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 ارائه الگوی شکست سکوت سازمانی در صنعت بانکداری

 

 1 *معصومی هعاصف

 2 یضیفعمّار 

 15/10/0011تاریخ چاپ:  55/15/0011تاریخ دریافت: 

 چکیده
های سازمانی را هدر دهد و ممکن است انواع مختلفی تواند تمام تلاشکه میآور است پدیده سکوت سازمانی، فرآیندی زیان 

را  پایین آوای جمعی و شبیه آن حها و پیشنهادها، سطوها، سطوح پایین مشارکت رویهداشته باشد؛ مثل سکوت جمعی در ملاقات

باشد. با مرور ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش می های سکوت سازمانیابعاد و مؤلفه شناساییهدف از مقاله حاضر گیرد.در بر می

های کلیدی با مؤلفهسازمانی،  سکوتاست. با بررسی مبانی نظری  پیمایشی -توصیفیدر این تحقیق روش پژوهش استفاده شده 

ه شده است پرداخت طراحی مدلبه  گرانند تئوریاستفاده از تکنیک و سپس با نظر خبرگان صنعت بانکداری و اساتید شناسایی 

تواند دید جامعی را به محققان حوزه سکوت سازمانی و مدیران ارشد صنعت بانکداری در شکست این مینتایج تحقیق حاضر 

 پدیده ایشان را یاری رساند.
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 مقدمه .1

میلادی مطرح کرد که به  0991در سال  0سکوت سازمانی را برای اولین بار پژوهشگر اجتماعی به نام آلبرت هرچمن 

شد. به رغم این واقعیت که سکوت کارکنان به صورت منزله نگرش منفعل در برابر وضعیت موجود و ناگوار تلقی می

های مربوط به ها و دغدغهها درآمده است. در پدیده سکوت سازمانی، کارکنان از بیان ایدهدر سازمانای شایع پدیده

دهنده سطح مشارکت زنان در سازمان تواند کاهشورزند که این به نوبه خود میمسائل سازمانی و شغلی خود امتناع می

 (.5151، 5شود )ایرند

کس درباره هیچدانستند و بر این فرض بودند که اگر ادل با وفاداری میتعریف اولیه از سکوت، این مفهوم را مع

المثل قدیمی سکوت نشانه های خود اظهارنظر نکند، هیچ مسأله اشتباهی وجود ندارد، همان طور که در ضرب نگرانی

هار خالصانه و شود سکوت کارکنان در سازمان را به عنوان خودداری کارکنان از انتقال اظرضایت است، عنوان می

توانند روی این هایی که در جایگاهی قرار دارند که میی اوضاع و احوال و وقایع سازمانی به آنحقیقی خود درباره

 .(0099آقبلاغی،  )نوروزی و طهماسبی اند کرده شرایط تأثیرگذار باشند؛ تعریف

ده گرفتن هم تواند به معنای ننوشتن، حاضر نشدن، نشنیدن و نادیبه معنای سخن نگفتن نیست، بلکه می سکوت فقط

اما ؛ (5109، 0ای بدون اعتبار و سندیت هم است )جانگ و یوونباشد، سکوت همچنین شامل صحبت یا نوشته

تواند موجب فساد و تباهی شود. زمانی که موضوعی فردی را ناراحت اند که این عامل میپژوهشگران امروزه نشان داده

نس را دارید که دلایل خود را بیان کنید یا شاید اصلاحات لازم را دهد، شما حداقل شاکند و او به شما توضیح میمی

 انجام دهید؛ در حالی که اگر آن فرد سکوت اختیار کند ممکن است، شما متوجه شرایط نشوید تا این که با عمل 

. امروزه این مفهوم نیز در سازمان کاربرد پیدا کرده است و (009۱شاد،  )نادری و اسماعیلی جویانه او مواجه شوید تلافی

گذارند یا های خود را در میان نمیها، نظرات، پیشنهادها و دیدگاهشود که در آن افراد ایدهبه عنوان رفتاری تعریف می

های سازمانی و ارائه کنند که منجر به وقفه در بهبود فعالیتعمداً رفتارهای غیراخلاقی و غیرقانونی دیگران را افشا نمی

تواند به تدریج به یک رفتار جمعی تبدیل شود که سکوت ، این رفتار فردی میخدمات و فرآیندهای جدید خواهد شد

 .(0099رونی و دیگران، ها )قائدامینی شود سازمانی گفته می

(، سکوت سازمانی را مفهومی چند بُعدی دانستند و سپس سه بُعد را برای آن مشخص کردند، 5105ژو و همکاران )

ها، اطلاعات یا نظرات به دلیل شود و شامل خودداری از ارائه ایدهسکوت مطیع که به عنوان رفتاری ذاتی تعریف می

گیرانه و انفعالی است. سکوت تدافعی، به عنوان حذف عمدی است که یک نوع رفتار کنارهتسلیم در برابر هر شرایطی 

شود که رفتاری حفاظتی و تعمدی است، سومین نوع سکوت سازمانی، اطلاعات کاری به دلیل ترس از تلافی مطرح می

-اعضای سازمان شناخته میدوستانه هست که به عنوان حفظ اطلاعات کاری با هدف منفعت رسانی به سایر سکوت نوع

شود، این نوع سکوت هم تعمدی و غیرانفعالی است اما در مقایسه با سکوت تدافعی که بیشتر بر منفعت شخصی تأکید 

سکوت سازمانی در اثر  (،5151(. به زعم دو و کیم )5151، 0دارد بر منفعت رسانی جمعی توجه دارد )تاخشا و همکاران
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ها به علل موجد آن واقف شوند کمک شایانی به مواجهه با آن خواهند و هرچه سازمانشود عوامل مختلفی ظاهر می

 کرد.

گیری و فرآیند تغییر داشته باشند. این امر توسط آوری را بر روی فرآیند تصمیمتواند اثرات زیانسکوت سازمانی می

شود )زارعی متین و صحیح محقق می های متفاوت، بازخورد منفی و یا اطلاعاتممانعت و جلوگیری از ارائه بدیل

ای در کنند به رغم این که پدیده سکوت سازمانی به طور گسترده(، بیان می5151(. واکلا و براداس )0091همکاران، 

های شود، شواهد تجربی کمی در مورد طراحی مدل اقتضایی شکست سکوت سازمانی در سازمانها دیده میسازمان

دهد زمانی که سازمانی از کارکنان خود انتظار دارد که کار خود را با مطالعات اخیر نشان می دولتی ایران وجود دارد.

های اعتراض آمیز نشینی و فعالیتهایی از عقبتواند نشانهگونه نقد و اتقادی انجام دهند، این دغدغه میسکوت و هیچ

تواند اشکال بر است و میت که هزینه بر و تلاشسازمانی باشد. در واقع سکوت سازمانی یک فرآیند سازمانی ناکاراس

های پیشنهادی، سطوح پایین آوای مختلفی مانند سکوت جمعی در جلسات، سطوح پایین عملگرایی در طرح و برنامه

 جمعی داشته باشد.

نظریه داده ارائه الگوی شکست سکوت سازمانی در صنعت بانکداری با استفاده از تکنیک هدف از انجام پژوهش حاضر 

 باشد.می بنیاد )گراندد تئوری(

 الگوی شکست سکوت سازمانی در صنعت بانکداری چیست؟ سؤال اصلی مقاله حاضر این است

 مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2 

 تشریح پدیده سکوت سازمانی 

منطقه نیروگاه  هاثورن ساتیدرتأس «سازمان یکار یهاطیمح» مورد در هاشیآزما از یامجموعه 0959-05 یهاسال در

 هاثورن نشان داد شیآزما جینتا. ، معروف شد«تحقیقات هاثورن»و به  داد قاتیتحق به را خود نام که شد انجام یغرب برق

ود. همچنین شیم یتلق کارقبال  در یافتیدر زیجوا و دستمزدها از ترمهم کارکنان به نسبت رفتارها و هانگرش که

، 5)وایت و همکاران است نظام نیا در عامل نیترمهم انسان و هستند یاجتماع یهانظام هاسازمانمشخص شد که 

5109.) 

ی دارند که به راحت ازین یها به کارمندانسازمان ر،یاخ یهاشدن در سال یو جهان کیرقابت، تحولات تکنولوژ شیبا افزا

ی را داشته اخلاقانه یشنهادهایپ باشند که توانایی ارائه یو کسانرا مطح نمایند  یلیاص یهادهیکنند، ا انیخود را ب نظرات

توان یشد، میم دهید ینگرش سازگار کیکه سکوت در گذشته به عنوان  ی. در حال(0099)حسنی و دیگران،  باشند 

شود.  دهید هامنفی و نامناسب در سازمان رفتار ایواکنش  کیممکن است امروز به عنوان  ینگرش نیگفت که چن

فرد و  داناییدهد )یسازمان را نم ات مناسب دررییشود و اجازه تغ یم یسازمان رییمانع بهبود و تغ یسکوت سازمان

؛ 5151، 6؛ تخشا و همکاران5109؛ وایت و همکاران،0099سپهوند و دیگران، ؛ 0099بوالحسنی، ؛ 0099بنابری،  قاسمی

 (.5151، 9ایرند

عملکرد  رییتغ یبرا یلیاست پتانس کنند که ممکنیم فیتوص ییهادهینکردن ا انیب ایرا پنهان کردن  یسکوت سازمان

کنند، ارتباط یم لیها را به محصولات تبدد و آننآوریرا به ارمغان م دیجد یهادهیکه ا یکارکنان .سازمان داشته باشند
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در  یو تعهد سازمان یسکوت سازمان نیب یمنف یهمبستگ ن،یدارند. علاوه بر ادولتی  یهاسازمان تیفیبا ک یمیمستق

 ؛0090یخچالی و گنجعلی، ؛ 5150، 9؛ نوزی و همکاران5150، ۱کیم و کواست )ه شد افتی قاتیاز تحق یاریبس

 (0099احمدی و دیگران،  ؛0099بوالحسنی،  ؛0099بنابری،  فرد و قاسمی دانایی

-یسکوت م یکه منجر به فضا یسازمان یها و باورهایژگیبه و یبا نگاه ،(5111) کنیلیو م سونیمدل توسط مور کی

را  قتیکنند آن حقیت نمأجر ،ها، اما آنچیست در مورد مشکلات قتیدانند حقیشود، مفصل شده است. کارکنان م

از بازخورد  رانیاست. مد رییو تغ یریادگیدر  یو ناتوان «یسکوت سازمان»آن  جهینت. خود صحبت کنند یهابا مافوق

 یمتمرکز با فقدان بازخوردها یریگمیبدهند. تصم یها پاسخ منفمخالفت دارند به لیکنند و تمایترسند و رد میم یمنف

نشدن، عدم اعتماد،  یگذارکارمند، منجر به احساس ارزش یامر، برا نیرو به بالا وجود دارد. ا یو رسم یررسمیغ

 )نول و شودیو استرس م« انحراف /یخرابکار» نیو همچن یو گردش مال یریگکناره ت،یو رضا زهیکاهش انگ

 (.5150، 01همکاران

شود و کیفیت این ها یکی از عناصر حیاتی در موفقیت سازمانی محسوب میهای منابع انسانی و عملکرد آننتایج فعالیت

ترین منبع مزیت رقابتی پایدار دهد. نیروی انسانی به عنوان مهمنتایج، به نوبه خود عملکرد سازمانی را تحت تأثیر قرار می

های از طریق مشارکت، بیان عقاید و تفکرات جدید و سهیم کردن ها، باید پاسخگو بوده و سازمان را در تلاطمسازمان

. همچنین مشارکت و همکاری کارکنان در امور سازمان، هم برای عملکرد (0099)نیکخو و دیگران،  دیگران یاری کند 

ها ضروری است، زیرا کارکنان به عنوان منبع تغییر و نوآوری در سازمان محسوب سازمانی و هم برای توانمندسازی آن

شود که کارکنان بتوانند به راحتی انتقادات و برای این همکاری باعث میشوند. وجود شرایط مساعد و مناسب می

های خود را در رابطه با معظلات سازمان بیان کرده و بدین ترتیب، اقدامات سازمانی را تحت تأثیر قرار دهند. دیدگاه

متغیرهای مهم که نظر محققان کنند و یکی از این آفرینی میمتغیرهای متعددی در کیفیت این عملکرد منابع انسانی نقش

. مطابق با نظر محققان، عدم (0099)بوالحسنی،  را اخیراً در تحقیقات به خود جلب کرده، متغیر سکوت سازمانی است 

 گیری پدیده سکوت سازمانی گردید. سکوت سازمانی، ها منجر به شکلبیان عقیده از طرف کارکنان در سازمان

شود. در نهایت سکوت شودکه مانع ارائه نظرات، فعالیت و همفکری اعضاء سازمان میای جمعی تعریف میپدیده

های کند؛ طوری که یک جو منفی را بر علیه ابراز ایدهسازمانی را دچار اختلالی می سازمانی به طرق مختلف عملکرد

کند و با جلوگیری از دریافت بازخورد منفی، مانع تغییرات و توسعه سازمانی مؤثر جدید و تسهیم اطلاعات فراهم می

. عوامل متعددی در خلق این جو سکوت و به دنبال آن (0099چگنی و سپهوند،  نژاد، فتحی )سپهوند، عارف شودمی

گیری، فرآیندهای مدیریتی، ها عبارتند از: فرآیندهای تصمیمترین آنکه مهم ی سکوت سازمانی نقش دارندپدیده

عوامل مدیریتی، عوامل سازمانی و محیطی، عوامل گروهی و عوامل فردی؛ های مدیر؛ فرهنگ سازمانی؛ باورها و نگرش

ها؛ تفکیک عمودی زیاد در ها از عقاید پیچیده مدیریت درباره آنترس کارکنان از ارائه بازخورد منفی و برداشت آن

زمان )صادقی و ساهای رهبری توسط مدیریت های مدیریتی و سبکساختار سازمانی؛ نحوه استفاده از انواع شیوه

 (.5151رضوی،
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های دولتی دغدغه وری پایین سازمانهای اخیر با وجود تحولاتی که در بخش دولتی رخ داده، همچنان بهرهدر سال

های سازمان و عدم درک و گذاران کشور است. سکوت و دلسردی کارکنان نسبت به سرنوشت و برنامهاصلی خط مشی

یت، زنگ خطری برای کاهش عملکرد سازمانی است که در سطح کلان تر به جامعه تفاهم موثر بین کارکنان و مدیر

برای پوشش ابعاد پدیده سکوت سازمانی است. مدیریت  مدل اقتضایی شکسترساند. این تحقیق به دنبال آسیب می

 .ستقیم داردگیری سازمانی تاثیر مسکوت سازمانی بخشی مهم از مدیریت رفتار سازمانی است که براثربخشی تصمیم

 جوّ مسموم سازمانی 
یکی از عوامل مؤثر در حفظ تحرک سازمانی، جوّ سازمانی مطلوب است. در جوّ سازمانی مطلوب، کارکنان از انگیزه 

کافی برای غلبه بر مشکلات و همچنین نیروی محرکه لازم برای نظم دادن به کارها برخوردارند. جوّ مسموم سازمانی 

های دارای جوّ مسموم، سطح بالای نارضایتی سمیّت سازمانی به کالبد جوّ سازمانی است. سازمانمحصول تزریق مفهوم 

 .(009۱)پناهی،  کنند که فراتر از مسائل کاری معمولی است و فشار روانی منفی در بین کارکنان ایجاد می

 سکوت سازمانیتعریف  
های سازمانی را هدر دهد و ممکن است انواع مختلفی تواند تمام تلاشآور است که میسکوت سازمانی، فرآیندی زیان

ها و پیشنهادها، سطوخ پایین آوای جمعی و پایین مشارکت رویهها، سطوح داشته باشد؛ مثل سکوت جمعی در ملاقات

 .(0099)بوالحسنی،  شبیه آن 

 سازمانیاینرسی 

)احمدی و  دهد گردد که سازمان در برابر تغییر و تحولات محیطی از خود بروز میاینرسی سازمانی، مقاومتی تلقی می 

 .(0099دیگران، 

 مل سازمانیعوا

اند. این دلایل شوند را شناسایی کردهها میموریسن و میلیکن دلایل سازمانی که باعث تشویق سکوت در سازمان 

های سازمانی و عملکرد ضعیف سازمانی. علاوه عدالتی در پرداخت، ناکارآمدیگیری، بیهای تصمیمعبارتند از: رویه

گیری نیز کارکنان قراردادی یا خارج از سازمان و همچنین متمرکز ساختن تصمیمبر این تمایل سازمان برای به کارگیری 

 .(009۱)شریفی،  تواند از جمله دلایل سازمانی ایجاد کننده سکوت باشد می

 عوامل مدیریتی

شود، بازخورد منفی و همیشگی از جانب سرپرستان و مدیران نسبت یکی از دلایل مدیریتی که باعث ایجاد سکوت می

دهد و از جانب می به کارکنان است، یعنی زمانی که کارمندی درباره یک مسأله سازمانی به سرپرست خود پیشنهادی

گردد تا فرد سکوت پیشه کند. عامل مدیریتی دیگر این کند، این مسأله موجب میوی عکس العمل منفی دریافت می

مانند. اجتناب از این مشکل یا به دنبال راه است که کارکنان و سرپرستان از دریافتن مشکل موجود در سازمان عاجز می

ود که احساس کنند که هیچ امیدی برای یافتن راه حل وجود ندارد و در نتیجه شهای سریع تر گشتن باعث میحل 

 .(009۱مقدم و دیگران،  )پارسا کنند می سکوت

 عوامل شخصیتی

موضوعی زبان به ترسند که اگر درباره یکی از دلایل شخصیتی مؤثر در ایجاد سکوت سازمانی این است که افراد می

خواهند سخن بگشایند و ابراز عقیده کنند، اخراج شوند و شغلشان را از دست بدهند. در برخی از موارد، زیردستان نمی
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ای رفتار کنند که چنین تعبیر شود که علیه خواهند به گونهشغلشان را از دست بدهند. در برخی از موارد، زیردستان نمی

شوند. سکوت با دهند که در نتیجه این امر اخراج میها را مورد انتقاد قرار میند و اعمال آنکنسرپرستان خود رفتار می

است و افراد با سکوت پیشه  اصطلاحاتی چون فروتنی، احترام به دیگران، احتیاط و ملاحظه رفتار بجا و مناسب مرتبط

تعارض و دیگر خطرات ممکن را کاهش دهند خواهند این رفتارها را رعایت کرده و احتمال بروز تضاد و کردن می

 .(0099وند،  چگنی و سپه نژاد، فتحی )سپهوند، عارف 

 پیشینه پژوهش

 وت سازمانی پرداخته شده است.های صورت گرفته در حوزه سکترین پژوهشدر این قسمت به برخی از مهم

های ناسازگار اولیه با عملکرد سازمانی: نقش میانجی واره(، با عنوان ارتباط طرح0099میرباقری، منیرپور و ضرغام )

زن، پرداختند. هدف ارزیابی نقش میانجی سکوت سازمانی و راهبردهای  ای مدیرانسکوت سازمانی و راهبردهای مقابله

همبستگی و جامعه آماری  –باشد. روش پژوهش توصیفی ملکرد سازمانی مدیران زن شهرداری تهران میبا ع ایمقابله

ای انتخاب و ای چند مرحلهنفر که به صورت خوشه 511و حجم نمونه  0099مدیران زن شهرداری تهران شاغل در سال 

نامه (، پرسش5110ه هرسی و گلد اسمیت )نامهای ناسازگار اولیه یانگ فرم کوتاه، پرسشهای طرح وارهنامهپرسش

و جبران افراطی یانگ توسط خبرگان تکمیل شده است.  و مقیاس انتخاب (5110و همکاران ) سکوت سازمانی ونداین

های ناسازگار وارهکه طرح ها نشان دادافزاری لیزرل و نتایج تحلیل دادهسازی معادلات ساختاری تحت محیط نرممدل

دهد که می صورت غیرمستقیم از طریق سکوت سازمانی بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد. همچنین نتایج نشاناولیه به 

حاکی از آن است که سکوت سازمانی  واره ناسازگار دارد. همچنین نتایججبران افراطی و اجتناب، رابطه مستقیم با طرح

 ای بر عملکرد سازمانی دارد. نقش واسطه

(، در پژوهشی با عنوان مطالعه تأثیر فلات شغلی و استرس شغلی بر سکوت سازمانی کارکنان 0099) نوروزی و طهماسبی

نامه استفاده شده ها از پرسششرکت بیمه ایران، پرداختند. پژوهش مذکور از نوع همبستگی است و برای گردآوری داده

حیط نرم افزاری اسمارت پی ال اس انجام شده سازی معادلات ساختاری تحت مسازی با استفاده از روش مدلاست. مدل

که فلات شغلی بر سکوت سازمانی کارکنان بیمه ایران تأثیر معناداری ندارد؛ اما تأثیر استرس  دهداست. نتایج نشان می

 شغلی بر سکوت سازمانی کارکنان شرکت بیمه ایران تأیید گردید.

البلاغه، پرداختند. های نهجی استراتژی سکوت بر اساس آموزه(، در تحقیقی به واکاو0099حکاک، جعفری و ویشلقی )

ای همچون جامعه مورد توان در سطح گستردهبه زعم محققان امروزه سکوت تنها در سطح سازمان مطرح نبوده، بلکه می

از حیث البلاغه است. مقاله مذکور های نهجبررسی قرار داد. هدف استخراج الگوی استراتژی سکوت بر اساس آموزه

البلاغه انجام ها کیفی است و با روش تحلیل مضمون و از طریق واکاوی متن نهجآوری دادههدف توسعه و از حیث جمع

دهنده در سه مضمون فراگیر، های سکوت با توجه به مضامین سازمانشده است. بر اساس سخنان امام علی )ع(، مؤلفه

  باشند.بندی میجمعی قابل طبقهسکوت تدافعی، سکوت مطیع و سکوت برای مصالح 

(، به بررسی نقش میانجی سکوت سازمانی در رابطه بین طردشدگی در محل کار و خلاقیت 0099سپهوند و همکاران )

ترین عوامل تأثیرگذار بر ها از مهمکارکنان در دانشگاه لرستان، پرداختند. خلاقیت کارکنان و استفاده از نظرات آن

کنند. در این بین عوامل مختلفی خلاقیت ده و به عنوان پادزهر رخوت و سستی در سازمان عمل میها بوپیشرفت سازمان

های ها هستند. یافتهدهند که طردشدگی در محل کار و سکوت سازمانی از جمله آنکارکنان را تحت تأثیر قرار می
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و با خلاقیت کارکنان رابطه منفی دارد. دهد که طردشدگی در محل کار با سکوت سازمانی رابطه مثبت پژوهش نشان می

دهد که طردشدگی در محل کار هم به صورت مستقیم و هم از طریق سکوت سازمانی با نتایج کلی پژوهش نشان می

 خلاقیت کارکنان رابطه منفی دارد.

کارکنان  (، در پژوهشی با عنوان سکوت سازمانی، با هدف بررسی عواقب ناشی از خاموشی و سکوت0099بوالحسنی )

و عوامل برون رفت اثرگذار از این کابوس سازمانی مطرح نمود. به زعم وی حضور موثر کارکنان، اظهار و اعلام نظر 

تواند بر توسعه و بهبود مدیریت عملکرد سازمان ها، همچنین شنود به موقع مدیران در پرتو تغییرات سازمانی میآن

های نیمه ساختار مند های اولیه، ثانویه و مصاحبهز رویکرد هدفمند و مطالعات دادهاثرگذار باشد. مقاله مذکور با استفاده ا

های مدیریتی و و گفتمان با کارکنان و مدیران انجام گردیده است. برای به دست آوردن علل این اتفاق و مهارت

مشارکت کنندگان های بازبینی ز روشها اهای سازمانی برای رویارویی با این پدیده مخرب، اعتبار و روایی دادهپتانسیل

دهد که ترس، و مرور خبرگان سازمانی در مطالعه مذکورو همچنین تحلیل عاملی تأییدی استفاده گردید. نتایج نشان می

ضعف در اعتماد، عدم علاقه به مشارکت به دلایل ملاحظات سازمانی در خصوص سکوت و ناشنوایی سازمانی از 

  انی است.های سکوت سازممحدودیت

(، به تحلیل ساختاری تأثیر سکوت و آوای سازمانی بر اشتیاق شغلی و سلامت سازمانی زنان پرستار، 0099محمدی )

مند به کارند. ای و توانمند، نیازمند پرستاران سالم، مشتاق و علاقهها علاوه بر شاغلان حرفهپرداخت. امروزه بیمارستان

شناسان صنعتی و و روان هاست مورد توجه بسیاری از پژوهشگران رفتاریبالا سال وجود کارکنان سالم با اشتیاق شغلی

ی اشتیاق هاست. از عوامل تهدیدکنندهی آنبین آن مورد مطالعهسازمانی قرار گرفته و تلاش برای شناسایی عوامل پیش

ابتدا اشتیاق شغلی و سپس  هاست کهشغلی و سلامت سازمانی پرستاران، افزایش سکوت و کاهش آوای سازمانی آن

دهد که سکوت سازمانی تأثیر معناداری بر اشتیاق شغلی و ها نشان میپردازد. یافتهسلامت سازمانی زنان پرستار می

ها دارد. همچنین نقش میانجی اشتیاق شغلی به طور معنادار تأیید شد. نتایج نشان داد سکوت سازمانی سلامت سازمانی آن

ها و بالعکس آوای سازمانی باعث افزایش اشتیاق شغلی و در نتیجه کاهش سلامت سازمانی آن پرستاران به کاهش

   اشتیاق شغلی و در نهایت بهبود سلامت سازمانی پرستاران منجر خواهد شد.

(، در پژوهشی با عنوان بررسی اثرگذاری سبک رهبری زهرآگین بر پیدایی تمایل به ترک 0099قاسم پور و ویسه )

های پژوهش حاکی از آن است که رهبری اوطلبانه؛ تبیین نقش میانجی سکوت سازمانی، پرداختند. یافتهخدمت د

زهرآگین بر تمایل به ترک خدمت داوطلبانه وسکوت سازمانی تأثیر مستقیم، معنادار و مثبتی دارد. همچنین مشخص شد 

ر و مثبت است و رهبری زهرآگین از طریق متغیر اثر سکوت سازمانی بر تمایل به ترک خدمت داوطلبانه مستقیم معنادا

 ای سکوت سازمانی تأثیر غیر مستقیم، معنادار و مثبتی بر تمایل به ترک خدمت داوطلبانه دارد.واسطه

و  یهیئت علم یو تعامل اعضا یدانشگاه بر سکوت سازمان یتأثیر فرهنگ سازمانای با عنوان (، در مقاله5150کیم و کو )

( به "سئول ریغ یدانشگاه ها"سئول )پس از آن  یخارج از منطقه کلان شهر یدانشگاه ها ها/ کالج ختند.، پردادانشجو

 یرا برا ییسئول تلاش ها ریغ یدانشگاه ها شتریدر بحران قرار دارند. ب یدر کره جنوب یمدرسه ا تیکاهش جمع لیدل

 یانواع مختلف فرهنگ سازمان نیروابط ب یمطالعه به بررس نیا دهند. یبقا انجام م یاقدامات نجات خود برا یاجرا

 تعامل –و دانشکده (یو دفاع ی)آشنا، طرفدار اجتماع ی(، سکوت سازمانیو سلسله مراتب یعقلان ،ی)نوآورانه، جمع

 تیریمدموثر  یطرح ها یبرا دیمف یامدهایارائه پ یسئول برا ریبه عنوان درک شده توسط استادان دانشگاه غ دانشجویی
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 کیسئول در بحران است.  ریغ یهاو آموزش در دانشگاه یکه مسئول امتحانات ورود استادان یبرا یمنابع انسان

خارج از منطقه کلان  یجامعه خصوص یدانشگاه ها / داده ها از استادان کالج ها یجمع آور یبرا نیآنلا ینظرسنج

دهد که نتایج نشان می داده ها استفاده شد. لیو تحل هیتجز یاستاد برا 050سئول به کار گرفته شد. پاسخ از  یشهر

 وری سازمانی را در پی داشته باشد.تواند اثرمخربی براتقاء بهرهسکوت سازمانی می

معلمان  یمدرسه به عنوان ارتباط عملکرد شغل جوو  یسکوت سازمان(، در تحقیقی با عنوان 5150نوزی و همکاران )

در سطح متوسطه نه تنها اشاره گر به  ژهیمعلمان به و یعملکرد شغل، پرداختند. هیجریآنامبرا، ن التیامدارس متوسطه در 

عملکرد  هیاست. معلمان تنها با تخل هیجریدر ن یمل یبه اهداف آموزش یابیکننده عمده دست نییمدرسه بلکه تع یاثربخش

 یا دهیمعلمان به پد ی. انجام عملکرد شغلابندیدست  یمل یتوانند به مدرسه و اهداف آموزش یم یخود به طور کل یشغل

که در برابر عملکرد  یباز کردن عوامل یاست که دانش پژوهان برا لیدل نیبه هم نیشده است و ا لیمورد علاقه همه تبد

مدرسه به عنوان  یو فضا یسکوت سازمان یمطالعه بررس نیکنند، سخت تلاش کرده اند. هدف از ا یم لیخوب م یشغل

را به  یفیتوص قیتحق یمطالعه طراح نیاست. ا هیجریآنامبرا ن التیمعلمان دوره متوسطه در ا یارتباط عملکرد شغل

کنند.  یم سیتدر التیا یمدرسه متوسطه دولت 559است که در  یمعلم 6011شامل تمام  یآمار تیرساند. جمع بیتصو

دهد پدیده نتایج نشان میمتناسب تعیین شد.  یطبقه ا یتصادف یمونه گیرنفر با استفاده از روش ن 551حجم نمونه 

 سکوت سازمانی در مدارس نیجیریه اثرات مخربی را بر سطح کیفی آموزشی مدارس متوسطه دولتی این کشور دارد.

 نتایج بر (پارتی بازی )دوست بازی و سازمانی سکوت (، در پژوهشی با عنوان تأثیر5151دولوس سانتوس و همکاران )

کار  جیبه نتا علاقه و یسکوت سازمان راتیتأث یابیمطالعه با هدف ارز نیاروانشناختی، پرداختند.  بهزیستی و پرستار کار

در  یمربوط به جو سازمان اتیادبصورت پذیرفته است.  ها مارستانیب پرستاران شاغل در انیدر م یروانشناخت یستیو بهز

 .محدود است هایبا ویژگی بر پرستاران ریتأث یدر مورد علاقه به نفس و سکوت سازمان ژهیبه و مارستانیپرستاران ب

ترس از عواقب اظهارنظرها مشتمل بر تنبیهات، مرگ، بی نصیب بودن از  -0 از: مهمترین علل سکوت سازمانی عبارتند

و بلا استفاده ماندن نظریات و ترس از بی توجهی مدیر ارشد  -5 ...امتیازات، برکناری از سمت و پست سازمانی و

ها. در بدترین حالت مدیران ممکن است حتی نظریات ارائه شده را نخوانند و در بهترین حالت ممکن است مدیر  ایده

-0. های غیرقابل توجیه اقدام به رد ایده ارائه شده بنماید ارشد این نظریات را بخواند ولی با دلایل ناکافی یا مصلحت

های ارائه شده که مورد استفاده هم قرار گرفته و اثر بخش  ها: وقتی که سازمان برای ایده شتن ایدهبدون پاداش گذا

کار  جینسبت به نتا یمندو علاقه یسکوت سازمان اثرات از ینشیمطالعه ب نیا جینتا .کند اند پاداشی پرداخت نمی بوده

 جیترو یبرا یبهداشت یمراقبت ها میتد نیب یارتباط یاکانال ه بهبودی را در راستای روانشناخت یستیبهز و پرستاران

 ی نشان داد.دوام سازمان شیافزا و یبهداشت یکارکنان مراقبت ها یریفراگ

 پلی هایکتابخانه نهادی بخشی اثر و سازمانی سکوت کار، محیط رهبری، سبک ای با عنوان:(، در مقاله5151ایرنده )

در  مادام العمر یریادگیو امکانات  تیفیارائه خدمات با ک مقاله نیهدف انیجریه، پرداخته است.  غربی جنوب تکنیک،

 کیتکن یپل یاز کتابخانه ها یاریدر بس یاثربخش نییاز سطح پا ییحال، نشانه ها نیا با به کاربران خود است. کتابخانه

کتابخانه  ینهاد ریتأث رهایمتغ کار و طی، محیتواند به سبک رهبر یم یسازمان سکوت نشان داد که مطالعات وجود دارد.

گیری برای صحبت کردن یا سکوت در  مسئولیت تصمیمدهد.  قرار ریرا تحت تأث یدر جنوب غرب کیتکن یپل یها

های خود را به زبان آورند  ها، نظرات و دغدغه گیرند که ایده ها تصمیم می سازمان، در اغلب اوقات با کارکنان است. آن
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یا از منطقه امن خود خارج نشده و سکوت پیشه کنند. در اغلب اوقات، به دلیل همین موضوع شرایط به وجود آمده 

روند. نکته مهم اینجاست که سکوت سازمانی تنها میان  کم به سمت بحرانی شدن نیز می کنند و حتی کم تغییری نمی

 ریها نشان داد که تأثافتهی .افتد مدیریت و کارکنان رخ نداده و گاهی اوقات میان کارکنان عادی سازمان هم اتفاق می

 علاوه. وجود دارد ینهاد یدر مورد اثربخش یو سکوت سازمانکار  طی، محیرهبر سبک بیدر ترک یمثبت و معنادار

تحول گرا  یبا سبک رهبر کیبود که از نزد یمعامله ا عملاً عمدت یبود. سبک رهبر نییپا ینهاد ری، سطح تأثنیبر ا

وجود  کیتکن یکم در پل درجه کیدر  یاست. سکوت سازمان تیهدا رقابلیکارمندان غ طیمح شود. کار یدنبال م

 بود. ینهاد یاثربخش نییعوامل موثر در سطح پا نیمهمتر یسازمان سکوت کار و طی، محی، سبک رهبرجهیدر نتداشت. 

 شناسی تحقیقروش .3
ی از کسانی است که به طور ، نظر سنجات علوم اجتماعی است که مبنای آنتحقیقات پیمایشی عام ترین نوع تحقیق 

حاضر ارائه الگوی شکست سازمانی در صنعت با توجه به این که هدف تحقیق  .باشند له تحقیق میأ، درگیر مسمستقیم

مهم ترین مزایای این  از می شود.می باشد لذا از تحقیق پیمایشی برای بخش اول این تحقیق استفاده  ،بانکداری

 تحقیقات، قابلیت تعمیم نتایج حاصل از آن می باشد.

می دهیم زیرا که نتایج آن جهت ، انگیزه و فایده این تحقیق، آن را از نوع تحقیقات کاربردی قرار با درنظر گرفتن هدف

 ، قابل استفاده خواهد بود.صنعت بانکداری() تنظیم برنامه های آتی سازمان

 روش تحلیل نظریه داده بنیاد )گراندد تئوری(

 یسهمقامربوط به هم است که از طریق  های یهفرضاز  یا عهمجمونظریة داده بنیاد، تولید یک نظریه در قالب  هدف روش

مفهومی است  های یهفرضیکپارچه از  یا مجموعهنظریة داده بنیاد،  است و بسیار انتزاعی است. آمده دست به ها دادهمستمر 

 ینگران دل، دغدغه و کنند یماستفاده  نظریة داده بنیاد درواقع، پژوهشگرانی که از روش .شود یمظاهر  ها دادهکه از 

 .شود یمکه چگونه این دغدغه به دست آنان حل  دارند یمو بیان  کنند یمرا شناسایی  کنندگان شرکتاصلی 

 این .شود یمبرای ایجاد نظریه استفاده  ها دادهبرای آزمون نظریه، از  ها دادهاستفاده از  یجا بهنظریة داده بنیاد،  در روش

به یکدیگر مرتبط شده،  یها مقولهاین  انجامد. یممفهومی  یها مقولهمنسجم است که به ظهور  ییها اقدامروش شامل 

حوزۀ بنیادی  کنندگان شرکتاصلی  دغدغهکه در حال حل کردن  کنند یمرا ارائه  ییها اقدامتوضیح نظری 

 .اند موردمطالعه

جدید است که ریشه  هاییهنظره هدف آن، تولید مدل مفهوم نشانگر است ک بر اساسنظریة داده بنیاد، روشی استقرایی 

 دغدغه، کنندگان شرکتنظریة داده بنیاد، توضیحی مفهومی است از اینکه چگونه  اساس، ینهم بر . دارد ها دادهدر 

یکپارچه از  یا مجموعهنیست؛ بلکه بیشتر  ها یافته مجموعه نظریة داده بنیاد، است ذکر یانشاکنند.  یمرا حل  شان یاصل

 .مفهومی است های یهفرض

 ها آنبا  معمولاًکه  ها یهفرضاین مجموعه از  .روابط بین مفاهیم است در مورداحتمالی  یها گزاره صرفاًنظریة داده بنیاد، 

 ، برای مخاطبان کافی است.شود یمرفتار  ها یافته عنوان به

 دهه. در شوند یمظاهر  ها دادهمفهومی است که از  های یهفرضیکپارچه از ای جموعهم ارائهداده بنیاد، خواهان  پرداز یهنظر

نظریة داده بنیاد، به  گذار یانبنموجود بین دو  یها تفاوتاست؛ اما  یافته گسترش نظریة داده بنیاد گذشته، استفاده از روش

 :دو شیوۀ متفاوت از این نظریه منجر شده است یریگ شکل
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کلاسیک  نظریة داده بنیاد عنوان بهاز آن  معمولاًآغازین  نظریة داده بنیاد روش گلیزر که به دلیل وفاداری وی به روش

 شود. یماستراوسی نامیده  نظریة داده بنیاد معمولاًو روش استراوس که  شود یمیاد 

 مدل مفهومی پژوهش. 4
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 

 بانکداری با گراندد تئوریشکست سکوت سازمانی در صنعت : مدل 1شکل 
 

 گیرینتیجه. 5

را به خطر  یریادگیشدن در  ریخطاها و درگ صیسازمان در تشخ کی ییتواند توانایسکوت در مورد مسائل مهم م 

 .کند جادیکارکنان ا انیو عدم تعهد را در م ینیبدب ،یتیتواند استرس، نارضایم نیسکوت کارکنان همچن .ندازدیب

 ردستانیز یبه دنبال بازخورد منف یررسمیدهند و به طور غیم یشان به اخبار بد پاسخ منفرانیکه مد یزمان کارکنان

دارد  ریتأث یریادگیخطاها و  صیها در تشخسازمان ییسکوت بر توانا . جوخواهند کرد یشتریاحساس سکوت ب ستند،ین

ها رود در سازمانیسکوت نه تنها همه جا و انتظار م .ردیگیقرار م یمنف ریتحت تأث یسازمان یاثربخش لیدل نیو به هم

 شرایط علی

 مدیریت یباورها .1

 منافع شخصیکارکنان از  یتتبع .2

بودن بهترین اطلاعات توسط  دارا .3

 مدیریت

بودن توافق و بد بودن  خوب .4

 مخالفت

 شرایط محیطی

 عوامل سازمانی

 مسموم سازمانی جو

 اینرسی سازمانی

 فشار مدیران و توبیخ

 پرسنل

 مداخله گر

 

  قوانین و

 مقررات

  فرهنگ

 سازمانی

 پدیده

 

 سکوت سازمانی

 راهبردها

 مدیریت تغییر نگرش 

 ایجاد فضای انتقاد به مدیران 

 نگرش بهبود مستمر در سازمان 

 مدیریت تغییر 

 پیامدها

 تقویت حافظه سازمانی 
 بهبود اخلاق حرفه ای 
 افزایش رضایت پرسنل 

  افزایش رضایت مشتریان و بهبود

 خدمات
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اشکال مختلف سکوت از جمله سرکوب  ،(5119) تیبلکمن و سادلر اسم. به هر دو شرکت و فرد نهیپرهز اریبلکه بس

از سکوت در مورد  یاچرخه یقدرت، بلکه دارا یگذارهیسرما ندآیفر کیکنند. سکوت نه تنها یم فیصدا را توص

صحبت کردن در  یخود را برا یهاتلاش رانیشود که کارکنان درک کنند که مدیم جادیا یمسائل زمان ایمشکلات 

 .مجازات خواهند کرد ایخواهند گرفت  دهیمورد مشکلات ناد

ارائه الگوی شکست سکوت سازمانی در صنعت بانکداری به عنوان یکی از صنایع تأثیرگذار و هدف مقاله حاضر 

های کلیدی با نظر خبرگان صنعت با بررسی مبانی نظری سکوت سازمانی، مؤلفه محرک اقتصادی در کشورمان بود.

پرداخته شده است نتایج تحقیق  لبانکداری و اساتید شناسایی و سپس با استفاده از تکنیک گرانند تئوری به طراحی مد

تواند دید جامعی را به محققان حوزه سکوت سازمانی و مدیران ارشد صنعت بانکداری در شکست این پدیده حاضر می

 ایشان را یاری رساند.

 منابع

وت سازمانی ی عدم سکی الگوی معادلات ساختاری رابطه(. ارائه0095س. ) و خزلی،  ر ،ا ا؛ اسماعیلی،  ،ع احمدی،  .0

-05(، 0) 00بر تعهد سازمانی، با نقش میانجی عدالت سازمانی در بانک قوامین. مدیریت منابع در نیروی انتظامی، 

60.        

(. تاثیر سرمایه روان شناختی بر سکوت سازمانی در دانشگاه آزاد 0099. )م ک و صالحی،  آذری،  ؛ نیازغ  احمدی،   .5

     .۱0-90(، 00) 09مدیریت فرهنگی، اسلامی استان مازندران. 

ارس شهر مد مدیران در ای حرفه اخلاق و سازمانی سکوت اساس بر سازمانی حافظه بینی پیش(. 009۱. )پ  بنیسی،   .0

     .90-59(، 00) 09تهران. رهبری و مدیریت آموزشی، 

     .09۱-0۱5(، 5) 5. رهیافتی در مدیریت بازرگانی، سازمانی سکوت(. 0099. )ف  بوالحسنی،   .0

نظام  در سیاسی رفتار مدیریت با مرتبط عوامل تبیین و مطالعه(. 009۱. )م.ج  کمالی، س و  سلاجقه، م؛  مقدم، پارسا   .5

بانکی و ارائه یک الگو با توجه به نقش میانجی سکوت سازمانی )مطالعه موردی: بانک مرکزی جمهوری اسلامی 

     .509-096 (،01) 09ایران(. چشم انداز مدیریت دولتی، 

. مطالعات مدیریت، بهبود و ایران در سازمانی سکوت پدیده پیامدهای و پیشایندها فراتحلیل(. 009۱. )ب  پناهی،   .6

     .019-۱5(، 5۱) 90تحول، 

 ارکان مبنای بر سازمانی سکوت جامع مدل طراحی(. 0099. )ح  الوداری، و ب  سرمست، ا؛ ع. س.  ا، س؛  حسنی،   .9

     .005-99(، ۱) 01های دولتی، سازمان. مدیریت تهران شهر منتخب دولتی  های دانشگاه در سازمان گانه پنج

(. وضعیت سکوت سازمانی و تحول سازمانی در سازمان اسناد و 0090ن. ) و حریری،  ع ؛ گیلوری، م  جو، حق   .۱

-51(، 5) 9شناسی، در علم اطلاعات و دانش های نظری و کاربردی کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران. پژوهش

96.     

های فی؛ نقش میانجی سکوت سازمانی. پژوهشعاط فرسودگی با زهرآگین رهبری رابطه(. 009۱. )ع  خاکپور،   .9

     .00۱-010(، 9) 00شناسی اجتماعی، روان

 پردازی نظریه رویکرد بر مبتنی سازمانی سکوت الگوی طراحی(. 0099. )ن  عسگری، و ن  پورصادق، س؛  خدابنده،   .01

     .69-55(، 05) 00. رهبری و مدیریت آموزشی، بنیاد داده
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(. تاثیر فلات شغلی بر روی سکوت سازمانی با نقش میانجی انگیزش شغلی. 0099ع. ) و شهباز،  ح  دامغانیان،   .00

     .6۱-09(، 59) 99مطالعات مدیریت، بهبود و تحول، 

 سکوت جو تبیین دولتی؛ هایسازمان کارکنان شغلی هاینگرش تحلیل(. 00۱9. )ب  پناهی، ح و  فرد، دانایی   .05

     .09-0(، 5) 0نامه مدیریت تحول، سکوت سازمانی. پژوهش رفتار و سازمانی

 ستاد در سازمانی سکوت بر مؤثر عوامل بندی اولویت و شناسایی(. 0096. )ا  هولاسو، پاشایی و ح  پوده، دهقانی   .00

(. مطالعات ISM) تفسیری ساختاری سازی مدل رویکرد از استفاده با مسلح نیروهای پشتیبانی و دفاع وزارت

     .00-9(، 0) 5مدیریت راهبردی دفاع ملی، 

 تربیت پژوهشگاه معنوی رهبری برمبنای سازمانی سکوت بینی پیش(. 0099. )س  رحیمی، و ر  شاقلی، ن؛  راسخ،   .00

(، 00) 56. پژوهشنامه مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی، فناوری و تحقیقات علوم، وزارت ورزشی علوم و بدنی

509-559.     

 میانجی نقش به توجه با کارکنان عملکرد بر سازمانی سکوت تاثیر بررسی(. 0096. )س  رضایی، ح و  فرجاد، رجبی   .05

     .06-0(، 00) 09. مدیریت فرهنگی، سازمانی  فرهنگ

وری نیروی انسانی )مورد رهبه بر سازمانی سکوت تأثیر بررسی(. 0096. )م  سمیعی، و ن  میرسپاسی، ح؛  فرجاد، رجبی   .06

     .501-0۱9(، 00) 00 وری،های استان مرکزی(. مدیریت بهرهمطالعه: اداره کل حمل و نقل و پایانه

 میانجی نقش به توجه با سازمانی ترومای بر زهراگین رهبری سبک نقش بررسی(. 009۱. )ر  سپهوند، ف و  زارع،   .09

 09ان دانشگاه آزاد و پیام نور شیراز(. رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، کارکن: موردی مطالعه) سازمانی سکوت

(01 ،)0۱9-506.     

 نقش با سازمانی سکوت و سازمانی قلدری رابطة(. 0099. )م  وند، سپه و ف  چگنی، فتحی م؛  نژاد، عارف ر؛  سپهوند،   .0۱

     .95-۱0(، 50) ۱1. دانش و پژوهش در روانشناسی کاربردی، شناختی روان قرارداد نقض میانجی

 سازمانی سکوت در خدمتگزار رهبری نقش تحلیل(. 0099. )م  جو، نیکنام ف و س.   سپهرتاج، م؛  شاکراردکانی،   .09

. کتابداری و یزد استان عمومی های کتابخانه در سازمانی عدالت و سازمانی اعتماد اجتماعی، سرمایه گریبامیانجی

     .050-055(، 50) ۱0اطلاع رسانی، 

 استان جوانان و ورزش ادارات در کارمندان سازمانی سکوت با مدیران رهبری سبک ارتباط(. 009۱. )ا  شریفی،   .51

     .000-009(، ۱) 09. رویش روان شناسی، همدان

ای بر مبنای  سازمانی نیروهای رسانه سکوت بر موثر عوامل(. 0095. )ک  نیستانی، و د  انارکی، نعمتی س؛  صلواتیان،   .50

-665(، ۱) 5۱دانشگاه تهران(، ) یدولتی کل روابط عمومی سازمان صدا و سیما. مدیریت  ی کارکنان اداره تجربه

691.     

اق و اشتی بر جوسازمانی تأثیر(. 009۱. )ف  نسب، یموسو و ا.ح  سبزی، س. م؛  خادمی، ش؛  بهرامی، م؛  ططری،   .55

های غرب کشور. ای کارکنان زن ادارات ورزش و جوانان استان گری صخره شیشهسکوت سازمانی با نقش میانجی

     .005-010(، ۱) 00های کاربردی در مدیریت ورزشی، پژوهش

ک سازمان دولتی. ی در سازمانی سکوت علل بررسی(. 0099. )س. ف  حسینی، نیا بزرگ ع و  پور، عالی ت؛  عنایتی،   .50
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Abstract 

The phenomenon of organizational silence is a detrimental process that can waste all 

organizational efforts and may have different types, such as collective silence in meetings, 

low levels of participation of procedures and suggestions, low levels of collective voice and 

similar. The purpose of this paper is to review the dimensions and components of 

organizational silence by reviewing the literature of the subject and the background of the 

research. In this research, the research method is descriptive-survey. By examining the 

theoretical foundations of organizational silence, key components are identified with the 

opinion of banking industry experts and professors, and then using the granand theory 

technique, the results of this study can provide a comprehensive view to the researchers in the 

field of organizational silence and senior managers of the banking industry in defeating this 

phenomenon. 
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