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  مقدمه

 سازمان آن انساني نيروي صحيح كاربردبه بستگي زيادي حد تا سازمان هر توسعه و كارايي

 اضافه نيز عظيم نيروي اين مشكلات به بالطبع شوند، بزرگتر هاسازمان و هاشركت هر اندازه. دارد

 به پاداش طريق از توانمي را كاركنان رضايت كه مسئله اين روي بر مديران از بعضي. شودمي

 هاآن زيردستان كاركنان، كه است اين تصورشان يدشا. كنندمي پافشاري داد، افزايش كار انجام

 و دارند قرار فراواني مالي فشار تحت كاركنان امروزه اگرچه. بپذيرند را ايشان فرامين بايد و هستند

 انجام به متمايل كم كمولي باشد،مي كار اقتصادي مسائل سوي به هاآن تمايل و توجه بيشترين

 ترتيب بدين تا شوندمي خود دركار بيشتري شغلي استقلال نخواها و بوده مفهوم با كارهاي

 خود شغلي هايخواسته يزمينه در كاركنانهمين چنانچه دهد؛ دست هاآن به ارزشمندي احساس

 سرخوردگي دچار نگيرند، قرار پذيرش مورد مديران طرف از عبارتي به يا شوند روروبه موانعي با

 سكوت چون هاييپديده به منجر خود نوبه به امر اين شدكه دخواهن سازماني گيريوگوشه شغلي

 ). 1390شود(زارعي متين، طاهري و سيار، مي 1ركودسازماني و سازماني

 هاينگراني و نظرات يارائه از كاركنان كه است اجتماعي ايپديده سازماني سكوت اصطلاح

 سازماني سكوت). 2000، 2ميليكن و موريسون( ورزندمي امتناع سازماني مشكلات مورد در خود

 اين. دارد تغيير فرايندهاي و سازماني تصميمات اثربخشي محدودكردن با داريمعني يرابطه

 از هاسازمان اكثر تا شودمي موجب و است شده هاسازمان گيرگريبان اكنون هم كه است مشكلي

 و گيريتصميم افتد،كيفيتمي اتفاقي چنين كهزماني. ببرند رنج خود كاركنانپايين بسيار اظهارنظر

 مانع منفي بازخورد از جلوگيري وسيله به سازماني سكوت. يابدمي تغييركاهش انجام ميزان

 را خطاها تصحيح و بررسي توانايي سازمان رو اين از شود؛مي مؤثر سازماني توسعه و تغييرات

                                                                                                                            
1. Organizational  Silence & Organizational Stagnation 
2  . Morrison & Milliken 
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، سكوت 2توان به سكوت مطيعن سازه ميهاي اياز جمله مؤلفه ).1972 1ميلر،( داشت نخواهد

 بيشتر ). در سكوت مطيع 2003، 5اشاره كرد(ونداين، انگ و بوترو 4دوستانهو سكوت نوع 3تدافعي

 ارتباط فعال طور به معمولاً او هاآن نظر از شناسند،مي ساكت فردي عنوان به را شخص افراد،

 در ترس احساس سكوت، نوع اين يانگيزهدر سكوت تدافعي،  ،)2000 ،6كرانت( كندنمي برقرار

 از خودداري به خود شرايط و موقعيت از محافظت دليل به افراد. است اطلاعات يارائه از فرد

 به پردازند و در سكوت نوع دوستانه كه نزديكمي مربوطه نظرات يا اطلاعات ها،ايده يارائه

ها، هايد بيان از ) كاركنان1997 و و لستر،كورسگارد، مگلين( است سازماني شهروندي رفتار ادبيات

 اساس بر و سازمان در افراد ديگر بردن سود هدف با كار با مرتبط نظرات و اطلاعات افكار،

 شهروندي رفتار همچون. كنندمي خودداري همكاري و مساعي تشريك دوستي،نوع هايانگيزه

 و فرمان طريق از را آن تواننمي كه ستا عقلايي و بصيرت با رفتار دوستانهنوع سكوت سازماني،

 عنوان به ).2000 ،7مكنزي، پين و باچراچ پودساكوف،( نمود اجرايي سازماني دستورات صدور

 كارگيري به عدم با را خود يخواهانه ديگر رفتار و مساعي تشريك تواندمي كارمند يك مثال

 به را فرصت اين عوض رد و داده نشان سازمان اهداف به رسيدن در خود تخصصي دانش

 يارائه از خودداري شامل تواندمي سكوت نوع اين همچنين بدهد؛ سازمان در خود همكاران

  .باشد بودن اسرار محرم همچون هاييويژگي حفظ دليل به اطلاعات،

 پردازيم:عوامل زيادي در ايجاد سكوت سازماني مؤثر است كه در اينجا به ذكر اين موارد مي

 سكوت ايجاد در مؤثر مديريتي و سازماني متغيرهاي بيان از و مديريتي: هدف ازمانيس متغيرهاي

                                                                                                                            
1. Miler 
2. acquiescent silence 
3. defensive silence 
4.  prosocial silence 
5. Vandyne, Ang & Botero 
6. Crant 
7. Korsgard, Meglino & Lester 
8. Podsakoff,  Mackenzie, Paine & Bachrach  
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 تداوم و تقويت و شده ايجاد سازمان در سكوت آن موجب به كه است فرايندي تشريح سازماني،

 ايمجموعه و منفي بازخورد از ترس مديران عامل دو تأثير تحت كهاست پيامدي سكوت. يابدمي

 ساختارهاي در. )2007، 1مي باشد(ديميتريس و وكالا كاركنان مورد در هاآن منيض باورهاي از

 به و كمتر زده پايين سطوح كاركنان با ارتباط و تعامل به دست كمتر ارشد مديران سازماني بلند

 سكوت فضاي كه مي شود چيزي آن توسعه موجب هاروش و ساختارها اين كنند،مي اعتماد هاآن

 بر مبني است كاركنان ميان گسترده مشترك هايبرداشت سكوت، فضاي از منظور. دشومي ناميده

 چنين كهوقتي. است خطرناك يا عبث كاري موضوعات، و مسائل يدرباره كردن صحبت كهاين

 سكوت ها،ايده و عقايد اظهار جاي به سازمان در كاركنانواكنش باشد، داشته وجود فضايي

 اثر در افراد منفي: بازخورد دريافت از مديران ، ترس)2000 يليكن،م و موريسون( بود خواهد

 يدرباره چه و باشد هانآشخص  يدرباره اطلاعات اين چه كنند،مي ترس احساس منفي بازخورد

 عدم يا پذيريآسيب احساس و تهديد شرمندگي، از مديران از بسياري. اندداده انجام كه اقدامي

 ضعف گرنشان است ممكن كه اطلاعاتي شنيدن از رو اين از. هستند زانگري و ترسان صلاحيت،

 باشد هاآن اعتبار و قدرت عليه تهديدي يا و ببرد سؤال زير را هاآن فعلي اقدامات باشد، هاآن

 سازماني كه سكوت به نسبت مديران ضمني و باورهاي )1978 ،2و شون آرگريس( كنندمي دوري

 مديريت ماهيت و كاركنان يدرباره تلويحي صورت به اغلب مديران كه است باورهايي مجموعه

-اين بر مبني است فرضيپيش نامد،مي x تئوري را آن) 1960( 3مك گريگور الگو كه اين. دارند

 حداكثر به را خود فردي منافع كه كنندمي عمل طريقي به و هستند شخصي مصالح داراي افراد كه

 در هاآن زيرا كرد، اعتماد كاركنان به تواننمي نظرند كه اين بر باور اين نداشت با مديران. برسانند

. داشت برحذر كار اين از را هاآن تواننمي تنبيه و تشويق با و كنندمي تلاش خود منافع راستاي

                                                                                                                            
1. Dimitris & Vokala 
2. Argyris & Schon 
3. Mcgregor 
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 علايق دنبال به كاركنان كه جاآن از. باشند ساكت بايد يا بايد كار كنند يا شده استخدام افراد

 بسيار چيست، در سازمان منفعت كنند كه توجه يا بدانند كهاين احتمال هستند، خود يشخص

در نتيجه، اين عوامل موجب ايجاد پيامدها و نتايجي براي ). 1985 ،1ردينگ(است ضعيف

 بر سكوت توان به موارد زير اشاره كرد: يكي از اين نتايج، پيامدهايشود كه ميها ميسازمان

 فرايندهاي گيريتصميم اثربخشي سازماني، تغيير است؛ سكوت فرايندهاي و مانيساز گيريتصميم

 قرار گيرندگانتصميم اختيار در كهاطلاعاتي  هايداده محدودكردن دليل به را سازماني تغيير

 هايبديل و هاايده تحليل و تجزيه عدم موجب سكوت آن، بر علاوه دهد.مي دهند، كاهشمي

 و احساسات بر سازماني سكوت ، پيامدهاي)1997 ،2استاو و نمس(ددگرمي گيريتصميم

 گذارد،مي كاركنان روي بر بسياري تأثيرات سازماني سكوت هاي رفتاري كاركنان:واكنش

 و تشكيلات در احساس اين وجود شود،مي در كاركنان تفاوتيبي موجب سازماني سكوت

 ،3جوينسون( مي شود كاركنان در طولاني زمان مدت در نگرش اين يتوسعه موجب سازمان،

 تنها نه ها،آن و نظرات افكار بيان براي كاركنان تشويق عدم به هاسازمان گرايش). 1996

 نامطلوبي هايواكنش ايجاد موجب بلكه مي سازد، مواجه خطر با را سازماني تغيير و گيريتصميم

   مي شود. كاركنان جانب از نيز

ي وت سازماني تأثيرگذار است كه يكي از اين متغيرها، سرمايهمتغيرهاي زيادي بر سك

حاكي از رفتارهاي منفعلانه و غيرمشاركتي است. به عنوان  عيمطمي باشد. سكوت  4ختيشناروان

كه اين باور در او وجود ورزد؛ به دليل اينمثال، كارمندي از ارائه نظرات و عقايد خود امتناع مي

ايده است، ايجاد تفاوت و تغيير در وضعيت موجود با اظهار نظركردن فدارد كه صحبت كردن بي

 هاي فردي خود براي نفوذ بر شرايط نامطمئن مي باشدباشد و به تواناييو صحبت دور از ذهن مي

                                                                                                                            
1. Redding 
2. Nemeth &  Staw 
3.  Joinson  
4 . psychological capital 
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در ايجاد تغيير يا به  نييپاآوري بالا به دليل خودكارآمدي افراد با تاب ). 2001(پيندر و هارلوس، 

ها را نزد خود كرده وآنو نظرات خود خودداري هاودن در مقابل شرايط، از بيان ايدهدليل تسليم ب

دهند. افراد با داشتن اين سكوت، تسليم از خود نشان مي عيمطدارند و در نتيجه سكوت نگه مي

موجود شده و هيچ تمايلي براي تلاش در جهت صحبت كردن، مشاركت يا كوشش در  وضعيت

 يسرمايه از پس ). امروزه1390متين و همكاران، زارعيندارند (ت موجود جهت تغيير وضعي

-سرمايه طريق از رقابتي مزيت مبناي عنوان به توانمي را ختيشناروان يسرمايه اجتماعي، و انساني

. شد برده كاربه) 2004 ،1لوتانز( توسط بار اولين مفهوم اين كه نظرگرفت در افراد روي بر گذاري

 از هاييويژگي با باشد كهمي گراييمثبت سيشناروان هايشاخص از يكي ختيشناروان يهسرماي

 اهداف، كردن دنبال در پشتكار داشتن موفقيت، به دستيابي براي هايشتوانايي به فرد باور قبيل

). 2004 لوتانز،( شودمي تعريف مشكلات تحمل كردن و خود درباره مثبت اسنادهاي ايجاد

 و گروهي تعاملات براي بيشتري توانايي برخوردارند، بالايي ختيشناروان يسرمايه از كهافرادي

 بيشتر و تداوم تكرار، باعث و دهدمي پيوند هم به را افراد چهآن كه چرا دارند؛ اجتماعي مشاركت

ار، (نريماني، شاه محمدزاده، اميدوار و اميدو است ختيشناروان يسرمايه مي شود تعاملات شدن

 سازمان براي رقابتي مزيت ايجاد و درآمد افزايش فرد، ترقي جهت در نيرويي عنوان به كه )1393

، 3هاي اين سازه خودكارآمدياز جمله مؤلفه ).2002 ،2ون و آدلر( مي شود گرفته نظر در

  ). 2011، 7باشد (برنت، گومس و بويانوامي 6آوريو تاب 5، خوش بيني4اميدواري

 ديدگاه از. شد سيشناروان يپيشينه وارد 8بندورا آلبرتيمقاله با 1977 سال رد خودكارآمدي

                                                                                                                            
1. Luthans 
5. Brinsfield, Edwards & Greenberg 
3. Self- efficacy 
4. hope 
5. optimism 
6. risilence 
7. Brandt, Gomes & Boyanova 
8 . Bandura 
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 ويژه موقعيت يك با آمدن كنار در خاص عمل يك انجام در فرد توانايي خودكارآمدي، بندورا

 و شفاف سازي شناسايي، نيز و موفقيت به رسيدن براي اراده داشتن مستلزم اميدواري. است

 در بينخوش . افراد)2003 ،1لوتانز و پترسون( است موفقيت به دستيابي براي زملا هايراه پيگيري

 اسنادهاي بر و دهندمي نشان خود از خاصي رفتارهاي خود هايموفقيت و هاشكست با رويارويي

 عوامل به را خود هايشكست و دروني هايتوانايي به را خود هايموفقيت كنند،مي تكيهكلي 

-است فرد در توسعه قابل آوري حالتيو تاب  )2000 ،2ميهالاي  و سليگمن( دهندمي نسبت بيروني

 حتي زندگي و هايتعارض و هامصيبت ها،ناكامي با رويارويي در است قادر آن اساس بر كه

 به دستيابي براي دهد و ادامه ترروزافزون تلاش به بيشتر مسئووليت و هاپيشرفت رويدادهاي مثبت،

   ).2011 ،3مهاترا و لوتانز ربكا، آوي،( ننشيند پاي از بيشتر موفقيت

و تأثير متغيرهاي بيان شده مورد  رابطه دهد كه در چندين پژوهشي پژوهش نشان ميمرور پيشينه

زمان مطالعه صورت همتوجه قرارگرفته است، هرچند رابطه و تأثير اين دو متغير در كنار هم و به 

ه كارهاي زيادي در رابطه با بررسي متغيرهاي آموزشي با هم وجود نداشت، نشده است. ضمن اين ك

  اند.شده است، براي فهم بهتر آورده شده صورت جداگانه نيز انجام اما برخي از كارهايي كه به

 »ي آن با تعهد سازمانيعوامل مؤثر بر سكوت سازماني و رابطه« يبررسكه با هدف در پژوهشي

نفر از كاركنان دانشگاه پيام نور آذربايجان شرقي انجام  260) در ميان1389( هسيوتوسط پناهي و 

ي كاركنان از ارائهها شاهد خودداريشد، نتايج زير به دست آمد: امروزه در بسياري از سازمان

ها فضا و جوي به وجود آمده ي مشكلات سازماني هستيم. در سازمانها و نظرات خود دربارهايده

ها با ارزش نبوده و مانع كنند، نظرات و عقايد آنكاركنان احساساغلب موجب مي شود كه  است

كاركنان با رفتار سكوت  شود. بين ابعاد جو سكوت و تعهد سازمانياز صحبت كاركنان مي

ها فراهم باشد، بنابراين، هرچه جو سكوت در سازمان داري وجود دارد.ي معنيكاركنان رابطه
                                                                                                                            
1 . Peterson & Luthans 
2   . Seligman & Mihayi 
3 . Avey, Rebecca, Luthans & Mhatra 
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كاركنان باشد و در سازمان  سرپرستان در جهت حمايت از رفتارهاي سكوتنگرش مدير و 

شود كاركنان در سازمان در برابر اغلب كم باشد، موجب ميهاي ارتباطي براي كاركنان فرصت

صدرآباد اردكاني و خليلي. افخميديآكرده و به دنبال آن تعهد سازماني پايين مي مسائل سكوت

بيان كردند » ي بين عوامل شخصيتي و سكوت كاركنان دانشيرابطه« يبررس ) در تحقيقي با1391(

ي ها، نظرات و پيشنهادات خود در جهت توسعهرود كه با دانش، ايدهاگرچه ازكاركنان انتظار مي

دهند كه سكوت پيشه كنند. نتايج ها ترجيح ميسازمان مشاركت داشته باشند، اما گاهي اوقات آن

 ي مبثت و معنادار وجود دارد. تحقيقاتآوري و سكوت رابطهداد، بين تاباين تحقيق نشان 

اندازه  قابل است ايپديده سكوت كاركنان داد، نشان) 2009( 1وگرينبرگ ادواردس برينسفيلد،

 ؛ به( باشدمي ارتباط در سازماني هايپديده ديگر با معناداري طور به كهبعدي چند و مسري گيري،

 سكوت، و آوا« خود اخير پژوهش در) 2003( ميليكن و موريسون ).2011 اردوگان، و زهير از نقل

 خاصي نوع هاآن. كردندمشخص را جديد سازماني علوم از نوعي »سازماني پوياي آواي و سكوت

 كردن صحبت اما است، مهم كهمسائلي يدرباره كردنصحبت براي ميليبي و اكراه كه سكوت از

 با ايمقاله در) 1390( سيار و طاهري متين، زارعي دادند. نشان را دارد يسكر هاآن يدرباره

و  سكوت يپديده مفهوم به پرداختن ضمن »پيامدها و علل مفاهيم، سازماني، سكوت« موضوع

 نموده، تحليل را سازماني آواي انواع و سكوت انواع يكديگر، با دو آن يمقايسه و سازماني آواي

 و رايج ايپديده سازماني سكوت كنند كهمي اشاره ايشان نمودند؛ تشريح را سكوت فلسفي ابعاد

 هايايده و نظرات اطلاعات، يارائه از عمدي صورت به كاركنان و بوده هاسازمان در متداول

كه با هدف در پژوهشي آورند.مي پديد را سازماني آواي يا سكوت از شكلي و ورزيده امتناع خود

ختي، عملكرد شناروانختي با هيجانات مثبت، بهزيستي شنارواني عليّ سرمايه يرابطه«بررسي 

) در ميان پرستاران  1390( يميرحتوسط نيسي، ارشدي و » شغلي، رفتار شهروندي و التزام شغلي

                                                                                                                            
1. Brinsfild, Edwards & Greenberg 
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ختي تأثير شنارواني هاي دولتي شهر شيراز انجام شد، نتايج زير به دست آمد: سرمايهبيمارستان

ختي دارد. شناروانعملكرد شغلي، هيجانات مثبت، رفتار شهروندي سازماني و بهزيستي مستقيم بر 

 يرابطه« بررسي هدف با را پژوهشي) 1391( بيرامي و آبادينصرت هاشمي خسروشاهي، بهادري

 عمومي هايكتابخانه كتابداران در شغلي رضايت با شخصيتي هايويژگي و ختيشناروان يسرمايه

 كندمي تحريك را فعاليتي سيستم خود، نافذ نيروي با دادند و بيان كردند كه اميد انجام »تبريز شهر

 اميد نتيجه در. نمايد ايجاد انسان در ايتازه نيروهاي و كند كسب را نو تجارب بتواند سيستم تا

 و دكنمي نزديك رفتاري و رواني عملكرد از بالايي سطح به را او و داشته وا كوشش به را انسان

 با نيز خودكارآمدي .باشد داشته بيشتري تعهد خود، شغل به نسبت انسان شود كهمي موجب

 كنند،مي رهبري اثربخشي طور به خودكارآمد افراد كه صورت اين به دارد، رابطه شغلي رضايت

 و هستند مشاركتي يروحيه داراي بالاست، هاآن كار در خلاقيت و گيرندمي اخلاقي تصميمات

 داشته تعهد خود شغل به فرد شودمي موجب عوامل اين دارند كه كارآفريني و يادگيري به لتماي

 يسرمايه يهامهارت آموزش .باشد داشته بيشتري رضايت احساس خود شغل به نسبت و

 شغلي مشكلات از تواندمي نهايتاً و مي شود عملكردي يهامهارت ارتقاي به منجر ختي،شناروان

 يتوسعه براي جديد مثبت انرژي و قدرت: اميد« خود پژوهش در) 2001( 1جنسن و بكاهد. لوتانز

 يسرمايه سطح بين مثبت يرابطه وجود از حاكي متعدد هايپژوهش كردند، عنوان »انساني منابع

  است نوآوري كاركنان و خلاقيت كارآفريني، ختي،شناروان

 شده شناخته اجتماعي نهادهاي يرترينفراگ و ترينعظيم از يكي عنوان به پرورش و آموزش

 مهم تغييرات يبالقوه منشأ پرورش و آموزش باشند،مي ارتباط در آن با نوعي به مردم اكثر و است

 و گستردگي اهميت، به توجه با. باشدمي جامعه افراد زندگي مختلف ابعاد تمامي در ارزشمند و

 انجام به وابسته كاملاً آموزشي هايمانساز مطلوب ياداره شود كهمي مشخص آموزش پيچيدگي

 ديده تدارك پژوهشي و علمي هايفعاليت پرتو در منظم و دقيق صورتي به كه است هاييفعاليت

                                                                                                                            
1. Louthans & Jensen 
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 صحت از اطمينان و گسترده نهاد اين هايفعاليت ارزشيابي و نظارت كنترل، براي. باشند شده

. باشدمي پژوهش هاآن ترينمهم كه دارد جودو اتكايي قابل تدابير و هاشيوه آن هايبرنامه اجراي

مي  را بيشتري حمايت و شده احساس پرورش و آموزش نظام در پژوهش اهميت و ضرورت

 در پژوهش اين كاربرد از هدف .)1392اردكاني، نيك، روحينا، محقق و رمضانيطلبد(خواهش

 هنرمند و مبتكر يننده،آفر است موجودي انسان شخصيتي و فرهنگي نظر از است كه آنمدارس 

 وسيع هايانرژي و تمايلات استعدادها، از سرشار انسان. است توانستن و دانستن به او كمال كه

 خلاقيت كند، خلق را هنري آثار و منابع ترينبزرگ تا ترينازكوچك است قادر و است خدادادي

 و توانايي دانايي، گرو در او تكامل و دهد ارائه هنر و صنعت صورت به طبيعت در را خود

 از توجهي قابل بخش كه جاآن از. يابدمي تحقق تربيت و تعليم طريق از كه است خودسازي

 و حساس اجتماعي نظام يك عنوان به مدارس گيرد،مي صورت مدارس در پرورش و آموزش

 را خطيري يوظيفه توانست خواهند صورتي در مدارس. باشندمي برخوردار خاصي جايگاه از مهم

 مشوق سازماني جو كهزماني. باشند پويا و سالم هاييسازمان دهند كه انجام هاستآن دوش بر كه

 دهد، مشاركت هاگيريتصميم در را كاركنان مديريت و باشد سازمان در كاركناننظرهاي اظهار

 از شينا مشكلات و كار با كاركنان مستقيم ارتباط و خودكارآمدي افزايش موجب مشاركت اين

مي  نگري روشنآينده و خردمندانه هايگيريتصميم در مديران اتكاي نقطه عنوان به و شده كار

 سوي از كه قانوني اختيار و قدرت به توجه با سازماني مسائل يدرباره اظهارنظر با كاركنان شود؛

-مي دخيل خويش سرنوشت در و داده ارائه را راهكارها بهترين شود،مي تفويض هاآن به مديريت

 هاآن گفتار شودمي موجب و شده فراهم فرصت اين هم سازمان پايين سطح كاركنان براي. شوند

 در و سازدمي نيرومند را ناتوانان و برده بين از را هاسازمان در نشينيحاشيه عامل اين شود، شنيده

ند تغيير و شكند و موجب افزايش اثربخش بودن فرايمي هم در را سكوت فرهنگ نهايت

  شود.تصميمات سازماني مي

 سكوت در كاهش ختيشناروان يسرمايه نقش كه است آن در حاضر پژوهش اهميت
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 اين نتايج كاربست سازد؛مي روشن را آبادخرم شهر يدوم متوسطه يدوره مدارس دبيران سازماني

 يسرمايه ارتقاء شود،مي مدارس دبيران سازماني سكوت كاهش موجب كهبر آن علاوه تحقيق

 اساس اين بر و داشت خواهد دنبال به سازماني مثبت متغير يك عنوان به را دبيران ختيشناروان

 اين وجود علي رغم .خواهد گرفت قرار پرورش و آموزشمسئوولين و ريزانبرنامه ياستفاده مورد

 مفهومي اما است، آمده در شايع ايپديده صورت به هاسازمان در كاركنان سكوت كهواقعيت

 و موريسون( است گرفته صورت آن روي بر اندكي علمي تحقيقات و است است ناشناخته

توانند كمك كنند تا ختي ميشنارواني مديران در كنار استفاده از ابعاد سرمايه ).2000 ميليكن،

به كاركناني ها از جمله مدارس، سكوت سازماني كاهش پيدا كند. از طرف ديگر، امروزه سازمان

هاي خود را ابراز كنند؛ زيرا هم مديران و هم كاركنان در محيطي كه نياز دارند كه فعالانه ايده

). از اين 2009، 1دهند(ليو، وو و ماسكوت وجود ندارد، انگيزه و عملكرد بالاتري از خود نشان مي

ختي در كاهش سكوت اشنرواني به بررسي نقش سرمايه تا است بر آن محقق پژوهش اين در رو،

  بپردازد. آبادخرم شهر يمتوسطه ي دومدوره مدارس دبيران ميان در سازماني

  روش

ي گردآوري اطلاعات توصيفي(همبستگي) و از نظر هدف روش اين تحقيق از نظر شيوه

  كاربردي است.

ي دبيران ي آماري پژوهش حاضر، شامل كليهجامعه جامعه، نمونه و روش نمونه گيري:

ي آماري با بود. حجم نمونه 1394آباد در سال ي شهر خرمي دوم متوسطهن و مرد مدارس دورهز

گيري تصادفي نفر است كه با روش نمونه 285نفر بودند،  1055توجه به حجم جامعه كه حدود 

  ها از ابزارهاي زير استفاده شده است:آوري دادهاي نسبي انتخاب شد. براي جمعطبقه

ي سكوت ي نظريههاي سه گانهاين پرسشنامه، براساس مؤلفهسكوت سازماني:  يپرسشنامه

                                                                                                                            
1.  Liu, Wu & Ma 
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) در 2003همكاران (ونداين و » دوستانهسكوت مطيع، سكوت تدافعي و سكوت نوع«ي سازمان

ي مذكور لاتين و به فارسي ترجمه شدكه گويه طراحي و تنظيم شده است. پرسشنامه 15قالب 

ي مذكور با مؤلفهپرسشنامه باشد.ازماني ونداين و همكاران ميي سكوت سمربوط به خود مقاله

 15تا  11سكوت تدافعي و سؤالات  10تا  6سكوت مطيع، سؤالات  5تا  1هاي سه گانه، سؤالات 

باشد. در مي 1از نوع مقياس ليكرت ي اين پرسشنامهسنجد. پاسخنامهدوستانه را ميسكوت نوع

» كاملاً مخالفم، مخالفم، نظري ندارم، موافقم و كاملاً موافقم«شرح مقابل هر عبارت پنج گزينه به 

گيري، اين پرسشنامه پژوهش به همراه تعريف به منظور تعيين روايي ابزار اندازه قرارگرفته است.

نظران ها به انضمام اهداف و سؤالات پژوهش در اختيار اساتيد و صاحبمفهومي متغيرها و ابعاد آن

ها خواسته شد عباراتي ي كار به اين شكل بودكه از آنآموزشي قرار گرفت. نحوه ي مديريترشته

ها با ابعاد ذكر شده همخواني ندارد را مشخص نمايند، سپس بعد از انجام تغييرات را كه به نظر آن

نظرات اصلاحي اساتيد راهنما و مشاور صحت روايي محتواي پرسشنامه مورد تأييد  لازم و كسب

سكوت سازماني است. پايايي  سؤال براي سنجش 15ي مورد تأييد شامل ت. پرسشنامهقرار گرف

ابزار مورد نظر در اين پژوهش با استفاده از روش آلفاي كرونباخ محاسبه گرديده است. نتايج به 

 انجام شده است. در پژوهش اردكاني و صدرآباد SPSS يآمارافزار دست آمده با استفاده از نرم

ميزان پايايي » ي بين عوامل شخصيتي و سكوت كاركنان دانشيبررسي رابطه«عنوان با )، 1391(

دست آمده است. پايايي پرسشنامه كه توسط به  81/0ي سكوت سازماني با ضريب آلفاي پرسشنامه

 و 85/0 يتدافع، سكوت 79/0 عيمط، سكوت 85/0سكوت سازماني «محقق انجام شده است

  باشد.يم »87/0دوستانه سكوت نوع

ي ختي از پرسشنامهشنارواني براي سنجش سرمايهختي: شنارواني ي سرمايهپرسشنامه

كه به گويه 24) استفاده شد. اين پرسشنامه شامل 2007لوتانز و آووليو، ( يختشنارواني سرمايه

                                                                                                                            
1 . likert scale 
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سنجد مورد را مي» آوريبيني و تابخودكارآمدي، اميدواري، خوش«طور وسيعي مؤلفه هاي

ي ها نيز تأييد شده است. پرسشنامهاستفاده قرارگرفته است و قابليت روايي و پايايي اين خرده مؤلفه

اميدواري، سؤالات  12تا  7سؤالات خودكارآمدي،  6تا  1هاي چهارگانه سؤالات مذكور با مؤلفه

گزينه  5ارت سنجد. مقابل هر عبآوري را ميي تابمؤلفه 24تا  19بيني و سؤالات خوش 18تا  13

ي مورد تأييد قرارگرفته است. پرسشنامه» هميشه، اغلب، بعضي اوقات، بندرت و هرگز«به شرح 

ي، خسروشاهختي است. در پژوهش بهادري شنارواني سرمايه سؤال براي سنجش 24شامل 

ي ختي در بهزيستشنارواني نقش سرمايه« عنوان) با 1391(آبادي، باباپورخيرالدينهاشمي نصرت

ختي شنارواني ي سرمايهميزان پايايي پرسشنامه» ي اجتماعيرواني با توجه به اثرات تعديلي سرمايه

« كه توسط محقق انجام شده است دست آمده است. پايايي پرسشنامهبه  85/0 يآلفابا ضريب 

ري و تاب آو 52/0بيني ، خوش82/0، اميدواري 80/0، خودكارآمدي86/0ختيشنارواني سرمايه

  .است» 61/0

  نتايج

 سكوت و ختيشناروان يسرمايه بين پژوهش اين پژوهش عبارت بود از اينكه كلي يفرضيه

  .دارد وجود رابطه سازماني
  سازماني سكوت و ختيشناروان يسرمايه بين يهمبستگي رابطه ضريب . نتايج آزمون1جدول

 r sig  متغيرها

  ختيشناروان يسرمايه

  سازماني سكوت

**561/0-  
**156/0-  

009/0  

009/0  
01/0 P<**                                  05/0 P<*  

سنجد. ختي و سكوت سازماني را ميشنارواني ضريب همبستگي سرمايه 1جدول هاي داده

ختي و شنارواني ي بين سرمايه) است يعني رابطه>01/0P(دهد، مقدارنتايج جدول نشان مي

 ي منفيسازمانختي و سكوت شنارواني است و همبستگي بين سرمايهدار معناسكوت سازماني 

)156/0 -  =rختي ميزان سكوت سازمانيشنارواني باشد. به عبارت ديگر، با افزايش سرمايه) مي 
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  گردد.ي پژوهش تأييد مييابد كه بدين ترتيب فرضيهكاهش مي
  

  كارآمدي و سكوت سازمانيي بين خود. نتايج آزمون ضريب همبستگي رابطه2جدول 

 r sig  متغيرها

  خودكارآمدي

  سكوت سازماني

*124/0-  
*124/0-  

037/0  

037/0  

  01/0 P<**   05/

سنجد. نتايج ضريب همبستگي خودكارآمدي و سكوت سازماني را مي 2جدول هاي داده

سازماني ي بين خودكارآمدي و سكوت ) است يعني رابطه>05/0P(دهد، مقدارجدول نشان مي

باشد. به ) ميr= - 124/0( ي منفيسازمانو همبستگي بين خودكارآمدي و سكوت  است معنادار

يابد كه بدين ترتيب عبارت ديگر، با افزايش خودكارآمدي ميزان سكوت سازماني كاهش مي

  گردد.تأييد مي) بين خودكارآمدي و سكوت سازماني رابطه وجود دارد(ي پژوهش فرضيه
  

  ي بين اميدواري و سكوت سازمانيايج آزمون ضريب همبستگي رابطه. نت3جدول 

 r sig  متغيرها

  اميدواري

  سكوت سازماني

*133/0-  
*133/0-  

027/0  

027/0  

01/0 P<**                              05/0 P<*  

 جدول نتايج سنجد.سازماني را مي سكوت و اميدواري ضريب همبستگي )3هاي جدول(داده

 معنادار است  سازماني سكوت و اميدواري بين ياست يعني رابطه )>05/0P( دهد، مقداريم نشان

 با به عبارت ديگر،. باشدمي) r= -133/0( سكوت سازماني منفي و اميدواري بين همبستگي و

 يدواريام نيب(ي پژوهشيابد كه بدين ترتيب فرضيهكاهش مي سازماني سكوت اميدواري افزايش

  گردد.تأييد مي) رابطه وجود دارد يانو سكوت سازم
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  بيني و سكوت سازمانيي بين خوش. نتايج آزمون ضريب همبستگي رابطه4جدول 

 r sig  متغيرها

  بينيخوش

  سكوت سازماني

*123/0-  
*123/0-  

040/0  

040/0  

01/0 P<**                      05/0 P<*  

سنجد. نتايج جدول سازماني را مي بيني و سكوتضريب همبستگي خوش 4جدول هاي داده

است  معناداربيني و سكوت سازماني ي بين خوش) است يعني رابطه>05/0P(دهد مقدار نشان مي

باشد. به عبارت ديگر، با مي )r= -123/0( ي منفيسازمانبيني و سكوت و همبستگي بين خوش

 نيب(ي پژوهشتيب فرضيهيابد كه بدين تربيني ميزان سكوت سازماني كاهش ميافزايش خوش

  گردد.تأييد مي) رابطه وجود دارد يو سكوت سازمان ينبي خوش
  

  آوري و سكوت سازمانيي بين تاب. نتايج آزمون ضريب همبستگي رابطه5جدول 

 r sig  متغيرها

  آوريتاب

  سكوت سازماني

112/0-  

112/0-  

061/0  

061/0  

01/0 P<**                           05/0 P<*  

سنجد. نتايج جدول آوري و سكوت سازماني را مي) ضريب همبستگي تاب5جدول (هاي داده

معنادار آوري و سكوت سازماني ي بين تاباست يعني رابطه )P< 05/0(نشان مي دهد، مقدار

باشد. به عبارت ديگر، ) ميr= - 112/0و همبستگي بين تاب آوري و سكوت سازماني منفي( ستين

 نيب(ي پژوهشيابد كه بدين ترتيب فرضيهآوري ميزان سكوت سازماني كاهش نميبا افزايش تاب

  گردد.رد مي )رابطه وجود دارد يو سكوت سازمان آوري تاب
  

  بينگام سكوت سازماني از طريق متغير پيش. نتايج آزمون تحليل رگرسيون گام به6جدول              

 R R2 SS df MS  F Sig. B β  T P  متغير پيش بين

  027/0  -22/2  -13/0  -36/0  027/0  97/4  121/446  1  121/446  018/0  133/0  اميدواري
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 ختيشنارواني هاي سرمايهفرضيه مورد بررسي عبارت بود از اينكه: هر يك از خرده مؤلفه

ي ميزان كاهش سكوت سازماني كنندهبينيآوري) پيشبيني و تاب، خوش(خودكارآمدي، اميدواري

بين بيني متغير ملاك، سكوت سازماني از طريق متغير پيشبراي پيش 6جدول هاي دادهباشند. مي

گام استفاده گام بهبين از تحليل رگرسيون چندگانه به روشاميدواري است. با توجه به متغيرهاي پيش

باشد كه مقدار مطلوبي است ) مي018/0ول نشان داد، ميزان ضريب تعيين اميدواري(شد. نتايج جد

شود؛ (اميدواري) بيان مي بين(سكوت سازماني) توسط متغير پيش ) از تغييرات متغير ملاك018/0و(

    كند.درصد از ميزان سكوت سازماني را تبيين مي 18به عبارت ديگر اميدواري 
  بينگام سكوت سازماني از طريق متغيرهاي پيشحليل رگرسيون گام بهنتايج آزمون ت .7جدول 

 β  T P  متغيرها

  خودكارآمدي

  بينيخوش

  آوريتاب

063/0-  

074/0-  

065/0-  

075/0-  

06/1-  

96/0-  

45/0  

29/0  

33/0  
  

) درصد از 018/0) در ابتدا با واردكردن متغير اميدواري در معادله (7جدول(هاي بر اساس داده

گرديد. درگام دوم پس از واردكردن متغيرهاي پيشي اميدواري تبيينس سكوت به وسيلهواريان

داري، متغيرهاي سطح معني آوري) با توجه به مقدار(خودكارآمدي، خوش بيني و تاب بين

كنند؛ بنابراين از را تبيين آوري) نتوانستند سكوت سازمانيبيني و تابخودكارآمدي، خوش(

ي كنندهختي فقط اميدواري پيش بينيشنارواني هاي سرمايهشوند. از بين مؤلفهمعادله خارج مي

  ميزان كاهش سكوت سازماني است

  گيريبحث و نتيجه

ختي در كاهش سكوت سازماني دبيران در  شنارواني پژوهش حاضر به بررسي نقش سرمايه

هاي صورت آمده و تحليلهاي به دست آباد پرداخته است. با توجه به دادهمدارس شهر خرم

 يرابطه سازماني سكوت و ختيشناروان يسرمايه بين داد كه نشان فوق هاييافته نتايج گرفته،
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-سازماني سكوت ميزان ختيشناروان يسرمايه افزايش با كهطوري به .دارد وجود  معنادار و منفي

) همخوان است كه در 2010(1هاي جيمز، فرد، آوي و سوزاناين نتيجه با يافته .يابدمي كاهش

ختي به طور خلاصه بيان شنارواني ي عملكرد مثبت سرمايهپژوهش خود با عنوان نتيجه و توسعه

) 2007توان به مديريت استرس و ترس دست يافت. به اعتقاد لوتانز و همكاران(كردند، مي

كن است به دليل تعداد و ختي را دارا هستند ممشنارواني كه سطوح بالايي از سرمايه كاركناني

ها، انگيزه و در نهايت رفتارشان متجلي است، نسبت به كه در شناختختيشناروانهاي سطح سازه

آوري را در يك موقعيت معين بيني و تابكه تنها خودكارآمدي، اميدواري، خوش كاركناني

تأثير آن بيشتر از تك تك جمع اين چهار مؤلفه با هم، «دهند، عملكرد بهتري داشته باشندنشان مي

ي بهتري از نتايج مطلوب مرتبط با كار است كه رضايت شغلي كنندهبينيو پيش» آن است اعضاي

ي انساني و اجتماعي و به ختي فراتر از سرمايهشنارواني و تعهد بالايي را به دنبال دارد. سرمايه

؛ به نقل از دلوي و 1991( قاد بارنيشود. به اعتها محسوب ميعنوان مزيت رقابتي براي سازمان

كه سازمان در حال اجراي يك استراتژي باشد كه به طور همزمان رقبا ) زماني1389نژاد، فلسفي

گوييم سازمان به يك مزيت رقابتي دست يافته نتوانند از مزاياي آن تقليد و الگوبرداري كنند، مي

تكنولوژي به عنوان مزيت رقابتي سازمان به شمار است. سه پارامتر ساختار سازمان، منابع انساني و 

روند. منابع انساني از لحاظ ماهيت بادوام بودن، هوشمند بودن و غير قابل كپي بودن مزيت مي

 هايشاخص از يكي ختيشناروان يسرمايه كه جاآن توانند، ايجاد كنند. ازرقابتي پايدارتري را مي

 به دستيابي در خود هايتوانايي به فرد باور قبيل از هاييويژگي با كه است گراييمثبت سيشناروان

-مي تعريف خود يدرباره مثبت اسنادهاي ايجاد و اهداف كردن دنبال در پشتكار داشتن موفقيت،

 هايتوانايي به نسبت مثبت احساس داشتن با افراد شود،مي موجب عامل اين ؛)2004 لوتانز،(شود

مدير . بپردازند سازماني مشكلات و مسائل يدرباره خود اظهارنظرهاي و ايدعق ها،ايده بيان به خود

هاي گيريها را در تصميمهاي مثبت دركاركنان خود، آنهم باتوجه به وجود اين صفات و توانايي

                                                                                                                            
1. James, Fred, Avey & Suzanne 
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گيري و دهد كه بدين ترتيب موجب اثربخشي و با كيفيت بودن تصميمسازماني مشاركت مي

كاركنان با نشان دادن صفات مثبت خود و مطرح  كهشود؛ به دليل اينني ميفرايندهاي تغيير سازما

كردن نظرات خود راجع به مسائل و مشكلات سازماني بازخورد منفي را ارائه داده، اشتباهات 

ي بخشد؛ در نتيجهگردند و اين امر فرايند تغييرات سازماني را بهبود ميشناسايي شده و تصحيح مي

كند. مديران به جاي كنترل ها و اهداف سازماني به طور اثربخشي تحقق پيدا ميتاين امر فعالي

كوشند تا بر نقاط قوت و مثبت افراد در رفتارهاي غلط و اشتباه كاركنان يا پنهان كردن آن، مي

كاري تمركز كنند و موجبات رشد و شكوفايي افراد را در محيط پر از رقابت امروزي هاي محيط

خودكارآمدي، «كاركنان با داشتن يك زندگي سالم، بتوانند داراي  كهاي گونهيند. بهفراهم نما

ي زماني و با همان امكانات در باشند و در همان محدوده» آوريبيني و تاباميدواري، خوش

هاي متضاد خود پيرامون مسائل و مشكلات سازماني بپردازند و به محيط كار، به بيان ديدگاه

شود ي بالاتري دست يابند. براي كاركنان سطح پايين سازمان هم اين شرايط فراهم ميهاموفقيت

ها شنيده شود و اين عامل موجب شكسته شدن فرهنگ سكوت و باورهاي ضمني نظرات آن

ختي ميزان سكوت شنارواني شود. بنابراين، با افزايش سرمايهمديران نسبت به كاركنان مي

  شود.در نتيجه فرضيه ي پژوهش تأييد مييابد؛ سازماني كاهش مي

 با كهطوري منفي و معنادار وجود دارد. به يرابطه سازماني سكوت و خودكارآمدي بين

هاي زهير و اين نتيجه با يافته. كندمي پيدا كاهشسازماني سكوت خودكارآمدي ميزان افزايش

بين سكوت سازماني و رهبري ي كه در پژوهشي با عنوان رابطه ) همخوان است2011اردوگان(

كند. با استفاده از سبك كردند، رفتارهاي رهبران نقش مهمي در سازمان ايفا مياخلاقي بيان

ها با خودكارآمدي و دهند. در نتيجه، آنكاركنان را مورد حمايت قرار مي رهبري، رهبران اخلاقي

دگي و پويايي خواهند داشت. اين كنند و تمايل بيشتري به سازناعتماد به نفس بيشتري صحبت مي

كه در پژوهش خود بيان كرد، بين خودكارآمدي و  ) همخوان است1390هاي زارعي(نتيجه با يافته

تواند، عملكرد شغلي را ي مثبت و معناداري وجود دارد و خودكارآمدي ميعملكرد شغلي رابطه
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) همخوان است كه در پژوهش خود 2013(1كاراكاهايكند(پايان نامه). اين نتيجه با يافتهبينيپيش

و » اظهارنظرات«هايي براي مشاركت كاركنانبيان كرد، اعتماد مديران همراه با تضمين فرصت

وري سازماني به بازسازي پل ارتباطي بين مديران و پيروان در كمك به افزايش عملكرد و بهره

 و وظايف انجام در موفقيت به ستيابيد در را خود هايتوانايي افراد عنوان يك نتيجه است. وقتي

 مشكلات و مسائل يدرباره اظهارنظر به باشند، داشته باور خود در انگيزه ايجاد راه از فعاليت ها،

كنند كاركنان سازمان تنها به مديران باور مي .كنندمي بيان را خود نظرات و پردازندمي سازماني

ن را هدف خود دانسته و در نتيجه براي انجام كار به دنبال منافع شخصي خود نيستند و هدف سازما

 2نزلوتاگيري شكل غير متمركز به خود مي گيرد. استاجكوويك و كنند و تصميمها اعتماد ميآن

والا  هاي هدف نييتع :مانند هايييگيژو يبالا دارا يافراد با خودكارآمد ) ذكركردند،1988(

  باشند.يبه اهداف م دنيرس يو تلاش و پشتكار برابالا  يزهيانگ ،يرپذيسكير ود،خ يبرا

 زمينه فاكتور دو مسائل حل توانايي و خود به اعتماد كه جااز آن كندمي بيان) 1986( 3بندورا 

. شوندمي فراواني تغييرات دستخوش رشد مراحل طي هستند، خودكارآمدي يمؤلفه حل براي ساز

 برخوردارند بالايي خودكارآمدي احساس از آن موجببه و دارند بيشتري نفسبه اعتماد كهافرادي

 و كنندمي مشاركت سازماني هايگيريتصميم در كنند،مي غلبه بهتر موجود مشكلات و موانع بر

 پردازندمي موجود وضعيت در سازماني مشكلات و مسائل پيرامون خود نظرات و هاايده بيان به

 با افراد .دارند باور را آن و هستند مطمئن شرايط در نفوذ براي خود هايتوانايي از چون

 ايچاره آن رفع براي تا شود كشيده چالش به اهدافشان كه مانندنمي منتظر بالا خودكارآمدي

 وظايف دنبال به و كشندمي چالش به ترمتعالي اهداف تعيين با را خودشان پيوسته بلكه بينديشند،

 مكرركه هايشكست و منفي بازخورد ترديد، و شك فس،ن به اعتماد عدم. باشندمي دشوارتر

 بندورا(دارد خودكارآمد افراد روي كمي تأثيرات دارد، ناخودكارآمد افراد روي ويرانگري اثرات
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و اين عامل سكوت سازماني افراد ناخودكارآمد را افزايش و سكوت سازماني  )2003 ،1لاك و

كه در  ) همخوان است2004(2با يافته هاي گارپرت دهد. اين نتيجهافراد خودكارآمد را كاهش مي

كرد، همبستگي مثبتي بين خودكارآمدي و عملكرد در كار وجود دارد. پژوهش خود بيان

بينانه باشد، خودكارآمدي و اعتماد به نفس كاذب، عملكرد فرد را در خودكارآمدي بايد واقع

- يزان سكوت سازماني كاهش پيدا ميدهد. بنابراين با افزايش خودكارآمدي مآينده كاهش مي

  ي پژوهش تأييد مي شود.كند؛ در نتيجه فرضيه

 افزايش با دارد به طوري كه وجود معنادار و منفي يرابطه سازماني سكوت و اميدواري بين

 رسيدن در اراده داراي اميدوار افراد كه معني اين به آيد،مي پايين سازماني سكوت اميدواري ميزان

 لوتانز، و پترسون(هستند هدف به رسيدن براي لازم هايراه پيگيري و سازي شفاف ،موفقيت به

 انرژي و قدرت: اميد« خود پژوهش در كه) 2001( جنسن و لوتانز هاييافته با نتيجه اين ).2003

 متعدد هايپژوهش كردند،عنوان آن در كه دارد همخواني »انساني منابع يتوسعه براي جديد مثبت

 نوآوري و خلاقيت كارآفريني، ختي،شناروان يسرمايه سطح بين مثبت يرابطه وجود زا حاكي

 اين تبيين در مي باشد. سازماني مشكلات و مسائل حل پيرامون) اطلاعات و ايده ها بيان( كاركنان

 پيدا ايچندگانه هايحلراه مسائل براي كه دارند خلاقيتي اميدوار كاركنان گفت، توانمي يافته

هاي نادرست جدا و هاي درست از اهداف و روشكنند. بنابراين، در اميد بايد اهداف و روشمي

 3درياسنا مورد شناسايي قرار گيرند تا انرژي و خلاقيت افراد اميدوار در مسيري صحيح قرار گيرد.

 اميدواري يك حالت شناختي يا يك حالت متفكرانه است كه فرد را قادر كه) بيان كرد 1995(

سازد تا اهداف و انتظارات واقع بينانه، اما چالشي را تعيين كند و از طريق خودرهبري، نيروي مي

اراده، انرژي و حس كنترل دروني به آن اهداف دست يابد. كاركنان اميدوار داراي منبع كنترل 
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دهند. دروني و تفكر هستند و با سطح بالايي از تجربه و مسئووليت بازخوردهاي اساسي ارائه مي

كنند، مديران و رهبران اميدوار، اميد را در بين كاركنان خود ) بيان مي1980( 1هاكمناولدهام و 

-دهند؛ در اين صورت كاركنان نه تنها انرژي خود را به سمت كارهاي خود معطوف ميترويج مي

يدوار به بيان كنند. افراد امهايي را نيز براي كمك به انجام كارهاي ديگران پيدا ميكنند، راه

- ي خود پيرامون حل مسائل و مشكلات وضعيت موجود سازماني ميها و عقايد سازندهديدگاه

ها بينانه باشد، هدفباشد. اميدواري بايد واقعكه در آن هدف بهبود شرايط موجود مي پردازند

ا درست ههاي جايگزين و متعدد رسيدن به هدفواقعي و درست باشند، شرايط، امكانات و راه

هاي اخلاقي خود و سازمان خود را به شود افراد ارزشتعيين شوند؛ زيرا اميد كاذب موجب مي

خطر بيندازند و از شرايط و امكانات براي رسيدن به اهداف غير قابل دسترسي استفاده نمايند. 

ژوهش ي پيابد، در نتيجه فرضيهبنابراين با افزايش اميدواري ميزان سكوت سازماني كاهش مي

  تأييد مي شود.

 افزايش با كهطوري دارد. به وجود معنادار و منفي يرابطه سازماني سكوت و بينيخوش بين 

هاي آوي، ورنسينگ و اين نتيجه با يافته .يابدمي كاهشسازماني سكوت خوش بيني ميزان

غلي همبستگي بيني با رضايت شكردند، خوشكه به طور خلاصه بيان ) همخوان است2008(2لوتانز

- مثبت و معناداري دارد؛ يعني افراد تعلق بيشتري به شغل خود داشته و شغل خود را بهتر انجام مي

تواند نتايج خوبي را در زندگي كه شخص مي بيني گرايش به داشتن اين باور استدهند. خوش

). افراد 2000سيكسزنت ميهالاي، تجربه كند و از بروز نتايج بد جلوگيري كند(سليگمن و سي

-هاي خود رفتارهاي خاصي را از خود نشان ميها و موفقيتبين در رويارويي با شكستخوش

هاي دروني و شكست هاي خود را به عوامل بيروني نسبت هاي خود را به تواناييدهند. موفقيت

بيني انتظارات مثبت مورد نظر است و بر عملكرد فردي تأثيرگذار است. دهند. در خوشمي
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ي وضعيت موجود به عنوان هاچالشها و بينانه به شكستانداز خوشاركنان در سازمان با چشمك

هاشمي  مي كنند كه در نهايت به موفقيت منجر مي شود. بهادري خسروشاهي، هايي نگاهفرصت

 مسئوليت فرد كههنگامي مي شود موجب بينيخوش كردند، عنوان) 1391( بيرامي و آبادي نصرت

 با هاآن با برخورد در و بگيرد نظر در را آن يهاچالش و هاسختي پذيرد،مي سازمان در را كار

 موجود وضعيت در مشكلات و مسائل به راجع دهد، شكل را خود انتظارات موقعيت به توجه

 نمايد؛ بيان سازماني مسائل پيرامون را خود دانش و هاايده بپردازد، مستمر آموزش به سازمان

بين مانند فرد فرد خوش. دارد كاركنان شغلي رضايت در مهمي نقش بينيخوش بنابراين

كند و اين حس اطمينان را خودكارآمد با دريافت بازخورد مثبت از محيط، اعتماد به نفس پيدا مي

بين احتمال بيشتري دارد كه دهد. كاركنان خوشهاي كاري و زندگي تعميم ميبه تمام حوزه

گذاري كنند. براي مثال، ها سرمايهها را در آينده ببينند و بر روي آنو فرصت تغييرات را پذيرفته

كند، ي گزارش خود دريافت ميي ارائهكه يك بازخورد منفي از نحوهبينيك كارمند خوش

گزارش و ي كند: همكارانش در دادن اطلاعات لازم براي تهيهاحتمالاً از توجيهات زير استفاده مي

كردند و يا كارفرمايش خلق و خوي بدي داشته است. بدين ترتيب، با يت آن  كوتاهيارتقاي كيف

 1گمني. سلطور يقين در آينده اين نوع گزارش را ارائه نخواهد كردچنين استناداتي اين كارمند به 

) بيان نمود، افراد خوش بين در برخورد با مسائل چالش برانگيز، فعال هستند و از نيروي 1998(

در مقابل افراد نمايند.ر و خلاقيت خود براي حل مسائل و مشكلات سازماني استفاده ميتفك

هاي موقتي و خارجي و بين افراد بدبين قرار دارند. افراد بدبين حوادث مثبت را با ويژگيخوش

كنند. اين افراد براي حوادث مثبت در حوادث منفي را با علل دايمي، شخصي و فراگير تفسير مي

دانند، تغييرات را ي خود ارزشي قائل نيستند، در رويدادهاي منفي زندگي خود را مقصر ميزندگ

ها كنند. در نتيجه، يك فرد بدبين ايدهبراي خود، يك تهديد تلقي كرده و در برابر آن مقاومت مي
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كند و فردي و عقايد خود را پيرامون حل مسائل و مشكلات سازماني در وضعيت موجود بيان نمي

پذيرد و مطيع و غير فعال است. اين فرد تسليم وضعيت موجود شده، شرايط موجود سازمان را مي

بين نيست و تحت تأثير احساسات منفي قرار هاي خود جهت تغيير وضعيت موجود خوشبه توانايي

هاي يدهداند. بنابراين، به بيان اگيرد و رويدادها و حوادث منفي را به عنوان موقعيتي پايدار ميمي

پردازد . براي مثال، ي مسائل و مشكلات سازماني در جهت تغيير وضعيت موجود نميخود درباره

كه به تازگي در شغلش ارتقاء يافته، ممكن است علت ارتقاء خود را عوامل خارجي فرد بدبيني

اين باور تر، نامطلوب بودن شغل و غيره بداند. اين فرد بر مثل: شانس خوب، كانديداي با تجربه

بيني بايد خوش كمي وجود دارد كه چنين رويدادي دوباره در آينده رخ دهد.است كه شانس

كاهش  بيني موجبشود. بنابراين، خوشبيني كاذب موجب توهم در فرد ميبينانه باشد، خوشواقع

  ي پژوهش تأييد مي شود.شود؛ در نتيجه فرضيهميزان سكوت سازماني مي

- كوت سازماني رابطه وجود دارد، اما معنادار نيست و همبستگي بين تابآوري و سبين تاب

اردكاني هاي افخميباشد. نتايج اين تحليل با يافته) ميr= - 112/0آوري و سكوت سازماني منفي(

رابطه بين عوامل شخصيتي و « يبررس) همخوان است كه در پژوهشي با 1391صدرآباد (و خليلي

ها، رودكه با دانش، افكار، ايدهان كردند، اگرچه ازكاركنان انتظار ميبي» كاركنان دانشيسكوت

ها ي سازمان مشاركت داشته باشند، اما گاهي اوقات آننظرات و پيشنهادات خود در جهت توسعه

كه در مورد ي اينگيري دربارهكنند. نوع شخصيت فرد در تصميمترجيح مي دهندكه سكوت پيشه

كه تواند نقش مهمي ايفا كند. نتايج اين پژوهش نشان داد د را بزند ميمسائل سازماني حرف خو

 1ماستن ي مبثت و معنادار وجود دارد. گارمزي وو سكوت رابطه» سازگاري« آوريبين تاب

 تهديد شرايط رغمعلي آميزموفقيت سازگاري پيامد يا توانايي فرايند، يك را تاب آوري) 1991(

 را خود شرايطي هرگونه با مواجهه و در پذيرندانعطاف آورتاب افراد .اندنموده تعريف كننده

 اهميتي افراد عقايد بيان و باشد حاكم سكوت كه سازماني در توانندمي پس كنند،مي سازگار

                                                                                                                            
1 . Garmezy & Masten 



   Journal of school psychology, Spring  2017                                     1396ر شناسي مدرسه، بهارواني مجله     
                  

 Vol.6, No.1/132-160                                                                        132-1/160ي ، شماره6ي دوره       

155 

نمايند. اين فرضيه با نتايج  سكوت و كرده سازگار سازمان موجود شرايط با را خود باشد، نداشته

ها در تحقيق خود به اين نتيجه دست ) همخوان است.آن1390اني و براتي (فرد، فتحقيق دانايي

آوري ي مثبت و معناداري با سكوت سازماني دارد. به عبارت ديگر تابآوري رابطهيافتند كه تاب

شود. افراد زماني در مواجه با مشكلات و موانع مقاومند و موجب كاهش سكوت سازماني نمي

بينانه باشد، يعني ها واقعت و دشوار خود را انطباق دهندكه تاب آوري آنتوانند با شرايط سخمي

ها نسبت به گذشته ارتقاء پيدا كند و در اين فرايند زماني، در مواجه با مشكلات، عملكرد آن

كه دوباره به سطح معمولي عملكرد بازگردند، ها به رشد و شكوفايي برسد نه اينناستعدادهاي آ

شود نتوانند از رقباي خود پيشي بگيرند و يشرفتي داشته باشند؛ اين عامل موجب ميكه پبدون اين

-بينانه باشد، تابآوري بايد واقعها ارتقاء پيدا كند. تابشايستگي اجتماعي، تحصيلي و شغلي آن

آوري ميزان شود. بنابراين، با افزايش تابآوري كاذب موجب عدم رشد و شكوفايي فرد مي

  شود.ي پژوهش رد ميكند؛ در نتيجه فرضيهني كاهش پيدا نميسكوت سازما

 بينپيش متغير طريق از سازماني سكوت ملاك متغير بينيپيش براي 6 جدول هايداده

 گامبه گامروش به چندگانه رگرسيون تحليل از بينپيش متغيرهاي به توجه با. باشدمي اميدواري

 را سازماني سكوت واريانس از درصد 018/0 اميدواري داد، ننشا فوق هاييافته نتايج. شد استفاده

 018/0 معادله در اميدواري متغير واردكردن با ابتدا در 6 جدول هايداده اساس بر .كندمي تبيين

هاي دوم بر اساس داده درگام. گرديد تبيين اميدواري يوسيله به سكوت واريانس از درصد

با توجه ) آوريتاب و بينيخوش خودكارآمدي،( بينپيش متغيرهاي كردن وارد از پس 7جدول

) آوريتاب و خوش بيني خودكارآمدي،( مشاهده شده متغيرهاي داريمعني سطح به مقدار

 اميدواري فقط هامؤلفه اين ميان در خارج شدند. معادله از بنابراين كنند،تبيين را سكوت نتوانستند

تبيين  اميدواري كه است آن يدهنده نشان اين امر هبود ك برخوردار بيشتري تعيين ضريب از

هاي اصولي توازن و قدرت اميد يكي از پايه .است سازماني سكوت كاهش براي بهتري يكننده

ي دستاوردهاي زندگي است. اميد توانايي باور يك احساس بهتر از كنندهرواني است كه مشخص
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كند تا سيستم بتواند تجارب نو را ليتي را تحريك ميآينده است. اميد با نيروي نافذ خود سيستم فعا

اي در انسان ايجاد نمايد و در نتيجه اميد، انسان را به تلاش و كوشش كسب كرده و نيروهاي تازه

شود كند و موجب ميواداشته و او را به سطح بالايي از عملكردهاي رواني و رفتاري نزديك مي

تري داشته باشد. از سوي ديگر افرادي كه از درجات بالايي كه انسان نسبت به شغل خود تعهد بيش

توانند با چالش هايي كه ممكن است در برند، از اين اعتقاد برخوردارندكه مياز اميد بهره مي

ها روبرو شوند سازگار شوند و رضايت شغلي بالايي داشته باشند(فردريكسون، زندگي خود با آن

كنند مديران و رهبران اميدوار، ) بيان مي1980هاكمن (لدهام و ). او2001، 1تاگد، واگ و لاركين

دهند در اين صورت كاركنان نه تنها انرژي خود را به اميد را در بين كاركنان خود ترويج مي

هايي را نيز براي كمك به انجام كارهاي ديگران پيدا سمت كارهاي خود معطوف مي كنند، راه

ي خود پيرامون حل مسائل و مشكلات ها و عقايد سازندهن ديدگاهكنند. افراد اميدوار به بيامي

باشد. وجود اميد در كه در آن هدف بهبود شرايط موجود مي پردازندوضعيت موجود سازماني مي

ي مسائل و مشكلات سازمان در وضعيت موجود به بحث و شود دربارهكاركنان سازمان موجب مي

ا مشاركت نمايند، در قبال مسائل و مشكلات موجود در سازمان هگيريگفتگو بپردازند، در تصميم

احساس مسئووليت نمايند و هدف سازمان را هدف خود بدانند و دانش و تجارب نو را آموخته و 

-كرده و در خدمت رساني به سازمان از آن استفاده نمايند و موجب اثربخشي و كارايي(بهرهكسب

آميز دنبال مي كنند و اميد بالا، اهدافشان را به طور موفقيتوري) سازماني شوند. افراد با سطح 

). تفكر اميدوارانه با غلبه بر موانع 1388كنند(نجفي، متعاقباً هيجانات مثبت بيشتري را تجربه مي

شوند، بلكه موجب ارزشمندتر شدن هدف ايجاد مي شود. اين موانع لزوماً از زندگي حذف نمي

هاي جانشين و جديدي براي توانند راهد بالا، هنگام برخورد با موانع ميشوند. افراد داراي اميمي

هاي هيجاني سازگارتري ارائه دهند. در اميد هدف وجود رسيدن به هدف ايجاد نمايند و پاسخ

بيني و تاب آوري وجود ندارد دارد، به نظر خودم تا هدفي در زندگي نباشد خودكارآمدي، خوش

                                                                                                                            
1 . Fredrickson, Tugade, Waugh & Larkin 
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ي حركت است و ي ندارد چون هدف در زندگي براي انسان عامل و انگيزهاو اگر هم باشد فايده

  .ي آن استعامل ايجاد رفتار و ادامه دهنده
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The role psychology capital in reducing organizational silence 
of teachers in khorramabad city 

I. Nikpay1, S. Farahbakhsh2 & M. Zandkarimi 3 

 

Abstract 

The purpose of this research was to investigate the role of psychological 
capital in reducing teachers’ organizational silence. This research is 
descriptive (correlation) and applied. The population of the study consisted 
of all 1055 secondary school teachers of Khorramabad. The sample 
including 280 participants were randomly selected based on Morgan’s 
Table. Data collection instruments were organizational silence questionnaire 
(Vndayn, Ang, & Botero, 2003), and psychological capital questionnaire 
(Luthanz & Avolio, 2007) in five Likert scale. Using SPSS software version 
18, data were analyzed by Pearson correlation as well as regression analysis. 
The results revealed that there is a negative significant (P<0.01) relationship 
between psychological capital and organizational silence. Finally, the 
findings showed that there is a negative relationship between components of 
psychological capital including self-efficacy, hope, optimism, but resiliency 
with organizational silence. So, with enhancement of the psychological 
capital, organizational silence is reduced and with self-efficacy, hope and 
optimism enhancement organizational silence is reduced. 

Keywords: family function, self-efficacy, adjustment. 
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