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 چكيده

پستي تهران انجام شده است. اين  11پژوهش حاضر با هدف بررسي تاثير سكوت سازماني بر تعلق خاطر كاري كاركنان منطقه 

نفر  111كه تعداد  .مي باشندپستي تهران  11پژوهش توصيفي از نوع همبستگي بوده و جامعه آماري شامل كليه كاركنان منطقه 

ونه گيري تصادفي ساده انتخاب شدند. هم چنين جهت جمع آوري اطلاعات از از آنان بر اساس جدول مورگان و روش نم

گويه و سه مولفه )نگرش مديريت عالي به سكوت، نگرش  12( كه داراي 2112پرسشنامه سكوت سازماني ولكولا و بورادوس)

بدست آمد.  82/1رونباخ و اعتبار پرسشنامه مذكور به روش آلفاي ك استفاده شدهسرپرست به سكوت و فرصت هاي ارتباطي( 

( استفاده گرديد كه از روايي و پايايي بالايي برخوردار 2113در اين تحقيق هم چنين از پرسشنامه تعلق خاطركاري شاوفلي و بكر)

گويه و سه مولفه )جذب، نيرومندي  11بدست آمد. اين پرسشنامه شامل  91/1است و طبق نتايج بر اساس آلفاي كرونباخ عدد 

ي باشد. نتايج پژوهش نشان مي دهد كه سكوت سازماني و ابعاد آن شامل نگرش مديريت عالي به سكوت، نگرش و وقف( م

 سرپرست به سكوت و فرصت هاي ارتباطي بر تعلق خاطر كاري كاركنان جامعه آماري مورد نظر موثر است.

 .پستي 11كلمات كليدي: سكوت سازماني، تعلق خاطر كاري، كاركنان منطقه 

 همقدم -6

سفانه در              ستيم و متا سازماني ه شكلات  شاهد امتناع كارمندان از ارائه عقيده ها و نظرات خود در مورد م سازمانها  سياري از  امروزه در ب

شود، كاركنان احساس كنند عقيده ي آنان با ارزش نبوده و       ت را از صحب  ايشان سازمانها جوي بوجود آمده است كه اغلب موجب مي 
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كردن باز مي دارد. امروزه اين موضوع تحت عنوان پديده ي سكوت سازماني مورد بررسي قرار مي گيرد كه با شناسايي عوامل موثر بر        

سكوت         سازمان ها برداريم. همچنين  سازماني ما مي توانيم گام هاي موثري در جهت از بين بردن موانع اظهار نظر كاركنان در  سكوت 

صحيح خطاها سازمان توانايي بررسي و ت بنابراينعت از باخورد منفي مانع تغييرات و توسعه سازماني موثر مي شود، سازماني به وسيله ممان

را نخواهد داشت. فورتادو اظهار مي كند كه ياددهي چگونه نه گفتن به درخواست ها و پيشنهادهاي زيردستان توسط سرپرستان، به يك  

نين رفتارهاي منفي به خاموشي و سكوت منجر مي شود، طوري كه كاركنان در ارتباط با ناظران    هنر در سازمان ها تبديل شده است و چ   

شويق مي كنند، از اظهار نظر خودداري كرده و نتيجه اي در آن نمي بينند    سازماني كه اين چنين رفتارها و عكس العمل هايي را ت  ].1[و 

شتاب جهاني در علم، تكنولوژي،  سازمان ها و       از طرفي نيز، تحولات پر سياري از  صنعت، مديريت و به طور كلي ارزش ها و معيارها، ب

شرررركت هاي موفق جهان را بر آن داشرررته تا اهداف، گرايش ها و علائق خود را در جهت به كاربري خلاقيت و نوآوري هدايت كنند. 

سازمان ها به دنبال مس         ساسي در حال تغييرند و اغلب  سازماني به نحوي ا سازماني و ايجاد تيم هاي حرفه     ساختارهاي  طح سازي ساختار 

 ].2[اي هستند وليكن كوتاه شدن مراحل ترقي و حركت ساختارها به سمت تخت شدن، سكون زدگي را رقم زده است

موفقيت  تامروزه بيش از هر زمان ديگري مديران اعتقاد دارند هنگامي كه پاي نوآوري، عملكرد سازماني، رقابتي بودن و در نهاياز طرفي 

كسب و كار به ميان مي آيد، كاركنان نقش حياتي ايفا مي كنند. سازمان ها براي جذب و حفظ كاركنان خلاق، فدايي و كامياب كه 

باعث موفقيت سازماني مي شوند چه اقداماتي را انجام مي دهند؟ چه شرايطي باعث مي شود كه كاركنان در كار درگير شده و تلاش 

 ] 3[را به نمايش گذاشته و در رويارويي با مشكلات صبوري به خرج دهند؟ بيش از اندازه اي 

هم چنين در سال هاي گذشته توجه و علاقه زيادي به موضوع تعلق خاطر كاركنان نشان داده شده است. بسياري بر اين عقيده هستند كه 

ه به عملكرد مالي است. با اين حال نظر سنجي هاي انجام شدتعلق خاطر كاركنان پيش بيني كننده نتايج كاركنان، موفقيت سازماني و 

وسيله شركت هاي نظرسنجي و مشاوره نشان مي دهد كه ميزان تعلق خاطر كاركنان در سازمان ها بسيار پايين و حتي رو به كاهش 

زه سرعت هيچ گاه به اين اندا ضرورت توجه به ارتقاي بهره وري، عملكرد، نوآوري، چابكي، انعطاف پذيري وبه همين دليل، ].4[است

نبوده است. سازمان ها به دليل شرايط سخت رقابت، سعي در حفظ و ارتقاي مزيت رقابتي خويش دارند و بنا به اذعان بسياري از صاحب 

ي هستند. در طي سال رنظران در اقتصاد دانش بنيان امروز، منابع انساني و به تعبيري بهتر سرمايه هاي انساني تنها منبع مزيت رقابتي پايدا

 ].2[هاي اخير توجه و علاقه زيادي به موضوع تعلق خاطر كاركنان شده است

 از سوي ديگر، سازمان ها هر روز تمايل و نياز بيشتري به كار فكري كاركنان پيدا مي كنند و يكي از اصلي ترين شيوه هاي استفاده از اين

ژوهش ها نشان مي دهند كه كاركنان در بسياري از مواقع به جاي صحبت كردن در كار فكري، به سخن واداشتن كاركنان است. اما پ

در حقيقت با اينكه صداي سازماني يكي از منابع قدرتمند براي تغييرات سازماني ].1[مورد مسائل مهم سازماني، سكوت اختيار مي كنند

خود ندارند و اين عمل كه درست در مقابل صداي سازماني محسوب مي شود، اما كاركنان اغلب تمايلي به بيان عقايد و ديدگاه هاي 

 ].4[قرار دارد، سكوت سازماني نام دارد
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سكوت اختيار كردن در مورد مسائل مهم سازماني، تصميمي است مهم كه سلامت سازمان را به خطر خواهد انداخت. در چنين شرايطي 

سعه سكوت سازماني به وسيله ممانعت از بازخورد منفي مانع تغييرات و توكيفيت تصميم گيري و انجام تغيير، كاهش مي يابد. هم چنين 

سازماني موثر مي شود. البته نحوه استفاده مديريت سازمان از انواع شيوه مديريتي، عامل مهمي جهت ايجاد و يا از بين بردن جو سكوت 

ند مي يا اظهار نظر نداشته و تنها وظيفه اجراي فرامين را دارمي باشد. مديري كه به كاركنان، به عنوان زيردستاني كه حق تصميم گيري و 

 نگرند، نمي تواند انتظاري جز سكوت از آنها داشته باشد.

بنابراين با عنايت به مطالب ذكر شده، محققين در پژوهش حاضر در صدد بررسي تاثير سكوت سازماني بر تعلق خاطر كاري كاركنان 

ز اين طريق بتوانند پيشنهادات علمي و عملي به مديران و مسئولان در جهت رفع سكوت سازماني و پستي تهران هستند تا ا 11منطقه 

 افزايش تعلق خاطر كاركنان ارائه نمايند.

 تعلق خاطر كاري كاركنان -2

كاركنان داراي تعلق خاطر  ].1[تعلق خاطر كاري، به ميزان انرژي كه يك فرد براي انجام كارهاي خود صرف مي كند، گفته مي شود

به علاوه، اين دسته  ].8[كاري، احساس ارتباط موثر با كارشان دارند و خود را براي به انجام رساندن مسئوليت هاي شغلي توانمند مي بينند

 ].9[از كاركنان در كارشان به دنبال چالش هاي جديد مي گردند

ده از تمام وجود خويش در ايفاي نقش هاي كاري تعريف مي كند. در تعلق خاطر، كان، اولين پژوهشگر اين حوزه، تعلق خاطر را استفا

افراد در ايفاي نقش، تمام ابعاد فيزيكي، شناختي و عاطفي خويش را به كار گرفته يا ابراز مي كنند. فقدان تعلق خاطر منفك كردن خويش 

 ].11[شناختي و عاطفي از نقش هاي كاري خويش جدا شده اند از نقش هاي كاري است. در فقدان تعلق خاطر، افراد به طور فيزيكي،

د نيز تعلق خاطر را حضور روان شناختي تعريف مي كند كه گرايش به حالتي دارد كه دو مولفه اساسي توجه و مجذوب شدن را رروثبا

ي ه نقش خود صرف مي كند. در حالبه در دسترس بودن شناختي و مقدار زمان تفكري اشاره دارد كه فرد دربار "توجه"پوشش مي دهد. 

 ].11[به معناي غرق شدن در نقش است و به شدت تمركز فرد در يك نقش اشاره دارد "مجذوب شدن"كه 

شاوفلي و همكاران نيز تعلق خاطر را حالات ذهني مثبت، رضايت بخش و مرتبط با كار تعريف مي كنند كه به وسيله سه شاخص جذب، 

در اين حالت، زمان براي افراد سريع مي گذرد  ].8[ ي شود. جذب، به تمركز و غرق شدن در كار اشاره دارد.نيرومندي و وقف متمايز م

فرد در اين حالت، سرسختانه درگير كار خود مي شود زيرا تجربه  ].12[و افراد در مي يابند كه جدا شدن از كار براي آنها دشوار است

بعد ديگر تعلق خاطر كاري، نيرومندي است كه به سطح بالاي انرژي و انعطاف پذيري ذهني  ].13[كاري براي او بسيار لذت بخش است

در اين حالت، كارمند تلاش قابل ملاحظه اي در انجام كار نشان مي دهد و در مقابل موقعيت ها و  ].14[كارمند به هنگام كار اشاره دارد

ي ني كه از نيروي بالايي برخوردارند، بيشتر به واسطه كار خود برانگيخته مكاركنا موانع شغلي دشوار، پافشاري و ايستادگي مي كند.

شوند. از اين رو، اين بعد از لحاظ مفهومي شبيه به مفهوم انگيزش دروني است. خود را وقف كار كردن، سومين بعد از تعلق خاطر كاري 

احساس مهم بودن، رغبت، افتخار و چالش در كار اشاره  است كه با تعلق روحي فرد به كار خود مشخص مي شود. وقف خود، به تجربه

وقتي احساس تعلق و وفاداري سازماني وجود داشته باشد، محيطي صميمي و آشنا در سازمان به وجود مي آيد. در چنين محيطي ].12[دارد
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يار را پيدا كرده اند، انجام كارها بسكه افراد با يكديگر در طول زمان آشنا شده اند و احساس تعلق و وفاداري به زندگي در يك گروه 

 ].11[ساده تر است و فعاليت هاي گروهي به خوبي و با سرعت پيشرفت مي نمايد

حال  پيش بيني كننده نتايج كاركنان، موفقيت سازماني و عملكرد مالي است. در عين بسياري بر اين عقيده هستند كه تعلق خاطر كاركنان

ركت هاي نظرسنجي و مشاوره نشان مي دهند كه ميزان تعلق خاطر كاركنان در سازمان ها بسيار پايين نظرسنجي هاي انجام شده توسط ش

و حتي رو به كاهش است و عمده سازمان ها از فقدان تعلق خاطر كاركنان رنج مي برند كه اين موضوع منجر به تحميل هزينه هاي گزافي 

 ].11[به سازمان ها شده است

 سازمانیمروري بر مفهوم سكوت  -3

هم  ].18[سكوت سازماني را خودداري از بيان ارزيابي هاي رفتاري، شناختي و اثربخشي در مورد موقعيت هاي سازمان تعريف مي كنند 

چنين سكوت سازماني را به عنوان پديده اي اجتماعي در نظر مي گيرند كه كاركنان درآن از ارائه نظرات و نگراني هاي خود در مورد 

مشكلات سازماني امتناع مي ورزند. سكوت توسط بسياري از ويژگي هاي سازماني تحت تاثير قرار مي گيرد كه شامل فرايند هاي تصميم 

در تعريف ديگري، سكوت فقط به معناي  ].19[مديريت فرهنگ و ادراكات كاركنان از عوامل موثر بر سكوت است گيري، فرايندهاي 

سخن نگفتن نمي باشد بلكه مي تواند به معناي ننوشتن، حاضر نشدن، نشنيدن و ناديده گرفتن هم باشد. سكوت هم چنين شامل صحبت 

 ].21[شوديا نوشته اي بدون اعتبار و سنديت هم تعريف مي 

 انواع سكوت سازمانی   -4

سكوت هميشه دال بر رفتاري منفعلانه نيست، سكوت مي تواند فعال، آگاهانه، عمدي و هدفمند باشد. اين موضوع نكته مهمي است چرا 

ي توانند م كه ماهيت پيچيده و چندبعدي سكوت را نمايان مي سازد. در واقع، برخي اشكال هاي سكوت، راهبردي و غيرمنفعلانه هستند و

آگاهانه، هدفمند و عمدي، همچون وقتي كارمندان از ارايه اطلاعات محرمانه در مقابل ديگران خودداري مي ورزند باشند. سكوتي كه 

عمدي و منفعل )براساس تسليم و رضايت دادن به هر شرايطي( است با سكوتي كه عمدي اما به صورت غيرمنفعلانه است، تفاوت 

بنابراين اگرچه سكوت سازماني بطور كلي به عدم ابراز عقيده ها، اطلاعات و نظرات كاركنان بطور عمدي اطلاق مي گردد  ].21[دارد

اما با توجه به انگيزه هايي كه در كارمند براي سكوت وجود دارد، ماهيت آن متفاوت خواهد بود. برخي اوقات سكوت مي تواند به دليل 

شرايطي، گاهي به دليل ترس و وجود رفتارهاي محافظه كارانه و برخي اوقات نيز به منظور ايجاد فرصت تسليم بودن فرد نسبت به هر 

 براي ديگران و اظهار عقايد آنها باشد.

سكوت سازماني را با توجه به انگيزه سكوت به سه دسته تقسيم مي كنند. اين سه انگيزه شامل كناره گيري، خودحفاظتي و ديگرخواهي 

 ].22[كه به ترتيب سبب بروز سكوت مطيع، سكوت تدافعي و سكوت نوع دوستانه مي شودمي باشد. 
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 سكوت مطيع  -4-6

 ].23[هنگاميكه اكثريت افراد، فردي را بعنوان ساكت نام مي نهند، منظور آنها اغلب آن است كه وي بطور فعال، ارتباط برقرار نمي كند  

موقعيت هايي كه كاركنان ، ايده ها، اطلاعات و عقيده هاي مرتبطي را دارند ولي هنوز            با اين وجود ما مفهوم سرررازي از سررركوت را به     

تصرميم به بيان آنها نگرفتند، محدود مي كنيم. ما سركوت را نبود صررف آوا در نظر نمي گيريم بلكه به جاي آن شركل هاي متفاوتي از     

سيله انگيزه اي متفاوت دركاركنان بوجود مي آيد را م    شند كه     سكوت كه بو شته با سازمان باور به آن دا  طرح مي كنيم. وقتي افراد در 

نمي توانند تفاوتي ايجاد كنند، تسرررليم هر نوع وضرررعيتي شرررده و به ارائه ايده ها يا پيشرررنهادات خود بطور فعال نمي پردازند. در نهايت  

تهاي سليم يا احساس اينكه تغييرات موثر فراي قابليسكوت مطيع شامل رفتاري عمدي و منفعلانه و خودداري از ارائه اطلاعات بر اساس ت

 گروه است، مي باشد.

 از دلايل سكوت مطيع مي توان موارد زير را نام برد:

 .باور داشته باشد كه صحبت كردن بي فايده است 

 نا اميدي براي استفاده از توانمندي هاي شخصي براي ايجاد تغيير در سازمان 

 سكوت تدافعی  -4-2

ن نوع سرركوت، احسرراس ترس در فرد از ارائه اطلاعات اسررت. هدف از سرركوت تدافعي حفظ فرد در برابر تهديدات خارجي    انگيزه اي

اسرررت. در واقع گاهي ممكن اسرررت افراد به دليل محافظت از موقعيت و شررررايط خود )انگيزه خود حفاظتي( به خودداري از ايده ها،              

عي، رفتاري تعمدي و غيرمنفعلانه اسررت كه به منظور حفظ خود از تهديدهاي خارجي  اطلاعات يا نظرات مربوطه بپردازد. سرركوت تداف

 ].24[ بكار مي رود

 از دلايل سكوت تدافعي مي توان موارد زير را نام برد:

 به دليل آشفته شدن افراد 

 ايجاد پيامدهاي منفي براي خود 
 

 سكوت نوع دوستانه  -4-3

سومين نوع از سكوت كه هنوز در ادبيات مديريت بطور جدي به آن پرداخته نشده است، سكوت نوع دوستانه است. اين سكوت مبتني          

اسررت و عبارت اسررت از خودداري از بيان ايده ها، نظرات و اطلاعات مرتبط با كار با هدف سررود  (OCB)بر رفتار شررهروندي سررازماني 

به عنوان مثال يك كارمند مي تواند تشررريك مسرراعي و رفتار ديگرخواهانه خود را با عدم  ].22[باشررد بردن ديگر افراد در سررازمان مي

سازمان عطا نمايد.          صت را به همكاران خود در  شان داده و در عوض اين فر سازمان ن صي خود در نيل به اهداف  ص بكارگيري دانش تخ

 ارائه اطلاعات، به دليل حفظ ويژگي هاي همچون محرم اسرار بودن باشد.هم چنين سكوت نوع دوستانه مي تواند شامل خودداري از 

 از دلايل سكوت نوع دوستانه مي توان موارد زير را نام برد:

 سود بردن از نظرات ديگران 
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 خودداري از ارائه اطلاعات به دلايل سري و محرمانه بودن 

 

 پيشينه تحقيق -5

جام دادند به اين نتيجه رسرريدند كه فقدان خلاقيت، سررطح پايين از اخلاق حرفه اي،  در تحقيقي كه ان 2113سررينار و همكاران در سررال  

محصرررولات ناقص، بي تفاوتي كاركنان در مورد كيفت كاري، غيبت از كار، جابجايي و رفتار نامطلوب از موارد مهم ايجاد سررركوت                

 ].21[سازماني درسازمان مورد پژوهش است

سال   شكل از نگرش مديريت          تو 2112در تحقيق ديگري كه در  شده را مت سكوت ادراك  شد، آنان جو  سط واكولا و بوراداس انجام 

شواهد محكمي وجود دارند كه            صت هاي ارتباطي مي دانند. به اعتقاد اين محققان  سكوت و فر ستان به  سرپر سكوت، نگرش  عالي به 

د واكنش هاي منفي نشرران مي دهند و همين امر باعث مي نشرران مي دهند مديران عالي و سرررپرسررتان در برابر بازخوردهاي منفي، از خو 

ي تشود كاركنان از ارائه بازخورد منفي به آن ها اجتناب كنند يا آن را به تاخير بيندازند و يا به تحريف آن اقدام كنند. ولي بر عكس، وق 

ت فعال در تصررميم گيري ها و بحث هاي در سررازمان فرصررت هاي ارتباطي وجود داشررته باشررند و كانال هاي ارتباطي باز باشررد، مشررارك

 ].21[مربوط به مسائل سازماني انجام مي شود و اعتماد به مديريت، همانندسازي با سازمان و احساس تعلق به سازمان افزايش مي بابد

اري: تبيين خاطر ك عنوان بررسي رابطه بين شخصيت و تعلق   "مقصود لو دويني نيز تحقيقي را در همين راستا  با    1391هم چنين در سال  

 ].2[انجام داد كه نتايج نشان داد سكوت سازماني تاثير منفي بر تعلق خاطر كاري كاركنان مورد پژوهش دارد "نقش سكوت كاركنان

 

 سوالات پژوهش -1

 پستي تهران موثر است؟ 11آيا سكوت سازماني بر تعلق خاطر كاري كاركنان منطقه  -1

 پستي تهران موثر است؟ 11تعلق خاطر كاري كاركنان منطقه آيا نگرش مديريت عالي به سكوت بر  -2

 پستي تهران موثر است؟ 11آيا نگرش سرپرست به سكوت بر تعلق خاطر كاري كاركنان منطقه  -3

 پستي تهران موثر است؟ 11آيا فرصت هاي ارتباطي در سازمان بر تعلق خاطر كاري كاركنان منطقه  -4

 

 روش تحقيق -7

نفر  111پستي تهران بودند كه   11تحليلي از نوع همبستگي بوده و جامعه آماري آن كليه كاركنان منطقه   –روش تحقيق حاضر توصيفي   

ستفاده در اين پژوهش عبارتند از        شدند. ابزارهاي مورد ا ساده انتخاب  ستفاده از جدول مورگان و روش نمونه گيري تصادفي  از آنان با ا

سازماني واكولا و بورادوس)       سكوت  شنامه  س شاوفلي و بكر)    2112پر شنامه تعلق خاطر كاري  س سكوت       2113( و پر شنامه  س ست. پر ( ا

صت هاي           12سازماني واكولا و بورادوس داراي   سكوت و فر ست به  سرپر سكوت، نگرش  سه مولفه )نگرش مديريت عالي به  گويه و 

آمد. علاوه بر اين جهت سنجش تعلق خاطر  بدست 82/1ارتباطي( مي باشد. در پژوهش حاضر پايايي پرسشنامه به روش آلفاي كرونباخ 

شاوفلي و بكر)      شنامه  س شورها )چين، فنلاند، يونان، ژاپن، جنوب       2113كاري كاركنان از پر شنامه در اكثر ك س ستفاده گرديد. اين پر ( ا
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گويه و سه مولفه )جذب،   11آفريقا و اسپانيا( استفاده شده است كه از روايي و پايايي بالايي برخوردار بوده است. اين پرسشنامه شامل           

 91/1نيرومندي و وقف( مي باشد. هم چنين در پژوهش حاضر پايايي پرسشنامه به روش آلفاي كرونباخ محاسبه شده و عدد قابل قبول         

 بدست آمد.
 

  يافته هاي پژوهش -8

 پستي تهران موثر است؟ 11آيا سكوت سازماني بر تعلق خاطر كاري كاركنان منطقه الف( 

گويي به اين سرروال از آزمون رگرسرريون همزمان اسررتفاده شررد. در مدل تحليل رگرسرريون، سرركوت سررازماني به عنوان متغيير  براي پاسررخ

ملاك و تعلق خاطر كاري كاركنان به عنوان متغيير پيش بين در نظر گرفته شررده اسررت كه يافته هاي آن در جدول شررماره يك گزارش  

ساس جدول زير، مقدار      ست. بر ا سطح   Fشده ا سيون خطي از برازش مطلوب برخوردار      99در  ست. بنابراين مدل رگر صد معنادار ا در

مي باشد كه به اين معناست سكوت سازماني مي تواند       114/1بر اساس مدل رگرسيون، مقدار ضريب تبيين تصحيح شده برابر با        است. 

درصرررد سررركوت  99با اطمينان  Betaه به معناداري ضررررايب درصرررد از تعلق خاطر كاري كاركنان را تبيين كند. هم چنين با توج 4/1

 بر تعلق خاطر كاري كاركنان اثر منفي مي گذارد.  0.282-سازماني با مقدار 
 

 خلاصه تحليل رگرسيون براي تاثير سكوت سازماني بر تعلق خاطر كاري كاركنان -1جدول 

 

Sig 

 

F 

  ضرايب غيراستاندارد ضرايب استاندارد

 متغير
 

Beta 

Std. 

Error 

 

B 

 

0/003 

 

9/511 

 

-0/282 

  

0/187 

 

-0/561 

 

 سكوت سازماني

                     R = 0/282                                         Adjusted  R2 = 0/074       

  

 است؟پستي تهران موثر  11آيا نگرش مديريت عالي به سكوت بر تعلق خاطر كاري كاركنان منطقه ب( 

سكوت به             سيون، نگرش مديريت عالي به  شد. در مدل تحليل رگر ستفاده  سيون همزمان ا سوال از آزمون رگر سخگويي به اين  براي پا

گزارش  2عنوان متغير ملاك و تعلق خاطر كاري كاركنان به عنوان متغير پيش بين در نظر گرفته شده است كه يافته ها در جدول شماره   

 شده است.
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 لاصه تحليل رگرسيون براي تاثير نگرش مديريت عالي به سكوت بر تعلق خاطر كاري كاركنانخ -2جدول 

 

Sig 

 

F 

  ضرايب غيراستاندارد ضرايب استاندارد

 متغير
 

Beta 

Std. 

Error 

 

B 

 

0/000 

 

52/091 

 

-0/55 

  

0/272 

 

-2/003 

 

 نگرش مدیریت عالي به سكوت

                     R = 0/55                                         Adjusted  R2 = 0/317       

 

درصد معنادار است. بنابراين مدل رگرسيون خطي از برازش مطلوب برخوردار است. بر اساس  99در سطح  F، مقدار 2بر اساس جدول 

 1/31مي باشد كه به اين معناست نگرش مديريت عالي به سكوت مي تواند  311/1مدل رگرسيون، مقدار ضريب تبيين تصحيح شده برابر 

درصد نگرش مديريت عالي به  99با اطمينان  Bنين با توجه به معناداري ضرايب درصد از تعلق خاطر كاري كاركنان را تبيين كند. هم چ

 بر تعلق خاطر كاري كاركنان اثر منفي مي گذارد. -22/1سكوت با مقدار 

 پستي تهران موثر است؟ 11آيا نگرش سرپرست به سكوت بر تعلق خاطر كاري كاركنان منطقه ج( 

رسيون همزمان استفاده شد. در مدل تحليل رگرسيون، نگرش سرپرست به سكوت به عنوان براي پاسخگويي به اين سوال از آزمون رگ

گزارش  3متغير ملاك و تعلق خاطر كاري كاركنان به عنوان متغير پيش بين درنظر گرفته شده است كه يافته هاي آن در جدول شماره 

 شده است.

 سكوت بر تعلق خاطر كاري كاركنان   خلاصه تحليل رگرسيون براي تاثير نگرش سرپرست به  -3جدول 

 

Sig 

 

F 

  ضرايب غيراستاندارد ضرايب استاندارد

 متغير
 

Beta 

Std. 

Error 

 

B 

 

0/000 

 

15/227 

 

-0/353 

  

0/345 

 

-1/366 

 

 نگرش سرپرست به سكوت

                     R = 0/353                                         Adjusted  R2 = 0/117       
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درصد معنادار است. بنابراين مدل رگرسيون خطي از برازش مطلوب برخوردار است. بر  99در سطح  F، مقدار 3بر اساس جدول شماره 

مي باشد كه به اين معناست نگرش سرپرست به سكوت مي تواند  111/1اساس مدل رگرسيون، مقدار ضريب تبيين تصحيح شده برابر با 

درصد نگرش سرپرست  99با اطمينان  Bدرصد از تعلق خاطر كاري كاركنان را تبيين كند. هم چنين با توجه به معناداري ضرايب   1/11

 بر تعلق خاطر كاري كاركنان اثر منفي مي گذارد. -323/1به سكوت با مقدار 

 هران موثر است؟پستي ت 11آيا فرصت هاي ارتباطي در سازمان بر تعلق خاطر كاري كاركنان منطقه د( 

براي پاسخگويي به اين سوال از آزمون رگرسيون همزمان استفاده شد. در مدل تحليل رگرسيون، فرصت هاي ارتباطي در سازمان به 

 4عنوان متغير ملاك و تعلق خاطر كاري كاركنان به عنوان متغير پيش بين در نظر گرفته شده است كه يافته هاي آن در جدول شماره 

 است. گزارش شده

 خلاصه تحليل رگرسيون براي تاثير فرصت هاي ارتباطي در سازمان بر تعلق خاطر كاري كاركنان  -4جدول 

 

Sig 

 

F 

  ضرايب غيراستاندارد ضرايب استاندارد

 متغير
 

Beta 

Std. 

Error 

 

B 

 

0/001 

 

11/229 

 

0/309 

  

0/257 

 

0/854 

 

فرصت هاي ارتباطي 

 در سازمان

                     R = 0/309                                         Adjusted  R2 = 0/088       

درصد معنادار است. بنابراين مدل رگرسيون خطي از برازش مطلوب برخوردار است. بر  99در سطح  F، مقدار 4بر اساس جدول شماره

مي باشد كه به اين معناست فرصت هاي ارتباطي در سازمان مي  188/1اساس مدل رگرسيون، مقدار ضريب تبيين تصحيح شده برابر با 

درصد فرصت هاي  99م چنين با توجه به معناداري ضرايب با اطمينان درصد از تعلق خاطر كاري كاركنان را تبيين كند. ه 8/8تواند

 بر تعلق خاطر كاري كاركنان اثر مثبت مي گذارد. 319/1ارتباطي در سازمان با مقدار 

 بحث و نتيجه گيري -9

پستي تهران بود. نتايج پژوهش نشان داد كه  11هدف اساسي پژوهش حاضر بررسي تاثير سكوت سازماني بر تعلق كاري كاركنان منطقه 

نگرش سرپرست به سكوت و فرصت هاي ارتباطي بر تعلق خاطر سكوت سازماني و ابعاد آن شامل نگرش مديريت عالي به سكوت، 

رتي هر چه جو سكوت در سازمان مهيا باشد، نگرش سرپرستان تقويت كننده رفتارهاي منجر به كاري كاركنان موثر مي باشد. به عبا

سكوت كاركنان مي باشد و هر چه فرصت هاي ارتباطي در سازمان براي كاركنان كم باشد و نگرش مديريت عالي در جهت تشويق 
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مسايل سازمان اغلب سكوت كرده و به دنبال آن نگرش هاي  رفتارهاي سكوت آميز باشد، اين امر باعث خواهد شد كه كاركنان در قبال

شغلي كاركنان مثل تعلق خاطر كاري آنها كاهش يابد. اين نتايج با يافته هاي تحقيق مقصود لو دويني كه نشان داد سكوت سازماني تاثير 

 منفي بر تعلق خاطر كاري كاركنان دارد، همسو مي باشد.

زيادي ايجاد كننده سكوت در سطح سازماني مي باشند كه در اين ميان يكي از دلايل مديريتي كه عوامل بر اساس نتايج اين تحقيق 

موجب ايجاد سكوت در سازمان مي شود، بازخورد منفي و هميشگي از جانب سرپرستان و مديران به كاركنان است. به اين معني كه 

ست خود مي دهد، از جانب وي عكس العمل منفي دريافت مي كند. زماني كه كارمندي پيشنهادي درباره يك مسئله سازماني به سرپر

منجر به سكوت سازماني مي شود. هم چنين همين امر در صورت تداوم كه  ترجيح مي دهد سكوت پيشه كنداين امر موجب شده تا فرد 

نان، ظرات، ايده ها و پيشنهادات كاركاز دلايل ديگر براي سكوت سازماني مي توان به بي توجهي و عدم حمايت سرپرستان و مديران از ن

رفتارهاي تبعيض آميز مديران و سرپرستان، عدم شايسته سالاري، ترس كاركنان به لحاظ پيامدها، ترس ناشي از نبود احساس امنيت شغلي 

ركنان، هم اتسليم وضع موجود بودن، ويژگي هاي شخصيتي ك و حفظ موقعيت شغلي، ترس از كمبود اطلاعات و دانش، بي تفاوتي و

نوايي افراد با باورها و نظرات ديگران و خودداري از ابراز نظر و باور خود و تفكيك عمودي بالا در ساختار سازماني كه مانع ارتباط و 

 تعامل موثر بين مديران و كاركنان مي شود، اشاره نمود.

 

 پيشنهادات -61

  انتقادايجاد امنيت شغلي براي كاركنان و كاهش جو ترس و هراس از 

 ايجاد سيستم بازخورد مثبت و منفي توامان 

 استقرار سيستم آموزش كاركنان براي همگام بودن با تكنولوژي و فن آوري هاي روز دنيا 

 شناساي توانمندي ها و قابليت هاي افراد و استفاده از آنها در امور اجرايي و تصميم گيري 

 كاهش تمركز سازماني و تفويض اختيار 

  هاي آموزشي روابط عمومي و برقراري ارتباطتشكيل كارگاه 

 تدوين آئين نامه هايي براي حمايت از نظرات كاركنان 

 ايجاد تعهد در كاركنان نسبت به سازمان 

 ايجاد فضاي عدالت در سازمان 

 تغيير فرهنگ سازمان ها در جهت سازمانهاي يادگيرنده و يادگيري سازماني 
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