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  چكيده

  

ست. ائم مشهد امارستان قشگری سازمانی در بیاوبا یانجینقش مو تمایل به ترک شغل با سکوت سازمانی بطۀ هدف پژوهش حاضر بررسی را
ارستان ارکنان بیمکتمام  پیمایشی آن از نوع همبستگی است. جامعۀ آماری پژوهش-پژوهش حاضر کاربردی و از نظر روش و ماهیت توصیفی

آوری شد، نامه جمعها با پرسشصورت تصادفی ساده برای نمونه انتخاب شدند. دادهنفر به 294 قائم مشهد هستند که با توجه به فرمول کوکران
و  یموبلنامۀ نجش تمایل به ترک شغل از پرسشسبرای  ،و همکاران نیون دانامۀ از پرسشسکوت سازمانی صورت که برای سنجش بدین

ضریب آلفای  نامۀ مذکور با استفاده ازشاستفاده شد. پایایی پرس و همکاران کینجپرانامۀ شگری سازمانی از پرسشاوباسنجش  برای و همکاران
آمد و روایی محتوا و صوری  ستبه د( 87/0) ( و تمایل به ترک شغل74/0) یسکوت سازمان(، 8/0) یسازمان یاوباشگرکرونباخ برای متغیرهای 

با تمایل به  سکوت سازمانیهای پژوهش نشان داد بین استفاده شد. یافته 24یموس افزار اها از نرمنامه نیز تأیید شد. برای تحلیل دادهپرسش
 .شگری سازمانی تأیید شداوبای انجینقش مای معنادار وجود دارد و ترک شغل رابطه
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 مقدمه
کنند. درنتیجه در فرهنگ سازمان توجه می تیو تقو یسازمان یدموکراس ،یمیمانند کار ت ییها و کاربردهابه روش شتریب تیموفق یا براهامروزه سازمان

ها سازمان یبرا یسازمانفضای  نینچ جادیا دارند. ییبالا یو به اشتراک گذاشتن دانش خود عملکرد سازمان هادهیا انیکارکنان با ب یهای امروزسازمان
اشاره محیط کار در  یمشکلات احتمال بارۀخود در دگاهیحفظ د یدر سازمان است که به رفتار کارکنان برا یجمع ۀدیپد ینوع یمهم است. سکوت سازمان

 یسازمان تسکو گذارد.می یدر درجات مختلف بر سازمان و کارکنان تأثیر منف یدارد، سکوت سازمان یتأثیر مثبت یسکوت اجتماع نکهیجز ابه  .کندمی
تعهد و  ت،یرضا زه،یانگ آورد و درنتیجهرا پدید می یشناخت یو ناهماهنگبدهند اهمیتی کنند، کنترل خود را از دست کارکنان احساس بیشود باعث می
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حال اکثر بااین(. 2016، 1وانگلیانگ و ) رددا رییدر فرایند تغ یسازمان میبر تصمچشمگیری و احتمالاً تأثیر زند رقم میتری را سطح عملکرد پایین
های خود ایده انیب یبرا ینداشتن فرصت ایمانند ترس از دست دادن شغل  یادیممکن است با عوامل زرفتار  نیدهند سکوت کنند. امی حیکارمندان ترج

 اریبس یسکوت سازمان تیواقع در(. 2014، 2الچی، کارابای، آلپکان و سنر) باشد یهای فرهنگصرفاً ارزشعلتش ممکن است  ایمرتبط باشد  رانیبه مد
درصد از  85 کا،یدر آمر غاتیو تبل یرسانه، داروساز ،یمشاوره، مال عیوقت در صناکارمندان تمام از سیفرانس یاست. بر اساس نظرسنج جیرا

 یفرهنگ سنت ینفوذ اجتماع علتبه نیدر چ مهم باشند. اریاگر بس یاند، حتبار به مافوق ارائه نداده کیهای خود را حداقل دهندگان ایدهپاسخ
ها نگرشرا  سازمانی سکوتعلت خود  ۀدر مطالع 2003 4هیلین وموریسون ، (. میلیکن2016، 3وانگو لیانگ ) تتر اسرایج ی، سکوت سازمانوسیکنفوس

 از ینگران ه،یتنب ای یترس از تلاف ،یهودگیاحساس ب رابطه، کیرساندن به  بیترس از آس ،ینگاه منف ایترس از برچسب زدن  ازکه  دانستند ییو باورها
و احترام  یهمکار یمثبت، فضا یطیبه مح افزاییخوب و هموضعیتی کار در دادن انجام  یکارکنان براازطرفی  .شودناشی می گرانیبر د یتأثیر منف
 فیتأثیر بگذارد و آن را تضع یتواند بر واحد تجارمی فیضع یهمکار رایز ،یاما نه هر نوع همکار ،سازمان است تیموفق دیکل یدارند. همکار ازیمتقابل ن

 ،یهر نوع پرخاشگر ای یروابط ناکارآمد در محل کار، اوباش، قلدرممکن است  فیضع یهمکار قی. از طر(مطلوب است یعدم همکارحالت  نیدر ا) کند
منجر کارکنان  نیدر ب یها، رفتارها و احساسات منفوری سازمان و بروز نگرشهها به کاهش بهراین ۀ. هممیعدم احترام را درک کن ی یامنف یکار یفضا
هدف به را  ییرفتارها نیچن (1996) 5منی. لدارد یاساس تیلازم اهم اطیاحت تیآن و رعا لیدلا یی، شناساسازمانی درک رفتار اوباشبنابراین شود. می

و حمله به  یزندگ تیای و موقعحرفه تیفیحمله به شهرت افراد، حمله به ک ،یشخص یاجتماعحمله به روابط  ،یارتباط لینفس و وساقرار دادن عزت
 یوری و عملکرد سازمانو کاهش بهره تمایل به ترک شغلو  بتیغ شیمانند افزا یبارنایمشکلات زسازمانی  اوباشگریبندی کرد. سلامت فرد طبقه

کرد.  یریجلوگ آناز  دیکارکنان به نحو احسن کار کنند با نکهیا یافتد، برااتفاق می یسازمان در هر نوعسازمانی  اوباشگریکند. اگرچه می جادیا
 .ابدی شیافزا سازمانیرفتار این نوع  یامدهایپ بارۀدر یآگاه دیاست که با نیشامل ا یو عمل ینظر یامدهایدهد، پنشان می یطور که مطالعات قبلهمان

تا  ندکنجکاو باش دیکارکنان با تیفیباک یانجام کار یبرا .اندشده یطراح تیفیباک یزیچ ۀارائ ای دیتول یکه براد دارن ییها ساختارهاسازمان شتریب
نواقص باشند تا  یوتحلیل کنند، رقابتتجزیه پیش رو دیجد یهاتیو موقع دنتجربه کن کسب تیباصلاحافراد  از ویژه آنکهبه د،نریبگ ادی دیجد یزهایچ

 که است شده توصیف منفی و خصمانه پرخاشگرانه، رفتار نوعیاوباشگری سازمانی هرچند خود بدانند.بهبود  یبرا یراهرا خطا و  نندکخود را برطرف 
 اوباشگریمصداق  تواندنمیی منفو خصمانه رفتار  هرگونه حال، این با اما اندازد، می خاطرهمم به کار محیط در را کارکنان روانی و جسمی سلامت

 ) کنندمی متمایز مشابه رفتارهایدیگر از را رفتارها این و دارند مشخصی هایویژگی سازمان،در اوباشگرانهرفتارهای  دیگر،عبارت به  باشد.سازمان در
 که باورند این بر اندیشمندانو( 2022، 7کمبر )استهدفمندوتکرارشونده  منفی ر رفتا یک اوباشگری سازمانیمثال،برای ( 2021، 6سیمسک و دومیرورن

. شودتکرار هفته  دربار یک و  ماهه شش زمانی بازۀ یک در حداقل که شودمی توصیف اوباشگری سازمانیعنوان  بهصورتی در منفی رفتار یک 
 ( 2021، 8کورنان و اوغژان ) داشتخواهد قربانی بر جدی منفی تأثیرات و است قربانی واوباشگرفرد بین قدرت نداشتن  مند تعادلنیازهمچنین اوباشگری 

و  نیاوباشگری سازما ،یسکوت سازمان نیب ۀدرک رابط نیاست. بنابرا تمایل به ترک شغل گری سازمانیو اوباش یمهم سکوت سازمان یامدهایاز پ یکی
های دنبال راهشرکت دارد، به ییبر کارا یتأثیر منف تمایل به ترک شغل نکهیبا علم به ا رانیمهم است. مد یهای امروزسازمان یبرا تمایل به ترک شغل

و  تیرد) دهدمیچشمگیری  شیشرکت را افزا یهای مالبالا هزینه ترک شغل(. نرخ 2013 ،9یموس) اقامت کارکنان خود هستند شیافزا یبرا یمختلف
 ازین شیافزا نیها و همچنشرکت نیرقابت در ب یسطوح بالا علتویژه بهاست، به افتهی شیافزا راًیاخ ،کارکنان تمایل به ترک شغل(. 2019، 10همکاران

موضوع را در مطالعات رفتار  تیامر اهم نی(. ا2020 ،13چای؛ بنا2019 ،12ی؛ سرهان و تسانگار2010، 11و جوگاراتنام میک) به کارکنان باتجربه و آگاه
کنند، بلکه سازمان را ترک می بارهکیترک شغل به این معنی نیست که کارکنان به تمایل به (.2011، 14و همکاران تسیپ) دهدمی حیتوض یسازمان

های استخدامی در ودن فرصتشرایط و مناسب ب ۀدهند و پس از در نظر گرفتن همصورت تدریجی در خود پرورش میرا به «تمایل به ترک شغل»
 . (1391 پرور و همکاران،گل) کنندرا ترک میشغل آن های دیگر، سازمان

تر و زیرا این نوع مشاغل از مشاغل ساده ،انگیز شوندمشاغل متنوع و چالش، افزایش شغلبرای کنند به همین دلیل است که پژوهشگران توصیه می
وظایف تکراری باعث با در مقابل مشاغل  کنند.توانند کارکنان را برای عملکرد بهتر برانگیخته صورت بالقوه میو بههستند تر تر خشنودکنندهمعمولی
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نیت ترک خدمت میل  (.1991 1لاکین و لارسن) های متوالی و تمایل به ترک شغل سوق داده شوندسوی غیبتو به ه شوندانگیزشوند کارکنان بیمی
هایی چون تأثیر خود را در قالبممکن است گاه عملی نشود، ادن به همکاری در سازمان است. باآنکه این نیت ممکن است هیچارادی افراد برای پایان د

نیت ترک خدمت به ارزیابی ذهنی فرد از احتمال ماندن یا رفتن از  (.1391رسولی و همکاران،) ها نشان دهدکاری و مانند اینغیبت، اهمال، خراب
دوم اگر کارکنان احساس کنند کارمند درجهکه به این نتیجه رسید  (2000) 3تزر (.1982، 2مودای و همکاران) کندمیه نزدیک اشاره سازمان در آیند

 اگر فرد نتواند شغل خود را به هر دلیلی ترک کند و :اما یک سؤال در اینجا مطرح است(. 2000ترز، ) رودها بالا میسازمان هستند، میزان ترک شغل آن
زمانی که تمایل به ترک شغل  ۀدورآن کارکنان در گویند می (2014 ،4و همکاران الیس) ؟شود، چه اتفاقی روی خواهد دادمجبور شغل آن به ماندن در 

ها و سازماناکنون ای که یکی از مشکلات عمده دهند.شان را از دست میو تعهدکاهند میشود از مشارکت در امور سازمانی ایجاد میدرونشان 
گیر و های سازمانی است. بسیاری از کارکنان گوشههای منابع انسانی با آن درگیرند تمایل نداشتن کارکنان به مشارکت در بحثخصوص بخشبه

هارنظر کارکنان و تمایلی در اظرند و بیپندااند و درعمل به صحبت و اظهار عقیده تمایلی ندارند و متأسفانه برخی مدیران این موضوع را ساده میمنزوی
ها یکی های نوین مدیریت، مشارکت در بحثپندارند. البته باید توجه داشت که بر اساس نظریهها را نوعی رضایت سازمانی میمشارکت نکردن در بحث

وری ۀ خلاقیت، نوآوری و بهرهرود زمیناز رویکردهای مهم توزیع دانش است، بنابراین هرچه تعداد کارکنان ساکت در سازمان بیشتر باشد، انتظار می
توان خودداری کارکنان از . سکوت کارکنان در سازمان را میخوانندمیسکوت سازمانی  را . این پدیده(1393 صلواتی و همکاران،) سازمان کاهش یابد

توانند روی این ند که میره در جایگاهی قرار داکتعریف کرد هایی واحوال و وقایع سازمانی به آناوضاع ۀاظهارنظرهای خالصانه و حقیقی خود درباربیان 
های رفتاری، شناختی و سکوت سازمانی را خودداری کارکنان از بیان ارزیابی (2001 5پیندر و هارلوز(. (1394 نظری و همکاران،) تأثیرگذار باشنداوضاع 

 یرفتارچنین سکوت سازمانی را ( 2003) 6و همکارانن . ون دای(1391 زارعی متین و همکاران،) کنندهای سازمان تعریف میموقعیت بارۀاثربخش در
ای اجتماعی سکوت سازمانی پدیده( 2003 ،و همکارانن ون دای) «.ها، اطلاعات و عقاید مرتبط با کارخودداری آگاهانه از اظهار ایده»اند: تعریف کرده

مفهومی به نام صدای  (.2007، 7دیمیتریس و ووکالا) ورزندشکلات سازمانی امتناع میم بارۀهای خود درنظرات و نگرانی ۀاست که کارکنان در آن از ارائ
وجود دارد؛ به این معنا که کارکنان آزادند نظرهای خود را بیان کنند و اقدامات سازمانی را تحت تأثیر قرار دهند. بااینکه صدای ( آوای سازمانی) سازمانی

ندارند و این عملی درست تمایلی های خود شود، کارکنان اغلب به بیان عقاید و دیدگاهییرات سازمانی محسوب میسازمانی یکی از منابع قدرتمند برای تغ
 (.1390 و همکاران، فردییدانا) مقابل صدای سازمانی است که سکوت سازمانی نام دارد

دهنده مراقبتهای بهداشتی در  ن هستند و بزرگترین گروه ارائهبهداشت و درما ناپذیر نیروی انسانی نظام به عنوان بخش جداییو کارکنان پرستاران 
آمیزی را در جهت کیفیت ارائه خدمات  دهند. بنابراین، هرگونه کمبود نیروی انسانی در این حوزه، پیامدهای جدی و مخاطره بیمارستانها را تشکیل می

مارچ و ) ستآستانه هشدار رسیده است و همچنان در حال گسترش ا کمبود جهانی پرستار به( 2022، 8المحرق و همکاران) در پی خواهد داشت
لی و ) توان، قصد آشکار و آگاهانه پرستار برای ترک دائم و داوطلبانه حرفه خود دانست. تمایل به ترک حرفه پرستاری را می( 2019، 9همکاران
رونا درگیر بوده است، ضرورت مراقبتهای بهداشتی و درمانی به حد بالایی گیر ک از آنجایی که جهان در سالهای اخیر با بیماری همه(. 2017، 10همکاران

شود. این شرایط موجب آن شده است که  رسیده است و لزوم استفاده از خدمات بهداشتی و درمانی پرستاران در سراسر جهان بیش از گذشته احساس می
مترصد به کارگیری اقدامات پیشگیرانه و  رستاری مواجه شود و برای جبران این مهم،نظام بهداشت و درمان در سراسر نقاط جهان با کمبود نیروی کار پ

میلیون پرستار دیگر نیاز است؛ با وجود این، کشورهایی که در حال حاضر با  9به  2030زند که تا سال  نوآورانه گردد. سازمان بهداشت جهانی تخمین می
( 2018، 11فلاته و همکاران) کنند، ممکن است با گذشت زمان کمبود حادتری را تجربه نمایند. یمحدودیت نیروی پرستاری کافی دست و پنجه نرم م

در تمایل به ترک شغل برد؛ به طوری که آمار  مرور ادبیات اخیر حاکی از آن است که نظام سلامت در کشور ما نیز از کمبود نیروی پرستاری رنج می
نابراین با توجه به افزایش انواع بیماریها در سالیان اخیر، ضرورت توجه فوری و دقیق به نیروی کار پرستاری ب.میان پرستاران در حال افزایش مستمر است

 ( 1401جوانمردی و همکاران، ) دارای اهمیت بالایی است

ک و رسیدگی به این تری مواجه شود. مطالعات متعددی برای در این مهم باعث آن شده است که نظام سلامت در سراسر جهان با چالشهای جدی
پرستاران و  از سویتمایل به ترک شغل تواند  کار ناسالم، می اند که مسائلی مانند محیط ژوهشگران به این نتیجه رسیدهپچالشها انجام شده است. 

ه خدمات بهداشتی و درمانی به بیمارستانها، یکی از نهادهای مهم ارائ(. 2019 ،و همکاران 12فونتس) کمبود نیروی انسانی در این حوزه را تشدید کند
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کنند. عدم بهره وری صحیح از عقاید و نظرات منابع  آیند و برای حفظ، بازگشت و ارتقاء سلامت جسمانی و روانی بیماران، نقش مهمی ایفا می شمار می
خواهد شد. فقدان خدمات کارا و مؤثر در بیمارستانی بخصوص نیروی انسانی دلسوز مانند پرستاران باعث محدودیت در ارائه و کیفیت خدمات سلامت 

شود بلکه از ارتقاء بهره وری در بخشهای دیگر اقتصادی نیز جلوگیری میکند. متغیرهای  جهت ارتقاء سلامت نه تنها باعث کاهش کیفیت زندگی می
کند  نظر محققان را در تحقیقات به خود جلب میتوانند عملکرد سازمانی منابع انسانی را تحت تأثیر قرار دهند یکی از متغیرهای مهم که  زیادی می

شود. به عقیده  باشد. عدم بیان عقیده از طرف کارکنان در سازمانها باعث ایجاد پدیدهای به نام سکوت سازمانی می متغیر سکوت سازمانی می
شود. البته نحوه استفاده مدیریت سازمان از  ؤثر میصاحبنظران، سکوت سازمانی به وسیله ممانعت از بازخورد منفی، مانع تغییرات و توسعه سازمانی م

باشد. مدیری که به کارکنان، به عنوان زیردستانی که حق  انواع شیوه مدیریتی و سبک رهبری، عامل مهمی جهت ایجاد و یا از بین بردن جو سکوت می
 ،1ونسا و همکاران) تواند انتظاری جز سکوت از آنها داشته باشد نمی نگرد، تصمیم گیری و یا اظهار نظر نداشته و تنها وظیفه اجرای فرامین را دارند می

تواند به حسی از درماندگی،  هایشان قادر به صحبت نباشند در طولانی مدت می این حس کارکنان که ممکن است در مورد دغدغه و نگرانی (2008
ه محققان و صاحبنظران جو سکوت توسط بسیاری از ویژگیهای سازمانی کاهش عملکرد شغلی، کاهش رضایت شغلی و سایر پیامدها منجر شود. به عقید

گیرد. این ویژگیها شامل فرآیندهای تصمیم گیری، فرآیندهای مدیریت، فرهنگ و ادراکات کارکنان است. محققان، سکوت سازمانی  تحت تأثیر قرار می
گردد تا گوناگونی و تفاوتهای افکار و عقاید در  کنند که موجب می مانی یاد میرا به عنوان یکی از اشکال خطرناک بالقوه برای پیشرفت و دگرگونی ساز

 .سازمان از بین برود
توان به های آن میفعالیت جملهاین قواعد مستثنی نیست و از  زاکه  استهای اصلی و قدیمی شهر مشهد بیمارستان قائم مشهد نیز یکی از بیمارستان

ستادان و پرستاران انشجویان، ادخصوص مردم استان خراسان رضوی و نیز تربیت علمی از سراسر ایران به ع() ان امام رضارسانی به زائران و مجاورخدمات
تواند آلامی بر دردهای می ب باشددانشگاه علوم پزشکی مشهد اشاره کرد. اگر خدمات این مرکز درمانی که میزبان مردم دردمند است در سطحی مطلو

تواند به ن میهای بیمارستاشود. فعالیتالعکس، چنانچه وضعیت، منزلت و کرامت بیماران رعایت نشود باعث رنجش خاطر ایشان میبیماران باشد و ب
تواند خدمات ان میابراین این سازمی درمانی و درنتیجه رشد و توسعۀ سلامت جامعه کمک کند. بنهاشاخصی و همچنین رسانخدمتتوسعۀ فرهنگ 

علاوه بر  رآمد است تاسنسانی استان خراسان رضوی ارائه دهد. تحقق چنین امری نیازمند منابع ا خصوصرتقای سلامت کشور و بهچشمگیری برای ا
توانند با انگیزش بالا و می زهیگباانان به مردم ارائه دهد. این مسئلۀ اصلی پژوهش حاضر است، زیرا کارکن تیفیباکدانش پزشکی، با روحیۀ خوب خدمات 

ناپذیری به رات جبرانخصوص سکوت و اوباشگری به وظایف خود توجه کنند و با ضعف دانش و رفتار کارکنان خسای سازمانی بههایناهنجار از دور
ازمانی در سشگری نجی اوبابا نقش میا تمایل به ترک شغلسکوت سازمانی و ون در پژوهشی ها وارد کنند. با توجه به اینکه تاکنایشان و خانواده

تواند به هش حاضر میاند، نتایج پژوقفیمارستان قائم مشهد بررسی نشده است و ازطرفی تمام مدیران به اهمیت توجه به پیامدهای رفتاری کارکنان واب
ست سازمانی و یاها از قوانین اخلاقی و سکنان و درک آنمدیران آن دید مناسبی از لزوم توجه کافی به بینش کار خصوصهبگیرندگان سازمان و تصمیم

توانند با زمان میاسمدیران این  ارستان قائم مشهد انجام شده است،که این پژوهش در بیمرسانی ارائه دهد. ازآنجاییتأثیر این بینش در کیفیت خدمات
مناسب در سازمان و تلاش  هبریرکارگیری سبک های خود مدنظر قرار دهند و با بهگیریاطمینان بیشتری نتایج حاصل از این پژوهش را در تصمیم

هد، توانمندی و طلوبی از تعمه سطح ببرای ایجاد فضایی مناسب، پیامدهای منفی رفتاری کارکنانشان را کاهش دهند و کارکنان و درنتیجه سازمان را 
غل رابطۀ شمایل به ترک تنی و اسکوت سازماثربخشی و کارایی برسانند. بر این اساس، تحقیق حاضر در پی پاسخ به این سؤالات است که آیا بین 

 کند؟شگری سازمانی نقش میانجی در این رابطه ایفا میاوبامعناداری وجود دارد؟ و آیا 

 

 پژوهش چهارچوب نظری
 تمایل به ترک شغلو  یسکوت سازمان

 شیافزا تمایل به ترک شغل کهیام(. هنگ2006، 2کوواس )استخود  لیکارکنان به مبرای امکان ترک شغل و سازمان  معنی به تمایل به ترک شغل
 نیا لیدلشود. بهمی یاقتصاد نیشناختی و همچنجامعه ،یمشکلات روان جادیباعث ا تمایل به ترک شغل کارکنان. شودزیاد می زین بتیغ زانیم ،یابدمی

بالقوه  یهاییجااز جابه یریجلوگ یبتوانند برا رانیدهند تا مد شانحیتوض کنندیم یو سع کنندیم ینیبشیرا پ هارفتار این محققان ،یاثرات منف
در  ینیاز مدت مع شیشود که باطلاق می یکارکنان یروان تیبه وضع در تعریفی دیگر، تمایل به ترک شغل(. 2006، 3هوانگ و کو) اقداماتی کنند

 یشتریتوجه ب یبه جو سازمان دی(. کارکنان نسل جد1977 ،4یموبل) را ترک کنندسازمان آن  گیرندمی میتصم قیدق یاند و پس از بررسسازمان کار کرده
کار، فرایند  نیمعقول ح یآموزش ستمیعملکرد استاندارد، س یابی. ارزندترمناسب مدارمنعطف و مردم یانسان یروین یهای عملفعالیت یدارند و برا

با کارمندان میان ارتباط  قیتشومافوق با . کندیم نیرا تضمکارکنان  یکار یفضامناسب بودن خوب  یرفاه یهااستیاستخدام و س ۀرانیگسخت
. پاداش دادن و یابدمیبهبود شان شغلی تیکنند و احساس امنمی افتیبه کار را بموقع در بوطکارکنان اطلاعات مرمطمئن شوند که تواند مییکدیگر 

تبادل  یۀبر اساس نظر نی. بنابراماندنمیپاداش بی شانهایو احساس کنند تلاشتر کار کنند ها سختشود آنمیباعث اثرگذار بموقع کارکنان  ختنیبرانگ
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نشان دادن نگرش و  یتمام تلاش خود را برا ،یمثبت منابع انسان یاقدامات عملبرخی  یشرکت براهای مشاهدۀ برنامهکارکنان پس از  ،یماعاجت
 یهاوهیش نیب ۀرابط شتریثروت بتولید  یبراطی پژوهشی . یابدافزایش می ر سازماندمیلشان برای ماندن و  دهندیمثبت به سازمان انجام مواکنش 

. شد یبررس 2015در سال امریکا  التیدر هشت ا یرانتفاعیهای غسازمان ۀگردش داوطلبان ۀبر اساس نمون تمایل به ترک شغلبا عملکرد بالا و  یکار
معکوس  ایرابطهبا یکدیگر کارکنان  ۀتوسعه، حقوق و رابط یرهبر ،یکرد بالا مانند آموزش مقدماتبا عمل یکار یهاوهیاز ش یمطالعه نشان داد برخ نیا

 یوت سازمانسک .است یسکوت سازمان گیری تمایل به ترک شغلعوامل مهم در شکلاز  یک(. ی2020، 1لیو و ژی) با قصد ترک خدمت داشتند
 جادیو ا یسازمان یهاتیفعالل در اختلاو این امر باعث بروز  کنندینم انیخود را ب یهاشنهادیپاست که در آن افراد افکار، نظرات و  یرفتار یموضوع

 نیاست. ارا متوجه خود کرده  یرفتار سازمان قاتیتحق راًیاست که اخ یتیواقع یسازمان سکوت (.2010آلپارسلان، ) شودمی دیفرایند/محصول/خدمت جد
دیگر  ایها را بر عهده دارند آن تیکه مسئول یمحل کار، مشاغل بارۀخود را در یهایو نگران هادهیافکار، ا توانندیکه کارکنان نم دهدیرفتار نشان م

بر اساس توان را می تیریمد اتیکارکنان در ادب سکوت .(2010 ،2الاریآلپارسلان و ک) .شودیها تجربه ماغلب در سازمان و کنند انیسازمان ب یهاتیفعال
منفعل اما سازنده مترادف با  یسکوت را واکنش (1970) 3هیرشمن کند. فیاصطلاح را تعر نیکرد ا یبار سع نیاول یبراتوضیح داد. او  نرشمیهنظر 
 ها خوب رفتارکه با آن یآن دسته از کارمندانمثلاً . دانستندمی برابر یهمچنان سکوت را با وفادار تیریکرد و بعدها دانشمندان مد فیتوص یوفادار
سکوت کارمندان  ایآ نکهیبودند. ا یراضاغلب از اوضاع ، اما گیرندقرار میساکت در گروه کارکنان کنند خود را گزارش نمی یتشود اما شکانمی

در سترده گای سکوت پدیدهاگرچه  ل،یدل نیگرفته شد. به هم دهیطورکلی ناداست به یشناخت ای یعاطف ،یبا عناصر رفتار یمخالفت پنهان ۀکنندمنعکس
؛ 2001، 4پیندر و هارلوس ).ماند یشود باقها خوب رفتار نمیو با آن ستندین یکه راض یکارکنان ۀشدگرفته دهیعنوان واکنش ناداست، بهها سازمان
رفتار سکوت  تیان موقعاز محقق یاریکه بس. درحالیشودمی بحثاش درباره یمحقق شود، در سطح سازمان یصورت جمعامر به نیاگر ا(. 2007، 5کاکوئو
 ی( در سطح سازمانرندیگیمتقابلاً تحت تأثیر قرار م گریکددر ارتباط با یکه افراد ) یرفتار نیادعا کردند ا گرید یاریکردند، بس یبررس یفرد دگاهیرا از د

 ؛2006 ،6ایمار) شود لیتبد میتواند به اقلود میشدهند، تصور میاز خود نشان می یطور جمعبه نانکه کارکشود دانسته می یکه رفتاراست. ازآنجایی
تعریف  مشکلات سازمانی ۀهای کارکنان دربارافشا نکردن عقاید و نگرانی را سکوت سازمانی (1979) 7دونکان و ویس .(2010 الار،یآلپارسلان و ک

ق یشوتنوع و اهدافی که در سازمان وجود دارند احتمالاً ها و ترجیحات متها، عقیدهدیدگاه ،کندسکوت را تقویت میفضای  یسیستموقتی . کنندمی
دنبال تلاش برای یادگیری از تجربیات نیست. چنین تحقق بخشد و بهخوبی رو چنین سیستمی نخواهد توانست اهداف خود را به. ازاینشدنخواهند 

 نصر اصفهانی و همکاران،) یندهای تغییر در آن تقویت خواهد شدگیری سازمانی و فراکه اثرات منفی سکوت بر تصمیمشود سیستمی در راهی گرفتار می
سکوت مثبت و منفی. در سکوت مثبت فرد به شود: میبنابراین وجه بارز سکوت سازمانی آگاهانه بودن آن است که باعث ایجاد دو نوع سکوت  .(1393

. در کنداظهارنظری نمیعلت نگرش منفی اما در سکوت منفی فرد بهکند و بحث نفع اجتماعی در میان است. نفع اجتماعی که در آن است سکوت می
توان مشارکت کم، این نوع سکوت میبا های رفتاری افراد . از ویژگیگیردتمایل به ترک شغل نشئت میپژوهش حاضر سکوت منفی مدنظر است که از 

گیرند که معمولاً شکلی از موافقت یا پذیرش را عاملی در تقابل با آوا در نظر میاهمال، مسامحه، غفلت و رکود را نام برد. پیندر و هارلوز این نوع سکوت 
مشارکت یا تغییر وضعیت موجود هیچ تمایلی  صحبت کردن،به و شوند میوضعیت موجود است. افراد با این نوع سکوت تسلیم وضعیت فعلی  ۀمنفعلان
 تمایل به ترک شغلبر  یدهند سکوت سازمانی اثر مثبت و معنادار. مطالعات اخیر نشان می(1390 زارعی و همکاران،) دهندو تلاشی نشان نمی ندارند

دهد. بر اساس تحقیقات را افزایش می تمایل به ترک شغل. درواقع افزایش درک کارکنان از سکوت سازمانی (2020 ،8سارافاگلو و گانسی) دارد
سانگ ) دارد تمایل به ترک شغلدر عدالت سازمانی بر  یکه سکوت سازمانی اثر میانجی معناداربر اساس این دیدگاه تدوین شده است  یشده، مدلانجام

گاه عملی است هیچ میل ارادی افراد برای پایان دادن به همکاری در سازمان است. باآنکه این نیت ممکن تمایل به ترک شغل. (2020 ،9و همکاران
و پیامدهای آن شناسایی  تمایل به ترک شغلجلوگیری از  یهاکاری نشان دهد. یکی از راهخراب و همالچون غیبت، ا ییهاخود را در قالب یاهگنشود، 

از  تمایل به ترک شغلدهند های علمی نشان مییافته(. 1391، همکاران رسولی و) ترک خدمت افراد نقش دارند یهاتیدر تحریک نکه عواملی است 
را تدریجی در  تمایل به ترک شغلکنند، بلکه باره سازمان را ترک نمییکشود، یعنی کارکنان بهازمان ناشی میشده برای ترک سآگاهانه و حساب ۀاراد

 گیرنداز شغل کنونی خود کناره میهای دیگر های استخدامی در سازمانشرایط و مناسب بودن فرصت ۀدهند و پس از در نظر گرفتن همخود پرورش می
تواند دهند میمشکلات سازمان ارائه می که افراد پیرامون مسائل و یهای باارزشعصر دانش و اطلاعات دیدگاه در تردید. بی(1391 همکاران، رسولی و)

های استراتژیک سازمان عنوان سرمایهها داشته باشد، اما وقتی کارکنان بهنیز به دست آوردن مزیت رقابتی برای آن ها ومهمی در موفقیت سازمانتأثیر 
های گیری. سکوت سازمانی با محدود کردن اثربخشی تصمیم(1391 ،یپور و عسگرحسن) اند، مدیریت باید خطر مهمی را حس کندت اختیار کردهسکو

از اظهارنظر خیلی کم کارکنان ها این مجموعهبیشتر  که هاستگیر سازمانمشکل گریباناکنون این هم. دارد سازمانی و فرایندهای تغییر ارتباط
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ممانعت با یابد. همچنین سکوت سازمانی کاهش می اتتغییراعمال و  هاگیریکیفیت تصمیموضعیتی . در چنین (1391 پور و عسگری،حسن) اندناراحت
. ازآنجاکه (1991 ،1میلر) رو سازمان توانایی بررسی و تصحیح خطاها را ندارد، ازاینکندجلوگیری میسازمانی مؤثر  ۀتغییرات و توسعاز از بازخورد منفی 

گاهی کارمندانشان را کاهش دهند  تمایل به ترک شغلوجود دارد، چنانچه مدیران بخواهند  تمایل به ترک شغلدار بین سکوت سازمانی و معنی ایهرابط
، این رابطه م با یکدیگر دارندتمایل به ترک شغل ارتباطی مستقیدهند سکوت سازمانی و نشان می هاافتهیگرچه ا باید سعی کنند سکوت را کاهش دهند.

 (.2014، 2همکاران السی و) است، مخصوصاً زمانی که فقط کارمندان زن یا کارمندان بخش دولتی در نظر گرفته شوند میرمستقیدر بسیاری از موارد غ
رفتار سکوت کارکنان و بارۀ مطالعات دربه حال ن. باایدیرس یرفتار سکوت سازمان بارۀدر یمتفاوتنتایج توان به المللی میو بین یمل اتیدر ادبهمچنین 

 (.2013، 3و اوغور ریازدم) چندانی نشده است توجه تمایل به ترک شغلتأثیر آن بر 

 تمایل به ترک شغلو  یبر سکوت سازمان اوباشگری سازمانی یگریانجیتأثیر م

 اوباشگریمفهوم 
از . (( 2022، 4آلبرت و همکاران) است شده برخوردار اهمیت از پیشازبیش ،رقابتیمزیت ایجاد و وری بهرهافزایش راستای در کارکنان سازمانیرفتار 

ن ایاست.کرده شدیدتر نیز را ها سازمانموفقیت برکاری های محیطدر کارکنان منفی رفتارهای ،تأثیرات امروزفزایندۀ جهانی رقابت در فعالیت طرفی،
 منفی رفتارهای ازیکی (. 2021، 5خوارادو و همکاران) کندمیمواجه بسیار  مخاطراتبا نیز را سازمان کل و همکاران کارکنان، خود تنها نه رفتارها

 در که (2021، 6آلفانو و همکاران ) استاوباشگری  کند،میمواجه بسیار مشکلات با را ها سازمان پایداری و رقابتی مزیت وری،بهره که سازمانی
مینارووا و  ) دهدمی قرار تأثیر تحت را کاری ابعاد و هاجنبه تمامی و است شده تبدیل کاری های محیطدر گسترده  مشکل یک به اخیر هایسال

در  mob است. فعل «میتصمیب تیجمع» یبه معنا نیکه در لاتشود مشتق می lgusmobile vuاز  «8اوباش»(.معادل انگلیسی 2020، 7همکاران
بار در  نیاول یبرا اوباشگری مفهوماز کوندراد لورنز  یشیدانشمند اتر(. 2011، 9اوهین و بداک) مزاحمت است ایجمع کردن، حمله کردن  یبه معنا نیلات
 ی،دانشمند سوئد نمن،یپل ها تریدکتر پاین کلمه را بعداً (. 2009، 10اردوگن) کرد خود استفاده نیب در واناتیح تیرفتار آزار و اذ فیتعر یبرا 1960 ۀده
 نیاول یبرارا مفهوم اوباش در محل کار . تر در سوئد مرتکب شده بود به کار گرفتقوی جویدانش هیتر علضعیف یدانشجو یکه گروهتجاوزهایی  یبرا

ندرت چند نفر به ای کی کند کهگونه تعریف میاین در محل کار را اوباشگری منی. لکرد فیتعر 1980 ۀاواخر ده ،یشناس آلمانروان من،یل نزیبار ها
تنگلیمو و ) قرار گیرند یآور عاطفزیان یدر معرض رفتارها کیستماتیطور سچند ماه بهطی از چهار نفر( در روز و  شیندرت ببه) چند نفر ای کازسوی ی

و  یراخلاقیوحشت از ارتباطات غ نیحال وحشت در محل کار است. انوع رفتارها درعین نیکرد که ا دیتأک نیهمچن (1996) 12منیل(. 2009، 11منصور
داد که آزار و  صیدر سوئد و آلمان تشخلیمن با مطالعاتی درنتیجه  دهند.می جامشخص ان کی هیچند نفر عل ای کیکه گیرد شکل میخصمانه  یرفتارها

دنبال منتشر کرد و به 1984خود را در قالب گزارش در سال  یقاتیتحق هاییافته . اودهدتجارت رخ می یایطور گسترده در دنآور بهدلهرهع وقایو  تیاذ
. (2008، 13اوزلر و همکاران) دادپوشش  زیدر محل کار را ن یو پرخاشگر یعاطف تیآزار و اذ وارد ادبیات مدیریتی شد و «اوباشگری»مفهوم  ش،گزار نیا

دافی و  ) استسازمان از افراد از گروهی یا فرد حذف وتحقیر تمسخر،آن از هدف که است مخرب اجتماعی  فرایند یک همچنیناوباشگری سازمانی 
 یا حرفها وضعیت اجتماعی، روابط ،ارزشها کهستا شده بردهکار به کارمحیط دررفتارهایی توصیفمنظور  به همچنین عبارت این  (. (2014، 14اسپری

کار محیطدر منفی و خصمانه  عمدی،رفتارهای و نگرشها  از  ای مجموعه که اوباشگری سازمانی دهند.می قرار هدفرا کارکناناز گروه یا یک سلامت
 صورتدر و(  2015، 16قرشی و همکاران) شودمی شناخته کخطرناارتباطی سلاح یکگری اوباش( 2021، 15دمیرورن سیمک و ) شود می توصیف 

 .(( 2022، 17کریستین و همکاران ) دارد دنبال به سازمانی و ی فرد سطوحدر را بسیاری صدمات مانع،با نکردن برخورد

مشخص  گر،ید ی. ازسوای نیستشدهتوافق فیتعر چیوجود دارد و ه یمختلف فیتعار ریاوباشگمفهوم برای  میشویموضوع متوجه م اتیادب یبا بررس
 آمیزخشونت ،کنندهدیدبد، ته یعنوان انواع رفتارها به اوباشگرینظر دارند. اتفاق اوباشگری یمدت زمان و فراواندر ویژه پارامترها به نیدر ا ناشد محقق
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که  ییهامضر و ظلم یرفتارها(. 2004، 1توتار) شودبرابر هستند اعمال می ایتر های بالاتر، پاییندر موقعیت کیستماتیطور سبهکارکنان که  آمیزریو تحق
 ی(. پرخاشگر2008اوزلر و همکاران، ) دشو فیتعر شودیکار با آن مواجه م طیدر محفرد که  یتیشوند ممکن است واقعمشخص می دهیچیپ یبا رفتارها

را در محل  یکه فرد خاص یمنف ییرفتارهاها را نام برد: به توان ایناز انواع دیگر آن می. گذارندمی شیبه نما یگروه ای یرت فردصوافراد بهرا  یروان
 نشده و بهحل یریاز درگ یناش یروان تیآزار و اذ ،یابندادامه می کیستماتیطور سمدت هستند و بهکه طولانی یمنف یدهد، رفتارهاکار هدف قرار می

 شوداعمال میکارمند  هیعل از شرکتفرد مقابل با هدف انتزاع و اخراج  ییو رفتارها رهیمرتکب و غ یمشکلات شخص ،یازجمله ساختار سازمان یلیدلا
است که  ایدهشیزیرو برنامه کیستماتیس یروان ۀآزاردهند یاستخراج کرد رفتارها فیتوان از آن تعارکه می یجی. مسائل را(2009تنگلیمو و منصور، )

 که استایپدیده ،سازماندر (. بنابراین اوباشگری سازمانی 2011، 2یولداز و همکاران) فرد است ییابد و هدف آن آزار روانادامه می یمدت طولان یبرا
 یهای احتمالاز واکنش گرید یک(. ی2022، 3گرزسونیک و همکاران) شودشناسایی آن پیدایش بر مؤثر  عوامل و مطالعه دقیق صورتی به است لازم

 ماتیاقدامات و تصم ها،کارکنان به مشارکت آگاهانه در فرایند یسازمان کلیباشد. درنتیجه س یممکن است سکوت سازمان اوباشگریکارکنان در معرض 
طور های خود را بهدانش، تجربه و مهارت ندتوانارکنان نمیدرنتیجه ک و کنندو سکوت میهستند تفاوت ندارند و در برابر سازمان خود بی یلیتما یسازمان

 دهدرا هدف قرار می یاست که افراد خاص کیستماتیس یای از حملات عاطفدر محل کار مجموعه گریاوباش. (2011 ،4گیآلد) بگذارند شیکامل به نما
 کاز یو فرایند طرد  یانواع ارعاب، سرکوب، افسردگهمۀ  یتجار یدر زندگ است. افتهی شیها افزادر سازمان راًیاخ اوباشگریهای (. شیوه2010 ،5کیتت)

تبدیل کردن  شمحسوس است که هدف یظلم نامشهود اما گاه یعموماً نوع این رفتار .کنندمی یتلق را اوباشگری سازمانیاز افراد  یگروه ایفرد 
بر  یفشار روان جادیبا اکه  شودمی فیتوص یستم عاطف نیهمچن اوباشگریاست.  هامحو کردن آن ایمنفعل افرادی به  یتجار یکارکنان فعال در زندگ

 .(2011 گ،یآلد) ببرد نیهای منظم، مستمر از بکارمند با ظلم کیعنوان را بهاو  تیدارد هو صدکه هدف قرار گرفته است ق یفرد
آنان در را خدمت ترک به تمایل  کند،میمواجه  جدی شناختیروان شکلاتم با را سازمان اعضای همچنین، سازمان دراوباشگری سازمانی  بروز

 محیطدررا کارکنان استرس  (2020، 7گولو و همکاران) کشدمیچالش  به را کارکنان سازمانی تعهد(. 2021، 6ماچادو و همکاران ) دهدمیافزایش
 ) کندمی ایجاد را هاسازمان و کارکنان عملکردکاهش زمینۀ و ( 2022، 9بوزکاس) بردمیبین از را  سازمان در اعتماد، (2022، 8کمبر ) دهدمیافزایشکار

اه فرار دنبال رآید و کارمندان بهبه وجود می یشود، ناراحتنظر ظاهر میدهد اختلافرخ می اوباشگریکه  ییهادر سازمان. (2022کریستین و همکاران، 
 که(. درحالی11 :1389 ک،یتت) کنندبهتر تلاش می یکار طیبا شرا یشغل افتنی یدهند و برا. افراد احساس تعلق خود را به سازمان از دست میگردندمی

-یهای قلببیماری ،یاختلالات پوست) کندمی جادیا انیقربان یبرا اوباشگریرا که  یمشکلات سلامت( 2013) 11بجوکلو( و2012) 10انو همکار کارنرو
( در 2006) 14سیگاروهمچنین ( و 2005) 13. وگا و کامرکنندمیتمرکز  یو روان ی( بر مشکلات جسم2011) 12لیمونا و نا برند،نام می( رهیو غ یعروق
 دهندی( نشان م2003) 15مکارانو ه نایشود. مورتمی یو عصب یتناختلالات روان ،یمانند افسردگ یباعث مشکلات روان گویند اوباشگریمی خود ۀمطالع

و  نگیبارل) دهدرا کاهش می یعملکرد شغل اوباشگریکشف کردند که  یادی. محققان زدهدیکارمند را کاهش م تیو خلاق زهیانگ اوباشگری
 ای کی کیستماتیس یجمدر محل کار در معرض رفتار تها یکه فرددهد سازمانی وقتی رخ می (. اوباشگری1996، 17بود و همکاران ؛2001 ،16انهمکار

دارد تمایل به انگ زدن رفتاری  نیدشوار است. چن تیفرار از موقع یکه دفاع از خود براحالتی در  رد،یگیقرار م یزمان ایبازهسرپرست در  ایچند همکار 
سازمان و  یبرا هم یشود عواقب منفیاست که بر کارکنان اعمال م یظلم و اجبار یکه به معنا اوباشگریشود.  دیشد یروان بیآس ثو ممکن است باع

الینارسن و ) تمایل به ترک شغل توجه شده استو  یبر سکوت سازمان اوباشگریتأثیر به  حال(. بااین1389 ک،یتت) به همراه داردکارکنان  یهم برا
؛ 2013، 19و همکاران یل) انده کردهۀ بین اوباشگری در محل کار و قصد ترک شغل توجرابط(. تحقیقات زیادی به 2010؛ تتیک،2003، 18میکلس

 نیا در .(2010، 3و همکاران نسونی؛ هاتچ2011، 2و همکاران لسونی؛ و2011، 1؛ برتلسن و همکاران2011، 21؛ هوگ و همکاران2008 ،20مونزیس
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که عملاً در  بر اوباشگری،. شده است یقتل ،هامنبع جامعه و سازمان نیانسان، ارزشمندتر یبرا یجد اریبس یدیعنوان تهدبه اوباشگریرفتار ها پژوهش
اطلاع  یکس بهرا چنین رفتاری کارمندان معمولاً  رایز ،شودمی دیتأک یکیزیکمتر از خشونت ف ،شودیم دهید یتجار یدر زندگ یشغل یهاگروه ۀهم

انتزاع  رندیگیقرار م اوباشگریکه در معرض  یرادواکنش اف نیشود. اولمی یباعث سکوت سازمان اوباشگری ،آمدهدستاساس اطلاعات به بردهند. نمی
با توجه  ،یکل یابیارز کی عنوانبهآورند. رو می یسکوت سازمانبه است و درنتیجه  یمنف ایمثبت  ۀدیاعلام هرگونه عقپرهیز از کردن خود از سازمان و 

 اوباشگریاز  یریشگیپ یها براسازمان یاز سو ییهاهیرو جادیام کنند. ااقد علیه اوباشگری دیباها سازمان ،یبر سکوت سازمان اوباشگری یبه اثرات منف
در  یهای ارتباطبودن کانال باز(. 2013، 4یاسلر، اوهیم و دمیرسال )ودخواهد بآن از  یریشگیپ یبرا یگام مهم کنندیم اوباشگریکه  یو مجازات افراد

 یکمک بزرگبودن  دیها و انتقادات جدها، دیدگاهایدهپذیرای و  رانیمدرفتار بدون تعصب  ح،یاطلاعات مستمر و صح انیشرکت، وجود ساختار شفاف، جر
دهند که شیوع رفتارهای اوباشگرانه در . نتایج مطالعات متعددی نشان می(2013یاسلر، اوهیم، دمیرسال، ) خواهد کرداز این رفتار به دور شدن کارکنان 

های اوباشگری حمله به ، یکی از زمینه(2012) 5لیمن  ۀرامون مسائل سازمان اثرگذار باشد. بر اساس نظریتواند بر سکوت کارکنان پیمحیط کار می
فشار روانی بر فرد قربانی و تخریب شخصیت او، قدرت ارتباط و اعمال نظر و ارتباط فرد با دیگران است. در فرایند اوباشگری با بیان نفس و قدرت عزت

سکوت است. در پیش گرفتن غالب و بارز کارکنان به آن واکنش شود که فضای سکوت در سازمان میو باعث افزایش گیرد میرا  بیان عقایدش
د کارکنانی بو معتقد (2011) 6در همین راستا، اکین کنند.میگیری متمرکز و سکوت سازمانی تأکید تصمیممیان های متعددی بر ارتباط همچنین پژوهش

تفاوت ها، مشکلات و کمبودهای سازمان را بیان کنند یا به آن بیشکست ها،توانند ضعفنمیچون کنند، سکوت اختیار میمسائل سازمان  بارۀکه در
ترتیب، در درازمدت از اینکنند. بهدیگران از بیان آن خودداری می یترس از توبیخ یا استهزا علتبهکنند اما میهای احتمالی را با خود مرور حلباشند، راه

و با بروز کند میها غلبه ها بر آننگرانی ،تیو درنهاشود می میدنااو شود و فرد مأیوس می ها کاستهنفس آننفس و اعتمادبهشهامت، استقامت، عزت
داده اهمیت ها در سازمان یبه منابع انسانازپیش باید بیش ،یامروز دیرقابت شد طیمح در .شوندمیمبتلا فرسودگی شغلی به مشکلات جسمی و روحی 

 اوباشگریبگذارد حذف کند.  یکارکنان تأثیر منف یکار یزندگ تیفیو ک ییتواند بر کارارا که می یمشکلات یکند تمامسازمان تلاش می تیریشود. مد
این و تحت تأثیر شود می تیهمکاران خود آزار و اذ ای رانیمدازسوی  ،گیردقرار میسازمانی  در معرض اوباشگریکه  یمشکلات است. فرد نیدر رأس ا

. مدتیطولان یمرخص ایآمدن به محل کار، غفلت از کار، ترک کار  ریمانند د دهد،یرا کاهش م یسازمان یکه اثربخش رودیم یسمت اقداماتبه ،رفتار
 ها، دانش و نظرات مربوط به کار استهاید یامتناع کارکنان از به اشتراک گذاشتن عمد یدهد. سکوت سازمانرخ می زین یبا سکوت سازمانحالتی  نیچن
 (.2016، 7اردیرن و سندوقدو)

 ی تحقیقهاهیفرض
 اوباشگری سازمانی نقش میانجی بین سکوت سازمانی و تمایل به ترک شغل دارد. .1
 دارد. با تمایل به ترک شغل رابطۀ مستقیم و معناداری وجود یسکوت سازمانبین  .2
 .دارد وجود ی رابطۀ مستقیم و معناداریبا اوباشگری سازمان یسکوت سازمانبین  .3
 .دارد وجود با تمایل به ترک شغل رابطۀ مستقیم و معناداری سازمانی بین اوباشگری .4
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نفر  294ه م مشهد است ککارکنان بیمارستان قائ جامعۀ آماری پیمایشی است.-اجرای آن توصیفی هدف پژوهش حاضر کاربردی و منظر روش و ماهیت
طریق مطالعات  در بخش نظری از لازماطلاعات ی تصادفی ساده است. ریگنمونه عنوان نمونۀ آماری انتخاب شدند. روشبا استفاده از فرمول کوکران به

 کارانو هم نیون دانامۀ از پرسشزمانی سکوت ساۀ سنجش نامتوزیع پرسش قهای تحقیق از طریآزمون فرضیهبرای  ازیموردنهای و داده ایکتابخانه
 و همکاران کیپرانجنامۀ از پرسش شگری سازمانیاوبا برای ( و1979) و همکاران یموبلنامۀ ، برای سنجش تمایل به ترک شغل از پرسش(2003)
ونباخ استفاده شد از ضریب آلفای کر هانامهپرسش ی و برای پایاییدییتأاز روایی صوری و روایی  هانامهپرسش( استفاده شد. برای سنجش روایی 2006)

از مدل معادلات ساختاری و  آمدهدستبههای وتحلیل داده(. در پژوهش حاضر برای تجزیه1شمارۀ  جدول) را تأیید کرد هانامهپرسشکه نتایج پایایی 
 استفاده شد. 24افزار ایموس نرم

 هانامهنتایج پایایی و روایی پرسش .1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیرها
 شدهاستخراجمتوسط واریانس 

(AVE) 

 پایایی مرکب
 (CR) 

 81/0 53/0 8/0 یسازمان یاوباشگر

 79/0 57/0 74/0 یسکوت سازمان

 88/0 71/0 87/0 تمایل به ترک شغل

 شودباشد، میزان روایی تأیید می 7/0 ( بیشتر ازCR) و پایایی مرکب 5/0( بیشتر از AVE) شدهاستخراجریانس بر اساس روایی همگرا، اگر متوسط وا
ین ا. است 7/0و پایایی مرکب نیز بالاتر از  5/0ا بالاتر از تمامی متغیره AVEکنید، مشاهده می 1طور که در جدول (. همان1981فرنل، لارکر، )

 .استمتغیرهای تحقیق ۀ روایی همگرای دهندنشان

 پژوهشهای افتهی
های مربوط شده برای تحلیل دادهنامۀ استفادهپرسش 294به این شرح است: از  هانمونهشناختی برای وضعیت جمعیت هادادهنتایج حاصل از آمار توصیفی 

ر این نفر جنسیت خود را تعیین نکردند. د 24اند. شکیل دادهدرصد( را مردان ت4/35معادل ) نفر 104درصد( را زنان و 5/56معادل ) نفر 166به کارکنان، 
درصد( 4/4 معادل) نفر 13نفر وضعیت تأهل خود را تعیین نکردند.  20اند. درصد( متأهل بوده81معادل ) نفر 238درصد( مجرد و 2/12معادل ) نفر 36بین 

 41درصد( بین 4/19معادل ) نفر 57، سال 40تا  31درصد( بین 1/24معادل ) رنف 71سال،  30تا  21درصد( بین 9/43معادل ) نفر 129سال،  20کمتر از 
درصد( مدرک 5/56معادل ) نفر 166، پلمیدفوقدرصد( مدرک 4/18معادل ) نفر 54سال سن داشتند.  50درصد( بیشتر از 2/8معادل ) نفر 24سال و  50تا 

 106سال،  5درصد( کمتر از 1/7معادل ) نفر 21اند. در بین این افراد سابقۀ فعالیت شتهارشد و دادرصد( مدرک کارشناسی2/25معادل ) نفر 74لیسانس و 
 نفر 13سال،  20تا  15صد( بین در5/25معادل ) نفر 75سال،  15تا  10درصد( بین 4/22معادل ) نفر 66سال،  10تا  5درصد( بین 1/36معادل ) نفر

 نفر نیز مشخص نشد. 4سال سابقۀ فعالیت داشتند. سابقۀ  25درصد( بیش از 1/3دل معا) نفر 9سال  و  25تا  20درصد( بین 4/4معادل )

 هابررسی نرمال بودن داده
های پارامتری عموماً بر میانگین و توان گفت آزمونمی یطورکلبودن توزیع آماری متغیرهاست. بههای پارامتری نرمال آزمون نیاز انجام تمامیپیش

و  بودن متغیرها از آزمون چولگیرمال برای آزمون ن تایج داشت.از ن یتوان استنباط درستحال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی انحراف معیار استوارند.
 3ن و کشیدگی بی -1و  1اد چولگی بین اعد ۀبا توجه به اینکه بازکنید، میکه مشاهده چناناست. آمده  2کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در جدول 

 .شودمیها تأیید فرض نرمال بودن داده ،است -3و 

 بودن نرمال آزمون . نتایج2 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

26/0 96/0- 
مسائل  یبر رو یریدر کار تأثآیا 
که به شما مربوط  د،یدار
 q1 شود؟یم

 یسازمان یاوباشگر
01/1- 38/0- 

وجود دارد که  یگریفرد د ایآ
مورد مسائل آشکارا در  دیبتوان

با او صحبت  یو مشکل یشخص
 q2 د؟یکن

که لازم است  یشما در مواقع ایآ -78/0 29/0
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 بودن نرمال آزمون . نتایج2 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

 یارائه م یبانیکمک و پشت
 q3 د؟یکن

74/0- 27/0- 
آیا همکارانتان با مسائل موجود 

 q4 ند؟یآدر کار کنار می

32/0- 57/0- 
ها از دانش و مهارت دیتوانیم ایآ

 q5 د؟یدر کارتان استفاده کن

12/0- 55/0- 
 دیانجام دادن کار خود با یبرا ایآ

  q6 د؟یعجله کن

44/0- 58/0- 
 اریکار شما مراحل بس ایآ

 q7 دارد؟ یدشوار

77/0- 14/0 
سخت  یکار شما از نظر ذهن ایآ

  q8 است؟

 q9 د؟یروزها استرس دار نیا ایآ -28/0 -96/0

 e1 بخشتیرضاسکوت  -61/0 92/0

 e2 سکوت دفاعی -35/0 53/1 انیسکوت سازم

 e3 یطرفدار اجتماعسکوت  -45/0 18/0

05/1- 5/0- 
من غالبا به ترک شغل فعلی ام 

 T1 فکر می کنم.

 تمایل به ترک شغل

13/0- 8/0- 
احتمالا من در سال آتی یک 
شغل جدید را جستجو می کنم. 

T2 

54/0 16/0- 

من می خواهم به زودی از این 
شوم و در سازمان  سازمان خارج

 دیگری مشغول به کار شوم. 

T3 

 تحلیل عاملی تأییدی

 شود.ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی میدر این مرحله بار عاملی مؤلفه

 هامؤلفهارزیابی بار عاملی 
ی هامؤلفهلی ارزش هریک از بارهای عامشود. مشخص می هامؤلفهبار عاملی هریک از  میزان  Amosی متغیر پنهان در مدلهامؤلفهپایایی هریک از 

 کنید.های متغیرهای پنهان تحقیق را مشاهده میمیزان بارهای عاملی برای مؤلفه 3باشد. در جدول  4/0تر یا مساوی مربوطه باید بزرگ پنهانمتغیر 

 یعامل یبارها بیضرا .3جدول 

 متغیر گویه ضریب مسیر (C.R) نسبت بحرانی

____ 49/0 
مسائل  یبر رو یریکار تأثدر آیا 
که به شما مربوط  د،یدار
 یسازمان یاوباشگر q1 شود؟یم

03/4 45/0 
وجود دارد که  یگریفرد د ایآ

آشکارا در مورد مسائل  دیبتوان



 رجی و همکاران ف           مشهد( ستان قائممورد مطالعه: کارکنان بیمار) شگری سازمانیبا نقش میانجی اوبا تمایل به ترک شغلبین سکوت سازمانی و  یهبررسی رابط

 249 | 1403، پاییز 3، شماره 7مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

 یعامل یبارها بیضرا .3جدول 

 متغیر گویه ضریب مسیر (C.R) نسبت بحرانی

با او صحبت  یو مشکل یشخص
 q2 د؟یکن

04/5 64/0 
که لازم است  یشما در مواقع ایآ

 یارائه م یبانیکمک و پشت
 q3 د؟یکن

73/4 57/0 
آیا همکارانتان با مسائل موجود 

 q4 ند؟یآدر کار کنار می

58/4 54/0 
ها از دانش و مهارت دیتوانیم ایآ

 q5 د؟یدر کارتان استفاده کن

38/5 74/0 
 دیانجام دادن کار خود با یبرا ایآ

  q6 د؟یعجله کن

26/5 7/0 
 اریکار شما مراحل بس ایآ

 q7 دارد؟ یدشوار

18/4 47/0 
سخت  یکار شما از نظر ذهن ایآ

  q8 است؟

 q9 د؟یروزها استرس دار نیا ایآ 47/0 19/4

 e1 بخشسکوت رضایت 54/0 ____

 e2 سکوت دفاعی 96/0 6/6 سکوت سازمانی

 e3 سکوت طرفدار اجتماعی 69/0 08/6

____ 82/0 
من غالبا به ترک شغل فعلی ام 

 T1 فکر می کنم.

 تمایل به ترک شغل

38/12 92/0 
احتمالا من در سال آتی یک 
شغل جدید را جستجو می کنم. 

T2 

5/10 79/0 

من می خواهم به زودی از این 
سازمان خارج شوم و در سازمان 

 دیگری مشغول به کار شوم. 

T3 

 بیشتر است که نشان 4/0ت از ؤالاتمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی س 3در جدول  .است 4/0مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی 
 .است مناسبدهد این معیاری می

 (model Fit) ارزیابی برازش مدل
 رسد.پذیر بودن مدل، نوبت به ارزیابی برازش مدل میییاز شناسابعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان 

 برازش یهاشاخص .4جدول 

 آمدهدستبهمقدار  قبولقابلمقادیر  توضیحات نام آزمون

 

 کای اسکوئرنسبی
 خوب <3
 قبولقابل<5

98/1 
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 برازش یهاشاخص .4جدول 

 آمدهدستبهمقدار  قبولقابلمقادیر  توضیحات نام آزمون

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب <08/0
 ضعیف >1/0

072/0 

RMR 06/0 <1/0 هاریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI  7/0 >8/0 افتهیلیتعدشاخص برازندگی 

IFI 82/0 >8/0 شاخص برازش نرم 

CFI 81/0 >8/0 ایشاخص برازش مقایسه 

خوب است و  نسبتاًم خطاهای مدل است که یعنی میانگین توان دو 1/0. این مقدار کمتر از است 072/0برابر با  RMSEAمقدار  4با توجه به جدول 
طورکلی زمانی که به .استبیشتر  8/0نیز از   CFIو میزان شاخص است 3و  1( بین 98/1) . همچنین مقدار کای دو به درجه آزادیاستمدل پذیرفتنی 

 توانیم ادعا کنیم برازش مدل خوب و پذیرفتنی است.حداقل سه شاخص مقادیری در بازۀ مقبول قرار داشته باشند می

 آزمون فرضیات تحقیق
 .کنیمآزمون می Amosافزار با استفاده از نرمرا در این قسمت فرضیات تحقیق 

 دارد. سکوت سازمانی و تمایل به ترک شغلفرضیۀ اول: اوباشگری سازمانی نقش میانجی بین 
 تمایل به ترک شغلو  یسکوت سازمان یرهایمتغ نیب میمستق ۀرابطبه روش بوت استرپینگ ابتدا  سازمانی برای بررسی میانجیگری متغیر اوباشگری

(total effect) سکوت  یرهایمتغ نیب میرمستقیغ ریمسحلۀ دوم . در مراستشود و شرط بررسی ادامۀ فرایند معناداری مسیر در مرحلۀ اول بررسی می
شود. در صورت تأیید ضریب مسیر غیرمستقیم، میانجیگری سازمانی، آزمون می اوباشگری یعنی ،سوم ریدر حضور متغتمایل به ترک شغل و  یسازمان

سکوت  یرهایمتغ نیب میمستق ۀرابط این قسمت شود. درانجام می دوم ۀدر صورت تأیید مرحلشود. مرحلۀ آخر تأیید می سازمانی متغیر اوباشگری
شود. اگر ضریب رگرسیونی این مسیر منظور روشن شدن میانجیگری کامل یا جزئی بررسی میی بهانجیم ریدر حضور متغتمایل به ترک شغل و  یسازمان

 متغیر میانجی تأثیر مستقل بر وابسته را گذارد. اصطلاحاًمی زمان از هر دو طریق مستقیم و غیرمستقیم بر وابسته اثرمعنادار باشد، یعنی متغیر مستقل هم
کند. اما اگر با حضور متغیر میانجی تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته دیگر معنادار نبود، به این معنی است که مسیر صورت جزئی میانجیگری میبه

کند. با این توضیحات، متغیر میانجی رابطۀ مستقل بر وابسته را کاملاً میانجیگری می کند و اصطلاحاًغیرمستقیم تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب می
 و معناداری این مسیر بررسی شود. 1ابتدا باید اثر کلی

 
 اثر کل. مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضیۀ اول در حالت 1شکل 

                                                 
1 total effect 
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 مدل تحقیق به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بیضرا .5 جدول

 نام مسیر برآورد مسیر (C.R) نسبت بحرانی اریسطح معناد

 یسکوت سازمان ←   سازمانی اوباشگری 000/0  

   سازمانی اوباشگری ← تمایل به ترک شغل 000/0  

 یسکوت سازمان ← تمایل به ترک شغل 725/0 07/8 ***

 
 و نسبت 73/0 ی و تمایل به ترک شغل در مدل اثر کاملسازمانسکوت غیر شود، ضریب مسیر بین دو متمشاهده می 5و جدول  1 در شکلطور که همان

داری این صورت از سطح معنی ( باشد که در-96/1و  96/1) ی آن باید خارج از بازهداریمعنبرای معنادار بودن یک ضریب، عدد ) است 69/5بحرانی 
گیری روش بوت استرپینگ، امکان تحلیل نابراین طبق نمودار تصمیمدار است. بدرصد اطمینان معنا95 تر است( و این رابطۀ مستقیم باکوچک 05/0

 شود.داده می یانجی نمایشمبا اثر  وجود دارد. در ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج برای مدل سازمانی میانجیگری برای متغیر اوباشگری

 (سازمانی اشگریاوب: میانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیرمستقیم اثر .6 جدول

  یسکوت سازمان

 سازمانی اوباشگری 00/0

 تمایل به ترک شغل 003/0سطح معناداری:     173/0ضریب مسیر: 

، مسیر غیرمستقیم 6در جدول  شدهگزارشضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توجه به نتایج  6در جدول 
است( معنادار است، یعنی  05/0تر از که کوچک) 003/0تمایل به ترک شغل با توجه به سطح معناداری  ← سازمانی باشگریاو ←ی سکوت سازمان

گیری بوت استرپ در صمیمتکنیم. طبق نمودار متغیر میانجی است. حال برای تعیین نوع میانجی، مرحلۀ بعد را آزمون می سازمانی متغیر اوباشگری
شود. برای این منظور رسی میمانی برساز ی و تمایل به ترک شغل در مدل با تأثیر متغیر میانجی اوباشگریسکوت سازمانتقیم بین مرحلۀ آخر، مسیر مس

 شود.استفاده می 7و جدول  2از شکل 

 
 مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضیۀ اول در حضور متغیر میانجی .2شکل 

 یانجیم حضور در مدل تحقیق هب مربوط یونیرگرس بیضرا برآورد .7 جدول

 نام مسیر برآورد مسیر (C.R) نسبت بحرانی سطح معناداری

 یسکوت سازمان ← سازمانی اوباشگری 55/0 48/5 ***
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 یانجیم حضور در مدل تحقیق هب مربوط یونیرگرس بیضرا برآورد .7 جدول

 نام مسیر برآورد مسیر (C.R) نسبت بحرانی سطح معناداری

 سازمانی اوباشگری ← تمایل به ترک شغل 32/0 28/4 ***

 یسکوت سازمان ← تمایل به ترک شغل 56/0 82/6 ***

 دار است. بنابراین طبق نمودارمایل به ترک شغل معنیتی و سکوت سازمانکنید، ضریب مسیر بین متغیرهای یمشاهده م 7طور که در جدول همان
کند، لذا فرضیۀ اول صورت جزئی میانجیگری میه ترک شغل را بهی تمایل بسکوت سازمانتأثیر مثبت  سازمانی گیری بوت استرپینگ، اوباشگریتصمیم

 شود.تأیید می

 دارد. رابطۀ معناداری با تمایل به ترک شغل یت سازمانسکوفرضیۀ دوم: 
ه ترک تمایل بو  سازمانی سکوت نیب ریمس بیضر ،شودیطور که مشاهده مشود. هماناستفاده می 7و جدول  2و  1 یهااز شکل هیفرض نیا یدر بررس
دار بودن یک ضریب، عدد برای معنا) معنادار است. 05/0در سطح  ریمس بیضر نیاست. ا 82/6برابر  بحرانی مقدار آماری نسبتو  56/0شغل 

و  سازمانی سکوت نیب نیبنابراتر است.( کوچک 05/0ی داریمعنباشد که در این صورت از سطح  (-96/1و  96/1) ی آن باید خارج از بازهداریمعن
یابد. بدین ایش میارکنان افزکل به ترک شغل در بین تمای سازمانی ؛ یعنی با افزایش سطح سکوتبرقرار استۀ مستقیمی رابطتمایل به ترک شغل 

 .شودمیتأیید  یۀ دومفرض ترتیب

 دارد. با اوباشگری سازمانی رابطۀ معناداری یسکوت سازمانفرضیه سوم: 
 و اوباشگری یانسکوت سازمشود، ضریب مسیر بین طور که مشاهده میشود. هماناستفاده می 7و  جدول  2و  1ی هاشکلدر بررسی این فرضیه از 

 و اوباشگری یسکوت سازمانن معنادار است. بنابراین بی 05/0است. این ضریب مسیر در سطح  48/5و مقدار آماری نسبت بحرانی  55/0 سازمانی
 شود.أیید میتۀ سوم یابد و فرضییش میمیان کارکنان افزا سازمانی اوباشگری سازمانی رابطۀ مستقیم برقرار است؛ یعنی با افزایش سطح سکوت سازمانی

 دارد. رابطۀ معناداری با تمایل به ترک شغل سازمانی فرضیۀ چهارم: اوباشگری
و تمایل به  سازمانی شود، ضریب مسیر بین اوباشگریطور که مشاهده میهمان. شودمی استفاده 7 جدول  و 2 و 1 هایشکل از فرضیه این بررسی در

و تمایل به  سازمانی معنادار است. بنابراین بین اوباشگری 05/0است. این ضریب مسیر در سطح  28/4رانی و مقدار آماری نسبت بح 32/0ترک شغل 
یابد. بدین ترتیب فرضیۀ می افزایش کارکنان بین تمایل به ترک شغل در سازمانی اوباشگری سطح افزایش ترک شغل رابطۀ مستقیم برقرار است و با

 شود.چهارم تأیید می
 

 یريگ هجيبحث و نت
شگری سازمانی در کارکنان بیمارستان قائم مشهد با نقش میانجی اوباتمایل به ترک شغل بین سکوت سازمانی و  ۀپژوهش حاضر با هدف بررسی رابط

ت سازمانی سکومتغیرهای بررسی رابطۀ بینی مدل مفهومی پژوهش حاضر مدل مناسبی برای پیش ،های موجودبا توجه به تأیید تمامی فرضیهشد. انجام 
، نتیجه گرفتیم که اوباشگری سازمانی نقش میانجی بین اول پژوهش ۀفرضی. بر اساس استو تمایل به ترک شغل با نقش میانجی اوباشگری سازمانی 

سازمانی با  رابطۀ سکوت اوباشگری سازمانیتحقیقات تجربی پیشین که نشان دادند دیگر این رویکرد با سکوت سازمانی و تمایل به ترک شغل دارد. 
تمایل به ترک شغل بین سکوت سازمانی و  ۀرابط بارۀدر(. 2014الچی، کارابای، آلپکان و سنر، ) همسو است نمایدتمایل به ترک شغل را میانجیگری می

 ،یدولت یهانهاد انیم در اوباشگری یها برانگرانی ریاخ یهادر سال ،علاوهبه های اندکی وجود دارد.پژوهششگری سازمانی با نقش میانجی اوبا
در  قیعنوان موضوع تحقخاموش کارکنان اغلب به یو رفتارها یاست. سکوت سازمان افتهی شیافزا ینهاد و پژوهشگران دانشگاههای مردمسازمان
را  یطیدر مح ارو ک وباشگریا میقرار گرفتن در معرض مستق نیزمان و تعامل بکه ما تأثیر همچنان(. 2008، 1هوگان) شودمی دهید یخارجهای پژوهش

که  کندیارائه مبحث  اتیبا ادب یمطالعه شواهد ثابت نیاست، ا یکارکنان و سکوت سازمانتمایل به ترک شغل  به آن حمله ۀکه مشخص میکنیم یبررس
آن سکوت  تبعبهکارکنان و سازمانی  اوباشگری. از دست دهندبه سازمان را تعلق خود و حس  کنند یکارکنان احساس ناراحت شودیرفتار باعث م نیا

با  یکار طیاحتمال وقوع آن در مح نی. بنابرابستگی داردسازمان  یتیریمد یامدهایاست که به پمرتبط باهم  سازمانی، تمایل به ترک شغل کارکنان
 سکوتکه ر محل کار مرتبط است. ازآنجاییبا خشونت د زیقرار گرفتن در معرض رفتار اوباش ن ،علاوهبهاست.  شتریو اهداف نامشخص ب فیضع یرهبر

مقابله با  یبرا یهایدنبال راهبه دیبا رانی، مدرا در پی داردشود که اختلال در سازمان میافراد  یهاشنهادیافکار، نظرات و پنکردن  انیشامل ب یسازمان
 یخود را برا ۀصورت، کارکنان اراد نیا ری. در غتشویق کنند سازمان درونکارکنان را و برقرار  یارتباط صعودبرای این منظور باید  رفتار باشند. نیا

 اوباشگریکه وری کارکنان کمک کند. ازآنجاییبه بهره دیارشد با تیریشده توسط مدجادیو قصد ترک فرهنگ ا هایسخت. مقاومت از دست خواهند داد
(. 2014الچی، کارابای، آلپکان و سنر، ) توجه کرد دهیپد نیبه ا دینان دارد، باکارکتمایل به ترک شغل بر  یبارنایز یامدهایدر محل کار پسازمانی 
که نیروی شناسی و مدیریت و رفتار سازمانی شده است. ازآنجاییسازمانی موضوع جدیدی است که اخیراً وارد علم روان اوباشگریباید گفت  همچنین

                                                 
1 Hoghan 
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هشدار  دربارۀ اوباشگریبنابراین باید به کارکنان سازمان  .هاستیت و بقای سازمان در گرو آنسازمان هستند، موفق لیبدیاصلی و ب یهاهیانسانی سرما
 کاسته شود.تمایل به ترک شغل تا از  داد

به  تمایلتواند بر زمانی میه سکوت ساسازمانی توجه کافی داشته باشد تا بتواند اثراتی را ک اوباشگریباید به اهمیت نقش موضوع پژوهش  بیمارستان
 اتیدببه امرتبط است  هیجامع از ترک یقیتحق یهاافتهیبا دیگر که  ایمطالعه (. در1399سیدپور، اکبری و علیزاده، ) داشته باشد افزایش دهدترک شغل 

ها است. رک آنتن و قصد رفتار سکوت کارکنا نیب ۀدر رابط اوباشگریادراک  یانجیپژوهش سنجش تأثیر م یکمک کرد. هدف اصلاین متغیرها 
کارمندان  یکند. وقتفا مییه ارابط نیرا در ا یانجینقش م اوباشگری .کند ییرفتار سکوت را شناسا یاساس یروندها کندیمطالعه تلاش م نیا ،علاوهبه

رد. مانند وجود ندا یرگیانجیگیریم اصلاً مرا در نظر می یخصوصبخش کارمندان  یاست و وقت یفقط جزئ یگریانجیم نیا ،گیریممرد را در نظر می
ان و سازمان طورکلی بر کارکنرفتارها به نیگذارد. اکارکنان تأثیر می یکار طیبر شرا کیاز نزد یو خصوص یدر بخش دولت اوباشگریها، بخشدیگر 

تنها نقش  اوباشگری ،شوندمی کنندگان با هم در نظر گرفتهشرکت ۀهم یوقت ،دنبال دارد. درنهایترا به یاریبس یمنف یامدهایگذارد و پتأثیر می
را با توجه به تأثیر  یادامنه نیو همچن کندیر را ارائه مکا طیدر مح اوباشگری یطورکلی شواهد اساسمطالعه به نی. اکندیم فایرا ا یجزئ یگریانجیم

 .(2014سنر،  ی، آلپکان وچی، کاراباال) دهدینشان مسازمان را  تمایل به ترک شغل توسط کارکنانرفتار سکوت و  ۀآن در رابط یاواسطه
الچی، کارابای، آلپکان  هایفتهتایج با یاناین دارد.  با تمایل به ترک شغل رابطۀ معناداری یسکوت سازماناین است که دوم حاکی از  ۀنتایج بررسی فرضی

 یناگرچه سکوت سازماکند. مایت میهد و از آن حدرا توضیح می سکوت سازمانیی دارد. نتایج این مطالعه موضوع اصلی خوانهم( 2014) و سنر
؛ 2003و بلکمون،  بوون) وجود ندارد نهیزم نیدر ا یکاف قاتیها دارد، تحقانسازمآن بر  یها وجود دارد و اثرات مخرباز سازمان یاریای در بسگسترده

نیروی  ۀتوسع ۀتواند خمیرمایهای امروزی سکوت سازمانی میزماندر تأیید این فرضیه باید گفت در سا عبارت دیگر وبه (.2000 کن،یلیو م سونیمور
، ها هستنددر سازمان وریعنوان مرکز بهرهها بهکه انسانو ازآنجاییتمایل به ترک شغل را کاهش دهد تواند انسانی باشد، زیرا گاهی این عامل می

که در آن را زمانی مزیت رقابتی ساتوانند میتوان گفت منابع انسانی خوب دارند. میاین تغییر و ترک سازمان نیاز های امروزی به کاهش مدیران سازمان
 به مزیتد بمانند تا هم در آن سازمان مدتی زیاترتیب سکوت سازمانی به منابع انسانی کمک کند تا یاد بگیرند چگونه این. بهافزایش دهند کندفعالیت می

ی در این سکوت سازمان ید از اهمیت نقشی کهباموضوع پژوهش  بیمارستانخود را افزایش دهند. بنابراین وری سیستم رقابتی دست یابند و هم بهره
تواند می ها نشان داد که سکوت سازمانی در هر نوع و قالبی(. در پژوهشی دیگر تحلیل یافته1399سیدپور، اکبری و علیزاده، ) زمینه دارد استفاده کند

ای گونهزمان بهمشخص شد هرچه محیط سا آمدهدستبههای بر تمایل به ترک شغل کارکنان داشته باشد. با توجه به یافته تأثیر مستقیم یا غیرمستقیم
شوند. ر متمایل میرک خدمت بیشتکند، افراد به ت کارمحافظهباشد که فضای ارائه اطلاعات آزاد را تحت تأثیر قرار دهد و جو سازمانی را تابع محیط 

( به اثبات رسیده 1389) و پناهی فردییدانا( و 1393) پرور و همکارانی گلهاپژوهشسکوت سازمانی و تمایل تمایل به ترک شغل نیز در  ارتباط بین
 بود.

ین . بنابرا(1398پور و نظری، کمال) منظور افزایش یا کاهش عملکرد فردی و سازمانی ارتباط مستقیمی با رفتار کارکنان داردسکوت سازمانی به
غلبه بر ترس کارکنان در محیط کار بردارند. با این کار، کارمندان کمتر به ترک شغل برای گامی مؤثر  ،توانند با کاهش بار سکوت سازمانیمیها سازمان

در سازمان بگیرند، تصمیم به سکوت  (. در تحقیقی دیگر مشاهده شد چنانچه کارکنان1399سیدپور، اکبری و علیزاده، ) کنندخود در محل کار فکر می
و محصولات و خدماتی نامطمئن و شود میو تقلب، اسراف و اتلاف و سوءاستفاده از منابع مختلف سازمانی فراهم  یکاربیفرصت بروز و ظهور جو فر

ویایی نیروی کار درون سازمان و به اشکال مختلف پ ندازدامیحیات کارکنان و مشتریان سازمان را به خطر  تیکه درنهایابد میعمدی رواج  ییهاضیتبع
جسمی و ) و سلامتگذارد میسازمان اثر  متیقیدهد و بر رضایت شغلی و حفظ کارکنان ماهر و ذمیو سرنوشت نهایی سازمان را تحت تأثیر قرار 

از اقدام به ترک عملی شغل باشند بالا  پیش یزیراحتمال اینکه کارکنان به فکر ترک شغل و برنامه ،در چنین شرایطیکند. می آنان را ناپایدار( ذهنی
 1اوزدمیر و یوگورمثلاً . (1396سلطانی، مسرتی، ) استانجام شده تحقیقات قبلی است که در این حوزه  ۀدکنندییرود. نتایج این تحقیق تا حدودی تأمی

 ۀنیز نشان دادند رابط (2014) وجود دارد. السی و همکاران معناداری ۀرابطتمایل به ترک شغل بر این امر تأکید کردند که بین سکوت سازمانی و  (2013)
 یمثبت ۀرابطتمایل به ترک شغل و  یاز آن است که سکوت سازمان یحاک هایافتهاگرچه  .وجود داردتمایل به ترک شغل معناداری بین سکوت سازمانی و 

در نظر گرفته  یکارمندان شاغل در بخش دولت ایکه فقط کارمندان زن  یهنگام ویژهبه ؛است میرمستقیاز موارد غ یاریرابطه در بس نیدارند، ا گریکدیبا 
 .شوند

بین سکوت  ۀرابط بارۀدربا اوباشگری سازمانی رابطۀ معناداری وجود دارد.  یسکوت سازمانبین  سوم پژوهش بیانگر آن است که ۀنتایج بررسی فرضی
 یهانهاد انیم اوباشگری یها برانگرانی ریاخ یهادر سال. در این پژوهش نشان دادیم اردهای اندکی وجود دپژوهشبا اوباشگری سازمانی سازمانی 

در  قیخاموش کارکنان اغلب موضوع تحق یو رفتارها یاست. سکوت سازمان افتهی شیافزا ینهاد و پژوهشگران دانشگاههای مردمسازمان ،یدولت
را  طیدر مح ارو ک اوباشگری میقرار گرفتن در معرض مستق نیزمان و تعامل به تأثیر همطور ک(. همان2008، 2هوگان) بوده است یخارجمطالعات 

رفتار باعث  نیکه ا کندیارائه م یمطالعه شواهد ثابت نیاست، ا یکارکنان و سکوت سازمان به ترک شغل توسطآن حمله  ۀکه مشخص ،میکنیم یبررس
مرتبط با هم است که  یموضوعسازمانی  اوباشگرید. نث از دست دادن حس تعلق به سازمان شوباعو همچنین  کنند یکارکنان احساس ناراحت شودیم

                                                 
1 Oozdmir & Youghor 

2 Hoogan 
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قرار  ،علاوهبهاست.  شتریو اهداف نامشخص ب فیضع یبا رهبر یکار طیاحتمال وقوع آن در مح نی. بنابراارتباط داردسازمان  یتیریمد یامدهایبه پ
افراد  یهاشنهادیافکار، نظرات و پنکردن  انیشامل ب یسازمان سکوتکه حل کار مرتبط است. ازآنجاییبا خشونت در م زیگرفتن در معرض رفتار اوباش ن

و  یارتباط صعود یبرقراربه  رانیراستا مد نیرفتار باشند. در ا نیمقابله با ا یبرا یهایدنبال راهبه دیبا رانی، مدکنداختلال ایجاد میدر سازمان و شود می
(. 2014الچی، کارابای، آلپکان و سنر، ) مقاومت از دست خواهند داد یخود را برا ۀصورت کارکنان اراد نیا ریدر غ نیاز دارند،زمان آن درون سا قیتشو

ی با جلوگیرهای تبادل دانش است. بنابراین با توجه به اهمیت سکوت سازمانی، مهم در ترویج یا بازدارندگی فعالیتعوامل بسیار سکوت سازمانی یکی از 
ها بتوانند ضمن حفظ حجم بالای اطلاعاتی که در توان ابزارهای لازم را برای تسهیل تبادل دانش فراهم کرد تا سازمانسازمانی می از اوباشگری

 اوباشگریاند بر توجه کافی داشته باشد تا بتو« سکوت سازمانی»باید به نقش  بیمارستانها را به اشتراک بگذارند. بنابراین شود، آنسازمان ردوبدل می
 (.1399سیدپور، اکبری و علیزاده، ) سازمانی برای مدیریت دانش در سازمان تأثیر بگذارد

 یادیز یتجرب قاتیحق. تود داردبا تمایل به ترک شغل رابطۀ معناداری وج سازمانی دهد بین اوباشگرینشان میپژوهش  چهارم ۀنتایج بررسی فرضی
را در گیری چشمشکاف  و رکز دارندتم یو سکوت سازمانتمایل به ترک شغل بر  آثار اوباشگری یکه رو یقاتید، تحقوجود دار اوباشگریتأثیر  بارۀدر
 .پرداخت دهیپد نیه اب دین دارد، باکارکناتمایل به ترک شغل بر  یبارنایز یامدهایدر محل کار پ اوباشگریکه . ازآنجاییدهندینشان م اتیادب

ه ترک بتمایل و  ریگاوباش نیو همچن گریو اوباش ی، سکوت سازمانتمایل به ترک شغلو  یسکوت سازمان نیب دهد،یان منش هاافتهیطور که همان
کارکنان دارد. شغل  مایل به ترکت بر یشتریب تأثیر اوباشگری ،یبا سکوت سازمان سهینشان داد در مقا هاافتهیوجود دارد.  یو معنادار ۀ مستقیمرابطشغل 

به  انیارفرماک ای رانیر مداست. اگ کسانی جیتادر نظر گرفته شوند، ن یخصوص ای یهای دولتکارمندان شاغل در بخش ایمرد  ای نرمندان زفقط کا یوقت
کارابای،  الچی،) دهند را کاهشی سازمان یاوباشگر یو رفتارها یکنند سکوت سازمان یسع دی، باتمایل دارندکارکنان خود تمایل به ترک شغل کاهش 

طابق ( ت1393؛ هوشیار، رحیمی قرا، 1395سرتی، م؛  سلطانی، 2015سینار، ) ۀ محققانآمددستاین نتیجه با نتایج به(. همچنین 2014لپکان و سنر، آ
منبع برای  نیترنی باارزشزیرا منابع انسا ،دانندها را انسان مینامند و متولیان آنها میدارد. در تأیید این فرضیه باید گفت امروزه جهان را دنیای سازمان

 یدرستو بهباشد  زهینگانی باید بااندی در سازمان برای دستیابی به اهداف سازمهر کارمزیرا ، توجه بسیاری کردهاست. بنابراین به این منبع باید سازمان
یرا بر تمایل ستگی دارد، زبش تحرک آن سازمان ها به کاهو موفقیت هایناکام ۀبرانگیخته شود. یعنی کارشناسان علم رفتار سازمانی معتقدند ریش

را  رک سازمانتتمایل به ترک شغل و تواند سازمانی می اوباشگریکند کاهش یگذارد. این بیانیه ثابت مدر جهت منفی تأثیر میبه ترک شغل  کارکنان
وری و بهرهاهند بک ک سازمانکنان و ترتمایل به ترک شغل کارمربوطه باید به این امر توجه کافی داشته باشد تا از  بیمارستانبنابراین . کاهش دهد

 و سکوتغل ایل به ترک شتماداری با و معنرابطۀ مستقیم  اوباشگری سازمانیکه نتایج این پژوهش نشان داد ییازآنجا .دهند افزایشرا نیروی انسانی 
و داد تا به اثربخشی  آموزشبه مدیران و کارکنان دهنده را توسعه یهامهارت ه اینتوجه ب آموزشی یهاها و برنامهتوان در قالب کارگاهمی، دارد سازمانی

 کمک چشمگیری کند. هاوری آنبهره

 پیشنهادهای پژوهش : 
می ن یمارستابن و مدیران مسئولیدد پیشنهاد می گر شغل و نقش میانجی اوباشگری سازمانی،با تمایل به ترک  سکوت سازمانیبا توجه به ارتباط بین 

 به شرح ذیل را در دستور کار خود قرار دهند: توانند اقداماتی 

 الف ( کاهش میزان سکوت سازمانی :
 به طور مثال عضویت ایشان در کارگروه ها و کمیته ها و... ( ) دیده شدن کارکنان و پرستاران -1

 انپرستارکارکنان و دادن آزادی عمل و استقلال بیشتر به مجموعه  -2
 آنها و راهکار هایی جهت کاهش استرس پرستاران و کارکنان ارتباطی مهارتهایتوسعه  -3

 .. (نظام پیشنهادات و تریبون آزاد و. ) فراهم نمودن زمینه ای به منظور بیان بدون ترس ایده ها و نظرات -4

 برگزاری جلسات گفتگو با کارکنان و ارایه بازخورد مناسب به ایشان -5

 وریتقویت روحیه پرسشگری و خلاقیت و نوآ -6

 تغییر فضای تصمیم گیری با ایجاد صدای کارمند -7

 بهبود سبک های مدیران در تعامل با کارکنان -8

 ایجاد مکانیزم های ارتباطی بین پرستاران و کارکنان با پزشکان و مدیران  -9

 ب ( کاهش میزان تمایل به ترک شغل :
 فشار کاریر صریح و روشن بودن حیطه وظایف و اختیارات آنها جهت کاهش عوامل موثر ب -1
 فشار و اجبار به انجام وظایفی فراتر از وظایف سازمانیعدم  -2
 تعیین مسیرهای عادلانه پیشرفت شغلی -3
 تلاش جهت برنامه ریزی به منظور کاهش بار شغلی کارکنان -4
 تدوین نظام ارزشیابی عملکرد  -5

 نهاستقرار نظام پاداش دهی مناسب برای نظرات و پیشنهادات خلاقا -6
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 عدالت محوری ( به منظور رشد و پیشرفت کارکنان و پرستاران ) صتهای توسعه برابرفراهم نمودن فر -7

 ایجاد فرآیندهای کاری مشخص -8

 متعهد هستند سازمان تربیت کارکنانی است که به -9

 توانمندسازی مدیران و سرپرستان -10

 استفاده از مدیریت استعداد و جانشین پروری  -11

 تعبیه استقلال و آزادی عمل  -12

 د افزایش دستمز -13

 غنی و توسعه شغلی ایشان -14

 ج ( کاهش اوباشگری سازمانی :
 در محیط بیمارستانها مهم و حیاتی هستند. نحوه برخورد و کنترل استرس -1

 حمایتهای روانی از سوی مدیران و همکاران -2
 تدوین منشور اخلاقی  -3

 کاهش ناهنجاری های شناختی در کارکنان -4

 ی شغلیهای روشن ضد اوباشگرها و رویهمشیایجاد خط -5

 دهی در دسترسهای گزارشکانال -6

 های مناسب و کاربردی و آموزش های لازم آگاهیارایه  -7

 ترویج فرهنگ احترام، فراگیری، و ارتباطات باز -8

 اصلاح رویه ها و فرایندهای کاری ناکارآمد -9

 کارکنان حامی سازمانی شفاف سیاستهای تدوین -10

 تلاش برای کاهش عوامل استرس زای شغلی  -11

 سازمانی تعارضات یحصح مدیریت -12

 در میان کارکنان و پرستاران مؤثر غیررسمی شبکه سازی -13

  سازمان در اوباشگری حامی گروههای تشکیل -14
 .وثر استمنیز  ارکنانکو  ارانپرست تمایل به ترک شغلدر کاهش  ،در دستور کار خود قرار دهند که درنتیجهو دیگر فعالیت ها و برنامه ها را 

جمله آنهاست.  ودگزارشی اززارهای خپژوهش حاضر، همانند هر پژوهش دیگر محدودیتهایی داشته است که استفاده از ابمی نماید در پایان خاطر نشان 
ن با نتایج آ ۀدیگر و مقایس هایو سازمان هادر شرکتو هم  در سطح جامعه آماری وسیعتریهم شود تا پژوهش خود را  به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

رسشنامه مانند پگری غیر از ارهای دیشود که در پژوهشهای خود از ابز همچنین پیشنهاد می. نیز انجام دهند تا نتایج قابل تعمیم باشد تحقیق حاضر
فی در این علمی کا ۀیشینپنبود  ،یرانعلمی این تحقیق در ا یهاتیمحدودضمنا تری حاصل گردد.  مصاحبه و مشاهده نیز بهره بگیرند تا نتایج دقیق

تمایل به  مانی مؤثر برسازدیگر عوامل  ،ر تکرار این پژوهشب. علاوه شده دانستانجام یهادود پژوهشعتوان پژوهش حاضر را از ممی و مینه استز
را مطالعه  امتغیره این بطه بیند در راتوان ترومای سازمانی و... نیز می،نقش سایر متغیرها از جمله بدبینی سازمانیترک شغل و سکوت سازمانی مانند 

 کنند.

 منابع
 نور.، چاپ دوم، تهران: انتشارات پیاممدیریت منابع انسانی .(1380) ابطحی، حسین

نیاد شهید استان چهارمحال و کارکنان ب عدالت سازمان و قصد ترک خدمت ۀبررسی نقش میانجی سکوت سازمانی در رابط(. »1402) ، علیاحمدی بنی

 .2131-2041 ، ص1402 بهار، 88سال هفتم، شماره . ژوهشی نوین در مدیریت و حسابداریرویکردهای پ ۀفصلنام«. بختیاری

های مدیریت پژوهش. «محورهای دانشمدل استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی در سازمان ۀطراحی و توسع». (1390) جزنی، نسرین؛ رستمی، علی

 .32-45، 3ۀ ، شمار1ۀ ، دورمنابع انسانی

منتخب  یهامارستانیکارکنان ب و کارآفرینی سازمانی در بین نیآفربین سبک رهبری تحول ۀرابط». (1397) ؛ موسوی جم، فاطمهدرگاهی، حسین

 .40-42 ، صص41ۀ شمار ،97 ، پاییزآزمایش و تشخیص ۀفصلنام. «1397دانشگاه علوم پزشکی تهران در سال 

حقیق و ت، مرکز (سمت) هانی دانشگاهنزدهم، تهران، سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسامدیریت. چاپ پامبانی سازمان و  .(1390) ، علیانییرضا

  علوم انسانی. ۀتوسع

شمارۀ  .اقتصادی ۀمجل. «بین تعهد و عملکرد کارکنان در وزارت امور اقتصادی و دارایی ۀبررسی رابط» .(1393) پور، کاووسحسن ؛رمزگویان، غلامعلی

3 ،58-33. 
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