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چکیده 
امروزه در سازمان ها، علاوه بر نیروی انسانی ماهر و توانمند، به نیروی مشتاق و علاقه مند به کار نیاز است. سال هاست پژوهشگران علوم رفتاری 

حضور کارکنانی با اشتیاق شغلی بالا در سازمان ها را مورد توجه فراوانی قرار داده  اند و شناسایی عوامل پیش بین این اشتیاق را مطالعه کرده اند. 

یکی از این عوامل ادراک سیاست سازمانی است. اگرچه در برخی مطالعات تأثیر معکوس ادراک سیاست سازمانی بر اشتیاق شغلی نشان داده 

شده است، ظرفیت بالقوۀ دو متغیر سکوت و آوای سازمانی، با کارکرد میانجی گری، ممکن است در این تأثیرگذاری سهم فراوانی داشته باشد. 

ازاین رو، در این مطالعه تأثیر ادراک سیاست سازمانی بر اشتیاق شغلی، با تأکید بر میانجی گری سکوت و آوای سازمانی، بررسی شد. این 

مطالعه از نظر هدف پژوهشی کاربردی و از نظر نحوۀ گردآوری داده ها توصیفی ـ همبستگی است. نمونۀ آماری در این مطالعه نمونه ای تصادفی 

با تعداد 367 نفر از کارکنان شرکت فولاد خوزستان  بود. برای گردآوری داده ها از پرسش نامه های استاندارد و معتبر با روایی و پایایی مناسب 

استفاده شد و داده ها با روش الگو سازی معادلات ساختاری و با نرم افزار SmartPLS تجزیه و تحلیل شد. یافته های حاصل از آزمون فرضیه ها 

نشان داد که ادراک سیاست سازمانی هم مستقیم )با ضریب مسیر ۰/۱۹۵- و آمارۀ t با معناداری 3/3۵7( و هم غیرمستقیم، با میانجی گری 

سکوت و آوای سازمانی، بر اشتیاق شغلی تأثیر معنادار می گذارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد افزایش ادراک از سیاست های 

سازمانی منجر به افزایش سکوت و کاهش آوای سازمانی کارکنان می شود. درنتیجه افزایش ادراک سیاست سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان 

تأثیر می گذارد و آن را کاهش می دهد، و کاهش ادراک سیاست سازمانی افزایش اشتیاق شغلی را نتیجه خواهد داد. در این راستا پیشنهادهایی 

کاربردی، با طرح برخی رویکردها و چارچوب ها، برای تبیین و تجویز سیاست گذاری مطرح و همچنین محدودیت ها و پیشنهادهای پژوهشی 

نیز ارائه شده است.
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مقدمه

مفهومی  و  سیاست گذاری  فرایند  محورهای  از  یکی  حکمرانی 
 Hajihoseini and( است  مختلف  کاربردهای  با  وسیع  بسیار 
اواخر  از  خوب،  حکمرانی  مفهوم   .)Karimmian, 2019
مفهوم  این  معرفی شد.  توسعه  معمای  برای  کلیدی  دهۀ ۱۹۹۰، 
جامعۀ  و  خصوصی  بخش  دولت،  نهاد  سه  مشارکت  محصول 
دربارۀ  متخصصان  اکثر   .)Sameti et al., 2012( است  مدنی 
مختلف  نقش آفرینان  میان  تعامل  سیاست گذاری  فرایند  اینکه 
فاقِ نظر دارند و این منجر به جست وجوی راه های جدید 

ّ
است ات

با سیاست گذاری شده است. حکمرانی بر  حکمرانی و رابطۀ آن 
راستای  در  آن  کارکرد  و  است  تأثیرگذار  عمومی  سیاست گذاری 
تغییر ساختار قدرت و تعاملات میان نقش آفرینان است تا منافع 
مشترک میان آن  ها با روش های راهبری و کنترل و هماهنگی تأمین 
شود )Hajihoseini and Karimmian, 2019(. بانک جهانی1 
و  اظهارِنظر  حق  ازجمله  شاخص،2  شش  براساس  را  حکمرانی 
 Emam Jomee Zade et( است  کرده  تعریف  پاسخ گویی،3 
مشاغل  و  سازمان ها  در  استخدام  با  افراد،  امروزه   .)al., 2016
سازمان ها  در  را  خود  عمر  از  زیادی  ساعت های  سازمان یافته، 
در  طولانی  ساعت های  این  گذران  چگونگی  می کنند.  سپری 
تعامل  بر  و  روحیۀ کارکنان و رضایت و اشتیاق شغلی، مستقیم، 
یکی  است.  تأثیر گذار  غیرمستقیم،  جامعه،  و  سازمان  با  آن ها 
منابع  بهره وریِ  و  شغلی  اشتیاق  افزایش  برای  مؤثر  راه های  از 
سازمانی  سیاست  از  کارکنان  مثبت  ادراک  سازمان ها  در  انسانی 
کارکنان  شغلی  اشتیاق  افزایش  موجب  مثبت  ادراک  این  است. 
می شود. اشتیاق شغلی باعث می شود که ذهن و روح کارکنان با 
می افزاید.  آنان  اجتماعی  نشاط  و  شور  به  و  شود  درگیر  شغلشان 
ارزشمندترین سرمایه و دارایی هر جامعه منابع انسانی آن جامعه 
بنابراین کارکنان، که مهم ترین ثروت سازمان اند، در بقا و  است. 
و  به همین سبب، فضاسازی  دارند.  توسعۀ سازمان سهم مؤثری 
است  ضروری  آن ها  بیشتر  بهره وری  برای  مناسب  موقعیت زایی 

.)Mohammadi, 2019(
امروزه در سازمان ها به کارکنانی نیاز است که به شغلشان اشتیاق 
 
ً
کاملا مشتاق  کارکنانِ  کلی،  به طور  باشند.  داشته  فراوانی  علاقۀ  و 

مجذوب شغل خود می شوند و وظایف شغلی شان را شایسته انجام 
می دهند )Bakker and Leiter, 2010(. در دهۀ گذشته مطالعات 
علمی دربارۀ اشتیاق شغلی افزایش چشمگیری داشته است. اشتیاق 
با  همراه  که  خوشی  و  مثبت  کار  با  که  است  ذهنی  حالتی  شغلی 

1. The World Bank

2. شش شاخص حکمرانی خوب از دیدگاه بانک جهانی عبارت  است از: حق اظهارِنظر 
و پاسخ گویی، ثبات سیاسی، کارایی دولت، کیفیت قوانین و مقررات، حاکمیت قانون، 

و کنترل فساد.

3. Voice and Accountability

موفقیت باشد مرتبط است و با جذب شدن در شغل، ازخودگذشتگی 
و قدرتمندی توصیف می شود )Schaufeli et al., 2002(. اشتیاق 
 Richman( شغلی را تعهدی شناختی به سازمان نیز تعریف کرده اند
et al., 2008(. ادراک سیاست سازمانی از جمله عوامل تأثیرگذار بر 
اشتیاق شغلی است. هیچ شکی نیست که سیاست داخلی پدیده ای 
رایج در هر سازمان است، اما ماهیت و مرزهای چنین سیاست هایی 
بسیار کم شناخته شده است )Vigoda and Cohen, 2002(. رفتار 
سیاسی به کنش های منفی یا مثبتی گفته می شود که جزئی از شغل 
 مجاز نمی دانند. 

ً
محسوب نمی شوند و در سازمان ها آن ها را رسما

فریس و ککمار )1992( معتقدند رفتارهایی خاص مانند رفتارهای 
بروز  درک شده  سازمانیِ  سیاست های  براساس  فرصت طلبانه 
در  می توانند،  کارکنان   .)Valle and Perrewe, 2000( می یابند 
سیاست های مثبت و منفی ادراک شده، با اهداف و تصمیم گیری ها 
اگر سیاست سازمانی در  این معنا که  به  باشند؛  یا مخالف  موافق 
راستای اهداف کارکنان باشد، آن  را مثبت و در غیر این  صورت آن را 
منفی قلمداد خواهند کرد. در واقع سیاست های سازمانی هم باعث 
تسریع تحقق اهداف در سازمان ها می شود و هم ممکن است مانع 
در  سیاسی  رفتارهای  با  اما  شود.  سازمان ها  در  اهداف  به  رسیدن 
سازمان، اگرچه ممکن است منافع افراد یا گروه های خاصی تأمین 
شود، در نهایت سازمان آسیب می بیند و بر عملکرد سازمان تأثیر 
منفی گذاشته می شود. کارکنان رفتارهای سیاسی را، به سبب تأثیر 
بالقوۀ آن ها بر جلوگیری از رسیدن به اهداف شغلی یا حرفه ای خود 
در سازمان، منفی ارزیابی می کنند. بنابراین ادراک رفتارهای سیاسی 
در محل کار منجر به نگرش های منفی، ازجمله نارضایتی شغلی، 
می شود )Rosen and Hochwarter, 2014(. اغلب نظریه پردازان 
استدلال کرده اند که ادراک از سیاست سازمانی، به جای واقعیت 
عینی، مهم ترین نقش را در تأثیرگذاری بر نگرش ها و متعاقب آن رفتار 

.)Zerenler et al., 2014( و عملکرد دارد
نتایج مطالعات حاکی از تأثیر معکوس و معنادار ادراک سیاست 
سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان است، اما نباید از ظرفیت بالقوۀ 
این  از  نمونه هایی  ماند.  غافل  رابطه  این  در  میانجی  متغیرهای 
متغیرهای میانجی  سکوت و آوای سازمانی4 است که ممکن است 

سهم مؤثری در این تأثیرگذاری داشته باشند.
ادراک سیاست سازمانی بر جو سکوت و آوای سازمانی کارکنان 
در  را  سکوت  جو  بتوانند  اینکه  برای  مدیران  است.  تأثیر گذار 
سازمان کاهش دهند و کارمندانی داشته باشند که نظرهای خود را 
آزادانه بیان کنند، بایستی سعی کنند تا حد امکان رفتارهای سیاسی 
تعامل  ابزار  زبان  اینکه  به  توجه  با  دهند.  کاهش  سازمان  در  را 
انسان هاست، این کارکنان اند که می توانند سرمایه ای راهبردی در 
سازمان باشند، مسائل فراروی سازمان و مدیران را شناسایی کنند و 

4. Organizational Silence and Organizational Voice



61 ک سیاست سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان با میانجی گری سکوت و آوای سازمانی تحلیل ساختاری تأثیر ادرا

برای حل آن ها راهکار ارائه  دهند. وقتی کارکنان سکوت سازمانی 
را فرامی گیرند، رکود در شبکه های ارتباط فیزیکی و اجتماعی آن ها 
رسوب می کند و مزیّت رقابتی سازمان بی معنا می شود. همچنین، 
دریافت  از  برای جلوگیری  از تلاش  متأثر  که  رفتاری،  پدیدۀ  این 
بازخورد منفی است، مانع تحول و توسعۀ سازمان می شود و این 
خطاها  تصحیح  و  بررسی  در  ناتوانی  به  سازمان ها  در   

ً
نهایتا امر 

.)Ghanbari and Beheshtirad, 2017( منجر خواهد شد
و  دانش  ایده ها،  تجلی  از  عمدی  خودداری  سازمانی  سکوت 
نظرها است )Van Dyne et al., 2003(. کارکنان می توانند وقتی 
ایده ها و نظر مفیدی دربارۀ کار یا سازمان دارند، به منظور کمک به 
به  سبب ترس  یا  به اشتراک بگذارند، ولی  بهبود سازمان، آن ها را 
آن ها  اشتراک گذاری  به  از  واکنش،  یا چون یک  بی اعتبار شدن،  از 
بسیاری  در   .)Baran and Giderler, 2017( اجتناب  می کنند 
از سازمان ها به این حقیقت پی برده اند که بیشتر کارکنان حقایق را 
دربارۀ مسائل و مشکلات سازمانی می دانند، اما جرئت بیان حقایق 
بر دهان های سازمانی  اگر  بدانند که  باید  ندارند. در سازمان ها  را 
مهر سکوت زده شود، اذهان سازمانی فسیل می شوند و این منجر به 
کاهش بهره وری عملکرد، رضایت شغلی و تعهد در سرمایۀ انسانی 

.)Danaeifard et al., 2011( خواهد شد
نتوانند  که  افرادی  است  مطالعات مشخص شده  نتایج  براساس 
ایده ها، نظرها و اطلاعات خود را ابراز کنند و سکوت کنند، اغلب 
دچار استرس، اضطراب، نارضایتی و افسردگی می شوند. آن ها تصور 
می کنند که دیدگاه هایشان اهمیتی ندارد و چه بسا علاقۀ آن ها به کار 
کم شود و تعهد شغلی آن ها کاهش یابد و در نهایت اقدام به ترک 
سازمان کنند )Perlow and Repenning, 2009(. برای دستیابی 
به اهداف سازمانی، در محیط رقابتی امروز، باید روابط بین مدیران 
و کارکنان به گونه ای باشد که کارمندان بتوانند به راحتی و بی دغدغه 
ایده ها و نظرهای سازندۀ خود را در راستای ارتقای برون داد سازمان 
بیان کنند )Hames, 2012(. زمانی  که کارکنان آزادانه نظرهای خود 
را بیان کنند، پدیده ای به نام آوای سازمانی در سازمان حاکم خواهد 
شد. آوای سازمانی به معنای گفت وگو دربارۀ مشکلات با سرپرستان، 
ارائۀ راهکارها و پیشنهادها به واحدهای منابع انسانی، به زبان آوردن 
ایده ها برای تغییر سیاست کاری، یا رایزنی با اتحادیه ها یا متخصصان 
سازمانی است )Travis et al., 2011(. نتایج مطالعات حاکی از آن 
است که آوای سازمانی باعث اشتیاق و علاقه مندی بیشتر کارکنان به 

کار و محیط سازمان می شود.
این  برای  پاسخ  یافتن  پژوهش  این  در  اصلی  هدف  بنابراین 
سؤالات است که تأثیر ادراک سیاست سازمانی بر اشتیاق شغلی 
و  سکوت  آیا  و  است  میزان  چه  خوزستان  فولاد  شرکت  کارکنان 

آوای سازمانی کارکنان در این میان نقش میانجی دارند یا خیر.

۱. مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

۱-۱. اشتیاق شغلی

اشتیاق شغلی کارکنان از موضوعات مهم در مدیریت منابع انسانی 
 آن را ناشی از منابع فردی و محیطی می دانند. ویلیام 

ً
است که غالبا

کان )1990(، اولین پژوهشگر حوزۀ اشتیاق شغلی، اشتیاق شغلی 
را به کارگیری تمام وجود خود در انجام دادن وظایف کاری تعریف 
می کند. داشتن اشتیاق شغلی یعنی افراد در انجام وظایف شغلی 
تمام ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی خود را به کار بگیرند یا ابراز 
کاری  نقش های  از  خود  جداکردن  شغلی  اشتیاق  نداشتن  کنند. 
از  و عاطفی  فیزیکی، شناختی  نظر  از  افراد  این صورت  در  است، 

.)Kahn, 1990( وظایف کاری خود جدا هستند
اشتیاق شغلی حضور روان شناختی است که با دو مؤلفۀ اساسی 
توجه و مجذوب شدن همراه است. منظور از توجه دسترسی پذیری 
ظرفیت شناختی و مقدار زمانی است که فرد برای وظایف کاری 
به معنای  مجذوب شدن  درحالی که  می کند.  تفکر  صرف  خود 
غرق شدن در وظیفۀ کاری است و متناسب با شدتِ تمرکز فرد در 

.)Rothbard, 2001( کار است
پژوهشگران معتقدند اشتیاق شغلی تفکری مثبت و واقعی است 
می شود.  مشخص  کفایت  و  مشارکت  انرژی،  ویژگی  سه  با  که 
تحلیل رفتگی  و  شغلی  اشتیاق  دربارۀ  صورت گرفته  پژوهش های 
مفرط،  )خستگی  تحلیل رفتگی  اصلی  ابعاد  که  می دهد  نشان 
و  سرزندگی  )نیرومندی،  شغلی  اشتیاق  و  بی کفایتی(  و  بدبینی 
 González-Romá et al.,( یکدیگرند  متضاد  فدایی شدن( 
مطالعات  نتایج  همچنین   .)2006; Maslach et al., 2001
نشان می دهد که اشتیاق شغلی، با پدیدآوری سه شاخص قدرت 
و فداکاری و جذابیت، بستری برای افزایش تمایل و رضایت افراد 
 Balain and Sparrow, 2009;( می کند  فراهم  کار  انجام  در 

.)Salanova et al., 2005
عاطفی  شناختی،  جنبۀ  سه  بر  مشتمل  کارکنان  شغلی  اشتیاق 
و رفتاری است. جنبۀ شناختیِ اشتیاق شغلی به باورهای کارکنان 
دربارۀ سازمان، رهبران و شرایط کار مربوط است. جنبۀ عاطفی 
سازمان،  به  آن ها  نگرش  نحوۀ  و  کارکنان  احساس  چگونگی  به 
رهبران و شرایط کار مربوط است و جنبۀ رفتاری عاملی است که 
برای سازمان ارزش افزوده ایجاد می کند و دربرگیرندۀ تلاش های 
گاهانه و داوطلبانۀ کارکنان برای افزایش سطح اشتیاق شغلی خود  آ
 Phillips( است که منجر به انجام وظایف با علاقۀ بیشتر می شود

.)and Roper, 2009
رضایت بخش  و  مثبت  وضعیت  را  شغلی  اشتیاق  پژوهشگران 
ذهنی دربارۀ کار توصیف کرده اند که نه تنها چیزی بیش از وضعیت 
هیجانی موقتی و خاص است، بلکه حالت روان شناختی پایدار و 
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فراگیری دربارۀ شغل است و با ویژگی های نیرومندی1 یا شوق داشتن 
می شود  توصیف  کار3  در  جذب شدن  و  وقف شدن2  کار،  به 
 .)Schaufeli et al., 2002; Schaufeli and Bakker, 2001(
در این مطالعه نیز همین رویکرد به اشتیاق شغلی با ابعاد سه گانه 

استفاده شده است.

۲-۱. ادراک سیاست سازمانی

دهه های  در  که  است  بحث برانگیز  مفهومی  سازمانی  سیاست 
اخیر در ادبیات رفتار سازمانی ظاهر شده است. این مفهوم یکی 
 Ebrahimi( می شود  معرفی  سازمانی  حیات  واقعیت های  از 
از کیپ نیس و  به نقل  and Moshabaki, 2013(، به طوری  که، 
سازمان ها  داشت  اعتقاد   ۱۹۸3 در  مینتزبرگ   ،)1980( همکاران 
با  مرتبط  تعاریف  از  قابلِ توجهی  تنوع  سیاسی اند.  عرصه های 
برای  نفوذ  اِعمال  را  سیاست وجود دارد. برخی سیاست سازمانی 
از طریق  نفوذ  اِعمال  یا  به اهدافی که مصوب سازمان نیست  نیل 
سازمان  مصوب  اهداف  به  دستیابی  برای  غیرمصوب  شیوه های 
تعریف می کنند. عده ای دیگر همۀ رفتارهای موجود در سازمان را 
سیاسی می پندارند. در ادبیات سیاست سازمانی دو دیدگاه متفاوت 
وجود دارد: بنا به دیدگاه اول، سیاست سازمانی به مثابه فعالیت ها و 
روش های نفوذ است و همان روش هایی دانسته می شود که کارکنان 
برای نفوذ بر دیگران، به منظور حداکثر کردن منافع شخصی خود، 
به کار می گیرند؛ درحالی که در دیدگاه دوم بیشتر به جنبۀ ادراکی و 
ذهنی سیاست سازمانی می پردازند و ادراک کارکنان از سیاست های 
نظر  در  سازمان  سیاسی بودن  میزان  اندازه گیری  برای  را  سازمانی 
استنباطی که  از  ادراک سیاست سازمانی عبارت است  می گیرند. 
اینکه  عین  در  سازمان،  اعضای  دیگر  رفتارهای  از  سازمان  عضو 
برای منافع خود بیشتر از منافع دیگر اعضا و سازمان اولویت قائل 
صاحب نظرانِ   .)Kacmar and Baron, 1999( می کند  است، 
دیدگاه دوم بر این باورند که محیط سیاسی را فعالیت های اعضای 
 مشی ها، عملیات 

ِّ
سازمان ایجاد می کند و این محیط تحت تأثیر خط

و فرهنگ سازمانی قرار می گیرد، زیرا در سازمان ها رفتار سیاسی را 
 وجود 

ً
مبتنی بر قانون تصویب نمی کنند و در اکثر سازمان ها رسما

این مفهوم بی قاعده و تفرقه انداز را انکار می کنند. از این رو تنها روش 
منطقی برای اندازه گیری این متغیر به واسطۀ ادراکات اعضای سازمان 

.)Kipnis et al., 1980( است
که  می شود  اطلاق  مثبتی  یا  منفی  کنش های  به  سیاسی  رفتار 
 مجاز نمی دانند 

ً
جزئی از شغل نیست و در سازمان آن ها را رسما

)Ferris and Kacmar, 1992(. ممکن است سیاست ها مثبت 
یا منفی ادراک شود، اما به سبب قوت انتشار سیاست در سازمان و 

1. Vigor

2. Dedication

3. Absorption

نیز شدت پیامدهای منفی ناشی از سیاست های منفی، در هر دو 
سطح فردی و سازمانی، بسیاری از پژوهشگران در مطالعات خود 
روی ادراک منفی سیاست سازمانی و پیامدهای آن متمرکز بوده اند 

.)Moghbel Baarz and Hadavinezhad, 2011(
برای درک مفهوم ادراک سیاست سازمانی ابتدا باید به سیاست 
را  سازمانی  سیاست های  پرداخت.  آن   وجود  علت  و  سازمانی 
درنظرگرفتن  بدون  که  می کنند  تعریف  افرادی  راهبردی  رفتارهای 
در  اصلی  عامل  ابهام  شخصی اند.  منافع  به دنبال  سازمان  اهداف 
پیش بینی سیاست های سازمانی است. کارکنان، چون از آیندۀ خود 
در سازمان مطمئن نیستند، تصمیم می گیرند در رفتارهای سیاسی 
مشارکت کنند. آن ها برای حفظ شغل و آیندۀ خود در سازمان تصمیم 
می گیرند در سازمان رفتارهای دستکاری شده بروز دهند، این رفتارها 
 نمی پذیرند و موازی 

ً
غیررسمی است و در سازمان ها آن ها را رسما

با قوانین رسمی در سازمان وجود دارد. در سیاست های سازمانی 
تفکر فردگرا دنبال می شود و هر کارمند در سازمان به دنبال منافع 
همکاران  منافع  درنظرگرفتن  بدون  خود،  شخصی  خواسته های  و 
سیاست های  دربارۀ  کارکنان   

ً
معمولا سبب  همین  به  است.  خود، 

سازمانی تصور منفی دارند. این موضوع ممکن است درک کارکنان 
.)Castanheira, 2016( از سیاست های سازمانی را افزایش دهد

است  ممکن  سازمانی  سیاست های  از  کارکنان  درک  همچنین 
بر رفتار کارکنان، مانند درگیری شغلی و اضطراب و تصمیم گیری 
تأثیر بگذارد.  به کار  و نگرش فردی  استعفا، و جوّ سازمانی  برای 
رفتار سیاسی سازمانی تا حدودی  بر انواع سکوت سازمانی تأثیر 
مستقیم دارد. ادراک سیاست سازمانی باعث آگاهی کارکنان دربارۀ 
محافظت از خود می شود که منجر به سکوت تدافعی خواهد شد. از 
سوی دیگر، ادراک سیاست سازمانی منجر به کاهش توجه کارکنان 
افزایش  همچنین  و  کارکنان  رضایت  بر  تأثیرگذاری  با  سازمان،  به 
انگیزۀ غیرفعال آنان، می شود. این کاهش توجه باعث سکوت مطیع 
به  مدیران   ،)2000( میلیکن  و  موریسون  دیدگاه  از  شد.  خواهد 
ایجاد سکوت در کارکنان علاقه  دارند، چراکه آن ها معتقدند کارکنانْ 
بهترین  به  را  مشکلات  خود  مدیرانْ  و  اعتمادناپذیرند  و  خودخواه 
شیوه سازماندهی می کنند. مدیران باور دارند هماهنگی و سازگاری 
فردمحور  روشی  با  بنابراین  است،  سازمانی  سلامت  نشان دهندۀ 
تصمیم گیری می کنند و از سازوکار بازخورد اطلاعات به بالادستی 
جلوگیری می کنند. دراین صورت نمی توان فضای روان شناختی امن 
و  رکود  تشکیل فضای  این موضوع سبب  و  آورد  پدید  در سازمان 

.)Liang and Wang, 2016( سکوت در سازمان می شود

۳-۱. سکوت سازمانی

در  شایع  پدیده ای  امروزه  کارکنان  سکوت  اینکه  به رغم 
نیست و مطالعات  سازمان هاست، مفهومی چندان شناخته شده 
و  زارعی متین  از  نقل  به  شده  است.  انجام  آن  دربارۀ  کمی 
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همکاران )2012(، پیندر و هارلوس )2001( سکوت سازمانی 
و  شناختی  رفتاری،  ارزیابی های  بیان  از  کارکنان  خودداری  را 
Za� می کنند  تعریف  سازمان  موقعیت های  دربارۀ  )اثربخش 
سکوت  به   ۱۹7۰ دهۀ  در  اگرچه   .)rei Matin et al., 2012
همکاران  و  بیران نژاد  از  نقل  به  است،  شده  اشاره  کارکنان 
)2017(، این اصطلاح را اولین بار موریسن و میلیکن )2000( 
 .)Beyran Nejad et al., 2017( وارد ادبیات سازمانی کردند
وضعیت  برابر  در  منفعل  نگرشی  سکوت  اولیه،  تعاریف  در 
ناخوشایند و نشانه ای از تعهد و معادل وفاداری تعریف  می شده 
است )Tulubas and Celep, 2012(. اما در مطالعات جدید 
نتایج  به  است  ممکن  سازمان ها  در  سکوت  جو  داده اند  نشان 
 Bagheri et al., 2017;( شود  منجر  خطرناکی  و  نامطلوب 
 Dimitris and Vakola, 2007; Jha et al., 2019; Perlow
and Repenning, 2009; Pirzada et al., 2020(. سکوت 
را خودداری افراد از بیان ایده ها، اطلاعات، یا نگرانی ها تعریف 
می کنند که از سطح فردی آغاز می شود و اعضای گروه و سازمان 

.)Zehir and Erdogan, 2011( را تحت تأثیر قرار می دهد
سکوت تحت تأثیر بسیاری از ویژگی های سازمانی قرار می گیرد، 
Afkhami Ar� سازمانی  متغیرهای  و  مدیریتی  نگرش های  )از 

 dakani and Khalili Sadrabad, 2013; Akuzum, 2014;
 Danaeifard et al., 2013; Dimitris and Vakola, 2007;
و سبک های رهبری  تا شخصیت   )Zarei Matin et al., 2012
)Li and Sun, 2015; Xu et al., 2015; Yıldız, 2013(، اما 
دو عامل اصلی بروز سکوت سازمانی کارکنان، از دیدگاه میلیکن 
و موریسن )2003( و موریسن و میلیکن )2000(، ترس مدیران 
از بازخوردهای منفی کارمندان، به سبب اینکه ممکن است منافع 
باورهای ضمنی  از  کارکنان  ادراک  و  بیفتد،  به خطر  موقعیتشان  و 

مدیریت دربارۀ آن  ها است.
باورهای ضمنی مدیران دربارۀ کارکنان شامل برخی نگرش های 
منافع شخصی خود  فقط  کارمندان  اینکه  مبنی بر  است  مدیریتی 
را در نظر می گیرند، مدیرانِ سازمان ها بیشتر از همه می فهمند و 
 برای سازمان 

ً
بهترین ها را می دانند و اینکه اختلاف عقیده ها ماهیتا

باورهای  این  از  هیچ یک  است  ممکن  اگرچه  است.  ضررآفرین 
مدیران در سازمان ها واقعیت نداشته باشد، عواطف و احساسات 
وجود  به  کارکنان  در  خشم،  و  فریب  و  ترس  مانند  را،  مخربی 
 Slade,( می آورد و در نهایت سبب ایجاد سکوت کارکنان می شود
کارکنان،  نظر  ابراز  محدود کردن  با  سازمانی،  سکوت   .)2008
فرایند های  و  سازمانی  تصمیم گیری های  اثربخشی  کاهش  سبب 
تغییر می شود. همچنین با این پدیدۀ رفتاری، با ممانعت از ارائۀ 
بازخورد منفی، از تحول و توسعۀ مؤثر سازمانی جلوگیری می شود، 
ازاین رو در سازمان ها توانایی بررسی و تصحیح خطاهای خود را 

.)Perlow and Williams, 2003( از دست می دهند

پیندر و هارلوس )2001( خاموشی و تسلیم را دو شکل از سکوت 
کارکنان معرفی می کنند. خاموشی حالتی ارادی و آگاهانه است که 
در آن کارکنان وضعیت نامناسب کاری را نمی پذیرند و آن را سکوت 
 بالاست. 

ً
تدافعی نامیده اند. سطح استرس افراد در این حالت نسبتا

برای اینکه بتوان افرادی را که در این حالت اند به تکاپو واداشت تا از 
سکوت خارج شوند و سخن بگویند تلاش اندکی نیاز است، چون 
این افراد آمادگی سخنگفتن برای تغییر وضعیت را دارند. هیجانات 
 
ً
غالب در افراد خاموش شامل ترس، خشم، بدبینی، ناامیدی و احتمالا
افسردگی است. نکتۀ مهم دربارۀ این افراد آن است که آن ها تسلیم 
وضعیت نشده اند. در مقابل، افراد تسلیم به شکلی کم و بیش غیرارادی، 
و بدون اطلاع از وضعیت خود، سکوت کرده اند که این نوع سکوت 
را سکوت مطیع نام نهاده اند. قدرت تحمل وضع موجود در این افراد 
بالاست و پذیرفته اند وضعیتشان وضعیت طبیعی یا قابلِ انتظار  است، 
برای  و چندان  است  پایین   

ً
نسبتا آن ها  استرس  رو، سطح  از همین 

تغییر وضعیت برانگیخته نیستند. بنابراین احتمال کمی وجود دارد که 
کارکنانِ تسلیم لب به سخن بگشایند یا اقدام به خروج از وضعیت 
موجود کنند. حالت عاطفی غالب در این افراد رضا و پذیرش است 

.)Deniz et al., 2013; Zarei Matin et al., 2012(
نوع سومی از سکوت با عنوان سکوت دگرخواهانه یا نوع دوستانه، 
مبتنی بر ادبیات رفتار شهروندی سازمانی، وجود دارد که در آن فرد 
عمدی و فعال از ارائۀ دیدگاه ها و اطلاعات خود، با هدف سود بردن 
این  می کند.  امتناع  سازمان،  در  افراد  همۀ  هماهنگ  و  یکپارچه 
حفظ  و  نوع دوستی  و  تشریک مساعی  انگیزه های  بر اساس  حالت 
ویژگی هایی همچون محرم اسرار بودن، و با تمایل به کمک به دیگران 
و تسهیم وظایف، شکل می گیرد. در این نوع از سکوت، سکوت نه 
به علت ترس بلکه به علت ملاحظه و توجه  به  دیگران شکل می گیرد 

.)Deniz et al., 2013; Zarei Matin et al., 2012(

۴-۱. آوای سازمانی

به نقل از لیو )2007(، در دهۀ ۱۹7۰ هیرشمن1 برای نخستین بار 
اصطلاح آوا را مطرح کرد )Liao, 2007( و آن را هرگونه تلاش برای 
تغییر، به جای فرار از مسائل اعتراض پذیر، تعریف کرد. او معتقد 
بود که کارکنان در برابر وضعیت ناخوشایند با ترک سازمان یا بیان 
نارضایتی خود واکنش نشان می دهند. برخی از پژوهشگران آوا را 
کرده اند،  تعریف  تصمیم گیرندگان  به  دیدگاه ها  بیان  برای  فرصتی 
شغلی  نارضایتی  به  واکنشی   

ً
صرفا را  آن  دیگر  برخی  در حالی که 

دانسته اند )Liu et al., 2010(. برخی نیز آوا را رفتاری فراوظیفه ای، 
اختیاری و آگاهانه دانسته اند که خارج از انتظارات شغلی فرد است و 
آن را رفتاری ترویجی تعریف کرده اند که هدف از آن تغییر وضعیت 
 .)Mowbray et al., 2015( است  سازنده  دیدگاه های  بیان  با 
همچنین برخی از محققان اهداف گسترده تری را برای رفتار آواگونۀ 

1. Hirsheman
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رفتارهای   .)Wilkinson and Fay, 2011( برشمرده اند  کارکنان 
مشکلات،  دربارۀ  سرپرستان  با  گفت و گو  شامل  کارکنان  آواگونۀ 
ارائۀ راهکارها و پیشنهادها به واحدهای منابع انسانی، به زبان آوردن 
ایده ها برای تغییر سیاست کاری یا رایزنی با اتحادیه ها یا متخصصان 
Mowbray et al., 2000; Tangirala and Ra� )سازمانی است 

.)manujam, 2012; Travis et al., 2011
کارکنان برای ابراز آوا چهار هدف را دنبال می کنند: بیان نارضایتی 
خود از نحوۀ مدیریت در سازمان؛ نشان دادن همبستگی جمعی با 
به مدیریت؛ مشارکت در تصمیم گیری مدیران؛ و حفظ  همکاران 
 Dustar and Esmailzadeh,( رابطۀ متقابل بین کارفرما و کارکنان

.)2014; Travis et al., 2011
هِیمز )2012( سه بُعد تشویق، ایمنی، و کارآمدی یا سودمندی را 
برای آوای سازمانی برشمرده است. بُعد تشویق به برداشت کارکنان 
از میزان حمایت و تشویقِ رفتار آوایی، به بیانی دیگر میزان حمایت 
مدیران از ایده ها و نظرهای سازندۀ کارکنان و تشویق آن ها، اشاره 
در  آوایی  رفتار  از  ناشی  عواقب  با  است  مرتبط  ایمنی  بُعد  دارد. 
سازمان، یعنی بازخواست و سرزنشی که ممکن است مدیران در 
برابر عقیده ها و نظرهای کارکنان کنند، و ممکن است امنیت شغلی 
کارکنان را تهدید کند. بُعد کارآمدی یعنی رفتار آوایی کارکنان چه 
اندازه در تصمیم گیری های سازمانی با استقبال مواجه می شود و در 

.)Hames, 2012( امور سازمانی به کار می رود
گوردن1  الگوی  در   ،)2014( اسماعیلزاده  و  دوستار  از  نقل  به 
)1988( دو طیف فعال ـ انفعالی و سازنده ـ مخرب برای توضیح 
 Dustar and( است  شده  مطرح  کارکنان  آوایی  رفتار  پیشبینی   و 
Esmailzadeh, 2014(. درحالی که در الگوی ون داین و همکاران 
)2003( انگیزه های کارکنان مبنای طبقه بندی رفتارهای آواگونه قرار 
آوای  آوا شامل  نوع  براین اساس همانند سکوت، سه  است.  گرفته 
براساس  تدافعی  آوای  دیگرخواهی،  انگیزۀ  براساس  نوع دوستانه 
انگیزۀ خودحمایتی و آوای مطیع براساس تسلیم و رضایت دادن به 

.)Brinsfield, 2014( وضعیت موجود مطرح می شود

۵-۱. پیشینۀ تجربی پژوهش

نصیری و همکاران )2015( مطالعه ای را برای بررسی تأثیر صخرۀ 
شیشه ای2 در اشتیاق شغلی، با میانجی  گری سکوت سازمانی، انجام 
نفر  با ۵2  نمونه ای  در  را  پژوهش  متغیرهای  آن مطالعه  در  دادند. 
از کارکنان رسمی زن دانشگاه بوعلی سینای همدان سنجیدند. از 
نتایج این مطالعه این نتیجه گرفته شد که سکوت سازمانی بر اشتیاق 
شغلی تأثیر منفی و معنادار  می گذارد. در پژوهش دیگری نقش بندی 
)2015( تأثیر سرمایۀ اجتماعی و ادراک رفتارهای سیاسی سازمانی 
را بر سکوت و آوای سازمانی ادارات ورزش و جوانان غرب ایران 

1. Gorden

2. Glass Cliff

بررسی کرد و چنین یافت که بین رفتار سیاسی سازمانی و سکوت 
سازمانی رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد. حکاک و موسوی نژاد 
)2015( نیز در بررسی تأثیر سکوت سازمانی و شادی بر کار در 
فرسودگی شغلی دریافتند که سکوت بر فرسودگی شغلی تأثیر مثبت 

معنادار و در شادی تأثیر منفی معنادار  می گذارد.
اخلاق  و  سیاسی  رفتار  متقابل  تأثیرات  دیگری  مطالعۀ  در 
حرفه ای و تعهد سازمانی را در کارکنان شهرداری بوشهر بررسی 
کردند که نتایج نشان داد رفتار سیاسی مدیران، به واسطۀ اخلاق 
حرفه ای، بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت  می گذارد و نقش میانجی 
 Sheykhi et al.,( شد  تأیید  رابطه  این  در  حرفه ای  اخلاق 

.)2016
سازمانی  سیاست  ادراک  تأثیر   )2015( همکاران  و  قاسم زاده 
میانجی  نقش  به  توجه  با  را،  و رضایت شغلی  استرس شغلی  بر 
حمایت ادراک شدۀ سازمانی، در نمونۀ تصادفی ساده با ۱2۵ نفر 
از کارکنان سازمان بهزیستی شهر ارومیه بررسی کردند. نتایج این 
پژوهش نشان داد ادراک سیاست سازمانی با استرس شغلی رابطۀ 

مثبت معنادار دارد.
با عنوان »سکوت سازمانی:  پژوهشی،  نیز در  نافعی )2016( 
نمونه ای  در  موفق«،  سازمانهای  در  شغلی  اشتیاق  برای  مانعی 
بیمارستانی در کشور مصر، نشان داد که  از کارکنان  نفر  با 3۰۰ 
سکوت سازمانی تأثیر معکوس معنادار بر اشتیاق شغلی  می گذارد 
محسوب  شغلی  اشتیاق  موانع  بزرگ ترین  از  یکی  از این رو  و 
بین سکوت  رابطۀ   )2013( و همکاران  دنیز  در مطالعۀ  می شود. 
و تعهد عاطفی بررسی شد که نتایج گویای این نکته بود که تعهد 
دارد.  تدافعی کارکنان  با سکوت  و منفی  ارتباط معنی دار  عاطفی 
آوای  داد  نشان  نیز   )2011( همکاران  و  فارندِیل  مطالعۀ  نتایج 
کارکنان بر علاقه مندی و تعهد سازمانی آن ها تأثیر مثبت معنادار 
 می گذارد. در مطالعات مشابهی رابطۀ بین سکوت و آوای سازمانی 
کارکنان با اشتیاق شغلی، اثربخشی و عملکرد سازمانی و سلامت 
 Khaliq et al., 2019; Rafiq et al.,( سازمانی تأیید شده است

.)2019; Mohammadi, 2020
نقش  خود  مطالعۀ  در   )2016( وانگ  و  لیانگ  همچنین 
واسطه ای ادراک سیاست سازمانی را در ایجاد سکوت سازمانی 
 ۵63 پژوهش  این  در  کردند.  بررسی  دولتی  سازمان های  در 
سیاست  ادراک  داد  نشان  نتایج  که  شدند  بررسی  دولتی  شرکت 
سکوت  ایجاد  سازوکار  در  واسطه ای  نقش  حدی  تا  سازمانی 

سازمانی دارد.
سازمانی  سیاست  تأثیر   )2017( همکاران  و  هارون  همچنین 
از  نفر   2۵۰ با  نمونه ای  در  را  کارکنان  عملکرد  بر  ادراک شده 
بررسی  پاکستان  لاهور  شهر  در  خصوصی  شرکت های  کارکنان 
کردند که نتایج نشان داد سیاست ادراک شدۀ سازمانی رابطۀ منفی 

و معنی داری با عملکرد کارکنان دارد.
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۲. الگوی مفهومی و فرضیه های پژوهش

براساس مبانی نظری و پیشینۀ موضوع، الگوی مفهومی پژوهش 
تدوین شد که در شکل ۱ آورده شده است.

براساس مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش فرضیه های زیر بررسی و 
آزموده شد:

تأثیر  بر سکوت سازمانی  ادراک سیاست سازمانی  فرضیۀ ۱. 
معنادار دارد.

فرضیۀ ۲. ادراک سیاست سازمانی بر آوای سازمانی کارکنان 
تأثیر معنادار دارد.

تأثیر  شغلی  اشتیاق  بر  سازمانی  سیاست  ادراک   .۳ فرضیۀ 
معنادار دارد.

فرضیۀ ۴. سکوت سازمانی بر اشتیاق شغلی تأثیر معنادار دارد.

فرضیۀ ۵. آوای سازمانی کارکنان بر اشتیاق شغلی تأثیر معنادار 
دارد.

فرضیۀ 6. ادراک سیاست سازمانی به واسطۀ سکوت سازمانی 
بر اشتیاق شغلی تأثیر معنادار دارد.

فرضیۀ 7. ادراک سیاست سازمانی به واسطۀ آوای سازمانی بر 
اشتیاق شغلی تأثیر معنادار دارد.

۳. روش شناسی

نظر  از  پژوهش،1  پیاز  الگوی  براساس  پژوهش،  این  روش شناسی 
پژوهش  شیوۀ  پیمایشی.  راهبردْ  نظر  از  و  است  کاربردی  هدف 
کمّی است و افق زمانی مقطعی. همچنین براساس نحوۀ گردآوری 
داده ها )طرح تحقیق( این پژوهش در دستۀ پژوهش های توصیفی ـ 
همبستگی قرار می گیرد و از نظر ابزار گردآوری داده ها، پرسش نامه ای 

.)Danaeifard et al., 2019( است
خوزستان  فولاد  شرکت  کارکنان  کلیۀ  مطالعه  آماری  جامعۀ 
دسترسی،  دشواری  و  پراکندگی  به سبب  که،  است  نفر(   7۰۰۰(

1. Research Onion

با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده و با توجه به جدول 
 
ً
نهایتا شدند.  انتخاب  نمونه  برای  نفر   3۸4 مورگان،  نمونه گیری 

نتایج 367 پرسش نامه تحلیل و بررسی شد.
پیشینه،  و  نظری  مبانی  بخش  در  اطلاعات،  گردآوری  برای 
معتبر  مقالات  و  کتب  از  بهره گیری  یعنی  کتابخانه ای،  روش 
به کار  اطلاعاتی،  پایگاه های  و  و خارجی  داخلی  علمی پژوهشی 
پرسش نامه های  پژوهش  متغیرهای  سنجش  ابزار  شد.  گرفته 
استاندارد بود که روایی صوری و محتوای آن ها با توجه به استفادۀ 
نیز  و  خارجی  و  داخلی  معتبر  علمی  پژوهش های  در  مکرر 
است.  شده  تأیید  حوزه  این  در  استادان  و  متخصصان  نظر  به  بنا 
از پرسشنامۀ ۱7گویه ای  برای سنجش اشتیاق شغلی  بدین ترتیب 
سیاست  ادراک  سنجش  برای   ،)2007( سالوناوا  و  شاوفلی 
سازمانی از پرسشنامۀ ۱۹گویه ای فریس و ککمار )1992(، برای 
سنجش سکوت سازمانی از پرسشنامۀ ۱2گویه ای پیندر و هارلوس 
)2001( و برای سنجش آوای سازمانی از پرسش نامۀ ۱6گویه ای 
هِیمز )2012( استفاده شد. پاسخ دهندگان دیدگاه خود را براساس 
 مخالف و فقط با انتخاب 

ً
 موافق تا کاملا

ً
مقیاس لیکرت از کاملا

یک گزینه نشان دادند. پایایی پرسش نامه ها نیز با محاسبۀ ضریب 
بخش  دو  در  داده ها  تحلیل  است.  شده  سنجیده  کرونباخ  آلفای 
  Smart Plsو SPSS نرم افزار  از  با استفاده  استنباطی  توصیفی و 
انجام گرفت و برای آزمون فرضیه ها از روش الگو سازی معادلات 

ساختاری استفاده شد.

۴. یافته های پژوهش

در جدول ۱ اطلاعات توصیفی نمونۀ آماری به تفکیک ویژگی های 
جمعیت شناختی آمده است.

همان طور که در جدول ۱ مشاهده می شود، بیش از 7۰ درصد 
 4۰ از  کمتر  کارکنان  سن،  نظر  از  مذکرند.  مشارکت کنندگان  از 
و  کارشناسی،  تحصیلات  با  کارکنان  تحصیلات،  نظر  از  سال، 
بیشترین  خدمت  سال   ۱۵ تا   ۱۱ کارکنان  خدمت،  سابقۀ  نظر  از 

فراوانی را دارند.

شکل ۱: الگوی مفهومی پیشنهادی پژوهش

سکوت سازمانی

آوای سازمانی

ادراک  سیاست اشتیاق شغلی
سازمانی
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با توجه به مقدار معناداری کمتر از ۰/۰۱ می توان گفت در سطح 
اطمینان ۹۹ درصد بین متغیرهای مستقل و وابسته رابطۀ معنادار 
وجود دارد، به طوری که تغییر در هر متغیر باعث تغییر در متغیر 

مرتبط با آن خواهد شد. پس از تأیید رابطۀ همبستگی می توان با 
متغیرها  میان  ی 

ّ
عل روابط  ساختاری  معادلات  الگوسازی  روش 

را سنجید.

جدول ۱: توصیف نمونۀ آماری براساس متغیرهای جمعیت شناختی

جدول ۲: نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن

درصد فراوانیفراوانیمتغیرهای جمعیت شناختی

سن

30123/3 سال و کمتر

311۸۵۵0/4 تا 40 سال

4112634/3 تا ۵0 سال

4412بیشتر از ۵0 سال

جنسیت
26۸۷3مرد

۹۹2۷زن

تحصیلات

۵114دیپلم

۵۵1۵فوق دیپلم

1۸4۵0کارشناسی

۷۷21کارشناسی ارشد و بالاتر

سابقۀ خدمت

4۷13کمتر از ۵ سال

۵۸۵23 تا 10 سال

111303۵ تا 1۵ سال

10۵2۹بیشتر از 1۵ سال

100%36۷---جمع کل

1234انحراف معیارمیانگینمتغیر

13/60/۵۸1. اشتیاق شغلی

ک سیاست سازمانی 230/620/1341. ادرا

0/41۵1-0/342-32/230/6۸. سکوت سازمانی

0/2۸۷1-43/30/۷30/40/346. آوای سازمانی

۴-۱. آزمون نرمال بودن داده ها و برازش الگوی اندازه گیری

قبل از آزمودن فرضیه ها ابتدا نرمال بودن توزیع داده ها، با استفاده 
با  نتایج آزمون  – اسمیرنوف،1 آزموده شد.  از آزمون کولموگروف 
توجه به سطح معناداری کمتر از ۵ درصد برای متغیرها نشان داد 

که توزیع داده ها نرمال نیست.

1. Kolmogorov–Smirnov test

پایایی،  معیار  سه  از  اندازه گیری  الگوی  برازش  تعیین  برای 
پایایی  از  پایایی  سنجش  برای  و  واگرا  روایی  و  همگرا  روایی 
مقادیر  به  توجه  با  شد.  گرفته  کمک  کرونباخ  آلفای  و  مرکب 
آلفای  و  مرکب  پایایی  مقادیر  نیز  و   )۰/۵ از  )بیشتر   2  AVE
الگو  مناسب  برازش  و  همگرا  روایی   ،)۰/7 از  )بیشتر  کرونباخ 

2. Average Variance Extracted (AVE)
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تأیید شد )جدول 3(. برای سنجش روایی واگرا از آزمون فورنل 
ـ لاکر۱ )1981( استفاده شد که در این آزمون بررسی می شود تا 
معرف هر سازه همبستگی بالاتری از سایر سازه ها به خود سازه 

.)Azar et al., 2013( داشته باشد
معرف  هر  بار  می دهد  نشان  لاکر  ـ  فورنل  عاملی  بارهای 
 )AVE مقادیر  )جذر  اصلی  قطر  روی  سازه  هر  برای  انعکاسی 
روایی  بنابراین  سازه هاست.  سایر  برای  معرف  آن  بار  از  بیشتر 

افتراقی یا واگرایی الگو تأیید می شود )جدول 4(.

۲-۴. برازش الگوی ساختاری

و شاخص   R2 از ضرایب  الگوی ساختاری  برازش  ارزیابی  برای   
خود به دو شاخص اشتراک و   Q2 Q2 کمک گرفته شد. شاخص 

از طریق  نیز  الگو  کلی  برازش  می شود.  تقسیم  افزونگی  شاخص 
مثبت بودن شاخص نیکویی برازش )GOF(2 نشان داده می شود. در 
جدول ۵ شاخص های برازش الگو نشان داده شده است. با توجه 
مقدار  سه  و  افزونگی  شاخص  و  اشتراک  شاخص  مثبت بودن  به 
و  متوسط  برازش ضعیف،  نیکویی  برای  که   ۰/36 ،۰/2۵ ،۰/۰۱
و   )Davari and Rezazadeh, 2018( است  معرفی شده  قوی 
حصول مقدار ۰/۵2 برای نیکویی برازش، برازش مناسب الگو تأیید 
می شود. ضریب R2 بیانگر میزان تأثیرپذیری متغیر وابسته از متغیر 
الگو های مسیری  مستقل است. مقادیر ۰/۱۸، ۰/33 و ۰/67 در 
PLS برای R2 ترتیب ضعیف، متوسط و قابل توجه توصیف می شوند 
)Azar et al., 2013(. مقادیر R2 در جدول ۵ نشان دهندۀ سطح 

مطلوب برازش الگو است.

جدول ۳: روایی همگرا و پایایی الگوی اندازه گیری

جدول ۴: روایی واگرا برای الگوی اندازه گیری

جدول ۵: شاخص های برازش الگو

AVEپایایی مرکبآلفای کرونباخمتغیرها

10/۹460/۹۵0/۵6. اشتیاق شغلی

ک سیاست سازمانی 20/۸10/۸۸0/۵14. ادرا

30/۸40/۸6۵0/۵2. سکوت سازمانی

40/۸۹0/۹10/۵۷۵. آوای سازمانی

1234متغیرهای پژوهش

10/۷۵۹. اشتیاق شغلی

ک سیاست سازمانی 20/210/۷2. ادرا

0/430/۷1۷-0/44-3. سکوت سازمانی

0/260/۷۵-40/440/۵2. آوای سازمانی

1. Fornerll�Larcker criterion analysis
2. Goodness of Fit (GOF)

متغیرها
 شاخص اعتبار افزونگی

)CV- Rdu(

شاخص اعتبار اشتراک 
)CV- Com(

R2)GOF( نیکویی برازش

0/420/33-اشتیاق شغلی

0/3۸۷
ک سیاست --0/43-ادرا

0/300/۵۷0/1۸۵سکوت سازمانی

0/1۸0/۵۸0/2۷۵آوای سازمانی

۳-۴. آزمون فرضیه های پژوهش

پس از آزمودن الگوی بیرونی و تأیید روایی و پایایی )الگوی های 
فرضیه های  درونی  الگوی  از  استفاده  با  می توان  اندازه گیری(، 
پژوهش را بررسی کرد. بدین منظور از معیارهای آمارۀ t و ضریب 

مسیر استفاده شد. الگوی مفهومی آزموده شده در حالت معناداری 
PLS و ضریب مسیرها در شکل 2 آمده است و در  با الگوریتم 

جدول 6 نیز خلاصۀ نتایج آزمون فرضیه ها قابلِ مشاهده است.
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شکل ۲: الگوی اندازه گیری پژوهش در حالت معناداری

جدول 6: خلاصۀ نتایج آزمون فرضیه های پژوهش

باید   t آمارۀ  مقدار  جزئی  شاخص  فرضیه ها  تأیید  برای 
بین  پارامتر  مقدار  باشد،   -۱/۹6 از  کمتر  یا   ۱/۹6 از  بیشتر 
مقدار  معنادار  تفاوت  نبود  از  حاکی  و  نیست  مهم  دامنه  دو 

محاسبه شده برای وزن های رگرسیونی با مقدار صفر در سطح 
۹۵ درصد است. خلاصۀ نتایج مربوط به فرضیه ها در جدول 

6 قابل مشاهده است:

فرضیه های پژوهشنوع تأثیر
ضریب 
مستقیم

t آمارۀ)Sig( ی  معنادار
سطح 

خطا
نتیجۀ آزمون

مستقیم
ک سیاست سازمانی بر اشتیاق  تأثیر ادرا

شغلی
تأیید0/1۹۵3/3۵۷0/000/0۵-

تأیید0/41۸/۹20/000/0۵-تأثیر سکوت سازمانی بر اشتیاق شغلیمستقیم

تأیید0/43۸/۵20/000/0۵تأثیر آوای سازمانی بر اشتیاق شغلیمستقیم

مستقیم
ک سیاست سازمانی بر سکوت  تأثیر ادرا

سازمانی
تأیید0/43۸/4۹0/000/0۵-

ک سیاست سازمانی بر آوای سازمانیمستقیم تأیید0/۵2۵12/4۷0/000/0۵تأثیر ادرا

میانجی
ک سیاست سازمانی بر اشتیاق  تأثیر ادرا

شغلی به واسطۀ سکوت سازمانی 
تأیید --0/02۵0/63۵

میانجی
ک سیاست سازمانی بر اشتیاق  تأثیر ادرا

شغلی به واسطۀ آوای سازمانی 
تأیید --0/03۷0/۹6-

۴-۴. بررسی نقش میانجی سکوت و آوای سازمانی

دارد.  وجود  میانجی گری  نوع  دو  میانجی  متغیر  با  الگو هایی  در 
 
ً
صرفا مستقل  متغیر  آن  در  که  است  کامل  میانجی گری  اول  نوع 
تأثیر  وابسته  متغیر  بر  میانجی،  متغیر  طریق  از  و  غیرمستقیم، 
تأثیر  آن  در  که  است  جزئی  میانجی گری  دوم،  نوع  می گذارد. 

امکان پذیر  وابسته  متغیر  بر  مستقل  متغیر  غیرمستقیم  و  مستقیم 
.)Azar et al., 2013( است

مرحله  کنی،1 سه  و  بارون  با روش  میانجی،  متغیر  آزمودن 
دارد: در مرحلۀ اول مسیر مستقیم بین متغیر مستقل و وابسته 

1. Baron and Kenny



69 ک سیاست سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان با میانجی گری سکوت و آوای سازمانی تحلیل ساختاری تأثیر ادرا

مسیر  این  رگرسیون  ضریب  درصورتی که  می شود.  بررسی 
اضافه  الگو  به  میانجی  متغیر  دوم  مرحلۀ  در  باشد،  معنادار 
رابطۀ  سپس  و  میانجی  با  مستقل  متغیر  رابطۀ  و  می شود 
میانجی با متغیر وابسته بررسی خواهد شد و در صورتی که هر 
تأیید می شود.  الگو  در  میانجی  نقش  باشد،  معنادار  رابطه  دو 
و  مستقل  متغیر  بین  مستقیم  رابطۀ  چنانچه  سوم،  مرحلۀ  در 
مستقل  متغیر  که  می شود  مشخص  باشد،  معنادار  وابسته 
به  و  می گذارد  تأثیر  وابسته  متغیر  در  غیرمستقیم  و  مستقیم 
ضریب  اگر  ولی  است،  جزئی  میانجیِ  متغیرْ  دیگر،  عبارت 
کامل  میانجی   متغیرْ  یعنی  نباشد،  معنادار  رابطه  رگرسیونِ 
و   6 جدول  از  که  همان طور   .)Azar et al., 2013( است 
شکل 2 مشخص می شود، ضرایب مسیر بین ادراک سیاست 
 )۰/۵2۵  ،  -۰/43( سازمانی  آوای  و  سکوت  با  سازمانی 
با  سازمانی  آوای  و  سکوت  بین  مسیر  ضرایب  همچنین  و 
تأثیرگذاری  و  معنادار است   )۰/43  ، اشتیاق شغلی )۰/4۱- 
سکوت  میانجی  متغیرهای  تأثیر  آزمون  برای  می شود.  تأیید 
اشتیاق  بر  سازمانی  سیاست  ادراک  تأثیر  سازمانی،  آوای  و 
بررسی  تحلیل،  در  میانجی  متغیر  وارد کردن  از  قبل  شغلی، 
تأثیر  که  بدین معنا  آمد.  به دست  معنادار  نیز  تأثیر  این  که  شد 
سکوت  به واسطۀ  شغلی،  اشتیاق  بر  سازمانی  سیاست  ادراک 
نتیجه  می توان  بنابراین  است.  معنادار  سازمانی،  آوای  و 
به  متغیرهایی اند که منجر  آوای سازمانی  و  گرفت که سکوت 

می شوند. جزئی  میانجی گری 

بحث و نتیجه گیری

است،  دولت ها  اساسی  کارکرد  سیاست گذاری  ازآنجاکه 
در  تجویز  و  تبیین  هدف  با  متنوعی،  رویکردهای  و  چارچوب ها 
 Hajihoseini( حوزۀ سیاست گذاری عمومی، معرفی شده است
and Karimmian, 2019( که یکی از نقاط مشترک این رویکردها 
توجه به رفاه منابع انسانی و پویایی و سرزندگی، و تأثیرشان در فرایند 
سیاست گذاری از تدوین و اجرا تا ارزیابی و بازخورد، است. مطالعۀ 
امکان را فراهم می کند که ضمن توصیف و  این  سیاست عمومی 
تبیین سیاست های موجود، با بهره گیری از بازخوردها و تحلیل نقد ها 
و یادگیری از آن ها، احتمال موفقیت در سیاست  گذاری های بعدی 
 Hajihoseini and( شود  اجتناب  شکست ها  از  و  یابد  افزایش 
Karimmian, 2019(. در همین راستا در این مطالعه تأثیر ادراک 
سیاست سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان، با توجه به سکوت و 
معکوس  تأثیر  نتایج  بر  بنا  که  شد  بررسی  آن ها،  سازمانی  آوای 
از  ادراک کارکنان  به عبارتی هر قدر  تأیید شد.  آن ها  بین  و معنادار 
سیاست های سازمان بیشتر باشد، اشتیاق شغلی آن ها کمتر خواهد 
بود. به این معنا که ادراک رفتارهای سیاسی مانع از این می شود که 
کارکنان از انجام وظایف خود لذت ببرند، جذب کار شوند و در کار 

انرژی مثبت داشته باشند. در واقع افراد با توانایی ادراک سیاست های 
سازمانی، به ویژه زمانی که این سیاست ها هم راستا با منافع عمومی 

نباشد، اشتیاق شغلی بالایی را تجربه نخواهند کرد.
ادراک  و  اشتیاق شغلی  مستقیم  آن  در  که  پژوهشی  تاکنون 
سیاست سازمانی را بررسی کرده باشند صورت نگرفته است، 
نزدیک  و  مرتبط  مفاهیم  از  که  شغلی،  رضایت  زمینۀ  در  اما 
شغلی،  استرس  زمینۀ  در  همچنین  و  است،  شغلی  اشتیاق  به 
صورت  تحقیقاتی  است،  اشتیاق  مقابل  مفاهیم  از  یکی  که 
همکاران  و  قاسم زاده  پژوهش  نتایج  براساس  است.  گرفته 
)2015(، مشخص شد که درک سیاست سازمانی بر رضایت 
تأثیر مستقیم و معنادار می گذارد. در پژوهش هایی که  شغلی 
معنادار  و  مثبت  رابطۀ  دادند  انجام   )1992( ککمار  و  فریس 
روانی  فشار  اضطراب،  تنش،  با  ادراک سیاست سازمانی  بین 
سیاسی،  رفتار  نظریۀ  در  شد.  داده  نشان  شغلی  استرس  و 
سیاسی  گوناگون  روش های  با  که  مدیران،  سیاسی  رفتارهای 
منافع  سهم  کاهندۀ  و  مدیران  منافع  با  هم راستا  می یابد،  بروز 
چندان  از این رو  می شود.  مطرح  محدود  منابع  از  کارکنان 
را  خود  توانمندی های  سهم  کارکنان  که  نیست  انتظار  از  دور 
سیاسی  فضای  در  ابهام آلود،  آیندۀ  سوی  به  حرکت  مسیر  در 
و  اشتیاق  کاهش  دچار  و  کنند  استنباط  محدود  سازمانی، 

افزایش استرس شغلی شوند.
همچنین از نتایج مشخص شد که ادراک سیاست سازمانی 
بر سکوت و آوای سازمانی کارکنان تأثیرگذار است. بدین معنا 
باشد،  بالاتر  افراد  سازمانی  سیاست  ادراک  سطح  هرچه  که 
بود.  خواهد  کمتر  سازمانی  سکوت  و  بیشتر  سازمانی  آوای 
همسو   )2015( نقش بندی  مطالعات  با  آزمون  این  نتایج 
وجود  که  داد  نشان  پژوهش  این  از  حاصل  نتایج  نیست. 
بیش ازحد رفتارهای سیاسی ممکن است کارکنان را به سمت 
سیاسی  رفتار  ادراک  بین  درنتیجه  کند،  هدایت  سکوت  جو 
وجود  معناداری  و  مثبت  رابطۀ  سازمانی  سکوت  و  کارکنان 
دارد. البته در مطالعات دیگری نیز به این نکته اشاره کرده اند 
که ممکن است سیاست ها هم مثبت و هم منفی ادراک شوند 
)Moghbel Baarz and Hadavinezhad, 2011( . به این 
پژوهش مشخص  مورد  سازمان  در  رویه ها  و  قواعد  که  علت 
را  خود  نظرات  و  دارند  مشارکت  تصمیمات  در  افراد  و  است 
بیان می کنند، درک مثبتی از سیاست های سازمانی دارند و به 
افزایش  ایده ها، و درنتیجه  و  ارائۀ نظرها  به  همین سبب منجر 

آوای سازمانی و کاهش سکوت سازمانی، خواهد شد.
معنادار  تأثیر  نتایج،  براساس  پژوهش،  این  در  همچنین   
سکوت و آوای سازمانی بر اشتیاق شغلی تأیید شد. بدین معنا 
شغلی  اشتیاق  کاهش  به  منجر  بیشتر،  سازمانیِ  سکوت  که 
می شود و افزایش آوای سازمانی باعث افزایش اشتیاق شغلی 
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نصیری  مطالعات  با  آزمون  این  نتایج  شد.  خواهد  کارکنان 
نافعی  و   )2011( همکاران  و  فارندِیل   ،)2015( همکاران  و 

یی دارد. )2016( همسو
اگر  که  می شود  مشخص  مطالعات  این  از  حاصل  نتایج  از 
مدیران قصد دارند اشتیاق شغلی در کارکنان سازمان افزایش یابد، 
را  ارتقا  و موانع و چالش های  ضروری است که فضای سکوت 
ن کنند. بدین  ترتیب هیچ گونه تهدیدی از جانب 

َ
در سازمان ریشه ک

نخواهد  وجود  ایده  هایشان،  ابراز  هنگام  کارکنان،  برای  مدیران 
داشت. همچنین تأیید تأثیر معکوس و معنادار سکوت سازمانی 
از  یکی  سکوت  جو  ایجاد  که  می دهد  نشان  شغلی  اشتیاق  بر 
که  کارکنانی  می شود.  اشتیاق شغلی محسوب  موانع  بزرگ ترین 
خود را سخن گوی ایده ها و نظرها تصور می کنند علاقۀ بیشتری به 

درگیر شدن در کار و تعهد شغلی بیشتری به کار دارند.
همچنین با آزمودن تأثیر غیرمستقیم ادراک سیاست سازمانی بر 
اشتیاق شغلی، به واسطۀ سکوت و آوای سازمانی، مشخص شد که 
سکوت و آوای سازمانی نقش میانجی در این تأثیرگذاری دارند. 
این نتیجه با مطالعۀ نصیری و همکاران )2015( مطابقت دارد که 

در آن میانجی گری سکوت سازمانی تأیید شده است.

پیشنهادها 

به طور کلی افراد و گروه ها در همۀ سازمان ها،  ارزش ها و اهداف و 
منافع متفاوتی دارند و محدودیت منابع باعث تعارض میان آن ها 
در  سیاسی  رفتارهای  شکل گیری  موجب  تعارض  این  می شود. 
و  الکترونیک  دنیای  در  فعالیت ها  ماهیت  است.  شده  سازمان ها 
مجازی امروز، نیز توانایی و ظرفیت منابع انسانی در چنین دنیایی، 
آشکار  بیش از پیش  را  محیطی  چنین  با  کارکنان  سازگاری  اهمیت 
می کند. سیاست یکی از واقعیت های حیات سازمانی امروز است 
و شامل روش هایی برای اعمال نفوذ بر دیگران، با هدف بیشینه کردن 
منافع، است. سنجش ادراک کارکنان از سیاست های سازمانی برای 
از آنجا که  دارد.  کاربرد  سازمان ها  سیاسی بودن  میزان  اندازه گیری 
یا  نمی کنند   تصویب 

ً
را رسما و سیاست ها  رفتارها  این  سازمان ها 

آن ها را انکار می کنند، تنها راه اندازه گیری منطقی آن سنجش ادراک 
.)Enderami et al., 2019( و دیدگاه کارکنان است

و  سیاسی  رفتارهای  از  مثبت  ادراک  از  شغلی  اشتیاق 
و  سازمانی  آوای  افزایش  آن   

ِ
به تبع و  سازمانی،  سیاست های 

کاهش سکوت سازمانی، تأثیر می پذیرد. بنابراین تلاش مدیران 
راستا  این  در  بازدارنده  عوامل  و  موانع  رفع  ابتدا  سازمان ها 
و  همکاری  و  تفاهم  و  همدلی  فضای  بیشتر  چه  هر  تا  است 
باید  مدیران  باشد.  داشته  وجود  آزادانه،  به صورت  ایده ها،  بیان 
مانع  و  دارند  نگه  متعادل  را  کنند فضای سیاسی سازمان  سعی 
این  شوند.  سازمان  در  سیاسی  رفتارهای  منفی  جنبه های  بروز 
موضوع باعث برقراری ارتباط بین کارکنان و سازمان و همچنین 

ادراک  تأثیر  تأیید  شد.  خواهد  انتقادها  و  نظرها  عقاید،  بیان 
افرادی  اگر  می دهد  نشان  شغلی  اشتیاق  بر  سازمانی  سیاست 
با  که در سازمان  کار می کنند سیاست های سازمان را متناسب 
ویژگی های شخصیتی و روحی خود نبینند، ممکن است تعهد 
و اشتیاق خود را به شغل از دست بدهند. بنابراین مدیران باید 
از  کارکنان  درک  بر  خود  اقدامات  و  تصمیمات  با  تا  بکوشند 

سیاست های سازمانی تأثیر مثبتی بگذارند.
توصیه می شود مدیران، در راستای آزادی بیان و حق اظهارِنظر 
که از مؤلفه های حکمرانی خوب  است، و با توجه به اینکه فرضیۀ 
تأثیر ادراک سیاست سازمانی بر سکوت و آوای سازمانی و نیز 
است،  شده  تأیید  کارکنان  شغلی  اشتیاق  بر  آوا  و  سکوت  تأثیر 
سیاست های  کارکنان  که  کنند  فراهم  سازمان  در  را  فضایی 
سازمانی را حمایتی درک کنند. همین طور خوب است مدیران 
فرصت های مداوم برای گفت و گو و مباحثه را در سازمان بیشتر 
بیان  آزادانه  را  نظرهای خود  و  ایده ها  افراد  که  گونه ای  به  کنند، 

 کنند و پدیدۀ سکوت در سازمان کاهش یابد.
ازآنجاکه نقش میانجی گری متغیرهای سکوت و آوای سازمانی 
در تأثیرگذاری ادراک سیاست سازمانی بر اشتیاق شغلی معنادار 
تأیید شد، این موضوع نشان می دهد که ادراک کارکنان از سیاست 
ایجاد  در  فرایندی شکل می گیرد که نقش مدیران  سازمانی طی 
این فرایند بسیار است. در واقع مدیران با ایجاد فضای باز، آزاد و 
مشارکت جویانه برای اظهار نظر منجر به آوای سازمانی، و درنتیجه 
خلاقیت، نوآوری، شکوفایی، سرزندگی و طراوت در محیط کار، 
می شوند و در اشتیاق کارکنان به انجام کار بیش از پیش می افزایند. 
و اگر مدیران چنین نکنند، خلاف این نتایج رخ خواهد داد. نتایج 
تحقیقات نشان داده است برای برقراری آوای سازمانی نیاز به تغییر 
از بالا به پایین و زمینه سازی برای عواملی است که غیرمستقیم 
سازمان  اعضای  میان  گفت و گو  و  بحث  و  همکاری  موجب 
می شود، و انتظار شروع تغییر از سوی خود کارکنان انتظار بجایی 

.)Noruzi and Sadeghikia, 2018( نیست
بیان  از  و  ممانعت  از طرف دیگر سکوت سازمانی کارکنان 
نارضایتی  و  اضطراب  و  استرس  ایجاد  به  منجر  اغلب  ایده ها 
کاهش  را  شغلی  اشتیاق  و  علاقه   

ً
نهایتا و  می شود  افسردگی  و 

می دهد، و چه بسا بسیاری بی تفاوتی پیشه کنند و در نتیجه ناکامی 
و رخوت در کار و سازمان رخنه کند. ازاین رو به منظور بهره مندی 
از نظرها و ایده های کارکنان باید بستر مناسب و زیرساخت های 
لازم فراهم شود. مدیران می توانند برای کاهش سکوت کارکنان 
آموزشی  کارگاه های  و  انسانی  منابع  مدیریت  بهبود  برنامه های 
مهارت های  آموزش  برای  را  ارتباط  برقراری  مهارت های 
تصمیم گیری و درگیری در مشکلات سازمانی در اولویت قرار 
به کار  از تصمیم گیری های گروهی و ارج نهادن  دهند. استفاده 
گروهی در سازمان ها، تغییر فرهنگ سازمانی در سطح الگوهای 
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رفتاری، شناسایی ظرفیت ها و قابلیت های افراد و استفاده از آن ها 
در امور اجرایی، و تصمیم گیری و پیاده سازی نظام پاداش دهی 
راه های  دیگر  از  کارکنان  ایده های خلاق  و  نظرها  برای  مناسب 
عملی افزایش آوا و کاهش سکوت سازمانی و در نتیجه افزایش 
بنابراین کاربرد ضمنی نتایج این پژوهش  اشتیاق شغلی است. 
ایجاد  انواع سازمان هاست که در  برای مدیران در  از همه  بیش 
و  بهره وری  درنتیجه  و  خود،  کارکنان  شغلی  اشتیاق  تقویت  و 

اثربخشی بیشتر، مهم ترین رکن در سازمان اند.

محدودیت ها و پیشنهادهای پژوهشی

نتایج این مطالعه بایستی با توجه به محدودیت های آن مورد توجه 
قرار گیرد. اول اینکه این مطالعه در چارچوب نظریۀ سیاسی سازمان 
صورت گرفته است و سایر دیدگاه های سیاسی در آن بررسی نشده 
است. دیگر اینکه در این پژوهش همۀ متغیرهای تأثیرگذار کنترل و 
ی بین متغیرها برقرار نیست. توصیه 

ّ
بررسی نشده است و روابط عل

متفاوتی  میانجی  و  تعدیلگر  متغیرهای  آتی  مطالعات  در  می شود 
به  توجه  با  همچنین  آید.  به دست  کامل تری  نتایج  تا  شود  بررسی 
محدودیت های ذاتی جمع آوری اطلاعات با پرسش نامه، همچون 
و  دقت  افزایش  برای  می شود  توصیه  پاسخ دهندگان،  دقت  کاهش 
صحت نتایج از ابزارهای تکمیلی، همچون مصاحبه و روش های 
جامعۀ  محدودیت  شود.  استفاده  داده ها  گردآوری  برای  کیفی، 
آماری نیز تعمیم پذیری نتایج را کاهش می دهد که می توان با انجام 
پژوهش های مشابه در سازمان های متفاوت و حتی در سطح ملی و 

مقایسۀ نتایج آن ها به رفع این محدودیت اقدام کرد.

منابع فارسی که معادل لاتین آن ها در فهرست منابع آمده 
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Abstract
Today, in addition to having a skilled and capable manpower, organizations need an eager 
manpower and interested in work. Job engagement in employees has long been regarded by many 
researchers in behavioral science and attempts to identify its antecedents have been studied. 
One of these factors is the perception of organizational politics. Although some studies have 
shown that perceived organizational politics has a negative effect on job engagement, but the 
potential capacity of the two variables; organizational silence and voice as a mediator can play 
an important role in this effect. In this regard, the present study was conducted to investigate 
the effect of Perceived Organizational Politics on job engagement with emphasis on mediating 
role of organizational silence and voice. This study was conducted on a random sample of 367 
employees of Khuzestan Steel Company. The research method is applied in terms of purpose and 
descriptive�correlation in terms of data collection. Data were collected by standard questionnaires 
with validity and reliability and analyzed using structural equation modeling with Smart PLS 
software. The results of testing the research hypotheses showed that perception of organizational 
politics both directly (with path coefficient of �0.195 and t�statistic, 3.357) and indirectly �with 
respect to the mediating role of organizational silence and voice� (with path coefficients of 0.025, 
�0.037 and t�statistic, 0.635, 0.96) has a significant effect on job engagement, respectively. The 
results of the data analysis showed that increasing the perception of organizational politics leads 
to increasing organizational silence and reducing organizational voice of employees, and thus 
affects and weakened their job engagement, and vice versa. In this regard, some approaches and 
frameworks have been proposed as practical recommendations to explain and prescribe policy�
making, and limitations and research suggestions have been presented.
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-

نقش نامه و فرم تعارض منافع

الف( نقش نامه

ب( اعلام تعارض منافع

در جریان انتشار مقالات علمی تعارض منافع به این معنی است 
مجلات  سردبیران  حتی  یا  و  داوران  نویسندگان،  یا  نویسنده  که 
دارای ارتباطات شخصی و یا اقتصادی می باشند که ممکن است 
مقاله  یک  چاپ  در  آن ها  تصمیم گیری  بر  ناعادلانه ای  طور  به 
تأثیرگذار باشد. تعارض منافع به خودی خود مشکلی ندارد بلکه 

عدم اظهار آن است که مسئله ساز می شود.
بدین وسیله نویسندگان اعلام می کنند که رابطه مالی یا غیرمالی 
با سازمان، نهاد یا اشخاصی که موضوع یا مفاد این تحقیق هستند 
از  منظور  غیررسمی.  یا  رسمی  انتساب  و  رابطه  از  اعم  ندارند، 
پژوهانه،  دریافت  از  است  عبارت  جمله  از  مالی  انتفاع  و  رابطه 
افتخاری  سازمانی،  عضویت  سخنرانی،  ایراد  آموزشی،  گرنت 

اشتغال، مالکیت سهام، و دریافت حق اختراع، و  یا غیررسمی، 
البته محدود به این موارد نیست. منظور از رابطه و انتفاع غیرمالی 
عبارت است از روابط شخصی، خانوادگی یا حرفه ای، اندیشه ای 

یا باورمندانه، و غیره. 
چنانچه هر یک از نویسندگان تعارض منافعی داشته باشد )و یا 

نداشته باشد( در فرم زیر تصریح و اعلام خواهد کرد:
نویسندۀ  ندارد.  منافعی  تعارض  الف هیچ گونه  نویسندۀ  مثال: 
دریافت  است گرنت  بوده  تحقیق  که موضوع  از شرکت فلان  ب 
کرده است. نویسندگان ج و د در سازمان فلان که موضوع تحقیق 
که  فلان  شرکت  در  و  داشته اند  افتخاری  سخنرانی  است  بوده 

موضوع تحقیق بوده است سهامدارند.

اظهار )عدم( تعارض منافع: با سلام و احترام؛ به استحضار می رساند نویسندگان مقاله هیچ گونه 

تعارض منافعی ندارد.
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