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 دهیچک

و سازمان ها و منابع انساني آن تحت تاثير  در عصر حاضر، ساختارهاي سازماني جديد رو به تغيير نهاده

تهديدهاي مختلفي قرار گرفته اند كه از آن جمله مي توان به پديده سكوت سازماني اشاره نمود. اگر بر دهان 

كاركنان مهر سكوت زده شود، موتور مولد انگيزه كاركنان و دانش سازماني از كار خواهد ايستاد و وقتي نيروي 

مهم ترين سرمايه و مزيت رقابتي هر سازماني سكوت نمايد آنگاه مديريت بايد خطر بزرگي را انساني به عنوان 

احساس نمايد.  بنابراين هدف اصلي و اساسي اين تحقيق بررسي رابطه بين رفتار ماكياول گرايانه مديران با 

نفر  523يق شامل سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز مي باشد. جامعه آماري اين تحق

نفر از مديران مستقيم و عملياتي  53نفر از كارمندان و كارگران و  293از كاركنان شركت مذكور به تفكيك 

 23سوال، به تفكيك پرسشنامه رفتار ماكياوليستي ويلسون با  35آنان مي باشد. پرسشنامه تحقيق مشتمل بر 

سوال مي باشد. هم چنين در سطح  99( با 2332سوال و پرسشنامه سكوت سازماني ديميتريس و ووكالا)

استنباطي براي آزمون فرضيه ها از فنون همبستگي و براي معناداري رابطه بين متغيرهاي تحقيق از آماره 

و سكوت   استفاده گرديد. نتايج حاصل از تحقيق نشان مي دهد بين رفتار ماكياول گرايانه مديران t  آزمون

 ي شهرك صنعتي البرز رابطه معني داري وجود دارد.سازماني كاركنان شركت ها

 رفتار ماكياول گرايانه مديران، سكوت سازماني، شهرك صنعتي البرز :یدیواژگان کل
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 3 ، محمدرضا باقرزاده 5، عليرضا زارع زيدي2، سيده فاطمه شفيع پور9ربابه ديانتي

 دانشجوي دكتري مديريت دولتي )مديريت تطبيقي و توسعه(، دانشگاه آزاد اسلامي واحد قائم شهر 9
 توسعه(، دانشگاه آزاد اسلامي واحد قائم شهر)مديريت تطبيقي و  دانشجوي دكتري مديريت دولتي 2
 دانشجوي دكتري مديريت دولتي )مديريت تطبيقي و توسعه(، دانشگاه آزاد اسلامي واحد قائم شهر 5
 استاديار گروه مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد قائم شهر 3
 

 
 

رفتار ماكياول گرايانه مديران و سنجش اثرات آن بر سكوت 

 سازماني كاركنان )مطالعه موردي شهرك صنعتي البرز(
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 مقدمه

سازمان ها در معناي وسيع كلمه ركن اصلي اجتماع كنوني اند و مديريت مهم ترين عامل در حيات، رشد و بالندگي و يا مرگ 

و بي شك اين وظيفه مديران است كه با توجه به اهداف سازماني روند حركت از وضع موجود به وضع مطلوب  سازمان هاست

را هدايت كنند. از طرفي تغييرات گسترده در سطح جهاني سازمان ها را براي رسيدن به اهداف خود هر روز با مشكلات و 

ن زمينه ارائه شده است. نكته قابل توجه در تمام اين نظريه تغييرات متعددي مواجه ساخته است و نظريه هاي مختلفي در اي

ها تاكيد بر نقش با اهميت مديريت و نيروي انساني كارآمد سازمان در جهت رسيدن به اهداف سازماني است و پيدايش اين 

و رهبري سازمان ديدگاه در خصوص نقش مديريت در سازمان به بررسي و تحقيقات متعدد در زمينه مسائل مرتبط با مديريت 

انجاميده است زيرا در مديريت مطلوب است كه كاركنان احساس كنند مورد پذيرش بيشتر سازمان هستند و در كارهاي آن 

درگيرند و از اين راه احساس احترام به خود، رضايت شغلي و همكاري كاركنان با مديريت بهبود مي يابد)روزبهاني وناوي و 

 (.9591همكاران، 

لي است كه در برخي مواقع مديران در ارتباط با مسائل گوناگون سعي در كنترل مداوم كاركنان خود دارند. تصور اين در حا

آنها اين است كه وقتي شخصي در يك محل استخدام مي شود بايد تمام شرايط آن سازمان را بپذيرد. شايد تصورشان فقط 

ورات آنها را بپذيرند. اگرچه امروزه به دليل اينكه كاركنان زير فشار اين است كه كاركنان، زيردستان آنها هستند و بايد دست

مالي زيادي هستند بيشتر توجه و تمايل آنها به مسائل اقتصادي كار است، اما به تدريج كاركنان علاقمند به انجام كارهاي 

مندي به آنها دست دهد و اگر با بامفهوم و خواهان استقلال شغلي بيشتري در كار خود هستند، تا بدين طريق احساس ارزش

موانعي در زمينه خواسته هاي شغلي خود روبرو شوند يا به عبارتي از طرف مديران تحويل گرفته نشوند، دچار سرخوردگي 

هاي شغلي و گوشه گيري در سازمان خود خواهند شد كه اين امر به نوبه خود منجر به پديده هايي مثل سكوت سازماني مي 

 .(Morrison and Milliken, 2000)شود

از طرفي اكثر نظريه پردازان مديريت و سازمان، قرن بيست و يكم را قرن رهبري براي سازمان مي دانند. رهبري به دليل 

نقشي كه در اثربخشي فردي و گروهي ايفا مي كند، عنوان بسيار مشهوري در رفتار سازماني است. محققان رفتار سازماني ثابت 

بران مي توانند عامل تمايز در سازمان باشند. در واقع رهبران، به پيروان خود چنين القا مي كنند كه راه كرده اند كه ره

مطلوب را تشخيص دهند و از آنان مي خواهند كه در جهت تشخيص رهبر خود و براي رسيدن به وضعيت مطلوبي كه وي 

ر سازماني سبك هاي مختلفي را براي رهبري ارائه كرده مشخص كرده است، تلاش كنند. براي اين كار دانشمندان حوزه رفتا

اند كه اين سبك ها و روشها در سازمان هاي مختلف دنيا از تنوع و گوناگوني فراواني برخوردارند و از ويژگيهاي حاكم بر 

رفته، رهبري محيط تاثير مي پذيرند. يكي از اين سبكها كه در سالهاي اخير مورد توجه دانشمندان حوزه مديريت قرار گ

اين سبك بيش از آنكه جنبه تئوريك داشته باشد بيشتر فلسفي است)اسمعيل لو و  9ماكياول گرايانه است كه به گفته كريتنر

 (.9532همكاران، 

ماكياول گرايي ريشه در انديشه هاي نيكول ماكياول دارد. ماكياول گرايي يك رفتار شخصي است كه مي توان ان را يك رفتار 

به بالا ممكن است رفتارهاي  5نده جهت به انجام رساندن اهداف شخص دانست. افراد با سطح ماكياوليسم مجاب كن

پرخاشگرانه، سوداگر و منحرفي را به منظور كسب اهداف شخصي و سازماني و توجه كم به رفاه افراد پيرامون خود به كار 

 Goram and)عموماً به عنوان افراد غيراخلاقي معرفي مي شوند گيرند. افراد ماكياول توجه اي به اخلاقيات مرسوم ندارند و

Greg, 2013). 

از سويي نيروي انساني و رفتار اخلاقي آنها را بايد به عنوان مهمترين سرمايه يك سازمان دانست كه نقش كليدي و مهمي در 

نگهداري منابع انساني صرف مي كنند تا  دستيابي سازمان به اهدافش دارد. امروزه سازمان ها هزينه هاي بالايي جهت جذب و

در عرصه رقابت از ساير رقيبان عقب نمانند. در عصر حاضر، به دليل وجود رقابت بين سازمان ها و شركت ها در جهت كسب 

منافع بيشتر، تسلط بر منابع موجود اهميت ويژه اي يافته است. سازمان ها اگر داراي بهترين تكنولوژي بوده و از بهترين 

امكانات بهره مند باشند، ولي از نيروي انساني متخصص و كارآمد برخوردار نباشند و يا توانايي استفاده درست و كارآمد از 

                                                 
1
 Kritner 

http://majournal.ir/


 799-724، ص 7931 بهار،  4رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، شماره 
http://MaJournal.ir 

نيروهاي موجود را نداشته باشند، قادر نخواهند بود بر محيط اثر گذاشته و در عرصه رقابت موفق و ديناميك عمل نمايند و اين 

 .(Burns, 2014) كرد اخلاقي موثر منابع انسانيامر حادث نمي گردد مگر با روي

 

 بیان مسئله

در دنياي متغير امروز سازمان ها به كارمنداني نياز دارند كه ايده هايشان را ابراز مي كنند، هم چنين افراد نيز سازمان هايي را 

ر خود داشته باشند و از اين طريق انتخاب مي كنند كه بتوانند ايده ها و نظرات خود را بيان كنند، احساس استقلال در كا

اما چنانچه كاركنان نتوانند نظرات و آراي خويش را بدون استرس بيان نمايند و   احساس ارزشمندي بيشتر به آنها دست دهد

يا در بيان نظرات خويش حمايت مدير ارشد را به همراه نداشته باشند، باعث مي شود تا فعاليت هايشان كاهش يابد و سطح 

بنابراين شخصيت مدير عامل مهمي در  . (Liu et al, 2009)تيمي و ميزان اظهار نظرشان كاهش معناداري پيدا كند كاري

موفقيت و شكست سيستم ارتباطي بين مديران و كارمندان در سازمان مي باشد. مديراني كه در فرايند ارتباطات توانايي 

زيادي براي نفوذ بر كارمندان را دارا مي باشند اصطلاحاً گفته مي شود كه داراي شخصيت ماكياولي مي باشند. نفوذ مديران بر 

كارمندان در سازمان مهارتي انكارناپذير است و ميزان نفوذ مدير ارتباط مستقيمي با قدرت مدير در سازمان دارد. مديران 

داراي شخصيت ماكياولي، زماني كه مجبور به عدم پيروي از رفتار مورد نظر خود شوند، از خود واكنش هاي عاطفي كمتر و بي 

ان ميزان نفوذ مدير بيشتر باشد باعث به وجود آمدن ارتباطات يك طرفه ميان مدير و تفاوتي نشان مي دهند. هر چه در سازم

كارمند مي شود. در اين فرايند ارتباطي يكطرفه كه فاقد بازخور است پيام از سمت مدير به كارمندان ارسال مي شود ولي مدير 

ي از عوامل زمينه ساز پديده سكوت سازماني مي باشد. توجهي به پاسخ يا انعكاس پيام ندارد و اين فرايند ارتباطي يكطرفه يك

مديران بايد بدانند اگر بر لب هاي كارمندان مهر سكوت زده شود اذهان كارمندان سازمان كه موتور مولد دانش سازماني اند، 

ايت شغلي و فسيل خواهند شد و سازمان و مديريت آن در اين شرايط علاوه بر اينكه شاهد كاهش بهره وري، عملكرد، رض

تعهد در سرمايه انساني خود خواهد بود، بلكه مي بايستي در آتش حسرت اينكه مي توانسته و نخواسته، از اين منبع با ارزش 

 (.9592)جلالي،  در عرصه رقابت جهاني بهره جويد، بسوزد

ر شركتها و سازمانها، بزرگتر مي هم چنين توسعه هر سازمان تا حد زيادي به كاربرد صحيح نيروي انساني بستگي دارد. هر قد

شوند بالطبع به مشكلات اين نيروي عظيم نيز اضافه مي شود. مديران در ارتباط با مسائل گوناگون سعي در كنترل مداوم 

كاركنان خود دارند. بعضي از مديران بر روي اين مساله كه رضايت كاركنان را مي توان از طريق پاداش و ترغيب به انجام كار 

ايش داد، پافشاري مي كنند. شايد تصورشان اين است كه كاركنان، زيردستان آنها هستند و بايد فرامين آنها را بپذيرند. افز

اگرچه امروزه به دليل اينكه كاركنان تحت فشار مالي زيادي به سر مي برند، بيشتر توجه و تمايل آنها به مسائل اقتصادي كار 

د به انجام كارهاي با مفهوم و خواهان استقلال شغلي بيشتري در كار خود هستند، تا بدين است ولي به تدريج كاركنان علاقمن

طريق احساس ارزشمندي به آنها دست دهد و اگر اين كاركنان با موانعي در زمينه خواسته هاي شغلي خود رو به رو شوند يا 

ي و گوشه گيري در سازمان خود خواهند شد كه به عبارتي از طرف مديران تحويل گرفته نشوند، دچار سرخوردگي هاي شغل

 (.9593مي شود)زارعي متين و همكاران،  �اين امر به نوبه خود منجر به پديده هايي همچون سكوت سازماني

بنابراين با توجه به ضرورت هاي انكارناپذير اشاره شده در بالا، در تحقيق حاضر بدنبال يافتن پاسخ مناسبي به اين سوال 

رفتار ماكياول گرايانه مديران )با توجه به ابعاد آن يعني بدبيني به طبيعت كاركنان، تسلط يابي، عدم اطمينان به  هستيم كه

 كاركنان و عدم صداقت مديران( چه تاثيري بر ايجاد سكوت سازماني كارمندان شركت هاي شهرك صنعتي البرز دارد؟

 

 پژوهش ادبیات

تعاريف و ابزارهايي كه در شكل گيري اين پژوهش نقش اساسي دارند، از جمله تعريف  پيش از ورود به بحث اصلي با برخي از

 مي پردازيم. 5مفاهيم سكوت سازماني و عوامل آن و هم چنين به تعريف شخصيت ماكياولي

                                                 
2 Organizational Silence 
3
 Machiavellianism Personality 
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 سکوت سازماني

دن نگراني ها و نظرات در واقع تعاريف اوليه از سكوت، اين واژه را معادل وفاداري در نظر مي گرفتند و از نگاه آنان، بيان نكر

چيز اشتباهي نيست اما تحقيقات جديد نشان مي دهد كه جو سكوت در سازمان مي تواند مخالف ستاده هاي مطلوب سازماني 

سكوت سازماني يك انتخاب رفتاري است كه مي تواند بر عملكرد سازمان تاثير بگذارد. به استثناي  .(Alsoworth, 2008) باشد

تعبير مشكل عاطفي آن، سكوت منجر به ناسازگاري بيشتر در مقايسه با مشاركت براي كاركنان مي شود. سكوت مي تواند به 

، 9933در طول دهه  .(Bagheri et al, 2012)ب شودعنوان يك مكانيزم فشار هم براي سازمان و هم براي كاركنان محسو

مفهوم سكوت در نظريه عدالت، به عنوان كانون اصلي توجهات در سازمان ها مورد مطالعه قرار گرفته شد. ظهور شايعه 

سراسري و زيرپاگذاشتن اخلاقيات محققان را بر آن داشت كه بر سكوت دميدگان و سكوت كنندگان توجه جدي 

هم چنين طبق تعريف سكوت يك پديده اجتماعي است كه در يك سطح سازماني ايجاد شده است . (Bogosian, 2012)نمايند

و ويژگي هاي سازماني زيادي بر آن تاثير گذار مي باشد. اين ويژگي هاي سازماني هم چون فرايندهاي تصميم گيري، فرايند 

چگونگي درك آن مي انجامد. بنابراين هنگاميكه بيشتر مديريت و يا فرهنگ به تعريف سكوت براي هر كارمند بر اساس 

اعضاي سازمان درباره موضوعات و مسائل سازماني ساكت بمانند، سكوت به يك رفتار گروهي تبديل مي شود كه اين پديده 

 (.9592)انتظاري، سازماني ناميده مي شود سكوت

تعريف مي كنند كه افراد مشاركت بسيار كمي را در  در تعريفي ديگر، سكوت سازماني را به عنوان يك پديده دسته جمعي

واكنش به مسائل و مشكلاتي كه سازمان با آن روبرو مي شود از خود نشان مي دهند. هم چنين سكوت سازماني را خودداري 

 .(Van Dyne, 2003) آگاهانه از اظهار عقيده، اطلاعات  و پيشنهادات مرتبط با كار تعريف كرده اند

ت سازماني يك فرايند سازماني ناكارآمد، بدون بازده است كه هزينه و تلاش ها را هدر مي دهد و مي تواند به در واقع سكو

شكل هاي متعددي بروز كند. هم چون سكوت دسته جمعي در جلسات، مشاركت پايين در طرح ها و برنامه هاي پيشنهادي و 

ه به موقعيت هايي دارد كه كاركنان را كه ممكن است براي بنابراين سكوت كاركنان اشار. (Dayton, 2006)سطح پايين 

سازمان مفيد باشد به طور عمدي يا ناخواسته پنهان نمايد. در نتيجه اگر كاركنان با مديران يا سرپرستان صحبت نكنند، 

 .(Tangirala, 2008) سكوت اتفاق مي افتد

 

 پیامدهاي سکوت سازماني

 .(Morrison and Milliken, 2000)در زير به برخي از پيامدهاي سكوت سازماني اشاره مي شود 

 محدود شدن داده ها و اطلاعات �

 عدم تجزيه و تحليل ايده ها و بديل هاي تصميم گيري �

 كاهش توانايي سازمان براي شناسايي و اصلاح اشتباهات •

 تضعيف تعهد و عرق سازماني و اعتماد كاركنان �

 س عدم كنترل كاركناناحسا �

 كاهش انگيزش كاركنان و افزايش نارضايتي �

 كاهش مشاركت و خلاقيت در بين كاركنان �

 

 ماكیاولیسم و ماكیاولگرايي

ماكياوليسم ريشه در انديشه هاي نيكول ماكياول دارد. ماكياوليسم يك رفتار شخصي است كه مي توان آن را يك رفتار مجاب 

اهداف شخص دانست. افراد با سطح ماكياوليسم بالا هم چنين ممكن است رفتارهاي  كننده جهت به انجام رساندن

پرخاشگرانه، سوداگر و منحرفي را به منظور كسب اهداف شخصي و سازماني و توجه كم به رفاه افراد پيرامون خود به 

د غيراخلاقي معرفي مي شوند. ماكياولي براي كارگيرند. افراد ماكياول توجه اي به اخلاقيات مرسوم ندارند و عموماً به عنوان افرا

رسيدن به هدف خود كه حفظ و حراست از جايگاه شهريار است توجهي به آراي عمومي ندارد. او به دنبال بررسي عقايد و 
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نظرات ديگران نيست. به عبارت ديگر روش او در برگيرنده شيوه هايي نيست كه عالمان اجتماعي رفتارگراي مدرن به دقت 

ريف شده است. او هيچ آزمايشگاهي براي مطالعات خود نمي سازد و هيچ پرسشنامه اي تهيه نكرده و به طور سيستماتيك تع

با هيچ سياست مداري مصاحبه نمي كند. بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه به معني امروزي ماكياولي يا عالم يا دانشمند كه 

(. ماكياول مكتبي را بنيان گذاشت و خود در اين مكتب سياسي، 9523دانلو، از روش هاي علمي استفاده مي كند، نيست)عض

مظهر يك سياستمدار حسابگر و حيله بازي شناخته شد كه فلسفه اش اين است: هدف وسيله را توجيه مي كند. مكتب 

ياسي و فطرتاً شرور است. ماكياوليسم كه آن را فلسفه استبداد جديد نيز مي خوانند به طور خلاصه مي گويد: انسان موجود س

لذا براي علاج شرارت انسان حكومتي مقتدر و مستبد لازم است. روش مديريت در مكتب ماكياوليسم آن است كه مدير براي 

رسيدن به قدرت و حفظ آن مجاز است به هر عملي مانند زور، حيله، تزوير و نقض قول متوسل شود و هيچ نوع عملي براي 

(. هم چنين استعداد و مهارت بالاي افراد با ويژگي 9592)نوروزي،  آن براي زمامدار ممنوع نيست رسيدن به قدرت و حفظ

شخصيتي ماكياوليسم، در تفكر خلق الساعه و حاضر جوابي ستودني است. آنان اين توانايي را دارند كه بلافاصله پاسخ نسبتاً 

ديگران و سروصدا و عوامل بازدارنده ديگر، بيانديشند)محسن مناسبي به سوال طرف مقابل خود بدهند و بدون توجه به حضور

 (.9593زاده گل افزاني، 

چنين به نظر مي رسد كه آنان همواره پاسخ مناسبي براي هرسوال دارند. با توجه به ويژگي هاي ياد شده مي توان گفت 

مي بايست بسيار دقيق باشند. فردي كه براي  مديران در انتخاب افراد براي مشاغلي كه به چنين مهارتها و صفاتي نيازمندند،

مذاكره و مناظره با عده اي ديگر انتخاب مي شود، مي بايست از ويژگي هاي بالاي ماكياوليسم برخوردار باشد وگرنه در كار 

هند بود) خود توفيق چنداني نخواهد يافت. بر عكس در اموري كه به تفاهم و صداقت بيشتري نياز است، اين افراد ناموفق خوا

 (.2331مك گاير، 

در نهايت با توجه به تعاريف فوق، مولفه هاي رفتار ماكياول گرايانه مديران عبارتند از: بدبيني به طبيعت كاركنان، تسلط يابي، 

 (.9595عدم اطمينان به كاركنان و عدم صداقت مديران مي باشد)بدلي و فيضي زنگير، 

 

 شخصیت ماكیاولي بالا

ژگي ماكياولي بالا، بيشتر به سلطه و نفوذ بر ديگران مي پردازند، بيشتر به برد تمايل نشان مي دهند، بيشتر افراد با وي    

ديگران را متقاعد مي كنند و كمتر متقاعد مي شوند. توجه اساسي آن ها به چيزي كه در دست دارند يا كاري كه بايد انجام 

ه وظيفه اي كه برايشان مطرح است به شدت گرايش دارند و مي خواهند دهند است نه چيز ديگر. به عبارت ديگر، آن ها ب

بدان جامه عمل بپوشانند. افراد با شخصيت ماكياوليسم بالا، در روابط چهره به چهره ظاهرا موفق ترند. به ويژه زماني كه درگير 

ن در نفوذ در نگرش هاي ديگران و در وا چانه زني و مناظره و متقاعد سازي با ديگران مي شوند. از اين رو مي توان گفت آنا

داشتن افراد ديگر به كنش يا عمل موفق ترند. استعداد و مهارت بالاي افراد با ويژگي شخصيتي ماكياوليسم بالا در تفكر خلق 

ل خود الساعه و حاضر جوابي ستودني است. آنان اين توانايي را دارند كه بلافاصله پاسخ نسبتاً مناسبي به سوال طرف مقاب

بدهند و بدون توجه به حضور ديگران و سروصدا و عوامل بازدارنده ديگر، بيانديشند. چنين به نظر مي رسد كه آنان همواره 

 (.9533پاسخ مناسبي براي هر سوال دارند )پوركياني، 

 

 شخصیت ماكیاولي پايین

گذاري شده اند. آنان در وهله نخست در مقابل افراد با ويژگي پايين شخصيتي ماكياولي، به عنوان حساس و پر سرو صدا نام

نفوذ اجتماعي، بيشتر مستعد هستند. آن ها بيشتر به خواسته هاي ديگران ترتيب اثر داده و آن ها را اجابت مي كنند. آنان به 

ر آن ها گونه اي عاطفي درگير مسائل شده و سعي در جلب رضايت طرف مقابل خود دارند. اين خود يك دليل بارز باخت مكر

در بازي به افراد با ويژگي هاي ماكياولي بالا و بي توجهي به اين باخت است. افراد كمتر ماكياولي گرايش اجتماعي دارند اما 

 .(Fleischman, 2003)گرايش افراد ماكياولي بالا، گرايش وظيفه مداري است

 

http://majournal.ir/


 799-724، ص 7931 بهار،  4رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، شماره 
http://MaJournal.ir 

 علل پديد آمدن شخصیت ماكیاولي

شخصيت هايي، محيط اجتماعي فرد است. به طور معمول محيط هاي استبدادي يكي از علت هاي عمده شكل گيري چنين 

كه افراد آن به توسري خوردن، گول خوردن و تن دادن به انفعال عادت كرده اند، در واقع منفعل بودن و پذيرش بي چون و 

راه صداقت و يكرنگي به هدف چراي وضع موجود در روان آنان نهادينه شده است و هم چنين محيط هاي ناايمن كه افراد از 

خود نمي رسند و نيز محيط هاي غيراخلاقي كه اباهي گري، اساس همه چيز است، بطور معمول مستعد پرورش شخصيت 

 .(Lamsa, 2002)ماكياولي است و پي گرفتن خط مشي ماكياوليست در اين محيط ها بصورت يك فرهنگ عمومي در مي آيد

 

 پیشینه تحقیق

تحليل نگرش هاي شغلي كاركنان سازمان هاي دولتي، تبيين جو سكوت "با عنوان   ( در تحقيقي9539) اهيدانايي فرد و پن

به بررسي نگرش كاركنان نسبت به سكوت سازمان و رفتارهاي سكوت پرداختند. نتايج حاصل از  "سازماني و رفتار سازماني

ا رفتار سكوت كاركنان رابطه معني داري وجود دارد. به پژوهش نشان داد كه بين ابعاد جو سكوت و نگرش شغلي كاركنان ب

طوري كه بين نگرش مديريت عالي و نگرش سرپرستان با رفتار سكوت كاركنان همبستگي مثبت نسبتاً شديد و بين فرصت 

 هاي ارتباطاتي و نگرشهاي شغلي كاركنان با رفتار سكوت كاركنان همبستگي منفي نسبتاً شديد وجود دارد.

در پنج كارخانه واقع در شهرك صنعتي كرمان در ارتباط با شخصيت  9592در تحقيقي كه توسط جلالي در سال  هم چنين

ماكياول گرايانه مديران شركت هاي صنعتي مذكور با سكوت سازماني كارمندان صورت گرفته، نتايج تحقيق حاكي از آن است 

(، در همين ارتباط 9592ارتباط معني داري وجود دارد)جلالي، كه بين شخصيت ماكياولي مديران و سكوت سازماني كاركنان 

تحقيق ديگري در استان اردبيل صورت گرفته كه نتايج آن نشان مي دهد بين رفتار ماكياول گرايانه مديران و سنجش اثرات 

 (.9595مكاران، )عزيزي و ه آن بر رفتار اخلاقي كاركنان در شعب بانك ملي استان اردبيل رابطه معناداري وجود دارد

انجام شد مشخص گرديد ابعاد شخصيتي برونگرايي، گشودگي و وظيفه شناسي رابطه معناداري با  9593در پژوهشي كه سال 

سكوت دارند هم چنين در حاليكه بين سازگاري و سكوت، رابطه معني داري كشف شد اما بين بعد شخصيتي رنجوري با 

 (.9593مي و همكاران، )افخ سكوت رابطه معناداري مشاهده نشد
هم چنين در پژوهشي با عنوان تحليل روابط بين ويژگي هاي شخصيتي كاركنان با فرهنگ و سكوت سازماني، به اين نتيجه 

دست يافتند كه بين ويژگي هاي شخصيتي كاركنان و فرهنگ سكوت سازماني رابطه مستقيم معناداري وجود دارد و بالاخره 

زهير كمال و همكاران انجام گرفت مشخص گرديد بين سكوت سازماني و تلاش جهت درك در پژوهش ديگري كه توسط 

 (.9592)رضايي فرد،  بيشتر كاركنان امري مهم عنوان شد

 

 فرضیه هاي اصلي و فرعي تحقیق

)فرضيه اصلي ( بين رفتار ماكياول گرايانه مديران و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه  .9

 معني داري وجود دارد.

)فرضيه فرعي( بين بدبيني به طبيعت كاركنان و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه  .2

 معني داري وجود دارد.

)فرضيه فرعي( بين تسلط يابي و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني داري وجود  .5

 دارد.

ن عدم اطمينان به كاركنان و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه )فرضيه فرعي( بي .3

 معني داري وجود دارد.

)فرضيه فرعي( بين عدم صداقت مديران عملياتي و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه  .3

 معني داري وجود دارد. 
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 روش تحقیق

ن تحقيق عبارتند از رفتار ماكياول گرايانه مديران و سكوت سازماني كاركنان مي باشد. تحقيق متغيرهاي مورد بررسي در اي

حاضر از جهت هدف، كاربردي و از جهت نحوه گردآوري داده ها از نوع تحقيقات توصيفي و در زمره مطالعات ميداني به شمار 

. جامعه آماري اين تحقيق شامل كاركنان و مديران مي آيد و از جهت ارتباط بين متغيرهاي تحقيق از نوع همبستگي است

نفر مديران  53نفر كارمندان و كارگران و  293نفر مي باشد. از اين تعداد  523شركت هاي شهرك صنعتي البرز و به تعداد 

ناداري عملياتي و مستقيم آنان مي باشد، هم چنين در سطح استنباطي براي آزمون فرضيه ها از فنون همبستگي و براي مع

 استفاده مي گردد. tرابطه بين متغيرهاي تحقيق از آماره آزمون 

 

 يافته ها

بين رفتار ماكياول گرايانه مديران و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني  فرضیه اصلي:

 داري وجود دارد.

 آزمون فرضيه اصلي :9جدول 

 همبستگي پیرسون T ضريب تاثیر sig نتیجه آزمون

H1     0/777 6/263 0/607 0/000 قبول 

 

محاسبه شده براي  t( مي باشد و هم چنين 3033با توجه به سطح خطاي محاسبه شده كه كمتر از سطح خطاي محاسباتي )

( قرار نمي گيرد، مي توان چنين استنباط -91/9+ و 91/9% يعني )93اين فرضيه كه بين مقادير بحراني در سطح اطمينان 

كرد كه بين رفتار ماكياول گرايانه مديران و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني داري وجود 

درصد از واريانس متغير سكوت  32/13به ضريب تاثير بدست آمده، متغير رفتار ماكياول گرايي مديران دارد. هم چنين با توجه 

درصد تغييرات در سكوت سازماني كاركنان جامعه آماري مورد مطالعه به  32/13سازماني كاركنان را تبيين مي كند. يعني 

انجام  9592فته هاي پژوهشي كه توسط نجمه جلالي در سال رفتار ماكياول گرايي مديران بستگي دارد. هم چنين بر اساس يا

شد، بين شخصيت ماكياول گرايانه مديران شهرك صنعتي كرمان با كاركنان اين سازمان ها رابطه مثبت و معناداري وجود 

 دارد و نتايج پژوهش حاضر با نتايج خانم جلالي همسويي دارد.

 

ان و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني بين بدبيني به طبيعت كاركن : 1فرضیه فرعي 

 داري وجود دارد.

 9: جدول فرضيه فرعي 2جدول 

 همبستگي پیرسون T ضريب تاثیر sig نتیجه آزمون

H1     0/582 3/672 0/345 0/001 قبول 

محاسبه شده براي  t( مي باشد و هم چنين 3033با توجه به سطح خطاي محاسبه شده كه كمتر از سطح خطاي محاسباتي )

( قرار نمي گيرد، مي توان چنين استنباط -91/9+ و 91/9%  يعني )93اين فرضيه كه بين مقادير بحراني در سطح اطمينان 

ماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني داري وجود كرد كه بين بدبيني به طبيعت كاركنان و سكوت ساز

درصد از واريانس متغير سكوت  33/53دارد. هم چنين با توجه به ضريب تاثير بدست آمده، متغير بدبيني به طبيعت كاركنان  

ه آماري مورد مطالعه به درصد تغييرات در سكوت سازماني كاركنان جامع 33/53سازماني كاركنان را تبيين مي كند. يعني 

 بدبيني به طبيعت كاركنان بستگي دارد.

 

 بين تسلط يابي و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني داري وجود دارد. : 2فرضیه فرعي 
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 2: جدول فرضيه فرعي  5 جدول

 همبستگي پیرسون T ضريب تاثیر sig نتیجه آزمون

H1     0/680 4/821 0/477 0/000 قبول 

محاسبه شده براي  t( مي باشد و هم چنين 3033با توجه به سطح خطاي محاسبه شده كه كمتر از سطح خطاي محاسباتي )

( قرار نمي گيرد، مي توان چنين استنباط -91/9+ و 91/9%  يعني )93اين فرضيه كه بين مقادير بحراني در سطح اطمينان 

كرد كه بين تسلط يابي و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني داري وجود دارد. هم چنين 

درصد از واريانس متغير سكوت سازماني كاركنان را تبيين مي  23/32آمده، متغير تسلط يابي  با توجه به ضريب تاثير بدست

 درصد تغييرات در سكوت سازماني كاركنان جامعه آماري مورد مطالعه به تسلط يابي بستگي دارد. 23/32كند. يعني 

بين عدم اطمينان به كاركنان و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني  : 3فرضیه فرعي 

 داري وجود دارد.

 5: جدول فرضيه فرعي 3 جدول

 همبستگي پیرسون T ضريب تاثیر sig نتیجه آزمون

H1     0/579 3/653 0/345 0/001 قبول 

محاسبه شده براي  t( مي باشد و هم چنين 3033با توجه به سطح خطاي محاسبه شده كه كمتر از سطح خطاي محاسباتي )

( قرار نمي گيرد، مي توان چنين استنباط -91/9+ و 91/9%  يعني )93اين فرضيه كه بين مقادير بحراني در سطح اطمينان 

اني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني داري وجود كرد كه بين عدم اطمينان به كاركنان و سكوت سازم

درصد از واريانس متغير سكوت  33/53دارد. هم چنين با توجه به ضريب تاثير بدست آمده، متغير عدم اطمينان به كاركنان 

ماري مورد مطالعه به درصد تغييرات در سكوت سازماني كاركنان جامعه آ 33/53سازماني كاركنان را تبيين مي كند. يعني 

 عدم اطمينان كاركنان  بستگي دارد.

بين عدم صداقت مديران و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني داري  : 4فرضیه فرعي 

 وجود دارد.

 3: جدول فرضيه فرعي  3جدول                                              

 همبستگي پیرسون T ضريب تاثیر sig نتیجه آزمون

H1     0/668 4/609 0/452 0/000   قبول 

محاسبه شده براي  t( مي باشد و هم چنين 3033با توجه به سطح خطاي محاسبه شده كه كمتر از سطح خطاي محاسباتي )

( قرار نمي گيرد، مي توان چنين استنباط -91/9+ و 91/9%  يعني )93اين فرضيه كه بين مقادير بحراني در سطح اطمينان 

كرد كه بين عدم صداقت مديران  و سكوت سازماني كاركنان شركت هاي شهرك صنعتي البرز رابطه معني داري وجود دارد. 

درصد از واريانس متغير سكوت  23/33ثير بدست آمده، متغير عدم اطمينان به كاركنان هم چنين با توجه به ضريب تا

درصد تغييرات در سكوت سازماني كاركنان جامعه آماري مورد مطالعه به  23/33سازماني كاركنان را تبيين مي كند. يعني 

 عدم صداقت مديران  بستگي دارد.

 

 پیشنهادات

آماري پيشنهاد مي شود با ارائه برنامه هاي آموزشي و برگزاري كارگاههاي  به مديران و برنامه ريزان جامعه �

آموزشي در جهت تشخيص نشانه هاي رفتار ماكياول گرايانه مديران و كناره گيري و سكوت سازماني كاركنان، 

 آموزش هاي لازم داده شود و راهكارهاي رفع اين مشكلات نيز ارائه شود.
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ي اينكه بتوانند الگويي در ذهن خود در راستاي ارتقاي سطح اعتماد و اطمينان پيشنهاد مي شود مديران برا �

كاركنان ايجاد نمايند، بايستي نوع تعامل با زيردستان، سبك مشاركت و وظايف شغلي خود را در مقابل كاركنان 

قيت و تحقق اصل با علاقه و رغبت بيشتري انجام دهند. در اين موقع است كه مديران به منظور دستيابي به موف

 آرامش محيط كار و ارتقاي كيفيت زندگي كاري، تلاشي فوق العاده از خود نشان مي دهند.

قبل از هر چيزي مي بايست با استفاده از طرحها و سيستم هاي نوين مديريتي، در سازمان بهسازي و تحول  �

مشاركتي، در پرسنل اعتماد و سپس ايجاد كرد و در نتيجه با استفاده از سبك مناسب رهبري همانند مديريت 

شور و اشتياق ايجاد كرد تا آنان ترغيب به مشاركت در طرحهاي بهسازي سازمان شده و خود را به سيستم 

نزديك كنند. از اين طريق با افزايش سطح اطمينان بين رئيس و مرئوس، به راحتي ميتوان بر مشكلات ناشي از 

 كنترل و قدرت پيروز شد.

ل بدبيني و عدم اعتماد بين مديران و كاركنان، عدم ارتباط مناسب بين آنها مي باشد بنابراين مي يكي از دلاي �

 بايست با تقويت ارتباطات اين فاصله را كم كرد.

با ايجاد و تقويت سيستم نظام پيشنهادات، ميتوان پرسنل را در تصميم گيري ها دخيل كرد. بعد از اجراي سبك  �

رسنل به روساي سازمان، حال ميتوان از نظرات آنان در تصميم گيري ها استفاده كرد رهبري مناسب و اعتماد پ

تا بدين طريق كاركنان سازمان را متعلق به خود بدانند و تعلق خاطر و حميت سازماني بيشتري پيدا كنند. به 

يشنهاد دهنده به شرط آنكه در سيستم نظام پيشنهادات به ازاي هر پيشنهاد تاييد شده و مناسب، فرد خلاق پ

 نحو شايسته اي تشويق شود تا انگيزه كاركنان در مشاركت و تشريك مساعي سازمان افزايش يابد.

پيشنهاد مي شود مديران سازمان ها با توانمندسازي خود و با يادگيري تكنيك هاي مديريتي و با تسلط به  �

رايط گوناگون و بحراني ، بتوانند تصميم دانش رفتار سازماني، سواد مديريتي خود را افزايش دهند تا در ش

 مناسب و رفتار شايسته اي را اتخاذ كنند.
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