یبود و هدف بررس   ده یچی پ  ریسازه و مس  ن یشامل چند  ق یمدل تحق از آنجایی که    اشاره نمود که

حجم نمونه    ن،ی بر ا  هخبرگان و کارشناسان بود. علاو  ی هااز پرسشنامه  شدهیآورجمع   یهابا استفاده از داده   ی هراس سازمان  ی امدهایپ
  ی ریگمدل اندازه   ی اعتبارسنج  ی مناسب برا  ی به عنوان روش  PLS( باعث شد  یو کم  ی ف یها )کداده   ختهی آم  ت ینفر( و ماه  225)  ی کم

 الزامات

 فرآیندها

 پیامدها

منیمثبت و ا یفرهن  سازمان-  

یو سازمان یاجتماع تیحما-  

استرس و هراس  تیر یمد آموزش-  

زش یو انگ یمنابع انسان تیر یمد-  

کارکنان ی توانمندساز-  

و رهبران رانیمد یبانیپشت یو همبستگ یفرهن  همکار تیتقو   

ستیز طیهراس سازمان مح یهاسکیر یابیو ارز شیپا یستیز طیمح یهااز بحران یاسترس ناش تیریمد   

مقابله با هراس یهاارتقاء مهارت -  

کار طیدر مح یروان تیامن بهبود -  
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. بر این اساس، در ابتدا، آمار توصیفی و سپس آمار استنباطی منتج از تجزیه و تحلیل گزارش شده  انتخاب شود  ی و آزمون مدل ساختار

  افراد نمونه   عیتوز   جینتا  .دهد می   نشان  را  معیار  انحراف  و  میانگین  شامل  مطالعه  مورد  متغیرهای  توصیفی  هایآماره   5است. جدول  
درصد( از افراد نمونه    58نفر )  131  درصد( هستند.  16نفر زن ) 37درصد(، و   84دهندگان مرد ) نفر از پاسخ  188  نفر( نشان داد، 225)

درصد از    47از نظر تحصیلات،  سن داشتند.  46درصد( بالای    6نفر )   13، 45تا   41درصد( را  36نفر ) 81سال،  40تا  35را افراد بین 
دهندگان  درصد از پاسخ   9فر(، دارای مدرک کارشناسی ارشد و و  ن  99دهندگان )درصد از پاسخ   44نفر(، کارشناسی و    106دهندگان )پاسخ 
نفر(    59درصد از پاسخ دهندگان )  26یی(  اجرامدریتی،    ،ی دانشگاهازنظر تجربه کاری )تدریس    نفر(، دارای مدرک دکتری هستند.  20)

درصد    28سال،   20تا   10نفر( دارای مدت زمان تجربه بین   98درصد از پاسخ دهندگان ) 43سال،    10تا    5دارای مدت تجربه کاری  
سال،    30الای  نفر( دارای مدت زمان تجربه ب  6درصد از پاسخ دهندگان )   3سال،    30تا    20نفر( از مدت تجربه    62از پاسخ دهندگان )

 برخوردارند. 

 کمیمصاحبه شوندگان در بخش   شناسیجمعیت مشخصات    . 4جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  ر ی سطوح متغ  ی شناخت   ت ی جمع   ی رها ی متغ 

 ت ی جنس 
 84 188 مرد 

 16 37 زن 

 سن 

 58 131 سال 35-40

 36 81 سال 41-45

 6 13 سال 46بیش از 

 کاری )دانشگاهی، مدیریتی، اجرایی،( تجربه 

 26 59 سال   10تا    5

 43 98 سال   20تا    10

 28 62 سال   30تا    20

 3 6 سال   30بالای  

 تحصیلات 

 47 106 کارشناسی 

 44 99 کارشناسی ارشد 

 9 20 دکتری 

 

انجام    واگرا،   پایایی ترکیبی و روایی  معیار آلفای کرونباخ،   طریق سنجش بار عاملی و سه   از   گیری  اندازه  های  مدل   برازش   در ادامه، 
  برای  ترکیبی  پایایی   به ضریب  مربوط  مقادیر .  نگردید   حرف   سؤالی   ، بودند،4/0  از   شتریب  یبار عامل   یدارا  ها هیگو  تمامی  ازآنجاکه  .شد
  سازه   هر  همبستگی  میزان  بررسی   به  همگرا   دارد. علائه براین، روایی  مدل   مناسب  پایایی   از   نشان  ، بوده و7/0از    بالاتر   ها،   سازه  تمامی 

  این   برای PLS افزار  نرم  توسط   شده  محاسبه  (AVE)   استخراج شده  انسیوار  نی انگیم  معیار  .پردازد  می  خود  ها(  )شاخو  متغیرهای   با
 یب یترک  یی ای، پاارائه شده است  5نتایج که در جدول  باتوجه  به بالا است.    AVE  ،5/0 برای    مناسب  مقدار .  رود   می   کار   به   منظور

(AVE  ،)مدل پژوهش    یرونیروابط ب ییهمگرا   و  یی و روا  ییا یپا  تیمناسب بودن وضع  توانی اند، م   ه مربوطه قرارگرفتهازب  در یهمگ
 . کرد دیی را تا

 

 

 



 

 

 گیریهای اندازه برازش مدل . 5جدول 

 ( AVA>0/5روایی همگرا ) (Alpha>0/7) یب یپایایی ترک 

 491/0 792/0 من یمثبت و ا  یفرهن  سازمان

 497/0 796/0 ی و سازمان یاجتماع  تیحما

 503/0 804/0 استرس و هراس  تیریآموزش مد

 509/0 810/0 زشیو انگ یمنابع انسان تیریمد

 513/0 816/0 کارکنان  یتوانمندساز

 516/0 823/0 ی و همبستگ یفرهن  همکار تیتقو

 524/0 830/0 و رهبران  رانیمد یبانیپشت
 536/0 834/0 یستیز  طیمح یهااز بحران یاسترس ناش تیریمد

 0/543 841/0 ست یز طیهراس سازمان مح یهاسکیر یابیو ارز شیپا

 547/0 844/0 مقابله با هراس  یهاارتقاء مهارت 
 551/0 853/0 کار   طیدر مح یروان تی بهبود امن

 0/573 906/0 الزامات 

 0/585 922/0 فرآیندها

 593/0 964/0 پیامدها 

 

مورد آزمون قرار گرفت. در این مدل،     Smart Plsافزارمدل پژوهش با استفاده از تکنیک حداقل مجرورات جزئی و با نرم همچنین،  

)شکل    شده است ارائه  (tمقدار  )زمان مورد تحلیل قرار گرفتند. در ادامه مدل پژوهش در حالت ضرایب استانداردشدهروابط هم  ی تمام
3 .) 

 
 (tاستانداردشده)مقدار   بیآزمون مدل پژوهش در حالت ضرا -3شکل 
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است.   0/ 05و میزان احتمال آماره مرکور کمتر از   96/1ها بیشتر از ، برای تمامی مسیرtمقدار آماره شده با توجه به مدل برازش داده 
مسیر، انحراف استاندار، آماره    بیضرا؛  با توجه به مدل برازش داده شدهبر همین اساس،  گیرد.  بنابراین، در محدوده قابل قبول قرار می

T  و( مقدار احتمالP به صورت جدول )است:  6 

 ی مدل ساختار  یاجرا جینتا .6جدول 

 مقادیر احتمال  Tآماره  انحراف استاندارد  ضرایب مسیر  مسیر 

 0/000 18/324 0/028 0/412 الزامات  <--- منیمثبت و ا  یفرهن  سازمان

 0/000 17/581 0/027 0/422 الزامات   <--- یو سازمان یاجتماع  تیحما

 0/000 16/661 0/004 0/487 الزامات  <---استرس و هراس تیریآموزش مد

 0/000 15/792 0/017 0/341 الزامات <- -- زشیو انگ یمنابع انسان تیریمد

  361/14 0./012 337/0 الزامات   <---کارکنان یتوانمندساز

 0/000 12/488 0/014 0/317 ندهایفرآ  <---ی و همبستگ یفرهن  همکار تیتقو

 0/000 13/844 0/016 0/303 ندها یفرآ <- --و رهبران  رانیمد یبانیپشت

 0/000 14/896 0/014 0/284 ندها یفرآ <---یستیز  طیمح یهااز بحران یاسترس ناش تیریمد

 0/000 11/289 0/015 0/276 فرآیندها  <---ستیز طیهراس سازمان مح یهاسکیر یابیو ارز شیپا

 0/000 12/478 0/016 0/273 پیامدها <--- کار   طیدر مح یروان تی بهبود امن

 0/000 10/528 0/012 0/251 امدها یپ <---ستیز طیهراس سازمان مح یهاسکیر یابیو ارز شیپا

 0/000 5/124 0/017 0/134 فرآیندها  <-الزامات

 0/004 2/883 0/005 0/121 پیامدها  <-فرآیندها

مثبت و    بیضر  یدارا  رهایمس  همه . نخست آنکه  دهدی دو نکته مهم را نشان م  یبخش معادلات ساختار  ل یتحل،    6با توجه به جدول  

مدل    یرهایاز مس  کیهر  یعن ی  نیدارد. ا 0.05کمتر از    p-valueاست و    یآنها بزرگتر از مقدار بحران Tقابل توجه هستند و مقدار  
استناد هستند    ابل و ق  داری بلکه معن   ستند؛ین  ی صرفاً عدد  ر یمس  بیضرا  ن ی. بنابرا شود ی م  دیی معنادار هستند و اثرات آنها تا  ی از نظر آمار

  p-valueو    T  جی نتا  رها،یمس  یداری بر معن   علاوه. دوم؛  گراردی وابسته اثر م  ریمستقل تا چه حد بر متغ  ریکه هر متغ  دهندی و نشان م
را به    رهایمتغ  نیب  ی شنهادیروابط پ  تواندی قابل اعتماد است و مدل م   یمدل از نظر آمار  یکه ساختار کل   دهندی نشان م   نی همچن
بخش    ج ینتابه بیانی دیگر،    دارند.   داری معن   ر یمس  بیکننده مدل هستند و هم ضرا  دیی هم تا  ج ینتا  ن یا  ن ینشان دهد. بنابرا   ی درست

 ها قابل استناد است. آن   یو اثرات آمار  دار ی معن ز ین ریمس ب یبلکه ضرا ستند؛ یکننده مدل ن د یی فقط تا یمعادلات ساختار

                                         

 گیری بحث و نتیجه
دچار اضطراب،    ی طیمح  ی و فشارها  رات ییتغ  دها، یاست که در آن کارکنان در برابر تهد  یو رفتار   ی شناختروان   یاده ی پد  ی هراس سازمان 

  ی اعتمادی و ب  تیکاهش خلاق  ت، یچون اجتناب از مسئول  یی به رفتارها  ج یبه تدر   ی احساسات منف   ن ی. اشوندی م  ی و احساس ناامن   ینگران
چالش    کیتنها  نه   یرو، هراس سازمان  نی. از ادهدی را کاهش م  یو گروه  یفرد   ییکارا  تیو در نها   شودی ممنجر    یدر روابط کار

  ر یتأثعملکرد سازمان را تحت  ت یفیکارکنان و ک  ی سلامت روان  تواندی که م   رودی شمار م ها بهدر سازمان   یساختار  یابلکه مسئله   یفرد
و    یطیمحست یز  ی هامقابله با بحران   ،یع یحفاظت از منابع طب  ی عنیخود،    تیمأمور   ت یماه  لی به دل  ستیز   ط یمح  سازمان .  قرار دهد 
  نیقرار دارد. کارکنان ا   ی سازمان  یهاو هراس   ی روان  ی ها در معرض فشارهااز سازمان   ی اریاز بس  شیب   ، یک یاکولوژ  ی دهای تهد  ت یریمد



 

 

  ر یناپر ی نیبش یپ  یهابالا و بحران  یکمبود منابع، انتظارات اجتماع ها،است یدر س ی ناگهان رات ییغهمچون ت  ییهاسازمان غالباً با چالش 
  یی امدهایپ  تواند ی م  ح،یصح  ت یریاست؛ اما در صورت عدم مد  یعیطب  یامر   یبروز هراس سازمان  ،یطی شرا  نیاند. در چنمواجه   یطیمح

  ن یدر ا  یهراس سازمان   تیری مد.  داشته باشد  یرا در پ   یسازمان   عملکرد افت    ت یو در نها  ی شغل  تیتعهد و رضا  زه،ی چون کاهش انگ
که کارکنان    یدارد. هنگام  تیاهم  داریتحقق توسعه پا   یبرا  ی راهبرد  یبلکه به عنوان ضرورت   یشغل   یشناستنها از منظر روان سازمان، نه
  ط ی مح  یهاان آنان در مواجهه با بحر  ت یمؤثر و خلاق  ی ریگم یتمرکز، تصم  زان یدارند، م  ران ی مد  ی از سو  ی ت یو حما  ی روان  ت یاحساس امن

  ت یر یمد  ی برا ی کاربرد ی مدل ، یرفتار کرد یآن بوده است که با اتخاذ رو  یپژوهش حاضر در پ   ل،یدل ن ی. به همابد یی م ش ی افزا ی ستیز
مازندران در    یهراس سازمان استان  زیست  زم  اداره کل حفاظت محیط  تا  کند  اثربخش  ی ارتقا  نهیارائه  و  روان    یعملکرد، سلامت 

 فراهم گردد.  مات یتصم
اداره کل حفاظت محیط  در   یرفتار  کرد ی با رو یهراس سازمان  تیری ارائه مدل مدبر این اساس، هدف نویسندگان در پژوهش حاضر، 

 است: یسه بُعد اصل  یدارا  یی( نشان داد که مدل نهایو کم  ی فی)ک خته یحاصل از روش آم ج ینتابوده است.  زیست استان مازندران
  ی و بستر لازم برا  ه یسطح مدل است که پا  نیتری رساخت یمنزله ز الزامات، به  بعد:  (یو انسان   یساختار  یازهاینش ی الف( بعد الزامات )پ

است.  بوده  بعد    نیمؤلفه ا  نیترمهم  منیمثبت و ا  ینشان دادند که فرهن  سازمان   هاافته ی.  کندی را فراهم م  یرفتار   یندهایفرآ  یاجرا
به   ، یفرهنگ  نی در چن انصاف در تصمی م  یتلق   یریادگی  یبرا  یمجازات، فرصت   یجااشتباهات    تیرعا   های ریگم یشوند و عدالت و 
.  سطح هراس و اضطراب به حداقل برسد  شود ی کنند، باعث م   ی و ارزشمند  تیکه کارکنان در آن احساس امن  ی طیمح  جاد ی. اشود یم
در    رانیمد  تیحما  ،یمشاوره روان  یها همکاران، حضور نظام   نیب  یاست که شامل همبستگ   یو سازمان  یاجتماع   تیمؤلفه حما  نیدوم

  ی کار  ی در مواجهه با فشارها  کنند،ی را تجربه م  یو سازمان   یعاطف   تیکه حما   یاست. کارکنان بوده    ی م یکار ت  قیزمان بحران و تشو
  ی هامهارت  رینظ یی هااست. آموزش بوده  بعد  نی ا یات یمؤلفه ح نیاسترس و هراس سوم تیری مد آموزش.  شوندی کمتر دچار هراس م

با    کندی به کارکنان کمک م   جانات، یمنابع استرس و کنترل ه  یی شناسا  ، یشناخت  یتحت فشار، بازساز   ی ریگم یتصم تا در مواجهه 
بوده    ی دی کل  ی هاافتهی از    ز ین  زش یو انگ  ی منابع انسان   ت یری مد.  خودآگاهانه استفاده کنند   ی جان یه  یهاپرتنش از واکنش   ی هاتیموقع

نتا ارز  ج یاست.  داد  قدردان  یاب ینشان  و  بازخورد سازنده،  ارائه  عملکرد،  و    ، یو گروه   ی فرد  یاز دستاوردها   یمنصفانه  عدالت  حس 
بعد    نی عنوان حلقه اتصال اکارکنان به ی توانمندساز  ت، ینها  در . کندی م   ی ری جلوگ  ی داده و از بروز هراس سازمان  ش ی را افزا ی ارزشمند
آموزش و تجربه، احساس کنترل بر    ق ی حل مسئله از طر  ی هاو مهارت   یاعتماد به نفس، خودکارآمد  شی مطرح است. افزا  ندها یبا فرآ 
.  ابدیی م   یر یهراس کاهش چشمگ  طحکنند، س  تیریبحران را مد   توانندی کارکنان احساس کنند م   ی. وقت بردی را بالا م   یکار  ط یشرا
در سازمان    ی و آموزش  ی ت یحما  ، یفرهنگ  ی هارساخت ی ز  د ی با  ، یاز هر مداخله رفتار  ش ی که پ  دهد ی بعد الزامات نشان م   ، یکل   طوربه
 . د ینخواهد رس جه یبستر، هرگونه برنامه کاهش هراس به نت نی شوند. بدون وجود ا نه ینهاد
و    ران ی که مد  پردازد ی م   ی مدل است و به اقدامات  ی اتی هسته عمل  ندها، یفرآ  بعد :  (یت یری و مد  ی رفتار  ی هاسم ی)مکان  ندها ی( بعد فرآب

و    رانیمد   ی بانیبعد، پشت   نی ا  یهامؤلفه   نیتراز مهم   ی ک . یدهندی از هراس انجام م  یناش   یرفتارها   ت یکنترل و هدا  یکارکنان برا
  ت یری مد  ها، ی گوش دادن همدلانه به نگران  ،یطیمحستیز   یهانشان داد که حضور فعال رهبران در بحران   هاافتهی رهبران است.  

کارکنان    ی احساس ناامن  تیری در مد  یاکنندهن یی بر ترس، نقش تع  یمبتن   ی کاهش رفتارها  ی منصفانه تعارضات و آموزش رهبران برا
  مؤلفه .  را کاهش دهد  یتوانسته سطح اضطراب سازمان   ی گریاز هر عامل د   ش ی محور بشفاف و ارتباط   ، یتی حما  یدارد. سبک رهبر 

همکاران    ان ی م  یت یحما  یهاشبکه   جادیکاهش رقابت ناسالم، ا  ،یسازم یت  ی هات یاست. فعال  یو همبستگ   ی فرهن  همکار  ت یدوم، تقو
شود، هراس    یرقابت فرد  نی گزیجا   یکه احساس تعلق جمع   یاند. زمانمهم پژوهش بوده   یهاافته یها، از  در پروژه   یاری به هم  ق یو تشو
  ی مند برانظام   ی عنوان سازوکاربه   یهراس سازمان   ی هاسک یر  ی ابیو ارز  ش یادامه، پا   در . ابدیی کاهش م   ی وسبه شکل محس   ی سازمان
  ، یرفتار رات ییتغ  لی سطح اضطراب کارکنان و تحل یاموقع علائم اضطراب و استرس مطرح شد. سازمان با سنجش دورهبه  ویتشخ
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  ی ستیز   طی مح  یهااز بحران   یاسترس ناش  تیری بعد، مد  نی ا  گری د  مؤلفه.  کند  یریجلوگ  یو عملکرد  یروان   یهااز بروز بحران   تواندیم
ها به کارکنان کمک  در بحران   یریگم یتصم  یو ارائه راهنماها  یبحران  طیشرا   یسازه یشب  ع،یسر  یسازآرام   یهاک یاست. آموزش تکن

  ت ی ری در مد  ی رفتار  کرد ی نشان داد که رو  ندهایمجموع، بعد فرآ  در .  خود را حفظ کنند  یی تمرکز و کارا  ، یاضطرار  طی تا در شرا  کند یم
در    دکننده ی تشد  ای   گرل ی شود. رفتار رهبران، نقش تسه  نهینهاد  یابیو نظام ارز  یتعاملات گروه   ،یدر سطح رهبر دی با  یهراس سازمان

 . هراس است مؤثر  تی ری مد یمحور اصل  ،یو فرهن  همکار ی رهبر یهااصلاح سبک  ن یچرخه هراس دارد و بنابرا
  تیری در مد  یرفتار   کرد یموفق رو  یو اثرات اجرا   ج یسوم مدل، به نتا   بعد :  هراس(   تیر یمد  ی و فرد  ی سازمان   ج ی)نتا   امدها ی( بعد پج

 : شودی م  یمتجل  ی بعد در دو حوزه اصل نی نشان داد که ا هاافتهی اختصاص دارد.   ی هراس سازمان
  یی هامهارت   ،یت یو تجربه تعاملات حما   یآموزش   یهامقابله با هراس است. کارکنان با شرکت در دوره   یهامهارت   ی ارتقا  نخست،

ها موجب  مهارت   ن ی. ا کنندی م  ت یرا تقو  یبحران   ط یتحت فشار، و حل مسئله در شرا  ی منطق  یریگمیتصم   ، یجانیه  ی م یمانند خودتنظ
کار    طی در مح  ی روان  تیبهبود امن  دوم،.  حرکت کنند   ی و راهبرد  ی به سطح واکنش منطق  ی جان یکارکنان از سطح واکنش ه  شود یم

قضاوت بتوانند    ای  هیآن است که کارکنان بدون ترس از تنب  یبه معنا  یروان  تی. امنشودی مدل محسوب م   امدیپ  نیتراست که مهم
را به    ی زمانو تعهد سا   ی شغل  تیرضا   ، ی نوآور  ت،یخلاق  ،ی روان  تیامن  ش یپژوهش نشان داد که افزا  جی کنند. نتا  انیخود را ب  یهاده یا

  ، ندها فرآی  ،برقرار است: الزامات   یارهیزنج   یارابطه  ی سه بعد اصل   انینشان داد که م  ییمدل نها  ن، یهمچن.  دهدی م   شی افزا  میطور مستق
  ی ترمثبت   ی روان  ی امدها یکارآمدتر اجرا شده و پ  ی رفتار  ی ندهایباشد، فرآ   تر ی قو  ی و فرهنگ   ی ت یحما  یها رساختیهرچه ز  ی عن ی.  امدهاپی

 . د یگرد   دییبالا تأ یی ا یمعنادار و پا بیبا ضرا  ز ین یمدل ساختار  آزمون ارتباط معنادار، در   نی . اشودی حاصل م
(  1402)  ر یو کعب عم  پور ی نژادباقر   یها افتهی مثال،    ی همسو است. برا یالملل ن یو ب  ی از مطالعات داخل  یاریپژوهش حاضر با بس جینتا

موضوع    ن یکارکنان منجر شود، که ا ی و کاهش استرس شغل  ی خودکارآمد  شی به افزا  تواندی استرس م  تیر ینشان داد که آموزش مد
  ت یری( درباره مد 1401و همکاران )  یپژوهش طهران  ن، یاسترس و هراس« در مدل حاضر مطابقت دارد. همچن  ت یریبا بعد »آموزش مد 
از عوامل    یت یحما  ط یمح  جاد یو ا  یکارکنان، اقدامات منابع انسان   ینشان داد که اصلاح رفتارها   ی مال  ی هادر سازمان   ی ترس سازمان

هوبارت    ،ی المللن یسطح ب  در   مشاهده شد.   ز ین  ست یز  ط ی مح  ازمان در س  جه ینت  ن یاست؛ مشابه هم  ی در کنترل ترس سازمان   ی دیکل
نرخ ترک    شیو افزا  فی عملکرد ضع  ،ی شغل  تیموجب کاهش رضا  تواند ی بر ترس م  یمبتن   یرهبر  ی کرد که رفتارها  دی( تأک2024)

با رفتارها  ی شغل شود، در حال  ا  ی تی حما  یکه رهبران  به کاهش اضطراب کارکنان هستند؛  بعد    ماً یمستق  افتهی  نی و شفاف قادر  با 
(  2025)  راکی ( و بال و اوزت2025ابنر و همکاران )  قاتیتحق  ن،یو رهبران« در مدل حاضر مطابقت دارد. علاوه بر ا  رانیمد   یبان ی»پشت

سلامت    ، یشناختروان  ی ستیبر بهز   تواندی م  ، یترس از جا ماندن و ترس از طرد سازمان   ژهی به و  ، ینشان داد که ترس و هراس سازمان
را کاهش دهد؛    یاثرات منف   ن یا   تواندی م  گر ت یحما  یکار  طی مح  جاد ی کردند که ا  د یبگرارد و تأک  ی فمن   ر یروان و قصد ترک شغل تأث

در حوزه هراس    ر یاخ  یهاپژوهش   ن،ی بر ا  علاوه  دارد.  یدر مدل حاضر همخوان   «ی و همبستگ  یبا بعد »فرهن  همکار  هاافتهی   نیا
  ش ی کند و منجر به افزا   فی را تضع  فهیخارج از وظ  ی و رفتارها  یافه ی عملکرد وظ  تواند ی م  ی کردند که هراس کار  د یی تأ  زین  ی سازمان

شفاف، ارتباطات    یهااست یس  ن،ی(. همچن2025،  ؛ موسچالا2024و همکاران،    تیشود )پوستوو   یشغل  تیاجتناب از کار و کاهش رضا
  ج ی نتا  نی(. ا2024  ،یو روس   سپاننیکند )پ  فای در کاهش هراس کارکنان ا  ینقش محافظت  تواندی م  یتی حما  یهای باز و استفاده از فناور
پژوهش حاضر    زیتما  وجه  در مدل حاضر هماهن  است.  «یت یحما  ی استرس و هراس« و »فرهن  سازمان  تیریبا بعد »آموزش مد 

است. برخلاف مطالعات    خته یدر قالب مدل آم  یرفتار  کردیاز رو   یری گو بهره   ستیز  ط یبر سازمان مح  ژهیتمرکز و  نه،یشینسبت به پ
خاص    یهابار مؤلفه  نینخست یبرا قی تحق نیاند، اپرداخته  یعموم  یها در سازمان   یترس سازمان ای ی به استرس شغل  شتریکه ب یقبل
پژوهش حاضر از نظر    ب،یترت  نی کرده است. بد  ی منته  ی و کاربرد  شدهی مدل بوم  ک یو به    ییرا شناسا  ی ستیز   طی مح  ی هاان سازم



 

 

  به طور کلی، نتایج پژوهش حاضر   .شود ی محسوب م  محور ت یمأمور  یهاسازمان   ی منابع انسان  تیری نو در مد  ی گام   ، ی و عمل  ینظر
  ک ی بلکه به عنوان  انجامد، ی کارکنان م ی تنها به بهبود سلامت رواننه ست یز ط ی در سازمان مح ی هراس سازمان ت یری نشان داد که مد
بر    دیشده با تأکارائه   ی . مدل رفتارکندی م  ت یرا تقو  دار ی و تحقق توسعه پا  ی می انسجام ت  مات،ی تصم  یاثربخش   ، یت یری راهبرد کلان مد
  از طرفی، باشد.    ز ین  محورت یحساس و مأمور  یهاسازمان   ری سا  یبرا  ی عمل  یی الگو  تواندی م   امدها،ی و پ  ندها یفرآ  الزامات، سه محور  

و    یانسان   تیری مد  یری کارگو به  یهراس سازمان  یاز سازوکارها  قیآور، خلاق و کارآمد مستلزم درک عم تاب   یبه سازمان  یابیدست
  ت یتقو  ،یتا با اصلاح سبک رهبر  کندی کمک م   رانیمدل به مد   نی ا  ،یت یری از منظر کاربرد مد  .در همه سطوح سازمان است  یرفتار

  ، یوررا کاهش دهند و بهره   ی سطح هراس سازمان  ، یتیحما   ی هانظام  جاد یمقابله با هراس و ا  ی هاآموزش مهارت  ، یفرهن  همکار 
ت ا  ی ریگم یتصم  تیفیو ک  یم یانسجام  ارتقا بخشند.  حساس و    یهاسازمان   ری سا  ی برا  یعمل   یی الگو   تواندی م  ن یمدل همچن  ن یرا 
که   دهد ی گسترش داده و نشان م  یرا در حوزه هراس سازمان   یو رفتار یت یری پژوهش حاضر دانش مد  ت،یباشد. در نها  محورت یمأمور
آور، خلاق و کارآمد است و تحقق  تاب  ی به سازمان  ی اب یدست  د ی کل  ، یتی و حما  ی فرهنگ  ی هارساخت یهمراه با ز   ی و رفتار  یانسان   ت یریمد

 . کندی م  لی را تسه  داری توسعه پا

 های پژوهش محدودیت 
آن ممکن است    جیمتمرکز است و نتا   اداره کل حفاظت محیط زیست استان مازندران پژوهش: پژوهش صرفاً بر    طی مح  تیمحدود   -1

 . نباشد میقابل تعم محورت یمأمور ری غ  ینهادها ای ها سازمان  ر یبه سا
و در دسترس    ینظر  ی ریگ: تعداد خبرگان و کارکنان مورد مطالعه محدود بوده و استفاده از نمونهیو کم   یف ینمونه ک  تیمحدود   -2

 . را پوشش ندهد ی بالقوه مرتبط با هراس سازمان ی هادگاه ی د  یممکن است تمام 
بر پرسشنامه است و امکان وجود    یمبتن   یکم   یهابر مصاحبه و داده   ی مبتن  ی فی ک  یها: داده ی ها و ابزار گردآورداده   تیمحدود   -3
 . وجود دارد یدر انعکاس کامل تجربه هراس سازمان   تیمحدود ایدهندگان  پاسخ  ی ریسوگ
در    ندهیآ  راتییسازمان انجام شده است و تغ  یجار   طی مشخو و شرا  یبازه زمان   کی: پژوهش در  ی تیو موقع  یزمان  تیمحدود  -4
 قرار دهد.  ری را تحت تأث ج ینتا تواند ی ساختار سازمان م ا یها  بحران  ها،استیس

 شنهادهایپ
 ستی ز  طی در سازمان مح  ی مؤثر هراس سازمان  تیری مد  ی برا  ریز   یراهکارها  نه،یشیبا پ  یاسه یمقا  لیپژوهش و تحل  یهاافته یاساس    بر
 : شودی م  شنهادیپ
مجازات بتوانند   ای کند که کارکنان بدون ترس از سرزنش  جادی ا یطیمح دی با سازمان : امن و شفاف  یفرهن  سازمان  یسازنه ینهاد. 1

 .اندفرهن    ن یا   ید یکل  ی هااز مؤلفه   ران یمد  یی گو و پاسخ   ی عدالت سازمان  ، ی ریگمیتصم  تیکنند. شفاف  ان یو اشتباهات خود را ب  های نگران
روان  یاجتماع   تیحما   ت یتقو کارگاه   یهابرنامه   جاد یا:  کارکنان  یو  گروه  ی شناختروان   یهامشاوره،    ، یسازماندرون   ی اریهم  ی هاو 
 . دارد  یاژهی و تیبا کارکنان اهم ک یو تعامل نزد ند یفرآ نیدر ا   ران ی دهد. مشارکت مد ش یرا افزا ی روان تیاحساس امن تواند یم

و    ی بحران  ط یدر شرا   ی ریگم یتصم  جانات، ی استرس، کنترل ه  ت یریمد   آموزش:  ران یکارکنان و مد   ی جانی و ه  یرفتار   ی هامهارت   توسعه
 . اندی سازمان یآورتاب  شی افزا سازنه یها زممهارت  نی گنجانده شود. ا ی آموزش   یهابه صورت مستمر در برنامه  د ی با یشناخت  ی بازساز

احساس    ها، ت یموفق  ق یارائه بازخورد سازنده و تشو   ار،یاخت  ض یبا تفو  دی با  رانیمد ی:  اعتماد و خودکارآمد  قی کارکنان از طر  یتوانمندساز
ا   تی را در کارکنان تقو   ی ارزشمند انگ  ن یکنند.    ش یرا افزا  ی سازمان  ماتیمشارکت در تصم  زهی اقدام سطح هراس را کاهش داده و 

 . دهدیم



22 
   … طراحی الگوی مدیریت

 ؟؟؟؟تابستان ، 8  یاپی، پدوم، شماره  چهارمسال مجله مطالعات مدیریت توسعه سبز،  
 

 

ر   شی پا نظرسنج   یهراس سازمان   یاسنجش دوره   یهاستم یس  جادیا ی:  و سازمان   ی روان  یهاسک یمستمر    ا یناشناس    یهای )مانند 
کنند و مداخلات    یی هشداردهنده را شناسا  یهاتا قبل از بحران، نشانه   کندی کمک م  رانی( به مدیسلامت روان سازمان  ی هاشاخو
 . موقع انجام دهندبه

مد  ی رهبر  ی هادر سبک   ی بازنگر با  ران یمد ی:  ستی ز  ط ی مح  ی هابحران   ت یری و  و    انه یاقتدارگرا  یهااز سبک  د یارشد  گرفته  فاصله 
جا  ی ت یو حما  ی مشارکت  ی هاوهیش برا  ن یگز یرا  رهبران  آموزش  آن،    ی هانشانه   یی شناسا   ی کنند.  به  واکنش سازنده  نحوه  و  هراس 

 است.  ر یانکارناپر  ی ضرورت
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