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نقش ميانجي سكوت سازماني در رابطه بين طردشدگي در محل کار و 

  )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه لرستان( خلاقيت کارکنان
 1رضا سپهوند

 2محسن عارف نژاد

 *3فریبرز فتحی چگنی  

 4مهدیه سپهوند

 چكيده
بوده و به عنوان  هانذار بر پیشرفت سازماگتأثیرترین عوامل زمینه: خلاقیت کارکنان و استفاده از نظرات آنها از مهم     

قرار  تأثیر. در این بین عوامل مختلفي خلاقیت کارکنان را تحت کنندميپادزهر رخوت و سستي در سازمان عمل 
 .هستندند که طردشدگي در محل کار و سکوت سازماني از جمله آنها دهمي
وت سازماني در رابطه بین طردشدگي در محل کار و هدف: هدف از انجام این پژوهش بررسي نقش میانجي سک     

 خلاقیت کارکنان در دانشگاه لرستان بود. 

پیمایشي -ی توصیفيهاشروش پژوهش: پژوهش حاضر از نظر هدف، پژوهشي کاربردی است که در زمره پژوه     
نجام شده و از نظر شاخص زماني از گرایي ااست که بر مبنای پارادایم اثبات د، از نظر فلسفه پژوهشي قیاسيگیرميقرار 
نفر از کارکنان دانشگاه لرستان بوده که براساس جدول  440. جامعه آماری پژوهش آیدميی مقطعي به شمار هاشپژوه

ای پژوهش هه. برای جمع آوری دادشدانتخاب  ایهنفر به روش تصادفي طبق 205به حجم   ایهمورگان از میان آنها نمون
( و سکوت سازماني ون داین و 1979(، خلاقیت تورنس )2008ردشدگي در محل کار فریز و همکاران )از پرسشنامه ط

قرار گرفت. برای تجزیه و تحلیل  تأییدآلفای کرونباخ مورد  یهه که پایایي آنها به وسیلشد( استفاده 2003همکاران )

 ا از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شده است. ههداد
د که طردشدگي در محل کار با سکوت سازماني رابطه مثبت و با خلاقیت دهميای پژوهش نشان ههیافت ا:ههتیاف     

 کارکنان رابطه منفي دارد.
د که طردشدگي در محل کار هم به صورت مستقیم و هم از طریق دهميگیری: نتایج کلي پژوهش نشان نتیجه     

 منفي دارد.سکوت سازماني با خلاقیت کارکنان رابطه 

 .طردشدگي در محل کار، سکوت سازماني، خلاقیت، دانشگاه لرستان :هاليد واژهک
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 پيشگفتار
ابزاری  که طوری برخوردار بوده به فراواني اهمیت از هانکلیه سازما در انساني امروزه منابع

نائي، آیند )جهانشاهي و میارزشمند برای توسعه دارایي های کلیدی یک سازمان به شمار مي

(. در توسعه و پیشرفت هر سازماني نیروی انساني نقش بسیار مهم و اساسي داشته و 1396

)ابراهیمي بلوط زاده،  استر سازماني، سرمایه انساني آن ههبزرگترین و اصلي ترین سرمای

را ایجاد کرده، مسیر آنها را مشخص و  هانن اشخاص هستند که سازماای ه(. چرا ک1389

 (. بنابراین جایگاه1392بخشند )حریری و همکاران، ه و به آنها حیات دوباره ميهدایت نمود

خواهد  سازمان شکست یا موفقیت در سزایي به سهم به او، نگاه نوع و سازمان در انسان

انساني برجسته تر از گذشته شده تا جایي که  منابع به عبارت دیگر روز به روز نقش. داشت

 در پایدار رقابتي برتری و موفقیت مهم ترین عوامل کسب از کيی عنوان به آن اکنون از

(. درواقع وجود نیروی انساني کارآمد، 1390)هاشمي و پورامین زاد،  دشوميیاد  سازمان

ی رقابتي بسیار مهم به شمار رفته که علاوه بر هاتاز مزی هانمتعهد و متخصص در سازما

مان احساس مسؤلیت کرده و در مواقع نیاز از انجام وظایف کاری خود، نسبت به امور ساز

(. به ویژه آن هم در شرایطي که 1394یاری رساندن به سازمان دریغ نمي ورزند )خراساني،

 که کرده دگرگون را هانسازما فعالیت محیط ،ایهبه گون جانبه و همه تغییرات سریع

ای نو و ههنیازمند اندیش ني،تحولات جها تغییر و با سازگاری برای آنها مدیران و هانسازما

 ایههاید و نو تفکرات امروز، رقابتي نظرات بدیع و تازه کارکنانشان هستند. درواقع در دنیای

 همچون خلاقیت به طوری که ند،شوميمحسوب  هانبرای بقاء سازما حیاتي بدیع ابزاری

)نوروزی و  دهدمي نجات فنا و از سکون را آن و کرده عمل سازمان برای موتور محرکي

 و کارکناني خلاق بوده پویا بایستي حیات، ادامه برای امروزی یهانسازما .(1393همکاران، 

 نیازهای و جوابگوی ساخته منطبق تحولات موجود با را خود تا بتوانند داشته باشند نوآور و

 و خلاقیت موجود، روزافزون رقابت و اقتصاد جهاني سیستم در چرا که. باشند جامعه

(. درواقع 1394)صادقي و همکاران،  هستند هانسازما موفقیت کلید و بقا در حکم نوآوری
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ند و آن را شوميمچون روحي در کالبد سازمان دمیده ههاین افکار و نظرات جدید هستند ک

 هانسازما خلاقیت در (. فزایش1393ند )آقاجاني و شوقي، دهمياز فنا و نابودی نجات 

 منابع، از اتلاف جلوگیری ا،هههزین کاهش خدمات، کیفیت و کمیت ایارتق به دتوانمي

 رضایت و ایجاد انگیزش بهره وری، و کارآیي افزایش رقابت، افزایش بوروکراسي، کاهش

(. تا کنون تعاریف 1398)ایرجي راد و لطفي خاتون آباد،  شود منجر کارکنان در شغلي

 است فرایندی خلاقیت (،1387افشار ) پور کمل نظر زیادی از خلاقیت ارائه شده است. از

 مفید، چیزی به عنوان زمان یک در گروهي توسط که است تازه ای کار یک آن که نتیجه

درواقع خلاقیت، توانایي دیدن، آگاه شدن و پاسخ  .دشومي واقع مقبول و بخش رضایت

دیدی است که ای جهه(. خلاقیت، خلق اید2008و توری،  يد )محبوبروميدادن به شمار 

؛ به نقل 2002، 1ممکن است به محصولات یا خدمات جدید منجر شود )هیسریچ و همکاران

 دیدن. است جدید روشي به چیزها دیدن توان (. خلاقیت1398از ابراهیم آبادی و همکاران، 

 راه ارائه سپس و بشود وجود آنها متوجه نیست ممکن دیگر فرد یچههمشکلاتي ک و مسائل

(. 1396مشکلات )خلعتبری و سهیلي پور،  آن برای مؤثر و فرد منحصر به و جدید حل

 کرده ذکر دشوار یهاتموقعی با فرد آمدن کنار قدرت را ( نیز خلاقیت2000) 2تورنس

 از حل راه هیچ شخص که وقتي خطرناک، و دشوار یهاتموقعی با نگام برخوردههب. است

)شریعت باقری و  است نیازمند خلاقیت از ای رجهد به ندارد ای کرده و تمرین آموخته پیش

. است شده مطرح مختلفي ایههنظری آن بر مؤثر عوامل و خلاقیت تبیین (. در1398شمسایي، 

 مقتضیات نیازها، از و اجتماعي است پدیده ای خلاقیت که است ( معتقد1987) 3آمابیلي

 ( معتقدندکه1990) 4ینگتوننظیر هر دیگر ای عده. برمي خیزد خانوادگي شرایط و جامعه

 احساسات، عواطف، هیجان، انگیزش، نظیر عواملي به یعني شخصي است؛ اثر یک خلاقیت

                                                 
1  . Hisrich et al. 

2  . Torrance 

3 Amabile 
4 Harrington 
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( 1950) 1گویلفورد مانند پردازاني نظریه. است وابسته و یادگیری های شخصي اههتجرب

 هوش، تفکر، نظیر ذهني عالي فرآیندهای با و دارد معتقدند که خلاقیت بعدی فراشناختي

 3( و میهالي1993) 2استرنبرگ مانند هم گروهي. دارد اطلاعات ارتباط پردازش و تخیل،

 خانواده، جامعه، نظیر عواملي یعني است؛ متغیری چند ( معتقدند که خلاقیت پدیده ای1996)

 شناختي توانایي های و انگیزش و کمال گرایي تاب آوری، شخصیتي همچون ویژگي های

 (. 1398ارد )جعفرلو و همکاران، تأثیر د بر آن همزمان

 برای خلاقیت چهار بعد در نظر گرفته شده است:  

 بیان، و اندیشه و فکر بین معنادار رابطه برقراری توانایي از عبارت است که رواني: یا سیالي

 .دشومي اندازه گیری مشخص زمان یک در ها حل راه یا افکار تعداد بر اساس که

 با مراهههک رایج است، عادت خلاف و متداول غیر شیوه به تفکر ایيتوان ابتکار: یا اصالت

 . است زیرکانه و عجیب معمول، غیر جواب های

 . است ی جدید مسئله یک حل برای مختلف طرق به تفکر توانایي به اشاره انعطاف پذیری:

ي، )آقاجاني و شوق استیک فعالیت  انجام حین در جزئیات به توجه توانایي شامل بسط:

1393 .) 

قرار دهد  تأثیرد خلاقیت کارکنان را تحت توانميدر این میان یکي از عواملي که 

(. 2018، 5؛ کوان و همکاران2019، 4طردشدگي در محل کار است )تو و همکاران

طردشدگي در محل کار نوعي از پرخاشگری در محل کار است که به میزاني که فرد درک 

د، اشاره دارد )فریز و شوميیده گرفته شده یا محروم واقع د که توسط همکاران نادکنمي

 انجام در گروهي یا فرد حذف: از است عبارت کار در محل (. طردشدگي6،2008همکاران

 نظر از افراد دادن مشارکت که درحالي آن درگیر هستند؛ در سازمان اعضای سایر که اقدامي
                                                 
1  . Guilford 

2  . Sternberg 
3. Mihaly 

4. Tu et al. 

5 .Kwan et al 
6  . Ferris et al. 
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 کار محیط در افراد (. طردکردن3201، 1باشد )رابینسون و همکاران مناسب اجتماعي

بي »تعامل چشمي و یا دوری از آنها باشد. اصطلاحاتي مانند  از اجتناب شامل دتوانمي

هم معني با مفهوم طرد کردن به « سرد برخورد کردن»، و «بي محلي کردن»، «اعتنایي کردن

فعل است . درواقع طرد کردن افراد در محیط کار شکلي از پرخاشگری مناندهکار رفت

 مستقیم، رفتارهای سایر با مقایسه در رفتاری دیگر، چنین بیان (. به2006، 2)هیتلان و همکاران

 مانند) و ناآشکار ماهرانه ای گونه به اغلب ،(کلامي اذیت و آزار مانند) و صریح آشکار،

د )ارشدی و دهمي رخ( دیگران و احوالپرسي سلام به ندادن جواب یا کردن سکوت

طردشدگي در محل کار یک عامل استرس زا در محل کار است که  .(1391، همکاران

د منجر به خستگي عاطفي شود، که سبب از دست رفتن عزت نفس، احساس تعلق، توانمي

(. طردشدگي در محل کار یک 3،2011د )ایوارسون و لارسونشوميکنترل و موجودیت فرد 

د دهميو عملکرد سازمان را کاهش پدیده فراگیر سازماني است که مشارکت کارکنان 

ای طردشدگي در محل کار عبارتند از  سکوت هه(. برخي از نمون4،2013)ژائو و همکاران

همکاران در قبال فرد منزوی و عدم گفتگو با او و همچنین محروم شدن فرد منزوی از 

اني مختلفي (. محققان یافتند که کارکنان منزوی از پیامدهای رو5،2018اطلاعات مهم )کیان

همچون خستگي عاطفي، افسردگي روحي و تنش شغلي رنج مي برند )وو و 

(. این اثرات منفي ممکن است متعاقبا منجر به رضایت شغلي پایین و 6،2012همکاران

(. همچنین کارکناني که سطح بالاتری از 7،2016)لیو و ژیا شودعملکرد کاری ضعیف 

شتری دارد که در رفتارهای منفي همچون پنهان ، احتمال بیکنندميطردشدگي را احساس 

، 8کردن دانش، نگهداری دانش، و رفتارهای خلاف کاری مشارکت کنند )ژائو و ژیا

                                                 
1  . Robinson et al 

2  . Hitlan et al 

3  . Ivarsson & Larsson 

4  . Zhao et al. 
5  . Kian 

6  . Wu et al. 

7  . Liu & Xia 
8  . Zhao & Xia 
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ای منفي و دردناکي شود ههد منجر به تجربتوانمي(. به علاوه طردشدگي در محل کار 2017

(. 1،1991د)تیلورشوميی احساسي منفي همچون پریشاني و اظطراب هاشکه منجر به واکن

واکنش افراد طرد شده به دو گونه است: آنها ممکن است برای اینکه داخل گروهي که آنها 

را طرد کرده شوند، دست به خودشیریني بزنند یا اینکه پرخاشگرانه، اقدام به تلافي در قبال 

(. طردشدگي در محل کار به عنوان یک نوع سوء رفتار 2018)کیان، کنندميآن گروه 

د: نخست، طردشدگي در محل کار فقط توسط یک شومياطفي، به سه طریق توصیف ع

د، بلکه یک فرد ممکن است توسط سرپرستان، زیردستان، گیرميگروه در سازمان صورت ن

همکاران یا مشتریان منزوی شود. دوم، ادراک فرد از اینکه طرد شده است یا نه، ذهني است. 

، ممکن است کنندمي، درک اندهنوان کساني که طرد شدسوم، افرادی که خودشان را به ع

تعاملات بین فردی را منفي، دردناک و ناخوشایند توصیف کنند. به طور کلي پذیرفته شده 

د به سلامت جسمي و روحي افراد صدمه بزند، توانمياست که طردشدگي در محل کار 

ی شهروندی سازماني را منع باعث کاهش رضایت شغلي و تعهد سازماني شود، انجام رفتارها

؛ وو و 2008کند و در نهایت عملکرد سازمان را کاهش دهد )فریز و همکاران،

 (. 2،2011؛ لئونگ و همکاران2012همکاران،

د خلاقیت کارکنان را به صورت مستقیم یا میانجي تحت توانميیکي دیگر از عواملي که      

(. 2019؛ وو و همکاران، 2017، 3و فاتیما قرار دهد، سکوت سازماني است )جاهانزب تأثیر

 مورد در صحیح اظهار نظر نوع هر از امتناع را کارکنان سکوت( 2001) 4هارلوس و پیندر

 قادر که افرادی به کارکنان توسط سازماني شرایط از عاطفي یا شناختي رفتاری، های ارزیابي

 نیز، (2000) 5میلیکن و نکردند. موریسو تعریف هستند، شرایط این اصلاح یا تغییر به

 ارائه از آن در کارمندان ندکهگیرمي نظر در اجتماعي پدیده ای بعنوان را سازماني سکوت

                                                 
1  . Taylor 
2  . Leung et al. 

3  . Jahanzeb & Fatima 

4  . Pinder and Harlos 
5  . Morrison & Milliken 
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 سازماني، سکوت .امتناع مي ورزند سازماني مشکلات مورد در خود نگراني های و نظرات

 و ي بردم از بین را شده انجام یهاشتلا و اههزینههک است سازماني ناکارآمدی فرآیند

 نرخ یک ملاقات، در جمعي دسته سکوت:  مانند بگیرد خود به متفاوتي شکل های دتوانمي

 در بیشتر افراد که زماني. نظرات و اههاید ابراز کم میزان و نظرخواهي ها در مشارکت پایین

 تبدیل به سکوت کنند، پیشه سکوت سازماني مسائل به نسبت تا نددهمي ترجیح سازمان

به نقل از حسن  2009، 1مي گویند )دنتال سازماني سکوت آن به که دشومي جمعي یپدیده ا

( سکوت سازماني را خودداری کارکنان از 2015) 2(. ژو و همکاران1393مرادی و همکاران،

ا، اطلاعات، نگراني ها و عقایدشان در مورد موضوعات مرتبط با شغل و سازمان ههبیان اید

ز پاسخ های انفعالي مهم است که کارکنان آن را در مواجهه با کنند که یکي اتعریف مي

 اجتماعي ای پدیده سازماني سکوت کلي طور بهند. دهميبدرفتاری در محل کار نشان 

 های ویژگي ار بسیاری توسط و آیدمي وجود به سازمان از سطحیک  در که است

 تصمیم فرایندهای املش سازماني های ویژگي این د.گیرمي قرار تأثیر تحت سازماني

، 3ند )دیمیتریس و واکولاشوميفرهنگ و ادراکات کارکنان  مدیریت، فرایندهای گیری،

 به کارکنان ماا است، سازماني سکوت نشانه ماندن ساکت و نظر اظهار عدم اگرچه(. 2005

 افراد برای سکوت ماهیت دیگر عبارت به کنند؛ سکوت است ممکن متفاوتي دلایل

 شرایط، مقابل در فرد شدن تسلیم دلیل به است ممکن اوقات گاهي. بود هدخوا متفاوت

 دیگران نظر اظهار برای فرصت ایجاد منظور به نیز گاهي و کارانه محافظه رفتارهای ترس،

 خود فعلي منافع از دفاع دلیل به کارکنان نیز اوقات گاهي(. 2012، 4)تالوباس و کلپ باشد

)زهیر و  کنندميپوشي  چشم ایشانههخواست و عقاید اظهار از سازمان ثبات حفظ دلیل به یا

 (.2011، 5اردوغان

                                                 
1  . Dental 
2  . Xu et al. 

3  . Dimitris & Vakola, 

4  . Tulubas & Celep 
5  . Zehir & Erdogan 
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 به طور کلي برای سکوت سازماني سه بعد در نظر گرفته شده است:

 و تسلیم نتیجه در عمدی رفتاری شامل دتوانمي سکوت نوع این کلي بطورسکوت مطیع: 

 .باشد موجود وضع به رضایت

 از دفاع منظور به اطلاعات و عقاید بروز عدم عنوان به يتدافع سکوتسکوت تدافعي: 

 .شود مي تعریف محیطي تهدیدهای مقابل در خود

 به مربوط فکر طرز و اطلاعات عقاید، حفظ شامل سکوت نوع اینسکوت نوع دوستانه: 

 نوع یا مکاریه هانگیز اساس بر که است؛ سازمان یا دیگران به سودرساني منظور به کار،

 (. 2003)ون داین و همکاران،  ددهمي رخ دوستي

( در تحقیقي با عنوان تمرکز بر اثر طردشدگي در محل کار بر خلاقیت: 2019تو و همکاران )

یک دیدگاه شناختي اجتماعي نشان دادند که طردشدگي در محل کار خلاقیت کارکنان را 

خلاق کارکنان در د. علاوه بر این خودکارآمدی دهميقرار  تأثیربه صورت منفي تحت 

د. کنميرابطه منفي طردشدگي در محل کار و خلاقیت کارکنان نیز نقش میانجي را ایفا 

( نیز در تحقیق خود نشان دادند که طردشدگي در محل کار با 2018کوان و همکاران )

و مشارکت آنها در فرآیندهای خلاقانه، سطح  ایهکاهش دسترسي کارکنان به منابع وظیف

د. همچنین حمایت سازماني دهميقرار  تأثیررکنان را به صورت منفي تحت خلاقیت کا

د. دهميدرک شده به عنوان متغیر تعدیلگر اثرات منفي طردشدگي در محل کار را کاهش 

( در تحقیقي با عنوان چگونه طردشدگي در محل کار انحراف بین 2107جاهانزب و فاتیما )

میانجي سکوت تدافعي و خستگي عاطفي نشان دادند  د: نقشدهميقرار  تأثیرفردی را تحت 

که طردشدگي در محل کار اثر مثبت و معناداری بر انحرافات بین فردی کارکنان دارد 

همچنین دو متغیر سکوت تدافعي و خستگي عاطفي نیز در این ارتباط نقش میانجي ایفا 

د: طردشدگي کنميساکت  ( در تحقیقي با عنوان ناامیدی مرا2019وو و همکاران ) .کنندمي

در محل کار و رفتار آوایي تازه واردان نشان دادند که طردشدگي در محل کار اثر منفي بر 

رفتار آوایي کارکنان تازه وارد از طریق نیازهای روانشناختي رضایت دارد. به علاوه متغیر 
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ایفا  خودشیفتگي در رابطه طردشدگي و نیازهای روانشناختي رضایت نقش تعدیلگر را

( در تحقیقي با عنوان طردشدگي در محل کار و نتایج 2015) 1د. ژانگ و کوانکنمي

عملکرد کارکنان: اثرات عملي و روانشناختي نشان دادند که طردشدگي در محل کار 

د در نتیجه دهميدستیابي کارکنان به منابع، اطلاعات و انگیزش دروني آنها را کاهش 

( در 2016) 2د. جیکوریز و همکاراندهميرا نیز کاهش  عملکرد کاری و خلاقیت آنها

تحقیقي با عنوان طردشدگي در محل کار و سکوت کارکنان در پرستاری: نقش میانجي 

هویت سازماني نشان دادند که طردشدگي در محل کار بر سکوت پرستاران نسبت به ایمني 

سازماني در این رابطه نیز به گذار است. به علاوه این اثر میانجي گری هویت تأثیربیماران 

 عدم به منجر کار محل ( نیز ثابت کردند که طردشدگي در2013) 3اثبات رسید. بالیت و فریز

به منظور منفعت رساندن به  اضافي رفتارهای فرانقشي و اقدامات انجام برای کارمندان تمایل

ا و راه حل ههائه ایدد که در همین راستا ممکن است برخي افراد از ارشوميسازمانهایشان 

(  2010) 4خود برای بهبود اثربخشي سازماني خودداری نمایند. ژانگ و بارتول یههای خلاقان

. کنندمينیز معتقدند که رهبران نقش مهمي در مشارکت کارکنان در فرآیندهای خلاقانه ایفا 

نع توانایي این درحالي است که مورد انزوا قرار گرفتن از سوی سرپرستان ممکن است ما

و درنتیجه کاهش مشارکت آنها در فرآیندهای  ایهکارکنان در دستیابي به منابع وظیف

( نیز معتقدند که طردشدگي در محل کار با مختل 2006خلاقانه شود. هیتلان و همکاران )

د. همچنین دهميکردن ارتباطات سازماني، رفتارهای شهروندی کارکنان را کاهش 

. به علاوه استنیز از پیامدهای آن  هات، ترک محل کار و افزایش غیبتاخیرهای بیش از حد

د. دهميدر فرآیندهای تسهیم دانش اختلال ایجاد کرده و سوکت سازماني را افزایش 

سکوت سازماني: مانعي بر سر راه ( در تحقیقي با عنوان 1397) مرتضوی امیریو  کلاچایه

                                                 
1  . Zhang & Kwan 

2  . Gkorezis et al. 

3  . Balliet & Ferris 
4  . Zhang & Bartol 
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مدیران باید سکوت سازماني را به ست یافتند که به این نتیجه د خلاقیت و نوآوری سازماني

عنوان یک عامل منفي در سازمان مد نظر قراردهند و به پدیده سکوت با دیدی منفي و 

ی هاتمخرب در سازمان نگاه کنند تا با کاهش سکوت سازماني و همچنین افزایش فرص

وری سازماني مهیا ارتباطي در سازمان شرایط و مقتضیات لازم جهت ارتقای خلاقیت و نوآ

 بر سازماني سکوت تأثیر ( در تحقیقي با عنوان بررسي1395فیروزی و همکاران ) .شود

 جهاد آموزش و تحقیقات مرکز کارکنان موردی مطالعه) کارکنان خلاقانه رفتارهای

سکوت سازماني بررفتارهای خلاقانه به این نتیجه رسیدند که  (اردبیل استان کشاورزی

ی معنادارمعکوس  تأثیراستان اردبیل  تحقیقات و آموزش جهاد کشاورزیکارکنان مرکز 

( نیز در تحقیقي با عنوان عوامل مؤثر بر سکوت سازماني، 1395. نوه ابراهیم و یوسفي )دارد

مانع ایجاد کارآفریني سازماني به این نتیجه دست یافتند که سکوت سازماني به عنوان مانعي 

 د.روميي سازماني به شمار در ایجاد و تقویت کارآفرین

ی کشور از انگیزه لازم برای هادانشگاهاز طرفي کارکنان دانشگاه لرستان نیز همانند سایر      

یشان اههگفت و گو در مورد مشکلات، ارائه راهکارها و پیشنهادات خود، به زبان آوردن اید

 رایطي است که نقشیا بحث و گفت و گو با سرپرستان و مدیران را ندارند. این در ش

 بر کسي پوشیده نیست و منابع کشور فرهنگي و اجتماعي اقتصادی، توسعه در عالي آموزش

 ند،شوميتربیت  عالي آموزش توسط کشور مختلف یهاشبخ نیاز مورد متخصص انساني

هستند  هادانشگاهدرواقع این  .است هاشبخ سایر توسعه زیربنای بخش، این توسعه و تقویت

 عامل ترین کشور دارند و  اصلي یهدر تربیت نسل آیند ایهبسیار مهم و تعیین کنند که نقش

 عالي واقع آموزش . درهستندکنوني  متحول شرایط در جامعه توسعه و پیشرفت کننده تعیین

 است فکری نهاد مهم ترین که نظر این د، ازدهمي تشکیل را مهمي بسیار نهاد سوم جهان در

 به و آفرینش به هادانشگاه دارد، اعتقادی و سیاسي امور بر فرهنگ، ایهستردگ بسیار تأثیر که

) ثابتي و  کنندمي اندکند کمک "علمي نخبگان" که جوامعي در دانش ترویج به خصوص

(. لذا لزوم مشارکت هرچه بیشتر کارکنان دانشگاه برای رسیدن به اهدافش 1393همکاران، 
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یي به موضوعات طردشدگي در محل کار، هاشژوه. با اینکه تا کنون پاستضروری 

، ولي تا کنون تحقیق جامعي اندهسکوت سازماني و خلاقیت کارکنان به صورت مجزا پرداخت

که ارتباط این سه متغیر را مورد بررسي قرار داده و از سکوت سازماني به عنوان متغیر میانجي 

 نماید، انجام نگرفته است. از این روبین طردشدگي در محل کار و خلاقیت کارکنان استفاده 

نقش میانجي سکوت سازماني در رابطه بین طردشدگي در محل  تا دارد قصد پژوهش این

بنابراین سؤال  .کار و خلاقیت کارکنان دانشگاه دولتي استان لرستان را مورد بررسي قرار دهد

ارکنان دانشگاه اساسي پژوهش حاضر آن است که آیا طردشدگي در محل کار با خلاقیت ک

دولتي استان لرستان رابطه دارد یا خیر؟ و اینکه نقش سکوت سازماني در ارتباط بین 

متغیرهای طردشدگي در محل کار و خلاقیت کارکنان چیست؟ بر این مبنا مدل مفهومي 

 پژوهش به شکل زیر است.

 
 مدل مفهومي پژوهش. 1شكل

 

 د: انهای زیر آزمون شدههدر این پژوهش فرضی

 ی بر خلاقیت کارکنان دانشگاه لرستان دارد.معنادارطردشدگي در محل کار اثر منفي و -1

 ی بر سکوت کارکنان دانشگاه لرستان دارد.معنادارطردشدگي در محل کار اثر مثبت و  -2
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 ی بر خلاقیت کارکنان دانشگاه لرستان دارد.معنادارسکوت سازماني اثر منفي و  -3

ی بر خلاقیت معناداراز طریق سکوت سازماني اثر منفي و  طردشدگي در محل کار -4

 کارکنان دانشگاه لرستان دارد.

 

 

 پژوهشروش 
 توصیفي یهاشپژوه زمره در که است کاربردی پژوهشي هدف، نظر از حاضر پژوهش

 مبنای بر که است قیاسي پژوهش یک فلسفه نظر از پژوهش این. دگیرمي قرار پیمایشي

 یهاشپژوه از زماني شاخص نظر از پژوهش این. است شده انجام ایيگر اثبات پارادایم

 بدین است؛ پرسشنامه حاضر پژوهش در اطلاعات گردآوری ابزار. آیدمي شمار به مقطعي

 ( که2008پرسشنامه فریز و همکاران ) طردشدگي در محل کار از سنجش برای که شکل

تورنس  پرسشنامه لاقیت کارکنان ازخ سنجش برای. است شده استفاده ،استگویه  10شامل 

گویه( و  15گویه(، انعطاف پذیری ) 15گویه(، اصالت ) 15بعد سیالیت ) 4شامل  ( که1979)

و برای سنجش سکوت سازماني از . است شده استفاده ،استگویه(  15بسط به جزئیات )

سکوت  گویه(، 5( که شامل سه بعد سکوت مطیع )2003پرسشنامه ون داین و همکاران )

 خصوص در ، استفاده شده است.استگویه(  5گویه( و سکوت نوع دوستانه ) 5تدافعي )

 استفاده با اههپرسشنام پایایي که است ذکر به لازم اطلاعات گردآوری ابزار پایایي و روایي

 به دهيپاسخ برای. شد تأیید محتوا روایي از استفاده با آن روایي کرونباخ و آلفای روش از

( مخالف کاملاً و مخالف نظر،بي موافق، موافق، کاملاً) لیکرت سطحي 5 معیار تسؤالا

جامعه آماری پژوهش . شد استفاده هاپاسخ به امتیازدهي برای 5 تا 1 اعداد از و شدهاستفاده 

به  ایهنفر از کارکنان دانشگاه لرستان بوده که براساس جدول مورگان از میان آنها نمون 440

 بررسي برای تحقیق این در . همچنینشدانتخاب  ایهفر  به روش تصادفي طبقن 205حجم  
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 Smart PLS افزارنرم و ساختاری معادلات سازیمدل تکنیک از مدل، آزمون و هافرضیه

 . است هشد استفاده

 

 

 های پژوهشیافته
یل با توجه به الگوریتم تحل هاو آزمون فرضیه بررسي برازش مدل مفهومي پژوهش برای

؛ ابتدا به بررسي برازش یریگبرازش مدل اندازهبرای . شوديپرداخته م PLSها درروش مدل

گیری با استفاده از سه معیار پایایي شاخص )ضرایب بارهای عاملي، ضرایب های اندازهمدل

ها یا آیتم سؤالاتي بار عامل. ابتدا شودي(، پرداخته مCRآلفای کرونباخ و پایایي ترکیبي یا 

که  است 4/0از  بیشتر سؤالاتتمامي  بار عامليي قرار گرفتند. نتایج نشان داد که بررس وردم

 کرونباخ، پایایي آلفای سایر نتایج مربوط به ضرایب نشان از مناسب بودن این معیار دارد.

 شده است. ارائه 1 شماره در جدول همگرا روایي ترکیبي و
 قروایي و پایایي متغیر های تحقی :1جدول

 (AVEمیانگین واریانس استخراج شده) پایایي ترکیبي آلفای کرونباخ متغیر

 588/0 832/0 801/0 طردشدگي در محل کار

 638/0 812/0 788/0 سکوت سازماني

 630/0 879/0 855/0 خلاقیت

 

 اههبررسی مدل مفهومی تحقیق و آزمون فرضی
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 اههی فرضیمعنادارسطح مراه با ضرایب استاندارد و ههمدل ترسیم شد .2شكل

 
 Tمراه با مقادیر آماره ههمدل ترسیم شد .3شكل
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 اههخلاصه آزمون فرضی.2جدول
 نتیجه آزمون سطح معناداری Tآماره ضریب مسیر فرضیه

 یمعنادار و منفي طردشدگي در محل کار اثر

 .دارد خلاقیت کارکنان بر
 فرضیه تأیید 001/0 441/2 -243/0

 یمعنادار و مثبت اثر رطردشدگي در محل کا

 .دارد سکوت سازماني بر
 فرضیه تأیید 001/0 203/4 552/0

 بر یمعنادار و منفي اثر سکوت سازماني

 .دارد خلاقیت کارکنان
 فرضیه تأیید 001/0 896/3 -495/0

 

 اثر ميانجي

ی بر خلاقیت معنادارطردشدگي در محل کار از طریق سکوت سازماني اثر منفي و  -1

 دارد. کارکنان

( بر IVمستقل ) ریمتغ تأثیر ید که تا حدشوميدر نظر گرفته  يانجیم کی يزمان ،ریمتغ کی

د که دهميرخ  يزمان یگریانجیم ،يبه طور کل قرار دهد. تأثیر( را تحت DVوابسته ) ریمتغ

(1 )IV ( 2گذارد، ) تأثیر يانجیبر م يبه طور قابل توجهIV يانجیدر صورت عدم حضور م 

 DVبر  ياثر منحصر به فرد قابل توجه يانجی( م3گذارد، ) تأثیر DVبر  يتوجهقابل  به طور

 .دارد

 
 اثر میانجي :4شكل 

برای بررسي میانجي بودن سکوت سازماني میان متغیر طردشدگي در محل کار و خلاقیت 

p-و   ab. در آزمون سوبل، با تخمین خطای معیار شد استفاده 1کارکنان از آزمون سوبل

                                                 
1  . Sobel test 
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value  و برآورد فاصلهab اثر غیر مستقیم را فقط با یک آزمون بررسي کرد.  توانمي

به طور قابل توجهي متفاوت از صفر است. از  abبنابراین فرض صفر اثر غیر مستقیم توسط 

وجود  ab. سه روش برای محاسبه خطای معیار است ab اینرو در ابتدا نیاز به خطای معیار

، 1مشابه است )هایس و اسچارکوف هاشاستفاده از همه این رو دارد که در عمل نتایج

2013.) 

Sobel=SQRT  )2*sb2+ a 2*sa2(b 

Aroian =SQRT )2*sb2+ sa 2*sb2+ a 2*sa2(b 

Goodman=SQRT  )2*sb2sa - 2*sb2+ a 2*sa2(b 

تست د بوسیله آن توانميپس از برآورد خطای معیار اثر غیر مستقیم، فرضیه اثر غیر مستقیم 

 (H0: ab=0)شود. 

Sobel test equation                                        

value = a*b/-z )2*sb2+ a 2*sa2SQRT (b 

Aroian test equation                               

value = a*b/-z )2*sb2+ sa 2*sb2+ a 2*sa2SQRT (b 

Goodman test equation                                                 

value = a*b/-z )2*sb2sa -2 *sb2+ a 2*sa2SQRT (b 

 

فرض   Z 95%=1.96 ,درصد  95با استفاده از جدول توزیع نرمال برای فاصله اطمینان 

 د. شوميصفر بررسي 

 شده با استفاده از هر سه روش محاسب معناداریبا استفاده از خطای معیار و ضریب مسیر ،      

پس فرض صفر رد شده و نقش میانجي سکوت  است 05/0که در هر سه مورد کوچکتر از 

  د.شومي تأییدسازماني میان متغیر طردشدگي در محل کار و  خلاقیت کارکنان 

 
a = .551      b = -0.497       sa = .023         sb =.014 

Sobel test  p-value= 0/0000     

                                                 
1  . Hayes & Scharkow 
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    Aroian test p-value= 0/0000 

Goodman p-value= 0/0000 

 

 بحث و نتيجه گيری
 در عرصه ماندن باقي و خود حیات ادامه برای هانامروزه بر کسي پوشیده نیست که سازما

 تصمیم از و بوده پاسخگو خود محیط اطراف یهاشچال به که هستند افرادی نیازمند رقابت

 گذاشتن اطلاعات اشتراک با و سازماني یهاشچال و مشکلات در مورد اههاید ارائه و گیری

 اطمینان بیان با توانمي (. درواقع1395باشند )قنبری و بهشتي راد،  نداشته هراسي دانش و

 و دنیای پرتلاطم در دتوانمي است، برخوردار خلّاق و توانمند افراد از که سازماني کرد،

 خلّاق افراد .دهد نشان خود از تری سریع واکنش تغییرات به نسبت و کند عمل بهتر رقابتي

 پذیری و مسئولیت مشارکت با هانآ هستند خود سازمان برای بدیع ایههاید دارای همواره

 توانمندسازی عوامل موجب این تمامي که باشند، مؤثر سازمان اهداف پیشبرد در ندتوانمي

 جهاني، رقابت با تغییرات، لهمقاب برای موفق یهانند. سازماشومي آموزشي یهانسازما در

 برای مشارکت و خلاقیت .دارند نیاز سازمان در مشارکت و خلاقیت به آوری فن پیشرفت

 ناپذیر اجتناب ستند،ههشدید مواج رقابت با پژوهش و آموزش صحنه در که یيهانسازما

 فرادا هرگاه. است بقاء سازمان برای یک اساسي شرط خلاقیت گفت توانمي امروزه. است

 برابر در آنان و ایستادگي مقاومت اندازه باشند، داشته خلاقیت و مشارکت سازمان در

 گیرند، مي پیش سازگاری در راه و پذیرد مي کاهش نوآفریني و نوسازی و دگرگوني

 درجه و یابد مي ستیزها کاهش و ها تعارض و دشومي نیرومند خلاقیت با کارکنان روحیه

 خلاقانه مشارکت مخصوصا آموزشي سازمان یک کارکنان چه هر .دیاب مي افزایش بردباری

 مشارکت. دشومي سازمان در هانآ توانمندسازی افزایش موجب باشند، داشته مههب نسبت ای

 و یابد کاهش کارکنان بر و نظارت سرپرستي میزان تا دشومي سبب سازمان در خلاقیت و

 را خود دلبستگي و دهند دلسوز نشان وری بهره اندازه بردن بالا به نسبت را خود کارکنان



 

 

ار 
تک

اب
هم

ة د
دور

ی، 
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

رة 
ما

 ش
،

، دو
یز 

پای
 

99
 

226 
 

برر

سی 

تأث

 یر

وامع

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

 بي هرگونه در این بین .(1398بیفزایند )ایرجي راد و لطفي خاتون آباد،  گروه های دفههب

 و آنها کارآیي رفتن دست از به هانسازما در کارکنان بین صحیح به ارتباطات توجهي

 فضایي اگر .دشومي کارکنان بین بحث و مشاجره همچون جهت اموری وقت صرف

 تعلق و شده حاضر کار محیط در بیشتری انگیزه با کارکنان کارکنان باشد، بین در صمیمي

 فرد، رشد گیرد، قرار توجه مورد مثبت ارتباطات این چنانچه .دشومي بیشتر هانآ سازماني

 اعتماد که جمعي که ترتیب این به. دارد درپي را وری سازمان بهره و کارها کیفیت بهبود

 خود اطلاعات اعضا، و دارند تنش هرگونه از دور به صمیمانه و روابط دارد، وجود شان میان

 انگیزه و تعلق دلبستگي، جمع، این در. نددهمي دیگران قرار اختیار در داشت چشم بدون را

د و به طور کلي رضایت اجتماعي و گیرميشخصیت اوج  احساس و خودباوری و فعالیت

 در دتوانمي که ایهمسأل (. اما1396ش مي یابد )خواجه پرور و همکاران، شغلي افراد افزای

 امروزه در که ایهاست، پدید محل کار در طردشدگي گیرد، قرار پیوند این مقابل نقطه

ستند ههبه آن بي توج نسبت کارگزاران و مدیران متأسفانه و رایج شده هانبسیاری از سازما

طردشدگي در محل کار بر  تأثیرا پژوهش حاضر به بررسي (. لذ2008)فریز و همکاران، 

خلاقیت کارکنان با نقش میانجي سکوت سازماني پرداخته است. در این پژوهش نخست با 

، ادبیات موضوع بررسي شد، سپس متغیرهای تحقیق از راه ایهاستفاده از منابع کتابخان

وضوع پژوهش چهار فرضیه مطرح پرسشنامه مورد اندازه گیری قرار گرفتند. برای بررسي م

ر چهار فرضیه مورد ههک شدا و آزمون فرضیات مشخص ههه که پس از جمع آوری دادشد

 د.  انهقرار گرفت تأیید

ی معنادارکه طردشدگي در محل کار اثر منفي و  شدفرضیه نخست بدین صورت تدوین      

ی صورت گرفته هاشای حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهههبر خلاقیت کارکنان دارد. یافت

(، بالیت و 2015(، ژانگ و کوان )2018(، کوان و همکاران )2019توسط تو و همکاران )

( همخواني دارد. زماني که کارکنان به اطلاعات 2010( و ژانگ و بارتول )2013فریز )

ازمان، محیط دروني و بیروني های سای کاری، اهداف و استراتژیههسازماني همچون روی
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د. در واقع تسهیم اطلاعات به کنميسازمان دسترسي دارند، خودکارآمدی آنها افزایش پیدا 

د. به طور مشابه دسترسي به منابع کنميصورت آزادانه در سراسر سازمان کارکنان را توانمند 

در کارکنان را سازماني، ائم از منابع مالي و فیزیکي احساس خودمختاری و شایستگي 

، 1د )سیبرت و همکارانشوميد و باعث سطوح بالایي از توانمندسازی در آنها دهميافزایش 

(.علاوه بر این دسترسي به اطلاعات و منابع، با توانمندسازی روانشناختي کارکنان به 2001

ی صورت مثبتي در ارتباط است، و عاملي حیاتي برای شکوفا شدن استعدادها و پتانسیل ها

(. کارکناني که از لحاظ روانشناختي توانمند 2011کارکنان است )سیبرت و همکاران، 

ی جدیدی را تجربه کنند و مشکلات کاری را با هاشد تمایل و انگیزه دارند که روانهشد

(. در نتیجه توانمندسازی روانشناختي 2012، 2ای جدیدی حل کنند )سان و همکارانههشیو

(. این در شرایطي است که 2010د )ژانگ و بارتول، کنميرغیب خلاقیت کارکنان را ت

طردشدگي در محل کار با قطع ارتباط فرد با سایر اعضای سازمان از دسترسي او به منابع و 

کارکنان  یه(. درواقع خارج بودن از دایر2001، 3د )ویلیامزکنمياطلاعات لازم جلوگیری 

، آیدميعي که در تعاملات با دیگر همکاران بدست د تا فرد از اطلاعات و منابشوميباعث 

د که توسط سایر همکاران کنمي(. زماني که فرد احساس 2013، 4محروم شود )جونز وکلي

د دهميد مشارکت و همکاری خود با سازمان را کاهش شوميمورد احترام و قبول واقع ن

است که کارکنان در (. در حالي که خلاقیت، نیازمند این 2011)لئونگ و همکاران، 

ای جدید مشارکت ههفرآیندهای شناسایي مشکلات، جست و جوی اطلاعات و تولید اید

 و اطلاعات به دسترسي از را (. درواقع طردشدگي، کارکنان2010کنند )ژانگ و بارتول، 

 خلاقیت فرایند مشارکت در حداقل با ندتوانمي فقط کارمندان د وکنمي دور مهم منابع

طردشدگي با قطع  .آیدمي وجود به نیز خلاقیت از تری پایین سطح نتیجه در و دکنن شرکت

                                                 
1  . Seibert et al. 

2  . Sun et al. 

3  . Williams 
4  . Jones & Kelly 
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ارتباط فرد با سایر همکاران احساس تعلق وی را نیز کاهش داده و با ایجاد این باور برای فرد 

اعتماد به نفس او را  کنندميکه برای دیگر همکاران ارزشي ندارد و از وجود وی استفاده ن

(. این در حالي است که افراد تمایل دارند تا با 2006، 1ن بست و ویلیامزد )ودهميکاهش 

همکاران خود ارتباط داشته باشند، ولي نادیده گرفته شدن و محروم واقع شدن از سوی 

گذاشته و احساس تعلق وی به سازمان را کاهش  تأثیرهمکاران بر فرآیندهای شناختي وی 

د که کارکنان تمام توان شوميمانع از این  ایهین مسئل(. چن2013، 2د )کیم و همکاراندهمي

و انرژی خود را به کار گیرند. درواقع ارتباط با دیگران عامل بسیار مهمي در انگیزش شغلي 

د که انگیزه انه(، و شواهد قابل توجهي هم نشان داد2002، 3کارکنان است )ریچر و همکاران

؛ 1986کننده خلاقیت کارکنان است )آمابیل،  کافي برای انجام وظایف، از عوامل تعیین

 (. 2010؛ ژانگ و بارتول، 1996

ی معنادارفرضیه دوم نیز بدین صورت تدوین شد که طردشدگي در محل کار اثر مثبت و      

ای حاصل از این فرضیه با نتایج ههبر سکوت کارکنان در دانشگاه لرستان دارد. یافت

(، 2019(، وو و همکاران )2107انزب و فاتیما )ی صورت گرفته توسط جاههاشپژوه

 ( همخواني دارد. طردشدگي در2006( و هیتلان و همکاران )2016جیکوریز و همکاران )

 روابط ایجاد از را فرد و دکنمي محدود افراد با یکدیگر را تعامل یهاتفرص محل کار

شدیدی از  سطح ه باطرد شد د. کارکنانکنمي محروم سازمان یک در معنادار و پایدار

یکي از پاسخ ها یا  .نددهمي پاسخ منفي نتایج با ناسازگار، رفتارهای و افسردگي یا اضطراب

عکس العمل های کارکنان به این طردشدگي سکوت است. به عبارت دیگر کارکنان منزوی 

که موجودیت آنها نادیده گرفته شده و سازمان نسبت به آنها بي تفاوت  کنندمياحساس 

د که رابطه عاطفي این افراد با سازمان از بین رفته و در تعهد شومي، همین مسئله موجب است

تنها به منظور حفظ  کنندميآنها نسبت به سازمان خدشه وارد شود، درواقع این افراد سعي 

                                                 
1  . Van Beest & Williams 

2  . Kim et al. 
3  . Richer et al. 
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روابط استخدامي وظایف مشخصي را که دارند در سریعترین زمان انجام دهند تا مابقي وقت 

خود به صورت  مخالفت ابراز برای صرف کارهای متفرقه کنند.درواقع کارمنداناداری را 

 .ندشومي سکوت درگیر سازماني، نتایج و اهداف برابر در ناامیدی یا و نظر اختلاف ضمني،

هد که نیاز کارکنان به امنیت و تعلق خاطر دوجود سکوت تدافعي در کارکنان نشان مي

 برآورده نشده است.

سوم پژوهش نیز بدین صورت تدوین شد که سکوت سازماني اثر منفي و  فرضیه     

ی هاشای حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهههی بر خلاقیت کارکنان دارد. یافتمعنادار

( 1395( و فیروزی و همکاران )1397) مرتضوی امیریو  کلاچایهصورت گرفته توسط 

د این واقعیت را پذیرفته است که کنميه همخواني دارد. درواقع هنگامي که فرد سکوت پیش

صحبت کردن بي فایده است و او قادر به ایجاد تغییر در شرایط موجود و رقم زدن تفاوت 

و یا ممکن است به دلیل ترس از عواقب حرف زدن و اینکه موقعیت شغلي اش به خطر  استن

 ا،ههاید ندتوانميراد نا و نظرات خویش خودداری کند. زماني که افههبیافتد از ابراز اید

 ساختار در ایيههدند مثابه چرخ به را خود کنند، اغلب را بیان خود اطلاعات و نظرات

چنین . ندارند سازماني پیوسته وقوع به جریانات در یچ اختیاریههک کنند مي تلقي سازماني

 منجر رواني اختلالات و استرس، افسردگي نارضایتي، از بالایي سطح به خود از ای انگاره

بدهند )قنبری و  دست از را شغلي تعهد و کار به علاقه که افراد دشومي سبب و دشومي

دارد؛  سازمان برای ناپذیری جبران پیامدهای سازماني (. درواقع سکوت1395بهشتي راد، 

 که کارکنان اذهان د،شوميزده  سکوت مهر سازماني، پیشنهادهای و انتقادها بر زماني که

و مدیریت با  (؛1394مي افتد )افخمي اردکاني،  از تکاپو هستند سازماني دانش مولد موتور

خطر بزرگ حذف شدن از گردونه رقابت، به دلیل خشک شدن قوه خلاقیت کارکنان 

 فراهم خلاقانه عملکرد در مشارکت آنها به منظور برای کمي د. سکوت انگیزهشوميروبرو 

 ارزش یچههرده اند این احساس به آنها منتقل شده کاغلب کارکناني که سکوت ک د،کنمي
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 برای که دارد احتمال (. بنابراین کمتر2016، 1و اعتباری برای سازمان ندارند )آمابیل و پرات

 به مایل به کار گیرند. و کمتر را خود تلاش و توجه خود وظایف خلاقانه یا کارآمد انجام

 تر پایین به منجر که این مسئله د هستندی جدیهاشو تجربه رو مختلف ایههگزین کشف

 .دشومي خلاقیت سطح آمدن

فرضیه چهارم پژوهش نیز بدین صورت تدوین شد که طردشدگي در محل کار از طریق      

ی بر خلاقیت کارکنان دانشگاه لرستان دارد. طردشدگي در محل معنادارسکوت اثر منفي و 

رد با همکاران و مدیرانش اعتمادی وجود ندارد د که بین فکنميکار، محیط کاری را ایجاد 

قابل توجهي بر  تأثیرخود  یه(. این فضای عدم اعتماد به نوب2013، 2)اسکات و همکاران

تبادل و درمیان گذاشتن اطلاعات دارد. درواقع اگر کارکنان به مدیرانشان اعتماد داشته 

و به منظور ایجاد تغییر در سازمان با ها و عقایدشان را بدون هیچ گونه تردیدی باشند، نگراني

(. اما زماني که اعتماد از بین رفته باشد 2011، 3گذارند )نیکالائو و همکارانآنها در میان مي

و از روبه رو شدن با مشکلاتي  کنندميکارکنان در مورد ارائه نظرات کاری احساس امنیت ن

دلیل ترس یا دفاع از منافع خودتمایلي به ترسند. بنابراین، این افراد به همچون تنبیه شدن مي

ند سکوت پیشه کنند. سکوت دهميدر میان گذاشتن عقاید و نظراتشان ندارند و ترجیح 

ا و به ههی تغییر رویهاتد ارتباطات میان افراد از بین رفته و فرصشوميکارکنان سبب 

 5میلیکن و لام (.2010، 4اشتراک گذاری دانش کاهش پیدا کند )گامباروتو و کاموزو

( نشان دادند که سطوح پایین نوآوری، سطوح پایین اکتشاف و عدم توانایي انطباق با 2009)

. به علاوه، سکوت کارکنان استتغییرات محیط سازماني از عواقب و پیامدهای سکوت 

(، و منجر به 2008، 6؛ گلیزر و کروزه2000د )موریسون و میلیکن، دهمياسترس را افزایش 

                                                 
1  . Amabile & Pratt 

2  . Scott et al. 
3  . Nikalaou et al. 

4  . Gambarotto & Cammozzo 

5  . Milliken & Lam 
6  . Glazer & Kruse 
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(. از اینرو، هنگامي که 2000، 1د )بیر و ایسنستاتشوميایتي و بدبیني در میان کارکنان نارض

یي مانند معترض دائمي، یا از دست دادن هانکارکنان به دلیل ترس از شناخته شدن با عنوا

عزت و احترام میان همکاران، یا از دست دادن مقام، یا ترس از تنبیه شدن یا فقدان 

ند عقاید و نظراتشان را بیان کنند، نیاز آنها توانميي با ناظران و همکاران نی ارتباطهاتفرص

به صحبت کردن و ابراز نظرات در مورد مسائل مربوط به کار در وجودشان باقي مي ماند، در 

(. در 2016، 2د )دداهانو و همکارانشومينهایت این احساس نیاز در افراد منجر به استرس 

غلي افزایش یافته و کارمندان با فشار رواني ناشي از شغل از کار خسته سازماني که استرس ش

 ند خلاق و نوآور باشند. توانمي، ناندهشد

د که با شناسایي گروههای طرد کننده، شوميدر نهایت به مدیران دانشگاه لرستان پیشنهاد      

هایي بر د تشکیل گروهاقدامات تنبیهي لازم را در قبال آنها اعمال کنند. همچنین از ایجا

ر که باعث به وجود آمدن جهت گیریاساس جنسیت، قومیت و سایر عوامل غیرمرتبط با کا

ند، جلوگیری کنند. با معرفي و آشناسازی کارکنان جدید و تازه شوميهای نابجا در سازمان 

رسمي ی ارتباطي را کاهش دهند. با برگزاری جلسات غیرهاتوارد به سایر همکاران، مقاوم

و خارج از محیط کار، ارتباطات مثبت را تقویت نموده و صمیمیت بین کارکنان را افزایش 

د که با تشویق کارکنان به خاطر انجام درست وظایفشان و شوميدهند. همچنین پیشنهاد 

ای مفید و کاربردی آنها حس تعلق سازماني کارکنان را افزایش ههاستفاده از نظرات و اید

که کارکنان احساس کنند مورد پذیریش سازمان هستند انگیزه بالایي برای  دهند، زماني

 پیشنهاد دانشگاه مدیران . بهکنندميای جدید و نو پیدا ههانجام وظایف کاری خود و ارائه اید

 و سازمان بشناسند در خوبي به را آن مقومات و سازماني سکوت پیچیده پدیده د کهشومي

 ایههنظری از حمایت برای ایيههنام نمایند و همچنین آیین یگیر اندازه را آن مقدار

د که شومينظرات تدوین نمایند. همچنین پیشنهاد  ارائه به کارکنان تشویق و کارکنان

                                                 
1  . Beer & Eisenstat 
2  . Dedahanov et al. 
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ی ارائه نظرات و افزایش آوای کارکنان در مورد مسائل هاتمهار آموزشي کارگاههای

وانین و مقررات حمایتي از کارکنان و د که قشومي. همچنین پیشنهاد شودسازماني برگزار 

د از شوميپیشنهاد  تشویق پرسنل سازمان به ارائه نظرات سازنده در محیط کار تدوین شوند.

 کارکنان، با نو و مؤثر ارتباطي یهاشرو ایجاد پیشنهادها، و صندوق انتقادها دادن قرار طریق

 و اههگرو این در عضویت به انکارکن تشویق و متداول مجازی ایههشبک ا وههگرو تشکیل

 ا دربارهههاید و هاحل راه بیان در مشارکت به نسبت کارکنان ترغیب انتقادها، و بیان نظرها

 نمایند پیامک تلاش و رایانامه مانند شخصي و ایمن ارتباطي خطوط تعریف کاری، مسائل

و از طرفي ترویج  هانبشکنند. همچنین وجود قوانین بازدارنده در سازما را سازماني سکوت

د در کاهش بروز رفتارهای منفي مورد توجه توانمي هانقرهنگ اسلامي و انسانیت در سازما

 مورد توسط سازمان در آموزشي ایههبرنام و اههد دورشوميقرار گیرد. درنهایت پیشنهاد 

 کمک آنها به دتوانمي زیرا برگزار شود، برای مدیران فردی بین روابط یهاتمهار بهبود

د که مدیران شوميپیشنهاد  .باشند داشته بیشتری درک و ارزیابي زیردستان به نسبت تا کند

 انجام عدالت بر مبتني و هماهنگ کار محیط یک ایجاد سازمان تمام تلاش خود را برای

 برای و برده بالا را آنها مشارکت کارکنان، احساس نظرات پرسیدن ند باتوانميآنها  .دهند

 در چه کارکنان موفقیت مورد در را خود سازمان، نگراني به آنها نسبت وفاداری یتتقو

 کاهش منظور دهند. همچنین به نشان آنها به خانوادگي زندگي در چه و کاری زندگي

 ارائه همچون مختلفي رویکردهای از مدیران بایستي کاری، محیط در کارکنان بدبیني

 کارکنان اعتماد افزایش برای کارمندان همه با مناسب و همنصفان رفتار و سازماني یهاتحمای

هایي همراه است، از جمله محدودیتهـا و شک، هر تحقیقي با محدودیت يب .کنند استفاده

 برخي اطمینان اطلاعات، عدم آوری جمع بودن بر از زمان مشـکلات ایـن تحقیق عبارت بود

 در دهندگان پاسخ از برخي کاری ظهمحاف و دانشگاهي یهاشپژوه به دهندگان پاسخ از

سوالات  اشاره نمود.  همچنین جامعه آماری این تحقیق کارکنان دانشگاه  به دهي پاسخ
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باید جانب احتیاط را  هاتو شرک هانلرستان بودند  لذا در تعمیم نتایج آن به سایر سازما

 رعایت کرد.

 

 و مآخذ منابع

 در دانشگاه و خانواده حمایت نقش(. 1398) علي عسگری، ؛فاطمه طاهرپور، ریحانه؛ آبادی، ابراهیم

 ابتکار .امید گریمیانجي با بیرجند دانشگاه دکتری و ارشد پذیری دانشجویان ریسک و خلاقیت
 .132-103(، 2)9 ,انساني علوم در خلاقیت و

 سازماني یهاتحمای و سازماني یهاتسیاس درک تأثیر بررسي (.1389ابراهیمي بلوط زاده، عباس. )
. پایان نامه کارشناسي ارشد، دانشگاه تربیت مدرس، کارکنان انحرافي در بین رفتارهای بروز در

 دانشکده مدیریت و اقتصاد

(. نقش تعدیل کننده صفات شخصیتي در 1391ارشدی، نسرین؛ پیریایي، صالحه؛ زارع، راضیه )

مجله علوم رفتاری،  محیط کار.رابطه بین ادراک طردشدگي در محیط کار و رفتارهای انحرافي 
6(3 ،)221-230. 

 تبیین منظور به مدلي ارائه(. 1394)مهدی  ؛ هاشمي،,ابراهیم پور، رجب اردکاني، مهدی؛  افخمي

 پیاپي) 3و4 ,سازماني رفتار مطالعات .تفسیری ساختاری از مدلسازی استفاده با سازماني سکوت

14 ,)144-121. 

(. نقش توانمندسازی در رابطه بین رفتار 1398فاطمه ) ،ون آبادلطفي خات؛ ارسلان ،یرجي رادا

 .22-1(، 1)9 ,خلاقیت در علوم انساني ابتکار و. نوآورانه و خلاقیت کارکنان

سبک رهبری مدیران بر خلاقیت کارکنان  تأثیر(. بررسي 1393) بهزاد ،شوقي؛ طهمورث ،آقاجاني

-43(، 17)1393 ,لنامه مدیریت توسعه و تحولفص (.شهرصنعتي کاوه مورد مطالعه: صنایع فلزی)

51. 

. ملي توسعه در عالي آموزش نقش(. 1393) فخرالدین احمدی، محمد؛ سپهر، همایون مریم؛ ثابتي،

 .69-59 ،(4)6 ،اجتماعي ایران توسعه مطالعات مجله

یت بر (. ارائه مدلي جهت پیش بیني خلاق1398) حسن پاشا ،شریفي ؛نسترن ،شریفي؛ غلام، جعفرلو

کارآمدی، کمال گرایي، تحصیلات والدین، سوابق کارهای خلاقانه  اساس سخت رویي، خود
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ابتکار و  .در دانش آموزان افراد خانواده و خویشاوندان نزدیک با میانجي انگیزش پیشرفت
 .184-153(، 1)9، خلاقیت در علوم انساني

 کارکنان توانمندسازی در دیریتيم عوامل نقش (. تبیین1396جهانشاهي، علي؛ مینائي، حسین )

 .76-55(، 67)15، فصلنامه مطالعات دفاعي راهبردی مسلح. نیروهای

 سازماني حمایت رابطۀ سنجش(. 1392. )محمدی، مریم زهرا و جان روتن، سیده نجلا؛ حریری،

 یاهدانشگاه مرکزی هایکتابخانه: موردی مطالعۀ کتابداران سازماني در تفاوتيبي و شدهادراک

 اطلاع و کتابداری تحقیقات .شهر تهران در مستقر فناوری و تحقیقات علوم، وزارت تابعۀ دولتي
 .414-397(, 4)47 ,دانشگاهي رساني

 عوامل (. شناسایي1393حسن مرادی،نرگس؛ شیخ الاسلامي، نادر؛ عباسي خواه، حرمت سادات.)

فصلنامه مشاوره  ایران. پزشکي ومعل ستاد دانشگاه در سکوت سازماني بر فردی تاثیرگذار درون
 .53-65، 1393، زمستان 21دوره ششم، شماره شغلي و سازماني دانشگاه شهید بهشتي،

(. بررسي رابطه جو عاطفي خانواده با خلاقیت دانش 1396فاطمه زهرا ) ،سهیلي پور ؛جواد ،خلعتبری

(، 2)7 ,در علوم انسانيابتکار و خلاقیت  .شهرستان اصفهان آموزان دختر پایه پنجم ابتدایي

167-188. 

 با کار محیط در طردشدگي رابطه(. 1396)بهارلو، مصطفي کیومرث؛ بشلیده، نسیم؛ پور، خواجه

. شغلي خشنودی گرمیانجي نقش شغل؛ ترک قصد و شهروندی سازماني رفتار شغلي، عملکرد

 .160-137(، 2)24، شناختي روان آوردهای دست مجله

(. رابطه سبک مدیریت کلاس معلمان و 1398آزاده ) ،شمسایي ؛هدیمحمد م ،شریعت باقری

ابتکار و خلاقیت  .بهزیستي روان شناختي دانش آموزان خلاقیت دانش آموزان بامیانجي گری
 .262-227(، 2)9، در علوم انساني

 ،منصوریان ؛ساسان ،قرباني کلخواجه ؛مسعود ،محمدی ؛بابک ،رستگاری مهر ؛احمد ،صادقي

عوامل موثر بر خلاقیت و نوآوری کارکنان از دیدگاه  .(1394) سیدحمید ،حسیني ؛مرتضي

، پزشکي خراسان شمالي مجله دانشگاه علوم .پرسنل شاغل در بیمارستان شهید هاشمي نژاد تهران
7(1 ،)81-91. 
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 رفتارهای بر سازماني سکوت تأثیر بررسي(. 1395) فاطمه دلیرژ، و ندا دادگر، سحر؛, فیروزی

 استان کشاورزی جهاد آموزش و تحقیقات مرکز موردی کارکنان مطالعه) کارکنان قانهخلا

 عالي موسسه شیراز، مطالعات مدیریت، در نوین یهاشپژوه المللي بین همایش اولین  ،(اردبیل

 خوارزمي، فناوری و علوم

ر تیمي و سکوت سازماني بر کاهش کا تأثیر(. بررسي 1395رقیه ) ،بهشتي راد؛ سیروس، قنبری

( )مطالعه موردی: کارکنان دانشگاه BSC) امتیازی متوازن عملکرد سازماني بر اساس کارت

 .60-47(، 4)27، جامعه شناسي کاربردیرازی کرمانشاه(. 

، اخلاق در علوم و فنّاوری.نرابطۀ اخلاق کار و خلاقیت کارکنا(. 1394مقیمي خراساني، علیه )
10(3 ،)85-92. 

تهران:  پرورش خلاقیت و نوآوری )ویژه معلمان، مربیان و اولیاء(. (.1387زت اله )ملک پور افشار، ع

 دایت.ههانتشارات زمزم

 راه سر بر مانعي: سازماني سکوت ،1397 امیری، مرتضوی سیدجواد و سیدامین, کلاچایه میرفضلي

 سلاميا آزاد دانشگاه چالوس، ،کارآفریني ملي همایش اولینسازماني،  نوآوری و خلاقیت

 .چالوس واحد

. تحلیل عاملي خلاقیت کارکنان سازمان جهاد (1393) امیر ،نعیمي ؛عنایت ،عباسي ؛علیرضا ،نوروزی

 .108-96(، 2)1 ،راهبردهای کارآفریني در کشاورزی .کشاورزی استان ایلام

 ادایج مانع سازماني، سکوت بر موثر عوامل(. 1395) فرزانه یوسفي، عبدالرحیم؛ ابراهیم، نوه

 .156-133 ،(2)7 ،آموزشي در مدیریت نو رهیافتي. سازماني کارآفریني

 راهکاری و انساني منابع توسعه فراروی یهاش(. چال1390هاشمي، سیدحامد؛ پورامین زاد، سعیده. )

 .21-4، 136، شماره جامعه و کار. آن رفع برای
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