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 يدهچك
مي دهي هر نهاد، سازمان يا مؤسسهسكوت سازماني بر خدماتهدف: گذارد. هدف اي اثر سوء

هاي عمومي زير نظر نهاد پژوهش حاضر آن است كه وضعيت سكوت سازماني كتابداران كتابخانه
را 1392هاي عمومي كشور را در سال كتابخانه و اثرپذير از آن و برخي عوامل اثرگذار بر/ بررسي كند

 معين نمايد.
هاي عمومي هفت استان كتابدار از كتابخانه 350اي، اي چندمرحلهگيري خوشهبا نمونه روش:

و  را به صورت» هاي عموميكتابخانهپرسشنامة سكوت سازماني كتابداران«نفر آنان 277كشور انتخاب
و يا از طريق پست هاي آمار توصيفي هاي گردآوري شده با روشالكترونيكي تكميل كردند. دادهحضوري

و استنباطي تحليل شد.
هاي عمومي كشور در حد متوسط است. به از نظر كتابداران، سكوت سازماني در كتابخانه ها:يافته

هاي عمومي كشور به سكوت سازماني عامل بالقوة رفتار نهاد كتابخانهعلاوه، گرايش مديريت عالي 
و رضايت سكوت سازماني كتابداران است. فرصت هاي ارتباطي ضعيف عامل اثرگذار بر سكوت سازماني

و تعهد سازماني اندك نيز متأثر از  سكوت سازماني كتابداران است. شغلي كم
ها بررسي گستردة بحث سكوت سازماني در كتابخانه اين پژوهش آغاز راهي براي اصالت/ارزش:

است» هاي ارتباطي اندك فرصت«و ميان كتابداران است. با اين حال، ارزش مقالة حاضر در معرفي متغير 
مي كه باعث مي تواند شود، كتابداران نتوانند صداي خود را به گوش مسئولان برسانند. توجه به اين نكته

و به بالندگي كتابخانهسكوت سازماني كتابدارا  هاي عمومي كمك نمايد.ن را بشكند
.هاي عمومي، كتابدارانسكوت سازماني، كتابخانه ها:كليدواژه
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 مقدمه

و فرصـت دادن سـازمان بـه و توسـعة هـر سـازماني بـه نيـروي انسـاني آن بسـتگي دارد بقاء

ــود  ــار خ ــت ك ــه كيفي ــازمان ب ــه آن س ــانة توج ــش نش ــهيم دان و تس ــارنظر ــانش در اظه و كاركن

و اسپريتزر مشتري (كوئين هـا از التغييـر كنـوني، سـازمان ). در جهان دائـم 1،1997مداري آن است

و  و پويايي بيشتر بلندتري دارند تـا انتظـارات زيـاد» صداي«كاركنانشان انتظار مشاركت، خلاقيت

و رقـابت  و بـا تغييـرات مـداوم ي فشـرده مشتريان خود را برآورند؛ كيفيت كارشان را ارتقـاء دهنـد

كنار بيايند. لازمة اين كار وجود كاركناني است كه نـه تنهـا بـه تغييـرات محيطـي واكـنش نشـان

و اطلاعات استقبال كنند. به رغم اين خواسته، بـه اعتقـاد بسـياري از  دهند، بلكه از اشتراك دانش

و از دلايل شكسـت سـاز كاركنان، سازمان متبوعشان در عمل به اين مهم وقعي نمي هـا در ماننهد

و اطلاعـات اسـت مديريت تغيير بـي  و تسـهيم نكـردن دانـش  تـوجهي آنهـا بـه نظـرات كاركنـان

و نوريا و تقويت2،2000(بير  كاركنان است.3كنندة سكوت سازماني) كه در نهايت، ايجاد

و انتشـار گـرا بـوده ها از ديرباز محيطي خدمتكتابخانه و همـواره بـراي جـذب مشـتري انـد

هـاي فراوانـي ماننـد هـا بـديل ها در عصري كه كتابخانـه اند. پويايي كتابخانهاهميت قائل اطلاعات

و وب فراروي خود دارند، بيش از پيش لازم است. همچنان كـه پويـايي، تغييـر، رقابـت،  اينترنت

و خـدمات خلاقيت، مشتري هاسـت، دهـي كيفـي مرهـون نيـروي انسـاني كارآمـد سـازمان مداري

همكتابخانه و ها از اين قاعده مستثني نيستند. سـكوت سـازماني كتابـداران مـانعي در بيـان عقيـده

و عواقـب ايـن سـكوت سـازماني  و شناسـايي عوامـل اظهارنظر آنان در باب مسائل كتابخانه است

و متعاقـب آن، هموارسـاختن راه اظهـارنظر در امـور شـغلي  و تلاش بـراي شكسـتن آن كتابداران

ــرمــي ــد شــرايط را ب ــايي اي ايــدهتوان و پوي و در نتيجــه، رشــد، تعــالي ــان و خلاقيــت آن ــردازي پ

هــاي عمــومي كــه بــر وجــه هــا فــراهم كنــد. چنــين شــرايطي، بــه ويــژه بــراي كتابخانــه كتابخانــه

و عرضة خدمات همه  گير اطلاعاتي تمركز دارند، اهميت بيشتري دارد.كاربرمداري

و كشف علـ و پيامـدهاي آن در كتابخانـه با توجه به اهميت بررسي سكوت سازماني هـايل

ــداران شــاغل در  عمــومي، هــدف اصــلي ايــن مطالعــه بررســي وضــعيت ســكوت ســازماني كتاب

ــه ــاد هــاي كتابخان ــا متغيرهــاي گــرايش مــديريت عــالي نه ــين رابطــة آن ب و تعي عمــومي كشــور

 
1. Quinn and Spreitzer               2. Beer and Nohria              3. organizational silence (OS) 
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ــه و هــاي كتابخان ــتاني ــه ســكوت ســازماني، گــرايش سرپرســتان اس مســئولان عمــومي كشــور ب

و وجـود فرصـت هاي كتابخانه هـاي ارتبـاطي بـراي كتابـداران عمومي كشور به سكوت سـازماني

و متغيرهــاي(در حكــم متغيرهــاي تأثيرگــذار بــر ســكوت ســازماني كتابــداران ايــن كتابخانــه هــا)

و تعهـد سـازماني كتابـداران ايـن كتابخانـه  (در حكـم عوامـل اثرپـذير از رفتـار رضايت شغلي هـا

.سازماني آنان) استسكوت 

 مفاهيم

و عامل شكست سازماني، سـكوت سـازماني اسـت كـه و پويايي سازمان يكي از موانع تغيير

و ميلـيكن  و دغدغـه 2000(1به عقيدة موريسون هايشـان در ) خـودداري كاركنـان از بيـان نظـرات

و صـداي باب مسائل سازمان است. اگر مديران بـه خواسـته  را هـاي كاركنـان توجـه نكننـد آنـان

و ركود شغلي بر سازمان حاكم مـي  ) معتقـد اسـت 1999(2شـود. سـنگه نشنوند، سكوت سازماني

و غيررسمي مباحـث سـازماني اسـت كـه بـر  كه چنين جو سكوتي عامل طرح مخفيانه، زيرزميني

كنـد كـه عامـل زند. اين جـو هنجارهـاي سـكوت را خلـق مـي نارضايتي افراد از سازمان دامن مي

و فرانسـس سلب آزادي (موريسـون و اظهارنظرهـاي خلاقانـه اسـت ). جـو سـكوت 3،2000عمل

و/يـا جـرأت باعث مي شود كاركنان با وجود آگاهي از مسائل سازماني، انگيـزة بيـان ايـن مسـائل

) شكسـتن ايـن سـكوت عامـل 2001(4اظهارنظر در باب آنها را نداشـته باشـند. طبـق نظـر كـولينز 

و مواجهه با تغيير روزافزون است. بـه عـلاوه، هـر چنـد موفقيت سازمان در چالش با  محيط بيرون

فشارهاي مالي كاركنان را به سمت تمركز بر وجوه مالي كارشـان سـوق داده اسـت، مـرور زمـان 

و باعث مي و هـر عـاملي در ممانعـت از ايـن اسـتقلال و ارزش باشـند شود آنان به دنبـال اسـتقلال

درارزش بـر دارد. بـا ايـن همـه، محققـان كمتـر بـه سـكوت سـازماني آفريني سكوت سازماني را

و هارلوسپرداخته (پيندر ).5،2001اند

) و ميليكن و مدل2000موريسون هـاي آن، سـازي مؤلفـه ) با معرفي مفهوم سكوت سازماني

اي با ساخت اجتماعي است كه در سـطح سـازماني ايجـاد عقيده دارند كه سكوت سازماني پديده

و از  ميبسياري ويژگيشده پذيرد. سكوت سازماني برحسب تلقـي كارمنـد از هاي سازماني تأثير

 
1. Morrison and Milliken 2. Senge 3. Morrison and Frances 
4. Collins 5. Pinder and Harlos 
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ميهاي تصميمرويه و... شكل گيرد. در ايـن تلقـي، گيري، فرآيندهاي مديريتي، فرهنگ مديريتي

و واكنش به آن است.   سكوت سازماني ماحصل فرهنگ سكوت حاكم بر سازمان

و اثرپذير آن، از بـين محققـان نظراتـي مختلـف در باب عوامل اثرگذار بر سكوت سا زماني

و چندوجهي بودن ايـن عامـل اسـت. در يـك جمـع  بنـدي وجود دارد كه خود نشان از پيچيدگي

(واكنش منفـي مـدير بـه كلي، مؤلفه هاي اثرگذار بر سكوت سازماني عبارتند از: عوامل مديريتي

زخورد منفـي نسـبت بـه نظراتشـان، جـو اظهارنظرها، سبك رهبـري آمرانـه، تـرس كاركنـان از بـا 

و نبـود رويـة بي (سكون شـغلي، سـاختار متمركـز سـازماني، و سوءظن)، عوامل سازماني اعتمادي

(همنوايي با جمـع، وجـود مسـئوليت گروهـي در قبـال  بازخورد از پايين به بالا)، عوامل اجتماعي

و گـروه  ( كارها به جاي پاسـخگويي فـردي و عوامـل فـردي و انديشـي)، حفـظ موقعيـت كنـوني

 بدبيني نسبت به مدير).

) و ميليكن و در نتيجـه، 2000موريسون ) معتقدند سكوت سازماني موجب تعارض شـناختي

و تعهـد سـازماني مـي  كننـد كـه شـود. آن دو اسـتدلال مـي كاهش انگيزة كاري، رضـايت شـغلي

و سرپرسـتان سـازمان ريشـه دارد  . وقتـي تلقـي در سكوت سـازماني در باورهـاي ضـمني مـديران

و مخالفت نامطلوب اسـت، سـكوت سـنگيني بـر سازمان آن باشد كه مديران همه چيز را مي دانند

و گـرايش سازمان حاكم مي و تداوم سكوت سازماني هم باورها هـاي ذاتـي مـدير شود. در ايجاد

و اعتقـاد وي بـه بـي  و هـم برخـي عوامـ(ترس وي از بـازخورد منفـي ل تفـاوتي ذاتـي كاركنـان)

(مثل پيشينة سازماني) دخيل هستند. وجود تصميم و نبـود سـازوكار شخصيتي مدير گيري متمركز

و بـي بازخوردي پايين به بالا هم مزيد بر علت است. وقتـي كاركنـان بـي  و تـوجهي رغبتـي مـدير

و همچنان سـاكت مـي سرپرست خود را مي ماننـد بينند، شكستن سكوت را نوعي مزاحمت دانسته

). اگر مـديران معتقـد باشـند كـه كاركنـان از صـلاح سـازمان چيـزي 1،2005و بوراداس(واكولا 

و وانمـود بـه تصـميم نمي سـازي مشـاركتي، تصـميمات را در مراتـب دانند، برخلاف ظاهرسـازي

(فوگنبالاي سازمان مي ميلـي مـديريت ارشـد در گـرفتن هـاي دال بـر بـي ). نشـانه 2،1999گيرند

و شنيدن صداي  كاركنان، مـديران ميـاني را نيـز بـه دامـن زدن بـه جـو سـكوت ترغيـب بازخورد

و ميليكن، مي (موريسون ).2000كند

1. Vakola and Bouradas                 2. Foegen 
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ميهمچنين و تلقي مديران از كاركنان هم تواند موجد جو سكوت باشـد؛ ايـن كـه، ادراك

و بهتـر از آنان فكر كنند كارمندان فقط منافع شخصي خود را در نظر مي گيرنـد، مـديريت بيشـتر

و اختلافهمه مي و سكوت را همراه دارنـد. ايـن فهمد نظر خوب نيست. اينها همگي ترس، تضاد

و جريـان تواند مديتلقي مي و مقرراتـي وضـع كننـد كـه مـانع بـازخورد ران را وادارد تا ساختارها

و سيار،  (زارعي متين، طاهري ).1390آزاد اطلاعات در سازمان باشد

و برداشت مشترك افراد از محيط كارشان بر گـرايش و رفتارهايشـان به علاوه، طرز تلقي هـا

و سرپرسـتان بسيار اثرگذار است. بنابراين، اگر تلقي كاركنا و مسـئولان ن از مديريت عالي سازمان

و ايده و بيـان بلافصل خود اين باشد كه آنان تمايلي به شنيدن نظرات مخالف هاي معارض ندارنـد

و اظهارات مخالف خطرناك است، رفتار سكوت پيشه مي و جو سـكوت بـر سـازمان نظرات كنند

و آزادي عمـل كاركنـان در هـاي ارتبـاطي كـه نشـا شـود؛ در مقابـل، فرصـت حاكم مـي  ن اعتمـاد

و تسهيم اطلاعات است، شكنندة جو سكوت است. در صورت باز بـودن كانـال ارتباط هـاي گيري

و تصميم و مايل به دخالت در امور سازمان گيري هستند. ارتباطي، كاركنان به مديران اعتماد دارند

و بوراداس، دهد چنين كاري احساس تعلق خاطر به سازمان را افزايش مي ).2005(واكولا

سكوت سازماني با ممانعت از جريان يافتن آزادانة اطلاعات از سطوح پايين به سـطوح بـالاي

و مسدود كردن مسير بازخورد منفي كاركنان به واسطة وجود جـو سـكوت  سازمان، ضمن محدود

و اصلاح خطاها كم مي و اطلاع ـسازماني، توانايي سازمان را در شناسايي گيـران را ات تصـميم كند

و اثربخشي آن را ضعيف مي و محدود و كـاهش رضـايت و تعهـد كاركنـان كند. كـاهش اعتمـاد

و سيار،  (زارعي متين، طاهري ).1390انگيزة شغلي آنان از تبعات چنين جوي است

و متـأثر از عوامـل زيـادي، از جملـه در مجموع،، سكوت سازماني سازه اي چندبعدي اسـت

و وضعيت فرصـت گرايش مديرا و مياني سازمان به سكوت سازماني آنن عالي هـاي ارتبـاطي در

و رضايت شغلي كم نيـز از عواقـب سـكوت  و گسستني است. انگيزش كم، تعهد سازماني اندك

 سازماني است. 

ــوده اســت. در ــدان مــورد توجــه محققــان نب ــرخلاف اهميــت آن، چن ســكوت ســازماني، ب

ت و خـارجي در بـاب جستجوي به عمل آمده در ميان حقيقـات، تـا بـه حـال هـيچ مطالعـة داخلـي

بـابي اسـت كـه ها انجام نشده است. تحقيق حاضـر فـتح سكوت سازماني كتابداران انواع كتابخانه
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هـاي عمـومي كشـور، اثرگـذاري ضمن بررسـي وضـعيت سـكوت سـازماني كتابـداران كتابخانـه

ــه  و سرپرســتان احتمــالي متغيرهــاي گــرايش مــديريت عــالي نهــاد كتابخان هــاي عمــومي كشــور

و فرصت كتابخانه هـاي ارتبـاطي فـراروي كتابـداران بـر سـكوت هاي عمومي به سكوت سازماني

و تعهـد شـغلي ايـن كتابـداران از ايـن  و نيز اثرپذيري متغيرهاي رضايت شغلي سازماني كتابداران

 دهد.سكوت را نشان مي

ها فرضيه

(گـرايش ابتدا اين پرسش كلي مطرح شد كـه وضـعي ت متغيرهـاي مـرتبط بـا ايـن پـژوهش

هــاي عمــومي كشــور بــه ســكوت ســازماني كتابــداران، گــرايش مــديريت عــالي نهــاد كتابخانــه

و مسئولان كتابخانه هـاي هاي عمومي كشـور بـه سـكوت سـازماني كتابـداران، فرصـت سرپرستان

و تعهـد سـازماني ارتباطي فراروي كتابداران، رفتار سكوت سـازماني كتابـداران، رضـايت شـغلي 

ها چگونـه اسـت. سـپس، بـا توجـه بـه مبـاني كتابداران) طبق نظر كتابداران شاغل در اين كتابخانه

و پيشينة متون كه در بخش قبلي طرح شد، فرضيه هـاي عمـومي هاي زير در بسـتر كتابخانـه نظري

و آزمون شدند:  كشور طرح

نهاين تصور كتابداران كتابخانه.1 هـاي عمـومي كشـور كـه اد كتابخانههاي عمومي زير نظر

مــديريت عــالي ســازمان بــه ســكوت ســازماني كتابــداران گــرايش دارد، رفتــار ســكوت 

 كند؛سازماني آنان را بيشتر مي

(مسـئولان كتابخانـه اين تصور كتابداران كتابخانه.2 هـا هاي عمومي نهاد كه سرپرستان آنـان

دارنـد، رفتـار سـكوت سـازمانيو رؤساي استاني) به سكوت سازماني كتابداران گـرايش 

 كند؛آنان را بيشتر مي
هاي عمـومي كشـور رفتـار سـكوت هاي ارتباط فراروي كتابداران كتابخانهوجود فرصت.3

 كند؛سازماني آنان را كم مي
هاي عمومي كشور رضايت شـغلي آنـان را كـم رفتار سكوت سازماني كتابداران كتابخانه.4

 كند؛مي
هاي عمومي كشور تعهد سـازماني آنـان را كـم اران كتابخانهرفتار سكوت سازماني كتابد.5

 كند.مي
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 روش پژوهش

و از نظر نوع پيمايشي بود. جمعيت آمـاري شـامل تمـامي اين تحقيق از نظر هدف كاربردي

هــاي عمــومي زيــر نظــر نهــاد در كتابخانــه 1391نفــر كتابــداري بــود كــه تــا اســفند ســال 3938

ــه ــتغا كتابخان ــور اش ــومي كش ــاي عم ــه ه ــاد كتابخان (نه ــتند ــور،ل داش ــومي كش ــاي عم ، 1391ه

كتابــدار شــاغل از ميــان 350اي، اي چندمرحلــهگيــري خوشــه). بــا اســتفاده از نمونــه15-13ص

(آذربايجـان غربـي، تهـران، خراسـان رضـوي، كتابداران كتابخانه هاي عمومي هفت استان كشور

ك و مازندران) انتخاب شدند. هـا بـه تعـداد هاي عمومي ايـن اسـتان تابخانهسمنان، كرمان، گلستان

و بــيش از يــك چهــارم كــل كتابخانــه 539 صبــاب (همــان، ) در دســترس3هــاي نهــادي كشــور

اي نسـبي بـر حسـب تعـداد گيـري تصـادفي طبقـه هـا بـا نمونـه محققان بودند. از بين اين كتابخانـه 

و پرس 112ها در هر استان، كتابخانه شـنامة پـژوهش بـين كتابـداران باب كتابخانة شـهري انتخـاب

و ادراك وي از جـو  شاغل در آنها توزيع شـد. واحـد تحليـل، فـرد كتابـدار بـود كـه طـرز تلقـي

اي ليكـرت بـا گزينـه7اي در طيـف گويـه35اي سكوت حاكم بـر كتابخانـه در قالـب پرسشـنامه 

گيـري شـد. انـدازه» هـاي عمـومي كشـور پرسشنامة سكوت سـازماني كتابـداران كتابخانـه«عنوان 

و يـا بـا حضـور يكـي از كنندگان اين پرسشـنامه مشاركت هـا را حسـب مـورد بـه صـورت ايميـل

 پژوهشگران در محل كارشان تكميل كردند.

هـاي عمـومي كشـور با توجه به بررسي رابطة متغيرهاي گرايش مديريت عالي نهاد كتابخانه

و فرصـت هـا بـه سـك به سكوت سـازماني، گـرايش سرپرسـتان ايـن كتابخانـه  هـاي وت سـازماني،

و  ــذار) ــل اثرگ (عوام ــداران ــازماني كتاب ــكوت س ــايندهاي س ــم پيش ــداران در حك ــاطي كتاب ارتب

و تعهد سازماني كتابـداران در حكـم پيامـدهاي سـكوت سـازماني آنـان  متغيرهاي رضايت شغلي

35اي شـنامه(عوامل اثرپذير)، اين پنج عامل يا مؤلفه در كنار متغير سكوت سازماني در قالب پرس

(هرگـز= گزينه7اي در طيف گويه = هميشـه) تعيـين شـد. سـه مؤلفـة اول، هـر7تـا1اي ليكـرت

و مؤلفة چهارم، يعنـي رفتـار سـكوت سـازماني بـا5كدام داراي  و مولفـة رضـايت7گويه گويـه

و بـوراد4شغلي با  اس گويه مشخص شدند كه عيناً از پرسشنامة مورد استفاده در بررسـي واكـولا

گويه از پرسشنامة تعهد سازماني مـووداي، اسـتيرز9) ترجمه شدند. مؤلفة تعهد سازماني با 2005(

و يـك گويـة 1979(1و پورتر ) انتخاب شد. سه گوية مربوط به گرايش مديريت عالي به سكوت

 
1. Mowday, Steers and Porter 
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مربــوط بــه تعهــد ســازماني كدگــذاري مقلــوب داشــت. كدگــذاري طــوري انجــام شــد كــه در

هـا بـه مديريت عالي نهـاد بـه سـكوت سـازماني، گـرايش سرپرسـتان كتابخانـه هاي گرايش مؤلفه

(عـدد  و رفتار سكوت سازماني كتابداران، نمـرات بيشـتر از نقطـة حـد وسـط )4سكوت سازماني

و رفتـار نشان و نمـرات كمتـر از ايـن نقطـه بيـانگر نبـود گـرايش دهندة گرايش به رفتار سكوت،

و در مؤلفه و هاي فرصتسكوت سازماني باشد هاي ارتباطي فـراروي كتابـداران، رضـايت شـغلي

(عدد  هـاي ) به ترتيـب نشـانگر فرصـت4تعهد سازماني كتابداران، نمرات بيشتر از نقطة حد وسط

و تعهد سازماني بيشتر باشد. روايي صـوري پرسشـنامه پـس از  ارتباطي بيشتر، رضايت شغلي بيشتر

و پـس بازنگري در گويه از اعمـال اصـلاحات مـدنظر سـه نفـر از متخصصـان هـاي ترجمـه شـده

در=78/0αنفـر از جامعـة پـژوهش بـا30آزموني بـا مديريت، تأييد شد. پايايي پرسشنامه در پيش

(گـرايش حد قابل قبولي بود. ضمناً، همسازي درونـي هـر شـش مؤلفـة منـدرج در ايـن پرسشـنامه

ها به سـكوت سـازماني، رفتـارن كتابخانهمديريت عالي نهاد به سكوت سازماني، گرايش سرپرستا

و تعهـد سكوت سازماني كتابـداران، فرصـت  هـاي ارتبـاطي فـراروي كتابـداران، رضـايت شـغلي

و حد قابل86/0تا72/0(بينα=70/0سازماني آنان) بيشتر از   قبولي داشت.) بود
(آذربايج ـهاي عمومي پرسشنامهكتابداران كتابخانه ان غربـي، خراسـان هـا را در چهـار اسـتان

و در سـه اسـتان  (با پيگيـري يكـي از نويسـندگان) و كرمان) به صورت الكترونيكي رضوي، سمنان

(با حضور يكي ديگر از نويسـندگان) در تابسـتان  و مازندران) به صورت حضوري (تهران، گلستان

و حفـظ تكميل كردند. در مقدمة پرسشنامه هدف پـژوهش، داوطلبانـه بـودن مشـاركت 1392سال

اعلام شد. با اين حال، برخي افـراد تمـايلي بـه تكميـل كنندگان پرسشنامه اطلاعات فردي به تكميل

هـا فرصـت مناسـبي بـراي پرسشنامه نداشتند. حضور يكي از نويسندگان در حين تكميـل پرسشـنامه 

و غيررسمي با برخي آزمودني هـا هاي مشتاق در جهت اهداف پژوهش بود. پرسشنامهمصاحبة آزاد

(حدود 277آوري شد. تعداد در حدود سه ماه از كل كتابداران جمع درصـد از كـل نمونـه)79نفر

افُت پاسخپرسشنامه هاي ارسال شده بـا پسـت الكترونيكـي ها بيشتر به پرسشنامهها را تكميل كردند.

و ارسـال ايـن پرس  شـنامه مربوط بود كه احتمـالاً مشـكلات مختلـف كتابـداران در ذخيـره، تكميـل

افُت پاسخ و بـا روش SPSS 21افـزار ها در نـرم ها بوده است. دادهعوامل مهمي در هـاي آمـار وارد

(آزمون تي تك و استنباطي و درصد) (فراواني اي بـراي بررسـي پرسـش پـژوهشو نمونـه توصيفي

و رگرسيون براي آزمون فرضيهآزمون  ها) تحليل گرديد.هاي همبستگي
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هايافته

و زمينـه لاعات آماري مربوط به متغيرهـاي جمعيـتاط1جدول اي پاسـخگويان را شـناختي

( نشان مي و 4/63نفـر، 175دهد. بر اساس ايـن اطلاعـات، بيشـتر پاسـخگويان زن درصـد) بودنـد

(40تا31بيشترين افراد در طيف سني بين  درصد) قـرار داشـتند. بيشـتر افـراد 4/47نفر، 128سال

ــا  ــر ي ( ســابقة كــاري براب درصــد). اغلــب پاســخگويان 6/60نفــر، 166كمتــر از ده ســال داشــتند

( فارغ و بيشتر آنها كارمنـد پيمـاني بودنـد 5/69نفر، 191التحصيل مقطع كارشناسي بودند درصد)

( 112درصد). فقط 2/82نفر، 217( آموختة رشـتة كتابـداري درصد) از كتابداران، دانش7/40نفر

( رساني بودند. سهمو اطلاع درصـد) 2/20نفـر،56مشاركت در پژوهش كتابداران اسـتان تهـران

(بيش از ديگر استان و استان كرمان  ها بود. درصد) كمتر از ديگر استان 5/10نفر،29ها

و درصد پاسخگويان برحسب متغيرهاي جمعيت1جدول و زمينه. فراواني *اي آنانشناختي

 درصد فراواني مقوله متغير

 جنسيت

 6/36 101 مرد

 4/63 175 زن

 100 276 جمع

(سال)  گروه سني

20 -3094 8/34 

30 -40128 4/47 

40 -5048 8/17 

 100 270 جمع

(سال)  سابقة كار

1-10166 6/60 

11 -20101 8/36 

21 -3076/2

 100 274 جمع

 ميزان تحصيلات

4/9 26 كارداني

 5/69 191 كارشناسي

 1/21 58 كارشناسي ارشد

 100 275 جمع

←
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 درصد فراواني مقوله متغير

 وضعيت استخدامي

59/1 رسمي

 2/82 217 پيماني

 9/12 34 قراردادي

80/3 ساير

 100 264 جمع

 رشتة تحصيلي

7/40 112 كتابداري

3/59 163 غيركتابداري

 100 275 جمع

 استان محل كار

 8/10 30 آذربايجان غربي

 2/20 56 تهران

 5/15 43 خراسان رضوي

 3/12 34 سمنان

 5/10 29 كرمان

 1/14 39 گلستان

 6/16 46 مازندران

 100 277 جمع

و زمينـه هاي مربوط به متغيرهاي جمعيـت چون برخي پاسخگويان به برخي گزينه* اي پاسـخ شـناختي

)  نفر) است. 277نداده بودند، تعداد در ستون جمع گاه كمتر از تعداد كل پاسخگويان

سخ به سؤال كلي پژوهش در باب وضعيت متغيرهاي مورد بررسي، ميـانگين نمـرات براي پا

(برابر بـا نقطـة حـد وسـط طيـف نمـرات=  ) در قالـب آزمـون تـي4پاسخگويان با ميانگين فرضي

(جـدول نمونه تك هـاي ). بـر ايـن اسـاس، از نظـر كتابـداران شـاغل در كتابخانـه2اي مقايسه شد

( عمومي كشور، مديريت عالي نه )؛004/0Pvalue=،94/2=tاد گرايش بـه سـكوت كتابـداران دارد

) هـاي)؛ فرصـت001/0Pvalue=،42/7-=tسرپرست كتابخانه به سكوت كتابداران گرايشي نـدارد

 ) و كتابـداران رضـايت009/0Pvalue=،62/2=tارتبـاطي بـر فضـاي كـار كتابخانـه حـاكم اسـت ،(

) و)001/0Pvalue=،06/7-=tشغلي ندارند (سكوت سـازماني كتابـداران . وضعيت دو متغير ديگر

و ميـانگين نمـرات آنـان در سـطح معنـاداري  تفـاوت05/0تعهد شغلي آنان) در حد متوسـط بـود

→
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ــانگين فرضــي ــا مي ــاداري ب (4معن ــار ســكوت093/0Pvalue=،68/1=tنداشــت ــر رفت ــراي متغي ب

و  سازماني آنان). براي متغير تعهد230/0Pvalue=،20/1=tكتابداران،

تك2جدول  اي براي بررسي وضعيت متغيرهاي مورد بررسي از نظر نمونه. نتايج آزمون تي

 هاي عمومي كشوركتابداران كتابخانه

)276=, df277=n(

 ميانگين متغير
انحراف
 معيار

اختلاف
هاميانگين

) )tآمارة تي
P-مقدار
)Pvalue(

گرايش مديريت عالي نهاد به

 سكوت
25/439/125/094/2**004/0

گرايش سرپرست كتابخانه به

 سكوت
35/346/165/0-42/7-**001/0

هاي ارتباطي فراروي فرصت

 كتابداران
20/430/120/062/2**009/0

10/495/010/068/1093/0 رفتار سكوت كتابداران

001/0**-06/7-38/347/162/0 رضايت شغلي كتابداران

س 12/462/112/020/1230/0 ازماني كتابدارانتعهد

 درصد95** معناداري در سطح اطمينان

ها، ابتدا مـاتريس همبسـتگي بـين متغيرهـاي مـورد بررسـي تشـكيل شـد براي آزمون فرضيه

). طبق اين ماتريس، رفتار سكوت كتابداران با گرايش مديريت عـالي نهـاد بـه سـكوت3(جدول 

( اي مثبتسازماني رابطه ). گـرايش سرپرسـت كتابخانـه =01/0Pvalue<،222/0Rو معنادار داشـت

(بــه ســكوت نيــز بــا رفتــار ســكوت كتابــداران رابطــه  و معنــادار داشــت ،>05/0Pvalueاي مثبــت

114/0R=و رفتـار سـكوت سـازماني آنـان ). در مقابل، رابطة بين فرصت هاي ارتبـاطي كتابـداران

) و معنادار بود و =01/0Pvalue<،389/0-Rمنفي ). رابطـة بـين رفتـار سـكوت سـازماني كتابـداران

) و معنادار بود و بـالاخره اينكـه بـين رفتـار =01/0Pvalue<،329/0-0Rرضايت شغلي آنان منفي (

) و معناداري وجـود داشـت و تعهد سازماني آنان نيز رابطة منفي ،>01/0Pvalueسكوت كتابداران

259/0-R=.( 
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 همبستگي بين متغيرهاي پژوهش. ماتريس3جدول

12345

گرايش مديريت.1

 عالي نهاد به سكوت

گرايش سرپرست.2

 كتابخانه به سكوت
**361/0

هاي ارتباطي فرصت.3

 كتابداران
**529/0-**386/0-

رفتار سكوت.4

 كتابداران
**222/0*114/0**389/0-

رضايت شغلي.5

 كتابداران
**467/0-**247/0-**550/0**329/0-

تعهد سازماني.6

 كتابداران
**444/0-**300/0-**570/0**259/0-**722/0

 درصد95*معناداري در سطح اطمينان

 درصد99** معناداري در سطح اطمينان

و تحليل عميقبراي آزمون فرضيه ل رگرسـيون هـاي حاصـل، از تحلي ـتر نتايج همبسـتگي ها

در حكـم متغيـر» رفتـار سـكوت سـازماني كتابـداران«همزمان استفاده شد. در اولين مورد، مؤلفـة

و  و» گـرايش سرپرسـت كتابخانـه بـه سـكوت«،»گرايش مديريت عالي نهاد بـه سـكوت«وابسته،

 هـاي اول در حكم متغيرهاي مستقل وارد مطالعه شدند تـا فرضـيه» هاي ارتباطي كتابدارانفرصت«

مي4تا سوم آزمون شوند. همچنان كه نتايج اين آزمون در جدول دهـد، مـدل معنـاداري بـه نشان

هـاي ارتبـاطي . فقـط فرصـت  (R2=0/144, F(3, 243)=16/496, Pvalue<0/000)دسـت آمـده اسـت 

39اي منفي است كه طبق مقـدار بتـاي اسـتاندارد شـده، بين معنادار سكوت سازماني با رابطهپيش

ميريانس رفتار سكوت سازماني را پيشدرصد وا و دو متغيـر ديگـر، گـرايش مـديريت بيني كنـد

و گرايش مسئولان اين كتابخانه بـين هـا بـه سـكوت سـازماني، پـيش عالي نهاد به سكوت سازماني

هـاي معنادار رفتار سكوت سـازماني كتابـداران نيسـت. بنـابراين، ايـن تصـور كتابـداران كتابخانـه 
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هاي عمومي كشور به سكوت سـازماني كتابـداران گـرايش دارد، عمومي كشور كه نهاد كتابخانه

و فرضـية اول رد مـي  شـود. همچنـين، ايـن تصـور بر رفتار سـكوت سـازماني آنـان تـأثيري نـدارد

(مسـئولان كتابخانـه كتابداران كتابخانه و رؤسـاي اسـت هاي عمومي كه سرپرستان آنـان اني) بـه هـا

و فرضـية  سكوت سازماني كتابداران گرايش دارند، بر رفتار سكوت سازماني آنان تـأثيري نـدارد

هاي عمـومي كشـور هاي ارتباط فرا روي كتابداران كتابخانه شود. اما وجود فرصتدوم نيز رد مي

و اين مؤيد فرضية سوم است.رفتار سكوت سازماني آنان را كم مي  كند

تحليل رگرسيون همزمان براي بررسي اثر گرايش مديريت عالي نهاد به سكوت سازماني كتابداران، گرايش . نتايج4جدول

و فرصت  هاي ارتباطي كتابداران بر رفتار سكوت سازماني آنانسرپرست كتابخانه به سكوت سازماني كتابداران

 متغيرها
 رفتار سكوت كتابداران

BSE βtPvalue 
023/0046/0034/0504/0615/0 نهاد به سكوتگرايش مديريت عالي

431/0-789/0-040/0049/0-031/0 كتابخانه به سكوت گرايش سرپرست

001/0-756/5-049/039/0-284/0 هاي ارتباطي فراروي كتابدارانفرصت

>R2=0/144, F(3, 243)=16/496, Pvalue)برازش مدل: 0/000) 

و» رضايت شغلي«در دومين مورد، مؤلفة رفتـار سـكوت سـازماني«در حكم متغيـر وابسـته،

در حكم متغير مستقل وارد مطالعه شدند. همچنان كه نتايج آزمـون تحليـل رگرسـيون» كتابداران

ــده اســت نشــان مــي5ســاده در جــدول  ــه دســت آم ــاداري ب  ,R2=0/105, F(1)دهــد، مــدل معن

275)=33/360, Pvalue<0/001)  بـين معنـادار اسـتاندارد شـده، رفتـار سـكوت پـيش . طبق مقدار بتاي

(در قالـب رابطــه  را33اي منفـي) اســت كـه رضـايت شــغلي درصــد از واريـانس رضــايت شــغلي

مي پيش ميبيني و نشان دهد رفتار سكوت سـازماني كتابـداران كند. اين مؤيد فرضية چهارم است

ميكتابخانه  كند.هاي عمومي كشور رضايت شغلي آنان را كم

 . نتايج تحليل رگرسيون ساده براي بررسي اثر سكوت سازماني كتابداران بر تعهد سازماني آنان5جدول

 رضايت شغلي كتابداران متغيرها
BSEβtPvalue

000/0-776/5-088/0329/0-510/0 رفتار سكوت سازماني كتابداران

 R2=0/105, F(1, 275)=33/360, Pvalue<0/000 برازش مدل:
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ــة ــورد، مؤلف ــومين م ــازماني«در س ــد س و» تعه ــته، ــر وابس ــم متغي ــكوت«در حك ــار س  رفت

ــداران ــايج آزمــون» ســازماني كتاب ــان كــه نت ــر مســتقل وارد مطالعــه شــدند. همچن در حكــم متغي

 دهــد، بــاز هــم مــدل معنــاداري بــه دســت آمــده اســت نشــان مــي6رگرســيون ســاده در جــدول 

(R2=0/064, F (1, 275)=19/774, Pvalue< د شـده، رفتـار سـكوت . طبق مقدار بتاي استاندار(0/001

(در قالب رابطهپيش هـزارم از واريـانس تعهـد 259اي منفي) اسـت كـه بين معنادار تعهد سازماني

و رفتـار سـكوت كنـد. پـس فرضـية پـنجم پـژوهش نيـز تأييـد مـي بيني مـي سازماني را پيش شـود

ميسازماني كتابداران كتابخانه  كند. هاي عمومي كشور تعهد سازماني آنان را كم

 . نتايج تحليل رگرسيون ساده براي بررسي اثر سكوت سازماني كتابداران بر تعهد سازماني آنان6جدول

 تعهد سازماني كتابداران متغيرها
BSEβtPvalue

000/0-447/4-100/0259/0-443/0 رفتار سكوت سازماني كتابداران

>R2=0/064, F (1, 275)=19/774, Pvalue)برازش مدل: 0/001) 

 گيري نتيجه

هـاي هدف اين پژوهش بررسـي وضـعيت سـكوت سـازماني كتابـداران شـاغل در كتابخانـه

و رابطـة آن بـا برخـي متغيرهـاي 1392هاي عمومي كشور در سـال عمومي زير نظر نهاد كتابخانه

و اثرپذير بود. طبق يافته  هـاي ايـن پـژوهش، مـديريت عـالي نهـاد از منظـر كتابـداران بـه اثرگذار

ميسكوت گرايش دارد. از علل احتمالي چنين يافته تـوان بـه در دسـترس نبـودن مسـتقيم ايـن اي

و ارتباط كم كتابداران بـا ايـن مديريت، روند طولاني جريان امور از نهاد به كتابخانه هاي عمومي

و مسئولان استاني كتابخانه ي از نظـر هاي عمـوم نهاد اشاره كرد. البته سرپرستان بلافصل كتابداران

و و آسـان كتابـداران بـا مـديران كتابداران گرايشي به سكوت سـازماني ندارنـد. ارتبـاط مسـتقيم

و اشـرفي  ( سرپرستان خود از دلايل احتمـالي ايـن تلقـي اسـت. حريـري بررسـي ) در 1388ريـزي

هـاي هـاي عمـومي وابسـته بـه نهـاد كتابخانـه ميزان رضايت شـغلي كتابـداران شـاغل در كتابخانـه 

هـاي عمـومي از رفتـار نيـز نشـان دادنـد كـه كتابـداران كتابخانـههاومي كشور در مراكز استانعم

و مسئولان اين كتابخانه بيمديران و مشاركت دادن آنـان در تصـميم ها از نظر رفتار گيـري طرفانه

هـاي پـژوهش حاضـر، طبـق يافتـه هاي سازماني رضـايت نسـبي دارنـد.و ايجاد وابستگي به هدف
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و نمـي ميانگ تـوان گفـت كـه جـو ين نمرات سـكوت سـازماني كتابـداران در حـد متوسـط اسـت

هاي عمومي كشور حـاكم اسـت. البتـه رسـيدن بـه نقطـة مطلـوب در سكوت سازماني بر كتابخانه

و  و سرپرسـتان شكستن كامل جو سكوت نيازمند كـار بيشـتري اسـت كـه تغييـر ديـدگاه مـديران

و البته سازنده از جملة آنهاست. در تأييـد ايـن گفتـه، سـكركا رغبتشان به شنيدن اخبار ناخوشاي ند

بي2007(1و زولين رغبتي كاركنان به اظهارنظر واقعي در بـاب مسـائل سـازماني ) در بررسي علل

و بنـابراين، بيشـتر بـه آواي  معتقدند سرپرستان مايل به شنيدن اخبار خوب دربـارة سـازمان هسـتند

و لام دهندسازماني موافق گوش مي و 2009(2؛ در حالي كه ميلـيكن ) بـا بررسـي اثـرات سـكوت

صداي سازماني كاركنان بر يادگيري سازماني به ايـن نتيجـه رسـيدند كـه دريافـت اخبـار خـوب، 

و در كيفيـت تصـميم  و يـادگيري سـازماني درك نادرستي از وضـعيت سـازمان دربـردارد گيـري

و عميقتأثير نامطلوب مي  تر است. ها نيازمند مطالعات وسيعتر اين يافتهگذارد. بررسي بيشتر

هاي ارتباطي از نظـر كتابـداران بـيش از نشان داد كه ميانگين فرصتtهمچنين نتايج آزمون

و كتابـداران در ايـن كتابخانـه  و هـا فرصـت ارتبـاطي را مناسـب مـي نقطة حد وسـط اسـت داننـد

و برون سازم و غيررسمي ارتباط با درون ان برايشان فراهم اسـت. ايـن نكتـة مثبتـي مجاري رسمي

و مجال شكستن سكوت را به كتابداران مي دهـد. طبـق نتـايج است كه بالقوه فرصت اظهار عقيده

و اشـرفي هاي عمومي رضايت شغلي ندارند. يافته، كتابداران كتابخانهtآزمون  ريـزي هاي حريري

ازن كتابخانـه ) هم مؤيد اين مطلب است كه رضايت شـغلي كتابـدارا 1388( هـاي عمـومي كمتـر

هاي غيررسمي با كتابداران به دست آمد، حقـوق ناكـافي حد متوسط است. طبق آنچه از مصاحبه

و پاداش و ترفيع و غيرشـفاف از دلايـل احتمـالي ايـن نارضـايتي اسـت. بـهو نابرابر دهي مـوردي

ايط فيزيكــي كــار هــاي عمــومي شــايد بــه علــت شــر عــلاوه، ايــن نارضــايتي شــغلي در كتابخانــه 

و اسـتفاده نكـردن از توانـايي گيـري كتابداران، نبود تنوع كاري، نبود تصـميم  هـاي هـاي مسـتقل،

و اشـرفي  (حريري ارتبـاط بـا سـكوت ) كـه البتـه بـي 1388ريـزي، كتابداران در حد مطلوب باشد

متوسـط، تعهـد سـازماني كتابـداران در سـطحtسازماني آنان نيست. همچنين، طبق نتايج آزمـون 

قرار داشت. احتمالاً يكي از علل اين امر نارضايتي شغلي كتابداران باشد. بررسي عوامـل اثرگـذار 

 بر دو متغير اخير نيازمند واكاوي بيشتر است.

1. Sekerka and Zolin               2. Millikan and Lam 
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و گـرايش سرپرسـتان كتابخانـه هـا بـه روابط معنادار مثبت بين گرايش مـديريت عـالي نهـاد

و نيز رابطة معنـادار منفـي بـين فرصـت سكوت سازماني با رفتار سكوت سازماني كتاب هـاي داران،

و رفتار سكوت سازماني كتابداران مؤيـد پـيش  ( فـرض ارتباطي و ميلـيكن ) 2000هـاي موريسـون

است. بر اين اساس، اگر كاركنان تصور كنند كه مـديريت عـالي يـا سرپرستشـان پـذيراي سـخن

و مـزاحم  تلقـي شـدن، از بيـان نظـرات خـود آنان نيست، به دليل ترس از عواقـب سـوء احتمـالي

و بـوترو خودداري مي فـُن ديـن، انـگ ) عقيـده دارنـد اگـر 2003(1كننـد. در تأييـد ايـن سـخن،

و ممكـن اسـت چيـزي را از دسـت بدهنـد، سـكوت پيشـه  كاركنان احساس كنند در خطر هستند

و فرصتمي و محدود بودن شرايط و محـرك هاي ارتباطي هم مـانع بيـان نظ ـكنند. البته بسته رات

كنـد زيـرا طبـق هـاي عمـومي كشـور صـدق نمـي جو سكوت اسـت امـا نكتـة اخيـر در كتابخانـه 

 هاي ارتباطي فراهم است.هاي عمومي كشور فرصتدر كتابخانهtهاي حاصل از آزمون يافته

بينـي كننــدة رفتـار ســكوت هـاي ارتبــاطي، پـيش از ميـان ايـن متغيرهــا، فقـط متغيـر فرصــت

( اين يافته با يافتـه كتابداران بود.  و بـوراداس ) دربـارة كاركنـان يـك سـازمان 2005هـاي واكـولا

بورس كه در وضعيت ادغام با سـازماني ديگـر بـود، همخـوان نيسـت. طبـق نظـر ايـن دو محقـق، 

گرايش مديريت عالي به سكوت، در حكم عامل كـلان جـو سـكوت، بـيش از ديگـر عوامـل در 

و يا شنيده كاركنان نقـش دارد. شـايد تفـاوت وضـعيت خـاصآن شدن صداي سازماني سكوت

ــه  و شــأن اجتمــاعي كتابخان و موقعيــت فرهنگــي ــين ســازمان انتفــاعي، هــاي عمــومي موجــد چن

هــاي ارتبــاطي بــراي كتابــداران گيــري متفــاوتي شــده اســت. بــه هــر حــال، وجــود فرصــت نتيجــه

 ذار است.هاي عمومي بيش از ديگر عوامل بر سكوت سازماني آنان اثرگكتابخانه

و تعهـد سـازماني انـدك ها نشان داد سـكوت سـازماني پـيش يافته بـين رضـايت شـغلي كـم

و هـر عـاملي كـه  و بر آن دو اثرگذار است بدين معنا كه رفتار سـكوت سـازماني كتابداران است

و تعهـد سـازماني را ميـان كتابـداران كتابخانـه  هـاي تشديدكنندة اين رفتار باشـد، رضـايت شـغلي

ك ميعمومي كند. به عبارت ديگـر، عوامـل مختلـف بـا دامـن زدن بـه جـو سـكوت، نارضـايتيم

و كم و بـوراداس تعهدي سازماني كتابداران را افزايش مـي شغلي دهنـد. از نتـايج بررسـي واكـولا

مي2005(  توان چنين برداشت كرد.) هم

1. Van Dyne, Ang and Botero 
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در شـرايط هاي عمومي كشور لازمة پويايي آنهاسـت. شكستن سكوت سازماني در كتابخانه

و تـا حـدي وجـود دارد. راه رقابـت كتابخانـه  و مراكـز فعلي، اين سكوت كاملاً شكسته نشـده هـا

و مجموع ايناطلاع ها نيز به كيفيت روابـط كتابـداران رساني به كيفيت خدمات آنها بستگي دارد

و مراجعــهكتابخانــه ران بــراي كننــدگان بســتگي دارد. بنــابراين، كتابــداهــا بــا خودشــان، مســئولان

و سكوت پيشـه نكننـد؛ زيـرا  افزودن به كيفيت كار بايد بتوانند نظرات خود را آزادانه اظهار كنند

و برنامـه سكوت سازماني كتابداران، احتمال تصـميم  هـاي خطـاآلود را در ريـزي گيـري نادرسـت

ميانواع كتابخانه ميها افزايش و كارآيي آنها را كم و ك ـدهد شـدن تعهـدمكند. نارضايتي شغلي

هـاي عمـومي را سازماني كتابداران كه از عواقب ايـن سـكوت اسـت، فضـاي فرهنگـي كتابخانـه 

و خـدمات  و مجريـان بالادسـتي دهـي مناسـب را مخـدوش مـي ملتهب كنـد. مـديران، سرپرسـتان

و تعريف نقشكتابخانه بايد آنان را در تصميم هاي كاريشان دخالت دهند تا اعتمادشـان بـه گيري

س هـاي عمـومي عامـل ارتبـاط بـين مراجعـان بـا مسـئولان ازمان جلب كنند. كتابداران كتابخانهرا

و از ابـراز آن  هستند؛ بنابراين،آنان بايد همـة بازخوردهـاي مراجعـان را بـه مـديريت انتقـال دهنـد

 ترسي نداشته باشند. مسئولان استاني به عنوان واسط بين مديران نهاد بايـد تـا حـد امكـان در امـور 

و اطلاعات لازم از نتايج نشستكتابخانه شفاف ها را در اختيار كتابـداران قـرار دهنـد سازي كنند

و مــديران ارشــد نهــاد بكوشــند. همــة اينهــا عامــل  و در تقويــت ارتبــاط بــين كتابــداران بــا خــود

و خدمات و زمينه را براي پويايي هـاي عمـومي دهي بهتر كتابخانهشكستن سكوت سازماني است

ميفر  كند.اهم

شود روابط ديگر عوامل را بـا سـكوت سـازماني كتابـداران انـواع به پژوهشگران پيشنهاد مي

و نتايج را با هم مقايسه كنند. مطالعة حاضر تنها فتح بابي در ايـن حـوزه اسـت كتابخانه ها بررسي،

و البتـه تلفيقـي بـيش از پـيش  واكـاويو ضرورت دارد نتايج آن در پرتو تحقيقات كمـي، كيفـي

شـود مـديريت مشـاركتي، نظـام هاي عمومي كشور توصـيه مـي اندركاران كتابخانهشود. به دست

و يـادگيري سـازماني، پاداش و تقويـت نظـام پيشـنهادها، توجـه بـه دانـش دهي عادلانـه، اسـتقرار

و احترام به تصميم گروهي را اسـاس كارشـان قـرار دهنـد تـا صـداي آموزش مهارت هاي ارتباط

و در نتيجه، خـدمات سازما و سكوت سازماني آنان كمتر شود دهـي بهتـري از ني كتابداران بلندتر

 اي است.اين مراكز فرهنگي سر زند كه صد البته هدف غايي هر كتابخانه
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و بـوراداس 2013(1طور كه مواشا هاي چندي داشت. هماناين بررسي محدوديت و واكولا (

و منبعت از متغيرهـاي زيـادي اسـت كـه البتـه سازهاند، رفتار سكوت ) بيان كرده2005( اي پيچيده

رسـد رابطـة بـين اند. بـه نظـر مـي بسياري از اين متغيرها هنوز در پرتو مطالعات تجربي شناخته نشده

و پويـاتر از آن اسـت كـه در اينجـا بررسـي شـد. كشـف متغيرهاي مطرح در اين بررسي پيچيده تر

و دقيقعميق  اين متغيرها در محيط كتابخانه به تحقيقات بيشتري نياز دارد. تر روابط متقابلتر

 منابع
و اشرفي هاي بررسي ميزان رضايت شغلي كتابداران شاغل در كتابخانه).1388ريزي، حسن(حريري، نجلا

و اطلاع.هاهاي عمومي كشور در مراكز استانعمومي وابسته به نهاد كتابخانه 12، رسانيكتابداري

)45،(5-30.

) و سيار، ابوالقاسم و پيامدها. 1390زارعي متين، حسن؛ طاهري، فاطمه ). سكوت سازماني: مفاهيم، علل

.104-77)،21(6 علوم مديريت ايران،

(نهاد كتابخانه 91هاي عمومي كشور در اسفند ماه گزارش كتابخانه). 1391هاي عمومي كشور
و مستقل).(كتابخانه و ارزيابي راهبردي كل برنامهران: ادارة آمار ادارةته هاي نهادي، مشاركتي ريزي

 هاي عمومي كشور.نهاد كتابخانه
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