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 چكيده : 

هدف از پژوهش حاضر شناسايي عوامل به وجود آورنده سكوت 

سازماني دربين كاركنان ستاد آموزش فني و حرفه اي كشور بود . 

براي نيل به اين هدف ازمطالعه موردي استفاده شد كه درابتدا داده 

داده هاي كمي گرد ‘ سپس براساس يافته هاي آن ‘ هاي كيفي 

كاركنان ستاد ‘ ري اين پژوهش آوري و تحليل گرديد . جامعه آما

نفر بود . در  453سازمان آموزش فني و حرفه اي كشور با جمعيت 

نفر براي  154نمونه گيري خوشه اي تعداد مرحله كمي از طريق 

دربخش كيفي با استفاده از نمونه گيري نمونه گيري برآورد شدند . 

نفر انتخاب و با آنها مصاحبه هاي دقيق صورت  11هدف مند تعداد 

گرفت . ابزار گردآوري داده ها در بخش كمي پرسشنامه محقق 

ابزار محاسبه گرديد .  22/0ساخته بودكه ضريب آلفاي كرونباخ آن 

 روش سهپژوهش در بخش كيفي مصاحبه بدون ساختار بود كه از 

اده اعتبار يابي آن استف بعدي نگري و باز خورد مشاركت كننده براي

شد . به منظور تحليل داده هاي كمي ازمدل معادلات ساختاري با 

و در بخش كيفي از تحليل محتواي استقرايي   SPSSنرم افزار 

مبتني بركد گذاري باز استفاده شد . يافته هاي پژوهش نشان دادكه 

عكس ‘ فرهنگ سازمان ‘ : ساختار سازمان  مانند عوامل سازماني

عوامل فردي العمل هاي منفي از جانب مديران و سبك رهبري و 

نوع شخصيت فرد و عدم تعهد ‘ : ترس از دست دادن شغل  مانند

كارمند جزء دلايلي هستند كه موجب سكوت سازماني افراد ميشوند 

ر كاركنان عكس . يافته هاي ديگر پژوهش نيز نشان داد كه از نظ

العمل منفي از جانب مديران بشترين تاثير را در سكوت سازماني 

 دارد . 
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 مقدمه :  
محيط سازمان ها بسيار پيچيده و متنوع شده است و براين ‘ امروزه 

كاركنان به عنوان منبع اساسي حل مشكلات سازماني ‘ اساس 

( . سازما ن ها 2014 1نويان و ارتوسان ‘ شناسايي شده اند )دنيز

                                                           
1 Deniz , Noyan & Ertosun  
2 Vakola & Dimitris  

حيط م‘ درمحيطي تلاش ميكنند كه به طوردائم درحال تغيير است 

پايدار است. وجودرقابت اگر چه براي يك اغلب سازمانها پيچيده و نا

جامعه بسيار موثر است و حتي براي سازمان ها در بلند مدت نقش 

اما درمحيط پررقابت سازمانهايي ميتوانند بقا ‘ مثبتي را ايفا ميكند 

داشته باشند كه بتوانند از نقطه نظرات و دانش هاي نهفته در ذهن 

تفاده ببرند )واكولا و كاركنان به منظور تجهيز و نو آوري اس

( . يك ضرب المثل قديمي است كه مي گويد  2002‘  2دميتريس 

. آيا  "اكر سخن بگويي نقره و اگر سكوت انتخاب كني طلايي  ": 

براستي سكوت قابل ارزش است ؟ درجهان رقابتي و درحال تغيير 

صدا يا نواي سازماني بيشتر از سكوت براي ‘ و پيچيده امروزي 

امروزه ‘ چرا كه براي موفق بودن ‘ا قابل ارزش بوده است سازمانه

سي دموكرا‘ بيشترسازمانها به برنامه ها وروشهايي مانند كارگروهي 

فرهنگ سازماني توجه ميكنند. نتايج اين كار سازماني و تقويت 

درسازمانهاي امروزي به اين صورت است كه كاركنان ايده ها و 

ملكرد سازماني به اشتراك ميگذارند دانش خود را براي بالا بردن ع

ايجاد چنين محيط سازماني براي سازمان ها بسيار مهم . بنابراين 

بسياري از كاركنان سكوت را ترجيح مي دهند ‘ است . با اين حال

به اين معماي ‘ ( و بسياري ازسازمانها  2013  4.) الچي و همكاران 

ائل ا درارتباط با مسآشكار پي برده اند كه بيشتر كاركنان حقايق ر

اما جرات بيان اين حقايق را به ‘ و مشكلات سازماني مي دانند 

. سازمانها بايد بدانند كه اگر بر دهان هاي مديران خود ندارند 

اذهان سازماني كه مولد دانش ‘ سازماني مهر سكوت زده شود 

‘ بهره وري سازماني اند فسيل خواهد شد .وعلاوه بر اينكه كاهش

 ‘رضايت شغلي و تعهد درسرمايه انساني روي خواهد داد ‘ عملكرد

اينكه ‘ سازمان ها و مديران آنها در آتش حسرت خواهند سوخت 

 ‘خواهند سوخت ميتوانستند از اين منبع با ارزش در عرصه رقابت 

اينكه ميتوانستند از اين  منبع با ارزش درعرصه رقابت جهاني بهره 

.عوامل (  1420‘ .) دانايي فرد و براتي  جويند ولي اين كار را نكردند

متعدد و متنوعي درايجاد و شكل گيري سكوت سازماني نقش 

( . سكوت 2000‘  3داشته اند كه افرادي مانند موريسون و ميليكن 

3 Elci & et al  
4 Miliken & Morrison  
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