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Abstract 
Today, one of the issues that have taken root in the structure of organizations and caused extensive damage 

to the organization is a phenomenon known as the self-censorship of human resources. In this case, 
employees deliberately conceal ideas, opinions, and information. Given that self-censorship of human 

resources is a serious obstacle to organizational change and transformation and has long-term 

consequences for human capital and the organization, this research aimed to create a fuzzy mapping of the 
antecedents and consequences of self-censorship of human resources in organizations. This research is 

applied in terms of purpose and is categorized as exploratory in terms of data collection. Furthermore, this 

study employs a mixed-methods approach, both qualitative and quantitative, based on a deductive-
inductive philosophical framework. The statistical population of the research consisted of experts, 

including professors from Lorestan University, the Faculty of Management and Economics, and human 

resources professionals from Lorestan University, who were selected through purposive sampling based 
on the principle of theoretical saturation. The data collection tool in the qualitative section was semi-

structured interviews, which were validated for content and theoretical validity, and the reliability was 

confirmed using intra-coder and inter-coder methods. Moreover, the data collection tool in the quantitative 
section was a questionnaire, which was validated for content validity and reliability through test-retest 

methods. Qualitative data were analyzed using content analysis, while quantitative data were analyzed 

using fuzzy cognitive mapping. The results of this research indicate that employee frustration and 
disillusionment with the organization, managers' sycophancy, and weaknesses in the organization's 

knowledge management system are the main antecedents of self-censorship of human resources. 

Additionally, suppression of creativity and innovation in the organization, jeopardizing the achievement 
of the organization’s vision, inefficiency, and accelerating organizational stagnation were identified as the 

most significant consequences of self-censorship of human resources. Keywords: 
Human Resources, Self-

Censorship, Self-Censorship 

of Human Resources, Fuzzy 

Mapping 

Extended abstract 

1. Introduction 
The issue of self-censorship in human resources 

and efforts to eliminate it holds significant 

importance and requires serious attention from 
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organizational managers. Creating an 

organizational environment based on knowledge 

sharing, providing necessary information, and 

expressing opinions transparently ensures that the 

interests of human resources and organizational 

stakeholders are met. This phenomenon can 
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impact learning and error detection, reveal truths 

and realities, prevent inadequacies and decision-

making deviations, and foster organizational 

development (Salens, 2020). Self-censorship in 

human resources has many negative effects, 

which can decrease the quality of effective 

decision-making, hinder entrepreneurship, and 

reduce employee loyalty and commitment to the 

organization. Moreover, it can increase stress, 

decrease learning, reduce organizational 

productivity, impair individual performance, and 

lead to employee dissatisfaction. Self-censorship 

in human resources poses a significant risk 

exacerbated by employees’ reluctance to disclose 

negative information (Mousavi et al., 2020). In 

such conditions, self-censorship in human 

resources is considered an important risk. This 

effect can manifest in various situations, such as 

the inability to report problems, concealing 

critical information, and efforts to cover up 

others’ mistakes. In an era where modern 

organizations seek to share information and 

manage knowledge, ignoring self-censorship in 

human resources becomes problematic. 

Therefore, considering the importance of self-

censorship in organizations, the existing 

theoretical gap in this area, and the limited 

research conducted on the subject, self-

censorship in human resources faces both 

theoretical and empirical gaps that necessitate 

research to fill this theoretical void. Thus, based 

on the theoretical and practical gaps concerning 

the research topic, this study aims to identify the 

antecedents and consequences of self-censorship 

in human resources in organizations. 

Accordingly, the main research question is: What 

are the antecedents and consequences of self-

censorship in human resources in organizations? 

2. Research Methods 
This study is mixed in nature and follows a mixed 

approach consisting of qualitative and 

quantitative research. According to the research 

philosophy, it is classified as a comparative 

inductive study. The current research is applied in 

purpose and exploratory in terms of data 

collection. The statistical population consists of 

experts, including professors from Lorestan 

University, the Faculty of Management and 

Economics, and human resources professionals 

from Lorestan University, with 13 members 

selected as the sample using purposive sampling 

based on the principle of theoretical saturation. 

Due to specific characteristics, it is necessary to 

invite specialists, considering that the topic 

involves identifying and analyzing the 

antecedents and consequences of self-censorship 

in human resources organizations; individuals 

who have served in these organizations may be 

included. 

3. Results 
The current research aims to identify and analyze 

the antecedents and consequences of self-

censorship in the human resources of 

governmental organizations (Lorestan 

University). In this study, both qualitative and 

quantitative results are presented. The qualitative 

results indicate the antecedents and consequences 

related to self-censorship in human resources in 

governmental organizations in Lorestan 

Province. Accordingly, the antecedents of self-

censorship in human resources in governmental 

organizations include the dominance of 

oligarchic culture, fear of criticism, prioritization 

of individual interests over organizational 

interests, job insecurity, dissemination of 

bullying behaviors within the organization, 

dominance of rigid operational procedures, 

employee frustration and disillusionment with the 

organization, marginalization of the onboarding 

system, groupthink, fear of punishment, 

weaknesses in the knowledge management 

system, sycophancy of managers, lack of self-

confidence among employees, and 

institutionalization of rule-based approaches in 

the organization. The consequential factors of 

self-censorship in human resources include the 

emergence of organizational silence, alienation of 

employees within the organization, formation of 

monopolized and stagnant organizational 

structures, the emergence of canalized thinking 

within the organization, difficulties in making 

correct organizational decisions, manifestations 

of isolation and withdrawal of employees within 

the organization, suppression of creativity and 

innovation, threats to the realization of the 

organization’s vision, emergence of 

organizational inertia, inefficiency, and 

acceleration of organizational stagnation 
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4. Conclusion 
Based on the research, employee frustration and 

disillusionment with the organization, managerial 

sycophancy, and weaknesses in the knowledge 

management system have been identified as the 

most significant antecedents of self-censorship in 

human resources. In terms of the consequences of 

self-censorship in human resources, suppression 

of creativity and innovation in the organization, 

threats to achieving the organization’s vision, and 

organizational inefficiency and stagnation were 

identified as the most significant findings. 
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 چکیده
 ساخته، وارد سازمان پیکره بر فراوانی هایآسیب و دوانده ریشه هاسازمان پیکرۀ در که هاییعارضه از یکی امروزه
 کتمان را اطلاعات و نظرات ها،ایده عامدانه، صورتبه کارکنان حالت این در .است انسانی منابع خودسانسوری پدیدۀ
 صدمات و است سازمانی تحولات و تغییر راه سر بر جدی مانعی انسانی منابع خودسانسوری اینکه به توجه با .کنندمی

 پسایندهای و پیشایندها فازی نگاشت تهیۀ هدف با حاضر پژوهش دارد، پی در سازمان و انسانینیروی برای بلندمدتی
 گردآوری حیث از و کاربردی هدف، نظر از حاضر پژوهش .پذیرفت انجام هاسازمان در انسانی منابع خودسانسوری

 و کمی و کیفی صورتبه آمیخته تحقیقات نوع از پژوهش این همچنین .است اکتشافی هایپژوهش زمرۀ در اطلاعات
 دانشکدۀ لرستان، دانشگاه اساتید از متشکل خبرگانی پژوهش، آماری جامعۀ .است بوده استقرایی قیاسی فلسفۀ مبنای بر

 اصل براساس و هدفمند گیرینمونه روش با که باشندمی لرستان دانشگاه انسانی منابع کارشناسان و اقتصاد و مدیریت
 پایایی و روایی که است یافته ساختارنیمه مصاحبۀ کیفی بخش در اطلاعات گردآوری ابزار .شدند انتخاب نظری کفایت
 همچنین .شد تأیید کدگذار میان و کدگذار درون سنجی پایایی روش و نظری روایی و محتوایی روایی از استفاده با آن

 پایایی و محتوایی روایی از استفاده با آن پایایی و روایی که است نامهپرسش کمی بخش در اطلاعات گردآوری ابزار
 نتایج .گردید تحلیل فازی شناختی نقشۀ روش با کمی هایداده و محتوا تحلیل روش با کیفی هایداده .شد تأیید بازآزمون

 مدیریت سیستم در ضعف مدیر، طلبیتملق سازمان، از کارکنان دلسردی و سرخوردگی است، آن از حاکی پژوهش این
 در نوآوری و خلاقیت سرکوب همچنین .هستند انسانی منابع خودسانسوری پیشایندهای ترینمهم سازمان در دانش

 پسایندهای ترینمهم عنوانبه سازمان رکود تسریع و ناکارآمدی سازمان، اندازچشم تحقق افتادنخطربه سازمان،
 .شدند شناسایی انسانی منابع خودسانسوری

 ها: کلیدواژه
 خودسانسوری؛ انسانی؛ منابع

 نگاشت انسانی؛ منابع خودسانسوری
 فازی

 مقدمه 1
 شناسایی حتی و جلو به رو حرکت و رشد برای سازمانی هر

 و کارکنان به سازمانی درون مختلف هایچالش و مشکلات
 وابسته هاآن انتقاد و پیشنهاد ها،نگرش ها،دغدغه نظر، ایده،
 مشارکت با سازمان یک در واقعیت و جنبه هر درواقع است.
 دانش، از خوبیبه نتواند مدیر اگر و پذیردمی صورت افراد

 اهداف به تا نیست قادر ببرد، بهره کارکنان نگرش و مهارت

                                                      
 نژاد عارف محسن :نویسنده مسئول * 

  arefnezhad.m@lu.ac.ir ایمیل: دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران آدرس:
 

 درواقع (.Abdo et al,2023) یابد دست خود مقاصد و

 مشارکت به رقابتی مزیت کسب و موفقیت منظور به هاسازمان
 ,Cetin) دارند بالایی وابستگی و نیاز خود کارکنان جانبۀهمه

 و ترینارزش با عنوانبه انسانی نیروی چراکه (؛2020

 بسیار و حیاتی جایگاه از سازمانی هر ۀسرمای تریناساسی
 به (.Kheradmandian et al, 2025) است برخوردار مهمی

 رقابتی مزیت خلق و موفقیت تداوم برای هاسازمان دیگر، بیان
 مستقیم طوربه که افرادی عنوانبه کارکنان بازخورد به خود،
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 هاانسانی در سازمان تهیۀ نگاشت فازی پیشایندها و پسایندهای خودسانسوری منابع. محسن عارف نژاد، اکرم هاشمی پور، زهرا عینی نرگسه، حیدر عباس پور

 ,Gencer et al) دارند نیاز درگیرند، کار انجام فرآیندهای با

 دارند ظارانت کارکنانشان از هاسازمان ،نیبنابرا (.2023

 باشند داشته یاصل یهادهیا کنند، ابراز یراحتبه را خود نظرات
 کارکنان آنکه وجود با اوقات یگاه اما .کنند خلق ییشنهادهایپ و
 دهندیم حیترج دارند، دیجد یهادهیا و راهکارها سازمان یبرا
 دچار رکنانکا یطیشرا نیچن در ورزند امتناع آن ابراز از

 یخودسانسور (.Dunaetz, 2019) اندشده یخودسانسور

 داشتن با کارکنان که است داوطلبانه و یعمد یاقدام کارکنان،
 لیتما شیافزا سبب و نموده یخوددار آن یافشا از اطلاعات
 ,Bar-Tal) شودیم نادرست اطلاعات ۀارائ به کارکنان

 میتصم فرد آن یط که است یعمل یخودسانسور (.2017
 مانع هرگونه ابیغ در را اطلاعات از یبخش ای تمام ردیگیم
 مختلف لیدلا به افراد .کند یدستکار ای کتمان ،یرسم دستور ای

 ریسا یاعضا یبرا را حیصح اطلاعات که درنیگیم میتصم
 فتندرنظرگر با افراد ،موارد گونهنیا در نکنند. افشا جوامع
 میتصم دارد، وجود اطلاعات نیا یافشا در که یانهیهز حداقل

 لحاظ از نکهیا به علم با یحت ،کنند یمخف را آن رندیگیم
 ای جامعه عملکرد بهبود به که یاطلاعات ۀارائ ،یاجتماع
 یاژهیو تیاهم از شود،یم منجر یبدرفتار از ممانعت

 در یخودسانسور (.Bar-Tal et al, 2022) است برخوردار

 یمختلف لیدلا به افراد و افتدیم اتفاق یاجتماع یفضا هر
 خانواده، یاعضا دوستان، از را خود اطلاعات رندیگیم میتصم
 & Elbaz) دکنن غیدر رهبران و هارسانه سازمان، گروه،

Bar-Tal, 2019). در یجد یتیمحدود عنوانبه یخودسانسور 

 از که ییهاسازمان یبرا یسد صورتبه فرد، قانهلاخ یهادهیا
 که زمانی د.کنیم عمل برند،یم نفع قانهلاخ عملکرد
 اعضای گیرد،می موقتی و محتاطانه تصمیم یک گیرندهتصمیم
 است ممکن که را خود عاتلااط و نظرات دارند تمایل سازمان
 ورزند امتناع آن بیان از و دارند نگاه مخفی ،شود تردید موجب

(Festenstein, 2018.) از یکی همچنین خودسانسوری 

 سبب به افراد و بوده هاسازمان در اندیشیگروه عوارض
 شود،می نامیده اندیشیگروه که فرآیندی با گروه به وفاداریشان

 هایگیریتصمیم به منجر امر این .کنندنمی افشا را عاتلااط
 (.Gray & Bishop Kendzia, 2009) شد خواهد نادرست

 افراد خودسانسوری به منجر است ممکن متفاوتی هایانگیزه
 عقاید از حفاظت ۀانگیز گروه، از حفاظت ۀانگیز همچون .شود
 پاداش دریافت ۀانگیز امنیت، و شغل حفظ ۀانگیز ها،ارزش و
 اتلاعاط از برخی تا شود ناگریز فرد شوندمی سبب که ... و
 ,piri et al) شود عاتلااط افشای از مانع یا نکرده بازگو را

 تغییر برای خطرناک مانعی سازمانی خودسانسوری (.2024

 هاسازمان در همچنین خودسانسوری است. سازمانی تحول و
 داشته تغییر و گیریتصمیم فرآیند بر باریزیان اثرات تواندمی
 متفاوت، هایبدیل ۀارائ از جلوگیری و ممانعت با امر این .باشد

 ,Bar-tal) شودمی ایجاد صحیح عاتلااط یا و منفی بازخورد

 رفع در تلاش و انسانی منابع خودسانسوری موضوع(.2017

 هاسازمان مدیران جدی توجه و بوده شایانی اهمیت دارای آن
 اشتراک بر مبتنی سازمانی فضای نمودن فراهم طلبد.می را

 منجر شفاف طوربه عقاید بیان و زملا عاتلااط ۀارائ و دانش
 این .شودمی سازمان نفعانذی و انسانی منابع منافع تضمین به

 و باشد تأثیرگذار خطاها کشف و یادگیری در واندتمی پدیده
 و هانارسایی از و شده هاواقعیت و حقایق شدن آشکار به منجر

 گیریوجل مقررات و ضوابط از خارج و گیریتصمیم انحرافات
 .(Selnes, 2020) شود سازمانی ۀتوسع به منجر و نماید

 و است بسیاری منفی اثرات دارای انسانی منابع خودسانسوری
 مانع و اثربخش هایگیریتصمیم کیفیت کاهش باعث تواندمی

 همچنین ود.ش سازمان به وفاداری و تعلق کاهش و کارآفرینی
 وریبهره کاهش یادگیری، کاهش استرس، افزایش باعث

 رضایت عدم و فردی راندمان و کارکرد کاهش سازمان،
 اهمیتیرپ خطر انسانی، منابع خودسانسوری .شودمی کارکنان
 بیشتر منفی اتلاعاط افشای به کارکنان میلیبی با که است
 شرایطی چنین در (.Mousavi et al, 2020) دشومی

 شود.می درنظرگرفته مهم ریسکی انسانی منابع خودسانسوری
 در توانایی عدم مانند موارد از بسیاری در تواندمی اثر این

 کوشش و بحرانی عاتلااط کردن مخفی ت،لامشک گزارش
 که شرایطی در د.ده رخ دیگری اشتباهات دهیپوشش جهت

 دانش مدیریت و عاتلااط تسهیم دنبال به مدرن هایسازمان
 سازلهأمس انسانی منابع خودسانسوری به توجهیبی هستند،
 هاسازمان رد یخودسانسور تیاهم به توجه با لذا ؛شد خواهد

 و خودسانسوری ۀزمین در نظری شکاف وجود دلیل به و
 لحاظ به هم ،است شده انجام زمینه این در که محدودی تحقیقات
 منابع خودسانسوری موضوع تجربی، لحاظ به هم و نظری
 به اقدام تا است ضروری که است روهروب هاییلاخ با انسانی
 ؛شود رفع موجود نظری لأخ این و نموده زمینه این در پژوهش

 موضوع خصوص در که عملی و نظری شکاف براساس لذا
 پرکردن جهت است آن بر حاضر پژوهش وجوددارد، پژوهش

 انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای و پیشایندها تحقیقاتی خلأ
 شد، بیان که آنچه براساس لذا ؛نماید شناسایی هاسازمان در

 پسایندهای و پیشایندها که است آن حاضر پژوهش اصلی سؤال
 اند؟کدام هاسازمان در انسانی منابع خودسانسوری

 پژوهش نظری مبانی 2

  انسانی منابع خودسانسوری 2.1
 یمعنا بهCensere نلاتی ۀشیر از برگرفته سانسور ۀواژ
 مفاهیم زجملها است. سرکوب یمعنا به Censur ای یابیارز

 میان در دیرباز از که سانسور آواژ از شده استنتاج اساسی
 است خودسانسوری دارد، وجود جامعه متفاوت قشرهای

(Khorramshahi, 1995). سانسور از شکلی خودسانسوری 

 معاصر پرداز ۀنظری "فاوست میشل" دیدگاه به توجه با که است
 از ایزیرمجموعه را خودسانسوری توانمی آمریکایی،
 و مراقبت خودسانسوری، از نظورم .درنظرگرفت سانسور
 خاص محظورهای و منع رعایت که است گفتار بر مواظبت

 اثر یک آوردن پدید یا اجتماعی کار یک دادن انجام حین در
 (.Adamska, 2017) است هنری یا علمی یا فرهنگی

 گیرندهتصمیم دست در و غیررسمی ایپدیده خودسانسوری
 متعددی عوامل و شده تحمیل گرارتباط به درون از است.
 بیرونی، هایمجازات اعمال عدم و داوریپیش ترس، ،ازجمله
 خودسانسوری باعث ... و انگیزه و اعتبار از پاسداری همچنین

 از یکی که افتدمی اتفاق زمانی غالبا   خودسانسوری .شوندمی
 اختیار در اعتمادی قابل عاتلااط باشند معتقد سازمان اعضای
 سازمان اعضای و گروه بر ضرری و نفع است ممکن و دارند
 به تصمیم بالقوه طوربه توانندمی بنابراین، سازند. وارد
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 هاانسانی در سازمان پیشایندها و پسایندهای خودسانسوری منابعتهیۀ نگاشت فازی . پور عباس حیدر نرگسه، عینی زهرا پور، هاشمی اکرم نژاد، عارف محسن

 قرار دیگران اختیار در را عاتلااط این و گرفته خودسانسوری
 ۀپدید یک همچنین خودسانسوری (.Bar-Tal, 2017) ندهند

 در که است شناختیجامعه – شناختیروان عمومی و گسترده
 بروز مختلفی هایزمینه و اشکال در و دارد وجود جا همه
 در ژهیوبه ،یاجتماع خرد یهاطیمح در یخودسانسور کند.می

 کارشناسان و شودیم برده کار به راز عنوانبه هاخانواده
 در نیهمچن .اندپرداخته آن به گسترده طوربه خانواده
 نیا که افشاگر و ناسازگار یهاسازمان خصوصبه ها،سازمان

 یدارا سازند،یم فاش را عاتلااط و کنندیم نقض را دهیپد
 یفیتعر در (.Petronio, 2010) باشدیم ییسزا به تیاهم
 عنوانبه را یخودسانسور (Bodrunova et al, 2020) گرید

 تصور که یمخاطبان برابر در فرد یواقع ۀدیعق ابراز "عدم
 یخودسانسور کردند. انیب هستند" مخالف دهیعق آن با شودیم

 عنوان تحت سازمان و گروه فرد، خود جانب از که است عملی
 شکل یکارهظحلام منظور به و گرانید با تعامل اصل تیرعا
 کنند،می خودسانسوری به اقدام که هنگامی کارکنان رد.یگیم

 خود شخصیتی هویت و ساخته نابود را خود باورهای و افکار
 گناهکار را خود خودسانسوری، در افراد نمایند.می تخریب را
 کارجایزالخطا انسان که را واقعیت این و نموده تلقی خطاکار و

 خود، از کردن انتقاد و نمودن سرزنش با و پذیرندنمی را است
 ,Shen & Truex) کشندمی بند به را خود باورهای و افکار

 از جلوگیری برای افراد که باورند این بر محققان (.2021

 چیزهای آوردندستبه برای یا بیرونی منفی هایمحدودیت
 استدلال نیز برخی زنند.می دست خودسانسوری به مثبت،
 از کنندمی سعی مردم که است انسانی غریزۀ یک این کنندمی

 خودسانسوری کنند. پنهان را خود نادرست اقدامات آن طریق
 متفاوتی درجات آن اصلی عامل که است کنش نوعی همچنین،

 و نمایند ناراحت را کسی کهآن ترس از افراد است. ترس از
 وارد ضرری هاآن منافع به که نگیرد صورت اقدامی هاآن علیه
 عملا   که زده دست کاری سازش و سازگاری نوعی به شود
 بـه کسـی کـهاین بدون و شد خواهد خودسانسوری به منجر
 صـورتبـه کننـد رفتـار چگونـه یـا کننـد چـه کـه بگویـد هـاآن

 و کنندمی عملی شود،می خواسته هاآن از را آنچه غیرمسـتقیم
 (.Bar-Tal, 2017) زنندمی خودسانسـوری بـه دسـت عملا  

 از شناختی فرآیند یک نتیجۀ را خودسانسوری محققان، همچنین
 را خود نظرات نقطه افراد که زمانی دانند.می خود قضاوت
 است ممکن کنند،می قضاوت عجیب و ناکارآمد ناپذیر، امکان
 نماید خودسانسوری به تصمیم آگاهانه شان،خلاقانه قوۀ
(Petronio, 2010.) قاعده فلاخ هایپیشنهاد که کارمندانی 

 ممکن ،گیرندمی پیش در را متفاوتی کاری ۀشیو یا کرده مطرح
 دلیل همین به گیرند. قرار استهزاء یا نکوهش معرض در است

 ،عرفشان فلاخ نظریات گذاشتن اشتراک به در اغلب کارکنان
 شود، متوقف قضاوت وقتی ،دیگر عبارت به هستند. میل بی

 به که را نامرسومشان راتظن تا هستند مایل بیشتر کارکنان
 هااندیشه و تفکرات چون گذارند. اشتراک به رسدمی ذهن

 و خودباوری عدم هستند، فرد شخصیت ۀدهندنشان عموما  
 به خود از شناخت نداشتن و خود از نبودن مطمئن

 ,Stephan et al)گرددمی ختم سازمان در خودسانسوری

2008.) 

   خودسانسوری ابعاد 2.2
-پنهان داوطلبانه و عمدی عمل یعنی :عاتلااط خودسانسوری

 وجود رسمی موانع اینکه رغمعلی دیگران از اتلاعاط کردن
 به مربوط مفاهیم ازجمله (.Bar-Tal et al, 2022) ندارد

 عاتلااط ۀارائ عدم از: نداعبارت عاتلااط خودسانسوری
 ۀارائ عدم هستند، درست ظاهرا   که اتیلاعاط ۀارائ خود،
 و نادرست عاتلااط با نکردن مخالفت همکاران، به عاتلااط

 .و... گوهاوتگف و جلسات مذاکرات، در نکردن صحبت اشتباه،
(Seyed Naghavi et al, 2021.) 

 واقعی نظر و عقیده ابراز عدم یعنی :عقیده خودسانسوری 
 مخالف عقیده آن با کنیممی فکر که مخاطبانی برابر در فرد
 و عاتلااط بین محققان (.Bodrunova et al, 2020) دهستن

 معنای به را عاتلااط هاآن شوند.می قائل تفاوت عقاید
 هایقضاوت و افکار ها،ایده که صورتی در دانند؛می هاواقعیت
 مفهوم، این در گیرند.می درنظر عقاید عنوانبه را ارزشی
 قدرت حالت، این در باشد، داشته عقایدی تواندمی هرکسی

 ازجمله (.Lin et al, 2016) است بیشتر عقیده از عاتلااط

 کردن دریغ از: است عبارت عقاید خودسانسوری در مهم موارد
 پنهان و غیرواقعی عقاید مورد در نظر اظهار اصلی، عقاید
  نظرات. داشتننگه

 اهداف کسب جهت کارکنان یعنی اقدامات: خودسانسوری
 ندارند. مشارکتی تیمی کارهای در و کنندنمی شیلات سازمان
 است عبارت اقدامات خودسانسوری در اصلی مفاهیم ازجمله

 در نداشتن مشارکت نکردن، کارها درگیر را خود عمد به از:
 عدم سازمان، اهداف کسب جهت شلات عدم تیمی، کارهای
 ,Seyed Naghavi et al) هاگیریتصمیم در مشارکت

2021.) 

 خودسانسوری هایانگیزه 2.3
 به را افراد است ممکن فردیبهمنحصر و متفاوت هایانگیزه
 از: نداعبارت اصلی ۀانگیز پنج دهد سوق سانسوری خود

 بر انگیزه نوع این :گروه درون حمایت ۀانگیز -1
 گروه به است ممکن عاتلااط داشتن که شده بیان فرضیاتی

 تواندمی شده درک آسیب شوند. بیان نباید بنابراین رساند، آسیب
 اتحاد شهرت، به صدمه ازجمله ،باشد داشته متفاوتی ماهیت
 اهداف، جنسی، آسیب گروه، منافع وظایف، انجام جهت اعضا

 تواندمی حفاظت برای انگیزه .گروه هایارزش و ایدئولوژی
 شده یلاقاخ غیر عمل کی مرتکب که کوچکی گروه به مربوط

 توسط عمل زیرا ؛شود کل کی عنوان به سازمان کی یا
 مبتنی نوع، این ۀانگیز ترینرایج است. شده انجام آن اعضای

 اینربناب نرسد. آسیبی گروه شهرت به که است تمایل این بر
 قیلااخ غیر رفتار مورد در اتلاعاط ۀارائ از سازمان اعضای
 (.Seyed Naghavi et al, 2021) ورزندمی اجتناب

 منفی پیامدهای از جلوگیری برای شخصی ۀانگیز -2
 و دارد اشاره فرد خود به انگیزه نوع ینا :مثبت پاداش وکسب
 کسب ۀانگیز با افراد گاه باشد.می حفاظتی" "خود بر مبتنی
-دستبه و خارجی هایمحرومیت از جلوگیری شخصی، منافع

 همچنین، انگیزه نوع این د.کننمی خودسانسوری ،پاداش آوردن
 ۀارائ از رهبران است ممکن و است تأکید مورد ترس همراه به
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 هاانسانی در سازمان تهیۀ نگاشت فازی پیشایندها و پسایندهای خودسانسوری منابع. محسن عارف نژاد، اکرم هاشمی پور، زهرا عینی نرگسه، حیدر عباس پور

 برای منفی تأثیر که هستند معتقد زیرا ؛کنند خودداری اتلاعاط
 شهرت، به آسیب باعث است ممکن عاتلااط بیان دارد. هاآن

 طرف از گردد. تنبیه به منجر یا محرومیت و زداییمشروعیت
 نیروهایی تقویت به تواندمی عاتلااط کردن پنهان دیگر

 شود خودرضایتی حتی و جوایز اجتماعی، تأیید همچون
(Nets-Zehngut, 2011.)  

 درونی انگیزه، سومین :شناسی خویشتن حفظ ۀانگیز -3
 را خودسانسوری خود، مثبت دیدگاه حفظ برای افراد است.
-روان ۀانگیز اساس مثبت، شخصی هویت داشتن کنند.می اتخاذ
 جامعه افراد(. Sherman & Cohen, 2006است) اختینش

 ارزش و کرده درک خبر ناقل همچون را خود هستند مندقهلاع
 دست به گروه کی درون عضویت با را خود فردی هویت
 آسیب اعضا شهرت درواقع ببیند آسیب گروه شهرت اگر .آورند
 هویت حفظ همانند گروه مثبت تصویر حفظ بنابراین است. دیده

 (.Szucs, 2016) باشدمی شخص

 اثر در تواندمی خودسانسوری :داعتقا حفظ ۀانگیز -4
 هدف، ارزش، کی خاص، ۀاید کی از حمایت و دفاع به تمایل

 مطرح انکلین .پذیرد صورت اعتقاد یا ایدئولوژی سیاست،
 که روایاتی بیان از ممانعت طریق از خودسانسوری که نموده
 به که افرادی شود.می برانگیخته باشد غالب هایارزش خلاف

 تناقض با مواجهه در است ممکن هستند پایبند خاص دیدگاه کی
 (.Szucs, 2016) باشند حمایت ۀانگیز دارای عات،لااط

 خودسانسوری درنهایت :ثالث شخص از حفاظت ۀانگیز -5
 حمایت این شود،می کارگرفته به ثالث شخص از حمایت جهت
 باشد. ترجیحات دیگر یا و منافع دوستی، نوع دلیل به تواندمی

 یا ککوچ گروه کی رهبر، دوست، کی تواندمی ثالث شخص
 (.Szucs, 2016) باشد خاص قشر کی حتی یا و نفعذی گروه

 پژوهش پیشینۀ 3
 که خارجی و داخلی تحقیقات نیترمهم از برخی بخش این در
 اند،پرداخته انسانی منابع خودسانسوری ۀمطالع و بررسی به

 .گیردمی قرار ارزیابی و نقد مورد و معرفی اجمالا  

 تأثیر "فهم عنوان تحت ایمقاله در (2020موسوی)
 نقش تبیین سازمانی: سکوت بر انسانی منابع خودسانسوری

 مطالعه: )مورد انسانی منابع هوشیارانۀ خاموشی میانجی
 کنندکهمی بیان "(بختیاری و چهارمحال استانداری

 سکوت بر معناداری و مثبت تأثیر انسانی منابع خودسانسوری
 مدیران بنابراین .دارد هوشیارانه خاموشی و سازمانی
 و سازمانی سکوت موضوع از آگاهی با دولتی هایسازمان
 و پیامدها از تا اندیشیده تدابیری باید آن، بر تأثیرگذار عوامل
 Seyed Naghavi et) .نمایند جلوگیری آن ناپذیر جبران آثار

al, 2021.) الگوی یک طراحی" عنوان تحت ایمقاله در 

 کارکنان کنند:می بیان "دولتی هایسازمان در خودسانسوری
 را خودسانسوری مختلفی للاید به هاسازمان در دارد امکان
 علی شرایط جمله از فردی و شغلی سازمانی، للاید کنند اتخاذ
 .گردندمی سازمان در خودسانسوری گیریشکل باعث که است

(Dashtizad et al, 2021) عنوان تحت خود پژوهش در 

 هایسازمان عمومی روابط در خودسانسوری "پدیدارشناسی
 که ندبود یهایزهیانگ و عوامل یبررس و کشف دنبال به دولتی"

 جهان و زیسته اتیتجرب للاخ در را یعموم روابط مدیران
 خودسانسوری به وادار یدولت هایسازمان در شانیزندگ
 مقالۀ در نیز (Farahmand & Dashtizad, 2022) .کندیم

 در خودسانسوری پارادایمی الگوی ۀارائ" عنوان تحت خود
 راستای در افراد که کنندمی بیان "ایران حاکمیتی نهادهای
 الزامات فشار زیر در و گروهی و فردی هایطلبیمنفعت
 و تبعیت ریمس در حرکت با و کرده تدبیراندیشی ی،رساختا
 به نهایت در فراسازمانی یا سازمانی فردی، سطوح در تأیید
 که دیگری پژوهش در .دهندیم تن شبخ یتمشروع تبادلی
 تحت (Afshani & Mohammad Abadi, 2019) توسط

 بین در خودسانسوری و اجتماعی امنیت احساس ۀرابط" عنوان
 به نسبت ناامیدی که شد داده نشان شد، انجام "یزدی شهروندان

 ساززمینه اجتماعی امنیت احساس عدم و ناامنی و آینده
 ,Shen & Truex)است کاریمحافظه و خودسانسوری

 جویوجست در" عنوان تحت خود مقالۀ در (.2021

 نیب در تواندمی خودسانسوری که کنندمی بیان "خودسانسوری
 پدیدار مختلف هایگروه بین در و مختلف هایزمان در کشورها
 خود همتایان به نسبت شهروندان اقتدارگرا کشورهای در شود.
 از بیشتر ،شوندمی اداره دموکراسی طبق بر که کشورهای در

 در (Hameiri et al, 2017) د.کننمی استفاده خودسانسوری

 حل پی در خودسانسوری از حمایت" عنوان تحت ایمقاله
 و گسترده پدیدۀ یک خودسانسوری که کنندمی "بیان مناقشات
 & Hayes) .کندمی بروز مختلف اشکال در که بوده عمومی

Matthes, 2017) خودسانسوری، عنوان تحت ایمقاله در" 

 مسألۀ بررسی به معاصر" سیاسی ارتباطات و سکوت مارپیچ
 در اندکرده بیان و پرداخته افراد سکوت و خودسانسوری

 پدیدۀ اطلاعات، ارائۀ عدم و خودسانسوری امر تداوم صورت
 ترس از افراد است این گربیان که شودمی ایجاد سکوت مارپیچ
 و نموده خودسانسوری به اقدام دیگران توسط تأیید عدم و انزوا
 Cook) گیردمی شکل سکوت مارپیچ کند، پیدا تداوم این اگر

& Heilmann, 2013.) ییشناسا دنبال به یپژوهش در 

 گرانپژوهش نیا بودند. ی"خودسانسور از نوع دو و سانسور"
 ،ییشناسا را یخصوص و یعموم یخودسانسور از نوع دو
  نمودند. مشخص را هاآن نیب زیتما و فیتعر

 پژوهش شناسی روش 4
 مبنای بر و آمیخته روش، و ماهیت نظر از حاضر پژوهش
 در پژوهش ۀفلسف نظر از که است کمی و کیفی هایپژوهش
 پژوهش لذا ؛گیردمی قرار استقرایی قیاسی هایپژوهش ۀزمر

 اطلاعات گردآوری حیث از و کاربردی ،هدف نظر از حاضر
 پژوهش آماری ۀجامع است. اکتشافی هایپژوهش ۀزمر در

 لرستان، دانشگاه اساتید از متشکل که هستند خبرگان حاضر
 دانشگاه انسانی منابع کارشناسان و اقتصاد و مدیریت دانشکدۀ
 براساس و هدفمند گیرینمونه از استفاده با .باشندمی لرستان
 انتخاب نمونه اعضای عنوانبه هاآن از نفر 13 نظری اشباع
 عنایت با که گفت باید خبرگان انتخاب معیار خصوص در .ندشد
 فازی شناختی نقشۀ ارائۀ درصدد حاضر پژوهش اینکه به

 لذا باشد؛می انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای و پیشایندها
 با عملی و نظری حیث از که شدمی استفاده افرادی از بایستی

 در را لازم اطلاعاتی اشراف و باشند داشته آشنایی مفهوم این
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 باشند. دارا نامهپرسش و مصاحبه سؤالات به گوییپاسخ جهت
 تجربۀ پژوهش، موضوع با مرتبط تحصیلات دارای همچنین

 بر باشند. پژوهش موضوع با مرتبط حوزۀ در اشتغال و کافی
 انسانی منابع کارشناسان و دانشگاه اساتید از نفر 13 این، اساس
 ابزار شدند. انتخاب نمونه اعضای عنوانبه لرستان دانشگاه در

 یافته ساختارنیمه مصاحبۀ کیفی بخش در اطلاعات گردآوری
 به هاآن پایایی و روایی که باشدمی نامهپرسش کمی بخش در و

 روش و نظری روایی و محتوایی روایی از استفاده با ترتیب
 هامصاحبه برای کدگذار برون و کدگذار درون سنجی پایایی
 برای بازآزمون پایایی و محتوایی روایی همچنین شد، انجام
 توضیح به لازم است. شده تأیید شده، توزیع هاینامهپرسش
 رویکرد با آمیخته پژوهش یک حاضر پژوهش ازآنجاکه ،است

 آن ازپس و گیرد صورت کیفی مطالعۀ باید ابتدا است، اکتشافی
 استفاده با کیفی هایداده روایناز شود. انجام کمی مطالعۀ باید
 و اطلاعات اشباع سرحد تا و خبرگان از نفر 13 نظرات از
 افزارنرم با کیفی هایداده شد. بررسی نظری کفایت به نیل

 کمی هایداده و محتوا تحلیل روش و "2018 ایکیودی"مکس

 نقشۀ روش است. شده تحلیل فازی شناختی نقشۀ روش با
 مرکزیت، هایشاخص تحلیل با که است روشی فازی، شناختی

 از سپس و شناسایی را مفهوم یک دهندۀتشکیل ابعاد ترینمهم
 یکدیگر با را متغییرها روابط مجموعه علی، روابط طریق
 مرحله شش براساس روش این دهد.می قرار بررسی مورد
  است: شده تشریح زیر در که شودمی انجام

 این در باشد.می نامهپرسش توزیع و تدوین اول: ۀمرحل
 زوجی مقایسات ماتریس بر مبتنی اینامهپرسش مرحله،
 براساس که است شده خواسته دهندگانپاسخ از و شده طراحی
 کم(خیلی و کم متوسط، زیاد، زیاد، )خیلی لیکرت تاییپنج طیف
 دهند. مقیاس هایلفهؤم این به

 به شده استخراج کلامی عبارت مرحله این در دوم: ۀمرحل
 با شود.می تشکیل فازی تصمیم ماتریس و تبدیل فازی اعداد
 عبارات نامهپرسش از آمدهدستبه اطلاعات اینکه به توجه
 بهتر، ۀنتیج استخراج و ترراحت فهم برای بودند، کلامی
 تاییپنج طیف مثلثی فازی داعدا از استفاده با کلامی عبارات
 شدند. تبدیل فازی اعدا به (،1 )جدول لیکرت

 لیکرت تاییپنج طیف مثلثی فازی داعدا .1 جدول

 کم خیلی کم متوسط زیاد زیاد خیلی کلامی متغیرهای

 (0 ،0 ،25/0) (0 ،25/0 ،50/0) (25/0 ،50/0 ،75/0) (50/0 ،75/0 ،1) (75/0 ،1 ،1) مثلثی فازی عدد

 روش از استفاده با زداییفازی مرحله، این در سوم: ۀمرحل
 تشکیل دیفازی تصمیم ماتریس و گیردمی انجام فازی میانگین

 اعداد به مثلثی فازی اعدا اینکه برای مرحله این در شود.می

 روش از استفاده با شوند، تبدیل تحلیلوتجزیه برای قطعی
 گیردمی صورت دیفازی عملیات زیر، روابط و فازی میانگین

شود.می تشکیل دیفازی تصمیم ماتریس و

1)  

2)  

 ظرفیت تأثیرگذاری، توان مرحله، این در چهارم: ۀمرحل
 مدهآدستهب هایلفهؤم از هرکدام محوری شاخص و تأثیرپذیری

-به و دیفازی انجام از پس شود.می مشخص کیفی قسمت در
 Out) تأثیرگذاری توان شده، فازی ماتریس آمدندست

degree،) تأثیرپذیری ظرفیت (In degree) درنهایت و 
 با هالفهمؤ از هرکدام برای (،Centrality) محوری شاخص

:شودمی محاسبه زیر هایفرمول از استفاده

3)  

4)  

5)  

 طراحی درنهایت و هاداده تحلیل مرحله این در پنجم: مرحلۀ
 تأثیرگذاری توان شدنمشخص از پس شود.می انجام روابط مدل
 از هرکدام محوری شاخص همچنین و تأثیرپذیری ظرفیت و

 دادن انتقال با درنهایت شد. مشخص برتری شاخص ها،مؤلفه
-نرم یک که (Gephi) گفی افزارنرم به آمدهدستبه هایداده

  شد. ترسیم علی روابط مدل است، شبکه تحلیل افزار

 پژوهش هاییافته 5

 شناختیجمعیت هایویژگی 5.1
 آمده (2) جدول در حاضر تحقیق شناختیجمعیت هاییافته
 است.

 شناختیجمعیت هایویژگی .2 جدول

 درصد فراوانی توصیفی متغیرهای
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 جنسیت
 23/69 9 مرد

 77/30 4 زن

 تحصیلات

 54/11 1 کارشناسی

 54/11 1 ارشد کارشناسی

 92/76 10 دکترا

 شغل
 15/46 6 انسانی منابع کارشناسان

 85/53 7 اساتید

 خدمت سابقه

 07/23 3 سال 10 کمتراز

 40/15 2 سال 20 تا 10 بین

 53/61 8 سال 20 از بیشتر

 کیفی بخش هاییافته 6
 و محتوا تحلیل روش از استفاده با پژوهش از بخش این در

 "2018 کیودای مکس " افزارنرم از گیریبهره با و کدگذاری

 شناسایی انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای و پیشایندها
 :باشندمی زیر شرح به که شدند
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 انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای و پیشایندها .3 جدول

 پیشایندها کد

C1 الیگارشی فرهنگ حاکمیت 

C2 انتقاد از هراس 
C3 سازمان منافع به نسبت فردی منافع داشتن اولویت 

C4 شغلی ناامنی 
C5 سازمان در قلدرانه رفتارهای اشاعۀ 

C6 سازمان در خشک عملیاتی هایرویه استیلای 
C7 سازمان از کارکنان دلسردی و سرخوردگی 

C8 سازمان در دانش مدیریت سیستم در ضعف 

C9 سازمان در اندیشیگروه حاکمیت 
C10 تنبیه و مجازات از ترس 

C11 سازمان در آنبوردینگ سیستم قرارگرفتن حاشیه در 
C12 مدیر طلبیتملق 

C13 کارکنان در خودباوری عدم 
C14 سازمان در گراییضابطه شدن نهادینه 

 

 خودسانسوری پسایندهای .4 جدول

 پسایندها کد
C15 سازمانی سکوت پدیدۀ بروز 

C16 سازمان از کارکنان بیگانگی 
C17 سازمانی انجماد و انحصار گیریشکل 

C18 سازمان در کانالیزه تفکرات گیریشکل 

C19 سازمانی صحیح هایگیریتصمیم در مشکلات 
C20 (سازمان در کارکنان گیریکناره و )انزوا کار محیط در کارکنان انزوای پدیدۀ بروز 

C21 سازمان در نوآوری و خلاقیت شدن سرکوب 

C22 سازمان اندازچشم تحقق افتادن خطر به 

C23 سازمانی اینرسی پدیدۀ بروز 

C24 سازمان رکود تسریع و ناکارآمدی 

 کمی بخش هاییافته 7
 یهاافتهی براساس تحقیق نامۀپرسش پژوهش کمی بخش در

 ماتریس این، اساس بر شد. داده نمونه اعضای به و تنظیم کیفی
 است: شده تشریح زیر جدول صورتبه فازی روابط
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 پیشایندها فازی روابط ماتریس .5 جدول

 پیشایندها  

  W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9 W10 W11 W12 W13 W14 

ها
ند
شای
پی
 

W1 0 0/65 0/43 0/64 0/31 0/81 0/92 0/48 0/71 0/79 0/91 0/51 0/35 0/41 

W2 0/22 0 0/37 0/72 0/76 0/87 0/56 0/89 0/47 0/43 0/80 0/85 0/51 0/63 

W3 0/54 0/46 0 0/49 0/81 0/39 0/52 0/63 0/59 0/86 0/29 0/69 0/88 0/61 

W4 0/76 0/44 0/42 0 0/83 0/91 0/68 0/77 0/53 0/74 0/33 0/49 0/40 0/74 

W5 0/47 0/36 0/49 0/55 0 0/48 0/83 0/74 0/48 0/53 0/49 0/53 0/81 0/32 

W6 0/33 0/82 0/38 0/22 0/84 0 0/76 0/87 0/49 0/66 0/74 0/97 0/73 0/79 

W7 0/89 0/48 0/73 0/80 0/49 0/78 0 0/39 0/79 0/59 0/92 0/74 0/79 0/83 

W8 0/64 0/72 0/66 0/42 0/83 0/72 0/73 0 0/94 0/77 0/92 0/66 0/93 0/69 

W9 0/55 0/91 0/76 0/78 0/94 0/48 0/56 0/44 0 0/28 0/28 0/82 0/63 0/72 

W10 0/63 0/84 0/66 0/64 0/87 0/81 0/63 0/49 0/43 0 0/22 0/53 0/66 0/87 

W11 0/78 0/49 0/91 0/81 0/89 0/37 0/92 0/64 0/76 0/55 0 0/88 0/43 0/83 

W12 0/81 0/71 0/79 0/64 0/62 0/88 0/79 0/65 0/61 0/40 0/92 0 0/48 0/74 

W13 0/90 0/68 0/82 0/43 0/39 0/28 0/81 0/55 0/59 0/74 0/78 0/77 0 0/39 

W14 0/53 0/66 0/74 0/36 0/40 0/39 0/71 0/49 0/53 0/78 0/67 0/26 0/95 0 

 

 پسایندها فازی روابط ماتریس .6 جدول

   پسایندها

W24 W23 W22 W21 W20 W19 W18 W17 W16 W15   

0/48 0/41 0/66 0/91 0/81 0/83 0/46 0/51 0/39 0 W15 

ها
ند
ای
س
 پ

0/52 0/68 0/69 0/72 0/70 0/43 0/26 0/35 0 0/61 W16 

0/63 0/59 0/56 0/61 0/67 0/54 0/49 0 0/33 0/68 W17 

0/54 0/49 0/30 0/54 0/35 0/22 0 0/56 0/59 0/44 W18 

0/69 0/78 0/41 0/58 0/27 0 0/48 0/33 0/19 0/50 W19 

0/78 0/61 0/49 0/44 0 0/83 0/61 0/51 0/32 0/29 W20 

0/88 0/56 0/80 0 0/49 0/74 0/44 0/83 0/49 0/40 W21 

0/90 0/54 0 0/81 0/61 0/81 0/47 0/91 0/81 0/43 W22 

0/81 0 0/58 0/74 0/62 0/40 0/27 0/45 0/29 0/91 W23 

0 0/36 0/54 0/73 0/71 0/56 0/33 0/42 0/57 0/68 W24 

 توان تأثیرپذیری، ظرفیت محاسبۀ 7.1
 مرکزی شاخص و تأثیرگذاری

 از هرکدام کردیم، ترسیم را روابط ماتریس اینکه از پس
 شاخص و تأثیرپذیری ظرفیت تأثیرگذاری، توان هایشاخص
 کیفی بخش در آمدهدستبه هایمؤلفه از هرکدام برای مرکزی،
 شد: محاسبه صورت بدین پژوهش

 تأثیرگذاری میزان (:Out degree) تأثیرگذاری توان

 دهندۀنشان دیگر عبارتبه دهد؛می نشان را مؤلفه یک توسط
 عناصر مجموع است. گره هر از خروجی هاییال مجموع
 مؤلفۀ اینجا در که روابط ماتریس در گره هر به مربوط سطری

 برای سازمان در آنبوردینگ سیستم قرارگرفتن حاشیه در
 بیگانگی مؤلفۀ و انسانی منابع خودسانسوری پیشایندهای
 منابع خودسانسوری پسایندهای برای سازمان از کارکنان
 داشت. را (out) تأثیرگذاری توان بیشترین انسانی

 ظرفیت میزان (:In degree) تأثیرپذیری ظرفیت

-نشان دیگر عبارت به دهد،می نشان را مؤلفه هر تأثیرپذیری

 عناصر مجموع است. گره هر به ورودی هاییال مجموع دهندۀ

 مؤلفۀ اینجا در که روابط ماتریس در گره هر به مربوط ستونی
 پیشایندهای برای سازمان از کارکنان دلسردی و سرخوردگی

 از کارکنان بیگانگی مؤلفۀ و انسانی منابع خودسانسوری
 بیشترین انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای برای سازمان

 داشت. را تأثیرپذیری

 قبلی عامل دو مجموع :(Centrality) مرکزی شاخص
 بالاتری مرکزیت درجه که عاملی هر است. (Out و In )یعنی
 که داشته بالاتری Out یا و بالاتری In یا درواقع باشد، داشته

-ویژه طوربه آن به باید و شودمی محسوب مهم عاملی درنتیجه

 دلسردی و سرخوردگی مؤلفۀ پژوهش، این در کرد. توجه ای
 منابع خودسانسوری پیشایندهای برای سازمان از کارکنان
 پسایندهای برای سازمان از کارکنان بیگانگی مؤلفۀ و انسانی

 مرکزیت شاخص بیشترین دارای انسانی منابع خودسانسوری
 به مربوط محاسبات انجام نمونه زیر درجدول است.

 نشان گرفته، صورت Centrality و In، Out هایشاخص

  است. شده داده

  مرکزی شاخص و تأثیرگذاری توان تأثیرپذیری، ظرفیت محاسبات نمونه .7 جدول

 محاسبه نمونه ردیف

1 
Out(c1)= 0/65 + 0/43 + 0/64 + 0/31 + 0/81 + 0/92 + 0/48 + 0/71 + 0/79 + 0/91 + 0/51 + 0/35 

+ 0/41 = 7/92 
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2 
In(c1)= 0/22 + 0/54 + 0/76 + 0/47 + 0/33 + 0/89 + 0/64 + 0/55 + 0/63 + 0/78 + 0/81 + 0/90 + 

0/53 = 8/05 

3 Cen(c1)= 7/92 + 8/05 = 15/97 

 شاخص و تأثیرگذاری توان تأثیرپذیری، ظرفیت محاسبۀ
-به کیفی، قسمت در آمدهدستبه هایمؤلفه همۀ برای مرکزی
 زیر شرح به 8 جدول در آن نتایج که شد انجام فوق صورت
 است:

 مرکزی شاخص و تأثیرگذاری توان تأثیرپذیری، ظرفیت .8 جدول

 تأثیرپذیری تأثیرگذاری مرکزی شاخص انسانی منابع خودسانسوری پیشایندهای کد

C1 8/05 7/92 15/97 الیگارشی فرهنگ حاکمیت 

C2 8/22 8/08 16/30 انتقاد از هراس 

C3 8/16 7/76 15/92 سازمان منافع به نسبت فردی منافع داشتن اولویت 

C4 7/50 8/04 15/54 شغلی ناامنی 

C5 8/98 7/08 16/06 سازمان در قلدرانه رفتارهای اشاعۀ 

C6 8/17 8/06 16/23 سازمان در خشک عملیاتی هایرویه استیلای 

C7 9/42 9/22 18/64 سازمان از کارکنان دلسردی و سرخوردگی 

C8 8/03 9/63 17/66 سازمان در دانش مدیریت سیستم در ضعف 

C9 7/92 8/15 16/07 سازمان در اندیشیگروه حاکمیت 

C10 8/12 8/28 16/40 تنبیه و مجازات از ترس 

C11 8/27 9/26 17/53 سازمان در آنبوردینگ سیستم قرارگرفتن حاشیه در 

C12 8/70 9/04 17/74 مدیر طلبیتملق 

C13 8/55 8/13 16/68 کارکنان در خودباوری عدم 

C14 8/57 7/47 16/04 سازمان در گراییضابطه شدن نهادینه 

 تأثیرپذیری تأثیرگذاری مرکزی شاخص انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای کد

C15 4/94 5/46 10/40 سازمانی سکوت پدیدۀ بروز 

C16 3/98 4/96 8/94 سازمان از کارکنان بیگانگی 

C17 4/87 5/10 9/97 سازمانی انجماد و انحصار گیریشکل 

C18 3/81 4/03 7/84 سازمان در کانالیزه تفکرات گیریشکل 

C19 5/36 4/23 9/59 سازمانی صحیح هایگیریتصمیم در مشکلات 

C20 5/23 4/88 10/11 سازمان در کارکنان گیریکناره و انزوا پدیده بروز 

C21 6/08 5/63 11/71 سازمان در نوآوری و خلاقیت شدن سرکوب 

C22 5/03 6/29 11/32 سازمان اندازچشم تحقق افتادن خطر به 

C23 5/02 5/07 10/09 سازمانی اینرسی پدیدۀ بروز 

C24 6/23 4/90 11/13 سازمان رکود تسریع و ناکارآمدی 

 هایمؤلفه است، شده داده نشان 8 جدول در کهطورهمان
 و مدیر طلبیتملق ،سازمان از کارکنان دلسردی و سرخوردگی

 پیشایندهای برای سازمان در دانش مدیریت سیستم در ضعف
 شدن سرکوب هایمؤلفه همچنین و انسانی منابع خودسانسوری

 اندازچشم تحقق افتادن خطر به ،سازمان در نوآوری و خلاقیت
 پسایندهای برای سازمان رکود تسریع و ناکارآمدی و سازمان

 و پیشایندها ترینمهم عنوانبه انسانی، منابع خودسانسوری

 دولتی هایسازمان در انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای
 دارای ترتیب به هامؤلفه این چراکه باشند؛می لرستان استان

 پسایندهای و پیشایندها بین در مرکزیت درجه بیشترین
 ظرفیت محاسبۀ با درنهایت بودند. انسانی منابع خودسانسوری
 همۀ برای مرکزی شاخص و تأثیرگذاری توان تأثیرپذیری،

 هامؤلفه کلی نمودار اکسل، افزارنرم از استفاده با هامؤلفه
شد. ترسیم
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 افزارنرم به هاداده ،آمدند دست به هاشاخص اینکه از پس
Gephi علی( روابط )مدل نهایی مدل درنهایت و شدند منتقل 

 شد. ترسیم

 
 انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای و پیشایندها علی روابط مدل .3 نمودار

 اهمیت میزان بر مشتمل علی روابط نمودار در اصلی قاعدۀ
 کهطورهمان است. یکدیگر با عوامل این ارتباط و عوامل
 ترینمهم بر مشتمل علی روابط نمودار رأس است مشخص
 لذا ؛باشدمی انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای و پیشایندها
 دور محوری شاخص از متغیرها هرچقدر فوق شکل براساس
 توانمی درواقع شوند.می ترکوچک و کوچک هارهیدا شوند،
 از استفاده با اهمیت درجه براساس عوامل که گرفت نتیجه
-دایره با ترمهم عوامل یعنی است؛ شده مشخص هارهیدا بزرگی

 ترکوچک هایدایره با تراهمیتبی عوامل و تربزرگ های
 داده نشان فوق نمودارهای در کهطورهمان اند.شده مشخص

 عنوانبه سازمان از کارکنان دلسردی و سرخوردگی است، شده
 سرکوب مؤلفۀ و انسانی منابع خودسانسوری محوری شاخص
 نشان تربزرگ دایرۀ با که سازمان در نوآوری و خلاقیت شدن
 پسایندها و پیشایندها محوری عوامل عنوانبه است، شده داده

 شدند. مشخص

 گیرینتیجه و بحث 8
 هر برای دارایی ارزشمندترین و ترینمهم انسانی منابع

 به یابیدست و تحقق برای هاسازمان چراکه ؛است سازمانی
 منابع (.Suprayitno, 2024) دارند نیاز آن به خود اهداف

 بهبود فرآیند در عوامل سایر بین در ایویژه جایگاه انسانی
 سازمان هر هایهدف به یابیدست و دارد هاسازمان وریبهره

 Nouri) است انسانی منابع اثربخش و کارا مدیریت طریق از

et al, 2025.) انسانی نیروی کنونی عصر در این، اساس بر 

 جوامع یافتگیتوسعه و پیشرفت هایشاخص ترینمهم از یکی
 را بالندگی و رشد یرمس تواندمی کشوری و رودمی شماربه

 برای لازم هایزمینه جامعه اقشار همۀ مشارکت با که کند طی
 مادی، امکانات از گیریرهبه و نهفته استعدادهای شکوفایی

 نیز سازمان سطح در آورد. فراهم را جامعه فرهنگی و انسانی

 وجود کارکنان همۀ شود، ایجاد سازمانی در مشارکت وقتی
 سازمان سرنوشت در را خود و ارزش با و محترم را خود
 این در (.panahi & Kermanshahi, 2022) دانندمی سهیم
 برخی امروزه که است اهمیت حائز نکته این ذکر راستا

 ارائۀ از و ورزیده امتناع سازمان در مشارکت در کارکنان
 پدیده این .نمایندمی خودداری صحیح واطلاعات نظرات ایده،
 شود،می شناخته انسانی منابع خودسانسوری عنوان تحت که

 که باشدمی انسانی نیروی جانب از آگاهانه و عامدانه اقدامی
 برای ناکارآمدی و ضعف منفی، عواقب ساززمینه تواندمی

 این پنهان زوایای و جوانب شناسایی جهت لذا ؛باشد سازمان
 فازی نگاشت تهیه هدف با حاضر پژوهش بار،زیان پدیده

 در انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای و پیشایندها
 پذیرفت. انجام هاسازمان

 طرح قابل کمی و کیفی بخش در نتایج حاضر، پژوهش در
 مرتبط پسایندهای و پیشایندها ۀدهندنشان کیفی بخش نتایج است.

 استان دولتی هایسازمان در انسانی منابع خودسانسوری با
 منابع خودسانسوری پیشایندهای این، اساس بر است. لرستان
 فرهنگ حاکمیت شامل دولتی هایسازمان در انسانی

 نسبت فردی منافع داشتن اولویت انتقاد، از هراس الیگارشی،
 در قلدرانه رفتارهای اشاعۀ شغلی، ناامنی سازمان، منافع به

 سازمان، در خشک عملیاتی هایرویه استیلای سازمان،
 حاشیه در سازمان، از کارکنان دلسردی و سرخوردگی
 حاکمیت سازمان، در آنبوردینگ سیستم قرارگرفتن

 در ضعف تنبیه، و مجازات از ترس سازمان، در اندیشیگروه
 عدم مدیر، طلبیتملق سازمان، در دانش مدیریت سیستم

 سازمان در گراییضابطه شدن نهادینه کارکنان، در خودباوری
 منابع خودسانسوری بروز پسایندی عوامل همچنین .باشدمی

 کارکنان بیگانگی سازمانی، سکوت پدیدۀ بروز شامل، انسانی
 گیریشکل سازمانی، انجماد و انحصار گیریشکل سازمان، در
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 هایگیریتصمیم در مشکلات سازمان، در کانالیزه تفکرات
 در کارکنان گیریکناره و انزوا ۀپدید بروز سازمانی، صحیح

 خطر به سازمان، در نوآوری و خلاقیت شدن سرکوب سازمان،
 سازمانی، اینرسی ۀپدید بروز سازمان، اندازچشم تحقق افتادن

  .باشدمی سازمان رکود تسریع و ناکارآمدی

 مشتمل پژوهش کمی بخش نتایج شد، بیان آنچه بر علاوه
 پسایندهای و پیشایندها یبندتیاولو و اهمیت میزان سنجش بر

 در .باشدمی دولتی هایسازمان در انسانی، منابع خودسانسوری
 و سرخوردگی انسانی منابع خودسانسوری پیشایندهای میان

 توان (،42/9) تأثیرپذیری توان با سازمان از کارکنان دلسردی
 عنوانبه (64/18) مرکزی شاخص و (22/9) تأثیرگذاری

 در شد. مشخص انسانی منابع نسوریخودسا پیشایند ترینمهم
 وجود با کارکنان از بسیاری نمود، عنوان توانمی خصوص این

 و شوندمی انگاشته نادیده سازمان در فراوان هایتلاش
 در کارکنان حالت این در ،ماندمی اثربی آنان هایفعالیت
 .شوندمی شمردهکوچک که شوندمی احساس این دچار سازمان
 سازمان به نسبت دلسردی و سرخوردگی احساس دچار بنابراین

 و دلسرد سازمان به نسبت کارکنان که هنگامی .شوندمی
 نمودن بازگو و نظرات بیان از آگاهانه باشند، سرخورده
 پذیریتأثیر توان با مدیر طلبیتملق .کنندمی خودداری اطلاعات

 مرکزی شاخص و (04/9) تأثیرگذاری توان (،70/8)
 خودسانسوری اهمیت حائز پیشایند دومین عنوانبه (74/17)

 تشریح توانمی خصوص این در شد. مشخص انسانی منابع
 که شودمی منجر هستند، طلبتملق مدیران که هنگامی که نمود

 اطلاعات برخی و حقایق مدیر، ماندن خوشایند برای کارکنان
 خویش نظرات و یدعقا ابراز از همچنین و کنند سانسور را

 سازمان در دانش مدیریت سیستم در ضعف نمایند. خودداری
 و (63/9) تأثیرگذاری توان (،03/8) تأثیرپذیری توان با

 اهمیت حائز پیشایند سومین عنوانبه (66/17) مرکزی شاخص
 خصوص این در شد. شناسایی انسانی منابع خودسانسوری

 گرفتننادیده دلیل به هاسازمان از بسیاری که نمود بیان توانمی
 بدین .اندشده روروبه زیادی مشکلات با دانش مدیریت اثر

 مدیریت سیستم استقرار به اهمیتیبی با هاسازمان که صورت
 از استفاده درست، اطلاعات از برداریبهره جهت دانش

 پدیده بروز ساززمینه نظرات و هاایده کارکنان، تجارب
 شدن سرکوب طرفی، از .شوندمی انسانی منابع خودسانسوری

 (،08/6) تأثیرپذیری توان با سازمان در نوآوری و خلاقیت
-به (71/11) مرکزی شاخص و (63/5) تأثیرگذاری توان
 شد. مشخص انسانی منابع خودسانسوری پسایند ترینمهم عنوان
 دچار کارکنان که هنگامی نمود، عنوان توانمی تشریح در

 نظرات و عقاید بروز از پیش از بیش شوندمی خودسانسوری
 و اشتیاق و انگیزه ،کارکنان حالت این در .کنندمی خودداری
 سازمان به نسبت و دهندمی دست از را خود ذهنی توانایی

 صورتبه نو هایحلراه ارائۀ از ،روازاین .شوندمی تفاوتبی
 یننخست خلاقیت اینکه به عنایت با .کنندمی خودداری عامدانه
 کارکنان، خلاقیت کاهش صورت در است، نوآوری بر عامل

 اندازچشم تحقق افتادن خطر به .یابدمی کاهش نیز نوآوری
 (29/6) تأثیرگذاری توان (،03/5) تأثیرپذیری توان با سازمان

 مهم پسایند دومین عنوانبه (32/11) مرکزی شاخص و
 خصوص این در گردید. مشخص انسانی منابع خودسانسوری

 ترینمهم انسانی نیروی اینکه به عنایت با نمود، عنوان توانمی
 تحقق و مشخص اهداف به سازمان رسیدن راستای در عامل
 عدم و انسانی نیروی ناکارآمدی صورت در ،باشدمی اندازچشم

 اندازچشم تحقق اول ۀوهل در سازمان، در فعال مشارکت
 رکود تسریع و ناکارآمدی .شودمی مواجه جدی خطر با سازمان
 (90/4) تأثیرگذاری توان (،23/6) تأثیرپذیری توان با سازمان

 حائز پسایند سومین عنوانبه (13/11) مرکزی شاخص و
 دنبال به گردید. مشخص انسانی منابع خودسانسوری اهمیت
 ارائۀ از کارکنان ،انسانی منابع خودسانسوری پدیدۀ بروز
 ،روازاین .کنندمی خودداری صحیح اطلاعات نظرات، عقاید،

 که مانده محروم خلاق و متخصص شایسته، افراد از سازمان
 شودمی سازمان چابکی و پویایی رفتنازدست به منجر امر این
 .یابدمی سوق رکود و ناکارآمدی سمت به سازمان درنهایت و
 با حاضر پژوهش افتراق و اشتراک وجه خصوص در

 Mousavi) پژوهش که نمود بیان توانمی پیشین هایپژوهش

et al, 2020)خود پژوهش در آنان .باشدمی نتایج با راستایهم 
 تأثیر انسانی منابع خودسانسوری که یافتند دست نتیجه این به

 هوشیارانه خاموشی و سازمانی سکوت بر معناداری و مثبت
-به سازمانی سکوت گیریشکل نیز حاضر پژوهش در .دارد

 گردید. شناسایی انسانی منابع خودسانسوری پسایند عنوان
 Seyed Naghavi) پژوهش با حاضر پژوهش نتایج همچنین

et al, 2021) این به خود پژوهش در آنان .باشدمی راستاهم 

 دخیل ایزمینه شرایط از یکی بینیخودکم که یافتند دست نتیجه
 بینیخودکم نیز حاضر پژوهش در .باشدمی خودسانسوری در
 انسانی منابع خودسانسوری پیشایندهای از یکی عنوانبه

 حاضر پژوهش با پژوهش این نتایج همچنین شد. شناسایی
 که کرد بیان توانمی مثال، عنوانبه است. هاییتفاوت دارای

 انگیزشی عوامل فردی، اعتقادات چارچوب همچون، عواملی
 از بنابراین، هستند. خودسانسوری علی عوامل روانی فشار و

 نتایج همچنین است. تفاوت دارای حاضر پژوهش با جهت این
 حاضر پژوهش نتایج از(Dashtizad et al, 2021) پژوهش

 یافتندکه دست نتیجه این به خود شپژوه در آنان .کنندمی حمایت
 خودسانسوری عوامل از تملق و چاپلوسی و شغلی ناامنی

 مدیر طلبیتملق و شغلی ناامنی نیز حاضر پژوهش در .باشدمی
 نتایج .گردید شناسایی خودسانسوری پیشایندهای عنوانبه

 حامی نیز (Farahmand & Dashtizad, 2022) پژوهش

 این به خود پژوهش در آنان .باشدمی حاضر پژوهش نتایج
 شغلی، ناامنی مجازات، از ترس که افتندی دست نتیجه

 علی و ایزمینه شرایط ازجمله طلبیتملق و گریزیمشارکت
 عنوانبه شدن منزوی همچنین .باشدمی ریخودسانسو در

 حاضر پژوهش در شد. شناسایی خودسانسوری فردی پیامدهای
 مدیر طلبیتملق شغلی، ناامنی تنبیه، و مجازات از ترس نیز
 همچنین و انسانی منابع خودسانسوری پیشایندهای عنوانبه

 عنوانبه سازمان در کارکنان گیریکناره و انزوا پدیدۀ بروز
 این همچنین شد. شناسایی انسانی منابع خودسانسوری پسایند

-به .است هاییافتراق وجه دارای حاضر پژوهش با پژوهش

 خود، پژوهش در آنان که کرد بیان توانمی مثال، عنوان
-به ایدئولوژیک، هایمحدودیت احساسات، همچون، عواملی
 از بنابراین نمودند. شناسایی خودسانسوری هایمؤلفه عنوان
 نتایج طرفی از است. تفاوت دارای حاضر پژوهش با جهت این

 با راستاهم نوعی به (Hayes & Metthes, 2017) پژوهش
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 این به خود پژوهش در آنان .باشدمی حاضر پژوهش نتایج
 و خودسانسوری امر تداوم صورت در که یافتند دست نتیجه
 که شودمی ایجاد سکوت مارپیچ پدیدۀ اطلاعات، ارائۀ عدم
 دیگران توسط تأیید عدم و انزوا ترس از افراد است این گربیان
 از ترس نیز حاضر پژوهش در .کنندمی خودسانسوری به اقدام

 پیشایندهای عنوانبه انتقاد از ترس و تنبیه و مجازات
 سکوت همچنین شد. شناسایی انسانی منابع خودسانسوری

 انسانی منابع خودسانسوری پسایند عنوانبه نیز سازمانی
 پژوهش دو راستاییهم دهندۀنشان امر این که شد شناسایی

 توانمی حاضر پژوهش نوآوری وجه خصوص در .باشدمی
 نگاشت تهیۀ با رابطه در پژوهشی هیچ تاکنون که نمود بیان
 در انسانی منابع خودسانسوری پسایندهای و پیشایندها فازی

 خلأ یک عنوانبه این از پیش و نگرفته صورت هاسازمان
 به حاضر پژوهش لذا شد؛می قلمداد زمینه این در نظری

 پرداخت FCM رویکرد با آن پسایندهای و پیشایندها شناسایی

 خصوص در شد. مرتفع حدودی تا زمینه این در نظری خلأ و
 این که نمود اذعان توانمی حاضر پژوهش عملی کاربرد
 عنوان تحت مهمی سازمانی عارضۀ بحث طرح با پژوهش

 کندمی کمک دولتی هایسازمان به انسانی منابع خودسانسوری
 شغلی عملکرد که اساسی مشکل این شناسایی درصدد تا

 قرار تأثیر تحت را سازمان عملکرد درنهایت و کارکنان
 آشنایی ضمن نمایدمی کمک مدیران به همچنین برآیند. دهد،می
 و پدیده این بروز از امکان حد تا آن، یابیریشه و پدیده این با

 شد، یافته دست آنان به حاضر پژوهش در که آن بارزیان آثار
 کنند. جلوگیری

 کاربردی پیشنهادهای
 شد، مشخص شدهانجام پژوهش با مطابق 

 ترینمهم سازمان از کارکنان دلسردی و سرخوردگی
 به لذا باشد؛می انسانی منابع خودسانسوری پیشایند
 علل یابیریشه به گرددمی پیشنهاد مدیران

 حد تا و بپردازند کارکنان دلسردی و سرخوردگی
 را انگیزه محرک و عادلانه ایمن، محیطی امکان
 شودمی پیشنهاد همچنین نمایند. فراهم کارکنان برای

 سیستم و عملکرد ارزیابی سیستم برقراری به
 تا شود پرداخته سازمان در مناسب دهیپاداش

 نتیجهبی سازمان در کارکنان عملکرد و اقدامات
  .نماند

 یکی مدیر طلبیتملق پژوهش، هاییافته به عنایت با 
 منابع خودسانسوری اهمیت حائز پیشایندهای از

 ایجاد با که گرددمی پیشنهاد لذا باشد؛می انسانی
 کار بر نظارت جهت تخصصی کاری هایکمیته

 انحرافات دچار کمتر مدیران تا شوند سبب مدیران
 با گرددمی پیشنهاد مدیران به همچنین .شوند رفتاری
 خود ،شناسیروان و ایمشاوره جلسات در شرکت

 مبرا طلبیتملق به میل همچون منفی خصایص از را
 .سازند

 سیستم در ضعف پژوهش، دستاوردهای براساس 
 پیشایندهای از دیگر یکی سازمان در دانش مدیریت

 رو،ازاین .باشدمی انسانی منابع خودسانسوری مهم

 مناسب گذاریهدف با شودمی پیشنهاد هاسازمان به
 تدوین و مناسب دانش مدیریت نظام استقرار به

 برداریبهره جهت سازمان در دانشی هایاستراتژی
 راستا این در .بپردازند سازمان در موجود دانش از

 کارکنان آشناسازی به نخست گام در گرددمی پیشنهاد
 مهارت افزایش به همچنین بپردازند، دانش مدیریت با

 و دانش مدیریت هایتکنیک کارگیریبه در کارکنان
  بپردازند. آن فرآیندهای جرایا

 در نوآوری و خلاقیت سرکوب اینکه به توجه با 
 خودسانسوری اهمیت حائز پیامد ازجمله سازمان
 و خلاقیت سرکوب کهازآنجا .باشدمی انسانی منابع

 زوال سمت به سازمان یافتن سوق منجربه نوآوری
 ایجاد با گرددمی پیشنهاد سازمان مدیران به ،شودمی
 افراد نظرات و هاایده بیان به صمیمانه و همدلانه جو
  کنند. کمک افراد خلاقانۀ تفکرات و

 سازمان رکود تسریع و ناکارآمدی اینکه به عنایت با 
 منابع خودسانسوری اهمیت حائز پسایندهای دیگر از

 پیشنهاد مدیران به راستا این در ،باشدمی انسانی
 به نسبت علمی هایپژوهش از گیریبهره با گرددمی

 سکوت، همچون ارکنانک خنثی و منفی رفتارهای
 و یابند آگاهی عقیده ابراز عدم قرارگرفتن، درحاشیه

 گونهاین بروز از مثمر راهکارهای از گیریهبهر با
 ،کنندمی تضعیف را سازمان کارآمدی که رفتارها

 کنند. جلوگیری

 منابع خودسانسوری بروز با مقابله راستای در 
 پیشنهاد دولتی هایسازمان مدیران به انسانی

 در شرکت و علمی مقالات از گیریبهره با گرددمی
 هایعارضه خصوص در علمی سمینارهای

 ،انسانی منابع خودسانسوری همچون سازمانی
 مخرب پیامدهای و پدیده این پیدایش بر مؤثر عوامل
 از جلوگیری راستای در تا یابند آگاهی پدیده این

 همچنین بردارند. اساسی گامی بتوانند پدیده این بروز
 راستای در گرددمی پیشنهاد هاسازمان مدیران به

 رهبری هایسبک کارکنان، خودسانسوری کاهش
 مدیریت به و کارگیرند به را گرحمایت و مؤثر

 بپردازند. مشارکتی

 مدیران به کارکنان، خودسانسوری کاهش جهت در 
 استقرار با ،شودمی پیشنهاد دولتی هایسازمان
 جهت در کارکنان تشویق به مثمر دهیپاداش سیستم

 بپردازند خلاقانه هایایده ارائۀ و نظرات آزادانۀ بیان
 تقویت و سازمان در انهگرحمایت جو ایجاد با و

 خودسانسوری بروز از کارکنان، جوییمشارکت
  بکاهند. چشمگیری حد تا کارکنان

 بررسی به که گرددمی پیشنهاد آتی گرانپژوهش به 
 هایسازمان در حاضر پژوهش نتایج بازآفرینی و

 شهرهای در خصوصی بخش هایوسازمان دولتی
 بپردازند. حاضر پژوهش قلمرو از غیر دیگر،
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 انجام تحقیقات با حاضر پژوهش هایتفاوت براساس-

 پیشنهاد آتی گرانپژوهش به زمینه، این در شده
 پیدایش الگوی ۀارائ و سازیمدل به گرددمی

 TISM و ISM روش با انسانی منابع خودسانسوری

 آمدهدستبه نتایج تقویت جهت در بتوان تا بپردازند
 برداشت. گام

 پژوهش هایمحدودیت
 با دیگری پژوهش هر مانند نیز حاضر پژوهش 

 بودن برزمـان .است بوده مواجه هاییمحدودیت
 در و خبرگان به دسترسی دشواری ها،مصاحبه انجام
 مهم محدودیت ازجمله کاری مشغلۀ موارد برخی

 بـودن مقطعی همچنین است. حاضر پژوهش
 .است دیگر هایمحدودیت ازجمله پـژوهش

 ،کارکنان بر صرفا   حاضر پژوهش ازآنجاکه همچنین 
 به نتایج تعمیم است، نموده تمرکز لرستان دانشگاه
 با جغرافیایی مناطق یا هادانشگاه ها،سازمان سایر

 فرهنگ است ممکن چراکه است؛ روروبه محدودیت
 شرایط و کارکنان جمعیتی هایویژگی سازمانی،

 و باشد تأثیرگذار نتایج بر لرستان دانشگاه خاص
 .داد تعمیم هامحیط سایر به سادگیبه را آن نتوان

 ،نیازمند فازی نگاشت روش اینکه دلیل به همچنین 
 خبره افراد دانش و تجارب از که است هاییورودی

 امر این لذا ؛آیدمی دست به نظر مورد موضوع در
 همچنین برداشت. در نمونه تعداد در را محدودیت

-پرسش سؤالات به پاسخ در خطا و سوگیری احتمال

 داشت. وجود روابط تعیین راستای در نامه

 قدردانی و تشکر
 اند،کرده یاری پژوهش این انجام در را ما که کسانی تمام از

 .داریم را قدردانی و تشکر کمال

 نویسندگان سهم
 مشارکت مقاله نگارش و هیته در کسانی طوربه سندگانینو ۀهم

 دارند.

 منافع تضاد
ندارد. وجود منافعی تضاد هیچ
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