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 داریو توسعه پا یگردشگر یهاپژوهش یتخصص یفصلنامه علم

 1938 زمستان(، 8)پیاپی:  5، شماره دومسال 

 
 

 

 راثیکارکنان سازمان م یورو بهره یسکوت سازمان نیرابطه ب
 یو گردشگر دستییعصنا ،یفرهنگ

     

 ،3مصطفی فراهانی ،2حمیده عباسی، 1آمنه مالمیر

 4رسول صریحی

 24/80/80تاریخ دریافت:  
 82/08/80 تاریخ پذیرش:

 

  80200کد مقاله:  
 

 یدهـچک
 

 یو گردشگر دستیصنایع ،یفرهنگ راثيکارکنان سازمان م وریبهرهو  یسکوت سازمان نيبرابطه »تحقيق حاضر با هدف 
کارکنان شاغل در سازمان  هکلي ،پژوهش یصورت گرفته است. جامعه آمار یهمبستگ -به روش توصيفی «یاستان مرکز

است.  دهیو نمونه برابر انتخاب گردکه حجم جامعه  اندودهنفر ب 020به تعداد  یو گردشگر دستیصنایع ،یفرهنگ راثيم
 وریبهرهو  088/8 یسکوت سازمان ريمتغ یآن توسط خبرگان و پایایی آن با استفاده از آلفای کرونباخ )به ترتيب برا ییروا

سکوت  هایمؤلفهقرار گرفته، نتایج حاکی از آن است که ابعاد و  دتأیي مورد( 829/8 هاسؤال یتمام یو برا 008/8
 یروين وریبهرهبا  ینتایج نشان داد که سکوت سازمان چنينهم؛ اندداشته یانسان یروين وریبهرهبا  یرابطه منف یسازمان
بوده  دوستانهنوعمتعلق به سکوت  ترینضعيفو  عيرابطه متعلق به سکوت مط ترینقویداشته که  یرابطه منف یانسان

 است.

 

 .یو گردشگر دستیصنایع یفرهنگ راثي، موریبهره، یسکوت سازمان یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 amenehmalmir@yahoo.com)دکتری مدیریت استادیار(  رانیفراهان، ا ،یواحد فراهان، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد -0
 (تیریمد یدکتر). رانیطلوع مهر قم، قم، ا یمجتمع آموزش عال ت،یریمددانشکده  ت،یریگروه مد -2
 (تیریارشد مد ی)کارشناس رانیفراهان، ا ،یواحد فراهان، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد -9
 (تیریمد ی)دکتر رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام قات،يواحد علوم و تحق ت،یریگروه مد -4
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 مقدمه -1
ها، و سازمان هاشرکتکه  قدر هر بستگی دارد. صحيح منابع انسانی کاربرد زیادی به تا حد هر سازمانکارآیی و توسعه 

شرایطی مدیران  در چنين (.88، 0908، فردییدانا) شودیمشوند، بالطبع به مشکلات این نيروی عظيم نيز اضافه می تربزرگ
. در همين راستا بعضی از مدیران بر روی ها در ارتباط با مسائل گوناگون سعی در کنترل مداوم کارکنان خود دارندبسياری از سازمان

. شاید تصورشان این کنندمیتوان از طریق پاداش و ترغيب به انجام کار افزایش داد، پافشاری که رضایت کارکنان را می مسئلهاین 
کارکنان تحت فشار مالی  کهنیاها را بپذیرند. اگر چه امروزه به دليل فرامين آن دیو باهستند  هاآن ردستانیزست که کارکنان، ا

به انجام کارهای  مندعلاقهبه تدریج کارکنان  کنوليها به مسائل اقتصادی کار است، ، بيشتر توجه و تمایل آنبرندیمزیادی به سر 
 روروبهشغلی خود  یهاخواستهو اگر این کارکنان با موانعی در زمينه  شده ن استقلال شغلی بيشتری در کار خودبا مفهوم و خواها

و  مثل رکود ییهادهیپددر سازمان خواهند شد که این امر به نوبه خود منجر به  یريگگوشه های شغلی وشوند، دچار سرخوردگی
است، اما  در آمده هاسازمانای شایع در عيت که سکوت کارمندان به صورت پدیدهشود؛ عليرغم وجود این واقمی سکوت سازمانی

زارعی متين و )و تحقيقات علمی کمی بر روی آن صورت گرفته است  باشدنمی شدهشناختهمفهومی است که چندان 
 یك در که است اجتماعی ایپدیده سازمانی سکوت که کنندمی بيان  (،2888) ميليکن و ریسونوم (.88-084، 0988همکاران،

اگر بر دهان کارکنان مهر سکوت . رديگیمهای سازمانی تحت تأثير قرار و توسط بسياری از ویژگی آیدمیسازمانی به وجود  سطح
مدیریت خطر بزرگی را باید احساس کند. سکوت سازمانی  زده شود، موتور مولد دانش سازمانی از کار خواهد افتاد، در این صورت

متفاوت،  یهالیبد ارائهامر با ممانعت و جلوگيری از  نیا و تغيير داشته باشد. گيریتصميماثرات مضری را بر فرایند  تواندمی
 (.802، 2888 0)موریسون وميليکن، شودیمبازخورد منفی و یا اطلاعات صحيح ایجاد 

، فرایندهای مدیریت فرهنگ و گيریتصميمندهای گيرد. فرایقرار می تأثيرهای سازمانی تحت سکوت توسط بسياری از ویژگی
به اهميت  با توجهدر همين راستا و  (.88-084، 0988)زارعی متين و همکاران،بر سکوت است  مؤثرادراکات کارکنان از عوامل 

و  بخشایترضمحرک رسيدن به نتایج  تریناساسیاست، زیرا امروزی  هایسازمان، دغدغه بسيار مهم وریبهرهسکوت سازمانی، 
بسيار مطلوب است اما به دو دليل مبحث  وریبهرهرود. هر چند که ، نسبت به رقبا به شمار میملاحظهقابلکسب مزیت رقابتی 

 :شودینممحسوب  هاسازمانبرای  یاساده
باشند،  شدهانيبدقيق  یاگونهبه هاهدفپذیر است که شرایط از ثبات برخوردار بوده، زمانی امکان وریبهرهاول، سنجش 

 نیترعمدهغالباً  وریبهرهکه  دانندیم، هاسازمان .شدبا یريگاندازهقابلخروجی به سادگی  و وسایل مشخص بوده - هاهدفزنجيره 
است. اگرچه زمانی که کالاها و خدمات در هم  (ی را به دنبال داردبخشرضایتکه نتایج اقتصادی ) کاراییموضوع برای دستيابی به 

 در واژگان وریبهرهمناسب تحقق نيازهای مشتری خاص باشند، در آن حال  و و بيشتر ناملموس بوده يده )وابسته به هم(تن
 .شودتر تبدیل میکلاسيك، به مبحثی پيچيده

عموم کارکرد  طوربه وریبهرهمدیریتی و اقتصادی،  از منظرسازد؟ محقق می وری رام، مشخص نيست که چه چيزی بهرهدو
: بروز بودن، تجهيزات مدرن، شودیموری منجر سه متغير است: فناوری، نيروی انسانی و سازمان. هر متغير به صورت مجزا به بهره

 وریبهرهمنبع تغيير تدریجی یا بنيادی در  تواندیمو منسجم، هر یك از این موارد،  هماهنگی کافی ،ایسرمایه انسانی حرفه
 .(8، 0984)عطاریان، باشد
گوناگون به آن توجه شده  یهادگاهیداست که در سطوح مختلف و از  یاگستردهوری مفهوم ( عقيده دارد، بهره2888)2یویا

و شرایط محيطی موجب  هازمينهاصول راهنما و روش خاص خود را دارد. درک دانش، تجربه،  هادگاهیداست که هر یك از این 
یك دیدگاه فکری دانست که همواره سعی  توانمیرا  وریبهرهمختلف شده است.  هایهشيوبه  وریبهرهاز  هاآنتعریف و تفسير 

. با نگاهی به مراحل تمدن بشری مشخص هاستانسانایمان راسخ برای پيشرفت  وریبهرهدر بهبود مستمر وضع موجود دارد. 
تکامل یافته است،  رودمی عامل توليد به شمار نتریمهمکه نقش نيروی انسانی از نيروی کار ساده به سرمایه انسانی که  شودیم

 کاراییپيشرفت تکنولوژی فاقد  عملاًها نتوانند از ابزارها و تجهيزات پيشرفته و تکنولوژی استفاده مطلوب نمایند چرا که اگر انسان
متحول شده باشد )ایوی،  اهآننيازند که ذهن و نگرش  هایی موردلازم خواهد بود. برای تحقق یافتن توسعه اقتصادی، انسان

2888 ،908.) 
بهينه از امکانات، منابع و نيروی انسانی آن کشور است؛  یاستفادهجهان امروز توانمندی، قدرت و رفاه هر کشور در گرو  لذا در

بيشتر  کارایی ارزشمندترین جایگاه را نزد مدیران دارد و همه برای حفظ سازمان خود در جست و جوی کارایی و وریبهرهبنابراین 
 وریبهرهداند. ارتقاء بالا در سازمان را مرهون توسعه نيروی انسانی می کاراییهستند. دستاوردهای جدید علم مدیریت، رسيدن به 

بر  مؤثرنمایند. شناخت عوامل می آفرینینقشکه در این راستا، عوامل متعددی  هاستسازمانبر بهبود  مؤثریکی از عوامل 
سازمان  وریبهره نهایتاًنيروی انسانی و  وریبهرهتا با مدیریت بر این عوامل، بر  کندمیکنان به مدیران کمك کار وریبهره

چه  :است که سؤال نیبه ا ییدر صدد پاسخگو قيتحق نیالذا با توجه به مطالب بالا (. 42-29، 0989بيفزایند )باقری هشی، 
 ؟اندکدمروابط  نیشدت و ضعف ا زيوجود دارد؟ و ن انسانی نيروی وریبهرهو  یسکوت سازمان نيب یارابطه

 
 

                                                           
1- Morrison,. E.W, Milliken, F. J. 20001 
2- Iwe 
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 سکوت سازمانی
 این با هاسازمان و کارکنان مدیران بيشتر آشنایی است، مواجه روزافزون ییهایدگيچيپ با نوین سازمانی رفتار ازآنجاکه

 ميان در تمام رحمیبی با همواره محيط داشت توجه است. باید ضروری هاآن با مقابله برای مناسب هایراه شناختن و هاپيچيدگی
 بدهند بهتری پاسخ محيطی یهاخواسته به نتوانند که مواردی و زندمی گزینش به دست کاری خاص، زمينه یك در موجود رقبای

 معاصر هاینسازما از بسياری در .کنندمی امضاء رقابت یگردونه از را خود خروج حکم نمایند جلب را خود کاری محيط و اعتماد

 را سکوت سازمانی جمعی یپدیده این که ورزندمی امتناع سازمانی مورد مشکلات در هایشاننگرانی و نظرات ارائه از کارکنان

 (.08-20، 0989)شکيبا،  رديقرار گ محققان جدی موردتوجه که است ستهیو شا ناميممی سازمانی
 کاراییصورت گيرد تا به هدف نهایی و غایی که  بلندمدتدقيق و  یهایزیربرنامهبایست برای غلبه بر سکوت سازمانی می

 فسيل هستند سازمانی دانش مولد موتور که کارکنان اذهان شود زده سکوت مهر سازمانی افواه باشد دست یافت. اگر برسامان می
 حس را خود بزرگ مدیریتی خطر باید مدیریت کنندمی سکوت سازمان، استراتژیك سرمایه عنوان به کارکنان، وقتی. خواهند شد

 کمتر و دیآیم شمار به ناآشنا و جدید موضوعی ایران سازمانی و علمی جوامع در سازمانی سکوت موضوع اینکه به توجه کند. با
 نی،سازما سکوت ادبيات و تاریخچه مرور با تا است آن دنبال به پژوهش این یافت، توانیم خصوص این در را پژوهشی و ادبيات
 و یبنددسته شناسایی، سازمان در را آن ناشی از پيامدهای و سازمانی سکوت بروز در مؤثر فردی و مدیریتی سازمانی، عوامل بتواند

 و هاایده ابراز برای مانعی تواندمی سازمانی سکوت پدیده ازآنجاکه. نماید ارائه سازمانی سکوت کاهش برای راهکارهایی نهایت در
 و هاایده بيان عقاید، ابراز شرایط تواندمی ها،آن رفع منظور به تلاش و آن بر مؤثر عوامل شناسایی باشد، سازمان رد افراد نظرات

 و فعالانه مشارکت از مندیبهره با هاسازمان بالطبع و داده افزایش را هاآن خلاقيت قدرت نموده، تسهيل را کارکنان نظرات ارائه
 و نظرات ها،ایده دارای اغلب سازمان در افراد. کنند طی بيشتری سرعت با را خود موفقيت و تعالی ،رشد مسير کارکنان، آگاهانه

 (.08، 0908خود هستند)خنيفر،  سازمان و کار در بهبود سازنده هایروش ارائه برای اطلاعاتی
 

 مبانی نظری -2

 تعریف سکوت سازمانی -2-1
 مورد در اثربخش و شناختی رفتاری، یهایابیارز بيان از کارکنان خودداری را سازمانی (، سکوت2888) 0هارلوز و پيندر

 یادهیپد عنوان به را سازمانی سکوت نيز ميليکان و (. موریسون4، 2888هارلوز،  و )پيندر کنندمی سازمان تعریف یهاتيموقع
 سکوت. ورزندمی امتناع سازمانی مشکلات مورد در خود هاینگرانی و نظرات ارائه از آن در کارکنان که رنديگیم نظر در اجتماعی

 و فرهنگ مدیریت فرایندهای گيری،تصميم فرایندهای شامل که گيردمی قرار تأثير تحت های سازمانیویژگی از بسياری توسط
( 4سازمان )سکوت هاآن ئهارا از مضایقه یا (9سازمان )آوای هادهیا ابراز (.8، 2888، 2)دميتریس و واکولا باشدیم کارکنان ادراکات
 بيان نيازمند آوا کهیدرحال است، نکردن صحبت مستلزم سکوت برسند، زیرا نظر به متضاد فعاليت دو رفتاری لحاظ به است ممکن
 در نيست سازمان آوای با تقابل در یادهیپد ضرورتاً که سکوت است آن واقعيت اما؛ است سازمان در موجود مشکلات و مسائل
 ستهاآن نظرات و هادهیا اطلاعات، ارائه از خودداری افراد در انگيزه در بلکه نيست گفتن سخن در آوا و سکوت بين فاوتت حقيقت

 هر به دادن رضایت و بودن تسليم بر اساس 8گيرانه رفتار کناره: دارد وجود آوا و سکوت با مرتبط انگيزه نوع سه چارچوب این در
 با مساعی تشریك برای فرصت ایجاد و دیگران به دليل علاقه به دیگرخواهانه رفتارهای و ترس اسبر اس 8حفاظتی خود رفتار چيز،
باشد. ترس مدیر های مدیر میکه سکوت پيامد عقاید و نگرش دهندمیموریسون و ميليکن نشان (.8، 2888هارلوز،  و )پيندر هاآن

خاص مدیران  یهایژگیوتنبل هستند،  عتاًيطبان بر این اساس که افراد از بازخورد منفی، باورهای ضمنی مدیر در مورد ماهيت انس
و  شدهشناختهتواند شامل ناسازگاری شده و می هاسازمانمنجر به ایجاد و توسعه سکوت در  یسازمانفرهنگهمچون سابقه مالی یا 

 (.08، 0982بنابراین انگيزش، تعهد و رضایت شغلی پایين گردد )محرابی، 
 

 یت و آوای سازمانسکو -2-2

 و کار بهبود در سازنده یهاروش برای ارائه اطلاعاتی و نظرات ،هادهیا دارای اغلب سازمان در افراد شد، اشاره که گونههمان
 دیگر برخی و ارائه را هاایده این افراد برخی. هستند سازمانی آوای نام مفهومی به کنندهانيب کارکردها، این. هستند خود سازمان

 هاآن ارائه از یا مضایقه( سازمانی آوای) هادهیا ابراز. کنندمی سکوت و داشته نگاه مسکوت را خود و اطلاعات نظرات ها،یدها

 است نکردن صحبت مستلزم سکوت زیرا برسند، نظر به متضاد فعاليت دو رفتاری، لحاظ به است ممکن سازمانی( )سکوت
 سکوت، که است آن واقعيت اما؛ (04-20، 0989است)شکيبا،  سازمان در موجود مشکلات و مسائل بيان نيازمند آوا، کهیدرحال

                                                           
1 - Pinder & Harlos 

2 - Dimitris & Vokala 

3 - Organizational Voice 

4 - Organizational silence 

5 - Resignation 

6 - Self- Protective 
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 در افراد در انگيزه بلکه نيست گفتن سخن در آوا، و سکوت بين تفاوت حقيقت، در. نيست سازمانی تقابل آوای در یادهیپد ضرورتاً
 رفتار :دارد وجود آوا و سکوت با مرتبط نوع انگيزه سه وب،چارچ این در. هاستآن نظرات و هاایده اطلاعات، ارائه از خودداری

 بدليل دیگرخواهانه رفتارهای و ترس اساس خودحفاظتی بر رفتار چيز، هر به دادن رضایت و بودن تسليم براساس گيرانهکناره
 (8، 2809، 0)هفنيدار هاآن با مساعی برای تشریك فرصت ایجاد و دیگران به علاقه
 

 
 (2112، 2آوای سازمانی )ون داینه و سکوت اصلی هایویژگی بعنوان کارمندان هایزهانگی-1شکل 

 

 سازمانی سکوت یامدهایپ -2-3
 اذهان شود، زده مهر سکوت سازمانی افواه بر اگر که چرا دارد دنبال به سازمان برای یریناپذنجبرا پيامدهای سکوت سازمانی

 مدیریت تيم باورهای تقویت بر محيطی یا سازمانی ایستاد. متغيرهای خواهد تکاپو از ندهست سازمانی دانش مولد موتور که کارکنان
 پذیرش ظرفيت وجود دارد، بيشتری کنترل ميزان پایين، بخشندگی دارای یهاطيمح در. گذارندیم تأثير به سکوت نسبت ارشد

 .شوندیم عملکرد بهبود باعث ارشد، مدیران یهادگاهیدصرفاً،  که دارد وجود باور این اغلب و است پایين متضاد یاهدگاهید
 که باشند مدیریتی تفکر یك یطرهيس احتمالاً تحت سازمانی، سکوت بر تأثيرگذار باورهای ساختار که شودیم ینيبشيپ چنينهم
 هایمحيطدر  که هاییسازمان. ستا( جدید یهارسانه اینترنت، مانند) ثباتیب و جدید صنایع از ، بيشترترباثبات و تربالغ صنایع در
 منظور، بدین. دهند تطبيق محيط در تغييرات و با رقبا را خود باید بقا منظور به کنندمی فعاليت شدید، رقابت و تغيير بالای سرعت با

 کنکاش برای مفيد ابزاری به عنوان هاآن از و شده قائل ارزش خود کارکنان هایایده به نسبت هاسازمان تا است لازم
 به پيشنهادات نيازی چندان پایين، تغيير سرعت با و بالغ هایمحيط در وضعيت، این عکس. کنند جدید استفاده هایاستراتژی
. دهدمیافزایش  را سکوت ایجاد کننده باورهای نيز سازمانی ساختار در بالا عمودی تفکيك .ندارد وجود تحول جهت کارکنان

 اعتماد هاآن به و زده ترپایين سطوح با کارکنان ارتباط و تعامل به دست کمتر ارشد مدیران ازمانی،س بلند ساختارهای در اصولاً
 .(08، 0908)براتی،  کنندمی

 

 رییتغ یندهایو فرا یسازمان گیریتصمیمسکوت بر  یامدهایپ -2-4
 که منجر کنندمی سکوت و داشته نگاه مسکوت را خود و اطلاعات نظرات ،هاایده دیگر برخی و ارائه را هاایده این افراد برخی

 آن تأثير سازمانی، سکوت مهم پيامدهای از گردد. یکیمی( دوستانهنوع تدافعی و سکوت سکوت مطيع، سکوت) سکوت نوع سه به
 عمل آزادی احساس کارکنان آن در که است بستری سازمان نيازمند در نوآوری چنينهماست  تغييرسازمانی و گيریتصميم بر

 به این عوامل همه. ببرند سؤال زیر را فعلی یهاروش و باورها یا کنند بيان را خود جدید یهاایده ها یادیدگاه بتوانند و باشند داشته

                                                           
1 - Hafnidar 

2 - Van Dyne 
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 کردن محدود دليل به را سازمانی تغيير و فرآیندهای گيریتصميم اثربخشی سازمانی، سکوت که دارند آن از حکایت هم اتفاق
 سازمانی یتوسعه و تغيير بر منفی دیگری تأثيردهد و می کاهش دهندمی قرار رندگانيگميتصماختيار  در که اتیاطلاع هایداده

است که باعث  اشتباهات اصلاح شناسایی سازمان برای توانایی کاهش رونیازا و منفی بازخورهای مسير کردن سد ،گذاردیم
 کارکنان، کاهش کنترل عدم قدرشناسی، احساس عدم خصوص در کارکنان . احساسگرددیمو پيشرفت سازمان  کاراییکاهش 
انحراف. تمامی موارد ذکر شده نتایج  یا کارشکنی حتی و یا جسمانی روانی انزوای استرس، با مرتبط مشکلات نارضایتی، انگيزش،

بر مستقيم  یرگذاريتأثدر سازمان و به کاهش عملکرد  هامؤلفهتمامی این  یبندجمعاهميت عدم توجه به سکوت سازمانی بود که 
 ديتأک باز ارتباطات یهاکانال ایجاد و توانمندسازی بر مدیریت، و سازمان زمينه در رایج ادبيات کهنیا دلالت دارد. برخلاف آن

 تسهيم اطات،ارتب از هاآن هایسازمان که ناراضی هستند موضوع این از کارکنان از بسياری دهدمی نشان تحقيقات نتایج دارند،
 هاسازمان در مدیران یهابرنامه و اهداف شکست بر دليلی تواندمی همه هانیاو  کندنمی حمایت پنهان و آشکار دانش و اطلاعات

که  است آن چيزی فقدان و اعتماد فقدان اطلاعات، فقدان سازمان، اهداف و هابرنامه موفقيت در موانع مهم از یکی. باشد
 مشکلات به راجع و اطلاعات نظرات ،هاایده بيان از خودداری از عبارت است که اندنهاده نام سازمانی سکوت را آن پژوهشگران

 (.04-20، 0989سازمانی )شکيبا، 
و تغيير داشته باشد این امر با  گيریتصميماثرات مضری را بر فرآیند  تواندمی( عقيده دارد، سکوت سازمانی 2888) 0هيونگ

 طوربه (.04-20، 0989)شکيبا، شودیممتفاوت، بازخورد منفی و یا اطلاعات صحيح ایجاد  یهالیبدری از ارائه ممانعت و جلوگي
 (.28، 2880 ،2کيم)است رگذاريتأث کارکنان رفتارهای و هاواکنش و سازمانی تغيير گيری،تصميم کيفيت بر سازمانی سکوت کلی

 یاگسترده قاتيتحق .است سازمانی گيریتصميم بر آن تأثير سازمانی، سکوت مهم پيامدهای از ( عقيده دارد، یکی0888) 9نماث
 در متضاد و مختلف هایدیدگاه بررسی و توجه به سازمانی هایگيریتصميم کيفيت که دهدمی گروهی نشان گيریتصميم درباره
 به عوامل این. دارد سازمان بر عملکرد هم و سازمانی گيریتصميم کيفيت بر هم مثبت تأثيریکه  است ارشد مدیریت یهاگروه
 یهاداده کردن محدود دليل به را سازمانی تغيير فرایندهای و گيریتصميم اثربخشی سکوت سازمانی، که دهندمی نشان هم اتفاق

 و هاایده تحليل و تجزیه عدم موجب سکوت آن بر علاوه. دهدمی کاهش دهندمی قرار گيرندگانتصميم اختيار در که اطلاعاتی
 فرایند برای جامع تحليل و تجزیه یك بتوان که دارد وجود کمی احتمال صورت این که در گرددمی گيریتصميم یهالیبد

 گيریتصميم فرایندهای و سازمانی تغيير فرایندهای یاثربخش کاهش یا عدم موفقيت باعث خود امر این. داد انجام گيریتصميم
 (.04-20، 0989گردد)شکيبا، می

 و منفی بازخور مسيرهای کردن سد گذاردمی یسازمانتوسعه و تغيير بر منفی تأثير سازمانی سکوت آن در که دیگری شيوه
 حتی و یابدمی ادامه اشتباهات منفی، بازخور دریافت بدون. است اشتباهات اصلاح و شناسایی برای سازمان توانایی کاهش رونیازا

 فاقد سازمان که است آن معنای به سکوت حالت این در. شوندینم انجام ازيموردن زمان در اصلاحی تاقداما زیرا شوندشدید می
 هااستيس اصلاح و بردن سؤال زیر رندهيدربرگ که نامدیم "4ای دوحلقه یادگيری" را آن آرگریس که است چيزی لازم آن ظرفيت

 (.08، 0888، 8است )آرگریس اهداف و
 به را سکوت و هستند مهم اطلاعات فاقد هاآن که نپذیرند است ممکن ارشد مدیران عقيده دارد، گاهی (0888)8بایس و تریپ

 است ممکن نمایند، بازخور درخواست کارکنان از مستقيماً مدیران اگر حتی مواردی در .کنند تلقی موفقيت و نظر اجماع نشانه عنوان
 منعکس است ، ممکنکندمی دریافت مدیریت که بازخوری نتيجه در. باشند دست داشته منفی بازخورهای کردن فيلتر در کارکنان

 نشان را محيط و اوضاع و واقعيت آنچه نه و بشنود که است آن خواهان مدیریت کنندمی فکر کارکنان که باشد چيزی آن کننده
 (.04-20، 0989)شکيبا، دهدمی

 

 کارکنان یفتارر یهاواکنشبر احساسات  یسکوت سازمان یامدهایپ -2-5
 شودیم قلمداد مثبت هاآن نظر از دهند،می عقيده ابراز اجازه کارکنان به که سازمانی یهاهیرو ( معتقدند0800) 8تایلر و لایند

 احساس زمانی کارکنان تایلر و لایند نظر براساس. شوند تلقی سازمان ارزشمند اعضای عنوان به کارکنان شودباعث می که چرا
 که دهندمی نشان هاپژوهش. کنند بيان را هایشان دیدگاه آزادانه توانند نمی همکارانشان و خود کنند مشاهده کنندکهمی ارزشیبی
 هاآن برای ارزشی سازمان که کنند احساس کارکنان اگر. گرددمی سازمان به نسبت اعضا اعتماد و تعهد کاهشسبب احساسات این

 که پيامدهایی داشت، خواهند سازمان به کمتری اعتماد و بود خواهند قایل سازمان برای کمتری نيزارزش هاآن نيست قایل
 از کارکنان خروج حتی و روانی انزوای فردی، رضایت و انگيزه کاهش از عبارتند باشند اعتماد و تضعيف تعهد از برگرفته توانندمی

 .سازمان )همان(
 

                                                           
1 - Huang 

2 - Kim 

3 - Nemath 

4 - Double-loop learning 

5 - Argyris 

6 - Bies & Tripp 

7 - Lind & Tyler 
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 وریبهره -2-6
ه عصر جدید، عصر فرا صنعتی، عصر اطلاعات، عصر فرا ملی و ارتباطات نتيجه رشد و ارتقا ساله صنعت و ورود ب 288تاریخ 

-ها در توليد در کنار سيستم های نوین مدیریتی میوری است که نمونه های بارز آن استفاده بيشتر اتوماسيون و کاربرد رباتبهره
برابر شده است که این افزایش معجزه آسا به طورعمده  48 سال اخير افزایش بهره وری در سطح جهان 08باشد. تنها در طول 

های پيشرفته صنعتی ها و سياست های علمی، تحقيقاتی و اقتصادی صحيح در کشورهای مدیریتی سازماننتيجه بهبود درسيستم
ای پيشرفته صنعتی لعات تجربی در کشور هوری آنان است. مطابوده است. بيگمان رشد اقتصادی جوامع در گرو نرخ رشد بهره

های نرم افزار مدیریتی بيش از مشارکت و افزایش کمی عوامل کار و که اهميت بهره وری در نتيجه توسعه سيستم نشان داده
های کمتر توسعه یافته است ناشی از  های غالب کشورسرمایه در جریان توليد بوده است. پایين بودن سطح بهره وری که از ویژگی

وری است که تعدادی از این عوامل خارج از کنترل این جوامع و پاره ای قابل چاره جویی و کنترل گذار بر بهرهاثيرعوامل مختلف ت
است. دقيقا به همين دليل امروزه تمام کشورهای جهان در پی بدست آوردن پيشرفت هایی در زمينه بهره وری هستند بدین معنی 

توليد ملی بيشتر دست یابند زیرا ميان درآمد سرانه هر کشور و شاخص بهره وری رابطه  که بتوانند با مصرف منابع کمتر به مقدار
 ای مستقيم وجود دارد.

مفهوم گسترده ای است که در سطوح مختلف و از دیدگاه های گوناگونی به آن توجه شده است که هر یك از این  0وریبهره
ها و شرایط محيطی موجب تعریف و تفسير آنها از دانش، تجربه، زمينهدیدگاه ها اصول راهنما و روش خاص خود را دارد. درک 

توان یك دیدگاه فکری دانست که همواره سعی در بهبود مستمر وضع را می وریبهرههای مختلف شده است. وری به شيوهبهره
شود که نقش نيروی مشخص می . با نگاهی به مراحل تمدن بشریهاستانسانایمان راسخ برای پيشرفت  وریبهرهموجود دارد. 

ها نتوانند تکامل یافته است، چرا که اگر انسان رودمیانسانی از نيروی کار ساده به سرمایه انسانی که مهمترین عامل توليد به شمار 
بود. برای تحقق لازم خواهد  کاراییپيشرفت تکنولوژی فاقد  ولوژی استفاده مطلوب نمایند عملااز ابزارها و تجهيزات پيشرفته و تکن

 (.908، 2888هایی مورد نيازند که ذهن و نگرش آنها متحول شده باشد )ایوی، یافتن توسعه اقتصادی، انسان
کلمه  یبارور و مولد بودن است. در زبان فارس د،يقدرت تول یاست که در لغت به معنا یسيکلمه انگل كی وریبهرهواژه 

مصدر است، از واژه بهره ور مشتق شده  یاز نظرزبان یورمصطلح گشته است. لغت بهره 2یپروداکتيوت به عنوان معادل «وریبهره»
شود  یشده است. چنان که ملاحظه م یمعن ابيبهره بر، سودبرنده و کام نيمع یفارس نگبه استناد فره وریبهرهاست و کلمه 

 یگرید یمتون معادل ها یمتفاوت است. لذا در برخ یآن در زبان فارس یبا مفهوم لغو یسيدر زبان انگل وریبهره یمفهوم لغو
به  زين یو علم یکاربرد ميشده اند و در مفاه وریبهره اژهو نیگزیکارآمد جا یو بارور تيراندمان، قابل ،یبازده د،يمانند قدرت تول

 (.88-088 ،0989زاده وهمکاران،  ی)تق روند یکار م
کار گرفته می شود. به ه برون داد بر درون داد یك فرد، واحد و سازمان ب بهره وری مفهومی است که برای نشان دادن نسبت

عقيده کارشناسان مسایل اقتصادی، حلقه مفقوده اقتصاد ایران بهره وری نام گرفته که در گذشته همواره نسبت به آن بی توجهی 
وری محسوب ثيرگذار است، بهرهأفزایش توليد تشده است. در علم اقتصاد می گویند هر عاملی غير از سرمایه و نيروی کار که بر ا

 تعبير "مقدار کالا و یا خدمات توليد شده در مقایسه با هر واحد از انرژی و یا کار هزینه شده بدون کاهش کيفيت"شود و یا به می
ينه از نيروی کار، دست آوردن حداکثر سود ممکن با بهره گيری و استفاده بهه وری عبارتست از ببه دیگر سخن بهرهد. می شو

ه )باقرزاده و رفاه جامعی توان، استعداد و مهارت نيروی انسانی، زمين، ماشين، پول، تجهيزات، زمان، مکان وغيره به منظور ارتقا
 (.040-088، 0989رنجبری، 

 

 وریبهرهمنابع انسانی و  -2-7
هر سازمان در گرو مدیریت درست این منابع با  باشند. دستيابی به هدف هایهای با ارزش هر سازمان میکارکنان سرمایه

سایر منابع را به  تواندمیارزش است. نيروی کار عامل مهم و مؤثر در بهره وری است؛ چراکه اگر انسان با انگيزه و توانمند باشد، 
اکثر رساندن استفاده از منابع عنی به حدیروی انسانی ين وریبهره نحو احسن و مطلوب به کار گيرد و انواع بهره وری را محقق سازد.

عنی حداکثر استفاده یز يو ن ران و مصرف کنندگانیت کارکنان، مدیها و رضانهیق علمی به منظور کاهش هزیروی انسانی به طرين
 به دست آوردنبه عبارت دیگر،  .نهین زمان و حداقل هزیروی انسانی به منظور حرکت در جهت اهداف سازمان با کمتريمناسب از ن

)باقرزاده  مکان و زمان ،زاتين، پول، تجهين، ماشيروی انسانی، زميروی کار، توان، استعداد و مهارت نيحداکثر سود ممکن از ن
 (.040-088، 0989ورنجبری، 

 :است روبرو از متغيرهای یاست، عملکرد کارکنان تابع ويدر مدل هرسی و گلد اسميت که معروف به مدل اچ
 P =f (A.C.H.I.E.V.E) 

P« :؛اند( افتهیکه تحقق  یاهداف زاني)م «9عملکرد 
:A«؛(فيتکل كی زيآم قي)قدرت به انجام رساندن توف« 4ییتوانا 

                                                           
1 - Productivity 
2 - Productivity 
3 - Performance 
4 - Ability 
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C« :؛انجام آن( یمحل و چگونگ نحوه کار، رشی)وضوح در درک پذ «0وضوح 
:H«؛(دارند ازيکار به آن ن یکردن اثر بخش ليتکم یکه کارمندان برا یتی)حما «2یسازمان تیحما 

I« :؛(فيبه انجام تکل لی)شور و شوق و تما« 9زهيانگ 
:E«؛کار قضاوت در رابطه با چند و چون انجام کار( و )ساز« 4یابيارزش 
V« :؛(ریمد ميو مشروع بودن تصم یقانونمند )متناسب، «8اعتبار 
E« :(.88، 0900)خاکی، (یثر بر برون سازمانؤ)مجموعه عوامل م« 8طيمح 

نقشی محوری دارد.  وریبهرهآن است و انسان در ایجاد  وریبهرهاهداف در هر سازمان ارتقای سطح  یکی از مهم ترین
به ویژه در یك  وریبهرهبر ميزان  تواندمیمشارکت کارکنان در امور و تلاش های هوشيارانه و آگاهانه آنان همراه با انضباط کاری 

، نيروی انسانی است و نيروی انسانی راحت وریبهرهر اساسی در ایجاد و بهبود محيط متلاطم و توأم با ناامنی تأثير گذارد. عنص
 (0880، 8ترین داده قابل اندازه گيری است )داتا و راجاگوپالان

 

 نیروی انسانی وریبهرهعوامل مؤثر بر افزایش  -2-8
نظران عواملی را به عنوان عامل  صاحب نظرات متفاوتی وجود دارد وهریك از دانشمندان و وریبهرهدر تعيين عوامل مؤثر بر 

مؤثر مشخص کرده اند و به طور اجمال عواملی چون آموزش شغلی مستمر مدیران و کارکنان، ارتقاء انگيزش ميان کارکنان برای 
تنی بر طور ابتکار وخلاقيت مدیران و کارکنان، برقراری نظام مناسب پرداخت مبه ی مناسب بهازمينهکار بهتر و بيشتر، ایجاد 

ها که نقش حساس و کليدی عملکرد و برقراری نظام تنبيه و تشویق، وجدان کاری و انضباط اجتماعی تحول در سيستم و روش
مؤثر می  وریبهرههای سازمان بر امور، صرفه جوئی به عنوان وظيفه ملی در  دارند، تقویت حاکميت و تسلط سياست

وری تنها فان این رشته تقریباً در این باب اتفاق نظر دارند که برای افزایش سطح بهرهولی تمام مؤل (.90-98، 0982)صارمی، دنباش
وری را باید معلول ترکيبی از عوامل گوناگون کنند که ارتقاء بهرهتوان ارائه نمود بلکه عنوان مییك علت خاص را نمی

ران: مسئوليت خطير مدیریت و رهبری باید به افرادی رفتار مطلوب و کردار درست رهبران و مدی  (:08، 0900، دانست)دعائی
رهبری و مدیریت مناسب را به کار گيرند و از نظر  هایشيوههای شخصيتی خاص،  سپرده شود که ضمن برخورداری از ویژگی

 .اخلاقی نيز الگو باشند

 

 .های شغلی برای همه افراد فراهم کردن شرایط لازم پیشرفت -2-9

ضمن خدمت و آموزش کارکنان: باید دوره های آموزش ضمن خدمت و آموزش کارکنان را به عنوان یك دوره های آموزش  
 های کارکنان را با امکانات موجود و پيشرفت امر حياتی و مستمر و مداوم تلقی کرد، زیرا تنها از طریق آموزش می توان تلاش

 های علمی جدید هماهنگ کرد.

وجود  هاآنها و مقررات و قوانين برای کارکنان واضح و روشن باشد و هيچ جای ابهامی برای لباید کليه وظایف و دستورالعم 
 نداشته باشد.

 در انجام کارهای خود احساس مسئوليت بيشتری کنند. هاآنتا  دادن اختيارات کافی به کارکنان 

های شفاهی و کتبی  اجرای آزمون هاآن در زمان استخدام سعی شود افراد کارآمد و متخصص جذب شوند جهت انتخاب 
 ضرورت دارد.

ها مشارکت داد. نتيجه این عمل باعث خواهد شد که ها و تدوین اهداف و برنامهگيریسعی شود تا کارکنان را در تصميم 
 د.یابی به اهداف سازمانی تلاش بيشتری بروز دهنها احساس مسئوليت کنند و در دستکارکنان در اجرای فعاليت

کاریشان  هایمحيطکيفيت بالای زندگی کاری: مفهوم کيفيت زندگی کاری بيانگر اهميت احترام قائل شدن برای مردم در  
 است.

گذار می باشد بر طبق نظریه مازلو و سلسله  تأثيرمواردی که در بالا بردن کيفيت زندگی کاری ، به طور خلاصه می توان گفت
 :(90-98، 0982)صارمی، ت مراتب نيازها به شرح ذیل اس

 .پرداخت مناسب و عادلانه بر انجام خوب یك کار -

 .وضعيت کاری سالم و ایمن -

 .امکان یادگيری و استفاده از مهارتهای جدید ایجاد انسجام اجتماعی در سازمان -

 .آماده کردن امکانات رشد، پيشرفت و ترقی برای کارکنان  -

 .حفظ حقوق فردی -

 یکاری و زمان بيکاری مجازتعادل در تقسيم زمان  -

                                                           
1 - Clarity 
2 - Help 
3 - Incentive 
4 - Evaluation 
5 - Validity 
6 - Environment 
7 - Datta&Rajagopalan 
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 .ایجاد غرور کاری و سازمانی -

 چنينهم وباید از برنامه های گردشی شغلی، غنای شغلی و توسعه شغلی در جهت افزایش توان و مهارت کارکنان  -
 جهت افزایش اعتماد به نفس کارکنان استفاده نمود.

 .تنبيه و تشویقبرقراری نظام مناسب پرداخت مبتنی بر عملکرد و برقراری نظام  -

 .ها که نقش حساس و کليدی دارند تحول در سيستم و روش -

ریزی شده همه جانبه از سوی افراد و مسئولين ذیربط است که خود مستلزم کوشش و تلاش برنامه وریبهرهبهبود و ارتقای  
 ،ها ها، دستورالعملنامه قوانين، بخش های انگيزشی کارکنان، بهبود نظامها،روش  و  نيازمند بهبود شرایط کار و تغييرمحرکه ها

 ها، فناوری و غيره می شود. روش
 

 پیشینه تحقیق -3

 تحقیقات داخلی -3-1

به  «نقش اعتماد سازمانی و مولفه های آن در سکوت سازمانی»با عنوان  ( در تحقيق خود0989کریميان پور و همکاران )
اختند که نتایج نشان داد که همبستگی منفی بين عدالت سازمانی و سکوت بررسی رابطه عدالت سازمانی با سکوت سازمانی پرد

اما بين ؛ دارند وجود بين ابعاد اعتماد سازمانی، ابعاد عمودی و نهادی با سکوت سازمانی رابطه منفی و معنی دار سازمانی وجود دارد و
( به بررسی رابطه ی سکوت 0989نيا و همکاران )بزرگ  .اعتماد جانبی و سکوت سازمانی رابطه معنی داری مشاهده نشده است
 علوم دانشگاه کارکنان عملکرد و سازمانی سکوت متغير دو سازمانی با عملکرد کارکنان دانشگاه پرداختند که نتایج نشان داد بين

 نقش، وضوح :شامل سازمانی عملکرد ابعاد با سازمانی سکوت بين همچنين، .دارد وجود معنادار و منفی رابطۀ مازندران پزشکی

 داشت، وجود معنادار و منفی رابطۀ سازمانی محيط و ارزیابی کارکنان ،گيریتصميمدر  مشارکت کارکنان، انگيزه سازمانی، حمایت

عوامل مؤثر بر سکوت سازمانی به بررسی  (0989نصر اصفهانی و همکاران ) نبود. معنادار رابطه این کارکنان توانایی مورد در اما
های نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که سکوت سازمانی تحت تأثير هویت سازمانی، خودپنداره و ارزشپرداختند  انکارکن

چنين نتایج نشان داد که خودپنداره باشند. همدارای همبستگی منفی با سکوت سازمانی می هاآنسازمانی قرار دارد و هر کدام از 
 .کنندگی در این رابطه ندارندهای سازمانی نقش تعدیلکند ولی ارزشسازمانی را تعدیل می رابطه بين هویت سازمانی و سکوت

نيروی انسانی و  وریبهره( در تحقيقی باعنوان رتبه بندی شعب بانك کشاورزی تبریز بر اساس 0989باقرزاده ورنجبری)
 وری نيروی انسانی وتاثيرآنزی تبریز، بر اساس بهرهبررسی تأثير آن بر عملکرد شعبه، به بررسی و رتبه بندی شعب بانك کشاور

با استفاده از تاپسيس فازی و همين طور رتبه بندی آنها از نظر عملکرد با کاربرد روش تاپسيس کلاسيك  برعملکرد همان شعب،
وان نمونه تصادفی، انتخاب نفر به عن 024که تعداد  پرداخته اند. جامعه مورد بررسی، کارکنان شعب بانك کشاورزی تبریز می باشند

و پرسشنامه استاندارد هرسی که هفت شاخص: توانایی، وضوح، حمایت سازمانی، انگيزه، ارزیابی، اعتبار و محيط را می سنجد، بين 
که در آن سه شاخص: تجهيز منابع،  88آنها توزیع گردید. برای سنجش عملکرد شعب نيز از پایگاه داده خود بانك در پایان سال 

صول مطالبات و تسهيلات اعطایی مدنظر بود، استفاده شد. نتایج به دست آمده با استفاده از نرم افزار اکسل تجزیه و تحليل و و
 وریبهرهحاکی از آن است که بين رتبه های شعب نمونه، بر اساس هر دو مبنای عملکرد و  r= 8989ضریب همبستگی اسپيرمن 

یکی از مباحث ( 0989دیزجی وبدری ) داشته و افزایش یکی، موجب افزایش دیگری می گردد.نيروی انسانی، رابطه مستقيم وجود 
افزایش بهره  اساسی در زمينه توسعه، ميزان بهره گيری درست و منطقی از توانایی ها و استعدادهای نيروی انسانی هر جامعه است.

گی یك ملت می باشد. تحولات معجزه آسای رشد و توسعه وری تنها راه توسعه اقتصادی کشورها و موجب ارتقای سطح رفاه زند
اقتصادی در کوتاه مدت در بسياری از کشورها نتيجه افزایش بهره وری و استفاده بهينه، کارا و اثر بخش آنها از منابع فيزیکی و 

کشور  92نيروی کار را در  وریبهرهانسانی آنها بوده است. به همين منظور مطالعه حاضر در تلاش است تا آثار توسعه انسانی بر 
 دهدمی( مورد بررسی قرار دهد. نتایج بدست آمده نشان 2882-2888با استفاده از مدل پانل دیتا در بازة زمانی ) OECDمنتخب 

نيروی کار در کشورهای مورد مطالعه داشته است. همچنين درجه باز  وریبهرهکه شاخص توسعه انسانی اثر مثبت و معنی داری بر 
نيروی کار  وریبهرهبودن اقتصاد، ارزش افزوده توليدی، مخارج سلامت و بهداشت و سرمایۀ فيزیکی اثر مثبت و معنی داری بر 

 داشته است.

 شغلی رضایت و انگيزش بر آن تأثير و سازمانی سکوت با رهبری های سبك (، در پژوهشی با عنوان، رابطه0982محرابی )
 مسائل به پاسخ در نظر اظهار جمعی سطح پدیده به اشاره سازمانی که سکوت کندمیایران، بيان  صادرات ضمانت صندوق کارکنان

 اما است، سازمان در قدرتمند نيروی یك سکوت که کنندمی اظهار ميليکن و موریسون. شودمی مواجه آن با سازمان که دارد مهمی
 نقش ولی است، شده انجام هاییتحقيق معدود سازمانی سکوت بيينت در. است نگرفته قرار زیادی توجه مورد است لازم که آنطور
 بر آن تأثير و سازمانی سکوت با رهبری هایسبك رابطه تحقيق این در. است نگرفته قرار تحقيق مورد حال به تا رهبری سبك

حقيقی تحت عنوان عوامل در ت( 0982)بردبار .است شده سنجيده ایران، صادرات ضمانت صندوق کارکنان شغلی رضایت و انگيزش
ره به بر مؤثر عوامل که رسيدند نتيجه این به معياره چند گيریتصميم تکنيك های از استفاده با انسانی نيروی وریمؤثر بر بهره

عوامل سازمانی و مدیریتی، عوامل حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات، عوامل فيزیکی و  :وری کارکنان به ترتيب عبارتند از
نی محيطی، عوامل ميزان آزادی و استقلال کارکنان در انجام امور، عوامل فردی، عوامل ایجاد کننده جو صميميت و همکاری روا

در بيمارستان، عوامل برنامه ریزی و هدایت عملکرد کارکنان، عوامل تقویت حس تعهد و وفاداری در کارکنان. ضمناً، با استفاده از 
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مبنای پياده سازی هسته و  تواندمیهای مربوط نيز تعيين شدند. همچنين، عوامل شناسایی شده  هفتکنيك تاپسيس، رتبه بندی مؤل
 .چرخه بهبود بهره وری، طراحی و اجرای آموزش های ضمن خدمت ویژه مدیران و سایر طرح های پرسنلی قرار گيرد

 می دهد نشان در نتایج "دانشی کارکنان توسکو شخصيتی عوامل بين رابطه بررسی"عنوان  با پژوهشی (، در0980اردکانی )
 و سازگاری بين که حالی در دارند؛ سکوت با و معناداری منفی رابطه شناسی وظيفه و گشودگی برونگرایی، شخصيتی ابعاد که

 .شدن مشاهده معناداری رابطه ،سکوت با رنجوری روان شخصيتی بعد بين ضمن آنکه دارد؛ وجود معنادار و مثبت ی رابطه سکوت،
 گذاشتن سر به سر در نيستند، راحت بين فردی موقعيتهای در که است افرادی شخصيت نشان دهنده روان رنجوری، بالای نمره

بزرگ  جمعهای در اجتماعی، اضطراب دارای و بوده خجالتی معمولاً افراد این. حقارت هستند احساس مستعد و بوده حساس دیگران
 و ميل رفع از پس که ميدانند افراد هرچند که است افراد این ویژگيهای از هم هوسها و کششها کنترل در افراد ناتوانی. هستند
بررسی رابطه هویت "(، در مقاله ای با عنوان0980) نصر اصفهانی (.0908 شولتز،)شد  خواهند پشيمان خود کردار از خود، هيجان

و  مثبت بيان می دارد که همبستگی "کنان دانشگاه اصفهانسازمانی با سکوت سازمانی کارکنان در سازمان مورد مطالعه کار
ن معنا که هر چه مقدار این مؤلفه ها بيشتر باشد، ميزان بدی دارد وجود کارکنان سازمانی سکوت و سازمانی هویت بين معناداری

ضریب رگرسيون، مؤلفه های بنابر نتایج حاصله با استفاده از د. یابسکوت سازمانی کارکنان در جامعه مورد بررسی افزایش می
 تحقيق، مفهومی مدل تحقيق این در توانند سکوت سازمانی کارکنان را تحت تأثير قرار دهند.عضویت، وفاداری و شباهت می

علامه و همکاران  .است شده و پيشنهاد طراحی تحقيق نظری مبانی براساس شود، می مشاهده یك شماره شکل در که همانطور
نيروی انسانی در مجتمع فولاد مبارکه اصفهان  وریبهرهتکنولوژی ارتباط اطلاعات بر  تأثيربه بررسی  ( در تحقيقی0988)

وری نيروی انسانی در قابل توجهی بر بهره تأثيرکه ابعاد تکنولوژی ارتباط اطلاعات  دهندمیپرداختند، یافته های این تحقيق نشان 
 نيروی انسانی دارد. وریبهرهرا روی  تأثيربعد تکنولوژی، اطلاعات بيشترین  همچنين ؛ ومجتمع فولاد مبارکه اصفهان دارند

 

 پیشینه تحقیقات خارجی -3-2
استان چين در بازه زمانی  90نيروی کار و توسعه منابع را در  وریبهره( در یك بررسی رابطه ی بين 2800)0سو و حشمتی

تحليل قرار داده اند. نتایج این تحقيق حاکی از آن است سرمایه گذاری  مورد تجزیه و LSDV2( با استفاده از روش 2888-2888)
نيروی کار و رشد آن  وریبهرهدر دارایی های ثابت، بازده صنعت و متوسط سطح دستمزد نيروی کار اثر مثبت و معنی داری بر 

-نيروی انسانی بر عملکرد زمان بندی پروژه وریبهره( در تحقيقی به بررسی عوامل تأثيرگذار 2800) 9و همکاران نف یسو ک دارد.
زیادی بر زمان انجام  تأثيرها در اندونزی پرداختند؛ نتایج تحقيق نشان می دهد که در شرکت های بزرگ، عامل تجهيزات نيز 

کت که در شر دهدمیپروژه ها دارد و در شرکت های متوسط و کوچك عامل مشاور بسيار مؤثر می باشد. همچنين نتایج نشان 
تا حدودی بر زمان انجام پروژه  تواندمیهای بزرگ، متوسط و کوچك نيز باید به عامل ایمنی و سلامت توجه شود زیرا این عامل 

نيروی کار در صنایع  وریبهره( در پژوهشی به بررسی رابطه بين سرمایه انسانی و 2808)4آگری و همکاران ها تأثيرگذار باشد.
که نسبت نيروی  دهدمیپرداخته اند. نتایج آن نشان  2882-2888در بازه ی زمانی  GLS8فاده از روش توليدی شرق آفریقا با است

 وریبهره نيروی کار در کشورهای اوگاندا، کنيا و تانزانيا داشته است. وریبهرهکار ماهر و آموزش دیده اثر مثبت و معنی داری بر 
(. وی آموزش، انتخاب مناسب 808آزمایش های تایلور شروع شدکلگ و دانکرلی، ) به اوایل قرن بيستم برمی گردد. این تحقيقات با

 (، در2889مکگوان ) - (.08، 0988می دانست )رضوان،  وریبهرهترین روش کار و پاداش های مادی را عوامل تعيين کننده ی 
ی از و حرفه ا یشخص ییجدا ،رانیمد بيان می دارد که در سکوت سازمانی "گفتمان سازمانی: صدای سکوت "پژوهشی با عنوان

و برای جلوگيری از هرگونه مشکل محافظت می شوند. در این پژوهش به  کنندمیکارکنان خود دارند همچنين از خود محافظت 
 .(0989،98مسائل دشوار نامرئی در سازمان در پی سکوت سازمانی پرداخته شده است)شکيبا، 

 

 چارچوب نظری تحقیق -4
( سکوت 2889ون داین) مند یك مسئله به چارچوب نظری مناسبی نيازمندیم.( عقيده دارد، برای بررسی نظام0080) 8دیویس

ترس، احساس  سازمانی را به سه دسته ی سکوت مطيع )براساس تسليم و احساس ناتوانی در ایجاد تغيير(؛ سکوت تدافعی )براساس
بنابراین با توجه به ؛ کندس نوع دوستی و احساس تشریك مساعی( تقسيم می)براسا دوستانهنوعنگرانی و در خطر بودن( و سکوت 

-باشد که مدل مفهومی تحقيق نيز برگرفته از مدل ون داین میانگيزه های کارمندان در مدل مفهومی تحقيق قابل مشاهده می
های کلاسيك، نظریه نئوکلاسيك و ظریهاند: ناند، عمدتاً سه دستهوری مطرح شدههایی که تاکنون در مورد بهرهباشد. نظریه

بوروکراسی  و نظریه 8مدیریت اداری فایو های کلاسيك شامل نظریه مکتب مدیریت علمی تایلور، نظریههای انگيزش. نظریهنظریه
دانند. وری میرهها و بهی رفتار سازمانهای مادی را تعيين کنندهها ساختار رسمی سازمان و پاداشباشد. هر سه این نظریهوبر می

                                                           
1 - Su and Heshmati 
2 - Least Square Dummies Variables 
3 - Siao, Shu-fen et al 
4 - Aggrey and et.al 
5 - Generalized Least Squares 
6 - Davis 
7 - Fayo 
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عنصر  ترینمهمو  کنندمیوری را تعيين بر این اساس تنظيم شده است که عوامل اجتماعی سطح بهره 0نظریه نئوکلاسيك مایو
 سازمان نيروی انسانی است.

ست، بيانگر گيری عواملی که شرح آن در بخش مرور ادبيات تحقيق آمده اهای گوناگون و ابزار متعدد تحليل و اندازهوجود مدل
گيری هر متغيری به نحو گسترده ای وابسته به نوع و ماهيت آن متغير مورد مطالعه، کارکنان، شرایط این نکته است که اندازه

زسوی دیگر این فاکتورها و عوامل متعدد و در شرایط مختلف نيز دست خوش ت. اسازمان و نيز در بعد کلان جامعه مورد مطالعه اس
نيز دارای  هاآنپرداخته شده، بلکه تمامی  هاآنین عوامل باعث شده که نه تنها الگوهایی که در ادبيات تحقيق به تغيير می شوند، ا

های آنان باشد، تصور یافتن متدولوژی یا مدلی که دارای مزایای مدل های مختلف و فاقد محدودیت؛ لذا هایی هستندمحدودیت
های مختلف و با در زی باشد. با توجه به این موارد و با ملاحظه نقاط قوت و ضعف مدلپردامحصول خيال تواندمیبيش از هر چيز 

نظر گرفتن شرایط خدمت وجامعه مورد مطالعه، تلاش می شود برای انتخاب مدل یا تلفيقی از مدل های مختلف که بيش از سایر 
و همچنين مرور  بنابراین با توجه به ملاحظات فوق شد؛ها قابليت انطباق با شرایط و امکان نيل به هدف تحقيق را داشته بامدل

 وریبهرهرابطه بين سکوت سازمانی و چارچوب  نیاطرح شماتيك مدل تحليلی تحقيق حاضر بصورت زیر ارائه می گردد. در 
 شود.یداده م شینما نيروی انسانی در سازمان ميراث فرهنگی

 
 مدل مفهومی پژوهش -2شکل 

 

 فرضیات پژوهش -5
 نيروی انسانی رابطه معناداری دارد. وریبهرهسکوت سازمانی با : ضيه اصلیفر

 فرضيه های فرعی
 نيروی انسانی رابطه معناداری دارد. وریبهرهبا  دوستانهنوعسکوت  -

 .دارد یرابطه معنادار یانسان یروين وریبهرهبا  یسکوت تدافع -

 دارد. یرابطه معنادار یانسان یروين وریبهرهبا  عيسکوت مط -

 

 روش تحقیق -6
و  تياز نظر ماهدر یك سازمان عينی و واقعی صورت پذیرفته است؛ همچنين  رایاست ز یاز نظر هدف، کاربردتحقيق حاضر 

)قابل سنجش( وجود دارد  یرکميچند متغ ایدو  نيب یارابطه ایآن است که مشخص شود آ یهدف اصل رایاست ز یروش، همبستگ
و از نظر گردآوری اطلاعات ميدانی بوده است زیرا برای جمع آوری اطلاعات و  آن چقدراست؟دازه و در صورت وجود حد و ان

  تکميل پرسشنامه ها در عرصه و ميدان تحقيق صورت پذیرفته است.
نفر می باشد، به علت حجم کم جامعه در تحقيق حاضر حجم نمونه  020برابر با  0988جامعه و نمونه آماری: جامعه ماه 

 س تمام شماری و برابر با جامعه در نظر گرفته شده است. آماری تحقيق حاضر، کليه کارکنان سازمان ميراث فرهنگی،براسا
 در فروردین هاآنو گردشگری استان مرکزی بوده است که تعداد  دستیعیصنا

 

 هاابزار گردآوری داده 3و پایایی 2روایی -6-1
يله اندازه گيری واقعاً خصيصه مورد نياز را اندازه گيری نماید نه خصيصه دیگری را مفهوم روائی آن است که وس: روایی/ اعتبار

و به عبارت دیگر سؤالات پرسشنامه درمورد متغيرهای تحقيق مطرح شده باشد. اعتبار یك تحقيق به جمع آوری اطلاعات درست 
های ر این تحقيق برای تایيد روایی پرسشنامه از شيوهآوری اطلاعات باید روایی و پایایی داشته باشد. دبستگی دارد و ابزارجمع

روایی ظاهری و محتوایی استفاده شده است. بدین صورت که پرسشنامه تحقيق در اختيار استاد راهنما قرار گرفت و روایی ظاهری 
 آن تأیيد گردید.

همان ابزار تحت شرایط مشابه دوباره اندازه منظور از پایایی آن است که اگر یك قضيه مورد سنجش را با : قابليت پایایی/اعتبار
گيری کنيم نتایج حاصله تا حدی مشابه، دقيق و قابل اعتماد باشد. نظر به اینکه پرسشنامه به صورت طيف ليکرت طراحی شده و 

 ت.اس 0در واقع از نوع نگرش سنج می باشد، به همين جهت مناسب ترین روش برای محاسبه اعتبار، ضریب آلفای کرونباخ

                                                           
1 - Mayo 
2 - Validity 

3 - Reliability 
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این تحقيق برای ارزیابی ضریب پایایی پرسش نامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است که مهمترین روش برای  در
مقياس های رتبه ای )ترتيبی( می باشد. ضریب آلفای کرونباخ بيانگر ميزان هم پوشانی و همسویی سؤالات می باشد و ميزان دقت 

، 0980)ظهوری،  برای محاسبه آلفای کرونباخ از فرمول زیر استفاده می شودمی نماید که و آگاهی پاسخ دهندگان را نيز مشخص 
042-049:) 

ضریب آلفای کرونباخ با  هنامه را توزیع و پس از جمع آوری، اقدام به محاسب پرسش (98) یبرای بررسی پایایی، محقق تعداد
حاصل 0که نتایج به تفکيك هر یك از متغير ها به شرح جدول  ه استمورد نظر نمود هنام برای پرسش SPSS استفاده از نرم افزار

 .ه استگردید
 پایایی ابزار اندازه گیری -1 جدول

 ( αمقدار آلفا )  تعداد پرسش ها رينام متغ
 848/8 8 سکوت مطيع

 882/8 8 سکوت تدافعی 088/8
 098/8 0 دوستانهنوعسکوت 

 008/8 0 وریبهره
 829/8 20 مجموع سوالات

 
که با توجه به ميزان نوسانات آلفای  ه استمحاسبه شد 9/82نامه برابر  ميزان پایایی آزمون جهت مجموعه سؤالات پرسش

توان گفت که سؤالات می ،بوده استدرصد بيانگر سطح مطلوبی از پایایی  88کرونباخ که بين صفرتا یك بوده و عدد بيشتر از 
ولی توانسته موضوع مورد بحث را اندازه گيری کند. لذا تحقيق از پایایی خوب و قابل قبولی برخوردار نامه به ميزان قابل قب پرسش

 .بوده است
 

 هایافته -7

 تحلیل استنباطی فرض های تحقیق -7-1
 اولفرعی  آزمون فرض
 نيروی انسانی رابطه معناداری دارد. وریبهرهبا  دوستانهنوعسکوت  ادعای محقق:
 فرض آماری:

H0 نيروی انسانی رابطه معناداری ندارد. وریبهرهبا  دوستانهنوع: سکوت 

H1 نيروی انسانی رابطه معناداری دارد. وریبهرهبا  دوستانهنوع: سکوت 
 

 یانسان یروین وریبهرهبا  دوستانهنوعسکوت رابطه  -2جدول
 های آماریشاخص 

 متغيرها
 نتيجه آزمون اداریسطح معن ضریب همبستگی تعدادآزمودنی

 دوستانهنوعسکوت 
 تأیيد فرض محقق 888/8 -488/8 020

 نيروی انسانی وریبهره
 

مشاهده می شود  2برای آزمون این فرضيه ازضریب همبستگی اسپيرمن استفاده شده است و همانگونه که در جدول 
نيروی انسانی وجود دارد( به  وریبهرهبا  دوستانهنوعسکوت  )ارتباط منفی و نسبتاً قوی بين r=  -89488و  =sig 89888مقدار

می توانيم نتيجه بگيریم که بين سکوت  %88بنابراین با اطمينان ؛ معنادار است 88/8دست آمده است که درسطح خطای 
 نيروی انسانی رابطه معناداری وجود دارد. وریبهرهبا  دوستانهنوع

 
 فرعی دوم آزمون فرض
 .دارد یرابطه معنادار یانسان یروين وریبهرهبا  یسکوت تدافع ادعای محقق:
 فرض آماری:

H0 :ندارد. یرابطه معنادار یانسان یروين وریبهرهبا  یسکوت تدافع 

H1 :دارد. یرابطه معنادار یانسان یروين وریبهرهبا  یسکوت تدافع 
 یانسان یروین وریبهرهبا  یسکوت تدافعرابطه  -2جدول

 های آماریخصشا 
 متغيرها

 نتيجه آزمون سطح معناداری ضریب همبستگی تعدادآزمودنی

 تأیيد فرض محقق 888/8 -808/8 020 یسکوت تدافع

                                                                                                                                                            
1 - Cronbach Alpha Method 
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 نيروی انسانی وریبهره
)ارتباط منفی و  r=  -89808و  =89888sigبرای آزمون این فرضيه از ضریب همبستگی اسپيرمن استفاده شده است ؛ مقدار

؛ معنادار است 88/8درسطح خطای  نيروی انسانی وجود دارد( به دست آمده است که وریبهرهبا  یسکوت تدافعاً قوی بين نسبت
 نيروی انسانی رابطه معناداری وجود دارد. وریبهرهبا  یسکوت تدافعمی توانيم نتيجه بگيریم که بين  %88بنابراین با اطمينان 

 
 

 سوم آزمون فرض
 دارد. یرابطه معنادار یانسان یروين وریبهرهبا  عيت مطسکو ادعای محقق:
 فرض آماری:

H0 :ندارد. یرابطه معنادار یانسان یروين وریبهرهبا  عيسکوت مط 

H1 :دارد. یرابطه معنادار یانسان یروين وریبهرهبا  عيسکوت مط 
 

 یانسان یروین وریبهرهبا  عیسکوت مطرابطه -4جدول 
 آماری هایشاخص 

 متغيرها
 نتيجه آزمون سطح معناداری ضریب همبستگی تعدادآزمودنی

 عيسکوت مط
 تأیيد فرض محقق 888/8 -848/8 020

 نيروی انسانی وریبهره
 

)ارتباط منفی و  r=  -89848و  =89888sigبرای آزمون این فرضيه ازضریب همبستگی اسپيرمن استفاده شده است . مقدار 
؛ معنادار است 88/8نيروی انسانی وجود دارد( به دست آمده است که در سطح خطای  وریبهرهبا  عيسکوت مطوی بين نسبتاً ق

 نيروی انسانی رابطه معناداری وجود دارد. وریبهرهبا  عيسکوت مطتوانيم نتيجه بگيریم که بين می % 88بنابراین با اطمينان 
 

 اصلی آزمون فرض
 دارد.نيروی انسانی رابطه معناداری  وریبهرهانی با سکوت سازم ادعای محقق:
 فرض آماری:

H0 ندارد.نيروی انسانی رابطه معناداری  وریبهره: سکوت سازمانی با 

H1 دارد.نيروی انسانی رابطه معناداری  وریبهره: سکوت سازمانی با 
 

 نیروی انسانی وریبهرهرابطه سکوت سازمانی با  -5جدول 
 های آماریشاخص 

 متغيرها
 نتيجه آزمون سطح معناداری ضریب همبستگی تعدادآزمودنی

 عيسکوت مط
 تأیيد فرض محقق 888/8 -888/8 020

 نيروی انسانی وریبهره

 
)ارتباط منفی و  r=  89848و  =89888sigبرای آزمون این فرضيه از ضریب همبستگی اسپيرمن استفاده شده است و مقدار

؛ معنادار است 88/8نيروی انسانی وجود دارد( به دست آمده است که درسطح خطای  وریبهرهبا  سازمانیسکوت قوی بين نسبتاً 
 نيروی انسانی رابطه معناداری وجود دارد. وریبهرهبا  سازمانیسکوت توانيم نتيجه بگيریم که بين می % 88بنابراین با اطمينان 

 

 ن فرضیات تحقیقخلاصه نتایج حاصل از آزمو -6جدول

 نتيجه رابطه فرضيات فرض
 تأیيد معنادار نيروی انسانی رابطه معناداری دارد. وریبهرهسکوت سازمانی با  اصلی
 تأیيد معنادار نيروی انسانی رابطه معناداری دارد. وریبهرهبا  دوستانهنوعسکوت  0فرعی
 تأیيد معنادار .دارد یاررابطه معناد یانسان یروين وریبهرهبا  یسکوت تدافع 2فرعی
 تأیيد معنادار دارد. یرابطه معنادار یانسان یروين وریبهرهبا  عيسکوت مط 9فرعی

 

 نتیجه گیری و پیشنهادات -5
 نتیجه فرضیه اصلی

 نيروی انسانی رابطه معناداری دارد. وریبهرهفرضيه اصلی: سکوت سازمانی با 
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نيروی  وریبهرهمنفی ومعنادار با  رابطهچهارم می توان گفت که سکوت سازمانی باتوجه به نتایج به دست آمده در فصل 
انسانی دارد و فرضيه محقق مورد تأیيد قرار می گيرد واین بدان معنا می باشد که با افزایش یا کاهش سکوت سازمانی در ميان 

به همان نسبت افزایش  هاآننيز درميان  نيروی انسانی وریبهرهو گردشگری  دستیصنایعکارکنان سازمان ميراث فرهنگی،
نيروی انسانی کاهش  وریبهرهواحد  888/8یاکاهش می یابد )به عبارتی دیگر با افزایش یك واحد در سکوت سازمانی به ميزان 

 سانی بود.(منابع ان وریبهرهبنابراین با سرمایه گذاری در خصوص شکستن سکوت سازمانی کارکنان می توان شاهد بهبود ؛ می یابد
 علوم دانشگاه کارکنان عملکرد و سازمانی سکوت متغير دو ( به این نتيجه رسيدند که بين0989بزرگ نيا و همکاران سال )

( به این نتيجه رسيدند که همبستگی منفی بين 0989دارد؛ کریميان پور و همکاران) وجود معنادار و منفی رابطۀ مازندران پزشکی
مؤثر برسکوت سازمانی پرداختند؛  ( به بررسی عوامل0989سازمانی وجود دارد؛ نصر اصفهانی و همکاران )عدالت سازمانی و سکوت 

نيروی انسانی، رابطه مستقيم وجود دارد؛ محرابی  وریبهره( به این نتيجه رسيدند که بين عملکرد و 0989باقرزاده ورنجبری)
 نصر اصفهانیکارکنان را بررسی نمودند.  شغلی رضایت و انگيزش بر آن رتأثي و سازمانی سکوت با رهبری هایسبك ( رابطه0982)
مفهوم سکوت سازمانی و به بررسی  (0908)خنيفرپرداختند؛  بررسی رابطه هویت سازمانی با سکوت سازمانی کارکنان( به 0980)

ارتباط بين سکوت سازمانی و رهبری ( بيان نمود 2800. زهير )پرداختهای آن ابعاد و مولفهو همچنين  های گوناگون آنجنبه
 و توسعه منابع انسانی را بررسی نمودند. وریبهره( رابطه 2800سو و حشمتی ) ؛ واخلاقی نتيجه مثبتی در بر داشته است

 
 نتیجه فرضیه فرعی اول 

 نيروی انسانی رابطه معناداری دارد. وریبهرهبا  دوستانهنوعفرضيه فرعی اول: سکوت 
نيروی  وریبهرهمنفی و معنادار با  رابطه دوستانهنوعتوان گفت که سکوت ایج به دست آمده در فصل چهارم میباتوجه به نت

در ميان  دوستانهنوعانسانی دارد وفرضيه محقق مورد تأیيد قرار می گيرد واین بدان معنا می باشد که با افزایش یا کاهش سکوت 
به همان نسبت افزایش  هاآننيروی انسانی نيز در ميان  وریبهرهو گردشگری  دستیصنایعکارکنان سازمان ميراث فرهنگی،

نيروی انسانی کاهش  وریبهرهواحد  488/8 به ميزان دوستانهنوعیاکاهش می یابد)به عبارتی دیگر با افزایش یك واحد در سکوت 
منابع  وریبهرهمی توان شاهد بهبود  دوستانهنوعبنابراین با سرمایه گذاری در خصوص آموزش کارکنان و هدایت سکوت ؛ می یابد

 انسانی بود.(
 علوم دانشگاه کارکنان عملکرد و سازمانی سکوت متغير دو ( به این نتيجه رسيدند که بين0989بزرگ نيا و همکاران سال )

رسيدند که همبستگی منفی بين ( به این نتيجه 0989دارد؛ کریميان پور و همکاران) وجود معنادار و منفی رابطۀ مازندران پزشکی
مؤثر برسکوت سازمانی پرداختند؛  ( به بررسی عوامل0989عدالت سازمانی و سکوت سازمانی وجود دارد؛ نصر اصفهانی و همکاران )

 نيروی انسانی، رابطه مستقيم وجود دارد؛ محرابی وریبهره( به این نتيجه رسيدند که بين عملکرد و 0989باقرزاده و رنجبری )
نصر کارکنان را بررسی نمودند.  شغلی رضایت و انگيزش بر آن تأثير و سازمانی سکوت با رهبری های سبك ( رابطه0982)

مفهوم سکوت به بررسی  (0908) خنيفرپرداختند؛  بررسی رابطه هویت سازمانی با سکوت سازمانی کارکنان( به 0980) اصفهانی
( بيان نمود ارتباط بين سکوت سازمانی و 2800. زهير )پرداختهای آن ابعاد و مولفهو همچنين  های گوناگون آنسازمانی و جنبه

 و توسعه منابع انسانی را بررسی نمودند. وریبهره( رابطه 2800سو و حشمتی ) ؛ ورهبری اخلاقی نتيجه مثبتی در بر داشته است
 

 نتیجه فرضیه فرعی دوم
 يروی انسانی رابطه معناداری دارد.ن وریبهرهی با تدافعفرضيه فرعی دوم: سکوت 

نيروی انسانی  وریبهرهمنفی ومعنادار با  رابطه یتدافعباتوجه به نتایج به دست آمده در فصل چهارم می توان گفت که سکوت 
ن ی درميان کارکناتدافعدارد وفرضيه محقق مورد تأیيد قرار می گيرد واین بدان معنا می باشد که با افزایش یا کاهش سکوت 

به همان نسبت افزایش یاکاهش می  هاآننيروی انسانی نيز درميان  وریبهره و گردشگری دستیصنایعسازمان ميراث فرهنگی، 
بنابراین ؛ نيروی انسانی کاهش می یابد وریبهرهواحد  808/8ی به ميزان تدافعیابد)به عبارتی دیگر با افزایش یك واحد در سکوت 

 منابع انسانی بود.( وریبهرهمی توان شاهد بهبود  هاآنی تدافعآموزش کارکنان وهدایت سکوت  با سرمایه گذاری در خصوص
 علوم دانشگاه کارکنان عملکرد و سازمانی سکوت متغير دو ( به این نتيجه رسيدند که بين0989بزرگ نيا و همکاران سال )

( به این نتيجه رسيدند که همبستگی منفی بين 0989همکاران ) دارد؛ کریميان پور و وجود معنادار و منفی رابطۀ مازندران پزشکی
مؤثر برسکوت سازمانی پرداختند؛  ( به بررسی عوامل0989عدالت سازمانی و سکوت سازمانی وجود دارد؛ نصر اصفهانی و همکاران )

طه مستقيم وجود دارد؛ محرابی نيروی انسانی، راب وریبهره( به این نتيجه رسيدند که بين عملکرد و 0989باقرزاده ورنجبری)
نصر کارکنان را بررسی نمودند.  شغلی رضایت و انگيزش بر آن تأثير و سازمانی سکوت با رهبری های سبك ( رابطه0982)

مفهوم سکوت به بررسی  (0908)خنيفرپرداختند؛  بررسی رابطه هویت سازمانی با سکوت سازمانی کارکنان( به 0980) اصفهانی
( بيان نمود ارتباط بين سکوت سازمانی و 2800. زهير )پرداختهای آن ابعاد و مولفهو همچنين  های گوناگون آنهسازمانی و جنب

 و توسعه منابع انسانی را بررسی نمودند. وریبهره( رابطه 2800سو و حشمتی ) ؛ ورهبری اخلاقی نتيجه مثبتی در بر داشته است
 

 نتیجه فرضیه فرعی سوم
 نيروی انسانی رابطه معناداری دارد. وریبهرهبا  عيمطسکوت  فرضيه فرعی سوم:
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نيروی انسانی  وریبهرهمنفی ومعنادار با  رابطه عيمطتوان گفت که سکوت با توجه به نتایج به دست آمده در فصل چهارم می
در ميان کارکنان  عيمطسکوت دارد و فرضيه محقق مورد تأیيد قرار می گيرد و این بدان معنا می باشد که با افزایش یا کاهش 

به همان نسبت افزایش یا کاهش می  هاآننيروی انسانی نيز در ميان  وریبهرهو گردشگری  دستیصنایعسازمان ميراث فرهنگی،
بنابراین ؛ نيروی انسانی کاهش می یابد وریبهرهواحد  848/8به ميزان  عيمطیابد)به عبارتی دیگر با افزایش یك واحد در سکوت 

 منابع انسانی بود(. وریبهرهآنها می توان شاهد بهبود  عيمطسرمایه گذاری در خصوص آموزش کارکنان و هدایت سکوت  با
 علوم دانشگاه کارکنان عملکرد و سازمانی سکوت متغير دو ( به این نتيجه رسيدند که بين0989بزرگ نيا و همکاران سال )

( به این نتيجه رسيدند که همبستگی منفی بين 0989دارد؛ کریميان پور و همکاران) وجود معنادار و منفی رابطۀ مازندران پزشکی
مؤثر برسکوت سازمانی پرداختند؛  ( به بررسی عوامل0989عدالت سازمانی و سکوت سازمانی وجود دارد؛ نصر اصفهانی و همکاران )

نيروی انسانی، رابطه مستقيم وجود دارد؛ محرابی  یوربهره( به این نتيجه رسيدند که بين عملکرد و 0989باقرزاده ورنجبری )
نصر کارکنان را بررسی نمودند.  شغلی رضایت و انگيزش بر آن تأثير و سازمانی سکوت با رهبری های سبك ( رابطه0982)

سکوت  مفهومبه بررسی  (0908)خنيفرپرداختند؛  بررسی رابطه هویت سازمانی با سکوت سازمانی کارکنان( به 0980) اصفهانی
( بيان نمود ارتباط بين سکوت سازمانی و 2800. زهير )پرداختهای آن ابعاد و مولفهو همچنين  های گوناگون آنسازمانی و جنبه

 و توسعه منابع انسانی را بررسی نمودند. وریبهره( رابطه 2800سو و حشمتی ) ؛ ورهبری اخلاقی نتيجه مثبتی در بر داشته است
 

 یاتگیری کلی فرضنتیجه
 تعریف سازمان یها تيو اثر بخش در مورد موقع یشناخت ،یرفتار یهایابیارز انيکارکنان از ب یرا خوددار یسکوت سازمان

خود در  یهای که کارکنان در آن از ارائه نظرات و نگرانگيرند می نظر در اجتماعی ای پدیده عنوان به را سازمانی سکوت .کنندمی
که شامل  رديگیقرار م تأثيرتحت  یسازمان یها یژگیاز و یاريورزند. سکوت توسط بس یاع مامتن یمورد مشکلات سازمان

 باشد.میفرهنگ و ادراکات کارکنان  تیریمد یندهایفرا ،یريگميتصم یندهایفرا
. کرد اشاره فردی تعدادی متغيرهای و سازمانی و محيطی متغيرهای به توانمی سازمانی سکوت پيدایش در مؤثر عوامل از

 خطرناک یا عبث کاری موضوعات یا مسائل درباره صحبت کردن که این بر مبنی کارکنان ميان در گسترده مشترک هایبرداشت
. بود خواهد سکوت ها،ایده و عقاید اظهار جای به سازمان، در کارکنان اصلی واکنش داشته باشد، وجود فضایی چنين وقتی. است

 سکوت .است گذار تأثير کارکنان رفتارهای و هاواکنش کارکنان و وریبهرهسازمانی،  تغيير ،يریگتصميم کيفيت بر سکوت سازمانی
 تصميم اختيار در که اطلاعاتی های داده کردن محدود دليل را به سازمانی تغيير فرایندهای و منابع انسانی وریبهره سازمانی،
 گرددمی گيریتصميم های بدیل و هاایده تحليل و تجزیه عدم موجب سکوت آن بر علاوه. دهدمی کاهش دهندمی قرار گيرندگان

 خود امر این. داد انجام گيریتصميمفرایند  برای جامع تحليل و تجزیه یك بتوان که دارد وجود کمی احتمال صورت این در که
 گردد. می منابع انسانی وریبهره کاهش یا موفقيت عدم باعث

نيروی انسانی  وریبهرهی اسپيرمن و فرض های تحقيق نشان داد که بين سکوت سازمانی و نتایج حاصل از آزمون همبستگ
، دوستانهنوعابعاد و مولفه های سکوت سازمانی )سکوت  که نشان دادنتایج  چنينهم( وجود دارد؛ =r -89888رابطه نسبتاٌ قوی )

 -488/8) دوستانهنوع؛ که به ترتيب برای سکوت اندداشتهنيروی انسانی  وریبهرهسکوت تدافعی و سکوت مطيع( رابطه منفی با 
r=( سکوت تدافعی ،)808/8- r=( و سکوت مطيع )848/8- r= .رابطه متعلق به سکوت مطيع و  ترینقوی( به دست آمده است

ند از: بزرگ نيا و عبارت بوده است. در این زمينه تحقياتی مشابه صورت گرفته است که دوستانهنوعمتعلق به سکوت  ترینضعيف
 مازندران پزشکی علوم دانشگاه کارکنان عملکرد و سازمانی سکوت متغير دو ( به این نتيجه رسيدند که بين0989همکاران سال )

( به این نتيجه رسيدند که همبستگی منفی بين عدالت سازمانی و 0989دارد؛ کریميان پور و همکاران ) وجود معنادار و منفی رابطۀ
مؤثر بر سکوت سازمانی پرداختند؛ باقرزاده  ( به بررسی عوامل0989مانی وجود دارد؛ نصر اصفهانی و همکاران )سکوت ساز

 ( رابطه0982نيروی انسانی، رابطه مستقيم وجود دارد؛ محرابی ) وریبهره( به این نتيجه رسيدند که بين عملکرد و 0989ورنجبری)
( به 0980) نصر اصفهانیکارکنان را بررسی نمودند.  شغلی رضایت و انگيزش بر آن تأثير و سازمانی سکوت با رهبری های سبك

های مفهوم سکوت سازمانی و جنبهبه بررسی  (0908)خنيفرپرداختند؛  بررسی رابطه هویت سازمانی با سکوت سازمانی کارکنان
تباط بين سکوت سازمانی و رهبری اخلاقی نتيجه ( بيان نمود ار2800. زهير )پرداختهای آن ابعاد و مولفهو همچنين  گوناگون آن

 و توسعه منابع انسانی را بررسی نمودند. وریبهره( رابطه 2800سو و حشمتی ) ؛ ومثبتی در بر داشته است
 

 پیشنهادها براساس یافته های پژوهش -5-1
 ی(انسان یروین وریبهرهبا  دوستانهنوعسکوت پیشنهادها براساس فرضیه فرعی اول)

نيروی انسانی را تأئيد نموده است به استناد آن  وریبهرهبا  دوستانهنوعاین که ادبيات پژوهش رابطه منفی سکوت  به توجهبا 
 و گردشگری می بایست این سکوت را بشکند لذا پيشنهاد می شود: دستیصنایعمی توان گفت سازمان ميراث فرهنگی،

 ؛کنندمیرای گفتن رازهای سازمانی مقاومت تشویق کارکنانی که در برابر فشارهای دیگران ب -

 آموزش کارکنان به صورتی که از فاش شدن اطلاعات محرمانه سازمانی با توجه به نگرانی آنها جلوگيری نمایند؛ -

 ؛کنندمیآموزش و تشویق کارکنانی که از ارائه دانش سازمانی در مقابل دیگران محافظت  -

 ؛کنندمیخود در برابر دیگران امتناع  هایایدهتشویق و ترغيب کارکنانی که از بيان  -
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 ی(انسان یروین وریبهرهبا  تدافعیسکوت پیشنهادها براساس فرضیه فرعی دوم)

نيروی انسانی را تایيد نموده است به استناد آن می  وریبهرهاین که ادبيات پژوهش رابطه منفی سکوت تدافعی با  به با توجه
 و گردشگری می بایست این سکوت را بشکند لذا پيشنهاد می شود: دستیصنایعی توان گفت سازمان ميراث فرهنگ

 شان را برای تغيير ارائه نمایند؛هایایدهای که صحبت کرده و آموزش کارکنان برای غلبه بر ترس به گونه -

 رار دهند؛ترغيب کارکنان به گونه ای که بدون ترس اطلاعات مرتبط با کار خود را در اختيار همکاران دیگر ق -

تشویق کارکنانی که بدون توجه به موقعيت و جایگاه شغلی خود دانش سازمانی خود را در اختيار دیگر همکاران قرار  -
 ؛دهندمی

 خودداری نمایند؛ هاآنآموزش کارکنان به صورتی که تمامی واقعيت های مربوطه را به درستی بيان نموده و از حذف  -

 
 :ی(انسان یروین وریبهرهبا  مطیعسکوت سوم) پیشنهادها براساس فرضیه فرعی 

نيروی انسانی را تأیيد نموده است به استناد آن می  وریبهرهاین که ادبيات پژوهش رابطه منفی سکوت مطيع با  به با توجه
 و گردشگری می بایست این سکوت را بشکند لذا پيشنهاد می شود: دستیصنایعتوان گفت سازمان ميراث فرهنگی،

 با فراق بال پيشنهادات خود را بيان نمایند؛ هاآنان را در امور سازمان مشارکت داده تا کارکن -

 خود را جهت بهبود وضع سازمان ارائه نمایند؛ هایایدهکارکنان را تشویق نموده و از حالت انفعالی خارج نمایند تا  -

 خود را بيان نمایند؛ هایایدهو  ترغيب شده هاآنمشارکت و تشویق کارکنان در زمينه بهبود فرایندها تا  -

خود را نزد خود نگه نداشته و  هایایدهآموزش کارکنان برای پذیرش تغيير و بالا بردن خودکارآمدی، به صورتی که  -
 برای بهبود سازمان ارائه نمایند؛

 
 :ی(انسان یروین وریبهرهبا  سازمانیسکوت پیشنهادها براساس فرضیه اصلی)

نيروی انسانی را تایيد نموده است به استناد آن می  وریبهرهدبيات پژوهش رابطه منفی سکوت سازمانی با این که ا به با توجه
 و گردشگری می بایست این سکوت را بشکند لذا پيشنهاد می شود: دستیصنایعتوان گفت سازمان ميراث فرهنگی، 

 شان چشم پوشی نکنند؛هایایدهجلوگيری از کناره گيری کارکنان و تسليم شدن آنها که از بيان  -

 های خود را جهت برطرف نمودن مشکلات سازمان بيان می دارند؛تشویق و حمایت کارکنانی که بدون ترس راه حل -

 مسئوليت پذیری سازمان نسبت به ارائه خدماتش از نظر اجتماعی؛ -

 ارزش های سازمان، سعادت و خوشبختی کارکنان را در آینده مد نظر قرار دهد؛ -

تا به بيان  خود را بيان نمایند هایایدهکارکنانی که به صورت انفعالی خود را به غفلت زده و رضایت ندارند  آموزش -
 خود بپردازند؛ هایایده
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