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Background and objective Moral courage is necessary to observe moral behavior when dealing with moral 
challenges raised at the time of crisis. The purpose of this study is to present an interpretive structural model 
(ISM) of the antecedents of moral courage during crises among the staff of Kerman University of Medical 
Sciences, Iran. 
Method This is a descriptive-analytical survey. After reviewing the literature and identifying the antecedents of 
moral courage, a questionnaire with semi-closed questions was designed and distributed among 18 managers 
and expert from the university, who were selected using non-probability purposive sampling method. The 
data were analyzed in MATLAB software, version 9 and MICMAC software, version 2. 
Results Based on the findings, the antecedents included individual factors (self-esteem, personal values, 
moral model, personality type), managerial factors (leadership, criticism acceptance, honesty, leader-member 
exchange), organizational factors (organizational transparency, accountability, culture), and environmental 
factors (economic, cultural, political/legal). 
Conclusion The results can help relevant authorities to plan and make appropriate decisions in this field.
Keywords Courageous behavior, Pervasive crisis, Interpretive structural modeling  
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Extended Abstract

Introduction

dentifying the factors that lead to the coura-
geous behaviors of employees at the time 
of crisis increases the knowledge of man-
agers about the effective factors in creat-
ing courageous behaviors. Also, it allows 

managers to develop plans and strategies for better crisis 
management in the organization and increasing existing 
capabilities. Improving the capabilities of employees and 
their commitment and motivation in facing crises, as well 
as improving their morale and motivation in facing cri-
ses, are other achievements of knowing the antecedents 
of courageous behaviors among employees at the time of 
crisis. In this regard, the current research aims to identify 
the factors affecting the courageous behaviors of univer-
sity staff during crises in Kerman, Iran.

Methods

This is descriptive-analytical survey study based on the 
positivist paradigm and interpretive structural modeling 
(ISM). The study population were the personnel of Ker-
man University of Medical Sciences, including managers, 
deputies, and experts. Of these, 18 people with at least 5 
years of experience in the field of crisis management in 
hospitals were selected as the samples using a purposive 
sampling method. First, the factors affecting the moral 
courage of the employees were prepared by reviewing 
the literature. Then, a questionnaire was designed and 
distributed among the experts. The content validity of the 
questionnaire was more than 0.75, which is acceptable. 
To measure test-retest reliability, the questionnaire was 
sent to three experts with a two-week interval. The cor-
relation between the scores in the first and second stages 
was equal to 0.789, 0.828, and 0.786. Since the coefficient 
is higher than 0.7, the reliability of the questionnaire was 
acceptable. Finally, the collected data were analyzed ISM 
in MATLAB software, version 9 and MICMAC software, 
version 2.

Results

The findings showed that the antecedents of moral 
courage among the employees of Kerman University of 
Medical Sciences included 14 variables at four individual, 
managerial, organizational and environmental levels. At 
the individual level, the factors included: Personal val-
ues, self-esteem, personality type, and moral model. At 
the managerial level, the factors included criticism ac-
ceptance, leadership, honesty, leader-member exchange. 

At the organizational level, the factors included: Orga-
nizational transparency, culture, and accountability. The 
fourth level (environmental) was the most fundamental 
level according to the final matrix of ISM, and the most 
influential factors were located at this level, which includ-
ed economic, cultural, political/legal factors. 

Conclusion

The moral courage of university staff at the time of crisis 
can have a positive effect on the quality of services. When 
they show courage and self-confidence and do their work 
correctly and with motivation, they can help improve 
performance and service quality. Courageous behavior 
of a medical university staff can lead to increased patient 
trust in the hospital services and improving their satisfac-
tion with medical care. In addition, this type of behavior 
can lead to increased motivation and self-confidence in 
the personnel and medical teams, and increased coopera-
tion and coordination among team members. Therefore, 
encouraging and supporting this type of behavior in the 
hospitals is also very important.
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زمینه و هدف شجاعت اخلاقی لازمه بروز رفتار اخلاقی هنگام برخورد با چالش های اخلاقی مطرح شده در مواجهه با بحران است. هدف 
این پژوهش طراحی الگوی ساختاری تفسیری پیشایندهای رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شهرستان کرمان 

در بحران های فراگیر است. 

روش: این پژوهش از نظر جهت گیری پژوهش، کاربردی و از نظر روش جمع آوری داده ها، توصیفی ـ تحلیلی و پیمایشی است. در این 
پژوهش پس از مطالعه ادبیات پژوهش و شناسایی پیشایندهای رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان و گنجاندن آن ها در پرسشنامه 
نیمه بسته، پرسش نامه میان 18 نفر از مدیران و کارشناسان خبره دانشگاه علوم پزشکی کرمان توزیع شد که با استفاده از نمونه گیری 
غیراحتمالی هدفمند شناسایی شدند. نتایج داده ها نیز از طریق نرم افزار متلب نسخه 9 و نرم افزار میک مک نسخه 2 موردبررسی قرار گرفت. 

براساس یافته های به دست آمده، پیشایندهای رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان، تحت عنوان عوامل فردی )عزت نفس،  یافته ها 
ارزش های فردی، مدل اخلاقی، تیپ شخصیتی(، عوامل مدیریتی )رهبری، انتقادپذیری، صداقت، تبادل رهبر ـ عضو (، عوامل سازمانی 

)شفافیت سازمانی، پاسخگویی، فرهنگ( و عوامل محیطی )اقتصادی، فرهنگی، سیاسی ـ حقوقی ( معرفی شدند. 

نتیجه گیری شناخت عوامل اثرگذار بر رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان در سازمان های متولی امر بحران می تواند مسئولین مربوطه را 
جهت برنامه ریزی و تصمیم گیری های مناسب یاری رساند.

کلیدواژه ها رفتار شجاعانه، بحران فراگیر، مدل سازی ساختاری تفسیری
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مقدمه

شجاعت اخلاقی یکی از مصادیق اخلاق سازمانی است که به 
بروز رفتاری که ممکن است با ناراحتی، مخالفت یاعدم پذیرش 
مواجه شود اشاره دارد و فرد را قادر می سازد با وجود ترس از عقاید 
دیگران، اخلاقی رفتار کند و مانند دیگر اشکال شجاعت، به عنوان 
یک فضیلت شخصیتی تلقی می شود )الوندی و محمدظاهری، 
1398: 42(. در حقیقت، شجاعت یک ویژگی ضروری برای رفتار 
به  را  افراد  درنهایت  که  است  سازمانی  محیط های  در  اخلاقی 
شجاعت اخلاقی در کار یا شجاعت اخلاقی حرفه ای، یعنی همان 
افراد در حرفه خود در مسیر درست  عاملی که باعث می شود 

حرکت کرده و اخلاقی عمل کنند، رهنمون خواهد کرد. 

هرچند امروزه اهمیت پرداختن به موضوع شجاعت اخلاقی کارکنان 
در سازمان ها اجتناب ناپذیر است، اما توجه به آن در سازمان های متولی 
امر بحران از اهمیت ویژه ای برخوردار است. در این میان بیمارستان ها 
و کارکنان مراکز بهداشتی  و درمانی، مستقیماً تحت  تأثیر حوادث و 
بحران های فراگیر قرار می گیرند )تابلی و همکاران، 1401(. کادر 
درمانی بنـا بـر ماهیـت حرفـه ای خود بـه شـجاعت اخلاقی نیـاز 
دارنـد تـا بتواننـد بـرای انجـام مراقبـت انسـانی پایـداری کرده و در 
انجام مـوارد غیراخلاقی مقاومـت کننـد )عبادی و همکاران، 1399(؛ 
به عنوان مثال، یکی از بحران های فراگیر کنونی جامعه بشری، پاندمی 
ویروس کرونا ست که از سال 2020 شروع شده و تا کنون نیز ادامه 
داشته است. این همه گیری از جنبه های مختلف اقتصادی، اجتماعی، 
زیست محیطی و فردی، تأثیرات زیادی بر جامعه بشری داشته است. 
کشور ما نیز از اثرات مخرب این ویروس در امان نبوده و صدها هزار 
نفر در ایران به این ویروس مبتلا شده و ده ها هزار نفر جان خود 
با چنین  اند. گاهی مشاهده می شود در مواجهه  از دست داده  را 
بحران هایی مراکز بهداشت و درمانی به دلیل نداشتن شجاعت رفتاری 
نتوانسته اند از حق و حقوق بیمار دفاع کنند و حتی زمان هایی که 
کارکنان به دلیل فقدان آموزش های لازم درمورد شجاعت های رفتاری 
با بیماران رفتار مناسبی نداشتند نیز قادر به عکس العمل مناسب در 

مواجهه با آن ها نبودند )اسدی و همکاران، 1401: 132(.

کارکنانی که از استدلال اخلاقی برخوردار هستند، در هنگام 
برخورد با مسائل اخلاقی از میان چندین راه حل، بدون به خطر 
انداختن وجدان اخلاقی خود، بهترین راه حل را انتخاب می کنند 
که به ایجاد احساس رضایت و اطمینان خاطر در کارکنان منجر 
می شود. همچنین فقدان برخورداری از این توانایی باعث کاهش 
اعتمادبه نفس و از دست دادن انگیزه در آنان می شود )سیمولا، 
2015: 8(. اگرچه توانایی تصمیم گیری براساس استدلال اخلاقی 
بسیار حائز اهمیت است، اما پاسخ درست به موقعیت ها و غلبه 
بر ترس، نیاز به شجاعت و همچنین تشویق و حمایت مدیران 
سازمان دارد. فردی که دارای شهامت اخلاقی است، آگاهانه و از 
روی اراده شخصی، بدون توجه به پیامد های منفی، با اطمینان 

تصمیمی را می گیرد و به آن عمل می کند. 

ارائه دهندگان  سایر  مانند  نیز  کارکنان  بحرانی،  شرایط  در 
مراقبت های بهداشتی، ممکن است درمورد توانایی ها یا اولویت های 
خود تردید داشته باشند. گاهی ممکن است ترس از بیمار شدن بر 
آن ها غالب شود و منافع فردی را بر منافع عمومی ترجیح دهند و 
نتوانند تصمیم درستی بگیرند. آن ها همچنین برای از بین بردن 
استرس ناشی از بحران به وجودآمده و تقویت قدرت تصمیم گیری 
به شجاعت اخلاقی نیاز دارند. در خط مقدم سیستم درمانی و 
بهداشتی، اولین کسانی که با شرایط بحرانی مانند شیوع بیماری 
کووید-19 مواجه می شوند، ممکن است استرس شدید جسمی، 
روحی و اخلاقی را تجربه کنند. در شرایط بحرانی، کارکنان درمان 
درمورد توانایی ها یا اولویت های خود تردید دارند. گاهی ممکن 
است ترس از بیمار شدن بر آن ها غالب شود و منافع فردی را 
بر منافع عمومی ترجیح دهند و نتوانند تصمیم درستی بگیرند. 
آن ها همچنین برای از بین بردن استرس ناشی از شرایط بحرانی 

و تقویت قدرت تصمیم گیری به شجاعت رفتاری نیاز دارند. 

بد  اعلام خبر  قبیل  از  موقعیت هایی  بالینی،  محیط های  در 
بیماران و همراهان، تذکر دادن به همکاران دارای عملکرد  به 
ضعیف، رویارویی با خویشاوندان عصبانی و آگاه شدن از اقدامات 
غیراخلاقی، بسیار پیش می آید که همه این موقعیت ها نیازمند 
برخوردار بودن از شهامت و شجاعت است و بسته به نوع عملکرد 
کارکنان پیامد های متفاوتی را به دنبال دارد. باید توجه داشت 
عواملی مانند ترس از واکنش منفی همکاران یا از دست دادن 
شغل می تواند شخص را از اینکه اقدام درست انجام دهد باز دارد 

)آلجاندرو، 2016( .

هدف از انجام پژوهش حاضر، شناسایی عوامل مؤثر بر رفتارهای 
شجاعانه کارکنان در زمان بحران است که بهبود عملکرد و خدمات 
ارائه شده توسط کارکنان بیمارستان و افزایش سطح ایمنی و بهبود 
کیفیت مراقبت های بهداشتی و درمانی را به دنبال دارند. شناسایی 
عواملی که به رفتارهای شجاعانه کارکنان در زمان بحران منجر 
می شوند، باعث افزایش آگاهی مدیران درباره عوامل مؤثر در ایجاد 
رفتارهای شجاعانه می شود. همچنین شناخت چنین عواملی به 
مدیران این امکان را می دهد تا برنامه ها و استراتژی هایی را برای 
ایجاد  موجود  توانمندی های  افزایش  و  بحران ها  بهتر  مدیریت 
روحیه  تعهد،  افزایش  و  کارکنان  توانمندی های  ارتقای  کنند. 
و انگیزه آن ها در مواجهه با بحران ها نیز از دیگر دستاوردهای 
شناخت پیشایندهای رفتارهای شجاعانه کارکنان است. محقق 
باتوجه به اهمیت شجاعت رفتاری و تأثیراتی که کمبود ناشی از 
آن بر ایمنی بیمار در زمان شرایط بحرانی می گذارد و همچنین 
با بررسی ادبیات موجود و کشف خلأها از درون ادبیات نظری، 
شناخت پیشایندهای رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان دانشگاه 
می داند.  ضروری  را  فراگیر  بحران های  در  کرمان  علوم پزشکی 
ازاین رو موضوع مذکور دست مایه اصلی پژوهش قرار گرفته است 
تا از این طریق عواملی که بیشترین تأثیر را در افزایش رفتارهای 
شجاعانه کارکنان در این حوزه دارند موردتوجه مسئولین مربوطه 

حمید تابلی و همکاران. طراحی الگوی ساختاری تفسیری پیشایندهای رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان در بحران های فراگیر

https://dpmk.ir/fa


197

تابستان 1403. دوره 14. شماره 2

قرار گیرند. بنابراین می توان سؤالات پژوهش را بدین شرح در 
نظر گرفت:

اخلاقی  شجاعانه  رفتارهای  بر  مؤثر  عوامل  کلیدی ترین   -1
کارکنان چه هستند؟

2- روابط علّی و ارتباطی که میان این عوامل برقرار است چگونه 
خواهد بود؟

3- وابسته ترین عامل و مستقل ترین عامل کدام اند؟

مبانی نظری 

واژه شجاعت در فرهنگ لغت آکسفورد، نشان دهنده وضعیت یا 
شرایط ذهنی و روحی است که به فرد کمک می کند در مواجهه 
با اعتمادبه نفس و  با خطرات، ترس ها و فرازونشیب ها، رفتاری 
با متانت برای حل مسئله داشته باشد. رفتار شجاعانه علی رغم 
ترس از عواقب اجتماعی یا اقتصادی، فرد را مجبور می کند یا 
اجازه می دهد آنچه را که اعتقاد به درست بودن آن دارد انجام 
دهد. درواقع، رفتارهای شجاعانه و شجاعت جسمی لزوماً با هم 
با وجود  را قادر می سازد  ندارند. رفتارهای شجاعانه فرد  وجود 
ترس از عقاید دیگران، اخلاقی رفتار کند. این نوع شجاعت از 
اعمال قهرمانانه بدنی فراتر می رود و در تکامل احترام به نفس 
واقعی بوده و ارزش های بالاتری را نشان می دهد. اگرچه شجاعت 
اخلاقی توسط بسیاری از محققان موردمطالعه قرار گرفته است، 
اما بیشتر این مطالعات در چارچوب بخش مراقبت های بهداشتی 
است )هاتچینسون و همکاران، 2015(. با مطالعه مدل های متعدد 
رفتار اخلاقی، عوامل متعددی به عنوان فاکتورهای اثرگذار بر رفتار 
اخلاقی در سازمان شناسایی شده اند. در اکثر مدل های اخلاقی، 
اخلاقی  رفتار  بر  اثرگذار  عوامل  به عنوان  مشابهی  فاکتورهای 
سازمان ها معرفی شده اند که می توان این فاکتورها را در سه دسته 
به  درنهایت می تواند  و خرد دسته بندی کرد که  میانی  کلان، 

سلامت اداری سازمان منجر شود )گیبسون، 2019(.

شجاعت اخلاقی

توانایی  موانع،  وجود  با  که  است  فضیلتی  اخلاقی  شجاعت 
انجام رفتار اخلاقی و داشتن عملکرد اخلاقی را ایجاد می کند. به 
عبارت دیگر، شجاعت اخلاقی به معنای عمل براساس ارزش های 
اخلاقی با وجود دشواری ها و خطرات هم زمان به عنوان چالش ها 
و معضلات اخلاقی است )اوگونفوورا، 2013(. شجاعت اخلاقی 
یک شایستگی است که در محیط کاری، به کار می رود، زیرا 
مواجه  اخلاقی  پاسخ  یک  با  اخلاقی،  برای چالش های  مدیران 
می شوند )سکرکا و باگوزی، 2017(. کسانی که شجاعت اخلاقی 
دارند تصمیم می گیرند »کار درست را انجام دهند«، حتی اگر این 
کار آن ها را در معرض خطر شخصی از دست دادن شغل، انزوا 
از همسالان و سایر پیامدهای منفی قرار دهد )مایر و همکاران، 

.)2015

این شکل از شجاعت یک قابلیت کاربردی از قدرت اخلاقی 
است و به عنوان قصد شرکت در عمل اخلاقی در مسیر انجام 
کار توصیف شده است. نشان دادن شجاعت اخلاقی حرفه ای به 
این معناست که علی رغم احتمال پیامدهای شخصی نامطلوب 
)ازجمله احساسات منفی، خطر، دشواری یا تهدید برای خود(، 
یک کارمند در صورت مواجهه با یک معضل، برای دنبال کردن 
سکرکا،  و  )کومر  می دهد  نشان  استقامت  اخلاقی  مسیر  یک 

 .)2017

بحران فراگیر

بحران ها یکی از مشکلات پیچیده جامعه به شمار می روند. 
بحران های فراگیر به بحران هایی گفته می شود که تأثیر گسترده ای 
بر جوامع و سازمان ها دارند و منطقه یا جهانی را فرا می گیرند. 
این نوع بحران ها معمولًا از نظر مکانی و زمانی گسترده هستند و 
می توانند به صورت ناگهانی و پیش بینی نشده رخ دهند. بحران های 
فراگیر معمولًا شامل بحران هایی نظیر بیماری های واگیر، زلزله، 
سیل، جنگ، بحران های اقتصادی و غیره می شوند. این بحران ها 
باشند و  اقتصادها داشته  و  بر جوامع  تأثیرات جدی  می توانند 
نیازمند هماهنگی و همکاری بین افراد، سازمان ها و جوامع برای 
مدیریت آن ها هستند. به طورکلی، بحران های فراگیر در مقیاس 
بزرگی اتفاق می افتند و مقابله با آن ها نیازمند تدابیر و برنامه های 

خاص است )تابلی و همکاران، 1401(.

پیشینه پژوهش

»ارزیابی  عنوان  با  پژوهشی  در   )1401( همکاران  و  اسدی 
الگوی اثربخشی کارکردهای شجاعت اخلاقی حسابرسان داخلی« 
نشان دادند تأثیرگذارترین عامل شجاعت اخلاقی در اثربخشی 
حسابرسی داخلی، ادراک مثبت، خودکارآمدی و منبع کنترل 

درونی است.

در بررسی یافته های پژوهش آذربراهمان و همکاران )1401( 
تعیین شد که سطح بالایی از شجاعت اخلاقی در بروز رفتارهای 
درنهایت  است.  مرتبط  اخلاقی  مجاز  رفتار  الگوی  با  اخلاقی 
بروز  در  مؤثر  اخلاقی  شجاعت  از  پایینی  سطح  شد  مشخص 

رفتارهای اخلاقی با الگوی رفتاری سازگاری اخلاقی است.

با عنوان  نیز در تحقیق خود  و همکاران )1401(  منتظری 
»بررسی ارتباط شایستگی بالینی با شجاعت اخلاقی پرستاران 
بخش های مراقبت های ویژه بیمارستان های وابسته به دانشگاه 
بالینی  شایستگی  افزایش  با  دادند  نشان  تهران«  علوم پزشکی 

پرستاران، شجاعت اخلاقی آن ها افزایش می یابد.

پاک نژاد و همکاران )1400( در پژوهشی با عنوان »ارائه الگوی 
توسعه  به منظور  را  مدلی  کارکنان«  اخلاقی  شجاعت  توسعه 
شجاعت اخلاقی کارکنان ارائه کردند که این مدل دارای دو سطح 
ابعاد  اول شامل بعد محیطی و سطح دوم شامل  است؛ سطح 
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فردی، مدیریتی، سازمانی و شغلی است.

عنوان  با  خود  تحقیق  در   )1399( همکاران  و  خواجه وندی 
در  آن  پیشگویی کننده  عوامل  و  اخلاقی  شجاعت  »بررسی 
پرستاران بیمارستان بقیه الله )عج(، در سال 1398« بیان کردند که 
توجه هرچه بیشتر به مقوله شجاعت اخلاقی و عوامل مرتبط با 
آن و ارائه راهکارهایی برای بهبود آن، باید در رأس توجه سازمان 

بهداشتی و مدیران پرستاری قرار گیرد.

نتایج مطالعه پالانسکی و همکاران )2015( نشان داد جلوه های 
رفتاری رهبر و سختی موقعیتی، هر دو اثرات مهم مستقیمی بر 

جلوه های رفتاری شجاعت رهبر دارند.

دادند  نشان  یافته های خود  در  و همکاران )2017(  نومینن 
افزایش سابقه کار، سن و وضعیت شغلی باعث افزایش شجاعت 
کسب  و  فرد  قبلی  تجارب  راستا،  این  در  می شود.  اخلاقی 
شایستگی های علمی و حرفه ای نقش مهمی در شکل گیری رفتار 
شجاعانه ایفا می کنند؛ به طوری که با افزایش سن و تجربه کاری، 

تجربه فرد از سمت های حرفه ای افزایش می یابد.

 اوگونفوورا )2013( نیز در تحقیقات خود نشان داد الگوسازی 
اخلاقی رهبر با پرورش مالکیت اخلاقی کارکنان و احساس تعهد 

نسبت به سازمان، بر شجاعت اخلاقی تأثیر می گذارد.

با مشاهده نتایج مطالعات اخیر، خلأ تحقیقاتی موجود به خوبی 
قابل درک است. مشاهده می شود که مطالعات اخیر به بررسی 
رفتارهای شجاعانه کارکنان در بخش های مختلف پرداخته اند. از 
نقاط قوت تحقیقات اخیر، پرداختن به جوانب مختلف شجاعت 
اخلاقی به صورت پراکنده بود، اما این تحقیقات به صورت منسجم 
قرار  موردبررسی  را  اخلاقی  بر شجاعت  اثرگذار  و  مهم  عوامل 
نداده اند. بنابراین محقق وجه تمایز تحقیق حاضر با سایر تحقیقات 
را در توجه عمیق به عوامل مؤثر و پیشایندی رفتارهای شجاعانه 
کارکنان در شرایط بحرانی و تحلیل روابط علّت و معلولی میان 

چنین عواملی می داند.

با مطالعه تمامی تحقیقات اخیر در حوزه شجاعت  بنابراین 
اخلاقی  شجاعانه  رفتارهای  بر  مؤثر  عوامل  می توان  اخلاقی، 

کارکنان را در جدول شماره 1 جمع بندی کرد.

روش

پژوهش حاضر از آن جهت که بر واقعیت های قابل مشاهده و 
آزمون پذیر استوار است بر مبنای پارادایم اثبات گرایی1 است و از 
نظر جهت گیری پژوهش نیز باتوجه به اینکه تحقیقات کاربردی 
تحقیقاتی هستند که گروهی از افراد یا حتی کل جامعه از نتایج 
به شمار می رود.  کاربردی  تحقیقات  ازجمله  آن سود می برند، 
همچنین از نظر روش جمع آوری داده ها، توصیفی ـ تحلیلی و 

1. Positivism

پیمایشی است. مهم ترین عوامل با استفاده از مدل سازی ساختاری 
تفسیری2 سطح بندی شدند. روش مدل سازی ساختاری تفسیری 
ایجاب می کند که اطلاعات از خبرگان و متخصصین دریافت و 
تحلیل شود. در این روش، مجموعه ای از عناصر مختلف و مرتبط با 
هم در یک مدل نظام مند جامع ساختاربندی می شوند. جامعه آماری 
موردمطالعه در تحقیق حاضر، دانشگاه علوم پزشکی کرمان بود. در 
ادامه، جهت جمع آوری داده های موردنظر، از میان کلیه خبرگان 
مشغول به فعالیت در حوزه های ریاست، معاونت و کارشناسی این 
دانشگاه، 18 نفر که بیشترین تجربه کاری و پژوهشی )حداقل 
را  درمانی  خدمات  مراکز  در  بحران   مدیریت  حوزه  در  5ساله( 
داشتند، از طریق نمونه گیری غیراحتمالی )هدفمند( و در دسترس 

به عنوان نمونه انتخاب شد )جدول شماره 2(. 

مبانی،  تدوین  در  اطلاعات  گردآوری  روش  تحقیق،  این  در 
تعاریف و مفاهیم نظری، به صورت کتابخانه ای )مقالات، کتاب ها، 
پایان نامه ها و غیره( است. ابتدا پیشایندهای رفتارهای شجاعانه 
اخلاقی کارکنان به وسیله مرور ادبیات پیشین تهیه شد و سپس 
پرسش نامه نهایی تهیه و در میان نمونه موردبررسی توزیع شد. 
با  و  تفسیری  ساختاری  مدل سازی  طریق  از  داده ها،  درنهایت 
استفاده از نرم افزار متلب نسخه 9 و نرم افزار میک مک نسخه 2 
موردبررسی قرار گرفت. روایی و پایایی پرسش نامه نیز بدین شرح 

است:

روایی محتوا

 روایی محتوا به میزانی اشاره دارد که یک ابزار، منعکس کننده 
محتوای مشخص موردنظر است. براساس روش لاوشه، برای ایجاد 
روایی محتوایی در پرسش نامه پس از مرور ادبیات، دامنه محتوا 
و آیتم های ساخت پرسش نامه تدوین می شود، سپس از اعضای 
پانل محتوا خواسته می شود به میزان مناسب بودن هر آیتم، با 
انتخاب یکی از سه گزینه »ضروری«، »مفید اما نه ضروری« و 

»غیرلازم« پاسخ دهند.

باتوجه به فرمول شماره 1 ذیل نسبت روایی محتوا 3 محاسبه 
 )P< 0/05( شده و باتوجه به سطح موردنیاز برای معنی داری آماری
باید حداقل مقدار CVR=0/75 برای هر آیتم جهت پذیرش آن 

آیتم به دست آید.

1. 
N⁄2

CVR= Ne- N⁄2

که Ne= تعداد اعضایی است که گزینه »ضروری« را برای آیتم 
موردنظر انتخاب کرده اند و N= تعداد کل اعضای پانل است.

CVR پس از تکمیل پرسش نامه بیشتر از 0/75 به دست آمد.

2. Interpretive structural modeling (ISM)
3. Content validity ratio (CVR)
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پایایی

شد؛  استفاده  مجدد  آزمون  روش  از  پایایی  سنجش  برای   
بدین گونه که پرسش نامه مزبور برای 3 نفر از خبرگان در دسترس 
بین  ارسال شد و همبستگی  به فاصله 2 هفته زمانی و دوبار 
پاسخ ها در مرحله اول و دوم برابر با 0/789، 0/828 و 0/786 به 
دست آمد و ازآنجایی که همبستگی پاسخ ها بالاتر از 0/7 بود، پس 

پایایی پرسش نامه قابل قبول است.

یافته ها 

پس از تعیین پیشایندهای نهایی، برای استخراج روابط بین 
آن ها، مدل سازی ساختاری تفسیری در گام هایی به شرح ذیل 

انجام شود:

گام اول

ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها4

پدیده موردمطالعه در سطر و ستون  به   متغیرهای مربوط 
ماتریس قرار می گیرد و روابط دوبه دوی متغیر ها توسط نمادهای 

4. Structural self-interaction matrix (SSIM)

ذیل مشخص می شود:

 j می تواند زمینه ساز رسیدن به عامل ستون i عامل سطر : V
باشد.

 i می تواند زمینه ساز رسیدن به عامل سطر j عامل ستون :A
باشد.

X: بین عامل سطر i و عامل ستون j رابطه دوطرفه وجود دارد.

O: هیچ نوع ارتباطی بین دو عنصر وجود ندارد. 

گام دوم

ماتریس دست یابی5

 نمادهای روابط ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها بر 
حسب قواعد زیر به اعداد صفر و 1 تبدیل می شوند:

اگر خانه i,j در ماتریس SSIM نماد V گرفته است، خانه مربوط 
در ماتریس دست یابی عدد 1 و خانه قرینه آن صفر می گیرد. 
اگر نماد A گرفته است خانه مربوط در ماتریس دست یابی عدد 

5. Reachability martrix

جدول 1. عوامل پیشایندی رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان براساس ادبیات تحقیق

عوامل فردی

عزت نفس )بوستانی، 1٣٩1(
ارزش های فردی )قربانی زاده و همکاران، 1٤٠٠(

مدل اخلاقی )اشمیتوبر و همکاران، 2٠1٩؛ قربانی زاده و همکاران، 1٤٠٠ (
تیپ شخصیتی )سکرکا و باگوزی، 2٠17(

عوامل سازمانی
شفافیت سازمانی )اینگرامز، 2٠2٠؛ رویجر و میجر، 2٠2٠؛ قربانی زاده و همکاران، 1٤٠٠(

پاسخگویی )پروانتو و همکاران، 2٠2٠؛ رویجر و میجر، 2٠2٠؛ اشمیتوبر و همکاران، 2٠1٩؛ قربانی زاده و همکاران، 1٤٠٠(
فرهنگ )لیائو وهمکاران، 2٠15، اینگرامز، 2٠2٠؛ ثنائی و همکاران، 1٣٩7(

عوامل مدیریتی

رهبری )قربانی زاده و همکاران، 1٤٠٠(
انتقادپذیری )پروانتو و همکاران، 2٠2٠؛ رویجر و میجر، 2٠2٠؛ اشمیتوبر و همکاران، 2٠1٩(

صداقت )اینگرامز، 2٠2٠؛ رویجر و میجر، 2٠2٠؛ قربانی زاده و همکاران، 1٤٠٠(
تبادل رهبر ـ عضو )قربانی زاده و همکاران، 1٤٠٠؛ جزینی و همکاران، 1٣٩5(

عوامل محیطی
اقتصادی )قربانی زاده و همکاران، 1٤٠٠؛ رودساز و همکاران، 1٣٩7؛ دانشپور و همکاران، 1٣٩٦(

فرهنگی )پروانتو و همکاران، 2٠2٠؛ قربانی زاده و همکاران، 1٤٠٠؛ بوذرجمهری و همکاران، 1٣٩٨(
سیاسی ـ حقوقی )قربانی زاده و همکاران، 1٤٠٠؛ پروانتو و همکاران، 2٠2٠؛ بوذرجمهری و همکاران، 1٣٩٨؛ دانشپور و همکاران، 1٣٩٦(

جدول 2. مشخصات خبرگان

میانگین سن حوزه فعالیتتعداد
)سال(

میانگین سابقه 
خدمت )سال(

مدرک
 کارشناسی

مدرک 
کارشناسی ارشد

مدرک
 دکتری

٤2٨٠٨2ریاست1٠

٤٠511٠معاونت2

٤11٠٤2٠کارشناسی٦
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صفر و خانه قرینه آن عدد 1 می گیرد. اگر نماد X گرفته است، 
خانه مربوط در ماتریس دست یابی عدد 1 و خانه قرینه آن عدد 
1 می گیرد و اگر نماد O گرفته است، خانه مربوط در ماتریس 

دست یابی عدد صفر و خانه قرینه آن هم صفر می گیرد.

گام سوم

به دست آوردن ماتریس دست یابی سازگارشده

 برای اطمینان از سازگاری درونی ماتریس دست یابی از قوانین 
ریاضی استفاده شد. به عنوان نمونه، اگر در ماتریس دست یابی 
متغیر 1 به 2 و متغیر 2 به 3 منجر می شوند طبق خاصیت 
تعدّی در ریاضی باید متغیر 1 به متغیر 3 منجر شود و در غیر 
این صورت باید ماتریس اصلاح شود و روابط ازقلم افتاده جایگزین 
 )K>1(رسید  K+1 توان به  دست یابی  ماتریس  بنابراین  شوند. 
.عملیات به توان رساندن ماتریس طبق قاعده بولن انجام شد. 

طبق این قاعده 1=1×1 و 1= 1+1 می شود.

گام چهارم

سطح بندی و اولویت بندی متغیرها

 برای تعیین سطح و اولویت متغیرها، مجموعه دست یابی و 
مجموعه پیش نیاز برای هر متغیر تعیین شد. مجموعه دست یابی 
هر متغیرشامل متغیر هایی است که از طریق این متغیر می توان 
به آن رسید و مجموعه پیش نیاز متغیرهایی را شامل می شود که 
می توان توسط آن ها به این متغیر رسید. این کار با استفاده از 
ماتریس دست یابی انجام شد. پس از تعیین مجموعه دست یابی و 
پیش نیاز برای هر متغیر، به سطح بندی متغیرها پرداخته شد. برای 
تعیین بالاترین سطح باید مجموعه دست یابی و عناصر مشترک 
یکسان باشند. پس از تعیین سطح، متغیر یا متغیر ها از جدول 
پنج بعدی  باقی مانده سطوح  متغیرهای  بقیه  با  و  حذف شدند 

تعیین شدند. نتایج این مرحله در جدول شماره 3 آمده است.

جدول 3. تعیین سطوح رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان

ف
سطحمشترکمجموعه ورودیمجموعه خروجیپیشایندردی

،c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7اقتصادی1
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

پنجم

،c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7فرهنگی2
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

پنجم

،c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7سیاسی ـحقوقی٣
 c8،c9،c10،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c13،c14

پنجم

،c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7شفافیت سازمانی٤
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c10،c11،c12،c13،c14

چهارم

،c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7پاسخگویی5
 c8،c9،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c8،
 c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،
 c8،c9،c12،c13،c14

چهارم

،c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7فرهنگ سازمانی٦
 c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
c8،c9،c10،c11،c12،c13

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
c9،c10،c11،c12،c13

چهارم

،c1،c2،c3،c4،c5رهبری اصیل7
 c6،c7،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،
 c7،c11،c12،c13،c14

سوم

،c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7صداقت٨
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،
 c8،c9،c10،c11،c12،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c9،c10،c11،c12،c14

سوم

تبادل ٩
رهبر ـعضو

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c8،
 c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

دوم

انتقادپذیری 1٠
مدیران

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c11،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،
 c7،c8،c11،c14

دوم

،c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7عزت نفس11
 c8،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c11،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،
 c7،c8،c11،c14

اول

،c1،c2،c3،c4،c5،c6،c8ارزش های فردی12
 c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c8،
 c9،c10،c11،c12،c13،c14

اول

،c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7مدل اخلاقی1٣
 c8،c9،c10،c11،c12،c13،c14

c1،c2،c4،c5،c6،
c8،c9،c10،c11،c12،

c1،c2،c3،c4،c5،c6،c7،
 c8،c9،c10،c11،c12،c14

اول

،c1،c3،c4،c5،c7تیپ شخصیتی1٤
 c8،c9،c10،c11،c13،c14

c1،c2،c4،c5،c6،
c8،c9،c10،c11،c12،

c1،c3،c4،c5،c7،
c9،c10،c11

اول
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گام پنجم

ترسیم شبکه تعاملات

 پس از تعیین سطح متغیرها، مدل ترسیم شد و روابط میان 
شد  ترسیم  سازگارشده  دست یابی  ماتریس  براساس  متغیرها 

)تصویر شماره 1(. 

در پایان، از تحلیل نرم افزار میک مک نسخه 2 استفاده شد. در 
این تحلیل متغیرهای نخستین براساس قدرت هدایت6 )تعداد 
عناصر  )تعداد  وابستگی7  قدرت  و  مجموعه دست یابی(  عناصر 

مجموعه پیش نیاز( به 4 دسته تقسیم می شوند:

متغیرهای خودمختار8

 متغیرهای دارای قدرت هدایت و وابستگی ضعیف که به سبب 
ارتباطات کم و ضعیف با سیستم، نسبتاً به آن نامتصل هستند. در 

این تحقیق هیچ یک از عوامل در این دسته قرار نگرفتند.

6. Driving power
7. Dependenve power
8. Autonomous variables

متغیرهای وابسته9

متغیر های دارای قدرت هدایت کم و وابستگی زیاد. این متغیرها 
به طور عمده نتایج مبانی دینی و اعتقادی و نگرش جامعه محور 
هستند که برای ایجاد آن ها عوامل زیادی دخالت دارند و خود 
آن ها کمتر می توانند زمینه ساز متغیرهای دیگر شوند. متغیرهای 

شفافیت سازمانی و فرهنگ در این دسته قرار می گیرند.

 متغیر های متصل10 )پیوندی(

متغیرهای غیرایستا و دارای قدرت هدایت و وابستگی زیاد 
که هر نوع تغییری در آن ها در سیستم اثر می گذارد. متغیرهای 
سیاسی ـ حقوقی، عزت نفس و پاسخگویی در این دسته قرار 

می گیرند.

متغیرهای مستقل11

 متغیرهای زیربنا در مدل که قدرت هدایت زیاد و وابستگی کمی 
دارند. متغیرهای تبادل رهبر ـ عضو، عزت نفس و تیپ شخصیتی در 

این دسته قرار می گیرند )جدول شماره 4 و تصویر شماره 2(.

9. Dependent variables
10. Linkage variables
11. Independent variables

تصویر 1. الگوی ساختاری تفسیری پیشایندهای رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان
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بحث

هدف اصلی این پژوهش، ارائه پیشایندهای رفتارهای شجاعانه 
کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شهرستان کرمان در بحران های 

فراگیر  در قالب مدل سازی ساختاری تفسیری بود.

مدل سازی ساختاری تفسـیری با مهم ترین معیارهای موضوعی 
تأثیرگذار، آغاز و به ایجاد شبکه ای جامع از تعاملات میان این 
معیارها به صورت سلسله مراتبی منتهی شد، در صورتی که در ابتدا 
و پیش از آغاز پژوهش درک قابل قبولی از موضوع و متغیرهای 
آن و روابط میان آن ها وجود نداشت. پس از بررسی پیشایندها 
طبق ادبیات پژوهش و تأیید صحت یافته ها براساس مدل سازی 
سطح   4 قالب  در  متغیر   14 درمجموع  تفسیری،  ساختاری 
به عنوان پیشایندهای رفتارهای شجاعانه کارکنان شناسایی شدند 
که به عوامل فردی، عوامل مدیریتی، عوامل سازمانی و عوامل 

محیطی تقسیم می شوند.

سطح اول

 شامل ارزش های فردی، عزت نفس، تیپ شخصیتی و مدل اخلاقی 
است.

پیشرفت  موجب  می توانند  سازمان  هر  در  فردی  ارزش های 
رفتارهای شجاعانه شوند. براساس مطالعات، زمانی که ارزش های 
ارزش های سازمانی تجانس بیشتری دارند، رفتارهای  با  فردی 
اخلاقی و شجاعانه در آن سازمان افزایش می یابد. این نتیجه در 
پژوهش های لی و همکاران، 2017 مورد تأیید قرار گرفته است. 
این محققان اذعان می کنند که ارزش های فردی هستند که افراد 
را به سوی اهداف پیشرفت سازمان سوق می دهند و آنچه موجب 
بروز یک رفتار و پایداری آن می شـود، پاداش  حاصـل از انجام 
آن اسـت. در همین راستا نیز عزت نفس، مدل اخلاقی و تیپ 
شخصیتی در قالب یک معیار واحد و به عنوان یکی از محرک های 
اصلی برای رفتارهای شجاعانه، با میزان وابسـتگی و قدرت نفوذ 

بالا، جزء عوامل تأثیرپذیر در این سـطح شناسایی می شوند.

جدول 4. درجه قدرت هدایت و وابستگی پیشایندهای رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان

1419391151142پیشایندها

1٣1٣121111111٠5٤قدرت نفوذ

51٣1٠5٣1٣121٠12قدرت وابستگی

تصویر 2. ماتریس قدرت هدایت وابستگی رفتارهای شجاعانه اخلاقی کارکنان
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عزت نفس در محیط کار باعث می شود فرد به توانایی های خود 
اعتماد داشته باشد و از قابلیت تصمیم گیری بیشتری برخوردار 
باشد. این افراد روابط بین فردی بهتری دارند و در محیط کار پویا، 

کمک های مؤثری می کنند. 

بالا بودن عزت نفس کارکنان در یک سازمان، یکی از عواملی 
است که باعث می شود رفتارهای شجاعانه افزایش یابند. نتایج 
مطالعات پروانتو و همکاران )2020( این موضوع را تأیید کرده 
تیپ شخصیتی در  و  نفس  این محققان معتقدند عزت  است. 
اخلاقی  مدل  هستند.  مؤثر  اخلاقی  رفتارهای  انگیزه  افزایش 
نیز عامل دیگری است که اصول و ارزش های اخلاقی را تعیین 
می کند و می تواند در بروز رفتارهای شجاعانه در شرایط بحرانی 
تصمیم گیری های  در  را  افراد  می تواند  مدل  این  کند.  کمک 
پیچیده و مواجهه با موقعیت های بحرانی راهنمایی کند. مدل های 
اخلاقی معمولًا ارزش ها و اصول اخلاقی را ترویج می دهند که 
شامل صداقت، اعتماد، احترام، عدالت و مسئولیت می شوند. این 
ارزش ها می توانند به تقویت رفتارهای شجاعانه و انجام اعمال 
صحیح و اخلاقی در شرایط بحرانی کمک کنند. مدل های اخلاقی 
همچنین به افراد کمک می کنند تا در مواجهه با تصمیم های 
پیچیده در شرایط بحرانی، ارزیابی اخلاقی صحیحی انجام دهند و 

به تصمیم گیری های شجاعانه و اخلاقی برسند.

سطح دوم

 شامل انتقادپذیری، رهبری، صداقت و تبادل رهبر ـ عضو است.

یکی از ابعاد مدیریتی که به آن اشاره شده است، انتقادپذیری 
مسئولین  پرورش  در  جامعه  بر  حاکم  شرایط  و  محیط  است. 
انتقادناپذیر سهم بسزایی دارد و اگر این محیط نامناسب باشد و 
خود در مسیر عدم انتقاد حرکت کند، حتی اگر انتقادپذیرترین 
قرار  انتقادناپذیر  سیستم  این  مختلف  جایگاه های  در  را  افراد 
دهیم، می بینیم که آن فرد نیز بعد از مدتی تبدیل به شخصی 
انتقادناپذیر می شود. برخی از مدیران فکر می کنند برای اینکه 
مسئولیت و جایگاه قدرت آن ها اعتبار داشته باشد، باید به عنوان 
شخصیتی استثنایی و غیرقابل تکرار شناخته شوند. همین امر 
آن ها را نسبت به انتقاد حساس می کند. حفظ آرامش و یادآوری 
منافع دریافت بازخورد هنگام ارائه انتقاد سازنده بر عمل یا رفتار، 
انتقادپذیری را افزایش می دهد. این نتیجه  در تحقیقات  لی و 
همکاران )2017(، مورد تأیید قرار گرفته است. دومین عامل مؤثر 
بر بروز رفتارهای شجاعانه کارکنان در سازمان رهبری است که 
با یافته های پژوهش پالانسکی و همکاران )2015( هم راستاست. 
بدون شک، رهبری در سازمان نقش بسیار مهمی در تشویق 
دارد.  بحرانی  شرایط  در  کارکنان  شجاعانه  رفتارهای  ترویج  و 
رهبران می توانند با ایجاد محیطی حمایت کننده، انگیزش دهنده 
و ایجاد ارزش های اخلاقی، تأثیر گذاری قابل توجهی بر رفتارهای 
شجاعانه کارکنان داشته باشند. رهبران می توانند به عنوان الگویی 

از رفتارهای شجاعانه و اخلاقی عمل کنند تا الهام بخش کارکنان 
بوده و آن ها را به تقلید از این رفتارها تشویق نمایند. همچنین 
رهبران با ارتباط فعال با کارکنان می توانند اعتماد و تعامل را 
تقویت کرده و به دنبال این ارتباطات به تشویق کارکنان به انجام 

رفتارهای شجاعانه نیز کمک کنند.

صداقت نیز عامل دیگری است که در ایجاد رفتارهای شجاعانه 
اخلاقی کارکنان مؤثر است. صداقت و صراحت در برقراری ارتباط 
با کارکنان، اعتماد و احترام را تقویت می کند. افرادی که احساس 
می کنند مورد احترام و اعتماد هستند، بیشتر به تصمیم گیری های 
شجاعانه می پردازند. وجود صداقت در محیط کار همچنین باعث 
ایجاد محیطی ایمن و حمایت کننده برای کارکنان می شود. کارکنانی 
که صداقت دارند بدون شک بهترین تلاش خود را در مواقع بحرانی 
به کار می گیرند. از طرفی، صداقت ارتباطات کاری، همبستگی و 
همکاری بین اعضای تیم را تقویت می کند. این ارتباطات قوی تر 
به مدیریت بحران ها و مواجهه با مشکلات پیچیده کمک می کند. 
افزایش  به طورکلی، صداقت و شفافیت در محیط کار می تواند به 
رفتارهای شجاعانه کارکنان منجر شود و به بهبود عملکرد و ایجاد 
محیط کاری مؤثرتر کمک کند. تبادل رهبر ـ عضو نیز به ارتباط 
میان فردی رهبران و پیروان آن ها در سازمان اشاره دارد که به عنوان 
یکی از عوامل مؤثر در ایجاد رفتارهای شجاعانه کارکنان در این سطح 
قرار گرفته است. فرض این نظریه چنین است که ارتباط بین مدیر و 
کارمند می تواند به ایجاد تبادلات کاری بین این دو نفر منجر شود. 
حال اگر این روابط دارای کیفیت بالا باشند، کارکنان حمایت های 
همه جانبه بیشتری از سرپرست خود دریافت می کنند )صابری و 
ملک زاده، 1399(. پرواضح است که در چنین شرایطی فضا برای بروز 
رفتارهای شجاعانه کارکنان فراهم می شود و کارکنان تمایل دارند تا 

نسبت به آن توجه داشته باشند.

سطح سوم

 شامل شفافیت سازمانی، فرهنگ و پاسخگویی است.

شفافیت سازمانی ازجمله عوامل سازمانی مؤثر بر خلق رفتارهای 
شجاعانه در کارکنان به شمار می رود. این عامل باعث ایجاد اعتماد 
عناصر  دیگر  از  ارتباطات می شود.  و  عملیات  از  درهر سطحی 
سازمانی بیان شده در سطح سوم مدل، فرهنگ سازمانی است 
که هدف اصلی آن کمک به توجیه کردن وآماده سازی اعضای 
سازمان برای هم راستایی در عمل به اهداف سازمان است. فرهنگ 
اعضای  است که  و رسومی  وآداب  باورها  نیز مجموع  سازمانی 
سازمان را با هم یکپارچه می سازد. یافته ها نشان داد این عامل نیز 
در ایجاد رفتارهای شجاعانه کارکنان در زمان بحران اثرگذار است 
که با نتایج  پژوهش های لیائو و همکاران )2015(، هم خوانی دارد. 
طبق یافته های به دست آمده، هرچند هیچ یک از عوامل پیشایندی 
مطرح شده در دسته عوامل مستقل قرار نگرفتند، اما دو عامل 
شفافیت سازمانی و فرهنگ به عنوان وابسته ترین عوامل در ایجاد 
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رفتارهای شجاعانه کارکنان معرفی شدند. این بدان معناست که 
برای ایجاد آن ها عوامل زیادی دخالت دارند و خود آن ها کمتر 

می توانند زمینه ساز متغیر های دیگر شوند.

پاسخگویی، عامل دیگری است که در این سطح مطرح شده 
است. پاسخگویی کارکنان در شرایط بحران می تواند باعث افزایش 
همبستگی و همکاری بین اعضای تیم شود. این ارتباطات قوی تر 
می توانند به تقویت روحیه افراد و تشویق آن ها به انجام رفتارهای 
و  درخواست ها  به  پاسخگویی  همچنین  کند.  کمک  شجاعانه 
افراد کمک می کند  به  بحران،  در شرایط  کار  نیازهای محیط 
تا بهتر واکنش نشان دهند و وظایف خود را به طور مؤثر انجام 
دهند. این موضوع می تواند به افزایش اطمینان و اعتمادبه نفس 
کارکنان و درنتیجه به تقویت رفتارهای شجاعانه آن ها منجر شود. 
به  می تواند  بحران  در شرایط  کارکنان  پاسخگویی  به طورکلی، 
ارتقای رفتارهای شجاعانه و مؤثرتر افراد و درنتیجه بهبود عملکرد 

و ایجاد محیط کاری مثبت تر کمک کند.

سطح چهارم

 شامل عوامل اقتصادی، فرهنگی و سیاسی ـ حقوقی است. 

سطح چهارم، آخرین و زیربنایی ترین ســطح مدل ســاختاری 
این تحقیق طبق ماتریس  نهایی مدل سازی ساختاری تفسیری 
می گیرند.  قرار  سطح  این  در  عوامل  تأثیرگذارترین  که  است 
یافته ها نشان داد عوامل اقتصادی، فرهنگی و سیاسی ـ حقوقی 
از عوامل مهم درجهت افزایش رفتارهای شجاعانه درافراد هستند. 
این نتیجه با پژوهش اشمیتوبر و همکاران )2019( هم خوانی 
نیازهای  پاسخگوی  باید  شدن  جهانی  عصر  در  مدیریت  دارد. 
جدیدی باشد که قبلًا به این صورت مطرح نبوده اند. مدیریت 
سازمان ها باید از این پدیده نوظهور فرصت های تازه ای خلق کند 
و قبل از آنکه آن را تهدید به شمار آورد، به ثمربخشی های آن 
بیاندیشد و از آن بهره گیرد. مدیران سازمان ها می توانند در جهت 
افزایش عوامل اقتصادی، فرهنگی و سیاسی ـ حقوقی، وجدان 
کاری، نگرش دینی، قانون مداری، اخلاق و آگاهی های عمومی در 

زمینه علم و فناوری را در کارکنان خود افزایش دهند.

نتیجه گیری 

درنهایت می توان نتیجه گرفت که رفتار شجاعانه کارکنان در 
شرایط بحرانی می تواند تأثیر بسیار مثبتی بر کیفیت خدمات 
ارائه شده داشته باشد. زمانی که کارکنان شجاعت و اعتمادبه نفس 
نشان دهند و به درستی و با انگیزه به کار خود بپردازند، می توانند 
به بهبود عملکرد و کیفیت خدمات کمک کنند. رفتار شجاعانه 
کارکنان می تواند به افزایش اعتماد بیماران به خدمات ارائه شده 
و بهبود رضایت آن ها از مراقبت های پزشکی منجر شود. علاوه 
بر این، این نوع رفتار می تواند به افزایش انگیزه و اعتمادبه نفس 
کارکنان و تیم های درمانی منجر شود و باعث افزایش همکاری و 

هماهنگی بین اعضای تیم شود. بنابراین، رفتار شجاعانه کارکنان 
اثربخشی خدمات  در شرایط بحرانی می تواند بهبود کیفیت و 
ارائه شده و بهبود محیط کار و ارتقای اعتماد اعضای تیم و بیماران 
را به دنبال داشته باشد. ازاین رو، تشویق و حمایت از این نوع رفتار 

در محیط کار بیمارستان ها بسیار حیاتی است.

جهت  می شود  پیشنهاد  پژوهش،  از  حاصل  نتایج  باتوجه به 
تقویت رفتارهای شجاعانه در کارکنان سازمان های متولی بحران، 

از روش های زیر استفاده شود:

- برگزاری دوره های آموزشی و آگاهی بخشی درمورد اهمیت 
رفتارهای شجاعانه و تأثیر آن بر بهبود کیفیت خدمات و ارتقای 

محیط کار

در  موفقیت آمیز  و  مثبت  رفتارهای  درمورد  اطلاع رسانی   -
شرایط بحرانی

- ارتقای اعتمادبه نفس با ایجاد محیط کاری که اعضای تیم 
احساس اعتمادبه نفس و امنیت کنند و همچنین تشویق به ارائه 

فرصت های آزمایشی و توسعه مهارت های جدید

- ارزش گذاری و تشویق به رفتارهای شجاعانه و مثبت کارکنان 
از طریق اعطای پاداش ها و تقدیر و تشکر از تلاش ها و عملکرد 

موفق

- ترویج و تقویت فرهنگ شجاعت و رفتارهای مثبت در سازمان 
به صورت پیوسته و مداوم و ایجاد محیطی که به تشویق و حمایت 

از رفتارهای شجاعانه توجه کند.

محیطی  ایجاد  به  توجه  و  راهکارها  این  اعمال  با  بنابراین 
رفتارهای  تقویت  به  می توانند  سازمان ها  حامی،  و  محافظتی 
شجاعانه در کارکنان خود کمک کنند و بهبود کیفیت خدمات 

ارائه شده و ارتقای محیط کار خود را تضمین نمایند.

ملاحظات اخلاقی

پیروی از اصول اخلاق پژوهش

این پژوهش با رعایت تمامی اصول اخلاق پژوهش انجام شده 
است.

حامی مالی

دولتی،  سازمان های  از  مالی  کمک  گونه  هیچ  پژوهش  این 
خصوصی و غیرانتفاعی دریافت نكرده است.

مشارکت نویسندگان

مفهوم سازی، روش شناسی و نظارت بر تحقیق: حمید تابلی؛ 
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تشکر و قدردانی
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