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چکیده
انجام گرفتـه  گرا با سکوت سازمانی تعیین رابطه رفتار سازمانی مثبتحاضر با هدفحقیقت
بوده که با استفاده ) تن1905(بانک سپه کل ادارات جامعه آماري تحقیق شامل کارکنان. است

روش تحقیق . عنوان نمونه انتخاب شدنداي بهتن به روش تصادفی طبقه320از فرمول کوکران، 
.پیمایشـی و مقطعـی اسـت   -توصـیفی ها،روش گردآوري دادهازنظرف، کاربردي و ازنظر هد

ها با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ ارزیابی شـد و روایـی آن بـا    آوري دادهپایایی ابزار جمع
مورد تکنیک تحلیل عاملی تأییدي، و مدیریت و کارشناسان بانک سپهد تیاسانظراتاستفاده از 

داري و آزمون معنیآمدهدستبههاي برازش مدل در ادامه به بررسی شاخص. تقرار گرفتأیید 
افـزار  یابی معادلات ساختاري با اسـتفاده از نـرم  بر نتایج تکنیک مدلهاي پژوهش با تکیهفرضیه

گـرا بـا   هـا حـاکی از آن اسـت کـه رفتـار سـازمانی مثبـت       نتایج آزمون فرضـیه . لیزرل پرداخته شد
دهد که تمامی ابعاد رفتار همچنین نتایج نشان می. بطه منفی و معناداري داردسکوت سازمانی را

،سـکوت خـاموش  بـا  در رابطـه با سکوت مطیع رابطه منفی و معنادار دارند، اما گراسازمانی مثبت
آوري و تنها رابطه منفی آن با خودکارآمـدي مـورد تأییـد قـرار گرفـت و رابطـه امیـدواري، تـاب        

.ت خاموش معنادار نشدبینی با سکوخوش

، 4گـرا شناسی مثبت، روان3، سکوت سازمانی2گرارفتار سازمانی مثبت: واژگان کلیدي
.6، بانک سپه5شناختیسرمایه روان
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مقدمه
افکـار و نظـرات جدیـد    . انـد هاي نو و نظرات بدیع و تـازه ها براي بقا نیازمند اندیشهسازمانۀهم

الـوانی،  (دهنـد  شوند و آن را از نیستی و فنـا نجـات مـی   ه میهمچون روحی در کالبد سازمان دمید
اشـتراك  : نویسـد مـی "قهرمانان منابع انسـانی "، در کتاب خود )1997(1اولریش).229ص،1385

هـا بـراي تولیـد محصـول بیشـتر بـا نیـروي انسـانی کمتـر،          دلیل که شرکتمساعی کارکنان، به این 
باشـند، بـراي   هـا مـی  سـم کارکنـان، بلکـه ذهـن و روح آن    تنهـا ج ناگزیر به تلاش بـراي جـذبِ نـه   

- 2سـم والـتن  .)Bakker & Schaufeli, 2008, 147-148(وکار یک مسئله حیـاتی شـده اسـت    کسب
در پاسـخ بـه ایـن سـؤال     - مؤسس شرکت وال مارت و ثروتمندترین شخص دنیا به هنگام مـرگش 

فنـّاوري  . "ان کلیـد موفقیـت اسـت   انس ـ"- هاي موفق چه بوده اسـت؟ اظهـار داشـت   که راز سازمان
اگرچه امکان تولیـدمثل  . سازي نیستبرداري شود، اما انسان قابل بدلتواند خریداري و یا نسخهمی

هـاي فرهنگـی سـازمان قابـل     هـا و ارزش هـاي آن ها وجود دارد، اما شخصیت، انگیزه و ایـده انسان
هـاي  ها، مزیت رقـابتی سـازمان  دیریت آني ممنابع انسانی سازمان و نحوه. رونوشت برداري نیستند

).Luthans, 2011, 5-6(سازد امروزي و فردا را نمایان می
ي سـازمان خـود هسـتند، امـا     ها و افکـار اساسـی دربـاره   اگرچه بیشتر کارکنان داراي ایده

هـایی از قبیـل شـاکی بـالقوه، از دسـت دادن      ها به خاطر احساس ترس از برچسب خـوردن آن
عتماد همکاران، زیان دیدن در ارتباطات با سازمان، از دست دادن شغل، یا به خاطر احترام و ا

دهنـد کـه   خطر توقیف جریان ارتباط و اطلاعات مابین کارکنان و مدیران ارشد، تـرجیح مـی  
پینـدر و هـارلوز سـکوت کارکنـان را خــودداري و     . )Karaca, 2013, 38-39(سـاکت بماننـد   

هاي رفتـاري، شـناختی و اثربخشـی    قانه و خالصانه در مورد ارزیابیامتناع از هرگونه بیان صاد
شود قادر به ایجاد تغییرات و یا جبران خسارات شرایط سازمانی خود، به افرادي که تصور می

اي رایـج و  سـکوت سـازمانی پدیـده   ).Pinder & harlos, 2001, 334(کنندهستند، تعریف می
بـالطبع ایـن اظهـارنظر    .)Dimitris & Vokala, 2007, 8(باشـد  هـا مـی  شـایع در اغلـب سـازمان   

.گیردقدرت نوآوري و خلاقیت و بهبود مستمر را از سازمان می،نکردن در بلندمدت
هایی براي کمک به تحركّ کارکنان در شرایط ها به دنبال یافتن راهطور که سازمانهمان

گرایـی و  شناختن اهمیت مثبـت تیرسمطور فزاینده در حال بهها بهاند، آنانگیز کاريچالش
جاي ساکن شـدن بـر نقـاط منفـی و تـلاشِ صـرف       ي نقاط قوت کارکنان، بهتمرکز بر توسعه

. )Avey, Luthans & Jensen, 2009, 678(باشـند  ها مـی پذیر آنبراي رفع نقاط ضعف و آسیب

1. David Ulrich
2. Sam Walton
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صول اساسی رفتـار  گرایانه و مشکلات در اهاي منفیها سال پژوهش پیوسته بر روي نگرشده
شناسی، در درك بهتـر  شناسی یا حتی جامعهو همچنین روان1سازمانی و مدیریت منابع انسانی

& Luthans, Youssef(است بخش نبوده نقاط قوت، رشد و عملکرد بهینه منابع انسانی، نتیجه

Avolio, 2007, 8( ،نـی را،  ایـن نگرا ، 3گـرا شناسـی انسـان  ، رهبـر جنـبش روان  2آبراهام مزلو
شناسی عامداً خود را به تنهـا نیمـی از صـلاحیت    ناکه انگار رو"زمانی که اظهار داشت، 

بـه طـرز   "ي پسـت ي اقتدار خود محدود کرده بود و بدتر اینکه، به نیمـه حق و حوزهذي
).Maslow, 1954, 354(اي نشان داد ماهرانه

که با احیـاي نگـرش مثبـت    گرا، نهضت جدیدي است شناسی و رفتار سازمانی مثبتروان
رفتـار  ).1، ص 1391الـوانی،  (گیـري و توسـعه اسـت   به انسان و رفتارهـاي وي در حـال شـکل   

شناختی مثبت اشخاص و نقاط قـوت منـابع   هاي رواني حالتگرا که به مطالعهسازمانی مثبت
پــردازد، خــود از جنــبشســت، مــیمــرتبط بــا بهبــود عملکــرد یــا رفــاه کارکنــان ا انســانی کــه 

. )Bakker et all, 2008, 148(نشـأت گرفتـه اسـت   که اخیراً مطرح شـده، اگرمثبتشناسیروان
، در واکنش به اشـتغال تقریبـاً   4تحت رهبري مارتین سلیگمنکه گرا شناسی مثبتجنبش روان

شناسانه و منفی رفتار و عملکـرد انسـان داشـت،    بیهاي آسشناسی به جنبهانحصاري که روان
بـر چگـونگی   ،هـاي ذهـن انسـان   هـا و ناکارآمـدي  جـاي تأکیـد بـر بیمـاري    بـه ،پدیدار گشت

درواقـع  ).Luthans, 2008; 2011, 200(کنـد هـاي سـالم تمرکـز مـی    شکوفاسازي بیشـتر ذهـن  
گرا بر آنچـه موجـب شـکفتن اشـخاص و جوامـع در مقابـل آنچـه موجـب         شناسی مثبتروان

).Hefferon & Boniwell, 2011, 2(شود، تمرکز نموده است ها میپژمرده شدن آن
انجـام  گرا بـا سـکوت سـازمانی    هدف تعیین رابطه رفتار سازمانی مثبتباحاضر که پژوهش 

امیـد  .باشدگرایی در رفتار سازمانی، مینشان دادن اهمیت مثبتدر جهتگرفته است، کوششی 
ت بـه آواي  هـا از طریـق افـزایش نگـرش مثبـت بـه کارکنـان و تبـدیل سـکو         است کـه سـازمان  

هـاي کارکنـان   نظـرات و نگرانـی  ،که مشوق و پذیراي عقایـد یابند اي پرورش گونهبه،سازمانی
هـا نیازمنـد   گونه که اشاره شد در دنیاي مدام در حـال تغییـر امـروز، سـازمان    چراکه همان،باشند

عقایـد خـود   گونه ترس و نگرانـی بـه بیـان    چنین کارکنانی هستند که بتوانند آزادانه و بدون هیچ
.بپردازند

1. Human resources Management
2. Abraham Maslow
3. Humanistic Psycology

4 .Martin Seligman)گرا و اولین رئیس انجمن شناسی بیماريشناس و پژوهشگري مشهور در رویکرد روانروان
).توانی اکتسابی را مطرح کردکه نخستین بار، مفهوم ناآمریکاشناسیروان
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مبانی نظري و مرور ادبیات تحقیق
گرارفتار سازمانی مثبت

شــناختی و هــاي روانظرفیــتمطالعــه و کــاربرد "گــرا را ، رفتــار ســازمانی مثبــت1لوتــانز
دارنـد و بـراي بهبـود    گیـري و توسـعه یـافتن را   منابع انسـانی کـه قابلیـت انـدازه    هاي مثبت توانایی

;Luthans, 2002a, 59(تعریـف نمـوده اسـت    "باشـند مـی پـذیر ي مدیریتطور مؤثرعملکرد به

Luthans, 2011, 199 .(گونـه و بنـابراین بـاز بـراي     گـرا حالـت  سازمانی مثبـت هاي رفتار ظرفیت
گـرا  هاي رفتار سـازمانی مثبـت  حالت. باشندیادگیري، توسعه، تغییر و مدیریت در محل کار می

هـدایت  / ي آموزشی توسـعه داده شـوند، در محـیط کـار مـدیریت     هاتوانند از طریق برنامهمی
).Luthans, 2002b, 699(شخص پرورش داده شوند خود شوند، یا توسط 

شناسی مثبـت، سـرمایه انسـانی و سـرمایه اجتمـاعی را      لوتانز و همکارانش ترکیب بهینه روان
).1392پور، قلی(د دانندهی رفتارهاي سازمانی مثبت میبراي شکلناپذیرضرورت اجتناب

متغیرهـاي  بـر یـه گـرا، بـا تک  درواقع لوتانز و همکارانش بـر ایـن باورنـد کـه رفتـار سـازمانی مثبـت       
منجـر بـه   ... و 5بینـی ، خـوش 4آوري، تـاب 3خودکارآمـدي ،2همچون امیـدواري ت،شناختی مثبروان

در ) هـا شـبکه روابـط میـان آن   (اجتمـاعی  و سـرمایه ) هاي افراددانش و مهارت(ارتقاي سرمایه انسانی 
).Page & Donohue, 2004(شود سازمان می

ي رفتـار سـازمانی   شـناختی و متغیـر مثبـت در شـمول سـازه     که یک ظرفیت روانبراي این
.بایست معیارهاي عملیاتی زیر را در بر داشته باشدگرا قرار گیرد، میمثبت

1. Fred Luthans
2. Hope
3. Self-efficacy
4. Resiliency
5. Optimism

رفتارهاي 
سازمانی مثبت

عیسرمایه اجتما

شناسی مثبتروانانسانیسرمایه

دهنده رفتارهاي سازمانی مثبتعوامل شکل. 1شکل 
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.مبتنی بر نظریه و پژوهش- 1
.عتبرهاي ممقیاس- 2
.گونه و بنابراین باز براي توسعهحالت- 3
.پذیر براي بهبود عملکردمدیریت- 4

شناختی مثبت که بیشترین تناسب با معیارهاي چهارگانه بالا دارند شـامل  هاي روانظرفیت
,Luthans, 2011(باشـند  شـکیبایی مـی  / آوريبینـی، امیـدواري و تـاب   خودکارآمدي، خوش

199-200.(

امیدواري
عنـوان توانـایی ادراکـیِ اسـتنتاج مسـیرها بـراي       گرا، امیـدواري بـه  شناسی مثبتاندر رو

دستیابی به اهداف موردنظر و ایجاد انگیزه در خود از طریق تفکر عامل، جهـت اسـتفاده از   
ا بـر   ،)Luthans, Avolio, Walumbwa & Li, 2005, 253(آن مسیرها تعریف شـده اسـت   امـ

شـود،  گرا اسـتفاده مـی  انش، تعریفی که در رفتار سازمانی مثبتمبناي کار اسنایدر و همکار
عنوان یک حالت انگیزشی مثبت و مبتنی بر احساس تعـاملی ناشـی از موفقیـت    امیدواري به

ریـزي بـراي   برنامـه (مسـیر  )2(و ) انرژي معطوف به هـدف (تیعامل) 1(که داراي دو جزء
). Snyder, Irving, & Anderson, 1991, 287(شـود  اسـت، معرفـی مـی   ) دسـتیابی بـه هـدف   

عاملیـت اشـخاص، یـا عـزم     (دیگر، امیدواري متشکل از هر دو جـزء نیـروي اراده   عبارتبه
توانـایی طراحـی مسـیرهاي    (و قـدرت تفکـر روشـمند    ) راسخ براي دستیابی به اهداف خود

اسـت  ) هـا هاي اقتضایی براي رسیدن به یک هدف باوجود موانع گذرگاهجایگزین و برنامه
)Avey et all, 2009, 681 .(   امیـد یـا نیـروي اراده، عـزم   بر اساس این تعریف، جزء عاملیـت

کـه جـزء مسـیر یـا تفکـر روشـمند،       کند، درحالیراسخ براي رسیدن به اهداف را فراهم می
منظور جایگزینی مسیرهایی که ممکن اسـت دررونـد پیگیـري ایـن     ایجاد مسیرهاي دیگر به

شده است که امیدواري کاربردپـذیر  نشان داده. دهدرا توسعه میاشدباهداف مسدود شده 
& Luthans(هاي مختلف، ازجمله محل کـار مـرتبط اسـت    باشد و با عملکرد در حوزهمی

Youssef, 2007a, 778.(

نفساعتمادبه/ خودکارآمدي
فتـه و  گـرا کـه بـه لحـاظ نظـري بـیش از همـه توسـعه یا        ي رفتار سازمانی مثبتاولین سازه

مبنـاي  بر).Luthans, 2011, 203(باشد علمی قرارگرفته است، خودکارآمدي مییموردبررس
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ي تجربی استاجکویک و لوتـانز،  و تحقیق گسترده) 1997(1بندورانظریه شناختی اجتماعی 
هـایش در بـه   باور یا اطمینان شخص بـه توانـایی  عنوانهاي کاري بهخودکارآمدي در محیط

ــت درآوردن ــناختی خــود و ایفــاي    حرک ــدامات لازم بــراي اجــراي   انگیــزه و منــابع ش اق
,Stajkovis & Luthans(شـود  تعریـف مـی  ،اي خاص در یک زمینه معـین آمیز وظیفهموفقیت

ــا امیــدواري، خودکارآمــدي مــی ).66 ,1998 ــهدر ارتبــاط ب ــه عنــوان اعتقــاد و توانــد ب بــاور ب
) ج(ایفاي اقدامات لازم بـه سـمت هـدف و    ) ب(متعدد، ساختن مسیرهاي ) الف(فرد در هايتوانایی

در ). Avey, Wernsing & Luthans, 2008, 53(موفقیت در دستیابی به هدف، تفسـیر شـود   درنهایت
نـد،  اهگرا برگزیـده شـد  که به خاطر شمول در معیارهاي رفتار سازمانی مثبتهاییمیان ظرفیت

,Luthans & Youssef(دهـد  را نشـان مـی  ي معیارهـا خودکارآمـدي بهتـرین تناسـب بـا همـه     

2007b, 328.(
خودکارآمدي با تعدادي از نتایج عملکرد کاري شامل خلاقیت، یادگیري، کـارآفرینی و  

همچنـین رابطـه بسـیار قـوي     ). Luthans, Youssef et all, 2007(رهبري همبستگی مثبـت دارد  
,Avey et all(بـین خودکارآمـدي و عملکـرد ثابـت شـده اسـت        رابطـه بـین خـود    ).53 ,2008

صـورت بـه توانـد  عملکـرد مـی  -چرخه اثربخشی. اي چرخشی استاثربخشی و عملکرد رابطه
. مارپیچ رو به بالا در راستاي موفقیت و یا مارپیچ رو به پایین در جهت نیـل بـه شکسـت باشـد    

ائل محققان از وجود یک رابطه قوي بین انتظـارات بـالاي خـود اثربخشـی و موفقیـت در مس ـ     
اعتیـاد، تحمـل درد، بهبـود بیمـاري و     مختلف فیزیکـی، روحـی، کـاهش اضـطراب، کنتـرل      

کریتنـر و  (دهنـد جلوگیري از دریازدگی در میـان دانشـجویان رشـته دریـانوردي خبـر مـی      
).1391فرهنگی و صفرزاده، : کینیکی، ترجمه

بینیخوش
خاص رویدادهاي مثبـت  عنوان یک سبک تبیینی که اشبینی را به، خوش)1998(گمنیسل

را به عوامل شخصی، دائمـی و فراگیـر و رویـدادهاي منفـی را بـه عوامـل خـارجی، مـوقتی و         
بینـی،  خـوش ).Avey et all, 2009, 681(کنـد  دهنـد، تعریـف مـی   میهاي خاص نسبت موقعیت

آینـده،  ي بهبودي بالقوه درمهارتی مبتنی بر انتظارات مثبت است که متعهدانه از تصور ما درباره
عنـوان  بینی، به، اما خوش)Hughes, Patterson & Bradford Terrell, 2005, 39(کند محافظت می

طور عـام بـه   تري ازآنچه بهشناختی، معنا و مفهوم گستردههاي اصلی سرمایه روانیکی از ظرفیت
و انتظـار  بینـی  شـناختی تنهـا پـیش   بینـی در سـرمایه روان  خـوش . شود، داردبینی اطلاق میخوش

1. Bandura
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بینـی بـه دلایـل و مسـتنداتی کـه      که خـوش تر اینمهم. مثبت و مطلوب رویدادها در آینده نیست
یک فرد در توضیح چرایی رخداد برخی رویدادهاي خـاص، اعـم از مثبـت یـا منفـی، گذشـته،       

مثال، شما ممکن است مقدار زیـادي از وقـت   عنوانبه. برد، مربوط استحال، یا آینده به کار می
انرژي را صرف تمرکز بر وقایع مثبت کنیـد، امـا اگـر آن وقـایع را بـا اسـتفاده از یـک سـبک         و

وســوي بــدبین باشــید بینانــه تفســیر نکنیــد، ممکــن اســت شــما همچنــان در ســمتتبیینــی خــوش
)Luthans, Youssef et all, 2007, 87.(

شکیبایی/ آوريتاب
آمیز در مواجهـه  اد براي سازش موفقیتآوري را توانایی افرو همکارانش، تاب1استوارت

). Stewart, Reid & Mangham, 1997, 22(انـد  ها و خطرات تعریف نمودهبا تغییرات، مصیبت
صـورت  گـرا بـه  عنوان جزئـی از رفتـار سـازمانی مثبـت    طور خاص و بهآوري را بهلوتانز، تاب

، رجـوع  )انی داشـتن حالت ارتجاعی و کشس ـ(شناختی مثبت براي شروع مجدد ظرفیت روان"
هـاي  به قبل از بدبختی، ابهام، تعارض، شکسـت یـا حتـی وقـایع مثبـت، پیشـرفت و مسـئولیت       

).Luthans, 2002b, 702(تعریف نموده است "یافتهافزایش
وسـیله پیامـدهاي خـوب بـاوجود تهدیـدهاي      اي دارد که بهآوري اشاره به پدیدهتاب
در اوایل، تصـور  ). Masten, 2001, 228(شود یمنظور تطبیق یا توسعه، توصیف مجدي به

آوري موهبتی استثنایی و غیرعادي اسـت کـه تنهـا تنـی چنـد از مـردم در       شد که تابمی
Masten, 2001; Masten(2گرا از قبیل آن مسـتن شناسان مثبتاکنون، روان. اختیار دارند

& Reed, 2002 (     آوري و تـاب انـد کـه  از طریق تئـوري سـازي و تحقیـق مشـخص نمـوده
توانـد در تمـامی   شـناختی مـی  هاي روزمره و نقاط قـوت روان هایش، شامل مهارتمؤلفه

گیري و پرورش داده شود افراد با سنین مختلف و شرایط متفاوت روانی، شناسایی، اندازه
)Luthans, Youssef et all, 2007, 111-112(.

سکوت سازمانی
دداري و امتناع از هرگونه بیان صادقانه و خالصـانه  پیندر و هارلوز سکوت کارکنان را خو

هاي رفتاري، شناختی و اثربخشی شرایط سازمانی خود، به افرادي که تصـور  در مورد ارزیابی
بـا ایـن تعریـف،    . کننـد شود قادر به ایجاد تغییرات و یا جبران خسارات هستند، تعریف میمی

بـه افـرادي   ) 2(کند، یا که شرایط را منعکس نمیمیل به تغییر ) 1: (هر نوع برقراري ارتباط که
1. Stewart
2. Ann S. Masten
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هسـتند، سـوق داده نشـود، در شـمول تـلاش بـراي       شود قادر به بهبود آن شـرایط  که تصور می
عنـوان عـدم   همچنین سکوت را بههاآن).Pinder et all, 2001, 334(شکستن سکوت قرار ندارد

از ادراکــات، احساســات یــا وجــود آوا کــه شــکلی از ارتباطــات اســت و شــامل طیــف وســیعی 
).Lu & Xie, 2013, 48(تمایلات از قبیل اعتراض یا تأیید است، تعریف نمودند 

تصریح نمودند که پدیـده سـکوت کارکنـان ممکـن اسـت بسـته بـه        ) 2001(پیندر و هارلوز 
سـکوت  "ها سـکوت را در دو شـکل،   آن. در معانی مختلفی تفسیر شودهااساسی آنهايیزهانگ

سـکوت خـاموش نشـان داده حـذف     کـه یدرحال. متمایز نمودند2"سکوت خاموش"و 1"مطیع
همچنـین  ). Zehir & Erdogan, 2011, 1391(عمدي است، سکوت مطیع بر تسلیم بنا شـده اسـت   

منفی نظرات اشاره دارد و به معناي اطاعت منفعلانـه اسـت،   3تملک/ سکوت مطیع به نگهداشت
منظـور حفاظـت از خـود و    تملک مثبـت نظـرات، بـه   / شتسکوت خاموش بر نگهداکهیدرحال

).Lu et all, 2013, 48(ترس از نتایج ناخوشایند، دلالت دارد

سکوت خاموش
منظـور حفـظ خـود،    ترس و بـه لیها به دلسکوت خاموش یعنی امتناع و خودداري از ارائه ایده

عنـوان  سکوت خاموش بـه . تچراکه صحبت کردن در این حالت اساساً امري ناپسند و نامطبوع اس
عـدالتی  بـی ينـه یدرزم. دهنـده عـدم مشـارکت عمـدي اسـت     یک شکل از سکوت است که نشان

تواند توسـط خـود شـخص    محل کار، این نوع سکوت حالت آگاهانه و ناخوشایندي است که می
یک حالت از خموشی است که متضمن عـدم توافـق   . و یا با کمک و ترغیب دیگران اصلاح شود

هـاي  که ضمن آگاهی از گزینـه باشد، درحالیرایط خود، در اثر تحمل درد و رنجِ سکوت میبا ش
وجـود، کارکنـان   بـااین . نـدارد وجود ها موجود براي تغییر وضع موجود، هنوز تمایلی به بررسی آن

دهنـده یـا تولیدکننـده    منظور تغییر شـرایطی کـه پـرورش   ي شکستن سکوت خود بهخاموش آماده
Pinder(باشند میسکوت است، et all, 2001, 348.(

گیـري عمـدي   از اصطلاح سکوت خاموش براي توصـیف کنـاره  ) 2001(پیندر و هارلوز 
ها بـا کـار   کار آن. اندکه ریشه در ترس از عواقب ناشی از صحبت کردن دارد، استفاده نموده

یـدي  عنـوان یـک محـرك کل   که بـر احسـاس تـرس شـخص بـه     ) 2000(موریسون و میلیکان 
4شـناختی ها همچنین بـا سـلامت روان  کار آن. نماید، سازگار استمیدیسکوت سازمانی تأک

،هاي حیـاتی صـحبت کـردن در بافـت محـیط کـار      شرطعنوان پیشهاي بروز آوا بهو فرصت
1. Acquiescence silence
2. Quiescence silence
3. Holding
4. Psychological safety
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.)Dyne, Ang & Botero, 2003, 1367(سازگار است 

سکوت مطیع
هـا بـر   ي ایـده و خودداري کارکنان از ارائهسکوت مطیع را امتناع) 2001(پیندر و هارلوز 

مطیع بـودن کارکنـان بـه معنـی     . انداساس تسلیم و رضایت دادن به هر شرایطی، تعریف نموده
یک احساس عمیق از پذیرش شرایط سازمانی، یک حالت مسلمّ گـرفتن وضـعیت و آگـاهی    

لانه، میزان تن دردادن بـه  در شرایط ناعاد. باشدها وجود دارند، میجایگزینکهنیمحدود از ا
دیگـر، افـزایش   يهاي موجود و فقـدان تمایـل بـه جسـتجوي هـر گزینـه      نادیده گرفتن گزینه

.ابدیمی
سـکوت مطیـع   . تر از سکوت نسـبت بـه سـکوت خـاموش دارد    سکوت مطیع حالتی عمیق

کارکنـان  . نسبت به سکوت خاموش دارديبراي شکسته شدن نیاز به کمک یا تحریک بیشتر
نسـبت بـه   ،ند و آمادگی یا تمایل کمتري براي تغییر شرایطایع، کمتر از سکوت خود آگاهمط

همانند سکوت خاموش، سکوت مطیع نیز ناخوشایند اسـت، امـا   . همتایان خاموش خود دارند
افراد با سکوت مطیعِ عمیق، امید خود بـه بهبـود شـرایط    . تر استظرفیت انگیزشی آن ضعیف

وبیش نسبت به اهمیت وقایع خارجی که ممکن است زمینه را بـراي  کمدهند ورا از دست می
زمان خیلی بیشـتري بـراي کـنش    مدت. شونداعتنا میامیدواري و بهبود شرایط فراهم کند، بی

ها، نسبت به کارکنـان خـاموش بـراي ترغیـب بـه حـرف زدن یـا شـکایت         آن) مانند بیان آوا(
Pinder(انجامدطول می، به کردن et all, 2001, 349.(

تحقیقیا چارچوب نظريمدل مفهومی
و نحـوه روابـط میـان    مدل مفهومی تحقیق که از ادبیـات و پیشـینه تحقیـق اسـتخراج شـده     

.به نمایش گزارده شده است2، در شکلنمایدمتغیرها را پیشنهاد می
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مدل مفهومی تحقیق. 2شکل 

هاي تحقیقفرضیه
گـرا بـا سـکوت سـازمانی رابطـه منفـی و معنـاداري        تار سازمانی مثبترف):اصلی(فرضیه اول 

.دارد
.خودکارآمدي با سکوت خاموش رابطه منفی و معناداري دارد:فرضیه دوم
.امیدواري با سکوت خاموش رابطه منفی و معناداري دارد:فرضیه سوم

.ي داردشکیبایی با سکوت خاموش رابطه منفی و معنادار/ آوريتاب:فرضیه چهارم
.بینی با سکوت خاموش رابطه منفی و معناداري داردخوش:فرضیه پنجم
.خودکارآمدي با سکوت مطیع رابطه منفی و معناداري دارد:فرضیه ششم
.امیدواري با سکوت مطیع رابطه منفی و معناداري دارد:فرضیه هفتم
.داري داردشکیبایی با سکوت مطیع رابطه منفی و معنا/آوريتاب:فرضیه هشتم

.بینی با سکوت مطیع رابطه منفی و معناداري داردخوش:فرضیه نهم

شناسی تحقیقروش
که یک پژوهش چگونه باید انجام شود، مهارت بسـیار مهمـی اسـت کـه بـراي      درك این

ــاعی  تمــامی مــدیران ســازمان  ــی و غیرانتف ــاز اســتهــاي دولت ــژوهش شــامل  . موردنی ــک پ ی
ارائـه آگاهانـه نتـایج تحلیـل در     ،ها و سپستحلیل و تفسیر دادهوآوري، پردازش، تجزیهجمع
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-مـک (باشـد  قالب یک گزارش است که همانا این گزارش بیانگر دستاوردهاي پژوهش مـی 
).21، ص 1390واعظی و آزمندیان،: ، ترجمه2008ناب، 

ایـن پـژوهش   . هدف از تحقیق حاضر توسعه دانش کاربردي در یک زمینه خاص است
شـود و  هایش براي حل مشکلات خاص درون سازمان انجـام مـی  ربرد نتایج یافتهقصد کابه

تلاشی براي پاسخ دادن به یک معضل و مشکل عملـی اسـت کـه در دنیـاي واقعـی وجـود       
بـدین دلیـل کـه    همچنـین  . باشـد رو تحقیق حاضر ازلحاظ هدف، کاربردي مـی دارد، ازاین

جامعه آماري در یک مقطـع زمـانی خـاص    ها و رفتارهاي موردنظر درها، طرز تلقینگرش
مشـاهده و موردسـنجش قرارگرفتـه و    ) بانـک سـپه  (یو یک موقعیت مکـان ) 1393ماه دي(

روش گـردآوري  ازنظـر ، ایـن تحقیـق  شده اسـت ها ارائه توصیفی از شرایط ایجادکننده آن
ن ي آمـاري ایـن تحقیـق شـامل کارکنـا     جامعـه .پیمایشی و مقطعی اسـت - توصیفیها،داده

ها، اداره کل کارگزینی، اداره شمشتمل بر اداره کل تشکیلات و روبانک سپه کلادارات 
اداره داري ارزي،خزانـه واداره کل عملیاتکل تسهیلات، اداره کل حسابداري و بودجه،

کل حقـوقی، اداره کـل پشـتیبانی و خـدمات، اداره کـل سـاختمان و تأسیسـات، اداره کـل         
مدیره، اداره کل یئتهبط عمومی، اداره کل حوزه مدیریت عامل و آموزش، اداره کل روا

الملل، اداره کـل پیگیـري وصـول مطالبـات معـوق، اداره کـل تحقیقـات و کنتـرل         امور بین
شویی، اداره کل بازاریـابی و  ریزي، اداره کل مبارزه با پولریسک، اداره کل آمار و برنامه

کـه در زمـان اجـراي    باشـد  مـی صـنعتی - اريمدیریت امور مناطق شـرق، غـرب و آزاد تج ـ  
هـاي  کـه اداره کـل  جهت حصول اطمینـان از ایـن  . تن بوده است1905ها تحقیق، تعداد آن

طور کافی نمایندگی جامعـه آمـاري را داشـته باشـند،     ، بهموردمطالعهمختلف جامعه آماري 
بـا اسـتفاده از   حجـم نمونـه   . اي استفاده شـده اسـت  گیري از روش تصادفی طبقهبراي نمونه

. دسـت آمـد  بـه 320درصـد، برابـر   5درصـد و خطـاي   95فرمول کوکران با سطح اطمینان 
ــداد درمجمــوع ــداد   420تع ــع شــد، تع ــاري توزی ــه آم ــنامه 355پرسشــنامه در جامع پرسش

هـاي ایـن   و تحلیـل پرسشنامه معتبر به دست آمد320تعداد ها که از بین آنآوري شدجمع
.هاي حاصله صورت گرفتخپژوهش بر مبناي پاس

حـال جهـت بررسـی روایـی     هاي اسـتاندارد بـوده، درعـین   ها، پرسشنامهآوري دادهابزار جمع
تحلیـل عـاملی تأییـدي    و تکنیـک  مـدیریت و کارشناسـان بانـک سـپه    د تیاسـا ها، از نظراتآن
ر دهنـده هـر سـازه یـا متغی ـ    منظور تحلیل ساختار درونی پرسشنامه و کشـف عوامـل تشـکیل   به

همچنـین  . هـا آورده شـده اسـت   وتحلیـل داده که نتایج آن در بخش تجزیهمکنون استفاده شد
در مورد آزمون و تأییـد قـرار گرفـت کـه نتـایج آن     آلفاي کرونباخیق از طرها پایایی پرسشنامه
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متغیـر  (گـرا  ی در متغیـر رفتـار سـازمانی مثبـت    موردبررس ـابعـاد  . اسـت موجـود ادامه همین بخش
گویـه، برگرفتـه   20بینی و و خوشآوريبعد خودکارآمدي، امیدواري، تاب4تمل بر مش) مستقل

بعـد  2شـامل  ) متغیر وابسـته (و ابعاد سکوت سازمانی )2007(از مدل پروفسور لوتانز و همکاران 
. باشـد مـی ) 2001(هـارلوز  گویه، برگرفته از مدل پیندر و 12و سکوت مطیع و سکوت خاموش

بوده است که در پرسشنامه 1اي لیکرتنقطه6ه در هر دو پرسشنامه، طیف مقیاس مورداستفاد
اسـت و در پرسشـنامه سـکوت    )) کاملاً موافقم((تا )) کاملاً مخالفم((گرا رفتار سازمانی مثبت

.باشدسازمانی نیز به همین منوال می
کـه  طـور همـان . گـزارش شـده اسـت   1نتایج مربوط به مقادیر آلفاي کرونباخ در جـدول  

هسـتند و میـزان آلفـاي    قبـول قابـل شـود تمـامی متغیرهـاي پـژوهش داراي پایـایی      مشاهده می
.است/. 70کرونباخ تمامی متغیرهاي پژوهش بیشتر از 

)آلفاي کرونباخ(میزان پایایی به روش همسازي درونی .1جدول 

هـا مـورد تجزیـه   دادهSPSS 22 ،LISREL 8.80افزارهـاي  در ایـن پـژوهش بـا اسـتفاده از نـرم     
و کشـیدگی  ) کجـی (مون مقادیر چولگی آزها با بودن توزیع دادهنرمال. وتحلیل قرار گرفتند

یـابی معـادلات   هـا، تکنیـک مـدل   فرضـیه هاي اسـتنباطی و آزمـون   در بخش یافته. ارزیابی شد
حـداکثر سـطح خطـاي آلفـا جهـت      . افزار لیزرل، به کار گرفته شدبا استفاده از نرم2ساختاري

).P≥/. 05(شدگرفته نظردر/. 05هاهیفرضآزمون 

1. likert
2. Structural equation modeling

آلفاي کرونباختعداد سؤالمتغیر
/.584خودکارآمدي

/.581امیدواري
/.585آوريتاب

/.580بینیخوش
/.2090گرارفتار سازمانی مثبت

/.579سکوت خاموش
/.788سکوت مطیع

/.1285سکوت سازمانی
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ها و بررسی فرضیات پژوهشوتحلیل دادهتجزیه
وضعیت نرمال بودن متغیرهاي اصلی

از آزمـون کجــی  . هـا بررســی شـود  هــا، بایـد نرمـال بــودن توزیـع داده   پـیش از آزمـون فرضـیه   
گـزارش  2نتایج در جـدول  . ها استفاده شدو کشیدگی جهت تعیین وضعیت توزیع داده) چولگی(

دهـد کـه   هـاي کجـی و کشـیدگی نشـان مـی     آمده از آزمـون دستدرمجموع، نتایج به. شده است
مقــدار چــولگی و . برخــوردار هســتند) یــا نزدیــک بـه نرمــال (متغیرهـاي پــژوهش از توزیــع نرمــال  

مقادیر کشـیدگی تمـامی متغیرهـا هـم در     . آمده استدستبه±1کشیدگی تمامی متغیرها در دامنه 
تـوجهی از  ه توزیع متغیرهاي اصـلی، انحـراف قابـل   قرار دارد که نشان از این دارد ک- 1تا + 1دامنه 

.توان توزیع متغیرهاي پژوهش را نرمال یا نزدیک به نرمال ارزیابی کردتوزیع نرمال ندارند و می
مقادیر کجی و کشیدگی جهت ارزیابی نرمال بودن متغیرها. 2جدول 

کشیدگیکجیمتغیر
/.747- /.484خودکارآمدي

/.203- /.780امیدواري
/.312- /.476آوريتاب

/.240- /.656بینیخوش
/.076- /.611گرارفتار سازمانی مثبت

/.336/.578سکوت خاموش
- /.511/.278سکوت مطیع

- /.418/.314سکوت سازمانی

تحلیل عاملی تأییدي
اده هـاي پرسشـنامه اسـتف   از تکنیک تحلیل عاملی تأییدي جهت بررسی اعتبار سازه مقیاس

گـرا و سـکوت   هـاي رفتـار سـازمانی مثبـت    مـدل تحلیـل عـاملی تأییـدي مقیـاس     3شکل. شد
که تمامی سـؤالات در  با توجه به این.دهدنشان می) tمقدار (داري سازمانی را در حالت معنی

هـاي  گیـریم کـه اعتبـار سـازه    قرار دارند، نتیجه مـی ) P>/.01(/.01داري کمتر از سطح معنی
رفتـار سـازمانی   بـا  گـرا رفتـار سـازمانی مثبـت   رابطه یا اعتبار ابعـاد  . شودتأیید میموردبررسی 

قبـول بـوده و   ، همچنین رابطه ابعاد سکوت سـازمانی بـا سـکوت سـازمانی هـم قابـل      گرامثبت
.شودبنابراین روابط ابعاد با متغیرهاي اصلی، تأیید می
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شکل سمت (سکوت سازمانیمتغیرو ) شکل سمت راست(گرابترفتار سازمانی مثگیري متغیرمدل اندازه. 3شکل 
)tمقدار (داري یمعندر حالت ) چپ
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آزمون مدل
هـاي پارامتریـک اسـتفاده شـد و بـا      هاي متغیرهـا از آزمـون  به دلیل نرمال بودن توزیع داده

. هـاي پـژوهش پرداختـه شـد    یابی معادلات ساختاري به آزمون فرضیهاستفاده از تکنیک مدل
در مـدل اول بـه بررسـی رابطـه رفتـار      . هاي ساختاري ارائـه شـده شـامل سـه مـدل اسـت      لمد

در مدل دوم بـه بررسـی روابـط بـین ابعـاد      . گرا و سکوت سازمانی پرداخته شدسازمانی مثبت
گرا و سکوت خاموش پرداخته شد و در مدل سوم بـه بررسـی رابطـه بـین     رفتار سازمانی مثبت

هـاي  ، مـدل 6و5، 4هـاي  شـکل . گرا و سکوت مطیـع پرداختـه شـد   ابعاد رفتار سازمانی مثبت
یـا مقـدار   (tها در دودسته ضرایب استانداردشـده و مقـدار   دهند که مدلساختاري را نشان می

.اندارائه شده) داريمعنی

: ر وابستهمتغی()tمقدار (داري یمعندر حالت آزمون مدل اول پژوهش در حالت ضرایب استانداردشده و . 4شکل 
)سکوت سازمانی
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: متغیر وابسته()tمقدار (داري یمعندر حالت آزمون مدل دوم پژوهش در حالت ضرایب استانداردشده و . 5شکل 
)سکوت خاموش
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: متغیر وابسته()tمقدار (داري یمعندر حالت آزمون مدل سوم پژوهش در حالت ضرایب استانداردشده و . 6شکل 
)سکوت مطیع
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هاي برازشسی شاخصبرر
طـور کـه   همان. آمده پرداخته شددستهاي بههاي برازش مدلدر ادامه به بررسی شاخص

قبـول هسـتند و نشـان از    هـاي بـرازش درمجمـوع قابـل    دهـد، شـاخص  نشان می3نتایج جدول 
هـاي بـرازش   مقایسـه شـاخص  . دارنـد ) مـدل دوم (تـا متوسـط   ) مـدل اول (برازش نسبتاً خوب 

. هـاي دیگـر دارد  دهد که مـدل اول بـرازش بهتـري در مقایسـه بـا مـدل      نشان میآمدهدستبه
. هـاي بـرازش مـدل دوم اسـت    هاي برازش مدل سوم کمـی بهتـر از شـاخص   همچنین شاخص

هاي برازش توان استنباط کرد که شاخصهاي برازش میدرمجموع با ارزیابی تمامی شاخص
.ها دارندها با مدلزش مناسب دادهقبول بوده و نشان از براآمده قابلدستبه

هاي برازش مدل پژوهششاخص. 3جدول 

نتیجه مقدار 
مطلوب هاشاخص نوع 

مدل سومشاخص مدل دوم مدل اول

05 ./<P 05 ./<P 05 ./<P 05 ./>P
Chi-Square)  ــاي ــاره کــ آمــ

)اسکوئر

/.91مطلق 90./ 94./ 90 ./>
GFI) شــــــاخص نیکــــــویی

)برازش

088./ 091./ 071./ 08 ./<
RMSEA) ــرآورد ــذر بـــ جـــ

)واریانس خطاي تقریب
93./ 91./ 93./ 90 ./> CFI)شاخص برازش تطبیقی(

/.90نسبی 86./ 91./ 90 ./> NFI)شاخص برازش نرم شده(

93./ 90./ 94./ 90 ./> IFI)شاخص برازش افزایشی(

65./ 66./ 74./ 50 ./>
AGFI)  ــدگی ــاخص برازنـ شـ
)شدهتعدیل

موجز یا 
مقتصد

59./ 62./ 73./ 50 ./>
PGFI) ــویی شـــــاخص نیکـــ

)برازش مقتصد

2,85 3,62 2,69
3≤

شاخص 
≤2

/dfChi-Square)   نسـبت کـاي
)اسکوئر بر درجه آزادي

)652-654: 1391میزر، گامست و گارینو،: منبع(
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هاي پژوهشآزمون فرضیه
مقـدار ضـریب مسـیر    . زارش شـده اسـت  هاي پژوهش گ ـنتایج آزمون فرضیه4در جدول 

شـود بررسـی   طور که مشاهده مـی همان. داري گزارش شده استاستانداردشده و مقدار معنی
دهد شش فرضیه مورد تأیید قرارگرفتـه و سـه فرضـیه    روابط و مدل مفهومی پژوهش نشان می

.شودرد می
داريمقدار معنیهاي پژوهش، بررسی ضرایب استانداردشده و آزمون فرضیه. 4جدول 

ضریبفرضیه
استانداردشده

سطح 
نتیجهداريمعنی

گـرا بـا   رفتار سـازمانی مثبـت  ): اصلی(فرضیه اول
تأییدP>/. 01- /.82.سکوت سازمانی رابطه منفی و معناداري دارد

خودکارآمدي با سکوت خاموش : فرضیه دوم
تأییدP>/. 01- /.64.داردو معناداريرابطه منفی

امیـدواري بـا سـکوت خـاموش     : یه سـوم فرض
ردP</. 05/.09.داردو معناداريرابطه منفی

شــکیبایی بـــا  / آوريتــاب : فرضــیه چهــارم  
ردP</. 05- /.03.داردو معناداريسکوت خاموش رابطه منفی

بینی با سـکوت خـاموش   خوش: فرضیه پنجم
ردP</. 05- /.02.داردو معناداريرابطه منفی

خودکارآمدي با سکوت مطیـع  : مفرضیه شش
تأییدP>/. 01- /.21.داردو معناداريرابطه منفی

امیدواري با سکوت مطیع رابطه : فرضیه هفتم
تأییدP>/. 01-/37.داردو معناداريمنفی

شکیبایی با سکوت /آوريتاب: فرضیه هشتم
تأییدP>/. 01- /.24.داردو معناداريمطیع رابطه منفی

بینی با سکوت مطیع رابطـه  خوش: نهمفرضیه 
تأییدP>/. 01- /.25.داردو معناداريمنفی
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گرا با سکوت سازمانی رابطـه منفـی   رفتار سازمانی مثبت): فرضیه اصلی(آزمون فرضیه اول 
.و معناداري دارد

دهنـده تأییـد فرضـیه اول اسـت     سازي معادلات ساختاري نشـان آمده از مدلدستنتایج به
)01/ .<P .(گـرا بـا   درصد بیان کرد کـه رفتـار سـازمانی مثبـت    99توان با اطمینان درنتیجه می

مقدار یا بزرگـی رابطـه بـین دو متغیـر برابـر بـا       . سکوت سازمانی رابطه منفی و معناداري دارد
آمـده  دسـت جهـت رابطـه بـه   . است که نشان از رابطه چشـمگیر و قـوي دو متغیـر دارد   -/.82

گـرا موجـب کـاهش    دهـد افـزایش رفتـار سـازمانی مثبـت     ست و نشـان مـی  معکوس یا منفی ا
.شود و بالعکسسکوت سازمانی می

.خودکارآمدي با سکوت خاموش رابطه منفی و معناداري دارد: آزمون فرضیه دوم
ــایج  ــهنت ــتب ــدهدس ــان    آم ــطح اطمین ــه در س ــت ک ــن اس ــاي ای ــی  99گوی ــد ویژگ درص

جهت رابطه منفـی اسـت   ). P>/. 01(دارد خاموش داري با سکوتیمعنخودکارآمدي رابطه 
یجه درنت. شودیمشدت رابطه دو متغیر قوي تلقی . است-/.64برابر با استانداردشدهو ضریب 

که خودکارآمدي با سکوت خاموش رابطه منفی و معنـاداري  ینافرضیه دوم پژوهش مبنی بر 
.گیردیمیید قرار تأدرصد مورد 99دارد، در سطح اطمینان 

.امیدواري با سکوت خاموش رابطه منفی و معناداري دارد: آزمون فرضیه سوم
شـود و رد  نتایج آزمون مدل ساختاري نشان از این دارد که فرضیه سوم پژوهش تأیید نمی

داري رابطـه امیـدواري و سـکوت    آمـده سـطح معنـی   دسـت مطابق نتایج به). P</.05(شودمی
است که بـدین معناسـت کـه از جنبـه آمـاري دو متغیـر       /. 05خاموش بیشتر از مقدار مفروض 

.امیدواري و سکوت خاموش با یکدیگر رابطه ندارند

.شکیبایی با سکوت خاموش رابطه منفی و معناداري دارد/ آوريتاب: آزمون فرضیه چهارم
ي و سـکوت خـاموش رابطـه    آورتـاب دهد بین دو متغیر هاي مدل ساختاري نشان مییافته

ي بـا  آورتـاب که ینایجه فرضیه پژوهش مبنی بر درنت). P</. 05(شود ري مشاهده نمیدامعنی
.شودیید نمیتأسکوت خاموش رابطه منفی و معناداري دارد، 

.بینی با سکوت خاموش رابطه منفی و معناداري داردخوش: آزمون فرضیه پنجم
شـود و  هش تأییـد نمـی  نتایج آزمون مدل ساختاري گویاي این است که فرضیه پنجم پـژو 
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بینی و سـکوت خـاموش بیشـتر از مقـدار     داري رابطه خوشسطح معنی). P</.05(شودرد می
بینـی و سـکوت   است که بـدین معناسـت کـه از جنبـه آمـاري دو متغیـر خـوش       /. 05مفروض 

.شودخاموش با یکدیگر رابطه معناداري ندارند و درنتیجه فرضیه پنجم پژوهش رد می

.خودکارآمدي با سکوت مطیع رابطه منفی و معناداري دارد: ششمآزمون فرضیه
درصد خودکارآمدي رابطـه  99گویاي این است که در سطح اطمینان آمدهدستبهنتایج 

جهت رابطه منفی است که نشان از ایـن دارد کـه   ). P>/. 01(دارد داري با سکوت مطیع یمعن
استانداردشـده ضـریب  . شـود یمطیع کاسته با افزایش میزان خودکارآمدي از میزان سکوت م

کـه خودکارآمـدي بـا سـکوت     ینایجه فرضیه ششم پژوهش مبنی بر درنت. است-/.21برابر با 
.گیردیمیید قرار تأدرصد مورد 99مطیع رابطه منفی و معناداري دارد، در سطح اطمینان 

.ي داردامیدواري با سکوت مطیع رابطه منفی و معنادار: آزمون فرضیه هفتم
99از آزمون مدل، گویاي این است که فرضیه هفتم در سـطح اطمینـان   شدهحاصلنتایج 

منفی است که نشـان از ایـن دارد کـه افـزایش     آمدهدستبهجهت رابطه . شودیمیید تأدرصد 
برابـر  شدت رابطه امیدواري و سکوت مطیع. شودیممنجر به کاهش سکوت مطیع امیدواري

.استآمدهدستبه-/.37با 

.شکیبایی با سکوت مطیع رابطه منفی و معناداري دارد/آوريتاب: آزمون فرضیه هشتم
دهنده تأیید فرضـیه هشـتم اسـت   سازي معادلات ساختاري نشانآمده از مدلدستنتایج به

)01 ./<P .(آوري بـا سـکوت مطیـع    درصد بیان کرد کـه تـاب  99توان با اطمینان درنتیجه می
جهـت رابطـه   . اسـت -/.24بزرگی رابطه بـین دو متغیـر برابـر بـا     . و معناداري داردرابطه منفی

موجـب کـاهش   آوريدهـد افـزایش تـاب   آمده معکوس یـا منفـی اسـت و نشـان مـی     دستبه
.شود و بالعکسسکوت مطیع می

.بینی با سکوت مطیع رابطه منفی و معناداري داردخوش: آزمون فرضیه نهم
ینـی رابطـه   بخـوش درصـد  99گویاي این است که در سـطح اطمینـان   آمده دستنتایج به

جهت رابطه منفی است که نشان از ایـن دارد کـه   ). P>/. 01(دارد داري با سکوت مطیع یمعن
برابـر  استانداردشـده ضریب . شودیمینی از میزان سکوت مطیع کاسته بخوشبا افزایش میزان 
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ینی با سکوت مطیع رابطـه  بخوشکه ینامبنی بر پژوهش یجه فرضیه نهم درنت. است-/.25با 
.گیردیمیید قرار تأمورد درصد99منفی و معناداري دارد، در سطح اطمینان 

گیرينتیجه
منجر به کـاهش گرا رفتار سازمانی مثبتآمده از این تحقیق، افزایش دستبر طبق نتایج به

ــکوت  ــازمانی س ــیس ــودم ــت  . ش ــازمانی مثب ــار س ــه رفت ــر   ازآنجاک ــادي نظی ــر ابع ــتمل ب ــرا مش گ
هـاي انسـانی،   است، نگرش مثبـت بـه سـرمایه   بینی و خوشآوريخودکارآمدي، امیدواري، تاب

گونـه کـه نتـایج    همان.شودهاي مثبت در کارکنان میگونه تواناییمنجر به توسعه و تقویت این
صـوص مسـائل و   هـا هسـتند، در خ  قابلیـت دهد کارکنـانی کـه داراي ایـن   این فرضیه نشان می

شـرایط سـازمانی   خـود از هاي ارزیابیاین کارکنان . کنندمشکلات سازمان خود سکوت نمی
ابـراز  قادر بـه ایجـاد تغییـرات و یـا جبـران خسـارات هسـتند،       نمایندبه افرادي که تصور میرا

از طـرف  . نماینـد هـاي خـود را بیـان مـی    نمایند و در راستاي بهبود شرایط، نظـرات و ایـده  می
و وجـود جوسـازمانی حـامی آواي    سـکوت سـازمانی  توان نتیجه گرفت که کـاهش دیگر می

انجامـد و موجـب   ها مـی هاي مثبت آنشناختی و تواناییهاي روانکارکنان، به افزایش قابلیت
.شودگرا میافزایش رفتار سازمانی مثبت

انگیـز  ی و کـاربرد شـگفت  ها و فراگردهاي ادراکبرابر با نتایج این فرضیه و مطابق با نظریه
، )55-59، صـص  1385رضـائیان،  (در رفتار سازمانی ) اثر پیگمالیون(1پدیده کامیابی فراخود

هـا  شـناختی آن هـاي روان که نگرش مدیریت سازمان به کارکنان مثبت باشد و قابلیتهنگامی
ان خواهنـد  ارج گزارده شود، کارکنان تمایل بیشتري به ابراز نظرات و پیشـنهادهاي خـود نش ـ  

ي کارکنـان، بازخوردهـاي   که درنتیجه مدیران هنگام برخورداري از پیشنهادهاي سـازنده داد
ي آراء افزایش ارائـه ي خود منجر به نوبهکه این امر بهمثبت بیشتري به کارکنان خواهند داد

صـورت گـرا و سـکوت سـازمانی بـه    ي معکـوس رفتـار سـازمانی مثبـت    ایـن رابطـه  . خواهد شـد 
).7شکل (بالایی عمل خواهد کرد ي مؤثر و روبهچرخه

هاي پدیدة کامیابی فراخود چگونگی انتقال آشکار انتظارات ذهنی یک فرد دربارة چگونگی رفتار با دیگران، به شیوه. 1
).56، ص 1385رضائیان، (راستی مطابق انتظار وي رفتار کنند دهد تا بهگوناگون به آنان نشان می
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گرا با سکوت سازمانیچرخه مؤثر رابطه رفتار سازمانی مثبت. 7شکل 

دهــد کــه وجــود جوســازمانی مخــالف آواي از نگــاهی دیگــر، آن روي ســکه نشــان مــی
کـه در ایـن وضــعیت   سـازمانی، موجـب کـاهش بــروز نظـرات و آراء کارکنـان خواهـد شــد      

ماند و موجب تقویت باور مدیران مبنـی بـر   هاي کارکنان از چشم مدیران مخفی میتوانمندي
ندارند، خواهـد  ي پیشنهاد که کارکنان صلاحیت بررسی مسائل و مشکلات سازمان و ارائهاین
گـذاري مـدیریت سـازمان در جهـت افـزایش      ي خود منجـر بـه کـاهش سـرمایه    نوبهاین امر به. شد

گـرا در سـازمان کـاهش    دیگر رفتار سـازمانی مثبـت  عبارتاهد شد؛ بهکارکنان خوهايقابلیت
ي صـورت چرخـه  گرا و سکوت سازمانی بهي معکوس رفتار سازمانی مثبتاین رابطه. یابدمی

).8شکل (پائینی عمل خواهد کرد نامؤثر و روبه

گرا با سکوت سازمانیچرخه نامؤثر رابطه رفتار سازمانی مثبت. 8شکل 

گـرا بـا   تعیـین رابطـه رفتـار سـازمانی مثبـت     "که هدف اصلی این پژوهش گرفتن اینر نظربا د
تـوان  بوده است و نتایج حاصله بر وجود رابطه بین این دو متغیر اذعان دارد، مـی "سکوت سازمانی

که بتوانند در دنیاي مـتلاطم و متغیـر  ها براي آنبه مسئله پژوهش پاسخ داد که سازمانصورتنیبد
هـا  تحولات محیط براي رویارویی بـا آن تغییرات و امروز به حیات خود ادامه دهند و ضمن شناختن 

و نـد بگذارتـأثیر  هـا  و همراه تأثیرپذیري از این تحولات بر آنندهاي بدیع و تازه تدارك ببینپاسخ
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الـوانی،  (باید جریان نوجویی و نـوآوري را در سـازمان تـدوام بخشـند    هند،ها شکل دلخواه بدبدان
مزیـت رقـابتی   هـاي انسـانی کـه    بدیل سرمایهو با توجه به نقش بی)، با اندکی تغییر229ص،1385

اشـتراك  و با بهـره گـرفتن از   )Luthans, 2011, 5-6(دنسازهاي امروزي و فردا را نمایان میسازمان
-Bakker et all, 2008, 147(وکار یـک مسـئله حیـاتی شـده اسـت      براي کسبکه مساعی کارکنان

جاي ساکن شدن بر نقـاط منفـی و تـلاشِ    بهگرایی و تمرکز بر نقاط قوت کارکنان،، به مثبت)148
ــیب   ــاط ضــعف و آس ــع نق ــراي رف ــذیر آنصــرف ب ــا پ ــد ه ؛ )Avey et all, 2009, 678(بپردازن

.گرا بپردازندبه رفتار سازمانی مثبتگریدعبارتبه
وجـود رابطـه قـوي و معکـوس     از این تحقیق مبنی بـر  آمدهدستبهبا در نظر گرفتن نتایج 
گرا و سـکوت سـازمانی، در راسـتاي کـاهش سـکوت سـازمانی در       مابین رفتار سازمانی مثبت

انــداز، مأموریــت و هــاي انســانی و حصــول بــه چشــمتوســعه و تقویــت ســرمایهبانــک ســپه و 
طریـق برگـزاري   از شـود کـه   هاي محوري بانک، به مـدیریت بانـک سـپه پیشـنهاد مـی     ارزش

شناختی مثبت کارکنان نظیر خودکارآمدي، امیـدواري،  هاي روانهاي آموزشی، ظرفیتکارگاه
همچنین با ایجاد جـو حـامی آواي سـازمانی و    . ها تقویت نمایدبینی را در آنآوري و خوشتاب

راء، هـاي مـادي و معنـوي بـه ارائـه دهنـدگان آ      توسعه و تقویت نظام پیشنهادات و اهداي پاداش
.احتمال ابراز نظرات و پیشنهادهاي کارکنان را افزایش دهد

شـده در ایـن تحقیـق و کمبـود     همچنین با نظر به تازگی و جدید بودن هر دو متغیر بررسی
هـایی در ارتبـاط بـا موضـوع پـژوهش بـه سـایر        شده در این زمینـه، پیشـنهاد  هاي انجامپژوهش

ي اندیشـی در آثـار علمـی و پیشـینه    مطالعـه و ژرف امید اسـت کـه بـا   . نماییممحققین ارائه می
.گرایی بگشاییمي مثبتفرهنگی خود، راهی نو از تئوري و عمل درزمینه

هاي مختلف، اعـم از دولتـی و   هایی دیگر با عنوان تحقیق حاضر در سازمانانجام پژوهش
.ي تطبیقی نتایج حاصلهخصوصی و مقایسه

بینـی، امیـدواري و   شـامل خودکارآمـدي، خـوش   گرامانی مثبتبعد از رفتار ساز4در این تحقیق 
شـادمانی و هـوش   ابعادي نظیـر  شودپیشنهاد می. ی قرار گرفتموردبررسشکیبایی/ آوريتاب

.ی قرار گیردموردبررسنیز هیجانی 
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