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Background and Objectives: The silence of employees has become a critical 

issue for organizational development, referring to deliberate neglect of important 

ideas, suggestions and opinions about their work. The purpose of this study was to 

investigate the impact of variable organizational support perceived by employees on 

breaking the silence with the mediating role of emotional commitment. 

Methods: The statistical population includes 900 governmental employees from 

Qom city in 2018 which 273 persons have been selected using Cochran formula and 

random sampling method. Information gathering tools included Eizenberger (1986) 

perceived organizational support questionnaires, Allen & Meyer (1990) affective 

commitment Questionnaire and Silence climate questionnaire of Vakola and 

Bouradas (2005). After gathering the requested information from the participants, the 

information was analyzed by Microsoft Excel 2016, SPSS 23.0 and smartpls3. 

Results: The results showed that perceived organizational support was positively 

correlated with employee silence. The results also showed that the emotional 

commitment mediates the relationship between perceived organizational support and 

employee silence. 

Conclusion: Given the relationship between perceived organizational support 

and emotional commitment with employee silence, it is essential for planners to 

consider these components. 
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 پژوهشی مقالۀ  
 

در شکستن سکوت سازمانی با نقش میانجی تعهد عاطفی )مورد    شده ادراک حمایت سازمانی    ر ی تأث بررسی  

 مطالعه: کارکنان ادارات دولتی شهرستان قم( 

 

 2یاهر ظ  دهیوح  ، *1یمیرح  م یابراه
 

 ی، دانشکده فنی و حرفه ای استان قم، قم، ایران ا حرفه  و   ی فن   دانشگاه  ی علم ت یأ ه   عضو استادیار و  .1

 ، دلیجان، ایران جان ی دل   مرکز   نور ام ی پ   دانشگاه   ، ی انسان  منابع  ة توسع   ش ی گرا   ی دولت   ت ی ر ی مد   ارشد  کارشناس  .2

 

 خلاصه  اطلاعات مقاله

 24/10/1398 :افتیدر

 10/02/1399 :رشیپذ

 02/04/1399: نیآنل  انتشار 

 

و نظرات آنها دربارة   هاشنهادیمهم، پ یهادهیاز ا  ی سکوت کارکنان با اشاره به غفلت عمد :هدفینه و زم

  ر یپژوهش، تأث  نی شده است. هدف ا  ل یتبد  ی سازمان   ت یر یتوسعه و مد  یبرا  یاتی ح  ی اکارشان، به مسئله

 است.  یتعهد عاطف  یانجی کارکنان در شکستن سکوت با نقش م  یشده از سو ادراک  یسازمان   تی حما  ریمتغ
 

بودند    1397شهرستان قم در سال    ی نفر از کارکنان ادارت دولت   900پژوهش حاضر،    ی جامعة آمار روش کار:  

عنوان نمونه انتخاب شدند. پژوهش  به   ی تصادف   ی ر ی گ نفر به روش نمونه   273که با استفاده از فرمول کوکران،  

بوده است.    نامه ز پرسش ی اطلعات ن   ی انجام شده است. ابزار گردآور   ی ش ی ما ی است که به روش پ   ی حاضر کاربرد 

نامه استاندارد بوده و از مطالعات معتبر استخراج و از نظرات استاد خبره بهره گرفته شده است؛  پرسش   ی ها ه ی گو 

کرونباخ    ی نامه، از روش محاسبة آلفا پرسش   یی ا ی پا   ی بررس   ی برا   ن ی شده است. همچن   د یی آن تأ   یی روا   ن ی بنابرا 

  یی ا ی است، پا   0/ 7از   شتر ی نامه ب کل پرسش   ی و برا  رها ی متغ  ی برا   ب ی ضر   ن ی ا   زان ی م  نکه ی استفاده شد. با توجه به ا 

کنندگان با استفاده  از شرکت   از ی مورد ن   ی ها داده   ی آور پس از جمع   ز ی اطلعات ن   ل ی و تحل   ه ی شد. تجز   د یی تأ   ز ی آن ن 

 انجام شد.   Smartpls3و    23نسخة    SPSS  ی افزارها از نرم 
 

  دهدینشان م  جینتا   نیمثبت دارد. همچن   یاشده با سکوت کارکنان رابطهادراک  یسازمان   تیحما   ها:یافته 

 .کندیم ی گریانجیشده کارکنان و سکوت کارکنان را مدرک ی سازمان  تی حما ان یرابطة م ی تعهد عاطف
 

ضروری    کارکنان،   سکوت  با  عاطفی   تعهد  و  شدهادراک  سازمانی   با توجه به رابطة حمایت     :نتیجه گیری

 ریزان قرار بگیرد. برنامه ها مورد توجهمؤلفهاین است  

 

 ، سکوت سازمانیشدهادراکی سازمان   تیحمای، تعهد عاطف :هادواژهیکل

 : مسئول ۀسندینو

 ی م یرح میابراه

 یدانشگاه فن   یعلم أت یو عضو ه   اریستادا 

حرفه  فن   ، ی او  ا   ی دانشکده  حرفه   یو 

 رانیاستان قم، قم، ا

 یک:الکترون پست

Erahimi57@gmail.com 
 

 

 

این مقاله، کد زیر را   برای دانلود
 با موبایل خود اسکن کنید. 

 

 

 

 

 مقدمه 

  تا  دارند  انتظار  خود  کارکنان  ازها  سازمان  حاضر،  عصر  در

  و مسائل  ة دربار  و   باشند  نوآور  و ریپذت یمسئول  گذشته  از  بیش

  کردن شرایط فراهم  با توجه به   بگویند.  سخن  سازمانی  مشکلت

ی  هاط یمح  در  بیشتر  مشارکت  به  کارکنان  ترغیب  برای  مناسب

جمله   که خود از  ،هاشنهادیپ  و  نظرات  ارائة  همچنین  و   سازمانی 

 اخیر  های سال  در  مدیریت  و   سازمان  دانش   ةحوزی  هاضرورت 

  تنها   که   دارند   انتظار  کارکنانشان  ازها  سازمان  از  بسیاری  است،

  شرایط  تأیید  راستای  در  ژهیو به  معینی را  یهاصحبت  و ها  حرف

از   منظور  این  برای  کنند؛  بیان  سازمان  کنونی   وضعیت  و

  چنین  در  برند. می  بهره  نیز  تنبیه  و  پاداش  سازوکارهای 

  نابی   ی هادهیا  اینکه  کارکنان با وجود  زمان  مرور  به  شرایطی

  مطرح   را  خود  یهادهی ا  دهندیم  ترجیح  دارند، ها  سازمان  برای

 خود  سازمان  آیندة  به  ینوع به  و  کنند  اختیار  سکوت  نکنند و

 . ]1[  باشند  تفاوتیب

 Pinder  وHarlos     را سازمان  در  کارکنان  سکوت 

»خودداری کارکنان از انتقال اظهارنظرهای خالصانه و حقیقی  

دانند  خود دربارة اوضاع و احوال و وقایع سازمانی به آنهایی می

می که  دارند  قرار  جایگاهی  در  شرایط که  این  روی  توانند 

  Daytonو    Henrikson. در تعریف دیگر  ]2[  باشند«  رگذاریتأث

کنند  ی تعریف میجمعدسته ای  نیز سکوت سازمانی را پدیده

که در آن افراد مشارکت بسیار کمی در واکنش به مسائل و  

  از دیدگاه   . ]3[شود  می  روروبهمشکلتی دارند که سازمان با آن  

http://orcid.org/981-128-1000-221
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Morrison  و  Milliken    سکوت سازمانی پدیدة ساختاریافتة«

شده است و  که در یک سطح سازمانی ایجاد    استاجتماعی  

تأثیرگذار  هایژگیو آن  بر  بسیاری  سازمانی  این  استی   .»

ی، مدیریت  ریگمیتصمی سازمانی مانند فرایندهای  هایژگیو

براساس   کارمند  هر  برای  رفتار سکوت  تعریف  به  فرهنگ  یا 

می آن  درک  سکوت]4[  انجامند چگونگی    با   سازمانی   . 

  اثربخشی  کاهش  سبب  کارکنان،   اظهارنظر  محدودکردن

  ة د یپد  . اینشودیم  تغییر سازمان  فرایندهای   و  ها ی ریگمیتصم

  و   نداشتنرضایت  بدبینی،  استرس،  ایجاد  با   تواندیم  رفتاری

  منفی،   بازخورد  از  ممانعت  ة لیوسبه  و  کارکنان  در  ینینشعقب

مؤثرتوسع  و  تحول  مانع  سازمانی    سازمان  رونیااز    شود؛  ة 

 .  ]5[ دهد یم دست از را خطاها  تصحیح و  بررسی توانایی

تقویت   سکوت  فضای  سیستم  یک  در  که  ،  د شو ی م زمانی 

، عقاید و ترجیحات متنوع و اهدافی که در سازمان وجود  ها دگاه ی د 

چنین    رو ن ی ا نخواهند بود؛ از    اظهارنظر مشوقی برای    احتمالا دارند  

  ر طو به تواند اهداف خود را  که نمی   شود ی م سیستمی وارد فرایندی  

ها  دنبال تلش برای یادگیری از تجربه مناسب تحقق ببخشد و به 

شود که  نیست. درحقیقت چنین سیستمی در راهی گرفتار می 

ی تغییر  ندها ای فر ی سازمانی و  ر ی گ م ی تصم تأثیرات منفی سکوت بر  

  خطر   باید  . به همین دلیل مدیریت ]6[  در آن تقویت خواهد شد 

  پیامدهای   زیرا سکوت سازمانی کند؛    حس   را   خود   بزرگ مدیریتی 

 دارد.   سازمان   برای   ی ر ی ناپذ جبران 

بر سکوت سازمانی، حمایت سازمانی    مؤثریکی از عوامل  

آن  شده ادراک  از  منظور  که  باورهای  است  و  احساس   ،

  ، همکاری  رایکه سازمان ب  افراد در این راستاست  ةافتیمیتعم

قائل ارزش  اعضایش  حمایت  و  و  است  مساعدت  نگران    و 

حمایت  با  کارکنانی که    .آنهاست  ة دلواپس خوشبختی و آیند

که باید با   کننداحساس می، شوند رو میبسیاری روبهسازمانی  

مناسب در سازمان ایفای نقش    ی هانگرش  توجه به رفتارها و 

  و   ن باشد سازمان متبوعشا  عکنند تا عمل آنها در راستای مناف 

  حمایت   از  کنند. ادراکحمایت سازمان را جبران    از این راه

 آیا سازمان زحمات   اینکه  بر  مبنی  فرد  کلی  باور  یعنی  سازمانی،

است یا    قائل   اهمیت  او   رفاه  و   سعادت   برای  و   نهد یم  ارج  را  او

 .]7[خیر 

و همکاران،    Eisenbergسازمانی    حمایت  نظریةبراساس  

 به   دادنپاداش  برای  سازمان  آمادگی  تعیین  منظوربه  کارکنان

  اعتماد  احساسی،-اجتماعی  نیازهای   کردنبرآورده  و  کار بیشتر

  به مشارکت   سازمان  که  دهندیممیزانی افزایش    به  را  ی خودکل

. در این  ]8[  دهد یم  اهمیت  آنها  به رفاه  و   گذاردیم  ارزش  آنها

سازمانی   سکوت  بر  نیز  عاطفی  تعهد  است. ریتأثمیان،  گذار 

Allen   و  Meyer   تعهد   مفهوم  از  ی بعدسه  الگویی  ةعرض  با  

توسعه  سازمانی، را    چند  هر  معتقدندها  آناند.  داده  آن 

  است،  کرده   ظهور  سازمانی   از تعهد   متعددی   ی هایسازمفهوم 

  الزام و   عاطفی،   تعلق  موضوع  سه   این  از  آنها یکی   از  یک   هر

به    رویکرد  نیترجیرا  .کندیم   ه را منعکسشدادراک  یهانهیهز

  سازمان   به  عاطفی  ایعلقه  تعهد،   که  است  این   سازمانی  تعهد

کهاگونهبه  شود؛ می  تلقی   از   را  خود  هویت  متعهد  فرد  ی 

  در  از عضویت  و  کند یم  مشارکت  سازمان  در  ،ردیگیم   سازمان

 احساسی   تعلق»  صورتبه  را  عاطفی   تعهد ها  آن.  بردیم  لذت  آن

تعریف    «شدن با آن و مشارکت فعال در آنیکی  سازمان،   به

  تعهد   عاطفی،  تعهد  رافوق    رویکرد  مایر سه  و  آلن  .]9[  اندکرده

حاکی    رویکردها،   ایناگرچه  اند.  مستمر نامیده  تعهد   و  هنجاری

  را  سازمان  ترک  احتمال  است )که  سازمان  و  فرد  ة بینرابط  از

ماهیت  (،دهدیم  کاهش است.    متفاوتها  رابطه   این  اما 

سازمان  قوی   عاطفی  تعهد  دارای  کارکنان زیرا  مانندیم  در  ؛ 

آن است. هدف  ماندن   ی ایقو  مستمر  تعهد   که  کارکنانی  ها 

  تعهد   کارکنان دارای  بمانند و  که  دارند  نیاز  زیرا  مانندیم دارند،  

نیز   باید   که  کنندیم  احساسچون    ،مانندیم  قوی  هنجاری 

 . ]10[بمانند  

Mayer  تواند یم  عاطفی  تعهد  که  معتقدند  همکاران  و  

  . دهد  توسعه  را  سازمان   درون  برخوردهای  و   مثبت  های تجربه 

Moller  ی بستگدل  تعلق،   احساس  با  عاطفی   تعهد  است  معتقد  

  با   مستمر  تعهد.  است  مرتبط  سازمان  به  کارمندان  وفاداری  و

  ترک   یهانه یهزدلیل  به  سازمان  در  ماندنباقی  به  تمایل

  .ارتباط دارد  سازمان  در  ماندن  از  ناشی   ی هاپاداش  یا   سازمان

  که  است  هنجاری  بعد  سازمانی   تعهد   سوم  بعد   اینکه  تینهادر

  منعکس   را  سازمان  در  کار  ةادام  برای  وظیفه  احساس  ینوع 

 احساس  هنجاری  تعهد  بالی  سطح  با   کارکنان  و  کندیم

 . ]11[ دبمانن باقی  سازمان در  باید که  کنندیم

ی مختلفی دربارة موضوع پژوهش حاضر انجام  هاپژوهش

نتیجه   Poursoltaniشده است.   پژوهش خود  و همکاران در 

ادراک   گرفتند سازمانی  حمایت  رابطکه  و   ةشده،  مثبت 

داردیمعن سازمانی  تعهد  با  پژوهش  ]12[  داری  براساس   .

Soori Zehi  تعهد سازمانی    و  سازمانی  سکوت  و همکاران میان

معنی و  عکس    تعهد   بین  همچنین  دارد.  وجود  داریرابطة 

داری معنی  رابطة مثبت و  سازمانی،  شهروندی  رفتار  و  سازمانی

  رفتار  و   سازمانی  سکوت  اینکه بین  تیدرنها  شود.مشاهده می

 . ]13[ وجود دارد دارعکس و معنی رابطة سازمانی شهروند
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Alleyne،  Hudaib    وHaniffa   نتیجه خود  پژوهش  در 

از    رتأثم  یطور فراوانبه  داخلی اهداف  ی رساناطلع  گرفتند که

فردینیبشیپ   پنج )  ی  رفتاری  ، هانگرشاست    کنترل 

 گزارش   شخصی برای  مسئولیت  استقلل،  تعهد به  شده،درک

همچنین(گزارش  شخصی  هزینة  و   زمانی   پیشین  تأثیرات  . 

بیشتر شده  ادراکسطح حمایت سازمانی    که  ابد ی یم  افزایش

 .]14[است 

Alvani  در پژوهش خود نتیجه گرفتند که با   و همکاران

همراه با    رفتار  شده،درک  سکوت  فضای   میان بستگیهم  وجود

 از  حمایت  جهیدرنت  و  سازمانی  تعهد   کارکنان،  سکوت

کارکنان    دو  هر  برای  تحقیق  یهاه یفرض و  استادان  گروه 

 متفاوت  روابط  استحکام  مدیریت،  و   انسانی  علوم  یهاکدهدانش

  برای   تحقیق  این  متغیرهای  سایر  و  تعهد  میان  ارتباط  و  است

 . ]3[است  تری قو استادان

Zehir  و  Erdogan  رابطة بررسی    و  سازمانی  عملکرد  با 

 ایرابطه دوستانه  نوع  سکوت  نتیجه گرفتند که  سازمانی   سکوت

این    افزایش  صورت  دارد؛ یعنی در  سازمانی عملکرد    با  مثبت

  با عملکرد  مطیع   . سکوتابدی یم  افزایش  نیز  عملکرد  سکوت

در  معکوس  یا   منفی  ایرابطه  سازمانی    افزایش  صورت  دارد؛ 

  ارتباطی  و هیچ  ابدییم   کاهش  سازمانی  عملکرد  مطیع،  سکوت

 . ]15[ وجود ندارد کارکنان عملکرد  و تدافعی  سکوت میان

Ozgan  بین سکوت   که  گرفته است  نتیجه  پژوهش خود  در  

  بین سکوت  و   منفی  معنادار  رابطة  کارکنان  عملکرد  و  تدافعی 

  وجود   معناداری  مثبت  رابطة  کارکنان   عملکرد  و دوستانه  نوع

  و   مطیع  سکوت  بین  معناداری  رابطة  سوی دیگر هیچ  از  دارد.

ندارد  کارکنان  عملکرد با    Harlosو    Pinder.  ]16[  وجود 

دلیل   انگیزبررسی  سازمان،  در  کارکنان  را    ةسکوت  افراد 

ارائ  نیترمهم از  خودداری  نظرات    هاایدهاطلعات،    ة عامل  و 

کنند. از دیدگاه آنان تفاوت بین سکوت و آوا  میقلمداد    ها آن 

گفتن نیست، بلکه در انگیزة افراد در خودداری از ارائة  در سخن 

در این چارچوب، سه انگیزة    هاست.ها و نظرات آناطلعات، ایده

گیرانه براساس . رفتار کناره1  :مرتبط با سکوت و آوا وجود دارد

. رفتار خودحفاظتی  2دادن به هر چیز،  بودن و رضایتتسلیم

ترس،   اساس  دیگرخواهانه  3بر  رفتارهای  به    ل یدلبه.  علقه 

 .  ]2[دیگران و ایجاد فرصت برای تشریک مساعی با آنها 

که تاکنون    دهدیمنشان    شدهانجامی  هاپژوهش  پیشینة

بررسی   به  پژوهشی  هیچ  سازمانی  متغیر  ری تأثدر    حمایت 

در   شدهادراک  کارکنان  سوی  سکوت  از  نقش    شکستن  با 

جنبة   عاطفی   تعهد  میانجی مسئله  این  و  است  نشده  توجه 

نشان   را  حاضر  پژوهش  هدف  دهدیمنوآوری  به  توجه  با   .

از    شده ادراک  حمایت سازمانی  متغیر  ریتأثپژوهش که بررسی  

در کارکنان  سکوت  سوی  میانجی   شکستن  نقش    تعهد   با 

 های پژوهش به شرح زیر است: عاطفی است، فرضیه

سازمانی  1 حمایت  سکوت    شده ادراک.  شکستن  در 

 داری دارد.معنی  ریتأثسازمانی 

بر تعهد عاطفی کارکنان    شده ادراک. حمایت سازمانی  2

 داری دارد. معنی ریتأث

از طریق تعهد عاطفی در    شده ادراک. حمایت سازمانی  3

 داری دارد.معنی ریتأثشکستن سکوت سازمانی 

 

 کار روش 

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و پ 

نوع از  توصیفی  جامعةاست  بستگیهم  روش    شامل  آماری  . 

قم  از  نفر  900 شهرستان  دولتی  ادارت  بااست  کارکنان   .  

نفر برای نمونه انتخاب شدند    270استفاده از فرمول کوکران،  

بیشتر   اطمینان  برای  نرخ    نامهپرسش  300که  شد.  توزیع 

از    91  ها نامهپرسشبازگشت   و  بود  نامه،  پرسش  300درصد 

به  لیتحلقابلنامه  پرسش  273 شد.  داده  منظور بازگشت 

نامة استاندارد استفاده  اطلعات مورد نیاز از پرسشی  آورجمع 

از   شدهادراکمنظور سنجش حمایت سازمانی  شد. همچنین به

)  Eisenbergنامة  پرسش همکاران  سنجش 1986و  برای   ،)

و برای Meyer  (1990  )  و  Allen  نامةتعهد عاطفی از پرسش

 Buradusو   Vakolau نامةسنجش سکوت سازمانی از پرسش

روایی    (2005) تعیین  برای  پژوهش  این  در  شد.  استفاده 

و  پرسش صوری  روایی  از  برای   نظراعمالنامه  و  کارشناسان 

شد.   استفاده  کرونباخ  آلفای  روش  از  پایایی  و  اعتبار  تعیین 

  شدهادراکسازمانی    تیحما  ریمتغضریب آلفای کرونباخ برای  

برای متغیر تعهد عاطفی  81/0 برای متغیر سکوت   79/0،  و 

توجه به اینکه میزان ضریب    با  دست آمد.به    78/0سازمانی  

 توان یماست،    7/0برای متغیرها بیشتر از    آمدهدست بهآلفای  

پرسش دارد.  گفت  را  نتایج  به  اعتماد  برای  کافی  پایایی  نامه 

  مورد های داده یآورجمعاز  نیز پس  اطلعات  تحلیل  و تجزیه

نسخة   SPSSی  افزارهانرم  با استفاده از  کنندگانشرکتنیاز از  

23  (SPSS Inc., Chicago, Ill., USA  و )Smartpls3  انجام  

بهها  داده  .شد ی  سازمدلو    SmartPLS  افزار نرم  کمکنیز 

 ( تحلیل شدند. SEMمعادلت ساختاری )
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 ها یافته 

از    منظوربه  مدل  برازش  و  متغیرها  میان  روابط  بررسی 

)ساز مدل  ساختاری  معادلت  حداقل  SEMی  تکنیک  و   )

 ( جزئی  در PLSمربعات  مدل  برازش  نتایج  شد.  استفاده   )

و  مستقیم  تأثیرات  است.  شده  داده  نشان  زیر  شکل 

در جدول   م ی رمستق ی غ نیز  است. همچنین   1  مسیرها  آمده 

مشاهده است.  قابل   2ل  های نیکویی برازش در جدو شاخص 

شاخص  این  داده براساس  برازش  مدل  مناسبت ها،  از  شده 

شکل   در  است.  همچنین    1برخوردار  و  روابط  معناداری 

 ضرایب رگرسیونی نشان داده شده است.

به نمادها معنادارمشخص  یبا توجه  روابط    یشده، مدل 

 ارائه شده است. بیضرا زانیو سپس م طرفهکی

 
 

 

 مورد استفاده در مدل ینمادها .1 جدول

 نماد  ر یمتغ نماد  ر یمتغ

 Man ریمد نگرش OSupp شده ادراک یسازمان تیحما

 Su سرپرست  نگرش AC ی عاطف  تعهد

 Con ارتباط  فرصت Osil یسازمان سکوت

 

 
 

 (05/0در سطح  داریمعن 96/1تر از بزرگ  ری)مقاد یمدل مفهوم یبررس یبرا t ی. معنادار1شکل 

 

 
 یمدل مفهوم یبررس یبرا  یمعادلات ساختار یسازاستانداردشده حاصل از مدل بیضرا ری. مقاد2شکل 
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  ضرایب   دهندة نشان   شکل   این   در   آمده دست به   نتایج 

  حمایت   نتایج،   براساس   است.   یکدیگر   بر   متغیرها   رگرسیونی 

  سازمانی   سکوت   شکستن   بر   درصد   44  شده ادراک   سازمانی 

  تعهد   افزایش   موجب   شده ادراک   حمایت   همچنین   است.   اثرگذار 

  بر   نیز   عاطفی   تعهد   . شود ی م   درصد   44  میزان   به   کارکنان   عاطفی 

  از  است. پس  مؤثر   درصد  26  میزان  به   سازمانی  سکوت  شکستن 

  د ن ده ی م   نشان   شدند که   بررسی   برازش   ی ها شاخص   مدل،   بررسی 

 خیر؟   یا   است   اعتماد قابل   آمده دست به   نتایج   آیا   که 

  بین   رابطة   که   شود ی م   مشخص   آمده دست به   نتایج   به   توجه   با 

  عاطفی   تعهد   با   ، شده ادراک   حمایت   یعنی   ، مسئله   اصلی   متغیرهای 

  جدول   است. در   مستقیم   و   دار معنی   سازمانی   سکوت   شکستن   و 

 آمده است.   تحقیق   ی ها ه ی فرض   3

  که   شد   مشخص   پژوهش   ی ها ه ی فرض   بررسی   نتایج   براساس 

  دولتی   ی ها سازمان   کارکنان   در   شده ادراک   سازمانی   حمایت 

  ر ی تأث   عاطفی،   تعهد   میانجی   نقش   گرفتن   نظر   در   با   قم   استان 

  با   دارد؛ یعنی   سازمانی   سکوت   شکستن   بر   داری معنی   و   مثبت 

کلی    صورت به   ، شده ادراک   سازمانی   حمایت   واحد   یک   افزایش 

.  شود ی م   سازمانی   سکوت   شکستن   افزایش   موجب   0/ 558ضریب  

  ارتباط   برقراری   ی ها فرصت   بر   سازمانی   سکوت   شکستن   همچنین 

  سازمانی   سکوت   به   کارکنان   سرپرست   نگرش   ، 0/ 873  میزان   به 

  به   سازمانی   سکوت   به   سازمان   مدیر   نگرش   و   0/ 845  میزان   به 

 است.   مؤثر   0/ 828  میزان 

 

 مدل یبرازش برا  یهاشاخص .2جدول 

 RMSEA GFI AGFI CFI NFI NNFI IFI دو  یکا  /یآزاد  ةدرج  شاخص

 91/0 92/0 91/0 92/0 83/0 91/0 062/0 13/2 شدهمحاسبه مقدار

 >90/0 >90/0 >90/0 >90/0 >80/0 >90/0 <1/0 <5 قبولقابل سطح

 مناسب  مناسب  مناسب  مناسب  مناسب  مناسب  مناسب  مناسب  جه ینت

 

 قیتحق یهاهیفرض یبررس .3 جدول

 ب یضر t مقدار وابسته  ریمتغ ی انجیم ریمتغ مستقل  ریمتغ ه یفرض

 ی عاطف  تعهد شده ادراک یسازمان تیحما یاصل
  سکوت شکستن

 یسازمان
 ---- 117/0+441/0=558/0 

 447/0 236/5 ----  ی عاطف  تعهد شده ادراک یسازمان تیحما 1 یفرع

 ----  شده ادراک یسازمان تیحما 2 یفرع
  سکوت شکستن

 یسازمان
074/5 441/0 

 

 بحث 

هدف   با  حاضر  سازمانی  متغیر  ریتأثپژوهش    حمایت 

در   شده ادراک  کارکنان  سوی  سکوت  از  نقش    شکستن  با 

نتایج آزمون ضریب رگرسیونی   .انجام شد   عاطفی   تعهد  میانجی

می  شدهمحاسبه سطح  نشان  در  مستقیمی  رابطة  که  دهد 

سازمانی  معنی حمایت  بین  قبول  قابل  و    شدهادراکدار 

نی وجود دارد. براساس نتایج، حمایت  شکستن سکوت سازما

میزان    شدهادراکسازمانی   درصد بر شکستن سکوت   44به 

حدود   یعنی  است؛  اثرگذار  تغییرات   44سازمانی  از  درصد 

را   سازمانی  سکوت  حمایت    توانیمشکستن  از  استفاده  با 

نشان  نیبشیپ   شده ادراکسازمانی   نتایج  همچنین  کرد.  ی 

  شده ادراکدهد که رابطة مستقیمی بین حمایت سازمانی  می

موجب    شدهادراک و تعهد عاطفی کارکنان وجود دارد. حمایت  

میزان   به  عاطفی کارکنان  تعهد  ؛  شودیم درصد    44افزایش 

  توانیمدرصد تغییرات در تعهد عاطفی را    44یعنی بیش از  

 ی کرد. نیبشیپ   شدهادراکزمانی با استفاده از حمایت سا

فرضیة سوم در این پژوهش مربوط به مطالعة اثرگذاری و 

بر شکست سکوت سازمانی از    شدهادراکحمایت    ریتأثمیزان  

عاطفی   تعهد  رگرسیونی استطریق  ضرایب  آزمون  نتایج   .

داری با خطای  دهد که در سطح معنینشان می  شدهمحاسبه

بل قبولی است، ضریب رگرسیون  که میزان قا 001/0کمتر از 
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ی  هاه یفرضاز بررسی    آمدهدستبه. براساس نتایج  است  558/0

سازمانی   حمایت  که  شد  مشخص  در    شدهادراکپژوهش 

ی دولتی استان قم با در نظر گرفتن نقش  هاسازمانکارکنان  

مثبت   ریتأثمیانجی تعهد عاطفی بر شکستن سکوت سازمانی 

افزایش یک واحد حمایت سازمانی    داری دارد؛ یعنی باو معنی

ضریب    صورتبه،  شدهادراک  افزایش   558/0کلی  موجب 

نتایج  شودیمشکستن سکوت سازمانی   ادعای محقق    دیی تأ . 

نتایج   با  تحقیق  این    و  Shanok  از مطالعات   آمده دستبهدر 

Eisenberg    وZehir  و  Erdogan  این هم در  دارد.  خوانی 

سازمانی   و شکست سکوت  سازمانی  رابطة حمایت  مطالعات 

 شده است.  دییتأ 

مبنی بر اثرگذاربودن حمایت سازمانی    آمده دستبهنتایج  

و    Kordoni،  Haji Karimiبر تعهد عاطفی با نتایج مطالعات  

نتایج    Poursoltaniو    همکاران دارد.  مطابقت  همکاران  و 

  شدهادراکنی بر اثرگذاربودن حمایت سازمانی  مب  آمدهدستبه

نتایج   با  عاطفی  تعهد  طریق  از  سازمانی  سکوت  شکست  بر 

  ]9[   Meyer و Allenو  ]17[ نژاد و همکارانمطالعات بیران 

 مطابقت دارد. 

 

 گیری نتیجه 

 محقق  فرضیة  هر سه  که  دهد می  نشان آمده  دستبه  نتایج

ترتیب که بر مبنای فرضیة اول، حمایت  بدین  شده است؛   د ییتأ 

سازمانی   سکوت  شکست  سبب  بیانی  شودیمسازمانی  به   .

 ارج   را  او  سازمان زحمات  اینکه  بر  مبنی  فرد  کلی  دیگر، باور

است، بر خودداری   قائل  اهمیت  او  رفاه  و  سعادت  برای  و  نهد یم

 کارکنان از انتقال اظهارنظرهای خالصانه و حقیقی خود دربارة 

است. از سوی دیگر،    گذارر یتأث اوضاع و احوال و وقایع سازمانی  

؛  دهدیم تعهد عاطفی را نیز بهبود    شدهادراکحمایت سازمانی  

یعنی چنانچه درک کارکنان سازمان این باشد که فرد هدف  

سازمانی  هابرنامه انسانی  منابع  تعلق، ،  استی    احساس 

  ت یدرنهایابد.  یافزایش م  به سازمان  ویو وفاداری   یبستگدل

به سازمانی  اینکه حمایت  بر  مبنی  متغیر فرضیة سوم  کمک 

،  گذاردیم میانجی تعهد عاطفی بر شکست سکوت سازمانی اثر  

 شده است.  دییتأ 

ادامه   یهاشنهاد یپ در  با  مرتبط  مدیریتی  ی  هاافتهی 

 شود: پژوهش ارائه می

و  1 کارکنان  نظرات  و  انتقادات  از  مدیریت  استقبال   .

دربارة مسائل و موضوعات    نظرشاناختلفتشویق آنان به بیان  

 سازمان. 

اینکه باور  2 . توجه به کارکنان و رضایت عمومی آنان و 

که   باشند  نقطه  توانندیم داشته  بیان آزادانه  را  خود  نظرات 

 رات خود متضرر شوند.نظکنند؛ بدون اینکه از بابت بیان نقطه

. رفتار مثبت با کارکنان سازمان صرف بیان مخالفتشان  3

 درمورد مسائل سازمان از سوی مدیریت.

داشتن  4 نظرات،    صدرسعه.  شنیدن  در  بال  تحمل  و 

و رفتار    هاچالشنظرات کارکنان، مدیریت  و اختلف  هاشنهادیپ 

کارکنان   با  که    مؤثرمناسب  توانمندی  ارائة ب  توانندیمو  ا 

ی خود برای سازمان سازنده و مفید باشند،  هاشنهادیپ نظرات و  

پاکبه تلقی  مسئله صورتکردن  جای  چنین  یعنی  کردن 

 .دارهیحاشکارکنان معترض و  عنوانبهکارکنانی 

ارتباط 5 برقراری  از  مدیریت  نگرانی  و  ترس  نداشتن   .

بر  هابخشهمکاران   مبنی  یکدیگر  با  سازمان  مختلف  ی 

شرایط    رشدنآشکا ایجاد  عادی،  و  کنترل اطلعات  نشدنی 

 ناتوانی در پاسخگویی. 

ایجاد  6 و  هاکانال.  کارکنان  میان  مناسب  ارتباطی  ی 

صورت  بهمنظور مبادلة دانش و تجربه  مدیران ارشد سازمان به

 و منظم میان کارکنان. افتهیسازمان

ی مناسب تغییرات سازمانی به رساناطلعی و  سازشفاف.  7

و   مأموریت،  سازآگاهکارکنان  از  آنان  روند    هابرنامهی  و 

منظور افزایش تعهد و اعتماد کارکنان و کاهش  پیشرفت آنها به

 و مقابله با رانت اطلعاتی.  سوءاستفادهزمینة 

 ی. هاشنهادیپ ی نظام هاهیرو. تسهیل 8

 

 تقدیر و تشکر 

نویسندگان از همة کسانی که آنها را در انجام این پژوهش  

 ، کمال تشکر و قدردانی را دارند. اند کردهیاری 

 

 تعارض منافع 

 . تعارضی در منافع وجود ندارد گونهچیهبین نویسندگان 

 

 منابع مالی 

 منابع مالی این مطالعه توسط نویسندگان تامین شده است.  

 

 



   1399 بهار |   1 شماره  8دوره  |ارگونومی فصلنامة علمی پژوهشی 
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