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  چكيده

  

های تابعه است. روش تحقیق استانداری گیلان و فرمانداری سکوت و تعهد سازمانی در، هدف تحقیق حاضر تبیین رابطه بین اعتماد سازمانی
-ی آماری این پژوهش مشتمل بر تمامی کارکنان رسمی و پیمانی شاغل در استانداری و فرمانداریتوصیفی تحلیلی از نوع کاربردی است. جامعه

ها با استفاده از باشد. دادهگیری در دسترس میش نمونهبه رو 304نفر و حجم نمونه  819های تابعه استان گیلان است. تعداد کل جامعه آماری 
های انجام شده های پژوهش و تجزیه و تحلیلمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج آزمون فرضیه SMART PLS3و  SPSS25نرم افزار

س رابطه منفی و معنادار سکوت تدافعی و اسا، درصد مورد تائید قرار گرفته است بر این 9۵ها در سطح اطمینان -بیانگر آن است که فرضیه
ی سکوت تعهدی با تعهد سازمانی و همچنین رابطه منفی و معنادار اعتماد به رهبر و اعتماد به سازمان با سکوت تدافعی و تعهدی در استاندار

وان نتیجه گرفت که اعتماد به سازمان و تمی، درصد تائید شد. با توجه به نتایج تحقیق 9۵های تابعه آن در سطح اطمینان گیلان و فرمانداری
را  سکوت سازمانی تواند شناخت مدیران از فضایهای این پژوهش مییافته اعتماد به رهبر و سکوت تعهدی و سکوت تدافعی تبیین گردید.

 .افزایش دهد و به انتقال اعتماد کارکنان به سازمان و در نهایت بهبود تعهد سازمانی کمک نماید

 تعهد سازمانی، سکوت تدافعی، سکوت تعهدی، اعتماد سازمانی :هاکليد واژه

 
 

 مقدمه
 کارمند و سازمان است کی نینگرش مشخص نشان دهنده رابطه ب کی آن است که تعهد به عنوان انگریب یو مطالعات سازمان یروانشناخت قاتیتحق

 به(. 2017 ۵، فرانک و همکاران) شودیم دهیاعتقادات و نگرش افراد سنج، است که توسط رفتار یاحساس یپاسخ، تعهد(. 2016 4، یحیی و ابراهیم)
در  .است یفراتر از وفادار یسازمان تعهد(. 1396، یلیو خل یمراد) دام استبه سازمان محل استخ یروانشناخت یکننده وابستگانیب یتعهد سازمان یعبارت

افشاری و ) سازمان خود هستند یبرا تیموفق یبه ارمغان آور یسازمان نموده و همواره در پ بیرا نص یسودمند نیشتریدارند ب لیاحساس تعهد افراد تما
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در  دهیپد نیند که با ااهبود ییرهایو شناخت متغ یتعهد سازمان شیافزا یدنبال راهکارهااساس است که همواره محققان به  نیا بر(. 2016، 1گیبسون
 .ارتباط هستند

آن  لیوجود نداشته باشد تحل یرفتار یوقت(. 2008، 2ون داین و همکاران) دشوار است اریعدم رفتار است و شناخت عدم رفتار از رفتار آشکار بس سکوت
سکوت »از اصطلاح ( 2000) ۵کنیلیو م 4سونیمور(. 2018، 3رای و آگاروال) شوندیموجود نگران نم رینسبت به رفتار غدشوار است چرا که افراد به 

 دهیپد کیسکوت را  (2001) 8و هارلوس 7ندریپ. شودیم یسطح سازمان تلق دهیعدم رفتار استفاده کردند که به عنوان پد نیا حیتشر یبرا «6یسازمان
در  یو دوم یدر سطح فرد یاول، متفاوت است یکارمندان با سکوت سازمان سکوت. استفاده کردند «9سکوت کارمندان»ز اصطلاح کردند و ا یتلق یفرد

 کیمعتقدند سکوت  (2001) و هارلوس ندریپ .مطالعه بر سکوت کارکنان تمرکز شده است نیا در(. 2001، 10پیندر و هارلوس) دهدیرخ م یسطح سازمان
اساس  نیبر ا و(. 2019، 11جونگ و یون) است یسازمان یهاوهیاعتراض به ش یدر اغلب موارد سکوت کارکنان نوع .ال و هدفمند استرفتار آگاهانه فع

اشاره  یسازمان شرفتیمربوط به پ دیو عقا هادهیا، سکوت کارمندان به پنهان کردن اطلاعات .است «یگرفتن عمد دهیناد انگرینما»سکوت کارمندان 
 یاعضا یوقت نیبنابرا(. 2000، 13موریسون و میلیکن) حل مسائل مربوط به کار هستند یبازخورد برا یمنبع اصل کارکنان(. 2018، 12انف و ریدداه) دارد

ا ر یسکوت کارمندان تعهد سازمان، نیبر ا علاوه .مختلف دشوار است یهاحلراه ییامور و شناسا یجوانب مثبت و منف ییشناسا، کنندیسازمان سکوت م
 ریو سا یشغل یفرسودگ، کارکنان بتیکار شده و باعث غ طیدر مح یمانع نوآور، (2003، 14آشفورث و آناند) داده شیرا افزا فساد. دهدیکاهش م

، 1۵یوموری و ومور) برندیرنج م یکیولوژیزیاز استرس و مشکلات ف کنندیکه عمداً ارتباطات خود را محدود م یافراد. شودیناخواسته م یرفتارها
2019 .) 

اطلاعات  یگذاراشتراکدر به عیارتباط و تسر جادیباعث ا اعتماد(. 1999، 16دیرکس) در تبادل و اشتراک اطلاعات دارد ییبسزا ریاعتماد تاث یطرف از
(. 2011، 17نیکلائو و همکاران) دگذارنیخود را به اشتراک م یهاینگران دیو سرپرستان خود اعتماد کنند آنها بدون ترد رانیکارکنان به مد اگر. شودیم

گاهاً به منظور عدم انطباق  کارکنان. ابدیآنان کاهش  یکه تعهد سازمان رودیو صحبت کردن کارکنان احتمال م یگذاراز اشتراک یصورت خوددار در
است که نسبت به  یواکنش به هراس یبه نوع اطلاعات یگذارممانعت از به اشتراک نیا. ورزندیم یاز اشتراک اطلاعات خوددار یخود با مسائل سازمان
معنا که افراد به منظور حفاظت از خود از اشتراک اطلاعات در محل کار  بدان. شودیم ریتعب «18یسکوت تدافع»نوع سکوت به  نیسازمان دارند که از ا

سکوت »از آن سکوت به  کنندیسکوت م زیزمان نکه کارکنان به منظور تعهد خود به سا یزمان(. 2003، 19دای و همکارانون) کنندیم یخوددار
 (. 2016، 21پیری) شودیم ادی «20یتعهد

گرفتن سکوت همچنان  شیافراد در علت در پ اتین رایز، ستین یخود کاف یو رفتار سکوت به خود یمطالعه سکوت سازمان یصرفاً بررس، اساس نیا بر
سکوت که  یشکل چندبعدو اعتماد به رهبر ، اعتماد به سازمان نیوجود دارد که ارتباط ب ایلعهبه مطا ازیرو ن نیا از(. 2013، 22برینزفیلد) مبهم است
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مطالعه صرفاً  نیگفت در خصوص ابعاد سکوت کارکنان در ا دیبا البته. قرار دهد یرا مورد بررس یاست و تعهد سازمان یافراد از سکوت سازمان تین انگریب
ابعاد مانند  گریبر سازمان داشته باشد و اعتقاد بر آن است که د یمنف ریتاث تواندیدو بعد م نیچرا که ا، شودیم استفاده یو سکوت تعهد یسکوت تدافع

اعتماد به سازمان و اعتماد به سرپرست  ریتاث یمطالعه با هدف بررس این، جهینت در(. 2013، 1وانگ و هیسه) ستیسازمان مضر ن یبرا یسکوت اجتماع
 و پردازدیم یبر تعهد سازمان یو تدافع یسکوت تعهد ریتاث یبه بررس زیپرداخته و در ادامه ن یو تدافع یکوت اعم از سکوت تعهدس زیدر اشکال متما

 یسکوت بر تعهد سازمان قیاعتماد از طر ایسوال مطرح است که آ نیا جهیدر نت.دارد یبر تعهد سازمان یشتریب ریکه کدام نوع سکوت تاث کندیمشخص م
 ؟دارد ریتاث لانیگ ین استاندارکارکنا

 

 پژوهش ارچوب نظریچه
 تأثیر میانجی بررسی اما کرد مشاهده ار سازمانی تعهد سکوت و، اعتماد مطالعه برای لازم نظری پایه یک توانمی گذشته تحقیق ادبیات مرور با اگرچه

 ایحوزه ازمانیس تعهد ( براد به رهبراعتماد به سازمان و اعتم) مانیسکوت تعهدی و سکوت تدافعی( و اعتماد ساز) های سکوت سازمانیجنبه از یک هر

که اعتماد به  است استوار ها( است که بر این مفروض2018) حاضر مدل دداهانف و ری تحقیق مدل .است نشده پرداخته آن به هنوز هم که است
د به اعتما) ابعاد اعتماد یر هریک ازتاث، ازمانی تاثیر دارد. در این مدلس تعهد سازمان و اعتماد به رهبر از طریق سکوت تعهدی و سکوت تدافعی بر

ظر گرفته شده و ی تحقیق درنن نوآوراند که بعنوابه طور مجزا بررسی شده (سکوت تعهدی و سکوت تدافعی) سازمان و اعتماد به رهبر( و ابعاد سکوت
 شد. اهندخو تشریح جداگانه طورریک از متغیرهای تحقیق بهمیتواند در افزایش دانش موجود سهم داشته باشد. در ادامه ه

 تعهد سازمانی
 باشدمی( مستمر تعهد) ی اقتصاد و( هنجاری تعهد) اجتماعی، (عاطفی تعهد) نشناختی روا ابعاد و دارای است 3چندجانبه و پیچیده مفهومی 2سازمانی تعهد

 توسعة، طورکلیبه. است ضروری آن توسعه و رشد مراحل بررسی، مفهوم این کاربرد و ابعاد، مفهومی فضای شناسایی برای، رواین از (.2016، 4سامرز)
 داشته آن فعلی سازیمفهوم وضعیت بر شگرفی تأثیر هادوره این از یک هر شکبی که بندی نمودتقسیم دوره سه به توانمی را سازمانی تعهد مفهومی

-به که دارد اشاره ارزشمندی گذاریسرمایه انباشت به ۵جانبی مزایای عبارت. بود استوار (1960) بکر هوارد سازیمفهوم بر تحقیقات، اول دورة در. است

 دلبستگی روا به مادی جانبی مزایای از مطالعات تمرکز، دوره دومین در.دهندمی دست از را آن سازمان ترک صورت در و گرددمی انجام افراد وسیلة
 گرفته نظر در 8یک بعدی ایسازه عنوان به سازمانی تعهد، یافت توسعه (1974) پورتر دست به که 7گرایشی هیافت ر این در. داد جهت تغییر 6نشناختی

 هیافت ر طرح با بودند مندعلاقه الن و مایر. مطرح شد چندبعدی مهم رهیافت چندین، سوم دورة در. متمرکز بود 9عاطفی دلبستگی بر تنها که بود شده
تلقی  10مقیدکننده و تعهدآور نیرویی را تعهد هاآن. دارد وجود سازمان و کارمندان بین که کنند مطالعه را تریگسترده پیوندهای مجموعه ؛، چندبعدی

، یبازده بر سازمانی تعهد چشمگیر تأثیر .نمایدمجبور می کنش انجام به را فرد که است نشناختی روا حالت یا 11ذهنی چارچوب یک قدرت این. کنندمی
 برای زیادی مندیعلاقه پیش سی سال از. است بوده مدت گذشته طی سازمانی و رفتار صنعتی روانشناسی هایپژوهش در آن انتخاب کلیدی علت
لحاظ  سازمان یک کامیابی در، قوی محرک نیروی کارکنان تعهد، اخیر سالیان در» است:  بر این باور کولورسون .این مفهوم وجود داشته است درک

 شغلشان از کارکنان رضایت و امنیت. رسندبه موفقیت نمی کارکنانشان سازمانی تعهد و شغلی امنیت بدون (. سازمانها2018، 12هاوارد و هیمن) «شودمی
 اثر یبرا مهم ملاک یک سازمانی تعهد، دیگر طرف از. شوندمی تلقی سازمانی بخشی اثر کلیدی هایشاخص عنوان سازمانشان به به نسبت تعهد و

 سازمان یک که را میزانی سازمانی تعهد بعلاوه. نمایدمی بینیپیش را جابجایی مقدار و کار نیروی ثبات سازمانی تعهد .گرددسازمان محسوب می بخشی
 (. 1394، نظری) سازدمتجلی می، کند حساب آن رشد و هافعالیت در کارکنان هایتداوم مشارکت بر تواندمی
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در سازمان مشارکت ، گیرندهویت خود را از سازمان می، ای که کارکنان به شدت متعهدی وابستگی عاطفی به سازمان است به گونهتعهد سازمانی نوع
 (. 2012، 1زادهحسینی و مهدی) برنددارند و از عضویت در سازمان لذت می

 در که هاییپژوهش از کول.اندجدا نموده دهدمی انجام فرد که کاری به تعهد یا شغل به تعهد از را سازمانی تعهد 2(1997کول ) چون پژوهشگرانی
 ندارند. زیادی شغلی تعهد و رضایت الزاما ولی، است زیاد ژاپنی بسیار کارمندان سازمانی تعهد گیردمی نتیجه است صورت پذیرفته مختلف هایسازمان

-ارزش از بدور و سازمان خود خاطر هسازمان ب یک هایارزش و اهداف با عاطفی انسجام و حمایت عنوان به سازمانی را ( تعهد1968) اورایلی و چاتمن

  .کنندمی تلقی آن ابزاری های
 هایارزش یقطر از نه وابستگی این و نمایدمی عنوان سازمان یک اهداف و هاارزش به سوگیرانه و عاطفی وابستگی شکلی از را سازمانی تعهد بوکانان
 (.1396، یحیدر) یابد.می تجلی سازمان خود درکل و سازمان اهداف و هاارزش با رابطه در فرد قشن طریق از بلکه ابزاری

 شنگر یک سازمانی تعهد دیگر تعبار به .شمردمی شغل نه سازمان کل به نسبت افراد منفی و مثبت هاینگرش از عبارت را سازمانی تعهد استرون
 مستمر اراییک و کامیابی و سازمان به ار شانعلاقه سازمان اعضای آن یبواسطه که باشدمی پیوسته فرایند یک و سازمان به کارمندان وفاداری درباره

 (.1394، میرزامحمدی) دهندمی نشان آن
ر آمده دیگ ند. در تعریفکاس میگویند که تعهد سازمانی عبارت است از قدرت و میزان هویتی که یک فرد به سازمان خود احسمودی و همکاران می

 (. 2018، هاوارد و هیمن) شده توسط فرد با سازماناست وابستگی یا دلبستگی درک عبارت سازمانی است که تعهد
 این .دهدمی نشان را سازمان در دنبه مان آنان گرایش و سازمان به کارمندان وفاداری و دلبستگی و علاقه مقدار که است نگرش نوعی سازمانی تعهد

 هبلک، کنندتلاش می خود سازمان رفاه وردم در تنها نه افراد، تعهد درک با همراه (.1396، حیدری) باشد فرد نیاز یا تعهد ,تمایل صلِحا تواندمی نگرش
 کنند. ابراز می بیشتری سازمانی تعهد دادن ی نشانبواسطه را خود وفاداری و علاقه

 بعد بر علاوه هاآن سازیمفهوم در و شودتلقی می چندبعدی و پیچیده مفهومی زمانیسا تعهد که است برخوردار یژگی و این از الن و مایر تعریف
 مایر قسمتی سه مدل گردد. برطبقمی تأکید( هنجاری تعهد) شناختیجامعه و( عاطفی تعهد) شناختیروان ابعاد نقش و اهمیت بر (مستمر تعهد) اقتصادی

  (.2017، 3شریا و رجب) : باشدمی مولفه سه شامل سازمانی تعهد آلن و
 توسط زیادی حد تا عاطفی تعهد .باشدمی سازمانی فعالیتهای در شدن درگیر و سازمان با هویت تعیین به کارکنان عاطفی وابستگی شامل 4تعهد عاطفی

 (.2016، ۵توماس) شودمی هدایت سازمان یک باره در مثبت احساسات
 و اهداف پذیرش و سازمان به فرد وابستگی و علاقه نوعی به تعهد سازمانی از بعد این"د دارند که اعتقا عاطفی تعهد تعریف در محققان از نفر دو

 (. 2018، 6بارون و گرینبرگ) "باشدمی ارزشهای سازمان
 (1396، حیدری) تعهد عاطفی به درک کارکنان از دلبستگی عاطفی به سازمان یا شناخته شدن با آن اشاره دارد، از اینرو

 تعهد عاطفی شامل سه جنبه است:، تعهد سازمانی را از این طریق تعریف کنیمچنانچه 

  قسمی از وابستگی عاطفی به سازمان 

  گرایش فرد برای تعیین هویت شدن از طریق سازمان 

 و میل و رغبت به ادامه فعالیت در سازمان 
ازمانی را که اهداف س اس خواهد کردبستگی عاطفی نسبت به سازمان احسبر این مسئله اعتقاد دارند که یک فرد زمانی در خود وا (1990) آلن و مایر

ت شدن فرد از ه تعیین هویکمودند نجزء اهداف خود تلقی نماید و مجاب گردد که سازمان را در راه نیل به اهدافش یاری کند. همچنین آنها عنوان 
ی را در خود نهادینه های سازمانکه ارزش ی سازمانی سازگار بوده و فرد قادر باشدهای فردی افراد با ارز شهادهد که ارزشطریق سازمان زمانی روی می

ازمان در خود سدن از طریق هویت ش زعم تعیینشک در این تعیین هویت شدن از طریق سازمان یک رابطه روانشناسانه حاکم است و فرد بهنماید. بدون
 (.139۵، خشنود) کندیک نوع احساس افتخار می

د به خاطر اینکه مانناقی میازمان بطوری که کارکنان با تعهد عاطفی قوی در ساین تعهد نشان دادن ارتباط بین کارکنان و سازمان است به هدف از
 (. 139۵، ودادی) دوست دارند باقی بمانند

 ن دریافت داردزی از دیگراینکه چیمان برای اعضو ساز، خورد: قبول همانند شدن و درونی کردن. در مرحله اولدر تعهد عاطفی سه مرحله به چشم می
 پذیرد.حقوق و پاداش(؛ نفوذ دیگران برخود را می)

                                                 
1 Hosseini & Mehdizadeh 
2 Cole 
3 Shreya & Rajib 
4 Affective commitment 

۵ Thomas 
6 Baron & Greenberg 



 و همکاران مدنژادحم                                                      مورد مطالعه: استانداری گیلان() سکوت و تعهد سازمانی، رابطه بین اعتماد

 201 | 1404تابستان ، 2شماره ، 8دوره ، مجله توانمندسازی سرمایه انسانی

را برجسته و  و خود خویش ی دست یابداکنندهکند تا از راه آن به یک پیوند خوشحالنفوذ دیگران را بر خود پذیرش می، عضو سازمان، در مرحله دوم
های ابد که ارزشیزمان درمیم عضو ساکنند. در مرحله سوافراد از پیوند یا هویت با یک سازمان احساس شعف میآشکار نماید. در این مرحله است که 

طالعات خود مو چتمن در  ند. اریلیهای شخصی وی همنوا و منطبق هستکنند و با ارزشای درونی و ذاتی او را خوشحال و مسرور میسازمان به گونه
 مطرح نمودند. ساناین سه مرحله را بدین

یافت بیشتر نائل ی مانند دره منافعب، خواهد در برابر این پذیرشکند زیرا می: فرد در این مرحله تاثیر یا نفوذ دیگران را قبول میپذیرش (1

 گردد.

وم و تمایل ای تداه معنبتعهد ، دپذیربخش میتاثیر و نفوذ را برای رسیدن به یک رابطه مساعد و رضایت، : در این مرحله فردتعیین هویت (2

 باشد.زیرا این ارتباط جذاب می، به ایجاد ارتباط با سازمان است

های زشزگار با اررونی و سادهای سازمانی را انگیزه شخص ارزش، درونی شدن است. در این مرحله، : مرحله سوم و پایانینهادینه شدن (3

 (139۵، ی حقیقیاکبر) سازمان و فرد با هم سازگار هستندهای ارزش، در این مرحله، کند. به عبارتی دیگرخویش تلقی می

 

 

 
 
 

 (1395، اکبری حقیقی) فرایند تعهد عاطفی .1شکل

(پذیرش 1ست: ز سه عامل اناشی ا تعهد، نماید. از این نظرپورتر تعهد را براساس نیروی کلی همانندسازی و مشارکت یک عضو در سازمان تعریف می
وم عنوان یک مفهتعهد به، ز این نظرا (میل به ماندگاری در سازمان.3( گرایش به همکاری با سازمان برای کسب اهدافش 2 ،های سازماناهداف و ارزش

 (139۵، عابدی) باشدباشد که تنها بر تعهد عاطفی متمرکز میبعدی میتک
، مانندسازمان باقی می در، دارند بالایی هنجاری تعهد که اشخاصی. سازمان در ماندن ضرورت مبنی بر افراد عبارت است از احساسات 1هنجاری تعهد

عبارت دیگر تعهد هنجاری به فهم و دید کارکنان از وظایف به .(201۵، 2تانگ چن) باشند چنیناین باید اخلاقی نظر از که کنندمی احساس چرا که
 (.2018، 3اسلامی) عادی( آنها اشاره دارد) طبیعی
داده،  انجام او روی سازمان که هاییگذاریسرمایه ازای در فرد اند کهنگاه کرده اخلاقی تکلیف قسمی از دیدگاه هنجاری عهدت به (1990) کوتی و رندال

 برای او کردن آماده صرف را زیادی زمان یا سازمان هزینه که آیدمی وجود به فرد در احساس این زمانی که عقیده دارند آنها. نمایدمی احساس خود در
 آموزش او برای سازمانش که کارمندی، بعنوان نمونه. آیدمی وجودبه سازمان در ماندن برای وی در احساس تکلیف نوع یک، است کرده کار بهتر مانجا

 کلی حالت در. نماید جبران آن در ادامه فعالیت طریق از را سازمانش های هزینه می تواند که دست یابد یقین این به است ممکن، کندمی گذاریسرمایه
که در این  (.139۵، خشنود) سازمان دشوار است های گذاری سرمایه به پاسخ که احساس کند فرد که پیوندد می وقوع به بیشتر زمانی هنجاری تعهد

 (. 2016، 4نیسا) امور دارند کار در سازمان و بهبود برای زیادی ها گرایش استراتژی و ها اساس ارزش بر سازمان شرایط قبول حالت کارکنان با
پردازان معتقد شامل تعهدی که مبتنی بر ارزش نهادن به سازمان می باشد و کارمند در زندگی سازمانی سهیم می گردد. بعضی از نظریه ۵تعهد مستمر

ی مستمر بر اساس تشخیص هاهستند که وابستگی عاطفی و روانی در تعهد سازمانی نقش زیادی ندارد و تعهد سازمانی به مثابه تمایل به انجام فعالیت
های رغبت به ترک سازمان تعریف شده است. به عبارت کلی تعهد مستمر شکلی از تعهد است که به منفعت و سود استوار بوده و برپایه شخص از هزینه

 (.1394، میرزامحمدی) دادوستد قرار دارد
 (. 139۵، اری فربه) گذاریهت آن سرمایگذاری و اهمیتعداد یا مقدار سرمایهشوند: گویند که تعهد مستمر بر پایه دو عامل ایجاد میآلن و مایر می

گردد. آلن و های شغلی نیز ایجاد میتعهد سازمانی در فرد به خاطر مشاهده یا درک عدم وجود جایگزین، هاگذاریعلاوه بر هراس از دست دادن سرمایه
های استخدامی خارج از سازمان است. در ب فرد نسبت به سازمان بر مبنای ادراک او از موقعیتکنند که یک چنین تعهدی از جانبیان می (1990) می یر

باشد یا اینکه او فاقد مهارت لازم برای های او قابل عرضه در بازار نمیرسد که تواناییآیدکه فرد به این باور میواقع این نوع تعهد زمانی به وجود می
هایی اینچنین کارمندی یک نوع احساس وابستگی را نسبت به سازمان فعلی خود خواهد داشت. افرادی که در محیط، اشدبرقابت در زمینه مورد نظر می

احتمال زیادی دارد که دارای این نوع از تعهد سازمانی ، باشدای میهای دریافتی آنها به طور زیادی خاص صنعت ویژهها و مهارتکنند که آموزشکار می

                                                 
1 Normality commitment 
2 Tung Chen 
3 Slami 

4 Sani 
۵ Continuance commitment 

 درونی تعیین پذیرش
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های در ارتباط با ترک سازمان روانشناختی و سایر هزینه، اجتماعی، های مالیکند که به خاطر هزینه(. در واقع کارمند احساس می139۵ ،خشنود) باشند
 . (2016، 1نوردین) های مرتبط با ترک سازمان داردباشد نسبت به سازمان متعهد باشد. به عبارتی تعهد مستمر اشاره به آگاهی از هزینهمجبور می

 اعتماد

اعی از دید سرمایه اجتم نند بنابراینکاد میفردی میدانند و در نتیجه آن را به مثابه سرمایه واحدهای اجتماعی قلمدروانشناسان اعتماد را رویدادی بین
ن ر بین کارکنان از ایدیژه اعتماد وود. بهتوجهی از اعتماد است که باید در بین تمام سطوح سازمان ایجاد شانباشت سرمایه اجتماعی مستلزم میزان قابل

عتماد بین اکیل میدهند هند تشجهت مهم است که آنان شبکه غیررسمی را در سازمان که از طریق آن جریان اطلاعات افقی را به شبکه ارائه مید
هایی جوی راهوها در جستازمانس .ستاعضای یک تیم منجر به همکاری بیشتر در تیمهای کاری میشود که احتمالاً نتیجه انباشت سرمایه اجتماعی ا

ص داده شده ارفرما تشخیکارگر ک مدیریت مانع اصلی در روابط، اعتمادی بهبرای افزایش همکاری و تشریک مساعی در میان کارکنانشان هستند. بی
د خصیصه پایدار و تماعا، با این حال ثر هستند.کارکنانی که به مدیران و سازمان اعتماد ندارند به احتمال کمتری متعهد و مو، است. به عبارت دیگر

ن به سادگی اتفاق آز دست دادن ات اما ویژگی ثابت سازمانی نبوده و به طور مداوم در حال تغییر است و اگرچه کسب و ایجاد آن کاری بسیار دشوار اس
 (.1391، قربانی و باب الحوائجی) میافتد

ی سایر مباحث بدان توجه به اندازه، شناسیعنوان محوری اصلی در جامعههامات مفهومی قرار گرفته است. زیرا بهای از ابای است که در هالهاعتماد واژه 
، ای است که افرادبا این حال اعتماد در تمام تعاملات اجتماعی حضور دارد. اعتماد برای زندگی بشر و روابط او امری اساسی است. اعتماد پایه، نشده است

بخش و رشد روزافزونشان را روی آن بنا نهند. هر چه وابستگی متقابل دار و رضایتها و همکاریهای معنیتوانند زندگیشرکاء و ملتها می، اندوست، هازوج
گیری و کلرو میتوان گفت که اعتماد در شاز این (1390، رضایی کلیدبری و همکاران) تر استدر این روابط بیشتر باشد اهمیت اعتماد برای آنها حیاتی

ها کاهش شود و هزینهسرعت بیشتر می، بایدچرا که وقتی اعتماد افزایش می (1387، لگزیان و همکاران) حفظ روابط اجتماعی نقش مهمی بازی میکند
 (. 2007، 2)روالینز کنندها افزایش پیدا میمییابند و وقتی اعتماد کاهش مییابد سرعت کم میشود و هزینه

 سکوت سازمانی

، ساکی و همکاران) عرفی شدم( 2000) ای نو در زمینه مدیریت منابع انسانی اولین بار توسط موریسون و میلیکنه سکوت سازمانی به عنوان واژهواژ
گتر میشوند مانها بزرکتها و سازدر که شرقجا که کارآیی و توسعه هر سازمان تا حد زیادی به کاربرد صحیح منابع انسانی بستگی دارد؛ هر . از آن(1394

-رند. مشکلی که همکنان خود داوم کاربالطبع به مشکلات این منابع عظیم نیز اضافه میشود. مدیران در ارتباط با مسائل گوناگون سعی در کنترل مدا

، با توجه به اهمیت این .(1390، ناهیپرد و دانایی ف) اکنون گریبانگیر سازمانها است آن است که بیشتر سازمانها از اظهارنظر خیلی کم کارکنان ناراحتند
 موضوع در ادامه به تشریح سکوت سازمانی پرداخته می شود. 

روشهای بهبود شرایط و رفع مشکلات هستند این ، مسائل و مشکلات جاری، ها و نظرات متفاوتی در مورد شرایط کارسازمانی کارکنان دارای ایده در هر
ا و پیشنهادات خود هستند و سازمان تا چه حد پذیرای نظرات آنها است موضوع سکوت سازمانی را شکل هکه کارکنان تا چه حد مایل به بیان ایده

های سازمان های رفتاری شناختی و اثربخش در مورد موقعیتدر تعریف این موضوع سکوت سازمانی به معنای خودداری کارکنان از بیان ارزیابی .میدهد
ی نظرات و نگرانیهای خود در مورد مشکلات ای اجتماعی مطرح است که کارکنان در آن از ارائهه عنوان پدیدههمچنین سکوت سازمانی ب.تعریف میشود

(. سکوت سازمانی فرآیند سازمانی ناکارآمد است که تلاش هزینه و زمان را به هدر میدهد و در 1393، صلواتی و همکاران) ورزندسازمان امتناع می
(. 2011، 3شجاعی وهمکاران) غیبت در جمع و نمود مییابد، سطح پائین مشارکت در پیشنهاد طرحها، در جلسه ها اشکال گوناگونی همچون سکوت

سکوت سازمانی یک رفتار فردی نیست بلکه ، اند. بر این اساسهمچنین سکوت سازمانی را عدم مشارکت آزادانه افراد در مجادلات سازمانی بیان نموده
ی جمعی است که طی آن کارکنان نسبت به مسائل مهم سازمان و نوعی پدیده (139۵، دوستار و همکاران) ن استیک گرایش جمعی بین کارکنا

 (. 2006، 4هنریکسون و دیتون) واکنش بسیار ضعیفی نشان میدهند

 پژوهش نظری چارچوب
ق ان و اعتماد به رهبر از طریه اعتماد به سازماین است ک ( است که بیانگر2018) تحقیق دداهانف و ری ار برگرفته حاضر تحقیق نظری چارچوب

 افعی و برایت تعهدی و سکوت تدابعاد سکو، برای سکوت سازمانی، سازمانی تاثیر دارد. برای ایجاد نوآوری سکوت تعهدی و سکوت تدافعی بر تعهد
 گرفته شد. ابعاد اعتماد به سازمان و اعتماد به رهبر درنظر، اعتماد سازمانی

 
 
 

                                                 
1 Nordin 
2 Rawlins 

3 Shojaei et al 
4 Henrikson and Dayton 

اعتماد به  سکوت تعهدی

 سازمان

 تعهد سازمانی

 سکوت تدافعی اعتماد به رهبر
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 (2018، دداهانف و ری) . مدل مفهومی تحقیق2کل ش

 های تحقیقفرضیه
 .بین اعتماد به سازمان با سکوت تعهدی رابطه منفی و معنادار وجود دارد.1
 . بین اعتماد به سازمان با سکوت تدافعی رابطه منفی و معنادار وجود دارد. 2
 وجود دارد. .بین اعتماد به رهبر با سکوت تعهدی رابطه منفی و معنادار3
 .بین اعتماد به رهبر با سکوت تدافعی رابطه منفی و معنادار وجود دارد.4
 . بین سکوت تعهدی با تعهد سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد. ۵
 .بین سکوت تدافعی با تعهد سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد.6

 

 پژوهش یشناسوشر
ی در تعهد سازمان سکوت و، دی تصویری از رابطه بین اعتمامحقق در صدد بررسی و تحقیق جهت شناسایی و ارائهاز این جهت که ، تحقیق حاضر

دست آمده ه بهیری از جامعگریق نمونههای موردنظر از طچرا که داده، همچنین در زمره تحقیقات پیمایشی است توصیفی بوده و، استانداری گیلان است
 ت. وع کاربردی اسنبوده و از « پیمایشی، حلیلت -توصیفی»فته و در نهایت تحلیل میشوند. پژوهش حاضر بر مبنایو مورد استفاده قرار گر

تحقیق حاضر از  ص میشود. درامه مشخها و امتیازات حاصل از پرسشنروش کار به این صورت است که ابتدا میزان و یا مقدار هر متغیر بر اساس داده

 سنجش جهت .نها اختصاص یافته استآبه  ۵تا  1برداری شده و امتیاز ها و متغیرها بهرهگیری سطح گویهمنظور اندازه ای لیکرت بهگزینه ۵طیف 

 روش با اعتماد ضریب میزان، پرسشنامه از آمده دست به هایداده از استفاده با آن از پس و شد آزمونپیش پرسشنامه30 شامل نمونه اولیه یک، پایایی
 916/0، اعتماد به سازماند برای درص 77۵/0، اعتماد به رهبردرصد برای  879/0، به ترتیب متغیرها هایپرسش برای که شد محاسبه خکرونبا آلفای

 دست آمد.درصد برای تعهد سازمانی به 939/0و  سکوت تدافعیدرصد برای  887/0، سکوت تعهدیدرصد برای 
در ابتدا با ، های آمار استنباطی استفاده شده است. در واقعت آمده از روش آمار توصیفی و نیز از روشهای بدسدر این تحقیق برای تجزیه و تحلیل داده

ها و در آزمون فرضیه، هاهای آماری توصیف شده و سپس جهت تجزیه و تحلیل دادههر متغیر در قالب جداول و شاخص، SPSS 22افزار استفاده از نرم

( استفاده شده است. سطح PLSبر مبنای حداقل مربعات جزئی ) 1سازی معادله ساختاریبه جامعه آماری از روش مدل کل برای تعمیم نتایج از نمونه

tفردی است. فرضیات با استفاده از ، تجزیه و تحلیل در این تحقیق -val ue  مورد آزمون قرار گرفتند. اگر مقدارt -val ue  متغیر در حد فاصل

tشود و اگر مقدار یه رد میفرض، قرار گیرد -96/1+ و 96/1 -val ue شود. فرضیه تأیید می، + باشد96/1تر از و یا بزرگ -96/1تر از متغیر کوچک 

 باشد؛ های پژوهش به شرح زیر میابزارگردآوری داده
ای است که هر نمره« ماد به رهبراعت»منظور از ، ها از پرسشنامه استفاده گردیده است. در این پژوهشآوری اطلاعات جهت آزمون فرضیهبرای جمع -

ای ای لیکرت در مقیاس فاصله(. سؤالات با طیف پنج گزینه19972، نیهان و مارلو) کنندسوالی آن کسب می 7ها در پرسشنامه استاندارد یک از آزمودنی
نیهان و ) شودسوالی استفاده می ۵از پرسشنامه استاندارد  شوند. برای سنجش متغیر اعتماد به سازمان نیزکاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( سنجیده می) از

 شوند.ای از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( سنجیده میای لیکرت در مقیاس فاصلهسؤالات با طیف پنج گزینه(.1997، مارلو
ای که هر مرهن« کوت تعهدیس». منظور از در نظر گرفته شده است« سکوت تدافعی»و « سکوت تعهدی»نیز دو بعد « سکوت سازمانی»برای متغیر 

شنامه ر یک از آزمودنی ها در پرسنیز نمره ای که ه« سکوت تدافعی»کنند. منظور از سوالی کسب می ۵ها در پرسشنامه استاندارد یک از آزمودنی
ا کاملاً تاز کاملاً مخالفم ) ایاصلهفدر مقیاس ، تای لیکر(. سؤالات با طیف پنج گزینه2003، ون دین و همکاران) سوالی کسب می کنند. ۵استاندارد 

 شوند.موافقم( سنجیده می
 9ها در پرسشنامه استاندارد ای که هر یک از آزمودنینمره« تعهد سازمانی»برای سنجش تعهد سازمانی از پرسشنامه استاندارد استفاده شده و منظور از  

از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( سنجیده ) ایدر مقیاس فاصله، ای لیکرتالات با طیف پنج گزینه(. سؤ1997، 3تسو و همکاران) کنندسوالی کسب می
 شوند.می

                                                 
1 Structural Equation Modeling (SEM) 
2 Nyhan and Marlowe 
3 Tsui et al 
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 استفاده خواهد شد SMARTPLS3و  SPSS 25 افزارهایهای این پژوهش از نرمبرای تجزیه و تحلیل داده

داد کل جامعه ن است و تعان گیلاها تابع استدر استانداری و فرمانداری جامعه آماری این پژوهش مشتمل بر تمامی کارکنان رسمی و پیمانی شاغل
نفر  304، رانول محدود کوکاز فرم ادهگیری در دسترس استفاده شده است. حداقل حجم نمونه با استفنفر است. در این تحقیق از روش نمونه 819آماری 

 های استان گیلاننداری و فرمانداریپرسشنامه در بین کارکنان استا 320تعداد ، دارداحتمال عدم بازگشت پرسشنامه وجود  بدست آمد. از آنجائی که
 پرسشنامه سالم دریافت و در تحلیل نهایی استفاده شد.  309 که در نهایت، توزیع گردید

 
 
 

 
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2222
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
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 های پژوهشافتهی
ن راستا گزارشی توصیفی از در ای باشد که تمامی متغیرهای تحقیق توصیف شوند.قبل از ورود به مرحله ی تجزیه و تحلیل اطلاعات ضروری می

 شود.متغیرهای تحقیق ارائه شده که این نوع اطلاعات در قالب جداول به شرح زیر نشان داده می

 شناختی. توصیف متغیرهای جمعیت1جدول

 انیفراو شاخص
 مرد زن جنسیت

7/29 ٪ 8/67٪ 

 سال ۵1بالای  سال ۵0تا  41 سال 40تا  31 سال 30تا  20بین  سن

12,2٪ ۵2٪ 7/2۵٪ 9/9٪ 

 فوق لیسانس و بالاتر لیسانس فوق دیپلم دیپلم تحصیلات

4,8% 7,2% 44,6% 42,4% 

 فراوانی شاخص
 مرد زن جنسیت

3/22 7/77 

 مجرد متاهل تاهل

81/0 19/0 

 سال ۵0بالای  سال ۵0تا  41بین  سال 40تا  31 بین سال 30زیر سن

 7/10 4/36 ۵/40 4/12 
 فوق لیسانس لیسانس تا فوق دیپلم تحصیلات

 6/11 ۵/40 9/47 
 . توصیف متغیرهای تحقیق2جدول

 واریانس انحراف معیار میانگین بیش ترین کم ترین تعداد متغیر

 331/0 ۵7۵12/0 07/3 ۵ 82/1 309 اعتماد به رهبر

 3۵2/0 ۵93/0 02/3 ۵ 28/2 309 اعتماد به سازمان

 ۵07/0 71189/0 62/3 ۵ 40/1 309 سکوت تعهدی

 ۵83/0 764/0 48/3 ۵ 1 309 سکوت تدافعی

 34۵/0 ۵8760/0 ۵2/3 ۵ ۵6/1 309 تعهد سازمانی

 تحقیق استنباطی آمار-7
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 ربعات جزئیکرد حداقل مبا روی سازی معادلات ساختاریاز توزیع نرمال جهت آزمون فرضیه ها از مدل در این پژوهش به علت عدم پیروی متغیرها
(PLSو نرم ) افزارSmart PLS ه ربعات جزئی کمها در روش حداقل تحلیل داده ها نیز بر اساس الگوریتموتحلیل داده شود و تجزیهاستفاده می

 گیرد.است صورت می« های پژوهشیهمون فرضآز»و « بررسی برازش مدل»شامل دو بخش 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . مدل نهایی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد شده3شکل

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 t. مدل نهایی پژوهش در حالت ضرایب معناداری 4شکل 

 ها. نتایج تحلیل آزمون فرضیه3جدول 

ضریب مسیر  T-Value فرضیه پژوهش

 استاندارد

 موننتیجه آز

1H  اعتماد به
 سازمان

 
 تأیید -24۵/0 18۵/7 سکوت تعهدی

2H  اعتماد به
 سازمان

 
 تأیید -1۵8/0 947/2 سکوت تدافعی

3H اعتماد به رهبر 
 

 تأیید -448/0 816/2 سکوت تعهدی

4H اعتماد به رهبر 
 

 تأیید -063/0 000/2 سکوت تدافعی

-0.245 

 0.158- 0.017- اعتماد به سازمان سکوت تعهدی

 0.130- تعهد سازمانی

-0.063 

 تدافعی سکوت اعتماد به رهبر

-0.448 

7,18۵ 

 2,947 7,390 اعتماد به سازمان ت تعهدیسکو

 تعهد
 سازمانی

3,336 

2,000 

 تدافعی سکوت اعتماد به رهبر

2,816 



 و همکاران حمدنژادم                                                      مورد مطالعه: استانداری گیلان() سکوت و تعهد سازمانی، اعتمادرابطه بین 

 1404تابستان ، 2شماره ، 8دوره ، مجله توانمندسازی سرمایه انسانی | 206
 

5H سکوت تعهدی 
 

 تأیید -017/0 390/7 تعهد سازمانی

6H سکوت تدافعی 
 

 تأیید -130/0 336/3 تعهد سازمانی

 

 یريگجهيبحث و نت
 نتایج زیر بعمل آمد:، با توجه به نتایج آزمون فرضیات

در خارج ن جا که این مقدار است و از آ 18۵/7که برابر با  (اعتماد به سازمان با سکوت تعهدی) در رابطه بین دو متغیر Z با توجه به ضریب معناداری 
تائید  (جود داردوو معنادار  ن با سکوت تعهدی رابطه منفیبین اعتماد به سازما) اول توان نتیجه گرفت که این فرضیهمی، قرار دارد (-96/1و  96/1) بازه

 باشد.مسو میه( 2018) ( و دداهانف و ری139۵) که با مطالعات پروری و همکاران است – 243/0شده و شدت این رابطه برابر با 
 ن جا که این مقدار در خارج بازهاست و از آ 947/2که برابر با (اعتماد به سازمان با سکوت تدافعی) در رابطه بین دو متغیر Zبا توجه به ضریب معناداری  
تائید شده و  (اردادار وجود دمعن تدافعی رابطه منفی و بین اعتماد به سازمان با سکوت) دوم توان نتیجه گرفت که فرضیهمی، قرار دارد (-96/1و  96/1)

 باشد.( همسو می2018) ( و دداهانف و ری1396) ه با مطالعات ثمری و صفرزادهکاست.  - 1۵8/01شدت این رابطه برابر با 
 این مقدار در خارج بازهت و از آن جا که اس 816/2که برابر با (اعتماد به رهبر با سکوت تعهدی) در رابطه بین دو متغیر Zبا توجه به ضریب معناداری 

تائید شده و  (ار وجود داردعهدی رابطه منفی و معنادبین اعتماد به رهبر با سکوت ت) سوم توان نتیجه گرفت که فرضیهمی، قرار دارد (-96/1و  96/1)
 .باشد( همسو می2018) دداهانف و ری ( و139۵) ه با مطالعات محسنیک است. - 448/0شدت این رابطه برابر با 

 است و از آن جا که این مقدار در خارج بازه 000/2که برابر با  (اعتماد به رهبر با سکوت تدافعی) در رابطه بین دو متغیر Zبا توجه به ضریب معناداری  
تائید شده و  (اردار وجود دنادتدافعی رابطه منفی و مع بین اعتماد به رهبر با سکوت) چهارم توان نتیجه گرفت که فرضیهمی، قرار دارد (-96/1و  96/1)

 باشد.یم( همسو 2018) ( و دداهانف و ری1396) که با مطالعات پروری و همکاران. است – 063/0شدت این رابطه برابر با 
 ر در خارج بازهاز آن جا که این مقدا واست  390/7که برابر با (سکوت تعهدی با تعهد سازمانی) در رابطه بین دو متغیر Zبا توجه به ضریب معناداری 

ائید شده و ت (وجود دارد انی رابطه منفی و معناداربین سکوت تعهدی با تعهد سازم) پنجمتوان نتیجه گرفت که فرضیه می، قرار دارد (-96/1و  96/1)
 د.باش( همسو می2018) ( و دداهانف و ری139۵) ه با مطالعات محسنی و همکارانکاست.  - 017/0شدت این رابطه برابر با 

 از آن جا که این مقدار در خارج بازه واست  336/3که برابر با (با تعهد سازمانی تدافعیسکوت ) در رابطه بین دو متغیر Zبا توجه به ضریب معناداری 
ئید شده و تا (دارد جودوانی رابطه منفی و معنادار با تعهد سازم تدافعیبین سکوت ) ششمتوان نتیجه گرفت که فرضیه می، قرار دارد (-96/1و  96/1)

 باشد.( همسو می2018) انف و ری( و دداه139۵) که با مطالعات محسنی و همکاراناست.  - 130/0شدت این رابطه برابر با 
مدیر »که مولفه  ت. از آن جازمان اسهای بسیار مهم در رهبری و مدیریت سازمان دارا بودن خصیصه مهارت ادراکی مدیران و رهبران سایکی از مولفه

یابیم که از دیدگاه کارکنان در می ( را به خود اختصاص داده است826/2) میانگین پایینی« سازمان از سطح بالایی از مهارت ادراکی برخوردار است
د. بر اثیر منفی داشته باشی کارکنان تاثربخش تواند درهای تابعه مدیران از مهارت ادراکی بالایی برخوردار نیستند که این امر میاستانداری و فرمانداری
یت و رهبری در راد برای هداهای افیهای حزبی و جناحی لحاظ نشود بلکه به توانمندشود تا در انتصاب مدیران صرفاً دیدگاهاین اساس پیشنهاد می

 سازمان توجه گردد. 
یابیم که ود اختصاص داده است در می( را به خ762/3) خوبیمیانگین « در سازمان می توانم به سایر همکارانم متکی باشم»با توجه به آن که مولفه 

ا جن خواهد بود. از آندیران سازماممان و جامعه مورد مطالعه اعتماد تقریباً مناسبی بین همکاران وجود دارد که این امر فرصتی بسیار مناسب برای ساز
رایطی را عیت موجود شن حفظ وضهای تابعه ضمان استانداری و فرمانداریشود تا مجموعه مدیرشود پیشنهاد میکه اعتماد چسب جوامع نامیده می

ارکنان ین روابط مدیران و کیجاد شکاف باو از  فراهم آورند که کارکنان بتوانند نسبت به مدیران خود نیز اعتماد داشته و بتوانند به آنان نیز متکی باشند
 جلوگیری به عمل آید.

به رغم « وردار نیستد تفاوت برخرای ایجابها برای بهبود وضعیت خودداری میکنم چرا که از تاثیر چندانی از بیان ایده من به عنوان یک کارمند»مولفه 
-رونلب تصمیمات دگونه توجیه نمود که اغرسد این امر را بتوان این( را به خود اختصاص داده است. به نظر می937/3) دارا بودن بار منفی رقم بالایی

ائل نیستند. رد مطالعه قامعه موگیران ارزشی برای مدیریت مشارکتی در جه صورت دستوری و نگاه سلسه مراتبی است و مدیران و تصمیمسازمانی ب
شارکت ملازم برای  رکتی بسترافزایی و در پیش گرفتن سبک مدیریت مشااندرکاران سازمان با ایجاد حس همشود تا مدیران و دستپیشنهاد می

 د. ت بهره گیرنود وضعیی بهباسازمانی خود برهای کارشناسان درونفراهم نموده و ضمن ایجاد انگیزه در کارکنان از ایده کارکنان را
من به عنوان یک کارمند به دلیل ترس موجود در محیط کار اطلاعات مرتبط سازمانی را برای خود نگه »یکی دیگر از نکات منفی آن بود که مولفه 

های شود تا مدیران حس رقابت طلبی و رقابت آفرینی( است. بر این اساس پیشنهاد می3) ( بیش از میانگین مورد انتظار007/3) انگینیمیدارم دارای می
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دای کاذب را در سطح سازمان کاهش دهند تا همکاران با افزایش رفتارهای همدلانه به ارتقای موقعیتی سازمان کمک نموده و منافع فردی را حس ف
 جمعی سازمان نمایند. منافع 

« اهمیت می دهم این سازمان سرنوشت من واقعاً به»یکی از نگرشهای بسیار مثبت در این مطالعه نوع نگاه کارکنان به سرنوشت سازمان است و مولفه 
ر بوده و یی برخوردالق سازمانی بالاز تع( برخوردار است. این امر بیانگر آن است که کارکنان در شرایط دشوار نیز ا016/4) از میانگین بسیار بالایی

ز های تابعه ارمانداریستانداری و فاگیران شود تا مدیران و تصمیمسرنوشت سازمان برای آنان از جایگاه والایی برخوردار است. بر این اساس پیشنهاد می
ه کارکنان فارغ از اهم آورند کرا فر علق سازمانی شرایطیاین موهبت و نعمت بزرگ بهره برده و ضمن حفظ و ارتقای دیدگاه کارکنان در خصوص ایجاد ت

اعتماد به  ردید که بینگمشخص  مشکلات موجود درون سازمانی به برآورده نمودن اهداف غایی سازمان کمک نمایند. با توجه به فرضیه اول تحقیق
، ین گروهی استین فردی و ببر روابط ای بسیار مهم داره مولفهجا که اعتماد هموسازمان و سکوت تعهدی رابطه منفی و معناداری وجود دارد. از آن

ا بو مسئولان سازمانی  فتار سازمانربند که های رهبری حمایتگرانه و پشتیبانی کننده بهره گیرند تا کارکنان اطمینان یاپیشنهاد میگردد مدیران از سبک
کنان و بین کارکنان با کار ی بر اعتمادط مبتناعتماد در سازمان در نهایت سبب ایجاد رواب همچنین وجود جو سرشار از .آنان کاملاً منصفانه و عادلانه است

بر این  .جود داردمعناداری و ومنفی  کارکنان با مدیران خواهد شد. نظر به فرضیه دوم مشخص گردید که بین اعتماد به سازمان و سکوت تدافعی رابطه
همه نداشته باشند. ر سازمان وادتغییر  های خود برایزمان شرایطی را فراه آورند که کارکنان از بیان ایدهاندرکاران سااساس پیشنهاد میشود تا دست

به  وندی سازمانی ممانعتفتارهای شهربروز ر ای باشد که کارکنان برای بقاء خود مجبور نباشند از اشتراک دانش وعلاوه بر این باید جو سازمانی به گونه
ین اساس پیشنهاد ابر  .د داردری وجوردید که بین اعتماد به رهبر با سکوت تعهدی رابطه با عنایت به فرضیه سوم منفی و معناداعمل آورند. مشخص گ

نند بدون ترس از ارکنان بتواکه داشته گیری به منافع و علایق کارکنان توجمدیران سازمان در هنگام تصمیم، میشود برای ایجاد اعتماد از سوی رهبر
های فنی نیز تگیدارای شایس ور بوده در انتخاب مدیران سعی شود تا افراد از مهارت ادراکی بالایی برخوردا، با مدیران آزادانه صحبت کنند سرزنش
 باشند. 

 شود تا مدیرانمیاد اساس پیشنه ر اینب .با توجه به فرضیه چهارم مشخص گردید بین اعتماد به رهبر و سکوت تدافعی رابطه منفی و معنادار وجود دارد
کنان با اعتماد به یرند تا کارعهده بگ ترین روش مسئولیت تصمیمات را نیز برهای تابعه برای انجام امور ضمن انتخاب مطلوباستانداری و فرمانداری

ای سازمان ایجاد ای سایر اعضبر شکلیعلاوه بر این مدیران بکوشند تا م. نفس بیشتر و اطمینان خاطر نسبت به مدیر با تعلق بیشتری فعالیت نمایند
ه پنجم مشخص ایت به فرضی. با عنگرددگرفته و سکوت نیز به آوای سازمانی منجر مینکنند که در این صورت اعتماد به رهبر در بین کارکنان شکل

 .ازمانی کاهش مییابدیران تعهد سمازمان در سیعنی با افزایش سکوت تدافعی  ؛گردید بین سکوت تدافعی و تعهد سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد
ان مجبور نباشند دد که کارکنراهم گرشود برای آن که میزان تعهد و تعلق سازمانی در بین کارکنان افزایش یابد شرایطی فبر این اساس پیشنهاد می

د ان نیز از بیان عقایهند و کارکندشارکت مافراد را در امور  برای حفاظت و مراقبت از خود در سازمان تن به سکوت دهند. در نتیجه لازم است تا مدیران
یعنی  ؛ود داردمعنادار وج ومنفی  نظر به فرضیه ششم مشخص گردید بین سکوت تعهدی و تعهد سازمانی رابطه .برای بهبود و پیشرفت خودداری نورزند

نفی باورهای میر بازخورد رس از مدتشود از آن جا که اساس پیشنهاد میبر این  .با افزایش سکوت تعهدی میزان تعهد سازانی کارکنان کاهش مییابد
تانداری و سکوت در اس توسعه وضمنی مدیر در مورد ماهیت انسان بر این اساس که افراد به طور طبیعی تنبل و کارگریز هستند منجر به ایجاد 

افزایی استای هممیمانه در رصدر جوی  های مطرح شده کارکنانفارغ از دغدغه های تابعه شده است مدیران جوی را به وجود آورند که در آنفرمانداری
 فعالیتها مشارکت داشته باشند. 

 متغیر سه. است هیافت مضاعفی اهمیت کارکنان شناختیروان سازوکارهای فهم، هااستانداری مانند دولتی نهادهای در ویژهبه، معاصر سازمانی فضای در
 اگرچه. دارند یانسان منابع پایداری و عملکرد کیفیت در ایکنندهتعیین نقش یک هر «سازمانی تعهد» و «سازمانی سکوت»، «نیسازما اعتماد» کلیدی
 و بومی سترب در متغیر سه این ساختاری و زمانهم تحلیل اما، شده بررسی مختلف مطالعات در، سکوت و اعتماد یا، تعهد و اعتماد بین دوجانبه رابطه

 که سازد روشن، گرانهمیانجی و علی بطروا بر تمرکز با سعی داشت پژوهش این. کند اضافه موجود دانش به تواندمی گیلان استانداری نندما خاصی
 در عمومی انگیزش و سازیتصمیم یفیتک، رهگذر این از و کند تقویت را کارکنان تعهد، سازمانی سکوت کاهش با تواندمی سازمانی اعتماد چگونه

-یم، تایج تحقیقنبا توجه به  .بینجامد عمومی اینهاده در انسانی منابع هایسیاست بازطراحی به تواندمی که رویکردی. بخشد بهبود را اداری دهاینها
ازمانی عهد ستوت تعهدی و ی و سکتوان نتیجه گرفت که اعتماد به سازمان و اعتماد به رهبر و سکوت تعهدی و سکوت تدافعی و همچنین سکوت تدافع

 تبیین گردید. 
هایی که مطرح گیرد و در پایان فهرستی از فرضیهاصولا هر پروژه تحقیقاتی با توجه به اهداف و رسالتی که دارد در یک چارچوب مشخص انجام می

-وجود که در جریان تحقیق ایجاد میی سوالات متواند به همهدهدو اما یک پروژه تحقیقاتی در بهترین شرایط نیز نمیکرده بود را مورد آزمون قرار می

هایی نیز با خود به همراه دارد. اولین محدودیت شوند پاسخ بگوید. اگرچه این مطالعه نیز به نوبه خود به برخی نتایج معقول دست یافته است اما کاستی
استاندارد غربی بود. این در حالی است که تفاوت و تنوع  ی یک پرسشنامهترجمه شده، های مورد استفاده در این مطالعهها و پرسشنامهآن بود که مقیاس

گیری شود اثربخشی ابزار اندازهرو به محققان آتی پیشنهاد میفرهنگی موجود به وبژه در زمینه رهبری ممکن است بر اعتبار مطالعه تاثیر بگذارد. از این
هند. دومین محدودیت ایت است که در این مطالعه تنها رابطه دو بُعد از ابعاد سکوت تعهد و اعتماد سازمانی را در ایران نیز مورد آزمایش قرار د، سکوت

-سکوت نوع، سکوت مطیع) سکوت تعهدی و سکوت تدافعی( با تعهد و اعتماد سازمانی مورد بررسی قرار گرفت و ابعاد دیگر سکوت سازمانی) سازمانی

-سکوت نوع، شود ابعاد دیگر سکوت سازمانی از جمله سکوت مطیعحققان آتی پیشنهاد می..( بررسی نشد. لذا به م.طلبانه وسکوت فرصت، دوستانه
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آوری شد ها در فاصله کوتاهی جمعمحدودیت زمانی تحقیق است. داده، ..را نیز مورد مطالعه قرار دهند. محدودیت بعدی.طلبانه وسکوت فرصت، دوستانه
آوری شوند. همچنین ها به صورت طولی جمعشود دادهرو به محققان آتی پیشنهاد میول نیست. از اینای برای توضیح علت و معلو این امر روش بهینه

های تابعه صورت پذیرفته است و با تواند محدودیت دیگر تلقی گردد. از آنجا که این مطالعه در استانداری گیلان و فرمانداریعدم امکان تعمیم نتایج می
با توجه به عدم امکان ها وجود ندارد. امکان تعمیم نتایج این مطالعه به سایر سازمان، فرهنگ سازمانی و جو حاکم بر آن، درنظر گرفتن شرایط ساختاری

سکوت و تعهد سازمانی در ، گردد محققان آتی موضوع رابطه بین اعتمادها پیشنهاد میتعمیم نتایج حاصل از این مطالعه به سایر اطلاع جوامع و سازمان
 ازمان های دولتی و خصوصی مورد قرار داده و نتایج آن با این مطالعه بررسی و مقایسه مقایسه گردد. سایر س
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