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 چکیده

 توزيع مهم رويکردهاي از يکي هابحث در مشارکت مديريت، نوين يهاهينظر بر اساس 

 روديم انتظار باشند، بیشتر سازمان در ساکت کارکنان تعداد هرچه بنابراين است، دانش

 هرچه سکوت سازماني کاهش يابدو  يابد کاهش سازمان يوربهره و نوآوري خلاقیت، نهیزم

است که  اين اساسي سؤال اما؛ يافت خواهد بهبود نیز سازماني ياثربخش و کارايي میزان

 و جديد موضوعي سازماني، سکوت موضوع اينکه به توجه با چیست؟ سازماني سکوت دلايل

سکوت  اثربخش تيريمدبهینه  يالگو تا است آن دنبال به مقاله است، اين ناشناخته

در  يمفهوم سکوت سازمان نییتب لذا هدف اصلي .دهد ارائهرا  تهران يدر شهردار يسازمان

 يهامؤلفه ييشناسا براي مديريت آن و اهداف فرعي، نهیبه يالگو و ارائهتهران  يشهردار

راهکارهاي  ارائهو  يسکوت سازمان يهامؤلفهاهمیت  ضريب تعیین ي،سکوت سازمان

 منظر از حاضر تحقیق بوده است. تهران يشهردارمديريتي جهت بهبود وضعیت فوق در 

 نوع از و پیمايشي– توصیفي تحقیقي روش، نظر و از کاربردي بوده پژوهش يک هدف

 نوع تحقیق، از ماهیت به توجه با هاداده گردآوري منظر از همچنین. آيدمي شمار به میداني

بوده است. نتايج حاصل از معادلات ( کمي -کیفي) ترکیبي يا اکتشافي آمیخته هايپژوهش

عوامل  نیهمچن ساختاري نشان داده مدل مفهومي تحقیق از برازش مناسبي برخوردار است.

 و ارتباط اثربخش يانهیزمشخصیتي(، فردي ) اجتماعي و فرهنگي، سازماني، مديريتي،

مورد آزمون  هاآنشناسايي و ارتباط  تهران ير شهردارد يسکوت سازمان يهامؤلفه عنوانبه

موجب کاهش  توانديمقرار گرفته است. در پايان نیز پیشنهادات کاربردي ارائه گرديده که 

 سازماني شود. ياثربخش و کارايي میزان افزايش متقابلاًسکوت سازماني و 

اجتماعي و  عوامل سکوت سازماني، عوامل مديريتي، عوامل سازماني، واژگان کلیدی:

 شهرداري تهران. ، ارتباط اثربخش،يانهیزمشخصیتي(، عوامل فردي )عوامل  فرهنگي،
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 مقدمه

منابع  يهابخش خصوصبهو  هاسازمانکه در حال حاضر  ياعمدهيکي از مشکلات  

سازماني است.  يهابحثانساني با آن درگیر هستند، تمايل نداشتن کارکنان به مشارکت در 

به صحبت و اظهار  ياعلاقهو منزوي هستند و در عمل،  ریگگوشهبسیاري از کارکنان، 

يبو  انگارنديماين موضوع را ساده  زیعقیده ندارند و متأسفانه برخي از مديران سازمان ن

يمرا نوعي رضايت سازماني  هابحثکارکنان و مشارکت نکردن در  اظهارنظردر  يلیم

در مورد سازمان هستند  ييهادهياو  ياتیافکار ح ياز کارکنان دارا ياری. اگرچه بسدپندارن

امروز، به  ریمتغ عاً يسردر جهان  هاسازمان کهيدرحال. دهنديم حیسکوت را ترج هاآناما 

خود را به  يهاتجربهدانش و  د،ي، عقاهادهيامداوم و آزادانه  طوربهکه  ازمندندین يکارکنان

 ياز وفادار يانمونهکارمند به عنوان  کي اگر ي(. حت2009و همکاران،  ویاشتراك بگذارند )ل

 قاتیرا درك کرده باشد، اما تحق طيو تعهد در سازمان، هنگام سکوت به نظر برسد که شرا

د به منافع مور يابیدست يبرا ييکه جو سکوت در سازمان باعث عدم توانا دهديمنشان  ریاخ

(. از آنجا که سکوت 2008 لثورت،يآ) شوديمکارمندان  يو وفادار يشغل تيانتظار از رضا

سازماني و فرايندهاي تغییر  يهايریگمیتصماثربخشي  محدود کردنسازماني، در ارتباط با 

اظهارنظر کم  با شده، آن است که يشهردار ریگ بانيگراست، لذا مشکلي که هم اکنون 

و انجام تغییر،  يریگمیتصمکارکنان مواجه است و در چنین شرايطي است که کیفیت 

از کسب بازخورد منفي شده که در  . همچنین سکوت سازماني مانعکنديم دایکاهش پ

 زيو هارلوس وجهه تما ندریتغییرات و توسعه سازماني مؤثر است، به گفته پ از مانعتم

به عنوان  «يسکوت سازمان» کهجهت است  نياز ا «يسکوت سازمان»با  «سکوت کارمند»

 يدر سطح فرد اصولاً «سکوت کارمند» کهيدرحال شوديم ستهينگر يسطح سازمان دهيپد

 (.2009لد،ینسفي)بر قرار دارد لیتحل

معتقدند که سکوت کارمند، در سطح  «هاسازمانسکوت و صدا در »کتاب  سندگانينو

در  تواننديم يکار يهامیتمثال، کارکنان در  يرخ دهد. برا توانديم زین يمیو ت يسازمان

سکوت ممکن است با  اگرچه. رندیبگ شیراه سکوت را در پ يقبال مسائل و مشکلات سازمان

 نیممکن است ماب کنیول کنديم يخوددار شيباورها انیفرد آغاز شود که از ب کيانتخاب 

 لیم يب شانيباورها انینسبت به ب هاآناز  ياریکه بس ي. زماندينما تيسرا ز،ین میت ياعضا
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 يعلوم سازمان اتیدر ادب «يسکوت سازمان»و  «سکوت کارمند» يهاواژه نیهستند. همچن

به  گريکدي يجابه کننديماشاره  يکساني دهيبه پد رسديم به نظرکه  يسندگانيتوسط نو

 (.2009و ادواردز، نبرگي. )گراندشدهگرفتهکار 

 جهیدرنتشود و  مندبهرهبررسي و تصحیح خطاها  يياز توانا ديتهران با يشهردار رونيا از

فعالیت اصلاحي در  دينما يریبیشتر و حتي شديدتر جلوگ ياز خطاهابا کسب بازخوردها، 

رفع آن  يهاراهگفت موضوع سکوت سازماني و يافتن  توانيمزمان مناسب انجام گیرد. پس 

 طيتا شرا طلبديمشاياني برخوردار بوده و توجه جدي مديران را  همیتاز ا يدر شهردار

 کند. دایتوسعه پ يو تفکر نقاد يسازمان

 یاصل هدف

 آن تيريمد يبرا نهیبه يالگو و ارائهتهران  يدر شهردار يمفهوم سکوت سازمان نییتب

 یفرع اهداف

 تهران يدر شهردار يسکوت سازمان يهامؤلفه ييشناسا

 تهران يدر شهردار يسکوت سازمان يهامؤلفه تیاهم بيضر تعیین

 تهران يفوق در شهردار تیجهت بهبود وضع يتيريمد يراهکارها ارائه

 

 ینظر یمبان

 یمفهوم سکوت سازمان (الف

کمبود اطلاعات، ضعف اعتماد و آن  ت،يريمد رییتغ يهابرنامهجمله موانع بر سر راه  از

که عبارت  اندنهادهنام  ي( آن را سکوت سازمان2000) کنیلیمو  سونياست که مور يزیچ

. )واکولا و ي، نظرات و اطلاعات راجع به مشکلات سازمانهادهيا انیب از ياست از خوددار

را  قيکارکنان، حقا شتریکه ب اندبرده يآشکار پ يمعما نيبه ا هاسازمان(. 2005بورادوس، 

را به رهبران  قيحقا نيا انیب جرئت يول نددانيم يو مشکلات سازمان مسائلدر ارتباط با 

اما هنوز  ،ردیگيبرمرا در  هاسازمان همه سکوت کارکنان، دهيکه پد يخود ندارند. در حال

 ياديمدرن، مقدار ز يتيريمد کرديانجام شده است. رو کناندر مورد سکوت کار يکم يبررس

و  شنهادیپ سمیمکان جلسات، يابياطلاعات و ارتباطات در قالب ارز انيجر يفرصت برا

؛ باز در درون سازمان ارائه کرده است يدرها استی( و سمی)مستق رودرروجلسات  ات،يشکا
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و بالقوه، از دست دادن اعتماد  يشاک کيخوردن به عنوان  برچسب لیترس از قب اما داشتن

همکاران، قرار گرفتن در معرض از دست دادن ارتباط با موسسه، از دست دادن شغل  احترام

 ني، بنابراکنديمارشد را محدود  رانيکارکنان و مد نیتبادل اطلاعات ب سک،يو گسترش ر

 يشنهادهایو پ هادرخواستچگونه نه گفتن به  ياددهي .کننديمکارکنان سکوت را انتخاب 

میلیکن شده است. موريسون و  ليتبد هاسازمانهنر در  کي، به توسط سرپرستان ردستانيز

و  هادگاهيدمعاصر، کارکنان از بیان  يهاسازمان( بر اين باورند که در بسیاري از 2000)

را  زمانيجمعي سا دهيپدکه اين  ورزنديم مشکلات سازماني امتناع درباره شانيهاينگران

( سکوت را خودداري افراد از بیان 2009. برينسفیلد و همکارانش )نامنديمسکوت سازماني 

و ممکن  شوديمکه از سطح فردي آغاز  کننديمتعريف  هاينگران، اطلاعات، عقايد يا هادهيا

 امدیسکوت، پ .(2011قرار دهد )زهیر و اردوگان،  تأثیراست اعضاي تیم و سازمان را تحت 

در  ريمد يضمن يباورها ،ياز بازخورد منف ريترس مد .باشديم ريمد يهانگرشو  ديعقا

 رانيخاص مد يهايژگيوتنبل هستند،  عتاًیطباساس که افراد  نيانسان بر ا تیمورد ماه

يم هاسازمانو توسعه سکوت در  جاديبه امنجر  يفرهنگ سازمان اي يهمچون سابقه مال

 يشامل ناسازگار توانديم يسکوت سازمان جينشان دادند که نتا نیهمچن هاآن. شود

باشد. از  رانيکارکنان، توسط مد نيیپا يشغل تيتعهد و رضا زش،یانگ جاديشناخته شده و ا

و  يریادگي ت،یخلاق ر،ییتغ يامروز کارمندان به عنوان منبع اصل يایکه در دن ييآنجا

را  دشانيااز کارمندان نظرات و عق ياریوجود بس نيشوند، اما با ا-يدر نظر گرفته م ينوآور

 .شوديمبا سکوت مطلق برگزار  ياز جلسات سازمان ياریبس يبه عبارت اي کنندينمابراز 

 یسکوت سازمان جادیا لی( دلاب 

 ،يکه سکوت سازمان دهنديمکرده و نشان  يمفهوم را معرف نيا کنیلیو م سونيمور

يژگيواز  ياریو توسط بس ديآيمبه وجود  يسطح سازمان کياست که در  ياجتماع دهيپد

 يندهايشامل فرآ يسازمان يهايژگيو ني. اردیگيمقرار  ریتأثتحت  يسازمان يها

بر رفتار سکوت  مؤثرو ادراکات کارکنان از عوامل  نگفره ت،يريمد يندهايفرآ ،يریگمیتصم

 (.1391 ،ي)پناه است
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 عموماً  يگسترده شده ول هاسازمانکه سکوت در  يمعتقدند در حال زیو هارلوس ن ندریپ

قرار گرفته است،  قيکه سکوت مورد تصد يزمان ي. حتشوديمگرفته  دهيتوسط محققان ناد

 (.2001و هارلوس،  ندریپ) .شونديماز کنار آن رد  يتوجهيباغلب با 

 زانیشود م شتریب يسازمان فيدر اهداف و وظا يانسان هيسرما که مشارکت زانیبه هر م 

چرا جلسات  نکهيا ياساس سؤالاما ؛ افتيبهبود خواهد  زین يسازمان ياثربخشو  ييکارا

که از  ي؟ چرا کارکنانکنندينم اظهارنظر کسچیه؟ شوديمبا سکوت مطلق برگزار  يسازمان

 ست؟یچ يسکوت سازمان لي؟ دلاآورندينمبر زبان  يول زننديمدم  هايتينارضامشکلات و 

در  شنهاداتیمثل نظام پ يارتباط يبد؟ چرا با وجود ابزارها ايخوب است  يسکوت سازمان ايآ

 لياز دلا يبرخ قاتی؟ بر اساس تحقشودينمکارکنان مطرح  ياز سو يشنهاداتی، پهاسازمان

 :زا اندعبارت يسکوت سازمان جاديا

درك و  ياست که کارکنان تجربه لازم برا نيشده ا رفتهيباور پذ مواقع ياریبس در .1

 يخوب يمیت گرانيباز هاآنهستند،  اریفاقد قدرت و اخت هاآنفهم مسائل مهم را ندارند، 

را به وجود آورده و باعث به وجود آوردن  يمشکلات توانديمفقط  هاو رفتار آن باشندينم

 يدارند که کارکنان خود را برا نيباور بر ا ران،يشود. مد هاآنمشارکت  زا ياحساس منف

ساکت  يرا برا يرسم يهاروش هاآن گر،ي، اما از طرف دکننديم قيح سخن گفتن تشوواض

 .دهنديمکردن نظرات مخالف کارکنان مورد استفاده قرار 

يماضافه  زین يانسان يرویشوند، مشکلات ن تربزرگ هاسازمانو  هاشرکتهرقدر که  .2

 نيدر کنترل مداوم کارکنان خود دارند، در ا يدر ارتباط با مسائل گوناگون سع راني. مدشود

پاداش و  قياز طر توانيمکارکنان را  تيمسئله که رضا نيا يبر رو رانياز مد يبعض انیم

است که کارکنان،  نيتصورشان ا دي. شاکننديم يداد، پافشار شيبه انجام کار افزا بیترغ

 لی. اگرچه امروزه به دلرنديرا بپذ هاآن يهافرمان ديهستند و با هاآن ردستانيز

به  يکار متمرکز شده ول يتوجه کارکنان به مسائل اقتصاد شتریب ،يمال يهاتيمحدود

در  يشتریو خواهان استقلال ب شونديممفهوم  با يکارکنان، علاقمند به انجام کارها جيتدر

 نهیدر زم يکنند و اگر با موانع ياحساس ارزشمند قيطر نيکار خود هستند تا بد

گرفته نشوند؛ دچار  ليتحو رانياز طرف مد يبه عبارت ايشوند  روبروخود  يشغل يهاخواسته
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امر به نوبه خود  نيخواهند کرد که ا يریگگوشهشده و در سازمان خود  يشغل يسرخوردگ

 .گردديم يهمچون سکوت سازمان يادهيپدمنجر به 

. طبق مدل باشديمبر سکوت کارکنان در سازمان  يرگذاریتأثعوامل فردي نیز عامل  .3

صدا و سکوت در بازنمود  يهازهیانگپیشنهادي او اين عوامل ممکن است از طريق هر يک از 

( به بررسي اثرات بالقوه 2001)«پیندر و هارلوس»بگذارد.  ریتأثسکوت کارکنان در سازمان 

بررسي  هاآن، پرداختند. گذارنديم ریتأثسه ويژگي شخصیتي که بر تمايل افراد بر سکوت 

را در کانون توجه قرار دادند.  «کانون کنترل»و  «بیم ارتباطي» «نفسعزت»بالقوه  راتیتأث

باعث سکوت کارمند در  نفسعزتدر نتیجه تحقیقات خود دريافتند که سطوح پايین  هاآن

افرادي که از ويژگي بیم ارتباطي بالايي برخوردارند،  هاآن. همچنین به گفته شوديمسازمان 

حاصل  يهاشيتشوو ممکن است  کننديم ينیبشیپپیامدهاي منفي ايجاد ارتباط را  باً غال

اظهار داشتند، کانون کنترل فرد ممکن  هاآناينکه  تاًينهااز برقراري ارتباط را تحمل کنند. 

 لد،ینسفيبر)بگذارد.  ریتأثو يا سکوت  هايگراننبراي بیان نظرات و  هاآناست بر تمايل 

2009.) 

 يهازهیانگ يریگشکلنیز نقش مهمي را در  يانهیزم. علاوه بر عوامل فردي، عوامل 4

يعل( معتقدند که جو سازماني 2001) «پیندر و هارلوس». کننديمسکوت و صدا ايفا 

جو ناعدالتي، ممکن است نقش مهمي را در خودداري کارکنان از بیان نظراتشان و  الخصوص

جو نا عدالتي که پیندر و هارلوس به  يهايژگيوايفا نمايد.  هاآنيا سکوت اختیار کردن 

بالا، رسمي  ييتمرکزگرا، نامشخصاز: ساختار گزارش دهي  اندعبارت کننديماشاره  هاآن

 طوربه. نامعقول يریگمیتصمسازي پايین، سبک مديريت استبدادي، ارتباطات ضعیف، 

ديگري نیز که ممکن است به سکوت  يانهیزم( عوامل 2000)«موريسون و میلیکن»مشابه 

. اگر باشديم« کنترل الکترونیکي سازمان يهااستیس»باشند؛  رگذاریتأثکارکنان در سازمان 

و ممکن است  شوديميا بر روي سرور ذخیره  شوديمکنترل  هاآندريابند ايمیل کارکنان 

خودداري کنند.  يمیلاستفاده شود، از بیان مسائل حساس از راه ا هاآندر آينده علیه 

 (.2009 لد،ینسفيبر)

از کارکنان انتظار  اگرچه هستند. يسکوت سازمان لياز جمله دلا زین . عوامل شخصیتي5

، نظرات و پیشنهادات خود در جهت توسعه سازمان مشارکت هادهياکه با دانش،  روديم
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که سکوت پیشه کنند. نوع شخصیت  دهنديمترجیح  هاآنداشته باشند، اما گاهي اوقات 

نقش  توانديمدرباره اينکه در مورد مسائل سازماني، حرف خود را بزند،  يریگمیتصمفرد، در 

 مهمي ايفا کند.

 ي. ولگذارديم ریتأث گرانيکه بر د ياگونهبهبه آشکار منش فرد است، جن تیشخص

. مقصود، در نظر ستین نی، منظور همشوديم بکار برده تیشخص که واژه يهنگام مطمئناً

مختلف که از  يهايژگيواز  يامجموعه اي تیفرد است. کل يهايژگيو از ياریداشتن بس

 ،يذهن يهايژگيواز  ياديتعداد ز واژه نيا .روديم ترفرا يسطح و يمشخصات جسمان

به طور  میکه ممکن است نتوان ييهايژگيو. ردیگيمدر بر  ازیر ا ن يجانیو ه ياجتماع

 دینگه دارد )س يمخف گرانيرا از د هاآنامکان دارد  يکه هر شخص رايز م؛ینیبب میمستق

 (.1392و همکاران، يهاشم

پرداختند که ممکن است  ياز عوامل سازمان يتعداد يبه معرف کنیلیو م سوني. مور6

 يساختارها( اقدامات و 1از:  اندعبارتعوامل  نيشوند. ا يسکوت سازمان جاديباعث ا

 تیجمع يهايژگيو (4 يارتباط يهاوهیش( 3 يعال تيريمد میت يهايژگيو( 2 يسازمان

 (.2009و ادواردز، نبرگي)گر يجمع يمعنا بخش نديرا( ف5و کارکنان  رانيمد يشناخت

 هاسازماندر  سکوت ( عوارضج

 شوديمو باعث  است هاسازمان ریگ بانيگراست که هم اکنون  يمشکل يسازمان سکوت

يم ياتفاق نیکه چن يکم کارکنان رنج ببرند. زمان يلیاز اظهارنظر خ هاسازمان شتریکه ب

 :شوديم جاديا ريمشکلات ز افتد

 .ابدييمکاهش  رییانجام تغ زانیو م يریگمیتصم تیفیک .1

 يو توسعه سازمان راتییمانع تغ يممانعت از بازخورد منف لهیبه وس يسکوت سازمان. 2

خطاها را نخواهد داشت  حیو تصح يبررس ييرو سازمان توانا ني، از اشوديممؤثر 

 (.1972لر،ی)م
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که کارکنان در  يطور شونديمو سکوت منجر  يبه خاموش يمنف يرفتارها نیچن .3 

، از کننديم قيرا تشو ييهاالعملعکسرفتارها و  نیچن نيکه ا يارتباط با ناظران و سازمان

 (.1993 ،کاکس) نندیبينمدر آن  ياجهینتکرده و  يخود کوتاه اظهارنظر

 يندهايو فرا يسازمان يهايریگمیتصم يبا محدود کردن اثربخش ،ي. سکوت سازمان4

 در ارتباط است. رییتغ

در ارتباط است.  يسازمان يهايریگمیتصم يبا محدود کردن اثربخش ،ي. سکوت سازمان5

که  يها از اظهارنظر کم کارکنان رنج ببرند. زمانسازمان شتریکه ب شوديمشکل باعث م نيا

 .ابدييکاهش م يریگمیتصم تیفیک افتديم ياتفاق نیچن

اين است که  اندازديمرا به اشتباه  هاسازمانکه بسیاري از  يرمنطقیغباور غلط و  کي .6

 گرد هممتخصصان واجد شرايط و شايسته را به منظور حل مسائل حیاتي  توانديمسازمان 

 يحالخودکار گرفته شود. در  طوربهآورد و انتظار داشته باشد که تصمیمات مناسب و بجا 

 رندیگيماتي که افراد به صورت انفرادي گروهي نسبت به تصمیم يریگمیتصمکیفیت  که

در طي يک تلاش جمعي جهت کسب عقیده  هاگروهبهتر باشد، ولي گاهي اوقات  توانديم

شنیده شوند  يستيبايمآن صداهايي که  جهیدرنت، که شونديماکثريت دچار خطا و اشتباه 

را  «انديشي گروه » واژه( 1972جانیز ) .شونديم)مورد توجه قرار بگیرند(، ناديده گرفته 

يممجزايي که تحت شرايط رهبري هدايتي کار  يهاگروهبراي اشاره به تمايل به انسجام 

 باشنديمکه مورد حمايت رهبر  ييهادگاهيدبالايي روي اجماع دارند و از  دیتأکو  کنند

يمد جديد متعصب برخور طلاعاتنسبت به ا هاگروه، بکار گرفت. اين کننديمپشتیباني 

 تون،يو د کسوني. )هنرننديگزيبرمنظر خود را  ديمؤ؛ يعني تنها اطلاعات سازگار و کنند

2006.) 

 تيريمد کنند،يسازمان سکوت م کي کياستراتژ يهاهيسرماکارکنان به عنوان  ي. وقت7

در  ي. اگر کارکنان با موانعباشديمباشد که در حال اتفاق افتادن  يمتوجه خطر بزرگ ديبا

در  يریگگوشهو  يشغل يخود روبرو شوند، دچار سرخوردگ يشغل يهاخواسته نهیزم

کنند، اغلب  انی، نظرات و اطلاعات خود را نتوانند بهادهياکه  يسازمان خواهند شد. افراد

 هاآن يعلاقه به کار و تعهد شغل تاًينهاشده و  يو افسردگ يتيدچار استرس، اضطراب، نارضا
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و همکاران  کمرامیگردد )ن زین هاآنکه ممکن است منجر به ترك شغل  ابدييمکاهش 

2012.) 

آن  يعامل اصل ديبا رانيو مد شوديممحسوب  يسازمان يماریب يبرا ي. سکوت، علامت8

 يسبب سکون و حت توانديموضوع م نيبه ا يتوجهيب. نديکرده و برطرف نما يابيرا رد

از  يسکوت را انتخاب کنند، موتور مولد دانش سازمان ریمرگ سازمان شود. اگر کارکنان مس

 .ستاديکار خواهد ا

خطر  تيريمد ديسکوت نما يسازمان هيسرما نيترمهمبه عنوان  يانسان يروین يوقت .9

 نيشود، ا انیب ديبا يسکوت سازمان تیاحساس کند. در واقع در رابطه با اهم ديرا با يبزرگ

 يرهایمتغ نیتعهد و ... و همچن ت،يرضا زه،یسازمان مثل انگ يدرون يرهایموضوع با متغ

 ني. به اباشديم يارتباط معکوس قو يکاهش سود و ... دارا ،يوربهرهمثل کاهش  يرونیب

و باعث  دهنديملازم را از دست  زهیمعنا که اگر سکوت بر سازمان حاکم گردد کارکنان انگ

 يمنجر به کاهش عملکرد کل توانديمموضوع  نيکه ا گردديم هاآن يشغل تيکاهش رضا

 سازمان گردد.

و  يسازمان يهايریگمیتصم با محدود کردن ارتباطات اثربخش و ،يسازمان سکوت .10

هاست، آن است سازمان ریگ بانيگر اکنونهمکه  يتوسعه در ارتباط است. مشکل يندهايفرآ

 تیفیک يطيشرا نی. در چناندناراحتکم کارکنان  يلیخ اظهارنظراز  هاسازمان شتریکه ب

ممانعت از  لهیبه وس يسکوت سازمان نی. همچنابدييمکاهش  ر،ییو انجام تغ يریگمیتصم

 ييسازمان توانا رونيازا شود،يم مؤثر يو توسعه سازمان راتییمانع تغ يکسب بازخورد منف

 خطاها را ندارد. حیو تصح يبررس

 ينیبشیپ يمنف يامدهایپ اينوع ترس  5 يمعرف( به 2003) کنیلیو م سونيمور .11

پنج  ني. اگذارديم ریتأثسکوت  يبرا هاآن ماتیشده از جانب کارکنان پرداختند که بر تصم

 از: اندعبارتدسته 

 که از فرد در ذهن است. يخوب يتصورات ذهن بياز تخر ترس

 شود. ستهينگر يمنف يديبا د ايفرد دردسرساز قلمداد شود و  کهنيااز  ترس

 روابط. بياز تخر ترس
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 .هیمجازات و تنب ،ياز تلاف يترس

 .گرانيبر د يمنف راتیتأثاز داشتن  ترس

  یکاهش سکوت سازمان ایارتباط، راهکار حذف  ید( برقرار 

وجود دارد از  يمختلف يهاروشو  هاسمیمکان يانسان يهاهيسرما يوربهره يارتقا يبرا

 زانیرو به هر م نياز ا ...و  شنهاداتیپ يو بررس رشينظام پذ ،يمشارکت تيرينظام مد لیقب

 ياثربخشو  ييکارا زانیشود م شتریب يسازمان فيدر اهداف و وظا هيسرما نيکه مشارکت ا

براي حفظ بقاي خود به افرادي نیاز دارند که در  هاسازمان. افتيخواهد  هبودب زین يسازمان

اطلاعات و دانش نهراسند و به  از تسهیم محیطي پاسخگو باشند، يهاچالشمقابل 

ارتباطات کلید  نهیزم ني(. در ا2000شان پايبند باشند )بیر ونوهريا،اعتقادهاي خود و تیم

، در واقع از برقراري ارتباطات نامناسب کنديمسکوت  منديموفقیت سازمان است. اگر کار

و نیک  زارعي )باقري، ندیبيمعملکرد کلي سازمان آسیب  جهیدرنت، برديمرنج 

(. تجربه نشان داده است آزادي در برقراري ارتباطات با مديران سرپرست و 2012آيین،

خود را به اشتراك  شنهادهاي، نظرها و پیهادهياافراد اطلاعات،  شوديمهمکاران، سبب 

يمبه افزايش مشارکت، حس وحدت و تعلق در سازمان منجر  تيدرنهابگذارند و اين کار 

بازخورد، بر اعتماد  ارائهاطلاعات، صحبت کردن و  يگذاراشتراكبراي به  يلیميب. ودش

(. ارتباطات، 2005)واکولا و بورادوس، گذارديممنفي  تأثیرآنان  زهیانگکارکنان، روحیه و 

کلیدي موفقیت  از عواملعامل احیاي سازمان و تداوم و پويايي آن است و ارتباط مؤثر يکي 

، بلکه تداوم زندگي در کنديمسازمان را فراهم  توسعه نهیزم تنهانهکه  روديممديران بشمار 

يم رکزارتباطات بر عملکرد مديران متم (.2011هر سازماني به آن وابسته است )علي پور،

. دهنديمدرصد زمان کاري خود را به ارتباطات اختصاص  75از  شی. اغلب مديران بشود

 هاتماسمکرر در سازمان است که اين  يهاتماسروابط موجود در سازمان، بیانگر وجود 

موريسون و کند )يمفرصت بیشتري براي تبادل احساسات، اطلاعات و بیان مشکلات فراهم 

ارتباط  جاديا يبرا يمختلف يهاروشو  زمیاست که مکان نيجالب ا ته(. نک2000میلیکن،

 و ... شنهاداتیپ يو بررس رشينظام پذ ،يمشارکت تيرينظام مد لیقباثربخش وجود دارد از 
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 ی( انواع سکوت سازمانه

سکوت را به سه گونه سکوت نوع دوستانه، سکوت تدافعي و  (2003انگ و بوترو ) داين،

، هادهيااز بیان  يخوددار يعني. سکوت نوع دوستانه اندکرده يبنددستهسکوت مطیع 

 بر اساسافراد ديگر سازمان،  سود بردنمربوط به کار با هدف  يهادگاهيداطلاعات يا 

اين نوع سکوت،  زهیانگمساعي و همکاري. سکوت تدافعي،  يک، تشريدوستنوع يهازهیانگ

گاهي ممکن است افراد به دلیل  درواقعاحساس ترس در فرد از گزارش اطلاعات است. 

، اطلاعات يا هادهيا( از بیان يخود حفاظت زهیانگمحافظت از موقعیت و جايگاه خود )

که افکار آنان براي  کننديمخودداري کنند. سکوت مطیع، کارکنان گمان  شانيهادگاهيد

. )پودساکوف، مک کننديمخودداري  شانيهادهيامديران ارشد ارزشي ندارد، بنابراين از بیان 

 (.2000کنزي، پاين و باکراچ،

 یسکوت سازمان نهیدر زم قاتیتحق یاجرا ( ضرورتی

 اتیدر ادب يمهم زیانگبحث دهيبه عنوان پد هاسازمانگذشت زمان، سکوت در  با

تحت عنوان  يو کتاب تيريمعتبر مد يهافصلنامهدر  يمتعدد و مقالاتمطرح شد  تيريمد

عوامل  نهیدر زم يکم يتجرب يهاپژوهش حالنيبااشد.  ها منتشرسازمانسکوت و صدا در 

بهر  (.2009و ادواردز، نبرگيگراست ) رفتهي، وابسته و مستقل سکوت صورت پذکنندهليتعد

 :باشديبه شرح زير م قاتینوع تحق نيا تیاهم ريتقد

 متأسفانه هاسازمان در يسکوت سازمان يدر خصوص بررس نیمسئول داتیتأک یرغمعل -1

 ياثربخش تيريمد يالگو ارائه نيبنابرا است. رفتهيرابطه صورت نپذ نيدر ا ياديز يهاتلاش

حائز اهمیت خواهد  ( بسیارتهران يشهردار لیاز قب)کشور  يهاسازماندر  يسکوت سازمان

با  يقیتاکنون تحق به شناخت محقق نسبت به سازمان مورد مطالعه توجهبا  ازآنجاکهبود. 

 قیتحق نيوجود داشته و انجام ا يقاتیتحق خلأتهران انجام نشده لذا  يعنوان در شهردار نيا

 رابطه مثمر ثمر واقع شود. نيدر ا توانديم

در  اتیادب دیباشد زيرا به تول تیاهم يدارا ينظر ثیاز ح توانديپژوهش م نيانجام ا -2

 ياثربخش يخواهد شد. موضوع بررس يمنته هاسازمان در يسکوت سازمان ياثربخش نهیزم
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و قطعاً  دهيمهم مطرح گرد يمسئله کيبه عنوان  توانديم ينظر يحوزهدر  يسکوت سازمان

سکوت  تيريمد يهاوهیشدر  رايز؛ وجود دارد شمندانياند نیب آراحوزه تضارب  نيدر ا

بودن  يبر چالش توانديمامر  نياختلاف نظر وجود داشته و ا شمندانياند نیدر ب يسازمان

 .ديفزایبموضوع 

را در بعد سکوت  هاسازمانمشکلات  توانديم زین يپژوهش از نظر عمل نيانجام ا -3

 علمي، يهاکمک. جدا از ديکشور نما ديعا نهیزم نيرا در ا يقاتیرفع نموده و توف يسازمان

 از بخشي در و بنمايد جامعه به شاياني هايکمک توانديم ،شوديم انجام که پژوهشي هر

 و پاسخي کاربردي به مشکلات موجود باشد. اين پژوهش به برنامه ديآ رکا به اجتماعي نظام

 يدیکل يهاياستراتژو  هاوهیش نيخاب بهترانت با بتوانند تا دهديم ارائه راهکارهايي ريزان

 بپردازند. يسکوت سازمان تيريبه مد

سکوت  تيريچراکه مد هستبالا  اریدست بس نياز ا يقاتیجامعه به انجام تحق ازین -4

 جاديمنجر به ا توانديم قاتیتحق ناي انجام و بوده هاسازماندر  يعیرف گاهيجا يدارا يسازمان

سکوت  تيريمد يبوم يالگو نآوردبا به دست  يشود. از طرف هاسازمان تيريتحول در مد

 را فراهم آورد. هاسازماندر  تيريمد يامکان رشد و بالندگ يسازمان

 یمفهوم مدل

پايه فرضیات استخراج شده از مطالعه ادبیات تحقیق نوع روابط بین متغیرهاي موجود  بر

 يرهایمتغدر چارچوب نظري تعريف شده و در مدل پیشنهادي ترسیم شده است. 

 از: اندعبارت قیتحق نيدر ا يموردبررس

 ، عوامل سازماني،يتيري: عوامل مديبر بروز سکوت سازمان مؤثرمستقل: عوامل  ریمتغ

 يانهیزمشخصیتي( و عوامل فردي )عوامل  ،يعوامل اجتماعي و فرهنگ

 تهران يدر شهردار ي: سکوت سازمانوابسته ریمتغ
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 مدل مفهومي تحقیق -1شکل 

 

 روش تحقیق 

گرجي، دارد )به ماهیت و نوع روش تحقیق بستگي  هاروش و ابزار گردآوري داده-

 و پرسشنامه بوده است. مصاحبه ( و در پژوهش حاضر تکنیک دلفي و205: 1391

هاي سکوت ها و مؤلفهاول براي استخراج شاخصي جامعه آماري اين تحقیق در مرحله-

باشد و همچنین نظر در اين حوزه ميسازماني در شهرداري تهران خبرگان دانشگاهي صاحب

باشد، در انتخاب اين ي کارکنان ميي آماري اين پژوهش شامل کلیهي دوم جامعهدر مرحله

ضاي هیأت علمي دانشگاه( به روش گیري از خبرگان )اعي اول، نمونهتعداد نمونه، در مرحله

يک پرسشنامه  براي تعیین حجم نمونه ابتداي دوم شد و در مرحله برفي انجامگلوله

، حجم نمونه نهايي بر آمدهدستبهد و با توجه به انحراف معیار يگردخواهد مقدماتي توزيع 

 د.يتعیین گرد کوکران )براي جامعه محدود(اساس فرمول 

الگوي بهینه  براي  ارائه

 مديريت سکوت سازماني

 مديريتيعوامل 

 يانهیعوامل زم

 

 عوامل سازماني

 و فرهنگي اجتماعي  عوامل

 )شخصیتي( عوامل فردي

 

ي در سکوت سازمانپديده  

 شهرداري تهران
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ز روش تحقیق ترکیبي يا آمیخته براي تجزيه و تحلیل مشاهدات در پژوهش حاضر ا-

شد. لذا در بخش تحلیل کیفي از تحلیل محتواي مصاحبه با خبرگان استفاده گرديد  استفاده

معادلات ساختاري براي  هيبر پا يسازمدلو در بخش تحلیل کمي نیز، از ابزار تحلیل 

ق عوامل تأثیرگذار استفاده شد. البته در مدل مطاب يهاگامسنجش توان توضیحي هر يک از 

-هاي آماري مرتبط با متغیرهاي مستقل تأثیرگذار نظیر آزمون تيسازي از آزموناين مدل

استیودنت و ... استفاده گرديد و براي تائید مدل تحقیق نیز معادلات ساختاري و تحلیل 

 شد. مسیر بکار گرفته

و بر اين اساس  شدهنییتعها ابستگي بین عاملبا مطالعه پیشینه پژوهش، استقلال يا و-

بارهاي عاملي که  بیترت نيبدگرديد.  شیوه مناسب چرخش و استخراج عوامل شناسايي

ها است، استخراج شده و عامل لهیوسبهدهنده سهم تبیین واريانس متغیرهاي مشهود نشان

 گرفت. ها قرارمبناي تعريف عامل

 هادادهتجزیه و تحلیل 

استخراج شده و در قالب بخشي از پرسشنامه تحقیق  سؤال 12اي متشکل از مجموعه

تحلیل عاملي اکتشافي بر تمامي متغیرها  SPSS افزارنرممدون گرديد. سپس با استفاده از 

صورت گرفت. در ادامه به تشريح نتايج تحلیل عاملي اکتشافي متغیر سکوت سازماني 

در جدول بعد نشان داده شده است.  KMO-Bartlettمون حاصل از آز نتايج پردازيم.مي

ها به انجام رساند. را بر روي داده يديیتأتوان مراحل تحلیل عاملي با توجه به نتايج مي

گیري بوده و سطح اطمینان صفر براي کفايت نمونه ديمؤ KMO آماره 5/0مقدار بیش از 

 باشد.دهنده مناسب بودن مدل عاملي مورد استناد ميآزمون بارتلت نیز نشان
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 متغیر سکوت سازماني KMO-Bartlett: نتايج 1جدول 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 
.707 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 
4489.873 

df 66 

Sig. .000 

بايست به شناسايي تعداد عوامل مکنون بپردازيم. بدين منظور در در مرحله بعد مي

جدول بعدي نتايج تعیین تعداد عوامل مکنون برحسب مقادير ويژه ارائه شده است. ستون 

کند، بنابراين ساختار عاملي معرفي مي 1ويژه بالاتر از مقادير ويژه، چهار عامل را با مقدار 

 پیشنهادي داراي چهار عامل خواهد بود.
 

 سازماني سکوت ریمتغ: کل واريانس تبیین شده 2جدول 

Total Variance Explained 

Compo

nent 

Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total 

% of 

Variance 

Cumulati

ve% Total 

% of 

Variance 

Cumulative

% 

1 5.529 46.079 46.079 5.529 46.079 46.079 

2 2.364 19.703 65.782 2.364 19.703 65.782 

3 1.380 11.501 77.283 1.380 11.501 77.283 

4 .818 6.815 84.099 .818 6.815 84.099 

5 .628 5.236 89.335    

6 .470 3.914 93.249    

7 .313 2.609 95.858    

8 .148 1.237 97.096    

9 .119 .991 98.086    

10 .111 .925 99.011    

11 .088 .734 99.745    

12 .031 .255 100.000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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در اين تحقیق روايي پرسشنامه به روش محتوايي انجام گرفته است. بدين صورت که -

 تيرؤپرسشنامه از طريق مصاحبه با خبرگان و روش دلفي طرح گرديد و سپس به  سؤالات

اساتید راهنما و مشاور رسید و پس از بررسي و اصلاح نهايتاً نظر استاد راهنما و مشاور بر 

 ت.مناسب بودن آن بوده اس

گیري، در براي روايي محتوا با رجوع به نظر متخصصان و اساتید از روايي ابزار اندازه-

ها با همگرايي در اين مرحله پرسشنامه و شدهحاصلهاي تحقیق اطمینان سنجش متغیر

در پرسشنامه بکار  هاآنزيادي میان نظرات اين متخصصان، تأيید شد و نظرات اصلاحي 

را مي موردنظرگرفته شد و بدين ترتیب اطمینان حاصل گرديد که پرسشنامه همان ويژگي 

 سنجد.

 زير انجام پذيرفت: به شرحبراي اجراي تحلیل عاملي، چند مرحله متفاوت  -

ضرايب همبستگي تمام متغیرها محاسبه و از متغیرهايي که با ساير متغیرها  ماتريس .1

 آيد.دست مينشان داده بودند، اشتراکات بههمبستگي 

ها فاکتورهاي ترين آنشود، که متداولماتريس همبستگي، فاکتورهايي استخراج مي از .2

 اصلي هستند.

 کردن ساختار عاملي. ترفهمقابلتر ساختن و ها براي سادهعامل 1و چرخش انتخاب .3

ملي اکتشافي به خوبي توانست قابل مشاهده است، تحلیل عا که در جدول طورهمان

با شناسايي و تعريف عوامل مکنون سازه  مکنون را شناسايي و استخراج نمايد. يهاعامل

نمايي روابط بین اين عوامل و متغیرهاي مشهود آزمون لازم است تا درست فرهنگ سازماني

هاي پیشنهادي تا افزار تعیین شد که هريک از مدلگردد. در پژوهش حاضر با استفاده از نرم

 کند.بین متغیرها را تبیین مي 2يهم پراشچه حد 

استاندارد در  مدل سکوت سازماني در قالب ضرايب يديیتأنتايج حاصل از تحلیل عاملي 

 داده شده است. نشان ريز کلش

                                                                                                 
1 Rotation 

2   Co variation 
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 گیري سکوت سازمانياستاندارد مدل اندازه ضرايب 2-نمودار

 

 

 

 

 

 

 

 

 گیري فرهنگ سازمانيضرايب مدل اندازه يداريمعن -3نمودار 

گیري سکوت داري ضرايب مسیر برآورد شده در مدل اندازهنتايج حاصل از بررسي معني

 جدول زير نشان داده شده است.سازماني در 

Soko

ut 

sazeman

i 
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 سکوت سازماني يریگاندازهداري ضرايب مسیر مدل معني -3جدول 

Estimate S.E. C.R. P 
Labe

l 

C3 <--- 1.000 
    

C2 <--- .051 .042 11.224 *** par_1 

C1 <--- .005 .006 6.759 *** par_2 

C6 <--- 1.000 
    

C5 <--- 1.369 .097 14.040 *** par_3 

C4 <--- 1.234 .091 13.564 *** par_4 

C9 <--- 1.000 
    

C8 <--- 1.044 .033 31.828 *** par_6 

C7 <--- .742 .062 11.991 *** par_7 

C12 <--- 1.000 
    

C11 <--- 1.057 .049 21.560 *** par_8 

C10 <--- .802 .031 25.645 *** par_9 

نتايج جدول فوق حاکي از اين است که کلیه ضرايب مسیر برآورد شده در مدل 

هاي برازندگي مدل فوق در جدول باشند. شاخصدار ميگیري سکوت سازماني معنياندازه

 توانيم قبولقابلزير ارائه شده است. با توجه به نتايج به دست آمده و مقايسه آن با دامنه 

و بنابراين  قرارگرفته قبولقابلبرازندگي مدل فوق در دامنه  يهاشاخصاذعان کرد تمامي 

سکوت  يریگاندازهمطلوب است. لذا برازندگي مدل  هاي گردآوري شده با مدلتناسب داده

 .باشديم دیتائسازماني مورد 

 سکوت سازماني يریگاندازههاي برازندگي مدل شاخص -4جدول 
شاخص 

  تناسب
RMSEA IFI TLI NFI GFI CFI 

        دامنه مقبول

 0.966 0.921 0.901 0.960 0.967 0.054 1.229 نتیجه

df

2

51.09.09.09.09.09.0
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باشند. دار مينتايج جدول فوق حاکي از اين است که کلیه مسیرهاي برآورد شده معني

 باشد.مدل فوق مي دیتائحاکي از  هايمقادير شاخص

 نتایج حاصل از آمار استنباطیبر اساس  یریگجهینت

سکوت سازماني در شهرداري تهران و ضريب  يهامؤلفهچون  يسؤالاتدر اين تحقیق 

جهت بهبود وضعیت فوق در شهرداري  توانيمرا   و اينکه چه راهکارهايي هاآناهمیت 

اين ، نتايج فصل قبلبا توجه به مباحث مطرح شده در بوده است.  نمود مطرح ارائهتهران 

 :زير است صورتبه پژوهش

 يداريمعنمثبت و  رابطه شهرداري تهران مديريتي درعوامل بین سکوت سازماني و  -

 دارد. وجود

 يداريمعنمثبت و  رابطه شهرداري تهران در يانهیزمعوامل سکوت سازماني و  بین -

 دارد. وجود

 و مثبت رابطه شهرداري تهران در عوامل سازمانيبین مؤلفه سکوت سازماني و  -

 .دارد وجود معناداري

 و مثبت رابطه شهرداري تهران شخصیتي در عواملي سکوت سازماني و بین مؤلفه -

 .دارد وجود معناداري

 رابطه شهرداري تهران و فرهنگي در اجتماعيي سکوت سازماني و عوامل بین مؤلفه -

 دارد. وجود معناداري و مثبت

 و مثبت رابطه شهرداري تهران در عوامل فرديي سکوت سازماني و بین مؤلفه -

 .دارد وجود معناداري

 و مثبت رابطه شهرداري تهران در ارتباط اثربخشي سکوت سازماني و بین مؤلفه -

 .دارد وجود معناداري

 ارائه الگوی تحقیق

. دهديمنشان  هاآنبندي متغیرها را برحسب مقادير بارهاي عاملي شکل زيرگروه

 ،يفرهنگ عوامل سازماني، عوامل اجتماعي و ،يتيريعوامل مدگانه ) 7عوامل  يگذارنام
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برحسب مفهوم متغیرها يا به و ارتباط اثربخش   (يانهیزم عوامل ،شخصیتي(فردي )عوامل 

 پرسشنامه صورت گرفته است. سؤالاتعبارتي 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هاي آنسنجه يبنددستهالگوي مديريت سکوت سازماني در شهرداري تهران و  -4نمودار 

 بحث و تفسیر

برادران  و ييرضا در مقايسه نتايج تحقیق حاضر با پیشینه پژوهش، افرادي چون

در  يعوامل مؤثر بر سکوت سازمان يبندرتبهو  يابيارز»عنوان  تحت پژوهشي ،(1394)

يمنشان  هاافتهي .انددادهانجام  «تهران يدرمان يو خدمات بهداشت يدانشگاه علوم پزشک

 .باشنديم مؤثرکه عوامل مديريتي، سازماني، گروهي و فردي بر سکوت سازماني  دهند

سکوت پديده  

ي در سازمان

 شهرداري تهران

 18تا  1

 

 مديريتيعوامل 

 29تا19ي هامؤلفه

  

 سازمانيعوامل 

 59تا46ي هامؤلفه

 و فرهنگي اجتماعي

 45تا30ي هامؤلفه

  عوامل فردي

 68تا  60ي هامؤلفه

 يانهیعوامل زم

 81تا  69يهامؤلفه
 

 شخصیتي عوامل 

تا  82يهامؤلفه 

90 

 ارتباط اثربخش

 28تا  1يهامؤلفه
  

 اثربخشالگوي مديريت 

معضل سکوت سازماني در 

 شهرداري تهران
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 مديريتي درعوامل بین سکوت سازماني و  که است آن حاضر پژوهشي يافته اولین -

 يهاافتهي از بخشي با يافته اين دارد که وجود يداريمعنمثبت و  رابطه شهرداري تهران

 زانیم يبررس( در تحقیقي با عنوان 1395) يغفارو زاده  فیس همچون افرادي پژوهشي

)که از عوامل مديريتي است( به بررسي اهمیت  کارکنان يبر اثربخش يسکوت سازمان ریتأث

صورت گرفته  يهايدگرگونامروزه با توجه به  پرداخته و عنوان کردند که: يسازمانسکوت 

 و يلوریگ ،جوحقهمچنین است.  افتهيشيافزاآن  ، اهمیتهاآنو محیط  هاسازماندر 

در  يو تحول سازمان يسکوت سازمان تیوضع»عنوان  تحت پژوهشي ،(1394) يريحر

در بین  که طبق آن انددادهانجام  «رانيا ياسلام يجمهور يسازمان اسناد و کتابخانه مل

ابعاد سکوت سازماني، بیشترين رتبه به بعد نگرش مديران و به مديران میاني با میانگین 

مديران عالي و مديران میاني در کتابخانه ملي به ارائه نظرات و درصد تعلق دارد  66.44

ها استقبال ها و نظرات آنايدهتخصصي و کارشناسي کارمندان تمايل نشان داده و از 

 کنند.مي

 در يانهیزمعوامل سکوت سازماني و  بین که است آن از حاکي پژوهشي يافته دومین -

 است مطالعاتي با سو هم نتیجه که اين دارد وجود يداريمعنمثبت و  رابطه شهرداري تهران

 اولسون ،(1387 خلیلي ،(1389همکاران،  و باور خوش)) است شده انجام درگذشته که

 خلیلي راستا اين در (.(1386) ذولفقاري و (1384) خوانساري ،(2003) وود ماري ،(2004)

 ايمن محیط ،و منصفانه کافي پرداخت شامل؛ که يانهیزمکه عوامل  دارديم اظهار( 1387)

 وابستگي و ييگراقانون و قانون نقش مستمر، امنیت و فرصت رشد ايجاد بهداشتي، و

 توسعه و اجتماعي انسجام و يکپارچگي کاري، زندگي فضاي کلي کاري، زندگي اجتماعي

 .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه سازماني يريپذجامعهبا  هستند انساني يهاتیقابل

عوامل دهد که بین مؤلفه سکوت سازماني و ي پژوهش حاضر نشان ميسومین يافته -

و  يجعفر اين رابطه در .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه شهرداري تهران در سازماني

و  يسازمان تيهو نیرابطه ب يبررس ( تحقیقي با عنوان1394)زاده بندرعباس  يقاسم

به بررسي رابطه  انجام داده و استان هرمزگان ياسلام غاتیتبلدر سازمان  يسکوت سازمان

و  پرداخته نان سازمان تبلیغات اسلاميکارک يسازمانبین انواع هويت سازماني و انواع سکوت 
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 يهیفرض 4اصلي و  يهیفرضهويت سازماني در قالب يک  گانهسهبه بررسي رابطه ابعاد 

 .اندپرداختهيمفرعي 

ي سکوت سازماني و بین مؤلفه دهد کهي پژوهش حاضر نشان ميچهارمین يافته -

 ،يانیشرب ي. عابددارد وجود معناداري و مثبت رابطه شهرداري تهران شخصیتي در عوامل

يکي از عوامل  نیارتباط ب يبررس ( تحقیقي تحت عنوان1394ي )نصر اصفهاني و لیجل دیس

 اندکردهو عنوان ي انجام داده و سکوت سازمان يبا تعهد سازمان کوین رتیس شخصیتي يعني

جريان شفاف اطلاعات و هاي امروزي در سايه منابع انساني آن قرار دارد و موفقیت سازمان

هاي امروزي نیازمند آن هستند؛ در سوي خلاقیت و نوآوري است که سازمانها، گامي بهايده

تواند با سیرت نیکوي عنوان يکي از موانع پیشرفت سازمان مياين میان سکوت سازماني به

 مديران و ايجاد تعهد در کارکنان کاهش يابد.

 ي سکوت سازماني ودهد که بین مؤلفهشان ميي پژوهش حاضر نپنجمین يافته -

دارد. شريفي و  وجود معناداري و مثبت رابطه شهرداري تهران و فرهنگي در اجتماعيعوامل 

شخصیتي کارکنان با فرهنگ و سکوت  يهايژگيوروابط بین »( در پژوهشي 1392) ياسلام

 يهايژگيون داد که بین را مورد مطالعه قرار دادند و نتايج به دست آمده نشا« سازماني

شخصیتي کارکنان با فرهنگ و سکوت سازماني رابطه مستقیم و معناداري وجود دارد. 

 يسکوت سازمان نیرابطه ب( تحقیقي با عنوان 1392ي )تربتو  ي، جباريزه يصورهمچنین 

 يدر سازمان جهاد کشاورز يتعهد سازمان يانجیبا نقش م يسازمان يو رفتار شهروند

دهد بین سکوت سازماني و تعهد سازماني نتايج نشان مي انددادهانجام شهرستان خاش 

( و معناداري وجود دارد و همچنین بین تعهد سازماني و رفتار -62/0رابطه عکس )

( و معنادار وجود دارد و در نهايت بین سکوت 74/0شهروندي سازماني رابطه مثبت )

 باشد.( و معنادار مي-47/0رابطه عکس )سازماني و رفتار شهروند سازماني 

عوامل ي سکوت سازماني و که بین مؤلفه است آن از حاکي پژوهشي يافته ششمین - 

 ،(1394برادران ) و ييرضا .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه شهرداري تهران در فردي

در دانشگاه علوم  يعوامل مؤثر بر سکوت سازمان يبندرتبهو  يابيارز»عنوان  تحت پژوهشي

با استفاده از آزمون فريدمن . انددادهانجام  «تهران يدرمان يو خدمات بهداشت يپزشک

يممشاهده گرديد که در سازمان مورد مطالعه، عوامل سکوت سازماني داراي اهمیت يکسان 
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ل و رتبه او «عوامل فردي»از با اين تفاوت که در میان زير ابعاد، حفظ موقعیت کنوني  باشند

 .طفره رفتن اجتماعي از عوامل گروهي آخرين رتبه را اخذ نمودند

 در ارتباط اثربخشي سکوت سازماني و بین مؤلفه دهديمهفتمین يافته نشان  -

 يهاشم دیسي و اراحمدي ،يصلوات دارد که وجود معناداري و مثبت رابطه شهرداري تهران

کشور  يبانک ۀدر شبک يسازمان ارتباطات اثربخش و سکوت نیز تحقیقي تحت عنوان (1393)

رتباطات اثربخش ازجمله ا اندکردهو عنوان انجام داده  : شهرستان سنندج(موردمطالعه)

 يريانکارناپذرود. سکوت سازماني تأثیر مي به شمارعوامل مؤثر در کاهش سکوت سازماني 

 گذارد.بر کاهش مشارکت کارکنان مي

 همسو با نتایجپیشنهادات 

، عوامل يتيريعوامل مدسکوت سازماني و  بین داريمعنبا توجه به رابطه مثبت و 

 ،يانهیزمشخصیتي( و عوامل فردي )عوامل  ،يفرهنگ سازماني، عوامل اجتماعي و

منابع جديد دانش و افراد  شیازپشیبرؤسا و مديران شهرداري تهران  گردديمپیشنهاد 

هاي خلق دانش توجه بیشتري مبذول کنند و براي ماهر را شناسايي کرده، به زمینه

قادر  کارگیري اين راهکارهاهاي فکري کارکنان ارزش بیشتري قائل شوند. با بهسرمايه

 د:در اين خصوص اتخاذ کنن را ريزهاي سیاست خواهند بود که با تمرکز بر اهداف بلندمدت

 استقرار نظام جامع پیشنهادات -

 رفتار مديران با کارکنان سازمان منصفانه باشد. -

 کارکنان بايد بدون واهمه و ترس نظرات خود را آزادانه بیان کنند. -

 نسبي برقرار باشد. آرامشدر محیط کار بايد  -

 بايد روشي مدرن براي رسیدگي به شکايات در سازمان ايجاد شود. -

 گرش مديران نسبت به نقش و جايگاه دانش در سازمان،تغییر ن -

ايجاد فرصت ارتقاي شغلي، اعطاي استقلال و آزادي شغلي به مديراني که عملکرد  -

 خوب، نوآوري و خطرپذيري دارند،

 دهي مادي و غیرمادي براي تبادل و نشر دانش،در نظر گرفتن نظام پاداش - 

 مدار در سازمان،انششناسايي و جلوگیري از خروج افراد د -



 آن تيريمد يبرا نهیبه يو ارائه الگو يمفهوم سکوت سازمان نییتب /32

 

 

 

 ها، ارزشیابي صحیح و منطقي از عملکرد مديران.رعايت عدالت در پرداخت -

تغییر و يا اصلاح فرهنگ حاکم و در نظر گرفتن الگوي فرهنگ سازماني مناسب در -

 مديريت يهاتیفعالراستاي اجراي مناسب 

ازماني دارد، بايد در اقدامات مديريت منابع انساني اثر چشمگیري در تقويت فرهنگ س -

شود و به  دنظريتجدارزشیابي و ارتقاء شغلي  يهافرمارزيابي عملکرد در  يهاشاخص

 سکوت سازمانيفرآيندهاي احتراز از در راستاي  توانديمفردي و سازماني که  يهاتیفعال

در اين  ارکنانک براي شرکتداده شود. اين امر انگیزه لازم  مناسبمؤثر باشد، امتیاز 

 ايجاد خواهد کرد. هاتیفعال

از نیروهاي کاردان و متخصص جهت شناسايي زواياي گوناگون  ييهامیت توانيم -

 يهاجنبهفرهنگ سازماني و نیز نقاط قوت و ضعف موجود تشکیل داد و با تقويت و تشويق 

ي سازمان مثبت و اصلاح و تعديل موارد ضعف، فرهنگ سازماني را عاملي براي رشد و اعتلا

است، مديران بايد با در نظر  برزمانقرار داد. البته با توجه به اين که تغییر فرهنگ دشوار و 

مناسب براي رسیدن به  يهاروشو طرح  يزيربرنامهگرفتن نیازهاي کارکنان و سازمان با 

رابر را در ب هاآن، مقاومت هايریگمیتصماهداف تغییر اقدام کنند. مشارکت کارکنان در 

 تغییرات سازماني کمتر خواهد کرد.

که کارکنان بتوانند در  هايي در ادارات کل شهرداري تهراننامهتدوين ضوابط و آئین -

اي نظرات خود را در رابطه با امورات گونه ترس و واهمهچارچوب آن بدون هیچ

مشکلات هاي اعضا خود در ارائه راهکارهاي مناسب در جهت برخورد و حل توانمندي

 استفاده کند.

هاي مختلف مديريتي، کساني را که در مراحل مختلف در انتخاب مديران براي پست -

و تعهد دانش بیشتري براي قبول مسئولیت در انجام  مسیر ارتقاي شغلي هستند و اشتیاق

هاي مديريتي وظايف محوله دارند و همچنین در جستجوي موقعیتي براي استفاده از توانايي

 برند، استفاده نمايند.به سر مي خود
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بر اساس نتايج پژوهش، احساس امنیت و ثبات شغلي در جلوگیري از سکوت سازماني  -

شود که در فرآيند گزينش، انتخاب، استخدام اعضا تا مرحله مؤثر است، بنابراين پیشنهاد مي

مان مناسب قطعي رسمي تسريع شود و ارتقاي آنان بر اساس ضوابط مدون و روشن و در ز

 انجام شود تا اين احساس در آنان تقويت شود.

هاي شغلي، مشاوره شغلي به عنوان قسمتي از از ارزيابي روانشناسي و طراحي جايگزين -

ارتباط سرپرست با زيردستان، مشاوره خاص براي کارمندان با پتانسیل بالا، مشاوره براي 

 تر( استفاده شود.ینهاي پايهاي زيرين )هدايت افراد به شغلانتقال

 پیشنهاد به محققان بعدی

 نظر به ضروري آتي تحقیقاتي براي ذيل پیشنهادات، حاضر پژوهش نتايج به توجه با 

 :رسدمي

 گانه اين تحقیق با 7 يهامؤلفه از يک رابطه هر، بعدي تحقیقات در شوديم پیشنهاد -

 .شود سکوت سازماني بررسي

و هنجارهايي که بین کارکنان هر بخش و يا هر دسته مشاغل  هاارزششناسايي  -

سازماني و بررسي همسويي  يهافرهنگخردهتواند موجب شناسايي سازماني وجود دارد، مي

در پژوهش  شوديمپیشنهاد  نيبنابرا؛ و يا عدم همسويي آن با فرهنگ غالب سازمان باشد

شهرداري مختلف  يهابخشبر  توانديمکه  ييهافرهنگخردهديگري به بررسي و شناسايي 

 حاکم باشد، پرداخته شود. تهران

 .گیرد انجام نیز هاسازمان ساير در مشابه تحقیقي شوديم پیشنهاد -

 سازمان چند يا دو بین تطبیقي مطالعه يک، بعدي تحقیقات در شوديم پیشنهاد - 

 .گیرد انجام
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 1، ص 31ي ايران. دو ماهنامه سلامت کار ايران، شماره فولادسازي هاشرکتاز 
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  (. نقش جو اخلاقي محیط کار در کیفیت 1393) رسولي ايرؤدهقان مروستي، ساناز و

. 1393، بهار 18زندگي کاري معلمان مدارس. فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني، شماره 

 99-76صص 

  ،(. تحلیل 1392و فرشید دهقاني اناري ) رضاغلامدهقان نیا، محمد منصور؛ شهبازي

ني. فصلنامه منابع انساني کیفیت زندگي کاري نیروهاي پلیس و رابطه آن با تعهد سازما

 76-55، صص 33ناجا، سال هشتم، شماره 

 ،احمدنژاد، مرضیه عباسي نیا، عبدالرسول  ايمان ذاکريان، سیدابوالفضل، غلام حیدرتیموري

آن بارضايت شغلي  و ارتباطزندگي کاري  تیفیابعاد ک(، 1392رحماني و مهدي اصغري )

 دوره ي عوامل انساني ايران،و مهندسونومي دريک صنعت خودروسازي، فصلنامه انجمن ارگ

 .3 شماره ،1

  ،ي انرژيالمللنیبمطالعات  موسسه (. مديريت استعدادها،1394) يمحمدمهدرشیدي 

 ( اثر کیفیت زندگي کاري بر تعهد سازماني 1393رضوانفر، احمد و حمید کريمي گوغري .)

صلنامه تحقیقات اقتصاد و کارشناسان ترويج کشاورزي )مورد مطالعه: استان کرمان(. ف

 141-125صص  ،1توسعه کشاورزي ايران، سال چهل و پنجم، شماره 

  (. شناسايي ابعاد کیفیت زندگي 1394، زلفا و زهرا کريمي اصل )انيگوحقزارع، حمید؛

)انگلیسي(. مجله ايراني  ي دانشگاه تهرانعلمئتیهي آن در اعضاي ریگاندازهکاري و 

 66-41، صص 1هفتم، شماره  مطالعات مديريت، سال

  (. 1390جهاني )زارعي متین، حسن؛ غريبي يامچي، حمیده؛ نیک مرام، سحر و حوريه

ي فرهنگ اخلاقي با کیفیت زندگي کاري. فصلنامه اخلاق در علوم و سازنهينهادرابطه 

 22، ص 16فناوري، شماره 

 202 گي کاريي مقیاس سنجش کیفیت زنداستانداردسازو  طراحي (.1389و ) سیدين 

 ( رابطه رهبري معنوي با کیفیت زندگي کاري 1391شجاعي، پريسا و فرهاد خزايي .)

ي دانشگاه علوم پزشکي قزوين. مجله دانشگاه علوم پزشکي قزوين، هادانشکدهکارکنان 

 68-61، صص 65شماره 

 ،(.1390ي، مريم حیدري. )دمشکیباسدي  الهه ؛ مرجان مرداني حموله،ع شهرکي واحد 

با کیفیت زندگي کاري در کارکنان بیمارستان امیر  SCL90ي تست هامؤلفه ررسيب
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المومنین )ع( شهر زابل، مجله علمي دانشگاه علوم پزشکي و خدمات بهداشتي درماني 

 2، شماره 18همدان، دوره 

 ،و بهمن محمدي نیرام پاکدامن، محسن خداياري، میرح جعفري، حسن ،احمد صادقي 

 موردمطالعهي فرهنگ سازماني و مديريت دانش هامؤلفهبین  رابطه (،1390نژاد )احدي 

 2 شماره دهم، سال بیمارستان، فصلنامه بیمارستان شهید هاشمي نژاد تهران،

 ( 1392طالقاني، غلامرضا؛ فیضي، کاوه؛ علي زاده، صابر؛ شريعتي، فرهاد و علي غفاري .)

ابعاد رهبري معنوي مديران بر کیفیت زندگي کاري کارکنان دانشگاه پیام نور  ریتأثبررسي 

 187، ص 6مرکز سنندج. فصلنامه مديريت در دانشگاه اسلامي، شماره 

 ،کیفیت زندگي کاري بر سرمايه  ریتأث (.1390کفاشي ) مجید کامران، فريدون ،م طاهريان

-59. 13 شماره چهارم، سال اعي،پژوهش اجتم فصلنامه اجتماعي کارکنان شرکت رجاء.

80 

 ،در دانشگاهو فرهنگ سازماني  دانش تيريمد(، بررسي رابطه بین 1392ابوالفضل ) عباسي 

 مديريت، چالش و راهکارها. در کنفرانسشده  پوستر ارائه ،واحد لامردي آزاد اسلام

 .ل مسیر . بررسي رابطه بین کیفیت زندگي کاري و مراح1392عبداللهي، ب، آذر بهرامي

 20-12،13آهن اصفهان(. فصلنامه مديريت توسعه و تحول. شغلي )کارکنان سازمان ذوب

  .سازمان ياد گیرنده و  يهابین کاربست مؤلفه ي. رابطه1390عسگري، م؛ فرحناز توکلیان

تربیتي. دانشگاه آزاد  يشناست علمي. فصلنامه روانأکیفیت زندگي کاري اعضاي هی

 .21-7. سال دوم. شماره اول. ص اسلامي واحد تنکابن

  (. بررسي رابطه بین 1391طالقاني )عسگري، محمدهادي؛ توکلیان، فرحناز و محمد

ي سازمان يادگیرنده و کیفیت زندگي کاري اعضاي هیئت علمي هامؤلفهکاربست 

 60-45ص  ،64ي در آموزش عالي، شماره زيربرنامه. فصلنامه پژوهش و هادانشگاه

  ،پور محمد؛ میرسمیعي، سید مسعود؛ سلیمان پور، جواد و حسینعلي تقيغفاري مجلج

. يورعوامل فردي و آموزشي )سازماني( مؤثر بر بهره ينیبشی(. ارائه الگوي پ1393)

 155، ص 32فصلنامه روانشناسي تربیتي، شماره 

  ،(، بررسي رابطه بین فرهنگ سازماني و مديريت دانش در 1390حسن )گلي زاده

 ، دانشگاه علامه طباطبائي.(ي سه قوه )مقننه، مجريه، قضائیههانهکتابخا



 آن تيريمد يبرا نهیبه يو ارائه الگو يمفهوم سکوت سازمان نییتب /38

 

 

 

  مجیدي، علي؛ شیرزاد، محبوبه؛ شیرزاد، هادي و اقدم، حامد؛ باقري، شادي و ساره صمدي

(. الگوي ساختاري مديريت دانش بر اساس کیفیت زندگي کاري کارکنان در 1391)

 35، ص 19شماره بهداري کل ناجا. فصلنامه نظم و امنیت انتظامي، 

 ( بررسي رابطه بین کیفیت زندگي کاري و1392محمد بخشنده، حمید محمدحسین .) 

 37، ص 7عملکرد کارکنان؛ مطالعه موردي. فصلنامه مطالعات منابع انساني، شماره 

 ( 1393محمدعلي تبار، مهدي، باستان، مهدي؛ شايگان فرد، زهرا و محمدمهدي بهروزي .)

ها. آموزش ضمن خدمت بر افزايش کیفیت زندگي کاري کارکنان در سازمان ریبررسي تأث

 21-1، صص 2فصلنامه مطالعات مديريت بر آموزش انتظامي، سال هفتم، شماره 

 ( بررسي رابطه عدالت 1393مقیمي، سید محمد؛ کاظمي، معصومه و سعید سمیعي .)

مطالعه موردي استان قم( ي دولتي )هاسازمانسازماني و کیفیت زندگي کاري کارکنان 

 117، ص 1)انگلیسي(. مجله ايراني مطالعات مديريت، سال ششم، شماره 

  ي بین بررسي و تبیین رابطه مقیمي، سید محمد؛ کاظمي، معصومه و سعید سمیعي

ها )مطالعه موردي: استان قم(، عدالت سازماني و کیفیت زندگي کارکنان سازمان

 117ص ، 1لعات مديريت، سال ششم، شماره )انگلیسي(. مجله ايراني مطا

 ( رابطه بین کارآفريني مديران و کیفیت زندگي کاري کارکنان در مراکز 1392ناظم، فتاح .)

، 80ي مديريت در ايران(، شماره هاپژوهشآموزش عالي. فصلنامه مدرس علوم انساني )

 242-223صص 

 ررسي رابطه بین کیفیت زندگي (. ب1391پناه، سیاوش؛ حسني، کاوه و امید يزدي )نصرت

، 11ي مديريت منابع انساني، شماره هاپژوهشي نیروي انساني. فصلنامه وربهرهکاري و 

 189ص 

 ،(، تعیین و الويت 1390نژاد )و نويد جعفري  کزازي رضایعل نهاوندي، بیژن، رضافرهي

يران با رويکرد ي تحقیقاتي اهاسازماني، مديريت دانش در اثربخشبندي معیارهاي مؤثر بر 

 .170، ص 7، شماره 3، مديريت فناوري اطلاعات، دوره (تطبیقي )فازي و قطعي

 ( همبستگي 1393نويديان، علي؛ صابر، سامان؛ رضواني، مهدي امین و تکتم کیانیان .)

کیفیت زندگي کاري و رضايت شغلي در پرستاران شاغل در بیمارستان هاي دانشگاه علوم 

 15-7، صص 10ه مديريت ارتقاي سلامت، شماره پزشکي کرمان. فصلنام



 39تخصصي شاخص کارآفريني/ -فصلنامه علمي

 

 

 

 (. رابطه سیرت نیکو و کیفیت زندگي 1393نژاد )هويدا، رضا؛ شول، سجاد و محسن عارف

، 6ي علوم شناختي و رفتاري، شماره هاپژوهشکاري با رفتار شهروندي سازماني. مجله 

 54-39صص 
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