
1 

Identifying the effective factors and consequences of managers' power 

blindness in government organizations  

Ali Omidi1  | Elham Omidi2  

 
 

Article type: 

Research Article  

 

Article history:  

Received 19 August 2026 

Received in revised form 19 

September 2026 

Accepted 28 September 2026 

Published online 06 

December 2026 

 

 
Keywords:  

Power blindness, government 

organizations, influencing 

factors, consequences, 

qualitative content analysis, 

fuzzy cognitive mapping. 

Abstract 
 Background and Objective: his study aimed to identify and explain 

the factors influencing and consequences of managerial power 

blindness in public organizations. Power blindness refers to a 

condition in which managers, after attaining positions of authority, 

gradually become less exposed to honest and critical feedback, while 

employees’ willingness to express disagreement and alternative views 

decreases 

Methodlogy: This applied study employed a mixed-methods 

approach using a deductive–inductive strategy. Data were collected 

through interviews with 18 senior managers and human resource 

managers in public organizations, selected purposively until 

theoretical saturation. Qualitative data were analyzed through content 

analysis and systematic coding, while quantitative data were analyzed 

using Fuzzy Cognitive Mapping (FCM). Content validity and inter-

coder reliability were established for the qualitative phase, and test–

retest reliability was assessed for the questionnaire. 

Findings: Qualitative analysis identified individual, managerial, 

relational, structural, and cultural factors influencing power blindness, 

along with managerial and organizational consequences. FCM results 

showed that organizational culture and aversion to dissent had the 

highest centrality among influencing factors, while reduced 

organizational effectiveness was the most central consequence. 

conclutsion: ower blindness results from the interaction of power 

relations, organizational culture, communication, and feedback 

mechanisms and can reduce employee voice, decision-making 

quality, innovation, and organizational effectiveness. Strengthening 

psychological safety, accepting constructive criticism, and 

establishing effective feedback mechanisms are therefore essential for 
preventing power blindness in public organizations. 
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 Identifying the effective factors and consequences of managers' power 

blindness in government organizations  

 

Extended Abstract  
 

Background and Objective: Organizations, particularly in the public sector, face increasing 

Managerial power is essential for coordination, decision-making, resource allocation, and 

organizational governance. However, when managers attain and consolidate positions of authority, 

employees may become increasingly reluctant to express disagreement, criticize decisions, or 

provide honest feedback. This condition, conceptualized as managerial power blindness, occurs 

when managers gradually become insulated from corrective information and develop an 

increasingly incomplete perception of organizational realities. Power blindness is not necessarily 

the result of intentional misuse of authority; rather, it may emerge from interactions among power 

asymmetry, organizational culture, psychological safety, trust, managerial attitudes, and feedback 

mechanisms.Previous studies have shown that power may reduce perspective-taking (Galinsky et 

al., 2006), while power distance can influence employee voice through psychological safety (Liu 

et al., 2023). Similarly, leader humility has been associated with greater employee voice (Zou & 

Chen, 2022), and research on organizational silence highlights the roles of managerial, relational, 

and organizational factors (Morrison, 2023). Nevertheless, these variables have rarely been 

integrated within a comprehensive framework of managerial power blindness, particularly in 

public organizations.Objective: This study aimed to identify and explain the factors influencing 

and consequences of managerial power blindness in public organizations and to determine their 

relative causal importance. The study specifically sought to identify individual, managerial, 

relational, structural, and cultural factors and examine their managerial and organizational 

consequences. By combining qualitative content analysis with Fuzzy Cognitive Mapping (FCM), 

the research aimed to develop an integrated causal framework for understanding power blindness 

and provide a basis for strengthening psychological safety, constructive dissent, honest feedback, 

managerial self-awareness, and organizational effectiveness. 

Methodology:This study employed an applied mixed-methods design with a deductive–inductive 

approach. The research was conducted in two complementary phases. In the qualitative phase, data 

were collected through semi-structured interviews with 18 senior managers and human resource 

managers in public organizations, selected purposively until theoretical saturation was achieved. 

The interview data were analyzed using qualitative content analysis, involving open, axial, and 

selective coding to identify the main factors influencing managerial power blindness and its 

consequences. Content validity of the interview protocol and inter-coder reliability were assessed 

to establish the credibility of the qualitative findings. In the quantitative phase, the identified 

components were incorporated into a questionnaire and examined using Fuzzy Cognitive Mapping 

(FCM). The relationships among the identified factors and consequences were analyzed based on 

their influencing and influence-receiving capacities and centrality. Questionnaire reliability was 

assessed through the test–retest method. Finally, the qualitative and quantitative findings were 

integrated to develop a comprehensive causal model of managerial power blindness in public 

organizations. 

Findings: The findings revealed that managerial power blindness in public organizations is a 

multidimensional, relational, and self-reinforcing phenomenon resulting from the interaction of 

individual, managerial, relational, structural, and cultural factors. Qualitative content analysis 

identified ten major influencing components: managers’ personality characteristics, managerial 

attitudes toward criticism, power asymmetry, power distance, low psychological safety, weak trust 

and communication, restricted information and feedback flows, organizational culture and 

aversion to dissent, weak managerial evaluation and feedback systems, and insufficient managerial 

humility and self-awareness. The consequences were also identified across managerial and 

organizational levels, including reduced decision-making quality, persistence of managerial errors, 

decreased employee voice, increased organizational silence, reduced participation and 



 

organizational commitment, weakened organizational learning, reduced innovation and creativity, 

deteriorated manager–employee relationships, reduced managerial self-awareness, and ultimately 

lower organizational effectiveness. 

The Fuzzy Cognitive Mapping (FCM) results demonstrated differences in the centrality and causal 

influence of the identified components. Among the influencing factors, organizational culture and 

aversion to dissent achieved the highest centrality, indicating its pivotal position within the causal 

network. Restricted information and feedback flows and weak trust and communication also 

occupied prominent positions, highlighting the importance of upward communication and 

authentic feedback. Among the consequences, reduced organizational effectiveness showed the 

highest centrality, followed by reduced decision-making quality and reduced innovation and 

creativity. Overall, the findings indicate that managerial power blindness is not attributable to 

managerial characteristics alone; rather, it emerges through the interaction of power relations, 

organizational culture, psychological safety, communication, and feedback mechanisms. These 

results highlight the importance of creating organizational environments that encourage 

constructive dissent, honest feedback, and managerial self-awareness. 

 Conclusion: The findings demonstrate that managerial power blindness in public organizations is 

a complex, multidimensional, and self-reinforcing phenomenon arising from the interaction of 

managerial, relational, structural, and cultural factors. The results indicate that organizational 

culture and aversion to dissent occupy a central position in the causal network, while restricted 

information and feedback, weak trust and communication, power distance, low psychological 

safety, and insufficient managerial humility further contribute to the development of power 

blindness. Consequently, managers may become increasingly isolated from honest feedback and 

alternative perspectives, limiting their ability to accurately assess organizational realities. 

The study also shows that power blindness can generate significant organizational consequences, 

particularly reduced organizational effectiveness, lower decision-making quality, decreased 

innovation and creativity, reduced employee voice, and increased organizational silence. 

Therefore, addressing this phenomenon requires more than individual managerial training. Public 

organizations should establish psychologically safe environments, encourage constructive dissent, 

strengthen transparent and multidirectional feedback mechanisms, and incorporate employee 

perspectives into managerial evaluation. Promoting managerial humility, self-awareness, and 

openness to criticism can further reduce the risk of power blindness. Overall, effective 

management requires not only the exercise of authority but also the capacity to receive, value, and 

act upon uncomfortable and corrective information. 
 

 Keywords: Power blindness, government organizations, influencing factors, consequences, 

qualitative content analysis, fuzzy cognitive mapping 
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  ها:واژهکلید

قدرت،   نابینایی 
های  سازمان

عوامل  دولتی، 
پیامدها،   مؤثر، 

محتوای  تحلیل  
نگاشت   کیفی، 

  .شناختی فازی

 دهیچک

پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تبیین عوامل مؤثر و پیامدهای نابینایی  :  ف هدزمینه و   

مدیران در سازمان  دارد که  قدرت  اشاره  به وضعیتی  نابینایی قدرت  انجام شد.  های دولتی 

بازخوردهای صادقانه و انتقادی  تدریج از دریافت  مدیران در پی دستیابی به موقعیت قدرت، به 

و دیدگاه  و مخالفت  فاصله گرفته  و تصمیمکارکنان  رفتار  به  متفاوت نسبت  آنان  های  های 

 .یابدکاهش می

)کمی و کیفی( با   آمیختهاین تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر روش،   ش پژوهش:رو

مدیران ارشد و مدیران  نفر از    18ها از طریق مصاحبه با  است. داده استقرایی    -  یرویکرد قیاس

تا اشباع نظری و سپس    و  روش هدفمند  های دولتیمسئول حوزه منابع انسانی در سازمان

پایایی  جمع   نامهپرسش  و  برای مصاحبه در بخش    درون کدگذارآوری شد. روایی محتوایی 

های کیفی با روش  تأیید گردید. تحلیل داده  در بخش کمی  نامهپرسش و بازآزمون برای    کیفی

 .فازی انجام شد  یشناختنقشه نگاشت   های کمی باتوا و کدگذاری و داده تحلیل مح

فردی،  :  هایافته  ابعاد  در  را  قدرت  نابینایی  بر  مؤثر  عوامل  کیفی،  محتوای  تحلیل  نتایج 

رابطه  در  مدیریتی،  را  آن  پیامدهای  و  فرهنگی  و  ساختاری  سازمانی  ای،  و  مدیریتی  ابعاد 

مخالفت  و  سازمانی  فرهنگ  داد  نشان  فازی  شناختی  نگاشت  نتایج  کرد.  گریزی  شناسایی 

ترین پیامد نابینایی قدرت مدیران  ترین عامل محوری و کاهش اثربخشی سازمانی مهم مهم 

 .است

ها نشان داد که نابینایی قدرت حاصل تعامل قدرت، فرهنگ سازمانی،  یافته:  یتیجه گیرن

می  و  است  بازخورد  سازوکارهای  و  کیفیت  ارتباطات  کارکنان،  صدای  کاهش  با  تواند 

گیری، نوآوری و اثربخشی سازمانی همراه شود. نتایج بر ضرورت تقویت فرهنگ پذیرش  تصمیم

 .های دولتی تأکید داردشناختی و بازخورد صادقانه در سازمان نقد، امنیت روان 
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 مقدمه

ترین عناصر روابط سازمانی است که از طریق آن، مدیران به منابع،  قدرت مدیریتی یکی از بنیادی

تصمیم پیدا  اطلاعات،  بیشتری  دسترسی  تنبیه  و  پاداش  سازوکارهای  و    کنندمیگیری 

(Ehrnrooth, Koveshnikov, Balabanova, & Wechtler,2023ا .)  ،گرچه قدرت برای هماهنگی

تواند پیامدهایی فراتر از صرفاً  گیری و هدایت سازمان ضروری است، تمرکز و تثبیت آن میتصمیم

افزایش اختیار رسمی داشته باشد. یکی از پیامدهای کمتر آشکار قدرت، تغییر در کیفیت روابط  

ای که با افزایش موقعیت و اقتدار مدیر، کارکنان ممکن است گونهاجتماعی پیرامون مدیر است؛ به

های متفاوت و ارائه بازخوردهای منفی داشته باشند. تمایل کمتری به مخالفت، نقد، طرح دیدگاه

تدریج در معرض بازخوردهای گزینشی و تأییدکننده قرار  در چنین شرایطی، مدیر ممکن است به

بد. شده توسط کارکنان افزایش یاگیرد و فاصله میان ادراک او از واقعیت سازمان و واقعیت تجربه

 ,Morrison) تمورد توجه قرار گرفته اس این وضعیت، در پژوهش حاضر با عنوان نابینایی قدرت

طور  توان وضعیتی دانست که در آن افزایش و تثبیت قدرت مدیر، بهنابینایی قدرت را می(.  2023

مستقیم یا غیرمستقیم، جریان اطلاعات انتقادی و بازخورد صادقانه از سوی زیردستان را محدود  

بینانه رفتار خود، روابط سازمانی و  کند و در نتیجه، توانایی مدیر برای مشاهده و درک واقعمی

به معنای سوءاستفاده    (Akar, 2025)  یابدهایش کاهش میپیامدهای تصمیم لزوماً  این پدیده 

فاصله سلسله از تعامل میان ساختار قدرت،  بلکه ممکن است  از قدرت نیست؛  مراتبی،  آگاهانه 

بازخورد   پیامدهای مخالفت، سبک رهبری و سازوکارهای  از  ادراک کارکنان  فرهنگ سازمانی، 

 (. Xu, Loi & Cai, 2023)  دشکل گیر

تواند نحوه ادراک افراد  ادبیات علمی درباره قدرت و رفتار رهبران نشان داده است که قدرت می

اند که افراد دارای قدرت  های کلاسیک نشان دادهاز دیگران را تغییر دهد. برای مثال، پژوهش

بیشتر ممکن است کمتر از دیدگاه دیگران استفاده کنند و بیشتر بر چارچوب ادراکی خود تکیه 

اند که این رابطه مطلق نیست و عواملی مانند احساس  های بعدی نشان دادهکنند؛ هرچند پژوهش

 Galinsky et) را تعدیل کننددیدگاه مدیران   توانند آثار منفی قدرت برمسئولیت اجتماعی می

al, 2006; Galinsky et al, 2016).    بنابراین، مسئله اصلی صرفاً داشتن قدرت نیست، بلکه نحوه

 .تجربه، اعمال و ادراک قدرت در روابط سازمانی است

نظرپوری,    ت ) کارکنان اسهای اصلاح ادراک مدیران، صدای  ترین کانالاز سوی دیگر، یکی از مهم

پور  عباس  و  وحدتی  ایده(،ص1404،حکاک,  داوطلبانه  بیان  به  کارکنان  نگرانیدای  ها،  ها، 

می که  دارد  اشاره  اطلاعاتی  و  کند پیشنهادها  کمک  سازمان  عملکرد  بهبود  به  جعفری    )تواند 
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طور دهند که ادبیات صدای کارکنان بهرورهای جدید نشان می(. م1396،و نجفی,حبیبه    هرندی

تسهیل عوامل  بر  بازدارنده سخنگسترده  و  آن  کننده  سازمانی  پیامدهای  نیز  و  کارکنان  گفتن 

گیری سکوت و های مهمی درباره چگونگی شکلتمرکز کرده است؛ با این حال، همچنان پرسش

   .(Mohammad et al., 2023; Morrison, 2023) تداوم آن در روابط قدرت وجود دارد 

این پژوهش تلاش کرده است شکاف پژوهشی موجود را کاهش داده و به مدیران کمک کند تا با  

گیری و پیامدهای  سازوکارهای شکلشناسایی عوامل مؤثر و پیامدهای نابینایی قدرت، نسبت به 

این پدیده آگاهی بیشتری پیدا کنند. همچنین، پژوهش حاضر با شناسایی روابط متقابل میان  

عوامل و پیامدها، زمینه را برای تقویت بازخورد صادقانه، کاهش فاصله قدرت و ارتقای کیفیت 

عوامل  :سازد. بر این اساس، سؤال اصلی پژوهش عبارت است ازگیری مدیریتی فراهم میتصمیم

اند و چه روابط متقابلی میان  های دولتی کداممؤثر و پیامدهای نابینایی قدرت مدیران در سازمان

 آنها وجود دارد؟ 

 پژوهش نهیشیپمبانی نظری و 

   مبانی نظری

 1  نابینایی قدرت

ویژه در روابط میان  سازمان، بهقدرت یکی از عناصر اساسی روابط سازمانی است و در تمام سطوح  

دیران به واسطه جایگاه  ( ،مKelemen et al., 2023)  د ای دارکنندهمدیران و کارکنان، نقش تعیین

گیری، تخصیص منابع، ارزیابی عملکرد،  رسمی خود معمولاً از اختیار بیشتری در زمینه تصمیم

پاداش و تنبیه، ارتقا و تعیین مسیر فعالیت کارکنان برخوردارند. این عدم تقارن قدرت اگرچه 

تواند کیفیت ارتباطات و جریان اطلاعات میان مدیر و  برای اداره سازمان ضروری است، اما می

کارکنان را نیز تحت تأثیر قرار دهد. یکی از پیامدهای کمتر مورد توجه این عدم تقارن، کاهش  

مدیر سوی  از  صادقانه  بازخوردهای  دریافت   & ,Liu, Mao, Chiang, Guo )   تاس  تدریجی 

Zhang, 2023 ) 

قرار گرفتن در موقعیت  به دلیل  فرد  به وضعیتی اشاره دارد که در آن  نابینایی قدرت مدیران 

کننده  تدریج از بازخوردهای واقعی، انتقادی و اصلاحقدرت و برخورداری از جایگاه مدیریتی، به

می فاصله  خود  اجتماعی  شرایطی،    (.Berkay & Baykara Mat, 2026)  گیردمحیط  چنین 

های انتقادی خود را بیان نکنند و حتی  کارکنان ممکن است کمتر با مدیر مخالفت کنند، دیدگاه

در برابر رفتارهایی که در شرایط عادی نیازمند اصلاح هستند، واکنش تأییدکننده نشان دهند. 

___________________________________________________________ 
1 Power Blindness 
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ای از درست بودن  عنوان نشانهدر نتیجه، مدیر ممکن است بازخوردهای مثبت و تأییدکننده را به

ها، رفتارها و عملکرد خود تلقی کند؛ در حالی که بخشی از این تأییدها ممکن است ناشی  تصمیم

باشد تعارض  از  اجتناب  به  تمایل  یا  فرهنگ سازمانی  قدرت،  فاصله  وابستگی شغلی،  ترس،    از 

(Morrison, 2023) . 

 قدرت مدیریتی و تأثیر آن بر ادراک مدیر 

ها و منابع دیگران  قدرت در سازمان به توانایی یک فرد یا گروه برای تأثیرگذاری بر رفتار، تصمیم

رسمی   اختیار  و  قانونی  قدرت  از  معمولاً  خود  رسمی  موقعیت  دلیل  به  مدیران  دارد.  اشاره 

برخوردارند و ممکن است از قدرت پاداش، تنبیه، تخصص و مرجعیت نیز استفاده کنند. قدرت  

پدیده خود  پیشبه خودی  از  یکی  بلکه  نیست؛  منفی  تصمیمشرطای  هماهنگی،  و  های  گیری 

های  شود که قدرت، ارتباط مدیر با اطلاعات و دیدگاههدایت سازمان است. مسئله زمانی ایجاد می

 .متفاوت را محدود کند

می  ( 2006)  1و همکاران   ی نسکیگال  قدرت  تجربه  که  دادند  به نشان  فرد  توجه  کاهش  با  تواند 

این منظر، قدرت میدیدگاه از  باشد.  بر های دیگران همراه  بیشتر  فرد را به سمت تمرکز  تواند 

اند که های بعدی تأکید کردهاهداف، نیازها و تفسیرهای خودش سوق دهد. با این حال، پژوهش

شود و شرایط موقعیتی،  نمی مدیران  دیدگاه قدرت ناپذیر موجب کاهش صورت اجتنابقدرت به

 .توانند این رابطه را تعدیل کنندهای اجتماعی و احساس مسئولیت فرد میانگیزه 

دهد مشکل اصلی »قدرت  این یافته برای مفهوم نابینایی قدرت اهمیت زیادی دارد؛ زیرا نشان می

داشتن« نیست، بلکه نحوه تجربه و اعمال قدرت است. مدیری که قدرت خود را در قالب مسئولیت، 

می تجربه  سازمان  به  خدمت  و  مشارکت پاسخگویی  افزایش  برای  قدرت  از  است  ممکن  کند، 

کند،  عنوان نشانه برتری خود تجربه میکارکنان استفاده کند؛ در مقابل، مدیری که قدرت را به

 .صورت ناخواسته فاصله بیشتری با کارکنان ایجاد کندممکن است به

 فاصله قدرت و نابینایی قدرت  

یکی از مفاهیم کلیدی در تبیین نابینایی قدرت، فاصله قدرت است. فاصله قدرت به میزان پذیرش 

هایی که  انگاری نابرابری قدرت در یک رابطه اجتماعی یا سازمانی اشاره دارد. در سازمانو عادی

قدرت بالا است، کارکنان ممکن است مدیر را فردی با جایگاه بسیار بالاتر تلقی کنند و  فاصله  

 (.Zou et al., 2022 )  مخالفت با او را امری پرهزینه یا نامناسب بدانند

___________________________________________________________ 
1  Galinsky 
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گذارد. در شرایط  فاصله قدرت از این جهت اهمیت دارد که بر نحوه ارتباط کارکنان با مدیر اثر می

ای به شنیدن انتقاد ندارد یا  فاصله قدرت بالا، کارکنان ممکن است تصور کنند که مدیر علاقه

تواند پیامدهایی برای موقعیت شغلی آنان داشته باشد. در نتیجه، کارکنان ممکن مخالفت با او می

فیلتر کنند و تنها بخشی از دیدگاه    ندانتقال ده  واقعی خود را به مدیر   است اطلاعات خود را 

(Liu et al., 2023).  ادراک که  نشان دادند  توقف صدای کارکنان  و  تداوم  درباره  در پژوهشی 

شناختی  تفاوت قدرت میان رهبر و کارکنان با رفتار صدای کارکنان ارتباط دارد و امنیت روان

کند که هرچه یکی از سازوکارهای مهم در این رابطه است. این یافته از این دیدگاه حمایت می

های مخالف کارکنان فاصله قدرت بیشتری احساس کنند، ایجاد شرایط مناسب برای بیان دیدگاه

 .شوددشوارتر می

 سکوت سازمانی و صدای کارکنان 

ترین مفاهیم مرتبط با پژوهش حاضر است. صدای کارکنان به بیان  صدای کارکنان یکی از مهم

شود که با هدف بهبود وضعیت موجود ها، پیشنهادها و اطلاعاتی گفته میها، نگرانیداوطلبانه ایده

 (.1405، و مرادی  جووری)  شودمیو عملکرد سازمان ارائه 

دهد در مرور ادبیات مربوط به صدای کارکنان و سکوت سازمانی نشان می ( 2023)  1سونیمور

ای از عوامل فردی،  که تصمیم کارکنان برای صحبت کردن یا سکوت کردن، تحت تأثیر مجموعه

ای و سازمانی قرار دارد. این موضوع برای نابینایی قدرت بسیار مهم است؛ زیرا مدیر ممکن رابطه

است تصور کند که نبود اعتراض به معنای رضایت کارکنان است، در حالی که سکوت آنان ممکن 

بنابراین، کاهش صدای کارکنان    .های منفی گذشته باشد اعتمادی یا تجربهاست ناشی از ترس، بی

(. در  1404،امیدی,علی )  گیری نابینایی قدرت باشدترین سازوکارهای شکلتواند یکی از مهممی

دهد  نقطه مقابل صدای کارکنان، مفهوم سکوت سازمانی قرار دارد. سکوت سازمانی زمانی رخ می

نگرانی اطلاعات،  کارکنان  مخالفتکه  یا  پیشنهادها  نمیها،  بیان  را  خود  در  های  حتی  کنند؛ 

 (.1404،میدی,علی  ا) تواند برای سازمان مفید باشد شرایطی که بیان آنها می

 پیشینۀ پژوهش

 پیشینه نظری 

تواند با نشان دادند که ادراک تفاوت قدرت میان رهبر و کارکنان می  (2023)  2و همکاران   ویل

شناختی در این فرایند نقش مهمی ایفا  رفتار صدای کارکنان ارتباط داشته باشد و امنیت روان

___________________________________________________________ 
1 Morrison 
2 Liu 
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گیری نابینایی  ای مهم در شکلتواند یکی از متغیرهای زمینهکند. بنابراین، فاصله قدرت میمی

 .قدرت باشد 

تواند از طریق افزایش امنیت  نشان دادند که فروتنی رهبر می  و (2022)1ژایو وجن

دهد که رفتار  شناختی و خودکارآمدی، صدای کارکنان را افزایش دهد. این یافته نشان میروان

های خود ترغیب شوند یا  تواند شرایطی ایجاد کند که در آن کارکنان یا به بیان دیدگاهمدیر می

 .به سمت سکوت سوق داده شوند

ای درباره قدرت و اتخاذ دیدگاه دیگران نشان دادند که در مطالعه (2006و همکاران )  ی نسکیگال 

تواند با کاهش تمایل فرد به در نظر گرفتن دیدگاه دیگران همراه باشد. این یافته تجربه قدرت می

دهد قدرت ممکن است به از نظر نظری برای مفهوم نابینایی قدرت اهمیت دارد، زیرا نشان می

 .های مخالف منجر شودگیری نوعی محدودیت شناختی در دریافت دیدگاهشکل

های  شده در ایران، عوامل مدیریتی، نگرشهای انجام( در یک فراتحلیل از پژوهش1398پناهی )

مدیریتی، عوامل اجتماعی، سازمانی و ارتباطات اثربخش را از عوامل مهم مرتبط با سکوت سازمانی  

دهند  ها از نظر نظری برای پژوهش حاضر مهم هستند، زیرا نشان میمعرفی کرده است. این یافته

 .تواند جریان اطلاعات از کارکنان به مدیر را محدود کندرفتار و شرایط مدیریتی می

رجبیمهدی )زاده،  سیادت  و  مطالعه  (1403پور  در  همچون نیز  عواملی  پدیدارشناختی،  ای 

ها را  شناختی پایین، سرکوب صدا، ناامنی شغلی و ناتوانی در بیان نگرانیاعتمادی، امنیت روانبی

 .دهنده سکوت سازمانی شناسایی کردنداز عوامل شکل

می حمایت  استدلال  این  از  نیز  داخلی  ادبیات  امنیت بنابراین،  ضعف  اعتماد،  کاهش  که  کند 

تواند موجب کاهش جریان بازخورد  شناختی، رفتار نامناسب مدیریتی و فرهنگ سکوت میروان

 . کارکنان شود

نعمتیصلواهمچنین،   )تیان،  نیستانی  و  عواملی همچون  1395انارکی  ( در یک پژوهش کیفی، 

رفتار ساکت مدیران، ساختار سازمانی، فقدان مشارکت سازمانی، عدالت سازمانی و فرهنگ سکوت  

 .عنوان عوامل مؤثر بر سکوت کارکنان شناسایی کردندرا به

 پیشینه تجربی 

  دهه بعد،  ک ی  ی ابیکارمند و سکوت او: ارز ی صدادر مقاله مروری خود با عنوان   (2023موریسن)

ادبیات مربوط به صدای کارکنان و سکوت سازمانی را مورد بازبینی قرار داد. نتایج نشان داد که 

___________________________________________________________ 
1 Zou   & Chen 
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بیان دیدگاه یا عدم  بیان  برای  رابطهتصمیم کارکنان  فردی،  عوامل  تأثیر  و  های خود تحت  ای 

 .سازمانی است

آفرین را در صدای  نقش نظام کاری با عملکرد بالا و رهبری تحول  (2023)  1و همکاران ارنروث  

ویژگی که  داد  نشان  نتایج  کردند.  بررسی  کارکنان  رهبری  سازنده  رفتار  و  مدیریتی  نظام  های 

 .ها و پیشنهادهای سازنده تأثیر بگذارندتوانند بر تمایل کارکنان به بیان ایدهمی

این پژوهش با روش کیفی به بررسی عوامل مؤثر بر   (1398) انارکی و نیستانیصلواتیان، نعمتی

ها شامل رفتار ساکت مدیران، عوامل ساختاری، فقدان  سکوت سازمانی کارکنان پرداخت. یافته

 .مشارکت، ارزیابی نامناسب عملکرد، عدالت سازمانی و فرهنگ سکوت بود

این پژوهش با رویکرد پدیدارشناختی به بررسی سکوت  (  1405) پور و سیادتزاده، رجبیمهدی

شناختی پایین، سرکوب صدا، ناامنی  اعتمادی، امنیت روانسازمانی پرداخت و عواملی مانند بی

 . ها را شناسایی کردشغلی و ناتوانی در بیان نگرانی

 شناسی پژوهش روش

جامعه   .است  کاربردی   هدف  و   اکتشافی  رویکرد  با (  کمی   -   ی پژوهش حاضر از نوع آمیخته )کیف

بود. انتخاب    سازمان های دولتی  آماری پژوهش شامل مدیران ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی  

عنوان  این جامعه به دلیل گستردگی ساختار اداری، تنوع واحدهای تخصصی و نقش این دانشگاه به

های دولتی فعال در حوزه آموزش، پژوهش و خدمات سلامت کشور  ترین سازمانیکی از بزرگ

پردازد، لازم  سازمانی می  یدژ سالارصورت گرفت. از آنجا که موضوع پژوهش به بررسی پدیده  

مدیریتی و منابع انسانی    ی ندهایفراکنندگان از دانش، تجربه و آگاهی کافی نسبت به  بود مشارکت

اع ه شد و بر اساس اصل اشبگیری هدفمند استفادبرخوردار باشند. به همین منظور، از روش نمونه

عنوان  بهسازمان های دولتی      مدیران ارشد و مدیران مسئول حوزه منابع انسانینفر از    18نظری،  

سال سابقه  15معیارهای ورود به پژوهش شامل: داشتن حداقل  .خبرگان پژوهش انتخاب شدند

سال سابقه مدیریتی، آشنایی با حوزه منابع انسانی و   4، حداقل  سازمان های دولتیخدمت در  

  ساختارهای مدیریتی سازمان، و تمایل به مشارکت در پژوهش بود.

در این پژوهش، بخش کیفی و کمی در قالب یک فرایند متوالی و مکمل طراحی شد. در مرحله 

مصاحبه از  استفاده  با  نیمهکیفی،  پیامدهای  های  و  مؤثر  عوامل  محتوا،  تحلیل  و  ساختاریافته 

های کیفی پس  نابینایی قدرت شناسایی و مفاهیم اولیه شبکه روابط استخراج شدند. سپس، یافته

___________________________________________________________ 
1 Ehrnrooth 
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های  نامه مقایسه زوجی و تعیین مؤلفهمعنا، مبنای طراحی پرسشاز پالایش و ادغام مفاهیم هم

مورد استفاده در نگاشت شناختی فازی قرار گرفت. بنابراین، مرحله کمی مستقل از بخش کیفی  

ها  شده میان آنشده و تبیین روابط ادراکهای شناساییبندی مؤلفهنبود، بلکه با هدف اولویت

 .انجام شد

نیز همان   فازی  نگاشت شناختی  بر   18در مرحله  افراد علاوه  این  زیرا  خبره مشارکت کردند؛ 

های پدیده مورد مطالعه برخورداری از سابقه و تجربه مدیریتی، در مرحله کیفی با ابعاد و مؤلفه

ها به دست آورده بودند. از این رو، تری از مفاهیم و روابط میان آندرگیر شده و شناخت عمیق

های کیفی  استفاده از همان خبرگان امکان حفظ پیوستگی مفهومی میان دو مرحله و تبدیل یافته

شبکه روابط  انتخاب  به  کرد.  فراهم  را  ارزیابی  قابل  ورود    18ای  معیارهای  اساس  بر  نیز  خبره 

شده و اشباع نظری در مرحله کیفی صورت گرفت و در مرحله کمی، از ظرفیت همین گروه تعیین

کارگیری این تعداد، تعمیم آماری  ها استفاده شد. هدف از بهره برای ارزیابی روابط بین مؤلفهخب

ای پدیده  های تخصصی و معتبر برای ترسیم ساختار شبکهنتایج نبود، بلکه دستیابی به قضاوت

 .مورد مطالعه بود

و   1مکس کیو دا افزارگیری از نرمآوری و با بهرهها از طریق مصاحبه جمعکیفی، داده  مرحله  در

های بخش کیفی،  روش تحلیل محتوا و کدگذاری تحلیل شدند. در مرحله کمی، بر اساس یافته

های حاصل با استفاده مقایسه زوجی طراحی و میان همان خبرگان توزیع شد. داده  نامهپرسش

 وتحلیل قرار گرفت.  مورد تجزیه  2از روش نقشه شناختی فازی

های کلیدی و بندی مؤلفهروش نگاشت شناختی فازی در این پژوهش برای شناسایی و اولویت

شده میان عوامل و پیامدهای نابینایی قدرت به کار گرفته شد. در  ای ادراکترسیم روابط شبکه

بر اساس قضاوت خبرگان تعیین می ازایناین روش، شدت روابط  بیانگر شود؛  نتایج حاصل  رو، 

ادراک مؤلفهساختار روابط  نسبی  اهمیت  و  بهشده  و  مورد مطالعه است  به ها در شبکه  تنهایی 

 .معنای اثبات علیت تجربی میان متغیرها نیست

  ان یم و    درون کدگذارروایی و پایایی بخش کیفی از طریق روایی محتوا، روایی نظری و پایایی  

شد.    کدگذار تأیید  بازآزمون  پایایی  و  محتوا  روایی  طریق  از  کمی  بخش  در  منظور، و  بدین 

دهندگان قرار گرفت. ضریب زمانی دو هفته در اختیار پاسخ  بافاصلهدر دو مرحله و    نامهپرسش

___________________________________________________________ 
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دهنده ثبات و پایایی  به دست آمد که نشان  88/0همبستگی حاصل از دو مرحله اجرا برابر با  

 .مطلوب ابزار پژوهش است

علّی میان متغیرهای   و تحلیل روابط  عوامل کلیدی  برای شناسایی  فازی  نقشه شناختی  روش 

 :شود که به شرح زیر استاین روش در شش مرحله انجام می .پژوهش به کار گرفته شد

 نابینایی قدرت در مدیران شناسایی عوامل مؤثر و پیامدهای  .1

 نامه پرسشتدوین و توزیع   .2

 شده به اعداد فازی و تشکیل ماتریس تصمیم فازی عبارات کلامی استخراجتبدیل  .3

 تایی لیکرت  5اعداد فازی مثلثی طیف  . 1جدول 

 

   ؛ زدایی با استفاده از روش میانگین فازی و تشکیل ماتریس تصمیم دیفازیانجام فازی  .4

               𝑨 =   
∑ (𝒂𝒍

(𝒊)، 𝒂𝒎
(𝒊)، 𝒂𝒖

(𝒊)
)𝒏

𝒊=𝟏

𝒏
                     (1 ) 

                         𝑾 =
𝒎𝒍+𝟐𝒎𝒎+𝒎𝒖

𝟒
                   (2 ) 

 ؛ هامؤلفههر کدام از  یمحورشاخصمشخص کردن توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری و   .5

شده، در این مرحله دست آوردن ماتریس تصمیم دیفازیزدایی و بهپس از انجام فرآیند دیفازی

محاسبه شدند.   هامؤلفهبرای هر یک از    یمحورشاخصتوان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری و  

 .( انجام شد5( و )4(، )3های )این محاسبات با استفاده از فرمول

می محاسبات،  این  انجام  اولویتبا  بین  توان  روابط  و  تحلیل  هامؤلفهها  و  کرده  درک  های  را 

 .ها انجام دادتری در خصوص اثرات و ارتباطات آندقیق

 

(3                            )𝑶𝒖𝒕(𝑪𝒊) = ∑ 𝑾𝒊𝒌
𝒏
𝒌=𝟏 

(4                               )𝑰𝒏(𝑪𝒊) = ∑ 𝑾𝒌𝒊
𝒏
𝒌=𝟏 

(5)                 𝑪𝒆𝒏(𝑪𝒊) = 𝑰𝒏(𝑪𝒊) + 𝑶𝒖𝒕(𝑪𝒊) 

 ها و طراحی مدل روابط علی تحلیل داده .6

 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد خیلی زیاد  متغیرهای کلامی

 ( 0، 0، 0/ 25)  ( 0،  0/ 25، 0/ 5)  ( 0/ 25،  0/ 5، 0/ 75)  ( 5/0، 0/ 75، 1)  ( 0/ 75، 1، 1)  عدد فازی مثلثی 
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هر یک از عوامل،    یمحورشاخصپس از مشخص شدن توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری و  

ها  دقت تحلیل شدند و در نهایت شاخص برتری برای هر عامل تعیین گردید. این تحلیلها بهداده

های  انجام شد. پس از این مرحله، داده  هامؤلفهمنظور شناسایی اهمیت نسبی و ارتباطات بین  به

   منتقل شدند.  1افزار گفیدست آمده به نرمبه

 های پژوهشیافته

 های جمعیت شناختی  ویژگی

صورت جدول زیر ارائه شده  کنندگان در این پژوهش بهشناختی شرکتهای جمعیتویژگی

 .است
 شناختی اعضای نمونه های جمعیت ویژگی . 2جدول 

 

 ذکر شده است. 3سوالات مصاحبه در جدول شماره 
 سوالات مصاحبه . 3جدول 

 ردیف  سوالات جامع مصاحبه

گیرد و چه عواملی در ایجاد و تقویت آن  های دولتی چگونه شکل میدر سازمان   نابینایی قدرت مدیراناز دیدگاه شما،  

 نقش دارند؟ 

1 

های شخصیتی مدیر، سبک رهبری، نحوه استفاده از قدرت، میزان  مانند ویژگی  عوامل فردی و مدیریتیبه نظر شما،  

 گیری نابینایی قدرت اثرگذار باشند؟ توانند بر شکل فروتنی و پذیرش انتقاد چگونه می 

2 

نظر شما،   رابطه از  سازمانیعوامل  و  قدرت  ای  فاصله  تأثیر   مانند  مدیران  قدرت  نابینایی  بر  فرهنگ سکوت چگونه  و 

 گذارند؟می

3 

چه قدرت  نابینایی  شما،  نظر  سازمان   به  و  کارکنان  مدیران،  برای  دولتیپیامدهایی  می   های  چگونه  و  بر  دارد  تواند 

 گیری، یادگیری سازمانی، نوآوری، مشارکت کارکنان و اثربخشی سازمان تأثیر بگذارد؟ تصمیم

4 

تواند به کاهش نابینایی قدرت مدیران و تقویت بازخورد صادقانه، بیان  می  راهکارها و سازوکارهایی  چه از دیدگاه شما،  

 های دولتی کمک کند؟های مخالف و صدای کارکنان در سازمان دیدگاه 

5 

___________________________________________________________ 
1  Gephi 

 فراوانی سابقه کار فراوانی تحصیلات فراوانی سن فراوانی جنسیت 

 5 سال  10کمتر از  3 کارشناسی  8 سال   40تا  30 13 مرد

 10 سال   20تا  11 9 کارشناسی ارشد  8 سال   50تا  41 5 زن

 3 سال  21بیشتر از   6 دکترا 2 سال به بالا  51  
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 های بخش کیفی یافته

به گام،  نخستین  پیامدهای  در  و  مؤثر  عوامل  شناسایی  مدیرانمنظور  در  قدرت  ،  نابینایی 

با خبرگان برمصاحبه با  هایی  انجام مصاحبه  از  نرم  18گزار شد. پس  به  افزار  نفر، متون حاصل 

های کیفی آغاز شد. پس از بررسی  ای منتقل گردید و فرآیند تحلیل و کدگذاری دادهدیکیومکس

مصاحبه تمامی  کدها،  دقیق  استخراج  و  پیامدهای    20ها  و  مؤثر  عوامل  شامل  که  کلیدی  کد 

  صورت بهشرح کامل سوالات مصاحبه    .بودند، شناسایی و انتخاب شدند  نابینایی قدرت در مدیران

 زیر است. 4جدول 

 ای از مصاحبه انجام شده نمونه  . 4جدول 

کدگذاری  

 انتخابی

کدگذاری  

 محوری 

رد  سوالات  پاسخ نمونه کدگذاری باز 

 یف

عوامل 

دهنده شکل

 نابینایی قدرت 

قدرت   فاصله 

کاهش   و 

بازخورد  

 کارکنان 

مخالفت؛   از  ترس 

شغلی؛   وابستگی 

نظر   مدیر؛  پذیرش 

بیان   کاهش 

تصور   مشکلات؛ 

 رضایت کارکنان 

می بالاتری  جایگاه  به  مدیر  رسد،  وقتی 

مخالفت   او  با  کمتر  معمولاً  کارکنان 

مخالفت،  می پیامدهای  از  ترس  کنند. 

مدیر   نظر  اینکه  تصور  و  شغلی  وابستگی 

می باعث  است،  از  نهایی  بسیاری  شود 

کارکنان مسائل واقعی را مطرح نکنند. در  

به مدیر  مینتیجه،  تصور  که  تدریج  کند 

همه  تصمیم  قبول  مورد  رفتارهایش  و  ها 

 .است

نابینایی   شما،  دیدگاه  از 

در   مدیران  قدرت 

چگونه  سازمان دولتی  های 

گیرد و چه عواملی  شکل می

نقش   در ایجاد و تقویت آن 

 دارند؟ 

1 

و   فردی  عوامل 

مؤثر   مدیریتی 

نابینایی   بر 

 قدرت 

های  ویژگی

و   مدیریتی 

ضعف  

 خودآگاهی

انتقاد؛   پایین  تحمل 

تأییدپذیری؛  

پایین؛   خودآگاهی 

پایین؛   فروتنی 

اطمینان بیش از حد  

 به خود 

را   انتقاد  شنیدن  تحمل  مدیران  برخی 

کارکنان   تأیید  با  بار  چند  وقتی  و  ندارند 

می کنند  مواجه  تصور  است  ممکن  شوند، 

می درست  مدیر  همیشه  اگر  گویند. 

باشد،   نداشته  کافی  فروتنی  و  خودآگاهی 

 .شوداین وضعیت شدیدتر می

مدیریتی   و  فردی  عوامل 

می بر  چگونه  توانند 

قدرت  شکل نابینایی  گیری 

 اثرگذار باشند؟ 

2 

سازوکارهای  

و  رابطه ای 

کاهش امنیت  

شناختی  روان

افزایش   و 

و   مدیر  زیاد  فاصله 

کارکنان؛ نبود امنیت  

بی اعتمادی؛  روانی؛ 

در سازمانی که فاصله بین مدیر و کارکنان  

امنیت   احساس  زیاد است، کارمند معمولاً 

کند که نظر مخالف خود را بیان کند. نمی

رابطه سازمانی  عوامل  و  ای 

چگونه   قدرت،  فاصله  مانند 

3 
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کدگذاری  

 انتخابی

کدگذاری  

 محوری 

رد  سوالات  پاسخ نمونه کدگذاری باز 

 یف

سازمانی  

 نابینایی قدرت 

سکوت  

 سازمانی 

بیان   خودسانسوری؛ 

 گزینشی اطلاعات 

اگر کارکنان اعتماد نداشته باشند که انتقاد 

می شنیده  منفی  پیامد  بدون  شود، آنها 

می فقط  ترجیح  یا  کنند  سکوت  دهند 

دارد  دوست  مدیر  که  بگویند  را  مطالبی 

 .بشنود

تأثیر   قدرت  نابینایی  بر 

 گذارند؟ می

پیامدهای  

 نابینایی قدرت 

کاهش  

اثربخشی  

و   مدیریتی 

 سازمانی 

گیری  تصمیم 

نادرست؛ تکرار خطا؛  

مشارکت؛   کاهش 

کاهش انگیزه؛ ضعف  

کاهش   یادگیری؛ 

 نوآوری

وقتی مدیر اطلاعات واقعی را دریافت نکند،  

تصمیم است  و ممکن  بگیرد  اشتباه  های 

اشتباهات قبلی خود را تکرار کند. کارکنان  

می احساس  شنیده نیز  صدایشان  کنند 

شود و انگیزه مشارکت و ارائه پیشنهاد نمی

کند. در نهایت، یادگیری و کاهش پیدا می

 .یابدنوآوری سازمان کاهش می

چه   قدرت  نابینایی 

مدیران،   برای  پیامدهایی 

سازمان و  های  کارکنان 

 دولتی دارد؟ 

4 

راهکارهای  

کاهش  

نابینایی  

 قدرت 

تقویت 

سازوکارهای 

و   بازخورد 

صدای  

 کارکنان 

آزاد؛  گفت وگوی 

درجه؛    360بازخورد  

ناشناس؛   بازخورد 

سازنده؛   مخالفت 

کارکنان؛   تشویق 

 مشارکت 

گفت فرهنگ  باید  ایجاد مدیر  آزاد  وگوی 

کند و نشان دهد که مخالفت سازنده تهدید  

 360شود. استفاده از ارزیابی  محسوب نمی

جلسات   ناشناس،  بازخورد  دریافت  درجه، 

بدون حضور مدیر و تشویق کارکنان به بیان  

 .تواند مؤثر باشدمشکلات می

می راهکارهایی  به  چه  تواند 

و   قدرت  نابینایی  کاهش 

صادقانه   بازخورد  تقویت 

 کمک کند؟ 

5 

 

کد کلیدی که شامل عوامل مؤثر و    20ها و استخراج کدها،  پس از بررسی دقیق تمامی مصاحبه

محوری و ،  کدگذاری های بازکه    شناسایی و انتخاب شدند،  نابینایی قدرت در مدیران  پیامدهای

 آورده شده است. 5انتخابی در جدول شماره  
   نابینایی قدرت در مدیرانپیامدهای  و  مؤثرعوامل  . 5جدول 
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کدگذاری  

انتخابی )مقوله 

 اصلی( 

کدگذاری محوری 

ها()زیرمقوله  

کدگذاری باز )کدهای  

 اولیه(

 فرازی از نمونه مصاحبه 

ان 
یر

مد
در 

ت 
در

ی ق
نای

ابی
ر ن

ر ب
ؤث

ل م
وام

 ع

های شخصیتی  ویژگی

 مدیر

بینی، خوداتکایی خودبزرگ 

 افراطی، احساس برتری 

بالا،   جایگاه  به  رسیدن  از  بعد  مدیران  برخی 

 .دانندخودشان را کمتر نیازمند نظر دیگران می

نگرش مدیر نسبت به  

 انتقاد

تحمل پایین انتقاد، 

گریزی، پذیرش پایین مخالفت

 بازخورد 

کم کارکنان پذیرد، کم مدیری که انتقاد را نمی 

 .کندرا از بیان نظر مخالف منصرف می

ترس از پیامد مخالفت،   عدم تقارن قدرت 

 وابستگی شغلی، قدرت رسمی 

ارتقای  و  ارزیابی  برای  مدیر  اختیار  وقتی 

مراقب   بیشتر  کارکنان  باشد،  زیاد  کارکنان 

 .های خود هستندصحبت

مراتبی، دشواری  فاصله سلسله فاصله قدرت 

 مخالفت، اقتدارگرایی

مدیر و کارمند زیاد هایی که فاصله  در سازمان 

 .ای نیستاست، مخالفت با مدیر کار ساده 

شناختی  امنیت روان

 پایین

کاری، ترس، ناامنی، پنهان

 خودسانسوری 

حرفشان  که  نباشند  مطمئن  کارکنان  اگر 

می مطرح محرمانه  را  واقعی  مشکلات  ماند، 

 .کنندنمی

ضعف اعتماد و 

 ارتباطات 

تفاوتی، کاهش  بیاعتمادی، بی

 مشارکت

وقتی چند بار نظر کارکنان نادیده گرفته شود، 

انگیزه  نخواهند دیگر  پیشنهاد  ارائه  برای  ای 

 .داشت

محدودیت جریان 

 اطلاعات 

تأییدگرایی، اطلاعات  

گوییقربانگزینشی، بله  

گویند گاهی کارکنان فقط مطالبی را به مدیر می 

 .بشنوددانند او دوست دارد که می

فرهنگ اطاعت،  فرهنگ سازمانی 

گریزی، پذیرش اقتدارمخالفت  

عنوان در بعضی ادارات، مخالفت با مقام بالاتر به

 .شوداحترامی تلقی میبی

طرفه، فقدان  ارزیابی یک  ضعف نظام بازخورد 

درجه، ضعف  360بازخورد 

 ارزیابی 

اگر ارزیابی عملکرد مدیر فقط از بالا انجام شود، 

درباره   کارکنان  نظر  از  مدیر  است  ممکن 

 .عملکردش مطلع نشود

ضعف فروتنی و  

 خودآگاهی مدیریتی 

فقدان فروتنی، پذیرش پایین 

 خطا، خودآگاهی پایین 

مدیری که فروتنی نداشته باشد، معمولاً کمتر  

اشتباه  می تصمیمش  است  ممکن  که  پذیرد 

 «.باشد
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کدگذاری  

انتخابی )مقوله 

 اصلی( 

کدگذاری محوری 

ها()زیرمقوله  

کدگذاری باز )کدهای  

 اولیه(

 فرازی از نمونه مصاحبه 

ان
یر

مد
در 

ت 
در

ی ق
نای

ابی
ی ن

ها
مد

پیا
 

کاهش کیفیت 

گیریتصمیم   

اطلاعات ناقص، خطای 

 ادراکی، تصمیم نامناسب 

نکند،  دریافت  را  واقعی  اطلاعات  مدیر  وقتی 

سازمان تصمیم  واقعیت  با  است  ممکن  هایش 

 .فاصله داشته باشد

تداوم خطاهای  

 مدیریتی 

تکرار خطا، فقدان بازخورد 

 اصلاحی

نگوید،   او  به  را  مدیر  اشتباه  احتمال  اگر کسی 

 .دارد همان اشتباه دوباره تکرار شود

کاهش پیشنهادها،  کاهش صدای کارکنان 

انگیزگی، انفعال بی  

توجه  آنها  نظر  به  مدیر  ببینند  وقتی  کارکنان 

 .دهند کند، دیگر پیشنهاد جدیدی ارائه نمی نمی

سکوت، خودسانسوری،   افزایش سکوت سازمانی

 مخالفت نکردن 

ای احساس کنند مخالفت فایده وقتی کارکنان  

 .کنندندارد، بیشتر سکوت می

کاهش مشارکت و تعلق  

 سازمانی 

تأثیری، کاهش  احساس بی

گیریتعلق، کناره   

احساس می کارکنان  شرایطی،  کنند در چنین 

بخشی از سازمان نیستند و مشارکتشان اهمیتی 

 .ندارد

کاهش یادگیری  

 سازمانی 

پنهان ماندن خطا، ضعف 

 یادگیری، تکرار مشکلات

فرصت   سازمان  نشوند،  بیان  مشکلات  وقتی 

 «.دهدیادگیری از اشتباهات خود را از دست می 

کاهش نوآوری و 

 خلاقیت

حذف دیدگاه متفاوت، کاهش 

کاری پردازی، محافظه ایده   

بشنود، » را  تأییدکننده  نظرات  فقط  مدیر  اگر 

ایده  ارائه  های متفاوت و خلاقانه کمتر  احتمال 

 «.شودمی

تضعیف روابط مدیر و 

 کارکنان 

افزایش فاصله، کاهش تعامل، 

طرفه ارتباط یک   

و » مدیر  میان  واقعی  فاصله  زمان،  مرور  به 

 «.شودکارکنان بیشتر می

کاهش خودآگاهی 

 مدیریتی 

ارزیابی غیرواقعی، خطای  

 ادراکی، خودارزیابی نادرست 

نمی » واقعی  بازخورد  که  ممکن  مدیری  گیرد، 

هست   آنچه  از  بهتر  را  خودش  عملکرد  است 

 «.ارزیابی کند 

کاهش اثربخشی 

 سازمانی 

کاهش عملکرد، ضعف 

 اثربخشی، ناکارآمدی 

شود مجموع این مشکلات در نهایت باعث می»

 «.عملکرد و اثربخشی سازمان کاهش پیدا کند
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 نابینایی قدرت در مدیران و پیامدهای  مؤثرعوامل  . 6 جدول

 پیامدها کد  مؤثر عوامل  کد 

w1 های شخصیتی مدیر ویژگی w11 گیریکاهش کیفیت تصمیم 

w2  نگرش مدیر نسبت به انتقاد w12   خطاهای مدیریتی تداوم 

w3  عدم تقارن قدرت w13  کاهش صدای کارکنان 

w4 فاصله قدرت w14  افزایش سکوت سازمانی 

w5 شناختی پایین امنیت روان w15 کاهش مشارکت و تعلق سازمانی 

w6  ضعف اعتماد و ارتباطات w16  کاهش یادگیری سازمانی 

w7  محدودیت جریان اطلاعات و بازخورد w17   نوآوری و خلاقیت کاهش 

w8  گریزی فرهنگ سازمانی و مخالفت w18  تضعیف روابط مدیر و کارکنان 

w9 ضعف نظام ارزیابی و بازخورد مدیریتی w19  کاهش خودآگاهی مدیریتی 

w10  ضعف فروتنی و خودآگاهی مدیریتی w20 کاهش اثربخشی سازمانی 

 

های  قولشده با نقلهای کیفی، بخشی از مقولات استخراجیافتهبرای تقویت اعتبار و قابلیت اتکای  

مشارکت و  مستقیم  سازمانی  فرهنگ  با  ارتباط  در  نمونه،  برای  شد.  پشتیبانی  کنندگان 

کنندگان اظهار داشت: »در سازمان ما اگر کسی حرف مخالف  گریزی، یکی از مشارکتمخالفت

دهند  خورد؛ به همین دلیل بیشتر همکاران ترجیح میگر و ناسازگار میبزند، فوراً برچسب مخالفت

 .(4کننده سکوت کنند تا در چشم مدیران بد جلوه نکنند« )مشارکت

در خصوص محدودیت جریان اطلاعات و بازخورد نیز یکی از مدیران بیان کرد: »اطلاعات واقعی  

کند و فقط  اطلاعات را فیلتر میرسد؛ چون هر لایه مدیریتی موقع به ما نمیوقت بهسازمان هیچ

رسد که به نفع خودشان است. در نتیجه ما با واقعیت میدانی فاصله چیزهایی به دست ما می

شناختی و ترس از بیان دیدگاه مخالف، (. همچنین، درباره امنیت روان9کننده داریم« )مشارکت

کنندگان عنوان کرد: »من چند بار تجربه کردم که وقتی انتقادی مطرح  یکی دیگر از مشارکت

کنم نقد کنم و کردم، بعداً در ارزیابی عملکردم تأثیر گذاشت؛ به همین دلیل دیگر جرات نمی

 .(13کننده دهم فقط سکوت کنم« )مشارکتترجیح می
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 های بخش کمی یافته

های مرحله کیفی طراحی و در اختیار  ی یافتهتحقیق بر پایه نامهپرسشدر بخش کمی پژوهش، 

پذیر کردن عبارات کلامی،  ها، برای تحلیلآوری پرسشنامهاعضای نمونه قرار گرفت. پس از جمع

ای لیکرت به اعداد فازی  درجهاین عبارات با استفاده از اعداد فازی مثلثی متناظر با طیف پنج

دلیل ماهیت های فازی بهتبدیل شدند و ماتریس تصمیم فازی تشکیل گردید. از آنجا که داده

گیری از روش میانگین فازی  زدایی با بهرهراحتی قابل تحلیل نیستند، فرآیند فازیمبهم خود به

 .انجام شد  1اکسل  افزار( و با استفاده از نرم2و  1)مطابق با روابط 

دست آمد که یکی مربوط به عوامل مؤثر و دیگری [ به10×10زدایی، دو ماتریس ]در نتیجه فازی

پیامدهای   به  مدیرانمربوط  در  قدرت  ماتریس  نابینایی  این  بهاست.  که  ماتریسها  های  عنوان 

می شناخته  در جدولروابط  و ستونارائه شده  8و    7های  شوند،  سطرها  ماتریس  اند.  هر  های 

شناسایی پیامدهای  و  عوامل  شکلنمایانگر  با  ارتباط  در  مدیران گیری  شده  در  قدرت    نابینایی 

هستند. لازم به ذکر است که از آنجا که در مقایسات زوجی، اولویت هر عامل نسبت به خودش 

مقدار ثابتی دارد، عناصر روی قطر اصلی ماتریس دارای مقدار ثابت بوده و در تحلیل نهایی لحاظ  

 .دشوننمی

 مؤثر ماتریس تصمیم فازی عوامل  . 7جدول 

 
 ماتریس تصمیم فازی پیامدها. 8 جدول

 w11 w12 w13 w14 w15 w16 w17 w18 w19 w20 

w11  0.3 0.44 0.41 0.57 0.42 0.49 0.44 0.51 0.31 

w12 0.4  0.39 0.34 0.4 0.33 0.32 0.49 0.15 0.26 

w13 0.49 0.37  0.29 0.28 0.47 0.42 0.39 0.39 0.4 

w14 0.49 0.42 0.44  0.57 0.47 0.64 0.42 -0.17 0.38 

___________________________________________________________ 
1 Excel 

 w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 

w1  0.39 0.28 0.42 0.31 0.44 0.36 0.38 0.29 0.35 

w2 0.4  0.26 0.05 0.26 0.49 0.31 0.38 0.41 0.42 

w3 0.47 0.34  0.51 0.46 0.42 0.36 0.57 0.44 0.52 

w4 0.47 0.34 0.43  0.5 0.52 0.26 0.28 0.54 0.42 

w5 0.45 0.36 0.35 0.39  0.42 0.48 0.33 0.49 0.35 

w6 0.42 0.46 0.28 0.32 0.31  0.46 0.23 0.32 0.4 

w7 0.59 0.39 0.33 0.44 0.36 0.47  0.38 0.39 0.52 

w8 0.45 0.32 0.52 0.51 0.41 0.47 0.46  0.41 0.25 

w9 0.28 0.24 0.52 0.37 0.38 0.44 0.43 0.25  0.42 

w10 0.47 0.32 0.33 0.54 0.31 0.47 0.34 0.59 0.41  
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 w11 w12 w13 w14 w15 w16 w17 w18 w19 w20 

w15 0.42 0.27 0.36 0.46  0.4 0.52 0.49 0.29 0.45 

w16 0.37 0.32 0.51 0.46 0.5  0.35 0.46 0.51 0.33 

w17 0.47 0.39 0.44 0.43 0.45 0.45  0.44 0.46 0.28 

w18 0.3 0.46 0.36 0.36 0.43 0.45 0.28  0.32 0.38 

w19 0.25 0.37 0.36 0.46 0.28 0.52 0.28 0.51  0.4 

w20 0.42 0.46 0.46 0.53 0.48 0.35 0.47 0.49 0.36  

 

شامل کلیدی  شاخص  سه  محاسبه  روابط،  ماتریس  ترسیم  از  تأثیرپذیری  پس  توان  ،  ظرفیت 

سنجش    باهدف ها  ها انجام شد. این شاخصبرای هر یک از مؤلفه  شاخص مرکزیو    تأثیرگذاری

  نابینایی قدرت در مدیرانو پیامدهای    موقعیت و اهمیت هر متغیر در ساختار روابط بین عوامل

 .محاسبه شدند

 : 1ظرفیت تأثیرپذیر 

آید و میظرفیت تأثیرپذیری از مجموع وزن روابط ورودی هر گره در ماتریس روابط به دست  

های موجود در شبکه است. هرچه مقدار  دهنده میزان تأثیرپذیری هر مؤلفه از سایر مؤلفهنشان

گیرد. این شاخص بیشتر باشد، مؤلفه موردنظر بیشتر تحت تأثیر سایر عوامل و پیامدها قرار می

گریزی، محدودیت جریان اطلاعات و بازخورد  بر اساس نتایج پژوهش، فرهنگ سازمانی و مخالفت

ای برخوردارند و های مورد بررسی از جایگاه برجستهو ضعف اعتماد و ارتباطات در میان مؤلفه

 . دهنده نقش مهم عوامل محیطی و ارتباطی در شبکه نابینایی قدرت مدیران هستندنشان

 : 2توان تأثیرگذاری

ماتریس روابط محاسبه می در  از مجموع وزن روابط خروجی هر گره  تأثیرگذاری  و  توان  شود 

های شبکه است. هرچه مقدار این شاخص بیشتر  بیانگر میزان تأثیرگذاری هر مؤلفه بر سایر مؤلفه

ها دارد. نتایج نشان داد که تر و اثرگذارتری در ایجاد یا تغییر سایر مؤلفهباشد، مؤلفه نقش فعال

مخالفت و  سازمانی  و  فرهنگ  اعتماد  ضعف  و  بازخورد  و  اطلاعات  جریان  محدودیت  گریزی، 

های اثرگذار در شبکه نابینایی قدرت مدیران هستند. این یافته بیانگر آن ارتباطات از جمله مؤلفه

است که ساختار و فرهنگ حاکم بر روابط سازمانی و همچنین کیفیت جریان اطلاعات و بازخورد،  

 .گیری و تداوم این پدیده داشته باشدتواند نقش مهمی در شکلمی

 

___________________________________________________________ 
1 Indegree 
2 Outdegree   
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 : 1شاخص مرکزی

شاخص مرکزی حاصل جمع ظرفیت تأثیرپذیری و توان تأثیرگذاری هر مؤلفه است و جایگاه آن  

کند. هرچه مقدار شاخص مرکزی یک مؤلفه بیشتر باشد، آن  را در شبکه روابط علّی مشخص می

عوامل زمان تحت تأثیر  تواند همای بیشتری برخوردار است و میمؤلفه از اهمیت و نقش شبکه

 .ها اثر بگذاردمختلف قرار گرفته و بر سایر مؤلفه

گریزی در جایگاه نخست قرار دارد  ، فرهنگ سازمانی و مخالفت10بندی جدول  بر اساس اولویت

و پس از آن محدودیت جریان اطلاعات و بازخورد، ضعف اعتماد و ارتباطات و نگرش مدیر نسبت 

شوند. این یافته نشان  های شبکه نابینایی قدرت مدیران محسوب میترین مؤلفهبه انتقاد از مهم

ویژگیمی از  ناشی  قدرت صرفاً  نابینایی  که  میان  دهد  تعامل  در  بلکه  نیست،  مدیر  فردی  های 

فرهنگ سازمانی، کیفیت ارتباطات، سازوکارهای بازخورد، نگرش مدیر به انتقاد و ساختار روابط  

 .گیرد قدرت شکل می

گیری و کاهش  از سوی دیگر، در بخش پیامدها، کاهش اثربخشی سازمانی، کاهش کیفیت تصمیم

توان اند. بنابراین، میترین پیامدهای نابینایی قدرت قرار گرفتهنوآوری و خلاقیت در زمره مهم

تضعیف  و  بازخورد  و  اطلاعات  کردن جریان  از طریق محدود  قدرت  نابینایی  که  گرفت  نتیجه 

تصمیم کیفیت  کاهش  برای  را  زمینه  کارکنان،  و  مدیر  میان  خطاهای  ارتباطات  تداوم  گیری، 

 .کند مدیریتی، کاهش مشارکت و نوآوری و در نهایت کاهش اثربخشی سازمانی فراهم می

قالب  تمامی متغیرها با استفاده از این سه شاخص مورد ارزیابی قرار گرفتند و نتایج نهایی در 

 .ارائه شده است 9 شمارهجدول 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذیتأثظرفیت  .9جدول  

 عوامل 
ظرفیت 

 تأثیرپذیری

توان تاثیر 

 گذاری 

شاخص  

 مرکزی

 نابینایی قدرت در مدیران بر  مؤثرعوامل 

___________________________________________________________ 
1 Centrality   
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 عوامل 
ظرفیت 

 تأثیرپذیری

توان تاثیر 

 گذاری 

شاخص  

 مرکزی

5/ 91 های شخصیتی مدیر ویژگی  37 /5  28 /11  

5/ 04 نگرش مدیر نسبت به انتقاد   66 /6  7 /11  

5/ 01 عدم تقارن قدرت   87 /5  88 /10  

6/ 03 فاصله قدرت  01 /5  04 /11  

5/ 05 شناختی پایین امنیت روان  06 /5  11 /10  

6/ 08 ضعف اعتماد و ارتباطات   02 /6  1 /12  

5/ 12 محدودیت جریان اطلاعات و بازخورد   9 /6  02 /12  

5/ 78 گریزی فرهنگ سازمانی و مخالفت   66 /6  44 /12  

5/ 71 ضعف نظام ارزیابی و بازخورد مدیریتی  41 /5  12 /11  

5/ 22 ضعف فروتنی و خودآگاهی مدیریتی   11 /5  33 /10  

 عوامل 
ظرفیت 

 تأثیرپذیری

توان تاثیر 

 گذاری 

شاخص  

 مرکزی

نابینایی قدرت در مدیران پیامدهای   

6/ 05 گیریکاهش کیفیت تصمیم  07 /6  12 /12  

5/ 89 تداوم خطاهای مدیریتی   43 /5  32 /11  

5/ 65 کاهش صدای کارکنان   5 /5  15 /11  

5/ 06 افزایش سکوت سازمانی   11 /5  17 /10  

5/ 12 کاهش مشارکت و تعلق سازمانی  08 /5  2 /10  

5/ 44 کاهش یادگیری سازمانی   23 /5  67 /10  

6/ 07 کاهش نوآوری و خلاقیت   98 /5  05 /12  

5/ 77 تضعیف روابط مدیر و کارکنان   65 /5  42 /11  

5/ 01 کاهش خودآگاهی مدیریتی   06 /5  07 /10  

5/ 77 اثربخشی سازمانیکاهش    99 /6  76 /12  
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گریزی با برخورداری از  شود، فرهنگ سازمانی و مخالفتطور که در جدول فوق مشاهده میهمان

به بر شکلترین شاخصعنوان مهمبالاترین درجه مرکزیت،  گیری  محوری در میان عوامل مؤثر 

دهد که حاکمیت فرهنگ مبتنی  مینابینایی قدرت مدیران شناسایی شده است. این یافته نشان 

دیدگاه بیان  محدود شدن  و  مخالفت  پذیرش  کاهش  اطاعت،  در  بر  مهمی  نقش  متفاوت،  های 

گیری و تداوم نابینایی قدرت دارد. همچنین، در میان پیامدهای این پدیده، کاهش اثربخشی  شکل

محوری شناسایی شده است که بیانگر تأثیر نابینایی قدرت بر ترین شاخصعنوان مهمسازمانی به

نمایش    2و1در نمودار های  که    .عملکرد کلی سازمان و توانایی آن در دستیابی به اهداف است 

 داده شده است.

 

 

نابینایی قدرت در  بر پدیده    مؤثری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی عوامل  ریرپذیتأثظرفیت    . 1نمودار 

 مدیران 
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نابینایی قدرت در  پدیده  ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی پیامدهایری رپذیتأث. ظرفیت 2نمودار 

 مدیران 

پس از شناسایی ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای هر یک  همچنین  

ترتیب شاخص  ها مؤلفهاز متغیرها،   اساس  اولویتبر  به کمترین  بیشترین  از  بندی  های مرکزی 

 .ارائه شده است 10شماره بندی در جدول شدند. نتایج این اولویت

 هامؤلفهبندی نتیجه اولویت  . 10 جدول
 هامؤلفه ردیف  هامؤلفه ردیف 

 کاهش اثربخشی سازمانی 11 گریزی فرهنگ سازمانی و مخالفت  1

 گیریکاهش کیفیت تصمیم 12 محدودیت جریان اطلاعات و بازخورد  2
 کاهش نوآوری و خلاقیت  13 ارتباطات ضعف اعتماد و   3

 تضعیف روابط مدیر و کارکنان  14 نگرش مدیر نسبت به انتقاد  4

 تداوم خطاهای مدیریتی  15 های شخصیتی مدیر ویژگی 5
 کاهش صدای کارکنان  16 ضعف نظام ارزیابی و بازخورد مدیریتی 6

 کاهش یادگیری سازمانی  17 فاصله قدرت 7

 کاهش مشارکت و تعلق سازمانی 18 قدرت عدم تقارن   8

 افزایش سکوت سازمانی  19 ضعف فروتنی و خودآگاهی مدیریتی  9
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 کاهش خودآگاهی مدیریتی  20 شناختی پایین امنیت روان 10

گفی منتقل شادند و در نهایت مدل   افزارنرمها به  ها محاسابه شادند، دادهپس از اینکه شااخص

 نهایی )مدل روابط علی( ترسیم شد.

گریزی دارای  دهاد کاه فرهناگ ساااازماانی و مخاالفاتهاای بخش کمی پژوهش نشاااان مییاافتاه

بالاترین شاااخص مرکزی در میان عوامل مؤثر بر نابینایی قدرت مدیران اساات. این عامل از یک  

های مخالف، تقویت فرهنگ اطاعت، کاهش مشارکت کارکنان و دیدگاهساو با محدود کردن بیان  

گذارد و از سوی دیگر، خود گیری نابینایی قدرت اثر میتضعیف جریان بازخورد صادقانه بر شکل

مراتبی ساازمان قرار  تحت تأثیر عواملی همچون فاصاله قدرت، عدم تقارن قدرت و سااختار سالساله

گریزی در مرکز شاابکه علیّ نابینایی قدرت قرار  گیرد. بنابراین، فرهنگ سااازمانی و مخالفتمی

 .تواند نقش مهمی در تداوم و بازتولید این پدیده ایفا کندگرفته و می

دهاد کاه محادودیات جریاان اطلاعاات و باازخورد و ضاااعف اعتمااد و  همچنین، نتاایج نشاااان می

های دارای جایگاه مرکزی در شاابکه هسااتند. این امر بیانگر آن اساات که  ارتباطات نیز از مؤلفه

های فردی مدیر نیست، بلکه از تعامل میان فرهنگ سازمانی،  نابینایی قدرت صارفاً حاصل ویژگی

 .گیردروابط قدرت، سازوکارهای ارتباطی و نظام بازخورد شکل می

انجام شاده اسات. این   ها بر اسااس شااخص مرکزیبندی نهایی مؤلفهشاایان ذکر اسات که رتبه

اسات؛ بنابراین، ممکن اسات یک    و ظرفیت تأثیرپذیری شااخص حاصال جمع توان تأثیرگذاری

مؤلفه از نظر توان تأثیرگذاری در رتبه بالایی قرار داشاته باشاد، اما به دلیل تأثیرپذیری کمتر از  

تری کساب کند. بر این اسااس،  بندی نهایی شااخص مرکزی جایگاه پایینها، در رتبهساایر مؤلفه

ای هر مؤلفه صاورت گیرد و صارفاً بر میزان تأثیرگذاری  تفسایر نتایج باید بر مبنای جایگاه شابکه

 .مستقیم آن تمرکز نداشته باشد
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. نمودار روابط علی عوامل موثر بر نابینایی قدرت  2شکل

 مدیران

. نمودار روابط علی پیامدهای بر نابینایی قدرت 3شکل 

 مدیران
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ها  عنوان شاخصی برای نمایش اهمیت و جایگاه نسبی مؤلفهها بهدر نمودار روابط علّی، اندازه دایره

ای که هرچه اهمیت و مرکزیت گونهنابینایی قدرت مدیران در نظر گرفته شده است؛ بهدر شبکه 

های دارای اهمیت کمتر، شود و مؤلفهتر نمایش داده میای بزرگیک مؤلفه بیشتر باشد، با دایره

کوچک دایره گرههای  اندازه  بنابراین،  دارند.  مؤلفهتری  سریع  مشاهده  امکان  و  ها  محوری  های 

 .کند برجسته شبکه را فراهم می

میهمان مشاهده  شکل  در  که  شکلطور  بر  مؤثر  عوامل  میان  در  قدرت  شود،  نابینایی  گیری 

مخالفت و  سازمانی  فرهنگ  بزرگمدیران،  با  بهگریزی  دایره،  اندازه  محوری  ترین  مؤلفه  عنوان 

شناسایی شده است. پس از آن، محدودیت جریان اطلاعات و بازخورد، ضعف اعتماد و ارتباطات  

و نگرش مدیر نسبت به انتقاد از جایگاه مهمی در شبکه برخوردارند. در میان پیامدهای نابینایی  

گیری و کاهش نوآوری و خلاقیت از  قدرت نیز کاهش اثربخشی سازمانی، کاهش کیفیت تصمیم

 .شوندهای برجسته شبکه محسوب میمؤلفه

های  شده در نمودار بیانگر آن است که نابینایی قدرت مدیران در سازماندر مجموع، الگوی مشاهده

قدرت،   روابط  سازمانی،  فرهنگ  میان  تعامل  از  بلکه  نیست،  منفرد  عامل  یک  حاصل  دولتی 

تواند پیامدهایی  گیرد و در نهایت میهای مدیریتی و محدودیت جریان بازخورد شکل میویژگی

 .گیری، نوآوری و اثربخشی سازمانی را به دنبال داشته باشدهمچون کاهش کیفیت تصمیم

 و پیشنهادها گیرینتیجه

باید پدیدهیافته را  قدرت مدیران  نابینایی  داد که  نشان  تعاملی  های پژوهش  و  ای چندسطحی 

های فردی و مدیریتی، ساختار قدرت، فرهنگ سازمانی و کیفیت دانست که در پیوند میان ویژگی

می شکل  مخالفتارتباطات  و  سازمانی  فرهنگ  شدن  برجسته  روابط  گیرد.  شبکه  در  گریزی 

میادراک نشان  ویژگیشده  به  صرفاً  مسئله  که  بلکه  دهد  نیست؛  محدود  مدیر  های شخصیتی 

تواند نحوه دریافت، انتقال و حتی حذف اطلاعات انتقادی را تحت تأثیر قرار  محیط سازمانی می

( درباره نقش فرهنگ  2017انارکی و نیستانی )های صلواتیان، نعمتیدهد. این برداشت با یافته

مدیران  رفتار  این حال،    سکوت،  با  است.  کارکنان همسو  کاهش صدای  و ساختار سازمانی در 

دهد که محدود  پژوهش حاضر این رابطه را در چارچوب نابینایی قدرت گسترش داده و نشان می

 .تواند دسترسی مدیر به اطلاعات اصلاحی را نیز کاهش دهدشدن صدای کارکنان می

 (2023) موریسون های حاضر نیز با دیدگاهاهمیت محدودیت جریان اطلاعات و بازخورد در یافته

گیری صدا و سکوت کارکنان قابل مقایسه ای و سازمانی در شکلدرباره نقش عوامل فردی، رابطه
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عنوان یک رفتار کارکنان تلقی  است. تفاوت مهم آن است که در پژوهش حاضر، سکوت صرفاً به

گیری محیط اطلاعاتی مدیر مورد توجه قرار گرفته عنوان بخشی از سازوکار شکلشود، بلکه بهنمی

تواند فاصله میان ادراک مدیر و واقعیت سازمان را افزایش  است. از این منظر، کاهش بازخورد می

 .دهد

همخوان است؛   (2023ی لیئو وهمکاران)هاهمچنین، جایگاه فاصله و عدم تقارن قدرت با یافته

های  دیدگاهشناختی و تمایل کارکنان به بیان  تواند بر امنیت روانزیرا ادراک تفاوت قدرت می

درباره کاهش توجه افراد قدرتمند   (2006)  ینسک یگاله)خود اثر بگذارد. این ارتباط در کنار یافت

کند؛ به این معنا که شونده را مطرح میگیری یک چرخه تقویتبه دیدگاه دیگران، امکان شکل

زمان فاصله قدرت نیز  های مخالف را کاهش دهد و همافزایش قدرت ممکن است پذیرش دیدگاه

تواند شرایطی ایجاد  تمایل کارکنان به بیان مخالفت را محدود کند. در نتیجه، کاهش بازخورد می

 .کند که مدیر با اطلاعات محدودتر و عمدتاً تأییدکننده مواجه شود

پور و سیادت  زاده، رجبیشناختی و اعتماد نیز با نتایج مهدییافته مربوط به ضعف امنیت روان

بی2024) درباره  فروتنی  (  اهمیت  مقابل،  در  است.  سازگار  صدا  سرکوب  و  ناامنی  اعتمادی، 

همخوانی دارد که بر نقش فروتنی رهبر در تقویت امنیت  (2022) ی)چن وزوهامدیریتی با یافته

کردهروان تأکید  کارکنان  صدای  و  میشناختی  بنابراین،  و  اند.  فروتنی  که  کرد  استدلال  توان 

توانند در کاهش شرایط  خودآگاهی مدیریتی از طریق افزایش پذیرش نقد و تسهیل ارتباطات، می

 .ساز نابینایی قدرت نقش داشته باشندزمینه

تصمیم کیفیت  سازمانی،  اثربخشی  کاهش  با  قدرت  نابینایی  ارتباط  پیامدها،  سطح  گیری،  در 

توان از منظر کاهش تنوع اطلاعاتی تبیین کرد. هنگامی که کارکنان  نوآوری و یادگیری را می

ها و اطلاعات انتقادی خود را کمتر بیان کنند، سازمان بخشی از ظرفیت شناختی  ها، نگرانیایده

درباره اهمیت رفتار رهبری و  (2023)روت  ارنی)هادهد. این تفسیر با یافتهخود را از دست می

 .گیری صدای سازنده کارکنان همسو استنظام مدیریتی در شکل

با مطالعات پیشین نشان میدر مجموع، یافته نابینایی  های پژوهش حاضر در مقایسه  دهد که 

مندی مدیر یا سکوت کارکنان دانست؛ بلکه این پدیده در  توان صرفاً پیامد قدرتقدرت را نمی

بازخورد شکل گریز، امنیت روانتعامل میان قدرت، فرهنگ مخالفت شناختی، اعتماد و جریان 

شده  ها در یک شبکه روابط ادراکگیرد. وجه تمایز اصلی پژوهش حاضر، قرار دادن این مؤلفهمی

خودتقویت بالقوه  ماهیت  دادن  نشان  مخالفت  و  کاهش  اساس،  این  بر  است.  پدیده  این  شونده 
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کارکنان الزاماً نشانه موفقیت مدیریتی نیست و ممکن است نشانه محدود شدن دسترسی مدیر  

 .به اطلاعات اصلاحی باشد

 

مخالفت  بر و  سازمانی  فرهنگ  فازی،  شناختی  نگاشت  نتایج  روابط  اساس  شبکه  در  گریزی 

نشانادراک یافته  این  بود.  برخوردار  از جایگاه محوری  در  شده  مؤلفه  این  بالای  اهمیت  دهنده 

ای نابینایی قدرت از دیدگاه خبرگان است. همچنین، قرار گرفتن کاهش اثربخشی  ساختار شبکه

ارتباط ادراک بیانگر  نابینایی قدرت و  سازمانی در جایگاه بالای شبکه پیامدها،  شده قوی میان 

باید   را  روابط  این  فازی،  شناختی  نگاشت  ماهیت  به  توجه  با  است.  سازمانی  اثربخشی  کاهش 

ها به معنای اثبات علیت تجربی  ای تفسیر کرد و از تعمیم آنشده و شبکهعنوان روابط ادراکبه

 .خودداری نمود 

گیری هدفمند و انتخاب خبرگان بر اساس تجربه با توجه به استفاده از نمونهمحدودیت پژوهش:

ها به های پژوهش حاضر ماهیتی تخصصی و اکتشافی دارند و تعمیم مستقیم آنو تخصص، یافته

فازی  تمامی سازمان نتایج نگاشت شناختی  با احتیاط صورت گیرد. همچنین،  باید  های دولتی 

شده در شبکه شده بیانگر روابط ادراکمبتنی بر ادراک و قضاوت خبرگان است و روابط شناسایی

های  ها، انجام پژوهشپذیری یافتهمورد مطالعه هستند؛ بنابراین، برای تأیید روابط علیّ و تعمیم

های طولی پیشنهاد  های دولتی مختلف و با استفاده از طرحتر، در سازمانهای بزرگکمی با نمونه

 .شودمی

   شنهادهایپ

یافته به  توجه  بهبا  فازی،  شناختی  نگاشت  نتایج  و  کیفی  بخش  فرهنگ  های  گرفتن  قرار  ویژه 

گریزی، محدودیت جریان اطلاعات و بازخورد و ضعف اعتماد و ارتباطات در  سازمانی و مخالفت

 :شودهای بالای شبکه علیّ، پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه میجایگاه

سازمان  جاد یا  .1 تقو  یرایپذ  ی فرهنگ  و  مدیشناخت روان  ت یامن  ت یمخالفت    د ی با  ی دولت  ران ی: 

ب  ی طیمح که  بخش  دگاهید  انی فراهم کنند  انتقاد سازنده  و  فرا  ی مخالف  و    ی ریگمی تصم  ند یاز 

 کارکنان.  یبرا ی شغل ی منف  یامدهاینبود پ  ن یهمراه با تضم ؛یاحترامیشود، نه ب ی تلق یریادگ ی

  ی درجه برا  360: استقرار نظام بازخورد  یامن ارتباط  یهابازخورد و کانال  یسازوکارها  جادیا.  2

سازوکار »بازخورد    ی کارکنان، و طراح  دگاه ی د  انیب  یمحرمانه و امن برا  یهاکانال  جادیا  ران،یمد

 ها.جلسات و پروژه ان یمعکوس« در پا
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  یآموزش   یهادوره  یانتقاد: برگزار  رشیقدرت و پذ  ت یریدر مد  رانیمد  یآموزش و توانمندساز.  3

انتقاد؛ همراه با  رشیدادن فعال و پذگوش ،یفروتن  ،ی تیریمد یقدرت، خودآگاه یامدها ی درباره پ

 . یسازمان ییگوقربانو بله ییدگراییاز تأ زیپره

به سطوح   یریگمیتصم   اریاخت  ضی مشارکت کارکنان: تفو  تیکاهش عدم تقارن قدرت و تقو.  4

تصم  شیافزا  تر،نییپا در  کارکنان  کار   یهامی مشارکت  حوزه  با  از    یمرتبط  استفاده  و  آنان، 

 . یتیریمد یاثربخش  یابیکارکنان در ارز  یصدا یهاشاخص

های خصوصی، عمومی و شود پژوهشگران آینده، پدیده نابینایی قدرت را در سازمانپیشنهاد می

های پژوهش حاضر مقایسه  مختلف مدیریتی بررسی و نتایج را با یافتهغیرانتفاعی و در سطوح  

سازی معادلات ساختاری و مطالعات طولی برای  های کمی، مدلهمچنین استفاده از روش.کنند 

شناسایی علیّ  روابط  میآزمون  پیشنهاد  پژوهش  این  در  نقش  .شودشده  بررسی  نهایت،  در 

شناختی، اعتماد سازمانی، فروتنی رهبری، فاصله گر نظیر امنیت روانمتغیرهای میانجی و تعدیل

گیری نابینایی قدرت کمک  تر سازوکار شکلتواند به تبیین دقیققدرت و فرهنگ سازمانی می

 .کند
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