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 )مقاله پژوهشی(                            

براساس    بر سکوت سازمانی    گذار  تاثیر  بحرانی   های  متغیر  شناسایی   به  که  است   این  حاضر  پژوهش   هدف 

 انجام  شیوه لحاظ از و اکتشافی نوع از پژوهش این بپردازدالگوی شخصیتی کارکنان  در شهداری بندرعباس 

  ضریب  که .  است   شده  استفاده   پرسشنامه  ابزار  از  اطلاعات  آوری   جمع  جهت.  باشد  می  پیمایشی-توصیفی  کار

 به   که  شد  استفاده  محتوا  اعتبار  از  سوالات  روایی  آزمون  برای  باشد،  می.  7  بالای  ها  پرسشنامه  کرنباخ  آلفای

  مرحله   این  است،در  شده  استفاده  خبره  کارشناسان  و  دانشگاهی  متخصصان،اساتید  نظرات  از  منظور  این

را   پژوهش  این  در  آماری  جامعه.  شد  تایید  متخصصان،  این  نظرات  میان  زیادی  همگرایی  با  ها  پرسشنامه

 تصادفی   صورت  به  نمونه  عنوان  به  نفر152  آنها بین  از  ،که  دهند  می  تشکیل    شهرداری بندرعباس     کارکنان  

 بعد .است   شده  استفاده  اکتشافی  عامل  تحلیل  آزمون  از  اطلاعات  تحلیل  و  تجزیه   جهت .  شدند  انتخاب  ساده
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براساس    یسکوت سازمانتاثیر گذار بر  گانه    5متغیر ها موثر یر عوامل  درمیان    ..اند  شده  شناسایی  کارکنان  

  عوامل هدف و    ت ی الو   نیشتریبا بعوامل مدیریت  )شرایط علی      زیر است :به شرح  کارکنان     یتیشخص  یالگو 

کمتر )ت ی الو   نیبا  گر  مداخله  شرایط  مح(،  ب  یطیعوامل  کمتر  یفرهنگ-عوامل    و  ت یالو   نی شتریبا    ن ی با 
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بندر   ی، شیهردار  یالگو  نییو تب یکارکنان، طراح  یتیشیخصی   یها  ی، الگو ی:  سیکوت سیازمانیدیواژگان کل  
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  مقدمه-1

ها، با  آوریدر دنیای پیچیده و متغیر امروزی که رقابت بسییار زیادی بین ووامع مختل  در راسیتای دسیتیابی به ودیدترین فن

انسیییانی و با خف افراد خلا ، ، منیابع  (Aylsworth,2008)صیییرفه ترین منیابع و مجری ترین نیروهای انسیییانی ووود دارد

سیاختارهای   ( Parori،2014)های سیازمانی هسیتندهای نو به مثابه با ارزش ترین سیرمایهنوآور، کارآفرین و صیاحبان اندیشیه

اند که از آن ومله سیازمانی ودید رو به تغییر نهاده و سیازمانها و منابع انسیانی شیان تحت تاتیر تهدیدهای مختلری قرار گرفته

 (.And  Damghanian (Rozban, 2014)اشاره نمو توان به پدیده ” سکوت سازمانیمی

مطرح کرد که به منزله    یلادیم  1۹۷0به نام آلبرت هرچمن در سیال  یبار پژوهشیگر اوتماد  نیاول  یرا برا یسیکوت سیازمان

  یا   ده یکه سیکوت کارکنان به صیورت پد  تیواقع  نی. به رغم اشیدیم یمووود و ناگوار تلق  تینگرش منرعل در برابر وضیع

مربوط به مسییا ل   یها و دغدغه ها ده یا  انیکارکنان از ب ،یزمانسییکوت سییا  ده یدر سییازمان ها در آمده اسییت. در پد  عیشییا

تواند کاهش دهنده سیط  مشیارکت زنان در سیازمان شیود   یبه نوبه خود م  نیورزند که ا  یخود امتناع م یو شیغل یسیازمان

(2020، Oyerinde, ) 

 

دهد که   صیورت گرفته اسیت نشیان می (2021درفانیان خان زاده )های سیکوت سیازمانی که توسی    واکاوی مرهومی مولره

سازمانی بلند مهمترین دوامل موتر های شخصیتی محافظه کارانه مدیران و ساختار  ویژگی  ،های بوروکراتیک  قوانین و رویه

 بر سکوت سازمانی هستند.

و   یدلم  ئتیه  یو تعامل ادضیا یبر سیکوت سیازمان  ه دانشیگا یفرهنگ سیازمان  ریبا دنوان تأت  ی، در مقاله ا(2021و کو ) میک 

داشیته   یرا در پ  یسیازمان  یبر اتقاء بهره ور یاتر مخرب  تواندی م  یکه سیکوت سیازمان  دهدینشیان م  جیدانشیجو، پرداختند. نتا

 باشد.

های سیازمانی و فرآیندهای تغییر در ارتباط اسیت. مشیکلی که هم  گیریسیکوت سیازمانی، با محدود کردن اتربخشیی تصیمیم

شیرایطی  هاسیت، آن اسیت که بیشیتر سیازمانها از ا هار نظر خیلی کم کارکنان ناراحتند. در چنیناکنون گریبانگیر سیازمان

گیری و انجام تغییر، کاهش می یابد همچنین سیییکوت سیییازمانی به وسییییله ممانعت از بازخورد منری مانع کیریت تصیییمیم

  بدون  .بنابراینشیییود، از این رو سیییازمان توانایی بررسیییی و تصیییحی  خطاها را نداردتغییرات و توسیییعه سیییازمانی موتر می

  آنکه  دلیل  به (  Morrison, E.W. & Milliken ،2000)  شییوند می  شییدیدتر حتی  و  شییده   بیشییتر خطاها منری،  بازخوردهای

  آن رفع  راههای  یافتن  و  سیازمانی  سیکوت  موضیوع  گرت  توانمی پس  گیرند  نمی  انجام  ضیرورت زمان در  اصیلاحی  فعالیتهای

  Zare and ،2018)  طلبد می  را  سیازمان مدیران  ودی  تووه  و اسیت  برخوردار  معاصیر  سیازمانی مباحث  در شیایانی  اهمیت  از

Sephund). 

یکی از د یل مدیریتی که بادث ایجاد سیییکوت می شیییود، بازخورد منری و همیشیییگی از وانن سیییرپرسیییتان و مدیران به  

یعنی زمانی که کارمندی پیشیینهادی درباری یک مسییئله سییازمانی به سییرپرسییت خود می دهد، از وانن وی   کارکنان اسییت،

دکس العمل منری دریافت کند. این موون می شییود تا فرد سییکوت پیشییه کردن را تروی  دهد که در طول زمان منجر به  

سیری انتقادات ضیمنی مدیران نسیبت به   سیکوت سیازمانی می شیود. دامل مدیریتی دیگر ادتقاد دارد سیکوت سیازمانی، یک
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کارکنان اسیت. برخی مدیران درباری کارکنان معتقدند که آنها به منافع خود دلاقه مندند و در نتیجه غیر قابل ادتماد هسیتند.  

تحقیقات اخیر نشیان می دهد که یک الگوی اقتصیادی به تازگی بر طرز فکر بسییاری از مدیران حکمررما شیده اسیت که بیان  

هسیییتنید و از تلاش بیزارنید و می توان انتظیار داشیییت کیه بیه طریقی دمیل کننید کیه تنهیا   می کنید افراد دلاقیه منید بیه منیافع خود

. موریسییون و  (Morrison, E.W. & Milliken،  2012)سییودو منرعت خودشییان را حداکثر سییازند نه دملکرد سییازمانی را  

. این د یل دبارت اسیت از: میلیکن د یل سیازمانی که بادث تشیویس سیکوت در سیازمان ها می شیوند را شیناسیایی کرده اند

 ،2012)نیاکیارآمیدی هیای سیییازمیانی و دملکرد ضیییعی  سیییازمیانیروییه هیای تصیییمیم گیری، بی دیدالتی در پرداخیت و  

Morrison, E.W. & Milliken) 

با تووه به اینکه موضیوع سیکوت سیازمانی در ووامع دلمی و سیازمانی ایران موضیودی ودید و ناآشینا به شیمار می آید و  

پژوهش  به دنبال آن اسیییت تا با مرور تاریخچه و ادبیات     کمتر ادبیات پژوهشیییی را در این خصیییوو می توان یافت، این

را تعری  و تبیین نموده، انواع مختل  و انگیزه های متراوت افراد در ارا ه هر   سیکوت سیازمانی، مرهوم سیکوت سیازمانی

یک از آنها را بررسیی، تا بتواند دوامل سیازمانی، مدیریتی و فردی مرتر در بروز سیکوت سیازمانی و پیامدهای ناشیی از آن را 

مانی ارا ه نماید. از آنجا که پدیده  در سییازمان شییناسییایی، دسییته بندی و در نهایت راهکارهایی برای کاهش سییکوت سییاز

سیکوت سیازمانی می تواند مانعی برای ابراز ایده ها و نظرات افراد در سیازمان باشید، شیناسیایی دوامل مرتر بر آن و تلاش به  

شییرای  ابراز دقاید، بیان ایده ها و ارا ه نظرات کارکنان را تسییهیل نموده، قدرت خلاقیت آنها را   منظور رفع آنها، می تواند

افزایش داده و بالطبع سیازمان ها با بهره مندی از مشیارکت فعا نه و آگاهانه کارکنان، مسییر رشید، تعالی و موفقیت خود را با  

سیاسیی این پژوهش این اسیت که دوامل موتر بر  سیکوت سیازمانی سیردت بیشیتری طی کنند. با تووه به مطالن فو   پرسیش ا

  در سازمان های دولتی در ایران  کدامند؟

 

 چارچوب نظری و ارایه مدل مفهومی تحقیق -2

 مروری بر مفهوم سکوت سازمانی :-2-1

  یها   یکس درباره نگران  چیفرض بودند که اگر ه نیو بر ا  دانسیتندیم  یمرهوم را معادل با وفادار نیاز سیکوت ا  هیاول   یتعر

اسیت،   تیسیکوت نشیانه رضیا یمیووود ندارد همان طور که در ضیری المثل قد  یمسیأله اشیتباه  چیخود ا هار نظر نکند، ه

  یخود درباره  یقیکارکنان از انتقال ا هار خالصیانه و حق  یخوددار  وانسیکوت کارکنان در سیازمان را به دن  شیودی دنوان م

گ ار باشییند     ریتأت   یشییرا نیا  یتوانند رو  یقرار دارند که م یگاهیکه در وا  ییبه آنها یسییازمان عیاوضییاع و احوال و وقا

 ( Nowrozi and etal ،2019) .کرده اند   یتعر

 تدافعی، سیکوت مطیع، سیکوت. اسیت  بندی تقسییم قابل  دسیته سیه  به  هاسیازمان  در  سیکوت کارکنان انگیزه   نوع  به  تووه  با

  (Taner ATMACA 2021)  دوستانه سکوت

  آن  اغلن  آنها حاصییل سییکوت  منظور  نهند،می  نام  سییاکت فرد  بعنوان  را فردی افراد،  اکثریت کههنگامی :مطیع سییکوت

  تسیییلیم  سیییکوت،  نوع  این  داشیییتن  با افراد    ( Devrim and etal 2020)کندنمی  برقرار  ارتباط فعال، بطور  وی  که  اسیییت
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 مووود  وضیعیت تغییر  وهت در  کوشیش یا مشیارکت کردن،  صیحبت  وهت در  تلاش  برای تمایلی  هیچ  و شیده  فعلی  وضیعیت

 ,Tangirala ،2008)بیاشییید  می انرعیالی  حیالیت  ییک  حیالیت این و اسیییت فیاییده  بی  کردن  صیییبحیت اسیییت  آموختیه او  نیدارد

Ramanujamp ) 

 افراد  اسییت ممکن گاهی  واقع  در. اسییت  اطلادات  ارا ه  از فرد در تر   احسییا  سییکوت،  نوع این  انگیزه  :تدافعی سییکوت

  مربوطیه  نظرات  ییا اطلادیات  هیا،اییده   ارا یه  از خودداری  بیه( خودحریا تی  انگیزه ) خود شیییرای   و  موقعییت  از  محیافظیت بیدلییل

 . (Raheemah and etal 2020)بپردازند

  ها، ایده   بیان  از  امتناع از  دبارتسیت  و  سیازمانی  شیهروندی رفتار  ادبیات  بر مبتنی  نوع دوسیتانه سیکوت  :نوع دوسیتانه سیکوت

  نوددوسییتی،  انگیزه های اسییا   بر  و سییازمان در افراد دیگر  سییودبردن  هدف  با کار  با مرتب   نظرات یا  و  اطلادات.  اسییت

 . همکاری و مسادی تشریک

 مروری بر پیشینه پژوهش  -2-2

 ،یرباقریپرداخته شیده اسیت. م  یصیورت گرفته در حوزه سیکوت سیازمان  یها  پژوهش  نیتر از مهم یقسیمت به برخ  نیا در

 یسیکوت سیازمان یانجی: نقش میبا دملکرد سیازمان  هیناسیازگار اول  یها با دنوان ارتباط طرح واره ( 13۹۹و ضیرغام ) رپوریمن

با طرح واره   میرابطه مسیییتق  ،و اوتنای یکه وبران افراط  دهدی نشیییان م  جیپرداختند. نتا ،زن  رانیمد  یمقابله ا  یو راهبردها

 دارد. یبر دملکرد سازمان یا اسطهنقش و یاز آن است که سکوت سازمان یحاک  جینتا نیناسازگار دارد همچن

کارکنان  یبر سیکوت سیازمان یو اسیتر  شیغل یفلات شیغل ریبا دنوان مطالعه تأت یدر پژوهشی ( 13۹۹) یو طهماسیب  ینوروز

ها از پرسیش نامه اسیتراده شیده  داده   یگردآور  یاسیت و برا یپژوهش م کور از نوع همبسیتگ .پرداختند  ،رانیا  مهیشیرکت ب

ال ا  انجام شیده  یاسیمارت پ ینرم افزار   یتحت مح یاختارمعاد ت سی  یبا اسیتراده از روش مدل سیاز یاسیت. مدل سیاز

 یاستر  شغل  ریندارد  اما تأت یمعنادار  ریتأت  رانیا  مهیکارکنان ب  یبر سیکوت سازمان یکه فلات شیغل  دهدینشیان م  جیاسیت. نتا

 .دیگرد دییتأ رانیا مهیکارکنان شرکت ب یبر سکوت سازمان

  تی در محل کار و خلاق  یطرد شییدگ  نیدر رابطه ب یسییکوت سییازمان  یانجینقش م یبه بررسیی ( 13۹۹سییپهوند و همکاران ) 

  می در محل کار هم به صیورت مسیتق  یکه طرد شیدگ  دهدیپژوهش نشیان م  یکل  جی. نتا.کارکنان در دانشیگاه لرسیتان پرداختند

 دارد. یکارکنان رابطه منر تیبا خلاق یسکوت سازمان سیو هم از طر

معلمان  یو وو مدرسیییه به دنوان ارتباط دملکرد شیییغل  یبا دنوان سیییکوت سیییازمان  یقی، در تحق(2021و همکاران )  ینوز

اترات    هیریجیدر مدار  ن  یسییازمان سییکوت  ده یپد  دهدینشییان م  جیپرداختند. نتا  ،هیجرین  آنامبرا،  التیمدار  متوسییطه در ا

 کشور دارد.  نیا یمدار  متوسطه دولت یآموزش یریرا بر سط  ک  یمخرب

 یپل  یکتابخانه ها  ینهاد  یو اتر بخشیی   یسییکوت سییازمان  ،کار   یمح  ی،با دنوان سییبک رهبر  ی، در مقاله ا(2020) رنده یا

کار و   یمح  یبه سبک رهبر  تواندی م یپرداخته اسیت. مطالعات نشیان داد که سیکوت سیازمان  ،هیجرین یونوی غرب  ک،یتکن

صیحبت    یبرا یریگ  میتصیم  تیقرار دهد مسیئول  ریرا تحت تأت یدر ونوی غرب  کیتکن یپل  یکتابخانه ها  یتأتیر نهاد رهایمتغ

خود   یها نظرات و دغدغه ها ده یکه ا  رندیگیم میسیکوت در سیازمان، در اغلن اوقات با کارکنان اسیت. آنها تصیم ایکردن 
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به     یموضیوع شیرا  نیهم  لیبه دل  ،کنند. در اغلن اوقات  شیهیاز منطقه امن خود خارج نشیده و سیکوت پ ای  را به زبان آورند

 یکه سیکوت سیازمان نجاسیتی. نکته مهم اروندی م  زیشیدن ن  یکم کم به سیمت بحران یکنند و حت ینم  یرییووود آمده تغ

ها نشییان داد که   افتهیافتد.  یسییازمان هم اترا  م یکارکنان داد انیاوقات م  یو کارکنان رخ نداده و گاه تیریمد  انیتنها م

ووود دارد. دلاوه    ینهاد  یدر مورد اتر بخشی  یکار و سیکوت سیازمان   یمح  یسیبک رهبر  نیدر ترک  یمثبت و معنادار  ریتأت

  دنبالتحول گرا   یبا سیبک رهبر کیبود که از نزد  یدمدتاً دمل معامله ا  یبود سیبک رهبر  نییپا  ینهاد  ریسیط  تأت  ن،یبر ا

ووود داشیت. در  کیتکن  یدروه کم در پل کیدر  یاسیت. سیکوت سیازمان  تیقابل هدا  ریکارمندان غ  یشیود. کار مح یم

 .بود ینهاد یاتربخش نییدوامل موتر در سط  پا نیمهمتر یکار و سکوت سازمان  یمح یسبک رهبر جهینت

 

 تحقیقق شناسی  روش-3

این تحقیس    می باشید.کارکنان یتیشیخصی   یها  یبراسیا  الگو  یسیکوت سیازمان  یالگو  نییو تب یطراح  هدف از این پژوهش

  یبرا  یبیاز روند ترت  ،یقیمطالعه تحق نیدر ا  .باشییید می پیمایشیییی –از نظر هدف اکتشیییافی و از نظر روش انجام توصییییری  

. شیده اسیت  لیشیده و تحل یآورپژوهش ومع  یهاذو روش، داده  سیو در دو مرحله و از طر شیودیپژوهش اسیتراده م  یاورا

 شیده اسیتپرداخته       سیکوت سیازمانی براسیا  الگوی شیخصییتی کارکنان  دوامل   موتر بر    نییو تب  ییشیناسیادر مرحله اول به  

. شده است ییاورا  یریک   یمحتوا  لیروش تحل  سیمرحله، از طر  نیموتر بر آن حاصل گردد. ا گرانیاز باز  یشتریتا شناخت ب

 . شودیم یشده در مرحله قبل بررس ییدوامل شناسا یاترگ ار ،یآزمون کم سیسپس در مرحله دوم، از طر

و سییپس بر   ی)مصییاحبه(ریک   یبا اسییتراده از روشییها یریباشیید در ابتدا اطلادات ک  یم  ختهیآم  سیروش تحق  نکهیبا تووه به ا

ضیرین آلرای کرنباخ پرسیشینامه    .اطلادات انجام خواهد شید  یاسیا  اطلادات بدسیت آمده با اسیتراده از پرسیشینامه ومع آور

.می باشید که این امر پایایی پرسیشینامه را تایید می نماید. برای آزمون روایی سیوا ت از ادتبار محتوا اسیتراده شید که ۷با ی  

به این منظور از نظرات متخصیصیان ، اسیاتید دانشیگاهی و کارشیناسیان خبره اسیتراده شیده اسیت. در این مرحله پرسیشینامه ها با  

گردید که پرسیشینامه همان ویژگی  گرایی زیادی میان نظرات این متخصیصیان، تایید شید و بدین ترتین اطمینان حاصیلهم

  مورد نظر پژوهشگر را می سنجد. مجموع این نتایج نشان می دهد که پرسشنامه دارای پایایی و روایی مناسبی می باشد.

و پاسی    یبررسی   یبخش از پژوهش، برا  نیدر ا یریشیده اسیت در بخش ک     لیتشیک یریو ک   یاز دو بخش کم  یرینمونه گ 

نظران  کارشیناسیان و صیاحن  ن،یو همچن   مدیریت منابع انسیانی   حوزه در   یبا خبرگان دانشیگاه به سیوال پژوهش، به مصیاحبه

، انتخای خواهند شد. شاخف  یو گلوله برف  یقضاوت  یریبر اسا  روش نمونه گ  ی. خبرگان دانشگاهشودیآشنا پرداخته م

اطلادات    شیتر،یب  یهابرسید که مصیاحبه  جهینت  نیاسیت که بر اسیا  آن، پژوهشیگر بد   یها، اشیباع نظرتعداد مصیاحبه تیکرا

شیهرداری بندر   کارمندان  وامعه پژوهش حاضیر  در قسیمت کمی ها اضیافه نخواهد کرد.مصیاحبه یفعل  یهااندوخته  هب  یشیتریب

که تعداد   که از ودول مورگان بهره گیری شیده اسیت  سیاده اسیتراده شید. یاز روش نمونه گیری تصیادفمی باشیند. که  دبا 

 نرر می باشد  152نهایی نمونه 

 5۷درصد هستند و تعداد زنان  62نرر و معادل  ۹5بیشترین افراد نمونه را مردان تشکیل می دهند که  مطابس نتایج پاسیخگویان

و بعد از آن    سیانسیل  لاتیتحصی   یدرصید دارا 53نرر( معادل  81) یافراد نمونه آمار  نیشیتریب  ،باشید  یدرصید م 38نرر معادل  
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تا  40درصد در رده سنی  45نرر( معادل    68) یافراد نمونه آمار  نیشتریبو  درصد( بوده اند   42نرر ) 64فو  لیسیانس به تعداد  

نرر(   13۹) یافراد نمونه آمار  نیشتریبهمچنین    ،سیال سین داشتند 50درصید با ی   20سیال و   40تا   30درصید بین   35سیال،  50

نرر(   ۷8)  یافراد نمونه آمار  نیشیتریب.از طرفی   درصید مدیر دالی بودند 1درصید مدیر میانی و   ۷درصید کارشینا ،   ۹2معادل 

 درصد(. 4سال سابقه دارند ) 5آنها کمتر از  نیسال هستند و کمتر 10تا  5 نیسابقه کار ب یدرصد دارا 51معادل 

 تجزیه و تحلیل داده ها-4

 یرهایمتغ یمتن  یمحتوا لیاز تحل یریبا بهره گ یریارا ه شیده اسیت در بخش ک  یو کم یریپژوهش در دوبخش ک   یها  افتهی

 یرهایو متغ یریک   ییو مصاحبه از خبرگان مدل نها  یفاز  یدلر  کیاز  تکن  یریبا بهره گ   تیشده اند و در نها  ییشناسا  یینها

به     یاسیخراج شیده براسیا   معاد ت سیاختار یریو مدل  ک  اتیفرضی   )قسیمت کمی(شیدند .در مرحله دوم  ییشیناسیا  یینها

 قرار گرفته است لیمورد تحل یکم وه یش

 کیفی پژوهش:یافته های -4-1

و مصیاحبه  یمتن  یمحتو  لیبعد از انجام تحل راه اندازی اسیتارتا  زیسیت فناوری  گ ار  بر    ریتات  یرهایغنتایج کد گ اری  مت

 شده اند: ییشناسا  ریز یمرهوم و مقوله ها بعد از انجام  تحلیل دلری فازی  با خبرگان

  ،دلری فازی در ودول زیر آورده شده استکدگ اری براسا  یافته های کیری و تحلیل نتایج 

 ی:کد کذار ج ی نتا-4-1-1

 نتایج کد گ اری -1ودول 

 کد نهایی مرهوم مقوله

 

 

 شرای  دلی

 دوامل مدیریتی دوامل مدیریتی-1

 

 یدوامل فرد -2

  یجانیهوش ه

 یسییازگار  شییناسییی¬رهیو و   یگشییودگ ،گرایی¬)برون  یتیابعاد شییخصیی 

 (رنجوری¬روان

 یسازمان یهاارزش  یدوامل سازمان -3

 یسازمان فرهنگ

 سکوت و آوا    یهازه یانگ دوامل هدف  -4

 

 

 

 

 

 

سییکوت  رتیمد -1

   یسازمان

  یسکوت اکتساب

 یسکوت دفاد

 یاوتماد شیسکوت پ

  یآوا   تییی ریمیید  -2

 کارکنان  

 آوای نوع دوستانه

 یآوای تدافع 

 عیآوای مط
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 شرای  راهبرد

 یاخلاق یرهبر یاخلاق یرهبر -3

هییو  -4   تییی ارتییقییا 

   یسازمان

 تیدضو

 وفاداری 

 شباهت

ارتیقییاءابیعییاد ویو    -5

 سکوت

 نگرش مدیریت دالی به سکوت

 نگرش سرپرستان به سکوت

 ارتباطاتی های فرصت 

فرهنیگ   تیی تقو  -6

و  سیییبک  یمیکار ت

 یمشارکت یتیریمد

 یمشارکت یتیریو  سبک مد یمیفرهنگ کار ت تیتقو

  شی هما  یبرگزار  -۷

  یهیا و نشیییسیییت هیا 

 یکاربرد

 یکاربرد یها و نشست ها شیهما یبرگزار

کییردن فیی -8 راهییم 

انتقاد   یسازمان یفضا

 و معتمد ریپ 

 و معتمد ریانتقاد پ  یسازمان یراهم کردن فضاف

ارتبیاط دوطرفیه و    -۹

بی  و    ریی میید  نیی فیعییال 

 کارمند

 و کارمند ریمد نیارتباط دوطرفه و فعال ب

 سیتمیسی  حیطرا -10

 پاداش اتربخش

 پاداش اتربخش ستمیس حیطرا

فیرا  -11  نییدیی بیهیبیود 

در   یریی گی   میی تصیییمی 

 سازمان

 در سازمان یریگ میتصم ندیبهبود فرا

دییدالییت    -12 بهیبیود 

 یسازمان

 یبهبود ددالت سازمان

در سیاختار   رییتغ -13

 یسازمان

 یدر ساختار سازمان رییتغ
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اصییلاح و بهبود   -14

 یهاسیتمیسی   تیوضیع

 در سازمان  یرسم

 در سازمان یرسم یهاستمیس تیاصلاح و بهبود وضع

کییردن    -15 فییراهییم 

  یبرا   تیاحسییا  امن

 کارکنان

 کارکنان یبرا تیفراهم کردن احسا  امن

 تیییی ریییی مییید  -16

 یسازمان فرهنگ

 یسازمان فرهنگ تیریمد

تیعیهیید    -1۷ بیهیبیود 

 یسازمان

 یبهبود تعهد سازمان

 

 

 شرای  مداخله گر

 یدوامل اوتماد یدوامل اوتماد ی1

 یفرهنگ–دوامل   یفرهنگ-دوامل -2

 یطیدوامل مح یطیدوامل مح-3

 یاقتصاد  یشرا یاقتصاد  یشرا-4

  یتیییریییاوتیییهیییا   -5

  یشییینییاخت  تییی ومیع

و    نیی مییابی  کییارکینییان 

 یدال رانیمد

 یدال رانیکارکنان و مد نیماب یشناخت تیومع یتراوتها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شرای  بستر

  یطییلییبیی میینییرییعییت-1

 کارکنان

 کارکنان یطلبمنرعت

 ییگراتمرکز  ییگراتمرکز -2

دییدالییت  -3 فییقییدان 

 یسازمان

 یفقدان ددالت سازمان

فرهنگ سیییکوت -4

 یسازمان

 یسازمانفرهنگ سکوت 

نیامنیاسیییین بودن  -5

 یسازمان یساختارها

 یسازمان ینامناسن بودن ساختارها

ضیییع  فرهنیگ -6

 یسازمان

 یضع  فرهنگ سازمان
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ضیییع  فرهنیگ   -۷

 یکارگروه

 یضع  فرهنگ کارگروه 

 تیییی ریییی مییید  -8

 یاستبداد

 یاستبداد تیریمد 

میید  -۹   ران ییی نییبییود 

 زاننده یتوانمند و انگ

 زاننده یتوانمند و انگ رانینبود مد 

 کمبود فرصت کمبود فرصت -10

  یر یگ  میتصیییم  -11

 یمشارکت ریغ

 یمشارکت ریغ یریگ میتصم

  سیییتمیسییی   نبود -12

 یپاداش و قدردان

 یپاداش و قدردان ستمیس نبود

احسیییاسیییات و   -13

 یرفتیار  یهیاواکنش

 کارکنان

 یقدرشناس حسا  کارکنان در خصوو ددما

 کنترل کارکناناحسا  ددم 

 کارکنان یشناخت یناهماهنگ 

 یتر  از بازخورد منر

 

 

 

 پیامدها

  و  ریییی تیغی کییاهیش  -1

قصییید ترد خدمت  

 کارکنان

 کارکنان قصد ترد خدمت و رییتغکاهش 

 یتعهد داطر  ارتقا  -2

 کارکنان

 کارکنان یتعهد داطر ارتقا 

تییعییهیید    ارتییقییا-3

 ی  سازمان

 ی تعهد سازمان ارتقا

  تییی رضییییابهبود  -4

 ی شغل

 ی شغل تیرضابهبود 

رفییتییار   ارتییقییا  -5

 یسازمان یشهروند

 یسازمان یرفتار شهروند ارتقا 

 

بود،   شیییده  تیدوینپیارادایمی میدل اسیییا  بر مصیییاحبیه سیییوا ت خبرگیان، بیا مصیییاحبیه مرحلیه در بیه اینکیه توویه بیا

 بودند، کرده  مدل ارا ه بعد 5 اسیا  بر خاو طور به را مدل دهنده  تشیکیل اوزای مورد در خود نظرات شیوندگانمصیاحبه
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 شید. ل ا، انجام افراد این  اولیه هایدر پاسی  تعدیلاتی گرفت، صیورت که هاییبرگشیت و رفت و هاتحلیل با ووود اینبا  

 .است زیر توضیحات مطابس با مدل ابعاد از یکهر در مراهیم انتخای معیار و داستان خ 

 اسیت ممکن که دواملی سیازمانی هسیتند، سیکوت در  کارکنان  شیخصییتی دوامل موتر بر دوامل شیرای  دلیی، مدل، این در

 ایناورای  به تا اندکرده  ترغین/مجبور را هاسییازمان خود زمان ولی در باشییند رفته بین از یا  کمرنگ کنونی شییرای  در

 نیز و زمانی تقدم نظر از که اسییت گرفته قرار تووه مورد بخش این در رویکرد، دواملی اینبا  آورند. ل ا روی پدیده 

 .باشند داشته دلیی سازمانی تأتیر سکوت در کارکنان شخصیتی دوامل بر آوری الزام شرای 

 سیکوت در کارکنان  شیخصییتی برای تأتیر دوامل سیازمانی برون و سیازمانی درون هایویژگی ای(،زمینه شیرای  بسیتر )شیرای 

 شیرای  خلاف گیرند. بر قرار تووه مورد فرایندها ایناورای   در بهتر موفقیت برای بایسیتمی که شیرایطی سیازمانی هسیتند،

  تحت تاتیر   را هامکانیزم اورای توانندمی و اسیت انتخای راهبرد موتر بر که شیرایطی از دبارتند گرمداخله بسیتر، شیرای 

 رار دهد.ق

 مورد و اصیلی موضیوع سیازمانی و راهبردها، که سیکوت  در  کارکنان  شیخصییتی اقدامات دوامل راهبردها و اقدامات، بعد در

سیازمانی کمک  سیکوت در کارکنان شیخصییتی بهبود نقش دوامل به و گرفته اسیت، قرار تووه مورد اسیت تحقیس اینسیوال  

 سیازمانی مورد سیکوت در کارکنان شیخصییتی از دوامل انتظار مورد پیامدهای و نتایج پیامدها، بعد در نهایت کند. درمی

  شیخصییتی  دوامل راهبردهای و اقدامات فرایندها، اورای اتر در تواندمی که انتظاری مورد قرار گرفته اسیت. پیامدهای تووه

 سیکوت در کارکنان شیخصییتی  نظری نقش دوامل مدل  زیر شیود. در شیکل  هاسیازمان داید سیازمانی ، سیکوت  در  کارکنان

 ارا ه شده است 1در نمودار  پارادایمی مدل ابعاد با سازمانی مطابس
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 سازمانی سکوت در کارکنان شخصیتی  نظری نقش دوامل مدل   -1نمودار
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 راهبردها:

مدیرت سکوت سازمانی  )سکوت اکتسابی و سکوت  -

 دفادی، سکوت سکوت پیش اوتمادی(

نه، آوای مدیریت آوای  - تا کارکنان )آوای نوع دوسییی

 تدافعی:، آوای مطیع، (

 رهبری اخلاقی -

 ارتقا هویت سازمانی )دضویت، وفاداری و شباهت(، -

به  - دالی  یت  مدیر عاد وو سیییکوت )نگرش  قاءاب ارت

 ی دوامل اوتمادیشرای  مداخله گر:

 فرهنگی ، -دوامل -

 دوامل محیطی،-

 شرای  اقتصادی-

تراوتهای ومعیت شییناختی مابین کارکنان  -
 پیامدها:

کییاهش تغییر -

و قصییید ترد 

خییییییدمیییییت 

 کارکنان

ارتقییا  تعهیید -

دییییاطییییرییییی 

 کارکنان

عهیید - ت تقییا  ار

 سازمانی

بییییهییییبییییود -

 رضایت شغلی

ارتقییا  رفتییار -

شییییهییرونییدی 

 :شرای  دلی

دوامییل  ییییییی  

 مدیریتی

دییییوامییییل  -

فییردی)هییوش 

عاد  جانی ، اب هی

تی  ی شییییخصیییی

)برون
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 یافته های کمی پژوهش -4-2

  یبخش استنباط-4-2-1

 پژوهش  یمدل اصل آزمون-4-2-1-1

،   یانجام شید که دوامل : دل  که براسیا  نظر خبرگان اسیتخراج گردیده اسیت ،; پرسیشینامه سیوا ت    یبر رو یدامل اکتشیاف  لیتحل

 .شناخته شدند  یبه دنوان دوامل موتر بر دمبکرد رسانه مل امدهایمداخله گر ، راهبرد، پ

آزمون شید. نرم   (PLS)  یبه روش حداقل مج ورات وز  یمعاد ت سیاختار  یابی¬مدل  کیپژوهش با اسیتراده از تکن یمرهوم  مدل

 ارا ه شده اند. یدار یاستاندارد و در حالت معن نیاست. در ادامه مدل پژوهش در حالت ضرا Smart PLSافزار مورد استراده 

 

  
 مدل معاد ت ساختاری پژوهش همراه با ضراین استاندارد  -1شکل 

داشیت، اتر و متوسی    0.3۹و متوسی  داشیت، شیرای  بسیتر بر راهبرد اتری برابر   0.43شیرای  دلی بر راهبرد اتری برابر   1در شیکل 

 و بسیار قوی برآورد شد 0.۹4بود. همچنین اتر راهبرد بر پیامد برابر  0.22شرای  مداخله گر بر راهبرد  برابر 
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 مدل معاد ت ساختاری پژوهش همراه با ددد معنی داری -2شکل 

 برای تشخیف اینکه رواب  معنی دار می باشند یا خیر مدل با ددد معنی داری اورا شد.

(، اتر شیرای  مداخله گر 3.58(، شیرای  بسیتر بر راهبرد )5.۹0اتر شیرای  دلی بر راهبرد ) با   با تووه به ادداد معنی داری در نمودار  

 ۹5در سیییط  اطمینیان  1.۹6( به دلییل بیشیییتر بودن قدر مطلس ددد معنی داری از میزان ۹.۹1( و اتر راهبرد بر پییامد )1.۹۹بر راهبرد )

 درصد تأیید شد.

 آورده شده است. زیر برای بررسی تناسن مدل ساختاری شاخف های برازش در ودول 

 شاخف های برازش مدل ساختاری--2ودول

 نتیجه برازش مدل مقدار استاندارد معادل فارسی دلامت اختصاری

RMSEA مطلوی 0.065 0.08> ریشه میانگین توان دوم خطای تقرین 

CMIN/DF مطلوی 1.65 3 شاخف بهنجار نسبی 

GFI نامطلوی 0.6۹ 0.90=< شاخف نیکویی برازش 

SRMR  مطلوی 0.052 0.08> ریشه میانگین توان دوم خطای استاندارد شده 

NFI  مطلوی 0.۹6 0.90=< شاخف برازش نرمال شده 

NNFI  مطلوی 0.۹8 0.90=< شاخف برازش غیر نرمال شده 

IFI مطلوی 0.۹8 0.90=< شاخف برازش افزایشی 

CFI مطلوی 0.۹8 0.90=< شاخف برازش مقایسه ای 
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می باشیید.    1.65( برابر  CMIN/DFمی باشیید. مقدار )   42-4(  در ودول  CMIN/DF( و )RMSEAدو شییاخف مهم برازش مدل )

میانگین مج ور خطاهای   RMSEAباشید مدل دارای برازش بهتری اسیت. شیاخف  3( هر چه کوچکتر از ددد  CMIN/DFمقدار )

قابل  0.08اسیت یعنی مقادیر زیر  0.08(. این شیاخف بر اسیا  خطاهای مدل سیاخته می شیود حد مجاز این مقدار 0.065مدل اسیت )

در محدوده قابل قبول قرار نگرفته اسییت که به دلیل مناسیین  GFIخیلی خوی اسییت.  شییاخف   0.05قبول هسییتند و همین طور زیر  

می توان گرت مدل از برازش مناسیبی برخوردار می باشید. نتایج مربوط بودن سیایر شیاخف های برازش تطبیقی افزایشیی در مجموع 

 آورده شده است. 2به مدل ساختاری در ودول 

 آزمون روابط مدل-4-2-2

 راهبرد اتر معنی داری دارد.فرضیه اول: شرای  دلی بر 

 فرضیه صرر: شرای  دلی بر راهبرد اتر معنی داری ندارد.

 فرضیه پژوهش: شرای  دلی بر راهبرد اتر معنی داری دارد.

محاسیبه شیده اسیت. مقدار   0.43بر اسیا  نتایج حاصیل از مدلیابی معاد ت سیاختاری ضیرین اسیتاندارد اتر شیرای  دلی بر راهبرد  

برآورد شید که نشیان میدهد همبسیتگی مشیاهده شیده معنی دار اسیت. بنابراین می توان گرت فرضییه صیرر   5.۹0معناداری این رابطه  

رد و فرضییه پژوهش )یا همان فرضییه یک( مبنی بر اتر شیرای  دلی بر راهبرد تأیید می شیود. چون دلامت ضیرین مثبت اسیت این 

 رابطه مستقیم می باشد.

 معادله ساختاری= اترات مستقیم + اترات غیر مستقیم

y=0.43x1+0 

 

 فرضیه دوم: شرای  بستر بر راهبرد اتر معنی داری دارد.

 فرضیه صرر: شرای  بستر بر راهبرد اتر معنی داری ندارد.

 فرضیه پژوهش: شرای  بستر بر راهبرد اتر معنی داری دارد.

محاسیبه شیده اسیت. مقدار  0.3۹بر اسیا  نتایج حاصیل از مدلیابی معاد ت سیاختاری ضیرین اسیتاندارد اتر شیرای  بسیتر بر راهبرد  

برآورد شید که نشیان میدهد همبسیتگی مشیاهده شیده معنی دار اسیت. بنابراین می توان گرت فرضییه صیرر   3.58معناداری این رابطه  

ه یک( مبنی بر اتر شیرای  بسیتر بر راهبرد تأیید می شیود. چون دلامت ضیرین مثبت اسیت این رد و فرضییه پژوهش )یا همان فرضیی

 رابطه مستقیم می باشد.

 معادله ساختاری= اترات مستقیم + اترات غیر مستقیم

y=0.39x1+0 

 

 فرضیه سوم: شرای  مداخله گر بر راهبرد اتر معنی داری دارد.

 بر راهبرد اتر معنی داری ندارد. گر فرضیه صرر: شرای  مداخله

 بر راهبرد اتر معنی داری دارد. گر فرضیه پژوهش: شرای  مداخله

محاسیبه شیده اسیت.  0.22بر راهبرد   گر  بر اسیا  نتایج حاصیل از مدلیابی معاد ت سیاختاری ضیرین اسیتاندارد اتر شیرای  مداخله
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اسیت. بنابراین می برآورد شید که نشیان میدهد همبسیتگی مشیاهده شیده معنی دار   1.۹۹مقدار قدر مطلس ددد معنی داری این رابطه  

توان گرت فرضییه صیرر رد و فرضییه پژوهش )یا همان فرضییه یک( مبنی بر اتر شیرای  مداخله گر بر راهبرد تأیید می شیود. چون 

 دلامت ضرین مثبت است این رابطه مستقیم می باشد.

 معادله ساختاری= اترات مستقیم + اترات غیر مستقیم

y=-0.22x1+0 

 

 فرضیه چهارم: راهبرد بر پیامد اتر معنی داری دارد.

 .ندارد داری معنی اتر پیامد بر فرضیه صرر: راهبرد

 .دارد داری معنی اتر پیامد بر فرضیه پژوهش: راهبرد

محاسیبه شیده اسیت. مقدار ددد معنی  0.۹4بر پیامد   بر اسیا  نتایج حاصیل از مدلیابی معاد ت سیاختاری ضیرین اسیتاندارد اتر راهبرد

برآورد شید که نشیان میدهد همبسیتگی مشیاهده شیده معنی دار اسیت. بنابراین می توان گرت فرضییه صیرر رد و   ۹.۹1رابطه  داری این  

فرضییه پژوهش )یا همان فرضییه یک( مبنی بر اتر راهبرد بر پیامد تأیید می شیود. چون دلامت ضیرین مثبت اسیت این رابطه مسیتقیم 

 می باشد.

 معادله ساختاری= اترات مستقیم + اترات غیر مستقیم

y=0.94x1+0 

 

  نتایج و بحث -5

دوامل (، شییرای  مداخله گر )تیالو نیبا کمتر  و دوامل هدف  تیالو نیشییتریبا بشییرای  دلی )دوامل مدیریت  در پژوهش حاضییر 

و   تیالو  نیشیتریبا ب  زاننده یتوانمند و انگ  رانینبود مدشیرای  بسیترسیاز)  (تیالو نیبا کمتر یفرهنگ-و دوامل    تیالو  نیشیتریبا ب یطیمح

ی سیازمان فرهنگ تیریمدی با بیشیترین الویت و  در سیاختار سیازمان  رییتغشیرای  راهبر)  (تیالو نیبا کمتر یمشیارکت ریغ یریگ  میتصیم

مورد شیناسیایی   (تیالو نیکمتربا    کارکنان یارتقا  تعهد داطر  و   نیشیتریبا بی  تعهد سیازمان  ( ، شیرای  پیامد)ارتقاتیالو  نیکمتر  با  

 ایجاد متغیرهای  به  تووه  با  و داده  قرار نظر  مد  بیشیتر دقت  با  را  سیازمانی  سیکوت خطرناد  و مخری  اترات  باید مدیرانقرار گرفت. 

  با(.and etal 2009  Dan. )بپردازند  آنها  اصیلاح  به  آن خاو  شیرای   ووود  صیورت در  و  پرداخته خود سیازمان ارزیابی  به  آن، کننده 

 با  را  شیایع  پدیده  این  که  اسیت مدیران  بر سیازمانها،  بر  آن خطرناد  و  مخری  اترات و  سیکوت  شیناخت  و  شیده   مطرح  موارد  تووه

  صیییورت در  و  پرداخته خود سیییازمان ارزیابی  به  مقاله، این  در آن  کننده  ایجاد  متغیرهای  به  تووه  با  و داده  قرار نظر  مد  بیشیییتر  دقت

  (Nasrasafhani and etal .2014)  بپردازند آنها اصلاح به شرای  اینسری ووود

به شیرح ذیل اریه می برای کاهش پدیده سیکوت سیازمانی    پیشینهاداتیهمچنین با تووه به نتایج پژوهش و بررسیی های انجام شیده  

 گردد.

 دفادی، سییکوت  و  اکتسییابی  سییکوت)   سییازمانی  سییکوت  انواع  شییناخت  سییازمانیو  سییکوت مدیرت  اتربخش  های  مکانیزم ایجاد-1

  سازمان ماهیت و نوع براسا  آن مدیریت و( اوتمادی پیش سکوت
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 شییخصیییتی سییاختار براسییا  آن مدیریت  و(    مطیع،  آوای ،:تدافعی  آوای  دوسییتانه،  نوع  آوای)کارکنان  آوای  انواع  شییناخت -2

 .  کارکنان

 . اخلاقی رهبری توسعه و سازمان در رهبری های سبک بهبود  های مکانیسم ایحاد-3

 .  سازمانی  سکوت پدیده  کنترل ،وهت(شباهت و وفاداری دضویت،) ابعاد در  سازمان در سازی هویت-3

 و سییکوت  به  سییرپرسییتان نگرش سییکوت،  به  دالی مدیریت  نگرش)  سییازمانی سییکوت وو کننده   ایجاد  مختل   ابعاد  شییناخت -4

 . سازمان در وو این کننده  ایجاد ارتقا وهت( ارتباطاتی های¬فرصت

 ایده   گ اری  اشیتراد  به  و  نظرات ار ه  در  آنها  تشیویس  و  کارکنان مشیارکت  وهت کاربردی  های  نشیسیت  و  ها همایش  برگزاری -5

 . ها

 و مدیر  بین فعیال  و  طرفه  دو  ارتبیاط  و  کننید  بییان  را خودر نظرات راحتی  به  بتواندد  افراد  آن طریس  از که سیییازمانی  فضیییای ایحیاد-6

 .باشد برقرار  کارمند

 در  اتربخش  دهی پاداش سییسیتم  و  و  گردد  برقرار  سیازمانی مختل   ابعاد در  سیازمانی  ددالت  ان  طریس از  که هایی  مکانیزم ایجاد-۷

 .  باشد فراهم  سازمان

 . سازمانی سکوت موتر مدیریت وهت در آنها شناسی آسین و سازمان در گیری تصمف بحرانی نقاط شناسایی -8

 حهت  در  فرایندها این  اصیلاح  و  سیازمانی سیگوت   پدیده   ایجاد  وهت در سیازمان در  رسیمی غیر  و  رسیمی  فرایندهای شیناسیایی -۹

 .   سازمانی سکوت مدیریت

 و  گشیییودگی  گرایی،¬برون)  شیییخصییییتی  ابعیاد  ،  هیجیانی  هوش)  محتل   درابعیاد  کیارکنیان  فردی  هیای  ویژگی  شییینیاسیییایی10

 .شد خواهد سازمانی کوت پدیده   ساز زمینه که( رنجوری¬روان سازگاری شناسی¬و یره

 کنترل  ددم احسیا   قدرشیناسیی،  ددم خصیوو در کارکنان احسیا ) کارکنان رفتاری  هایواکنش و احسیاسیات  شیناسییی -11

 فراهم بسیترهایی  و  شید  خواهد سیازمانی سیکوت ایجاد سیاز  زمینه که(  منری بازخورد  از تر   کارکنان، شیناختی  ناهماهنگی  کارکنان،

 .شود مدیریت  احساسات این که شود

 

  سپاسگزاری

اند، تشییکر نماید. به ویژه از دانند از تمامی افرادی که در انجام این مطالعه به نحوی مشییارکت داشییتهنویسییندگان بر خود  زم می

 مند نمودند.پژوهش را از نظرات و تجربیات ارزشمند خود بهره مدیران و ادضای هیأت دلمی موسسات آموزش دالی که تیم 
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Designing and explaining the pattern of organizational silence based on the personality patterns of 

employees Case study: (Bandar Abbas Municipality) 

 

Abstract 

The current research intends to design and explain the pattern of organizational silence based on the personality 

patterns of employees. In other words, the aim of the current research is to identify the critical variables affecting 

organizational silence based on the personality model of employees in Bandar Abbas city. This research is 

exploratory and descriptive-survey. A questionnaire was used to collect information. that the Cronbach's alpha 

coefficient of the questionnaires is above 7. To test the validity of the questions, content validity was used, and 

for this purpose, the opinions of experts, academic professors and expert experts were used. , Confirmed. The 

statistical population in this research consists of the employees of Bandar Abbas municipality, among whom 152 

people were selected as a sample by simple random method. Exploratory factor analysis test was used to analyze 

the information. After conducting the exploratory factor analysis test, finally 5 factors: causal conditions, 

intervening conditions, foundational conditions, strategies, central conditions and consequences as influencing 

factors on organizational silence based on The personality pattern of the employees has been identified. Among 

the most effective variables, the 5 factors affecting organizational silence based on the personality pattern of the 

employees are as follows: Causal conditions (management factors with the highest priority and target factors with 

the lowest priority), intervening conditions ( Environmental factors with the highest priority and cultural-factors 

with the lowest priority (conditions that create the foundation) Lack of capable and motivating managers with the 

highest priority and non-participatory decision-making with the lowest priority (leader conditions) Change in 

organizational structure with the highest priority and management of organizational culture with the lowest 

priority ), the outcome conditions (promoting organizational commitment with the highest priority and promoting 

the emotional commitment of employees with the lowest priority) 

Key words: organizational silence, personality patterns of employees, pattern design and explanation, Bandar 

Abbas Municipality 


