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Abstract 

Abstract This research aims to qualitatively investigate the dimensions of 

organizational fear and its impact on the behavioral performance of 

employees in the Iranian oil industry. This study is categorized as 

developmental-applied and employs a descriptive-analytical method. Data 

were collected through semi-structured interviews with 14 experts and 

specialists in the fields of human resources and organizational management 

within the oil industry and were analyzed using Atlas.ti software. The 

findings reveal that organizational fear is a complex phenomenon stemming 

from both individual factors (such as personality traits and past experiences) 

and organizational factors (such as complex structures, unstable culture, and 

authoritarian leadership styles). This phenomenon exerts a profound negative 

impact on employees' behavioral performance by reducing motivation, 

creativity, and work quality, while increasing occupational burnout. The 

results emphasize the necessity of creating supportive work environments, 

enhancing transparency in decision-making, strengthening internal 

communications, and implementing stress management and professional 

development programs to mitigate fear and enhance employee performance. 

Keywords 

Organizational Fear, Behavioral Performance, Oil Industry, Human Resource 

Management, Organizational Culture. 

  

                                                      
1. PhD in Public Administration, specializing in Organizational Behavior, Islamic Azad University, 
Qazvin Branch. 
2. Department of Public Administration, Chalous Branch, Islamic Azad University, Chalous, Iran. 
(Corresponding Author). mehran.mokhtaribayekolaei@iau.ir 
3. Department of Public Administration, Chalous Branch, Islamic Azad University, Chalous, Iran.  
4. Department of Public Administration, Chalous Branch, Islamic Azad University, Chalous, Iran.   

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-1
1-

07
 ]

 

                             1 / 21

http://iieshrm.ir/article-1-1971-fa.html


 ارتقای با هدف سازمانی هراس ابعاد کیفی بررسی

 ایران صنعت نفت در کارکنان رفتاری عملکرد

 * کلائی بایع مختاری مهران ـ  محمدی رحیم

  کیاکجوری داود ـ  کاظمی وریج رضا

 چکیده

هدف این پژوهش، بررسی کیفی ابعاد هراس سازمانی و تأثیر آن بر عملکرد 

ـ  ای این تحقیق از نوع توسعه. رفتاری کارکنان در صنعت نفت ایران است

های پژوهش از  داده. تحلیلی انجام شده استـ  کاربردی و با روش توصیفی

نفر از کارشناسان و متخصصان حوزه  ۴۱با  افتهیساختار مهینهای  طریق مصاحبه

آوری و با استفاده از  منابع انسانی و مدیریت سازمانی در صنعت نفت جمع

دهد که هراس  های پژوهش نشان می یافته. تحلیل شده است  Atlas.tiافزار نرم

های شخصیتی  مانند ویژگی)یک پدیده پیچیده است که از عوامل فردی سازمانی 

مانند ساختار پیچیده، فرهنگ ناپایدار و )و عوامل سازمانی ( و تجربیات گذشته

این پدیده با کاهش انگیزه، خلاقیت و . گیرد نشأت می( سبک رهبری مقتدرانه

ملکرد رفتاری کیفیت کار و افزایش فرسودگی شغلی، تأثیر منفی عمیقی بر ع

های کاری حمایتی، ارتقای  نتایج پژوهش بر ضرورت ایجاد محیط. کارکنان دارد

های مدیریت  ها، تقویت ارتباطات داخلی و اجرای برنامه گیری شفافیت در تصمیم

ای جهت کاهش هراس و ارتقای عملکرد کارکنان تأکید  استرس و توسعه حرفه

 .کند می

هراس سازمانی، عملکرد رفتاری، صنعت نفت، مدیریت منابع  :واژگان کلیدی

 .یسازمان فرهنگانسانی، 

                                                           
 .قزوین واحد اسلامی آزاد دانشگاه سازمانی رفتار گرایش دولتی مدیریت دکتری . 
 mehran.mokhtaribayekolaei@iau.ir .رانیچالوس، ا ،یواحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریگروه مد.  

 .رانیچالوس، ا ،یواحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریگروه مد.  
 .رانیچالوس، ا ،یواحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریگروه مد.  

 مقاله علمی ـ پژوهشی
 

  0  /9/09 تاریخ پذیرش    0  /9/07 تاریخ دریافت 

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز   8  تا  9  صفحات  

 

  سال هفدهم  96شماره  5041 تابستان   772تا  742صفحات  
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  0  

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

 قدمهم

 پیشرفت و توسعه در کلیدی نقش اقتصادی، و اجتماعی نهادهای عنوان به ها سازمان

 و ها سیاست اجرای اصلی ابزارهای عنوان بهصنعت نفت  میان، این در. کنند می ایفا جوامع

 ارتقای(. Zare et al., 2023) دارند عهده بر را سنگینی های مسئولیت عمومی، های برنامه

 به مدیریتی اهداف و ها چالش ترین مهم از یکی ها سازمان این در کارکنان رفتاری عملکرد

 ها نگرش رفتارها، به کارکنان، رفتاری عملکرد(. Ahmad & Rezayi, 1400) رود می شمار

 و شده ارائه خدمات کیفیت بر مستقیم طور به و دارد اشاره کار محیط در ها آن تعاملات و

 هراس طورکلی به(. Hakanen & Roodt, 2022) گذارد می تأثیر شهروندان رضایت

 هراس(. Bhanugopan & Fish, 2022) گذارد می تأثیر کارکنان عملکرد بر سازمانی

 هایی تنش و نگرانی منفی، احساسات شامل شناختی، روان پدیده یک عنوان به سازمانی

 در مؤثر یرغ ساختارهای و سازمانی فشارهای محیطی، شرایط دلیل به کارکنان که است

 از ناشی تواند می هراس این(. Mohammadi & Khalili, 2021) کنند می تجربه سازمان

 و وظایف در ابهام کاری، فشارهای ها، گیری تصمیم در شفافیت عدم مانند مختلفی عوامل

 سازمانی هراس(. Chen & Lee, 2019) باشد ناپایدار یسازمان فرهنگ وجود و ها، مسئولیت

 Harrison) گذارد می کارکنان عملکرد یتدرنها و انگیزه روحیه، بر عمیقی منفی تأثیرات

& Klein, 2007 .)گیرند، می قرار سازمانی هراس تأثیر تحت که کارکنانی مشخص، طور به 

 مواجه شغلی فرسودگی و غیبت افزایش کار، کیفیت کاهش خلاقیت، کاهش با عموماً

 گذارند، می تأثیر فردی کارایی بر تنها نه عوامل این(. Kahn & Byosiere, 2023) شوند می

 شهروندان به شده ارائه خدمات کیفیت کاهش و منفی یسازمان فرهنگ به توانند می بلکه

 (.Karami et al., 2022) شوند منجر

 تشدید به که اند شده متعددی های چالش دچارصنعت نفت  اخیر، های سال طی

 به منجر تواند می شرایط این(. Mojarad et al., 2021) شدند منجر سازمانی هراس

 تحت را سازمان کارایی نتیجه، در و شود کارکنان بین در اطمینان عدم و ناامنی احساس

 بررسی پژوهش، این هدف(. Schneider, Ehrhart, & Macey, 2002) دهد قرار تأثیر

 ایرانصنعت نفت  در کارکنان رفتاری عملکرد بر آن تأثیر و سازمانی هراس ابعاد کیفی

این تحقیق به دنبال شناسایی علل و عوامل مؤثر (. Soharabi & Nikookar, 1402) است

علاوه، این مقاله سعی دارد با  به. استبر هراس سازمانی و پیامدهای آن بر رفتار کارکنان 

و ارتقای  یجوسازمانارائه راهکارهایی برای مدیریت و کاهش هراس سازمانی، به بهبود 

در این راستا، لازم است (. Gonzalez & Martinez, 2020)عملکرد کارکنان کمک کند 
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     /  ایران نفت صنعت در کارکنان رفتاری عملکرد ارتقای هدف با سازمانی هراس ابعاد کیفی بررسی

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

طور جدی به بررسی و شناسایی شرایطی که موجب هراس سازمانی  ها به که سازمان

ای تغییر دهند که  گونه شود، بپردازند و با اتخاذ تدابیر مناسب، محیط کاری را به می

این امر (. Leka & Cox, 2022)احساس امنیت و اعتماد در بین کارکنان تقویت شود 

تنها به بهبود کیفیت کار و رضایت شغلی منجر خواهد شد، بلکه درنهایت به ارتقاء  نه

(. Fattahi et al., 2020) کیفیت خدمات عمومی و تحقق اهداف سازمانی خواهد انجامید

تواند به افزایش انگیزه، خلاقیت و کیفیت خدمات عمومی منجر  ها می کاهش این هراس

له اهمیت ئها کمک کند و این مس به بهبود کارایی و اثربخشی سازمانشود و درنهایت 

 (.Alshahrani & Alshammari, 2022)پژوهش حاضر را دوچندان کرده است 

 ادبیات نظری پژوهش

 هراس سازمانی

شود که در آن کارکنان  شناختی تعریف می عنوان یک حالت روان هراس سازمانی به

(. Bandura, 1997)از شرایط کاری و پیامدهای آن دارند احساس اضطراب، ترس و نگرانی 

توان به عدم  از جمله این عوامل می. تواند ناشی از عوامل مختلفی باشد این هراس می

اطمینان نسبت به آینده شغلی اشاره کرد؛ کارکنان ممکن است نگران از دست دادن شغل 

همچنین (. Kahn & Byosiere, 2021) خود یا تغییرات ناگهانی در ساختار سازمانی باشند

توانند به افزایش  فشارهای روانی و کاری، نظیر بار کاری زیاد و انتظارات غیرواقعی، می

ویژه عدم ارتباط مؤثر بین  نقص در ارتباطات، به(. Hofstede, 2001)هراس منجر شوند 

 & Cohen)تواند احساس ناامنی و عدم شفافیت ایجاد کند  مدیریت و کارکنان، نیز می

Swerdlik, 2010 .) ،از کارکنان نیز  تیحما عدمناپایدار و  یسازمان فرهنگعلاوه بر این

های مختلفی برای  مدل(. Mintzberg, 2023)تواند به بروز هراس سازمانی کمک کند  می

توان به مدل استرس لازرز اشاره  ها می تبیین هراس سازمانی وجود دارد که از جمله آن

شود که فشارهای محیطی با  کند که استرس زمانی ایجاد می دل تأکید میاین م. کرد

 & Lazarus)های فرد برای مقابله از نظر روانی و جسمی ناهماهنگ باشد  توانایی

Folkman, 1984 .)مانند مختلفی عوامل ساختاری و انسانی  با علم بر اینکه ،یطورکل به

 Kiakojouri et) رایی کلی تأثیرگذار هستندهای کارکنان بر کا ساختار سازمانی و مهارت

al., 2011 .) تواند تأثیرات منفی زیادی بر سلامت روانی و  هراس سازمانی میاز آن جمله

های کاری است  عملکرد کارکنان داشته باشد و نیازمند توجه و مداخله جدی در محیط

(Karami et al., 2022.) 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/     

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

 کارکنانتأثیر هراس سازمانی بر عملکرد رفتاری 

تواند تأثیرات منفی زیادی بر عملکرد  اند که هراس سازمانی می تحقیقات نشان داده

یکی از اثرات بارز این هراس، کاهش (. Ahmad et al., 2020)کارکنان داشته باشد 

انگیزه کارکنان است؛ کارکنانی که تحت تأثیر هراس قرار دارند، معمولاً انگیزه کمتری 

وری منجر شود  تواند به افت کارایی و بهره ود دارند و این میبرای انجام وظایف خ

(Bhanugopan & Fish, 2022 .)تواند باعث کاهش خلاقیت و  همچنین هراس می

های جدید  ممکن است از ریسک کردن و ارائه ایده ها آننوآوری در کارکنان شود، زیرا 

 قیرا از طر یسازمانهراس  تواند یم هیسرما(. Hakanen & Roodt, 2022)بترسند 

علاوه بر این، کارکنان  (.Kojori et al., 2013)کاهش دهد  تیو خلاق زهیانگ شیافزا

دچار هراس ممکن است بیشتر دچار غیبت از کار شوند و به فرسودگی شغلی دچار 

تواند به کاهش کیفیت کار  این فرسودگی می (.Mohammadi & Khalili, 2021)گردند 

اند که کارکنانی که دچار هراس سازمانی  ها نشان داده پژوهش. منجر شودو ارائه خدمات 

 تری در رضایت شغلی و کیفیت خدمات هستند هستند، معمولاً دارای نمرات پایین

(Soharabi  &Nikookar, 1402) . مانند ساختار  یو انسان یعوامل ساختارچرا که

 ,.Khodaparast et al) هستند گذارریتأث یکل ییکارکنان بر کارا یها و مهارت یسازمان

بر  یطورکل بهتواند  گذارد، بلکه می تأثیر می ها آنبر عملکرد فردی  تنها نهاین امر  .(2024

 (.Soharabi  &Nikookar, 1402)عملکرد سازمانی نیز تأثیر منفی بگذارد 

 عوامل مؤثر بر هراس سازمانی

عوامل فردی و عوامل : تقسیم کرد عوامل مؤثر بر هراس سازمانی را به دو دسته کلی

 .سازمانی

ها و تجارب شخصی کارکنان است  عوامل فردی شامل ویژگی :عوامل فردی .الف

برخی از این عوامل . در محیط کار تأثیر بگذارد ها آنتواند بر سطح هراس  که می

 :از اند عبارت

 نحوه بر یتوجه قابل طور به تواند می فرد هر شخصیت: شخصیتی های ویژگی 

های  در مدل ابعاد شخصیتی مؤثر بر مهارت. بگذارد تأثیر هراس و استرس به او واکنش

بر سطح هراس  نفس اعتمادبههای شخصیتی مانند اضطراب و  ارتباطی مدیران، ویژگی

 دارای که افرادی مثال، عنوان به. (Radpour et al., 2024)سازمانی تأثیرگذار هستند 

 نفس اعتمادبه عدم و انتقاد به حساسیت بالا، اضطراب مانند شخصیتی های ویژگی
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     /  ایران نفت صنعت در کارکنان رفتاری عملکرد ارتقای هدف با سازمانی هراس ابعاد کیفی بررسی

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

 ممکن افراد این(. Leary, 1983) دارند قرار سازمانی هراس معرض در بیشتر هستند،

 کنند ناامنی احساس وظایف، انجام در توانایی عدم یا انتقادات از ترس دلیل به است

(Fattahi et al., 2020.) 

 شغل، دادن دست از مانند کار، محیط در منفی تجربیات: گذشته تجربیات 

 ناامنی احساس تواند می مدیریت، و همکاران سوی از تیحما عدم یا شدید کاری فشارهای

(. Hakanen & Roodt, 2022; Berenji et al., 2024) کند تشدید افراد در را هراس و

 مشابه های موقعیت در است ممکن اند، بوده روبرو شرایطی چنین با گذشته در که افرادی

 (.Kahn & Byosiere, 2023) شوند هراس و اضطراب دچار نیز آینده در

 متفاوت های مهارت و تحصیلات سطح با افراد: ها توانمندی و آموزش سطح 

 & Gonzalez) دهند نشان واکنش سازمانی هراس به مختلفی های شیوه به است ممکن

Martinez, 2020 .)یا اند ندیده آموزش کافی اندازه به کنند می احساس که کارکنانی 

 دچار نتیجه در و بترسند خود وظایف انجام از است ممکن ندارند، را لازم های مهارت

 (.Zhang & Liu, 2023) شوند هراس

 یا افسردگی نظیر مشکلاتی جمله از فرد، روانی وضعیت: یشناخت روان عوامل 

 باشد داشته هراس و استرس مدیریت در او توانایی بر زیادی تأثیر تواند می اضطراب،

(Chen & Lee, 2019 .)در بیشتر است ممکن هستند، روانی مشکلات دارای که افرادی 

 (.Karami et al., 2022) گیرند قرار سازمانی هراس معرض

هراس  عوامل سازمانی نیز نقش کلیدی در ایجاد و تشدید :عوامل سازمانی .ب

 که های سازمانی است این عوامل شامل ساختار، فرهنگ و سیاست. سازمانی دارند

و  یسازمان فرهنگچنانچه  .تواند بر احساس امنیت و آرامش کارکنان تأثیر بگذارد می

هستند  رگذاریو بهبود عملکرد کارکنان تأث یبر کاهش هراس سازمان یسبک رهبر

(Kialashki et al., 2024; Kaveh et al., 2022.)  حمایت  همکاری وبه همین صورت

 (.Kiakojouri, 2024) متقابل بر کاهش هراس و افزایش رضایت شغلی تأثیرگذار هستند

 هستند، مبهم و پیچیده ساختار دارای که هایی سازمان: سازمانی ساختار 

 یموانع انسان(. Mintzberg, 2023) شوند می کارکنان در هراس ایجاد باعث معمولاً

و  دهیچیمانند ساختار پ) یو سازمان( گذشته اتیو تجرب یتیشخص یها یژگیمانند و)

را  یهراس سازمان توانند یشدند که م ییشناسا یدیعوامل کل عنوان به( داریفرهنگ ناپا

 و وظایف که ندانند کارکنان وقتی(. Masoumi et al., 2016) کنند دیتشد

 و ناامنی احساس کنند، برقرار ارتباط دیگران با باید چگونه یا چیست هایشان مسئولیت
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/     

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

 را خود ساختارهای باید ها سازمان دلیل، همین به. یابد می افزایش ها آن در اضطراب

 باشد داشته وجود ها مسئولیت و وظایف در وضوح و شفافیت که کنند طراحی یا گونه به

(Ahmad & Rezayi, 1400.) 

 و باورها ها، ارزش از ای مجموعه به یسازمان فرهنگ: یسازمان فرهنگ 

(. Kahn & Byosiere, 2021) است حاکم سازمان یک در که شود می اطلاق رفتارها

 از یتحما عدم و همکاری عدم شدید، رقابت اساس بر که سازمانی های فرهنگ

 شوند منجر کارکنان در سازمانی هراس بروز به توانند می اند، شده بنا یکدیگر

(Mohammadi & Khalili, 2021 .)،و احترام همکاری، پایه بر که فرهنگی برعکس 

 کمک شغلی رضایت افزایش و هراس کاهش به تواند می باشد، شده بنا متقابل حمایت

 (.Schneider et al., 2002) کند

 و امنیت احساس بر زیادی تأثیر سازمان مدیریت و رهبری: رهبری سبک 

 و مقتدرانه ای شیوه به که مدیرانی(. Harrison & Klein, 2007) دارد کارکنان اعتماد

 این یجا به. شوند کارکنان در هراس ایجاد باعث است ممکن کنند، می عمل گر کنترل

 کارکنان آن در که بپردازند کننده تشویق و حمایتی فضایی ایجاد به باید مدیران رویکرد،

 (.Zare et al., 2023) گیرد می قرار توجه مورد ها آن های نگرانی و نظرات کنند احساس

 باشد هراس از ای عمده منبع تواند می سازمان در تغییرات: تغییرات مدیریت 

(Soharabi & Nikookar, 1402 .)در غیرمنتظره یا ناگهانی تغییرات با که کارکنانی 

 و اطمینان عدم احساس است ممکن شوند، می مواجه فرآیندها یا ساختارها ها، سیاست

 در کارکنان که شود انجام ای گونه به باید تغییرات مدیریت بنابراین،. کنند اضطراب

 (.Leka & Cox, 2022) شود حمایت ها آن از و گیرند قرار جریان

 ای توسعه و آموزشی های برنامه باید ها سازمان: ای توسعه و آموزشی های برنامه 

 پیشرفت و یادگیری حال در که کنند احساس ها آن تا کنند فراهم خود کارکنان برای را

 و نفس اعتمادبه افزایش به تواند می امر این(. Hakanen & Roodt, 2022) هستند

 (.Alshahrani & Alshammari, 2022) کند کمک هراس کاهش

 روش پژوهش

یک  عنوان گیرد و به کاربردی قرار میـ  ای تحقیق حاضر در دسته تحقیقات توسعه

انجام   4  - 4  این تحقیق در سال . شود تحلیلی شناخته میـ  توصیفیتحقیق 

عنوان تحقیق کیفی محسوب  ها، به آوری و تحلیل داده شده و از نظر روش جمع
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  1  /  ایران نفت صنعت در کارکنان رفتاری عملکرد ارتقای هدف با سازمانی هراس ابعاد کیفی بررسی

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

ها از طریق مصاحبه عمیق با کارشناسان و متخصصان حوزه  آوری داده جمع. شود می

ه آماری این پژوهش شامل جامع .منابع انسانی و مدیریت سازمانی صورت گرفته است

است که دارای تجربه و دانش صنعت نفت نفر از کارشناسان و متخصصان فعال در    

ابزار اصلی این پژوهش مصاحبه  ازآنجاکه. کافی در زمینه موضوع پژوهش هستند

به . است، تعداد دقیق افراد مورد نیاز برای مطالعه پیش از آغاز پژوهش مشخص نبود

آوری اطلاعات تا زمان رسیدن به نقطه اشباع نظری ادامه یافت؛  همین دلیل، جمع

آوری شده دیگر اطلاعات جدیدی به ما ندادند و  های جدید جمع یعنی زمانی که داده

صورت غیرحضوری  و غالباً به یافتهساختار یمهنصورت  ها به مصاحبه .تکراری شدند

ضوعات اصلی پژوهش را تهیه در این نوع مصاحبه، محقق فهرستی از مو. انجام شدند

شود و تنها موضوعاتی را که  عنوان برگه راهنمای مصاحبه شناخته می کرده است که به

دهد  این رویکرد به محقق این امکان را می. کند مصاحبه باید پوشش دهد، مشخص می

پذیری لازم برای پیگیری موضوعات جدید و مرتبط  که در عین رعایت ساختار، انعطاف

مدت زمان هر مصاحبه با توجه به تمایل  .اس سازمانی را نیز داشته باشدبا هر

ها عامل اساسی اتمام  اشباع داده. دقیقه متغیر بود 04تا  4 ها بین  دهی آزمودنی پاسخ

گیری در بخش کیفی بود و اطمینان از رسیدن به نقطه اشباع زمانی حاصل شد  نمونه

در  شده یآور جمعدیدی نشد و مفاهیم که تحلیل مصاحبه دیگر سبب ایجاد کد ج

صورت متنی وارد  های حاصل از مصاحبه به کلیه داده .کدهای موجود جای بگیرند

عنوان کد مشخص  های اصلی آن استخراج و به شده و کلیدواژه AtlasTiافزار  نرم

این فرآیند به ما کمک کرد تا ابعاد مختلف هراس سازمانی و تأثیرات آن بر . شدند

در زمینه ارتقای  یاعتماد قابلرد رفتاری کارکنان را شناسایی کرده و نتایج عملک

جمعیت آماری در این  .ایران ارائه دهیمصنعت نفت عملکرد رفتاری کارکنان در 

پژوهش شامل کارشناسان علمی و اجرایی در حوزه منابع انسانی و مدیریت سازمانی 

ر هدفمند و با استفاده از تکنیک طو گیری در این بخش به نمونه. در ایران بود

نفر بود که به    ها بر اساس اشباع نظری برابر با  برفی انجام شد و تعداد نمونه گلوله

 .سؤالات مربوط به هراس سازمانی و تأثیرات آن بر عملکرد کارکنان پاسخ دادند

 های لازم و ، تحلیلشده یآور جمعهای  ، برای اطمینان از اعتبار دادهیتدرنها

ها در مراحل مختلف انجام و نتایج  های مربوط به اعتبار و قابلیت اعتماد داده ارزیابی

 .ها ارائه گردید ها در بخش یافته آن

شود، تلاش بر این بوده است که نکات  مشاهده می  طور که در جداول  همان
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  1  

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

های  حبهاند، از مصا ها تأکید بیشتری داشته شوندگان بر آن کلیدی و مواردی که مصاحبه

؛ نددها احصاء ش توانند از بطن مصاحبه این نکات کلیدی می. شده استخراج گردد انجام

. شود بنابراین، با معرفی مراحل کدگذاری، به کدگذاری اولیه در این پژوهش پرداخته می

 .شود ها عنوانی داده می نکات کلیدی مصاحبه یتمام بهدر این مرحله، 

 کننده در مصاحبه شرکت نامتخصصمشخصات کامل  .  جدول

 (سال)سابقه کار  رشته تحصیلی میزان تحصیلات جنسیت ردیف

 0  مالی مدیریت دکتری مرد  

 1  منابع انسانی مدیریت کارشناسی زن  

    انسانی مدیریت دکتری مرد  

    بازاریابی مدیریت کارشناسی ارشد مرد  

    مدیریت انسانی کارشناسی مرد 0

    مدیریت انسانی کارشناسی ارشد مرد 6

    مدیریت مالی کارشناسی ارشد مرد 7

    مدیریت مالی دکتری مرد 1

    مدیریت انسانی کارشناسی ارشد مرد 9

 0  مدیریت بازاریابی دکتری مرد 4 

 6  مدیریت بازاریابی کارشناسی ارشد مرد   

 9  مدیریت بازاریابی کارشناسی ارشد زن   

    مدیریت منابع انسانی دکتری مرد   

 1  مدیریت انسانی کارشناسی ارشد مرد   
 

عنوان یک ابزار بصری، به نمایش کلمات و عبارات  به Word Cloudنمودار کیفی 

این نمودار با استفاده از . پردازد کلیدی مرتبط با مضامین و موضوعات پژوهش می

صورت گرافیکی، اهمیت و تکرار هر کلمه یا عبارت  افزار اطلس تی آی ایجاد شده و به نرم

ار، اندازه کلمات نمایانگر میزان در این نمود. دهد شده نشان می آوری های جمع را در داده

تر باشد، به معنای اهمیت  ، هر چه یک کلمه بزرگیبه عبارتها است؛  ها در داده تکرار آن

این نمودار . اند های خود داده بیشتری است که پژوهشگران به آن کلمه در تحلیل

به  های مربوط ها و نگرش تواند به محققان کمک کند تا درک بهتری از اولویت می

موضوع پژوهش پیدا کنند و همچنین به شناسایی الگوها و ارتباطات میان مضامین 

 (. نمودار ) مختلف بپردازند
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  7  /  ایران نفت صنعت در کارکنان رفتاری عملکرد ارتقای هدف با سازمانی هراس ابعاد کیفی بررسی

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

 آی افزار اطلس تی بنیاد با استفاده از نرم مدل داده Word cloudکیفی نمودار .   نمودار

 
. ها است آمده از تحلیل داده دست های پژوهش و نتایج به شامل یافته  جدول 

صورت ساختاریافته، مضامین اصلی، مضامین فرعی و کدهای اولیه مرتبط  این جدول به

طراحی ساختاریافته این جدول به پژوهشگران و . دهد با هر مضمون را نمایش می

و درک اطلاعات موجود بپردازند و کند تا با سهولت بیشتری به تحلیل  مدیران کمک می

عنوان محورهای  مضامین اصلی به .ها برای اتخاذ تصمیمات آگاهانه استفاده کنند از آن

کلیدی پژوهش، نمایانگر موضوعات اساسی هستند که در این مطالعه مورد بررسی قرار 

 سلامت روانی»، «عملکرد سازمانی»، «رضایت شغلی»این مضامین شامل . اند گرفته

، «تعهد سازمانی»، «مدیریت استرس»، «یسازمان فرهنگ»، «ای توسعه حرفه»، «کارکنان

هر یک از این مضامین اصلی . باشند می «ارتباطات داخلی»و  «کیفیت زندگی کاری»

مثلاً، . ها اشاره دارد به یک حوزه خاص از رفتار و وضعیت کارکنان در سازمان یطورکل به

ودی و رضایت کارکنان از شرایط کاری، وظایف محوله و رضایت شغلی به میزان خوشن

از سوی دیگر، عملکرد سازمانی به کارایی و . تعاملات اجتماعی در محیط کار اشاره دارد

طور  مضامین اصلی به .شود اثربخشی سازمان در دستیابی به اهداف خود مربوط می

عنوان  توانند به د و میگذارن های کارکنان تأثیر می مستقیم بر روی رفتارها و نگرش

. معیارهایی برای ارزیابی سلامت سازمانی و کیفیت محیط کار مورد استفاده قرار گیرند

توانند نقاط قوت و ضعف خود را شناسایی کنند و  ها می با بررسی این مضامین، سازمان

 .به بهبود شرایط و محیط کار بپردازند
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  8  

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

 های پژوهش یافته . جدول 

 کدهای اولیه فرعی ینمضام مضامین اصلی

 رضایت شغلی

احساس ارزشمندی در 

 کار

ارزشمندی در کار، احساس موفقیت، احساس تعلق به سازمان، 

رضایت از وظایف محوله، احساس امنیت شغلی، احساس 

 پیشرفت در کار

 تعادل کار و زندگی
های تفریحی، حمایت از خانواده،  ساعات کاری منعطف، فرصت

 زمانی، عدم فشار کاری زیاد، امکان دورکاریریزی  برنامه

 کیفیت محیط کار
تجهیزات مناسب، فضای کار راحت، نورپردازی مناسب، 

 طراحی محیط کار، دسترسی به منابع، نظافت محیط کار

ارتباطات مؤثر با 

 همکاران

مؤثر، جلسات منظم، فرهنگ ارتباطی  نظر تبادلارتباطات باز، 

 ها مثبت، همکاری تیمی، ایجاد دوستی

 های رشد شغلی فرصت

های ارتقاء، مشاوره شغلی،  های آموزشی، فرصت دوره

برانگیز، پشتیبانی از  های چالش های توسعه فردی، پروژه برنامه

 نوآوری

 عملکرد سازمانی

شفافیت در اهداف 

 سازمانی

رسانی مناسب، مشارکت کارکنان  اهداف، اطلاعتعریف واضح 

در تعیین اهداف، بازخورد در مورد اهداف، ارتباط مؤثر در 

 سطح مدیریت، شفافیت در عملکرد

کیفیت فرآیندهای 

 کاری

های  ای، استفاده از فناوری سازی فرآیندها، ارزیابی دوره بهینه

بهبود های اتلافی،  نوین، مستندسازی فرآیندها، کاهش زمان

 مستمر

سطح همکاری میان 

 ها تیم

های مشترک، فرهنگ همکاری،  جلسات تیمی منظم، پروژه

 پشتیبانی از همکاران، تبادل دانش، ارزیابی عملکرد گروهی

های  وجود سیستم

 ارزیابی عملکرد

درجه،  64 معیارهای شفاف ارزیابی، بازخورد مستمر، ارزیابی 

اهداف فردی، شفافیت در پاداش بر اساس عملکرد، تعیین 

 نتایج

 توانایی مدیریت تغییرات

سازی تیم، ارتباطات مؤثر در  آموزش مدیریت تغییر، آماده

زمان تغییر، ارزیابی تأثیر تغییرات، حمایت از کارکنان، ایجاد 

 روحیه مثبت

سلامت روانی 

 کارکنان

وجود حمایت عاطفی از 

 سوی مدیریت

ایجاد فضای باز برای ابراز مشاوره فردی، جلسات حمایتی، 

احساسات، همدلی مدیران، حمایت در مواقع بحران، توجه به 

 نیازهای فردی

دسترسی به منابع 

 ای مشاوره

های  ای، خط مشاوره، منابع آنلاین، کارگاه های مشاوره برنامه

 ، دسترسی به متخصصانیشناخت روانآموزشی، پشتیبانی 

تعادل بین فشار کاری و 

 استراحت

های استراحت، روزهای کاری منعطف، استفاده از  برنامه

تعطیلات، مدیریت زمان، ایجاد فضاهای استراحت، حمایت از 

 های خارج از کار فعالیت

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-1
1-

07
 ]

 

                            11 / 21

http://iieshrm.ir/article-1-1971-fa.html


  9  /  ایران نفت صنعت در کارکنان رفتاری عملکرد ارتقای هدف با سازمانی هراس ابعاد کیفی بررسی

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

 کدهای اولیه فرعی ینمضام مضامین اصلی

عدم وجود استرس 

 شغلی زیاد

شفافیت در وظایف، کاهش بار کاری، فرهنگ کار مثبت، 

جلسات های کاهش استرس،  پشتیبانی از سلامت روان، برنامه

 آموزشی

های بهبود  وجود برنامه

 سلامت روانی

های تفریحی، مشاوره روانی، ارزیابی  های آموزشی، برنامه کارگاه

 سلامت روان، حمایت از تغییرات مثبت، ایجاد فضای حمایتی

 ای توسعه حرفه

های  وجود برنامه

 آموزشی مؤثر

های عملی، حمایت از یادگیری  های تخصصی، کارگاه دوره

برای ( راهنما) mentorآموزی،  های مهارت آنلاین، برنامه

 یادگیری، ارزیابی پیشرفت

حمایت از یادگیری 

 مداوم

های توسعه فردی، منابع یادگیری، تشویق به مطالعه،  برنامه

های آنلاین، بودجه آموزشی، فرهنگ  دسترسی به دوره

 یادگیری

 های ارتقاء شغلی فرصت
های شغلی، ارزیابی عملکرد، ایجاد مسیر شغلی، مشاوره  برنامه

 ها شغلی، پشتیبانی از پیشرفت، شفافیت در فرصت

 mentorدسترسی به 

 (راهنما)

های همسری، جلسات مشاوره، حمایت از  مشاوره فردی، برنامه

 ای، ایجاد ارتباطات، تبادل تجربیات رشد حرفه

 ها ارزیابی منظم مهارت

ای، بازخورد مستمر، تعیین اهداف مهارتی،  ارزیابی دوره

ریزی توسعه فردی، جلسات مشاوره، پشتیبانی از  برنامه

 یادگیری

 یسازمان فرهنگ

وجود روحیه همکاری و 

 همبستگی

سازی، جلسات گروهی، تشویق به همکاری،  های تیم فعالیت

های  کار گروهی، جشنگذاری به  فرهنگ مشترک، ارزش

 سازمانی

گذاری به تنوع و  ارزش

 شمولیت

های آموزشی، حمایت از  پذیرش تنوع، برگزاری کارگاه

های شفاف، ایجاد محیط شمولی،  های مختلف، سیاست گروه

 شناسایی و رفع تبعیض

ها و  شفافیت در سیاست

 ها رویه

آموزش ها، وجود اسناد رسمی،  رسانی در مورد سیاست اطلاع

ها،  گیری، ارزیابی سیاست ها، شفافیت در تصمیم سیاست

 بازخورد از کارکنان

تشویق به نوآوری و 

 خلاقیت

های جدید،  پردازی، پشتیبانی از پروژه برگزاری مسابقات ایده

های  پذیری، ایجاد گروه ایجاد فضای خلاق، تشویق به ریسک

 خلاق، ارائه پاداش برای نوآوری

به  وجود حس تعلق

 سازمان

های اجتماعی، ارتباطات مؤثر، پشتیبانی از کارکنان،  فعالیت

های تشویقی، ایجاد فرهنگ مثبت، ارزیابی رضایت  برنامه

 کارکنان

 مدیریت استرس

های  وجود برنامه

 مدیریت استرس

های کاهش استرس،  های آموزشی، مشاوره فردی، برنامه کارگاه

 های تفریحی عمیق، فعالیتهای تنفس  حمایت روانی، تکنیک

های تفریحی، ایجاد  ارزیابی سلامت روان، مشاوره روانی، برنامهحمایت از سلامت روانی 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-1
1-

07
 ]

 

                            12 / 21

http://iieshrm.ir/article-1-1971-fa.html


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  0  

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

 کدهای اولیه فرعی ینمضام مضامین اصلی
 های گروهی، توجه به نیازهای فردی فضای حمایتی، فعالیت کارکنان

 ایجاد محیط کار مثبت

طراحی محیط کار، تجهیزات مناسب، ایجاد فضای دوستی، 

تنوع در محیط کار، ایجاد فضاهای نظافت محیط کار، 

 استراحت

های  استفاده از تکنیک

 کاهش استرس

های هنری،  های تنفس، مدیتیشن، ورزش، فعالیت تکنیک

 های تفریحی های آموزشی، برنامه کارگاه

فراهم کردن منابع و 

 تسهیلات رفاهی

های تفریحی، مشاوره فردی،  تسهیلات ورزشی، برنامه

های  عی، خدمات رفاهی، بودجه برای فعالیتهای اجتما فعالیت

 گروهی

 تعهد سازمانی

 احساس تعلق به سازمان
گیری،  های تشویقی، ارتباطات مؤثر، مشارکت در تصمیم برنامه

 های ارتقاء، ارزیابی رضایت های اجتماعی، برنامه فعالیت

های  همسویی ارزش

 شخصی و سازمانی

های  پشتیبانی از ارزشها،  ها، آموزش ارزش شفافیت در ارزش

 فردی، ارتباطات مؤثر، جلسات مشاوره، ایجاد محیط شمولی

های  وجود فرصت

مشارکت در 

 گیری تصمیم

جلسات مشاوره، نظرخواهی از کارکنان، فرهنگ مشارکت، 

های  گیری، ایجاد گروه ها، شفافیت در تصمیم پشتیبانی از ایده

 کاری

حمایت از حقوق 

 کارکنان

رسانی در مورد  عادلانه، مشاوره حقوقی، اطلاعهای  سیاست

حقوق، پشتیبانی از حقوق فردی، فرهنگ احترام، ارزیابی 

 حقوق کارکنان

های  وجود سیاست

 عادلانه

های آموزشی، ارزیابی  ها، برگزاری کارگاه شفافیت در سیاست

های نظارتی،  ها، بازخورد از کارکنان، وجود کمیته سیاست

 حمایت از تنوع

 کیفیت زندگی کاری

وجود تسهیلات رفاهی 

 مناسب

های تفریحی،  تسهیلات ورزشی، خدمات بهداشتی، برنامه

های اجتماعی، ایجاد  فضای استراحت، پشتیبانی از فعالیت

 محیط مثبت

 ساعات کاری منعطف

ریزی زمانی،  امکان دورکاری، ساعات کاری قابل تنظیم، برنامه

تعادل کار و زندگی، پشتیبانی از حمایت از خانواده، ایجاد 

 تفریحات

های  حمایت از فعالیت

 خارج از کار

های  های تفریحی، تشویق به ورزش، حمایت از فعالیت برنامه

ریزی برای تفریحات گروهی، ایجاد فضای  فرهنگی، برنامه

 های اجتماعی دوستی، فعالیت

های  وجود برنامه

 تفریحی و اجتماعی

های تیمی،  های تفریحی، برنامه فعالیتهای سازمانی،  جشن

 های آموزشی رویدادهای فرهنگی، مسابقات ورزشی، کارگاه

 ارتقاء فرهنگ کار تیمی

های گروهی، جلسات مشترک، تشویق به همکاری،  فعالیت

های مشترک، تسهیل ارتباطات، ایجاد فضای  پشتیبانی از پروژه

 همفکری
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     /  ایران نفت صنعت در کارکنان رفتاری عملکرد ارتقای هدف با سازمانی هراس ابعاد کیفی بررسی

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

 کدهای اولیه فرعی ینمضام مضامین اصلی

 ارتباطات داخلی

 رسانی اطلاعشفافیت در 

های نوین، جلسات  رسانی منظم، استفاده از فناوری اطلاع

های ارتباطی،  گیری منظم، وجود کانال هفتگی، گزارش

 شفافیت در فرآیندها

های مؤثر  وجود کانال

 نظر تبادلبرای 

های  ، گروهنظر تبادلهای آنلاین، جلسات  استفاده از پلتفرم

 ای منظم، ارزیابی نتایجه های فردی، نظرسنجی کاری، مشاوره

بازخورد مستمر از 

 مدیران

افزارهای ارزیابی، ایجاد فرهنگ  جلسات بازخورد، استفاده از نرم

های کارکنان، تشویق به ابراز نظرات،  بازخورد، پشتیبانی از ایده

 ارزیابی عملکرد

مشارکت کارکنان در 

 گیری فرآیندهای تصمیم

های مشورتی، برگزاری  کمیتهنظرخواهی از کارکنان، تشکیل 

ها،  گیری، حمایت از ایده جلسات مشاوره، شفافیت در تصمیم

 ایجاد ارتباطات مؤثر

وجود جلسات منظم 

 ها برای تبادل ایده

های نوین، ایجاد فضای  جلسات هفتگی، استفاده از فناوری

 ها، ارزیابی نتایج خلاق، تشویق به نوآوری، بازخورد از ایده

 

تری از هر مضمون اصلی بررسی شده  های خاص فرعی، جنبه ینمضام یرزدر 

احساس »، عواملی مانند «رضایت شغلی» مضمون یرزعنوان مثال، در  به. است

مورد توجه قرار  «کیفیت محیط کار»و  «تعادل کار و زندگی»، «ارزشمندی در کار

ار بر هر مضمون اصلی تر عوامل تأثیرگذ این مضامین فرعی به شناسایی دقیق. اند گرفته

 .ها را نمایان سازند توانند نقاط قوت و ضعف موجود در سازمان کنند و می کمک می

به اهمیت ایجاد تعادل مناسب میان  «تعادل کار و زندگی» مضمون یرزعنوان نمونه،  به

تواند به افزایش رضایت شغلی و  ای کارکنان اشاره دارد که می زندگی شخصی و حرفه

ها این  تواند به سازمان می ینمضام یرزهمچنین، بررسی . رس کمک کندکاهش است

 .ای متناسب با نیازهای کارکنان طراحی کنند های بهبود و توسعه امکان را بدهد تا برنامه

. اند عنوان جزئیات بیشتری از مضامین فرعی معرفی شده کدهای اولیه در این جدول به

هایی برای ارزیابی و تحلیل هر  عنوان شاخص این کدها شامل عناصری هستند که به

احساس » مضمون یرزعنوان مثال، در  به. گیرند مضمون فرعی مورد استفاده قرار می

، «احساس موفقیت»، «ارزشمندی در کار»ای چون  ، کدهای اولیه«ارزشمندی در کار

این کدها به . اند ذکر شده «رضایت از وظایف محوله»و  «احساس تعلق به سازمان»

تر شناسایی و تحلیل  طور دقیق کنند تا ابعاد مختلف هر مضمون را به محققان کمک می

گیری و ارزیابی در فرآیند تحقیق و  عنوان ابزارهای اندازه توانند به کدهای اولیه می .کنند

دهند تا  میاین کدها به پژوهشگران امکان . ها مورد استفاده قرار گیرند تحلیل داده
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/     

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

های کارکنان را با دقت بیشتری شناسایی کنند و از این طریق  الگوهای رفتاری و نگرش

. تری از عوامل مؤثر بر رضایت و عملکرد کارکنان بپردازند عمیق وتحلیل یهتجزبه 

تواند به مدیران کمک کند تا تصمیمات بهتری در زمینه  ، این اطلاعات مییتدرنها

عنوان یک  به  در کل، جدول  .ی و بهبود محیط کار اتخاذ کنندمدیریت منابع انسان

تر از مضامین و  کند تا با درک عمیق ها کمک می منبع ارزشمند اطلاعاتی، به سازمان

این . کدهای مرتبط، به بهبود شرایط کاری و افزایش رضایت و عملکرد کارکنان بپردازند

مثبت و افزایش تعهد کارکنان  ینسازما فرهنگگیری  تواند به شکل شناخت عمیق می

 .به موفقیت سازمان کمک خواهد کرد یتدرنهاکه  منجر شود

 گیری نتیجه

صنعت نفت بررسی کیفی ابعاد هراس سازمانی و تأثیر آن بر عملکرد رفتاری کارکنان در 

عنوان یک پدیده پیچیده و  دهد که هراس سازمانی به خوبی نشان می ایران، به

. های کارکنان دارد ای بر روی رفتارها و نگرش تأثیرات عمیق و گستردهچندوجهی، 

تنها به کاهش انگیزه و  تواند نه کند که هراس سازمانی می نتایج این پژوهش تأکید می

در . شده نیز تأثیر منفی بگذارد خلاقیت کارکنان منجر شود، بلکه بر کیفیت خدمات ارائه

ر هراس سازمانی، چه از بعد فردی و چه سازمانی، این راستا، شناسایی عوامل مؤثر ب

های  ها و یافته تحلیل .شود های اساسی در مدیریت این پدیده تلقی می عنوان گام به

های شخصیتی، تجربیات گذشته و  دهند که عوامل فردی مانند ویژگی پژوهش نشان می

های  گ و سیاستوضعیت روانی کارکنان، در کنار عوامل سازمانی مانند ساختار، فرهن

ویژه،  به. گیری و تشدید هراس سازمانی نقش دارند مدیریتی، همگی در شکل

توانند بر روی احساس  عنوان دو عامل کلیدی، می و سبک رهبری به یسازمان فرهنگ

به بررسی  یطورجد بهها باید  بنابراین، سازمان؛ امنیت و اعتماد کارکنان تأثیرگذار باشند

یکی از نتایج مهم این  .شود، بپردازند ه موجب هراس سازمانی میو شناسایی شرایطی ک

های کاری سالم و حمایتی است که در آن  پژوهش، تأکید بر ضرورت ایجاد محیط

منظور ارتقاء عملکرد رفتاری کارکنان، نیاز  به. کارکنان احساس امنیت و راحتی کنند

این اقدامات . کار گیرند انی بهها اقداماتی را در جهت کاهش هراس سازم است تا سازمان

ها، تقویت ارتباطات بین مدیران و  گیری تواند شامل بهبود شفافیت در تصمیم می

ای  های آموزشی و توسعه همچنین، برنامه. مثبت باشد یسازمان فرهنگکارکنان، و ایجاد 

، نتایج این یتدرنها .و کاهش هراس کمک کنند نفس اعتمادبهتوانند به افزایش  می
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     /  ایران نفت صنعت در کارکنان رفتاری عملکرد ارتقای هدف با سازمانی هراس ابعاد کیفی بررسی

  سال هجدهم  70شماره   01  پاییز  

کمک کند تا با درک بهتر ابعاد هراس سازمانی و صنعت نفت تواند به  پژوهش می

هایی را تدوین کنند که به بهبود  ها و برنامه تأثیرات آن بر روی کارکنان، سیاست

در شرایطی که هراس سازمانی . کیفیت خدمات عمومی منجر شود یو ارتقا یجوسازمان

کارایی و اثربخشی  یتدرنهامات بهبود یافته و کاهش یابد، انگیزه، خلاقیت و کیفیت خد

دهنده اهمیت توجه به هراس سازمانی  این موضوع نشان. ها افزایش خواهد یافت سازمان

صنعت و مدیریت آن در راستای ارتقاء عملکرد رفتاری کارکنان و بهبود شرایط کاری در 

 .استنفت 

 ها یشنهادپ

مربوط به تصمیمات مدیریتی را به طور منظم اطلاعات  ها باید به سازمان.  

تواند شامل برگزاری جلسات عمومی، انتشار  این اقدام می. کارکنان منتقل کنند

 .رسانی باشد های آنلاین برای اطلاع های داخلی و استفاده از پلتفرم خبرنامه

ویژه در  وگو بین مدیران و کارکنان، به برگزاری جلسات منظم بازخورد و گفت.  

از . تواند به کاهش احساس ناامنی کمک کند های موجود، می ئل و چالشمورد مسا

توان  های ناشناس نیز می های مشاوره آنلاین و نظرسنجی ابزارهای دیجیتال مانند پلتفرم

 .استفاده کرد

های همکاری، احترام و حمایت متقابل را در فرهنگ خود  ها باید ارزش سازمان.  

های  های آموزشی و فعالیت واند شامل برگزاری کارگاهت این کار می. نهادینه کنند

 .های ارتباطی و همدلی تمرکز دارند سازی باشد که بر روی مهارت تیم

گیری دخالت  در زمان تغییرات سازمانی، کارکنان باید در فرآیند تصمیم.  

ه ویژ های آموزشی و جلسات توجیهی در مورد تغییرات پیش رو، به برنامه. داشته باشند

 .تواند به کاهش هراس و اضطراب کمک کند های جدید، می در زمینه

سازی  ای را پیاده های ارزیابی عملکرد شفاف و عادلانه ها باید سیستم سازمان. 0

ها باید  این سیستم. های شخصی باشد کنند که شامل بازخوردهای مستمر و مشاوره

 .و پیشرفت دهندای طراحی شوند که به کارکنان احساس امنیت  گونه به

ویژه در  های فنی و نرم، به های آموزشی برای تقویت مهارت برگزاری دوره. 6

 نفس اعتمادبهتواند به افزایش  های ارتباطی، می زمینه مدیریت استرس و بهبود مهارت

 .کارکنان و کاهش هراس کمک کند

را  های عاطفی ها باید دسترسی به خدمات مشاوره روانی و حمایت سازمان. 7
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توانند شامل مشاوره فردی، گروهی و  این خدمات می. برای کارکنان فراهم کنند

 .های آموزشی در زمینه مدیریت استرس باشند کارگاه

دهد  های مدیریت اطلاعات که به کارکنان اجازه می سازی سیستم پیاده. 1

باشند، ها دسترسی داشته  راحتی به اطلاعات مربوط به وظایف، اهداف و ارزیابی به

 .تواند احساس ناامنی و ابهام را کاهش دهد می

های مشورتی متشکل از کارکنان برای بررسی و پیشنهاد  تشکیل کمیته. 9

تواند به افزایش حس تعلق و مشارکت در سازمان  ها، می ها و رویه تغییرات در سیاست

 .منجر شود

های کارکنان هایی که به حمایت از حقوق و نیاز ایجاد و اجرای سیاست. 4 

تواند به  پذیری در ساعات کاری و تسهیلات رفاهی، می های انعطاف بپردازند، مانند برنامه

 .کاهش هراس سازمانی و افزایش رضایت شغلی کمک کند

 منابع

جهت کاهش  یسازمان یکرتراشیمدل پ یطراح»(. 44  . )سارا ،ییرضا ؛یمهد ،یاحمد

 تیریمجله مد «.رانیو ارتقاء عملکرد کارکنان در صنعت نفت ا یشغل یها هراس
 .یمنابع انسان

استرس بر بهبود  تیریمد یها آموزش ریتأث»(. 91  . )رضا کوکار،ین ؛میمر ،ینیحس

 .کیاستراتژ تیریمجله مد «.رانیعملکرد کارکنان در صنعت نفت ا

بر عملکرد  یساختار سازمان یطراح ریتأث لیتحل».  4  . سارا ،ییرضا ؛یمهد ،ینیحس

 .1  -   ، ( )4 ،  4   ،یمنابع انسان تیریمد. «کارکنان صنعت نفت

: یسازمان توسعهنقش بهبود عملکرد کارکنان در ».  4  . یمرتض کوکار،ین ؛فرهاد ،یسهراب

 . 9-71، ( )1،  4  ، و توسعه تیریفصلنامه مد. «در صنعت نفت یا مطالعه

بر کاهش  یشناخت مداخلات روان ریتأث یبررس»(. 99  . )بایفر ،یموسو ؛یعل ،یمیکر

 یصنعت یمجله روانشناس «.و بهبود عملکرد کارکنان در صنعت نفت یاسترس شغل
 .یو سازمان

 یریپذ آن بر رقابت ریو تأث یکرتراشیپ یها مدل».  4  . یعل ،یفیو شر ؛مینع ،یمهدو

 .64-0 ، ( )0 ،  4   ،یصنعت تیریمد یها پژوهش. «ها در صنعت نفت سازمان
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