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 چکیده

سازمانی در شرکت توزیع نیرروی بررق   سکوت اعتنایی کارکنان به ارائه پیشنهاد در بستر فرهنگ هدف این پژوهش مطالعه بی

کارکنران و مردیران رسرمی     تمرامی شامل غربی می باشد. روش پژوهش، توصیفی و از نوع پیمایشی است. جامعه آماری آذربایجان

           502این تعدادکه از  نفر است  3403 برابر با، 3041آنها در سال باشد که تعداد غربی میشاغل در شرکت توزیع نیروی برق آذربایجان

روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای ، با استفاده از جردول مورگران بره عنروان نمونره انتدرا  شردند کره در نهایرت تعرداد             نفر

ه های مربوط به متغیرهای مورد بررسی، عودت داده شد. ابزارهای جمع آوری داد ،پرسشنامه که بصورت کامل تکمیل شده بودند503

اعتنایی کارکنان به ارائه پیشرنهاد براسراس   باشد و سئوالات مربوط به بیپرسشنامه استاندارد سکوت سازمانی بوراداس و وکلا می

توسط محقق طراحی گردیده است. روایری پرسشرنامه براسراس اعمرال نظررات اصرلاحی کارشناسران و         پژوهشپیشینه مطالعه 

دصصین مرتبط با موضوع تامین گردیده است. به منظور اطمینان از پایایی پرسشنامه با استفاده از فرمول آلفای کرونباخ مقدار آن مت

ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردیده است. نتایج تحقیق ن متغیرها، از آزمون یبرآورد گردیده است. برای بررسی رابطه ب 4.00

 داری وجود دارد.ائه پیشنهاد، رابطه مستقیم و معنااعتنایی کارکنان به ارسازمانی کارکنان و بی دهد که بین سکوتنشان می
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Extract 
The aim of this research is to study the indifference of employees to suggestions in the context of organizational 

silence culture in the West Azerbaijan Electric Power Distribution Company. The research method is descriptive 
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and survey-type. The statistical population includes all employees and official managers working in the West 

Azerbaijan Electric Power Distribution Company, whose number in  is equal to  people, of which  

people were selected as a sample using the stratified random sampling method using the Morgan table, and 

finally  questionnaires that were fully completed were returned. The data collection tools related to the 

variables under study are the standard organizational silence questionnaire of Bouradas and Vokala, and the 

questions related to employees' indifference to suggestions have been designed by the researcher based on the 

study of the research background. The validity of the questionnaire has been ensured based on the application of 

corrective opinions of experts and specialists related to the subject. In order to ensure the reliability of the 

questionnaire, its value has been estimated to be  using the Cronbach's alpha formula. Pearson's correlation 

coefficient test was used to examine the relationship between variables. The results of the study show that there is 

a direct and significant relationship between organizational silence of employees and employees' indifference to 

suggestions. 
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 مقدمه -3

. بطوریکه امروزه منابع [11]رددگبه لحاظ قدرت تفکر، خلاقیت و نوآوری، به عنوان عاملی مهم و استراتژیک در سازمان محسوب مینیروی انسانی 

شد که قابل انسانی توانمند، اصلی ترین دارایی و عامل اصلی مزیت رقابتی سازمانها و کشورها عنوان می شود و این منبع تنها سرمایه و دارایی می با

رگونه تغییر و بهبود در عملکرد و فرایندهای جاری سازمان توسط انسانها صورت ه .بفردی برخودار می باشد گی های منحصرقلید نبوده و از ویژت

گردد، ارکنان سازمان که به عنوان سرمایه دانشی و نهفته از آن یاد میکها، استعدادها و توان فکری برداری اثربخش از ظرفیت . بهره[19]گیردمی

 ـ ستای اهداف و ماموریتهای کارکنان سازمان را در راو حیاتی، توانمندی برترهایی است که بتواند با استفاده صحیح از این نیروی سازوکارنیازمند 

و از سوی مدیران های وی را ببینند ئید تا دیگران توانابرد. آدمی دوست دارمسائل لذت می. هر انسانی از تفکر و حل ]3[های سازمان سوق دهد

با هر فرهنگی است و برآورده شدن این  عمیق هر انسانی، ذاتی و ائل، جزء نیازهایبلند پایه مورد تشویق قرارگیرد. در واقع اندیشیدن و حل مس

دستیابی به اهداف فوق های مدیریتی که می تواند در ترین شیوه. یکی از مهم[21]سازدرا فراهم می فردنیازها موجبات سلامت روحی و روانی 

نظران و اندیشمندان علم مدیریت، بر این عقیده هستند که  . امروزه بسیاری از صاحب[20]است سبک مدیریت مشارکتی ،مورد استفاده قرار گیرد

 .[14]های گوناگون در جهان استو سازمانهای مدیریت اثربخش، کارساز و نجات بخش موسسات سبک مدیریت مشارکتی یکی از روش

کارکنان، استقرار نظام پیشنهادها در یک  ترین تکنیک برای مشارکتمدیریت مشارکتی وجود دارد که عمده استقرارهای متفاوتی برای مکانیزم

ها و نظرات کارکنان سازمان را در تمام سطوح مختلف سازمان، . نظام پیشنهادها نظامی است که به کمک آن می توان ایده] 10[سازمان است

 .] 5 [پاداش مناسب دادمطابق فرایندهای تعریف شده، دریافت نموده و پس از ارزیابی، اجرا کرده و به پیشنهادهای مصوب و اجرایی 

 ،مندی مشتریانارتقاء رضایت ها،های خویش به کاهش هزینهآورد که با ارائه ایدهبرای کارکنان فرصتی به ارمغان میاز آنجایی که نظام پیشنهادها 

گردد. لذا با توجه یکند، سیستمی مهم و سازنده برای هرسازمان محسوب مسازمان کمک می افزایش بازده سازمان و افزایش روحیه کار تیمی در

 باشد.ی اجتناب ناپذیر میآسیب شناسی نظام پیشنهادها ضرورت جود نظام پیشنهادها در یک سازمان،به اهمیت و

گیری از نظرات و که به منظور بهره باشدر مجموعه شرکت مادر تخصصی توانیر میذربایجان غربی یکی از شرکت های زیآشرکت توزیع نیروی برق 

است، علیرغم دستیابی به  اقدام به استقرار نظام پیشنهادها در سطح شرکت نموده 1344وری از سال های کارکنان در راستای ارتقای بهرهایده

ها و موانع فرا بنابراین تشخیص و تعیین چالش ست نیافته است.دهنوز به سطحی مطلوب و مورد انتظار متاسفانه  ها در این زمینه،قیتبرخی موف

که می تواند به عنوان شنهادها های پیش روی نظام پیالشیکی از چ .رسدراه نظام پیشنهادها، به منظور ارتقا سطح اثربخشی آن ضروری به نظر می

ها، نظرات و اطلاعاتی برای ارائه روش های عامل بازدارنده پیش روی نظام پیشنهادها باشد، سکوت سازمانی است. افراد در سازمان اغلب دارای ایده

دها بیان کننده مفهومی بنام آوای رکارکه این ت خود را ارائه میکنند کها و نظارسازنده و نو در بهبود کار خود و سازمان هستند. برخی افراد ایده

را سکوت سازمانی ( آن  2000) سازمانی است و برخی دیگر تمایلی به ارائه ایده ها و نظرات خود ندارند و سکوت می کنند که موریسن و میلیکن

 .] 2[ نام نهادند

گردد تا پیشرفت و دگرگونی سازمانی یاد می کنند که موجب میمحققان سکوت سازمانی را به عنوان یکی از اشکال خطرناک بالقوه پیش روی 

. امروزه در بسیاری از [22]سازمان از بین برود های نوین درها و روشهای افکار و عقاید و همچنین انگیزه برای ارائه ایدهگوناگونی و تفاوت

وی جّ هام و در سازمانید در مورد مشکلات و فرایندهای جاری سازمانی هستهای خوت و ایدهارها، نظها شاهد امتناع کارکنان از ارائه عقیدهسازمان

. [15]داردها باز میارزش نبوده و کارکنان را از ابراز ایده ها و نظرات آنان باکارکنان احساس کنند ایده بوجود آمده است که اغلب موجب می شود

تواند شکل های مختلف از جمله شود و میها میها و افزایش هزینهرفتن تلاش باعث هدرو سازمانی ناکارآمدی است که در واقع سکوت سازمانی، جّ

مساله اساسی  ،. بنابر این] 9 [سکوت جمعی در جلسات، سطوح پایین مشارکت در ارائه پیشنهادها و سطوح پایین همدلی جمعی را در برگیرد

 داری دارد؟ها رابطه معناکارکنان به ارائه پیشنهاداعتنایی بی تحقیق حاضر این است که آیا سکوت سازمانی با

 مبانی نظری تحقیق  -5

 سکوت سازمانی  -5-3

 پنجره جدیدی بر مفهوم سکوت سازمانی گشودند و سکوت سازمانی را نوعی اقدام آگاهانه کارکنان مبنی بر (2000) و میلیکن ویسنم رنخستین با

ای در سطح جمعی های مرتبط با کارشان تعریف کردند. آنها سکوت را پدیدهها و تجربهایدهعدم ارائه و به اشتراک گذاری اطلاعات، افکار و 

پیندر و  .[11]دکننهای خود در رابطه با مسائل و مشکلات بالقوه کاری خودداری میه اطلاعات، عقاید و دغدغهئن کارکنان از اراآدانند که در می

 ـهای سازمان، تعریف میهای رفتاری، شناختی و اثربخشی در مورد موفقیتاز بیان ارزیابیسکوت سازمانی را خودداری کارکنان هارلوز 
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ت و ل دانش، اطلاعات و عدم ارائه نظراای موجود در تعاریف دانشمندان، همه در یک چیز اتفاق نظر دارند، عدم تبادهبا وجود تفاوت .[23]دکنن

( با معرفی سکوت 20009) موریسون و میلیکن .]1[سازمان و هم به خود کارکنان وارد می سازده آسیب های جدی هم به کهای جدید، ایده

که در سطح سازمانی ایجاد شده و از با ساخت اجتماعی است  ایه دارند که سکوت سازمانی پدیدهیدهای آن عقسازمانی و مدل سازی مولفه

های رفتاری بسیاری از مولفه پذیرد و برو... تاثیر می عوامل فرهنگیفرایندهای مدیریتی،  های تصمیم گیری،های سازمانی مانند رویهبسیاری ویژگی

 سکوت سازمانی دارای ابعاد مختلفی است که عبارتند از: .] 13 [گذاردکارکنان و عملکرد سازمانی تاثیر می

 سکوت مطیع -5-3-3

 کند، منظور آنها اغلب آن است که وی بطور فعال، ارتباط برقرار نمینهندزمانی که اکثریت افراد، فردی را به عنوان شخص ساکت و آرام نام می

دادن به  ها، اطلاعات و نظرات خود براساس تسلیم و رضایتسکوت حاصل از این نوع رفتار، سکوت مطیع نام دارد و به خودداری از ارائه ایده .[14]

های رفتاری افراد ی. از ویژگ] 1[فتار کناره گیرانه دارد که بیشتر حالتی انفعالی دارد سکوت مطیع، نشان از ر ،بنابراین گردد.هر شرایطی اطلاق می

تسلیم وضعیت فعلی شده و  توان مشارکت کم، اهمال، مسامحه، غفلت و رکود را نام برد، افراد با داشتن این نوع سکوت،دارای این نوع سکوت می

 .] 4[ت یا کوشش در جهت تغییر وضعیت موجود ندارندجهت صحبت کردن، مشارک ی برای تلاش درهیچ تمایل

 سکوت تدافعی -5-3-5

از ارائه اطلاعات است. سکوت تدافعی، رفتاری تعمدی و منفعلانه است که به منظور حفظ خود از  انگیزه این نوع سکوت، احساس ترس در فرد

آگاهی بیشتر از شقوق و  حالت غیرانفعالی دارد و در برگیرنده، اما این نوع سکوت برعکس سکوت مطیع، بیشتر دتهدیدهای خارجی به کار می رو

 .] 9[ها، اطلاعات و نظرها به عنوان بهترین راهبرد در زمان مقتضی استگیری و در عین حال خودداری از ارائه ایدههای موجود در تصمیمگزینه

 سکوت فرصت طلبانه -5-3-1

کنند. در تعریف این متناع از بیان اطلاعات برای نفع رسانی به خودشان استفاده میاکارکنان در برخی از مواقع، با  علاوه بر سکوت دیگرخواهانه،

کنیم. امتناع از بیان اطلاعات در صورتی ، استفاده میکندنوع سکوت، به مفهوم فرصت طلبی که ویلیامسون آن را منفعت طلبی زیرکانه تعریف می

تواند موثر واقع شود. در مجموع، سکوت قدرت و موفقیت خود را از دست بدهند، یا بخواهند از زیر فشارکاری فرار کنند نیز میکه کارکنان نخواهند 

ها، اطلاعات یا نظرات کاری با هدف دستیابی به یک منفعت شخصی و فرصت طلبانه نوعی از سکوت کارکنان است که به صورت امتناع از بیان ایده

  .] 12[گرددسایرین تعریف می پذیرش آسیب به

 سکوت محجو  -2-1-8

ه سکوت محجوب یعنی تردید داشتن در عمل و صحبت کردن، به دلیل فقدان اعتماد به نفس. این بعُد از سکوت از مواردی همچون عدم اعتماد ب

با موقعیت مورد نظر و تردید داشتن نسبت به آنچه که فرد می خواهد بیان کند، تشکیل شده است. ممکن است نفس، تردید داشتن نسبت به خود 

      .] 12[داشته باشداین بعُد نیز با سکوت برای جلوگیری از پیامدهای منفی، ارتباط 

 سکوت نوع دوستانه -5-3-2

ها، اطلاعات و یا نظرات مرتبط با کار، با هدف عبارتست از امتناع از بیان ایدهسکوت نوع دوستانه مبتنی بر ادبیات رفتار شهروندی سازمانی است و 

. سکوت نوع دوستانه، تعمدی و منفعلانه است ] 4[های نوع دوستی، تشریک مساعی و همکاریسود بردن دیگر افراد در سازمان و براساس انگیزه

و دستورات سازمانی ه رفتار با بصیرت و عقلایی است که نمی توان آن را از طریق فرمان که اساساً بر دیگران تمرکز و تاکید دارد. سکوت نوع دوستان

گیری و در عین حال خودداری از ارائه ها در تصمیم. این نوع سکوت همچون سکوت تدافعی براساس ملاحظه و آگاهی از بدیل[28]به اجرا درآورد

فعی با ملاحظه دیگران و توجه به آنها حاصل می گردد. بجای آنکه صرفاً بخاطر ترس از نتایج . اما برعکس سکوت تداها، اطلاعات و نظرات استایده

 .] 4[ها، می باشدمنفی مشخص ناشی از ارائه ایده
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 نظام پیشنهادها -5-5

 ردن روحیه کارکنان وها و بالا بروش، افزایش کیفیت و تولید کاهش هزینه هر فکر و ایده نو که بتواند منجر به ایجاد یک تغییر مثبت، بهبود

انسانی های نوین سرمایه ی ذهنی و اندیشههاآن می توان به یافته یشنهادها، تکنیکی است که از طریقنظام پ. ] 11[گرددیا...گردد پیشنهاد تلقی می

است که هر کاری بوسیله انسان این اساس استوار  فلسفه بنیادی نظام پیشنهادها بر .] 1[در حل مسائل و بهسازی مستمر در سازمان دست یافت

بلکه همیشه این امکان وجود دارد که این کار با کارایی و اثربخشی بیشتری انجام  ،شود، هرگز کامل ترین و بهترین شکل خود را نداردانجام می

 . در بیان فلسفه به کارگیری نظام پیشنهادها به موارد زیر اشاره شده است .] 18[شود

 .های انسان در محیط کار و برخورد با مشکلات کاریبه فضایل و توانایی نارج نهاد -2-2-1

 افزایش حس تعلق سازمانی در کارکنان. -2-2-2

 همسو کردن اهداف کارکنان با اهداف سازمان. -2-2-3

 اشاعه فرهنگ مشارکتی و همکاری جمعی در حل مشکلات و بهبود روابط کاری و رفتار سازمانی. -2-2-8

های مهم مدیریت مشارکتی محسوب کنندگان با مدیریت را به همراه داشته و از پایهمشتریان و تامین کارکنان،نظام پیشنهادها که مشارکت فکری 

ها و ، نظرات، ایدهه کارکنان، مشتریان و پیمانکارانآورد که کلی می گردد، بدین معنی است که مدیریت، فضا و امکاناتی را در سازمان بوجود

های سازمان به مدیریت ارائه می نمایند و مدیریت پس از ها و ایجاد بهبود مستمر در فعالیتحل مشکلات و نارسائیپیشنهادهای خود را در زمینه 

شود، به مورد اجرا گذاشته و به منظور تداوم ارائه پیشنهادها با پاداش دادن به پیشنهاد دهنده به بررسی، مواردی را که قابل اجرا تشخیص داده می

)مادی و معنوی( حاصل از اجرای پیشنهاد شرکت  گردد و او را در منافعپیشنهاد سهم مشارکت از طرف مدیریت اعطا میعنوان حق ارائه 

 .] 8[دهدمی

 روش شناسی پژوهش -1

 ـمی همبستگی از شاخه مطالعات میدانی به شمار ـها از نوع پژوهش توصیفی پژوهش حاضر از لحاظ هدف،کاربردی و از حیث نحوه گردآوری داده

پژوهش و تبیین مدل مفهومی نیز به کمک توزیع پرسشنامه های پاسخ به سؤال ای تدوین شد.مندی از مطالعات کتابخانهرود. مبانی نظری با بهره

ه باشد کانجام گرفت. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان و مدیران رسمی شاغل در شرکت توزیع نیروی برق آذربایجان غربی می

نفر  245، تعداداستفاده از جدول مورگان ای نسبی، باگیری تصادفی طبقه. از بین جامعه آماری فوق براساس روش نمونهنفر بود1041آنهاتعداد 

استفاده ها پاسخ دادند. برای بررسی متغیرهای مندرج در تحقیق، از پرسشنامه پرسشنامه نفر به 241نهایتبه عنوان نمونه انتخاب گردیدند که در 

گردیده است که پرسشنامه مذکور شامل سه بخش می باشد، بخش اول سؤالات جمعیت شناختی، بخش دوم سؤالات مربوط به سکوت سازمانی 

 ) محقق ساخته( می باشد. کارکنان به ارائه پیشنهاد اعتنایی( و بخش سوم سؤالات بی  2002)  براساس مدل بوراداس و وکلا

 ـبرآورد گردید. برای انجام تجزیه و تحلیل 44/0کرونباج مقدار پایایی پرسشنامه  زمون آلفایآبه منظور اطمینان از پایایی پرسشنامه، با استفاده از 

 زمون های زیر استفاده گردیده است.آها، از های استخراجی از پرسشنامههای آماری لازم بر روی داده

 رنوفـ آزمون کولموگروف ـ اسمی

 ـ آزمون ضریب همبستگی پیرسون

 یافته ها -0

گیری تحقیق، با استفاده از آلفای کرونباخ مقداری پایایی پرسشنامه محاسبه گردید که مقدار محاسبه شده به ابتدا به منظور اطمینان از ابزار اندازه

های آماری بررسی شد. با توجه به اینکه، وضعیت توزیع داده است. سپس با استفاده از آزمون کلموگروف ـ اسمیرنوف، 44/0ازای کل متغیرها برابر 

ها، از آزمون بود که با توجه به نرمال بودن توزیع دادهنرمال  آماری هایلذا، مشخص شد که توزیع داده .بود 05/0مقادیر بدست آمده بیشتر از 

 ( می باشد.1تگی بین متغیرها به شرح جدول شماره )آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید که نتایج همبس پارامتریک نظیر
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 ( نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون1جدول )
 سطح معنی داری ضریب همبستگی متغیرهای مستقل و وابسته

 000/0 411/0 کارکنان اعتناییسکوت مطیع و بی 

 001/0 158/0 کارکنانبی اعتنایی سکوت تدافعی و 

 002/0 180/0 کارکنانبی اعتنایی دوستانه و سکوت نوع

 003/0 183/0 کارکنانبی اعتنایی سکوت فرصت طلبانه و 

 001/0 112/0 کارکنانبی اعتنایی سکوت محجوب و 

 001/0 131/0 کارکنانبی اعتنایی سکوت سازمانی و 

 

فرعی آن به عنوان متغیرهای  هایمستقل و مولفه( نشان می دهد، ضریب همبستگی بین سکوت سازمانی به عنوان متغیر 1که جدول ) همانطور

و سازمان حاکم باشد، هر چه سکوت سازمانی بر جّ دار و معکوس وجود دارد بطوریکهکنان به ارائه پیشنهاد رابطه معناتفاوتی کارمستقل فرعی با بی

(، از 1نده خود به سازمان خواهند بود. مطابق جدول شماره )های سازبه همان نسبت، باعث عدم گرایش کارکنان به ارائه نظرات و پیشنهادها و ایده

های پنج گانه سکوت سازمانی، بیشترین ارتباط مربوط به سکوت مطیع و سکوت محجوب بوده و کمترین میزان ارتباط مربوط به سکوت بین مؤلفه

 باشد.نوع دوستانه و سکوت فرصت طلبانه می

 گیریبحث و نتیجه -2

های انجام یافته، نشان داد که سکوت سازمانی کارکنان به عنوان یکی از عوارض و ابعاد رفتار سازمانی منفی، در ایر پژوهشاین پژوهش، همانند س

های هش با یافتهها دارد. نتایج این پژووری سازمانتاثیرات سوئی بر رفتار و عملکرد کارکنان و بهره ،های ایرانی نیز مانند کشورهای دیگرسازمان

چون نتایج  باشد.طور غیرمستقیم ) به دلیل عدم وجود پیشینه تحقیق مشخص در ارتباط با موضوع پژوهش ( همراستا میژوهشگران بسایر پ

ن متغیر وابسته رابطه مثبت و کارکنان به ارائه پیشنهاد به عنوابی اعتنایی با تحقیق حاکی از آن است که سکوت سازمانی به عنوان متغیر مستقل 

های پنج گانه سکوت سازمانی، دهد، از بین مولفه( ضریب همبستگی پیرسون را نشان می1وجود دارد. همان طورکه جدول شماره )دار معنا

باشد. باشد و کمترین درجه ارتباط مربوط به سکوت نوع دوستانه میبیشترین درجه ارتباط مربوط به سکوت سازمانی مطیع و سکوت محجوب می

و سازمان حاکم می شود، کارکنان با توجه به ابعاد سکوت سازمانی، به دلایل مختلف، تمایلی به ارائه سکوت سازمانی بر جّ بدین ترتیب زمانی که

های خود به سازمان نخواهند داشت. بنابراین به منظور کاهش سکوت سازمانی کارکنان در راستای ایجاد انگیزه تمایل در نظرات، پیشنهادها و ایده

 گردد:مشارکت بیشتر در فرایند دریافت و بررسی پیشنهادها، مواردی به شرح ذیل پیشنهاد می کارکنان برای

 قوی به منظور کاهش سکوت سازمانی؛ یـ تقویت هویت سازمانی و خودپندار

 های سازمان؛گیری و برنامه ریزیـ مشارکت و دخالت دادن کارکنان در فرایند تصمیم

 کارکنان در انجام امور محوله؛ـ اعطای اختیارات لازم به 

 ؛سطح وظیفه شناسی آنان ـ ایجاد نگرش های مثبت در کارکنان نسبت به سازمان جهت ارتقاء

 ـ تشکیل جلسات رودرو، بها دادن بیشتر به نظرات کارکنان و شنیدن نظرات آنها و استمرار ارتباطات مستقیم؛

 ران؛ـ ایجاد توسعه روحیه انتقادپذیری و انعطاف در مدی

های ها راجع به سکوت سازمانی و نتایج مخرب آن و آشنا کردن مدیران و کارکنان با این مفهوم و روشها، سمینارها و کارگاهـ برگزاری کلاس

 مقابله با سکوت سازمانی.
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