
 

 

 چکیده
 اظهار کردن محدود با که است سازماني سکوت ها،سازمان رايج مشکلات از يکي امروزه

 توسعه و تحول مانع و سازماني هايگيري تصميم اثربخشي کاهش سبب نظرکارکنان،
 نيروهاي و و کارآمد موثر کارکنان خدمت ترک مساله ديگر طرف از. شود مي موثر سازماني
 حفظ، درپي که هاييسازمان مديران براي که است سازماني عضلاتم ديگراز يکي متخصص
 مطرح جدي مشکل يک صورت به باشند مي خود انساني نيروي وري بهره و بهبود نگهداري،

همچنين حمله عاطفي در محل کار نيز از مسائلي است که در . طلبد مي را خاصي و توجه بوده
 هيجاني هاي حمله از مجموعه يک کار محل در عاطفي حمله. ها به وجود مي آيدسازمان

 و مخالفت توافق عدم افتد، مي اتفاق عاطفي حمله که هايي سازمان در. باشد مي سيستماتيک
 نتيجه در. هستند فرار راه دنبال به کارمندان و شود مي ايجاد ناراحتي شود، مي ظاهر

 تاثير بررسي حاضر هدف پژوهش لذا  .دهد مي ازدست را خود کليدي کارکنان سازمان
 آماري جامعه .به واسطه حمله عاطفي مي باشد خدمت ترک به تمايل بر سازماني سکوت

 که مي باشد مشهد شهر دولتي وغير انتفاعي غير عالي آموزش موسسات کارکنان پژوهش،
 تصادفي روش به که مي باشد نفر 191 نيز شامل آماري نمونه .باشد مي نفر083 هاآن تعداد
 براي و گرديد استفاده نامه پرسش از هاداده آوري جمع براي. اند شده انتخاب يا طبقه

 هاييافته. شد استفاده اس ال پي افزار و نرم ساختاري معادلات روش از فرضيات آزمون
 خدمت ترک به تمايل تاثير مثبتي بر سازماني سکوت داد که نشان فرضيات آزمون از حاصل

 همچنين نتايج نشان داد. دارد  تاثير مثبت عاطفي حمله بر ني نيزسازما سکوت. دارد کارکنان
 اي واسطه نقش عاطفي حمله تاثير مثبت دارد و کارکنان خدمت ترک به تمايل بر عاطفي حمله
 .ايفا مي کند خدمت ترک به وتمايل سازماني سکوت بين
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 مقدمه

 ساازمان  ياک  در همکاري به دادن پايان براي افراد ارادي ميل خدمت، ترک نيت  
 نيات  ايان  کاه  دارد امکاان  ليکن نشود، عملي هيچگاه است ممکن نيت اين آنکه با. است
. دهاد  شاان ن هاا ايان  مانناد  و خرابکاري اهمال، غيبت، چون هاييدرقالب را خود تأثير
 کاه  اسات  عاواملي  شناسايي آن، پيامدهاي و خدمت از ترک جلوگيري هايراه از يکي
 (.1091وهمکاران، رسولي)دارند نقش افراد خدمت ترک هاينيت تحريک در

 حسااب  و آگاهاناه  اراده از خادمت  تارک  قصد که دهند مي نشان علمي هاييافته
 را ساازمان  باره يک به کارکنان يعني شود، مي ناشي سازمان ترک براي شاغل شده
 ماي  پرورش خود در تدريجي صورت به را خدمت ترک به تمايل بلکه کنند، نمي ترک
 در اساتخدامي  هااي فرصت بودن مناسب و شرايط همه گرفتن نظر در از پس و دهند

 باي  (.1091وهمکااران،  رساولي ) کنناد  ماي  خادمت  تارک  باه  اقدام ديگر، هايسازمان
 پيراماون  هاسازمان در افراد که ارزشي با هايديدگاه طلاعات،وا ترديددرعصردانش

 هاسازمان موفقيت در مهمي نقش تواند مي دهند، مي ارايه سازمان ومشکلات مسايل
 عناوان  به کارکنان وقتي اما باشد، داشته هاآن براي رقابتي مزيت آوردن ونيز بدست

 را مهمي خطر بايد مديريت ند،ا کرده اختيار سکوت سازمان، استراتژيک هايسرمايه
 اثربخشاي  کاردن  محادود  با سازماني، سکوت (.1091، وعسگري پور حسن)کند حس

 بيشاتر  کاه  اسات  آن هاست،سازمان گير گريبان اکنون هم که مشکلي. است درارتباط تغيير، فرايندهاي و سازماني هايگيري تصميم
 انجاام  و گياري  تصاميم  کيفيات  شارايطي  چنين در(.  1091، عسگري و پور سنح)ناراحتند کارکنان کم خيلي از اظهارنظر هاسازمان
 شود، مي مؤثر سازماني توسعه و تغييرات مانع منفي، بازخورد از ممانعت وسيله به سازماني سکوت همچنين. يابد مي کاهش تغيير،
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و  ساازماني  ساکوت  باين  دار معناي  رابطاه  ياک  که آنجا از (.1991ميلر،)ندارد را خطاها تصحيح و بررسي توانايي سازمان رو اين از
و  ساکوت  کاه  کنناد  سعي بايد دهند، کاهش را کارمندانشان خدمت ترک قصد بخواهند  مديران چنانچه دارد، وجود خدمت ترک قصد

 کاديگر ي با مثبت طور به خدمت ترک قصد و سازماني سکوت که دهند مي نشان ها يافته گرچه .دهند کاهش را عاطفي حمله رفتارهاي
 دولتي بخش کارمندان يا زن کارمندان فقط که زماني مخصوصا است، مستقيم غير موارد از بسياري در رابطه اين اما هستند، مرتبط

 ماي  سيساتماتيک  هيجااني  هااي  حملاه  از مجموعاه  يک کار محل در عاطفي حمله (.1312، وهمکاران السي مرال) شوند گرفته نظر در
 و مخالفات  توافق عدم افتد، مي اتفاق عاطفي حمله که هايي سازمان در(. 1313تتيک،)دهد مي قرار حمله ردمو را خاصي افراد که باشد
 ماي  ازدسات  را خاود  کليدي کارکنان سازمان نتيجه در. هستند فرار راه دنبال به کارمندان و شود مي ايجاد ناراحتي شود، مي ظاهر
 شاغل  يک که کنند مي و سعي داده از دست را ها سختي تحمل توانايي هاآن هايتدرن دهند، مي دست از را شان تعلق حس افراد. دهد
 معاصار،  هااي  ساازمان . اسات  کارکنان خدمت ترک ها، سازمان هاي چالش ديگر از يکي (.1313تتيک،)کنند پيدا بهتر کاري شرايط با

 رو، ايان  از کنناد   ماي  صارف  خود کارکنان ويبرر نگهداري، و وپيشرفت توسعه آموزش، استخدام، قالب در را زيادي هاي سرمايه
 جهات  در ساازمان،  ماديران  نظار  از باويژه  کارکناان  خادمت  تارک  باه  تمايال . برسانند حداقل به را کارکنان خدمت ترک بايد مديران

 باه  نسابت  نياز  افراد ها،سازمان در تغيير فزاينده سرعت با امروزه. است مهم بسيار مساله يک سازماني وتعالي موفقيت به دستيابي
 ازايان  تا باشند کارکنان خدمت ترک کاهش براي هايي راه دنبال به بايد مديران بنابراين انديشند، مي وسازماني شغلي وضعيت تغيير
 .يابند دست رقابتي مزيت به طريق
 مؤسساات،  ايان  دانشاجوي  پاذيرش  ظرفيات  همچناين  و غيرانتفاعي عالي آموزش مؤسسات تعداد اخير هاي سال در که آنجا از
 و باا  داشات  خواهناد  اي عماده  ساهم  جامعه، آينده متخصص انساني نيروي پرورش در مؤسسات اين و است يافته وافزايش توسعه
 جهااني،  گساتر   در ها پديده تبيين افکار، آزادانه اشاعه جامعه، موجود وضع منطقي تحليل و ارزيابي رسالت مراکز، اين که اين توجه
 اداره چگونگي به توجه لذا دارند، عهده بر را جامعه افکار هدايت و دانشگاه از خارج هاي نظام ساير با ارتباط ،اطلاعات و دانش توليد
 ساکوت  لاذا در تحقياق حاضار قصاد بار آن اسات تااثير        (.1082فتاح،)قرارگيرد مدنظر بايد ها آن بر حاکم سازماني جو و مراکز اين

 کناون،  تاا  شاده  انجاام  هاي بررسي طبق. گيرد قرار بررسي واسطه حمله عاطفي مورد به کارکنان خدمت ترک به تمايل بر سازماني
  است نگرفته صورت زمينه اين در جامعي تحقيق
 

 نه پژوهشیشیپ .1

 يسکوت سازمان .1. 1
 ماورد  در اثاربخش  و شاناختي  رفتااري،  هااي ارزياابي  بياان  از کارکناان  خاودداري  را ساازماني  سکوت (1331)هارلوز و پيندر
 ماي  نظار  در اجتمااعي  اي پدياده  بعنوان را سازماني سکوت نيز،  (1333)ميليکان و موريسون .کنند مي تعريف سازمان، هايموقعيت
 از بساياري  توساط  سکوت،. ورزند مي امتناع سازماني مشکلات مورد در خود هاينگراني و نظرات ارائه از آن در کارمندان گيرندکه
 ادراکاات  و فرهنا   ماديريت  فراينادهاي  گياري،  تصميم فرايندهاي شامل هاويژگي اين. گيردمي قرار رتاثي تحت سازماني هايويژگي

 (.1339واکولا، و ديمتريس)است سکوت، بر موثر عوامل از کارکنان
 :از عبارتند گردد مي سازمان در کارمندان سکوت سبب که اصلي عامل دو حال عين در اما
 .موقعيتشان و منافع افتادن خطر به دليل به کارمندان سوي از فيمن بازخورهاي از مديريت ترس. 1

 از ويژه به منفي بازخور دريافت از ارشد مديريت ترس نمايد، مي تسهيل هان سازما در را سکوت فضاي ايجاد که مهم عامل يک
دربااره   اطلاعاات  ايان  چاه  کنناد   ماي  تارس  احسااس  منفي بازخور اثر در افراد که دارند آن از حکايت قوي شواهد. است زيردستان

 از ماديران،  از بساياري  کاه  دارناد  ماي  بياان ( 1998)  شاون  و آرگاريس . اناد  داده انجاام  که اقدامي درباره و چه باشد هاآن شخص
 اسات  ممکان  کاه  اطلاعاتي شنيدن از رو، اين از. هستند گريزان و ترسان صلاحيت، عدم يا پذيري آسيب احساس و تهديد شرمندگي،

 .جويند مي دوري باشد هاآن اعتبار و قدرت عليه تهديدي يا و ببرد سؤال زير را آنها فعلي اقدامات باشد، هاآن ضعف گرنشان
 . هاآن مورد در مديريت ضمني باورهاي از کارکنان ادراک. 1

 کارکناان  درباار   يحيتلو صورت به اغلب مديران که است باورهايي مجموعه دارد، سازماني سکوت در ريشه که ديگر عامل يک
 ايان . نيساتند  اطميناان  قابال  و هساتند  شخصي مصالح داراي کارکنان که است آن باورها اين از يکي. دارند مديريت ماهيت دربار  و
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 طرقاي  باه  و هساتند  شخصي مصالح داراي افراد که اين بر مبني است فرضي پيش نامد، مي « X نظريه » را آن  گريگور مک که الگو
 .برسانند حداکثر به را خود فردي منافع که ندکن مي عمل

 و کنند مي تلاش خود مصالح در راستاي هاآن زيرا کرد اعتماد کارکنان به توان نمي که نظرند اين بر باور، اين داشتن با مديران
 باه  کارکنان که کنند مي باور سازمان يک ارشد مديران وقتي. داشت کار برحذر اين از را هاآن توان نمي تشويق با نه و مجازات با نه

 ضامني،  و آشاکار  شاکل  باه  کاه  داد خواهناد  نشاان  واکنش طرقي به آنگاه ندارند، کردن اعتماد ارزش و هستند شخصي منافع دنبال
 ( .1981,ردين ) نيستند آگاهانه اساساً باورهايي چنين که است ذکر شايان. کنند مي دلسرد را صعودي ارتباطات

 بيشاترين  ماديريت  کاه  بااور  ايان  يعناي  گاردد  مي سازماني سکوت به منجر که است شرايطي ايجاد احتمال ضمني، باور دومين
 فرماان  باياد  ماديران  کاه  داناد  مي حالتي را مديران در باور اين وجود گليسر.دارد سازماني موضوعات ترين مهم دربار  را اطلاعات

 (.1982گليسر،)کنند ايفا را کردن سوال حق بدون وان،پير نقش بايد نيز زيردستان و باشند داشته کنترل و دهند
 باه  ردينا   و باشاند  داشاته  جانبه يک بايدکنترل هاآن که هستند باور اين بر مديران اکثر سازد مي نشان خاطر (1999)آرگريس

 دنبال به کارکنان که آنجا از  .«باشند ساکت يا کنند کار بايد يا شده افراداستخدام »که کند مي اشاره مديران ميان در ضمني باور اين
 .است ضعيف بسيار چيست در سازمان منفعت که( کنند توجه يا) بدانند اينکه احتمال هستند شخصي علايق

 و توافاق  اتحااد،  آن طاي  کاه  اسات  درساازمان  حالتي باشد، مي سکوت فضاي ايجاد جهت در عاملي که نشده بيان باور سومين
 ايان   مورگاان  و باارل . شاود  پرهياز  باياد  مخالفات  و نظار  اخاتلاف  از حاال  درعين و است  زمانيسا سلامت هاي نشانه نظر، اجماع

 و تناوع  از آنکه جاي به گردد برقرار سازمان در واحد نگرشي دارند علاقه سازمان، مديران کنندکه مي توصيف اي بگونه را وضعيت
 مطلاوبي  امار  توافاق،  وجاود  کاه  هساتند  بااور  ايان  بر ارشد مديران که کنند مي استدلال پژوهشگران. گردند مند بهره هانگرش تعدد

 ونتايج گيري تصميم کيفيت بر حالت اين که است آن نشانگر مختلف تحقيقات هرچند است  سازماني هايگيري تصميم در بخصوص
 شخصاي  مناافع  فقط کارمندان اينکه بر مبني است، مديريت تفکرات برخي شامل ضمني باورهاي اين. گذارد مي برجاي منفي تاثير آن

 مساائل  ماهيتااً  هاا  عقياده  اخاتلاف  اينکه و داند مي را هابهترين و فهمد مي همه از بيشتر سازمان مديريت گيرند، مي نظر در را خود
 اماا  باشاند  نداشاته  واقعيت سازمان در يک هيچ است و ممکن هستند مديريت باورهاي اگرچه مسائل اين. است سازمان براي مضري

 ساکوت  ايجااد  سابب  نهايات  در و آورد مي بوجود سازمان کارکنان در خشم و فريب ترس، همچون را مخربي احساسات و واطفع
 (.  1338اسلد،)گردد مي کارکنان

 ماي  تغييار  فرايندهاي و سازماني هايگيري تصميم اثربخشي کاهش سبب نظرکارکنان، اظهار کردن محدود با سازماني، سکوت 
 منفاي،  ازباازخور  ممانعات  وسيله به رفتاري پديده اين همچنين. دارند گله آن از هاسازمان از بسياري که است وعيموض اين و گردد
 بناابراين . دهاد  ماي  دسات  از را خطاهاا  وتصاحيح  بررساي  توانايي سازمان رو اين از شود، مي موثر سازماني توسعه و تحول مانع
 (.1330پيرلو،) است برخوردار زيادي تاهمي از ها،سازمان در رايج مشکل اين به توجه

 

 ل به ترک خدمتيتما  .2. 1
 حرکات  روناد  بار  ضاربه  که است سازماني معضلات از يکي مديران از و برخي متخصص نيروهاي کارکنان، خدمت ترک مساله
 ياک  صاورت  باه  باشند يم خود انساني نيروي وري بهره و بهبود نگهداري، حفظ، درپي که هاسازمان مديران و براي بوده سازمان
 (.1081زاده، ممي) طلبد مي را خاصي وتوجه بوده مطرح مشکل
 شاده  تباديل  انسااني  منابع مديريت هاي نگراني ترين مهم از يکي به سرآمد هايسازمان در کليدي کارکنان خدمت ترک امروزه 
 اساتخدام  ودستمزد بودجه تامين نيرو، کمبود از ناشي تواند مي بالا سطحي در خدمت ترک هايچالش همچنين(. 1088عليزاده،)است

 مناابع  واحد به تواند مي دارند خدمت ترک به تمايل مختلف ابعاد روي اثري که عواملي شناخت بنابراين(. 1331کين ،)باشد شوندگان
 بتوانناد  کاه  هاايي انساازم  ازطرفي،(. 1331وهمکاران، شاو)کند کمک انساني منابع مورد در بهتر گيري تصميم جهت سازمان انساني
 هاا سياسات  کنناد  تارک  را ساازمان  کارکناان  اينکاه  از پيش توانست خواهند کنند، رادرک خدمت ترک به برتمايل موثر وعوامل دلايل

 (.1088 عليزاده،)گيرند کار به کارا انساني منابع ونگهداري حفظ براي را موثري هايوروش
 خادمت  تارک . باشاد  داشاته  را انسااني  مناابع  از وحفاظات  نگهاداري  جذب، توانايي بايد خود اهداف به دستيابي براي هاسازمان

 باراي  خادمت  تارک . کناد  ماي  مشاکل  دچار اهداف اين به دستيابي امر در را سازمان که است عواملي جمله از خدمت ترک به وتمايل
 خاود  باراي  ايان . کنناد  مي ترک را ازمانس که است شده گذاري سرمايه افرادي درآموزش زيادي منابع زيرا است، پرهزينه سازمان

 ترک. دهند اختصاص جديد شغلي وضعيت با وخوگرفتن جديد کار يافتن براي را زيادي انرژي بايد آنها زيرا است، پرهزينه نيز افراد
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 وبهباود  توساعه  باه  توجاه  باا . کند مي قطع اختياري بصورت ربط ذي سازمان با را خود کاري ارتباط کارمند که است حالتي خدمت
 از منزلاه  باه  افاراد  از هريک طرف از خدمت ترک به مبادرت که حالي در. شود حفظ بيشتر هرچه انساني منابع تا است لازم سازمان

 دنايس ) ساازد  فاراهم  نياز  را شااغلان  ديگار  روحياه  تضاعيف  موجباات  تواناد  مي که است بالفعل انساني نيروي واحد يک رفتن بين
                                                                               (.          1330وهمکاران،

 اساتفاده  باراي  دليل سه. دارد اشاره نزديک آينده در سازمان از رفتن يا ماندن احتمال از فرد ذهني ارزيابي به خدمت، ترک نيت
 عماومي  اقتصاادي  شارايط  به خدمت ترک اول،(. 1091ان،وهمکار رسولي) دارد وجود واقعي خدمت ترک جاي به خدمت ترک نيت از

 دساترس  در جاايگزيني  مشااغل  کاه  دهناد  انجاام  را کاار  اين زماني فقط است ممکن دارند، خدمت ترک قصد که افرادي. دارد بستگي
 نشاان  را وتيمتفاا  نتاايج  اسات  ممکان  خاص زماني دوره يک در خدمت ترک واقعي هايداده با گرفته صورت مطالعات. باشند داشته
 وهمکااران   کاللمن  هرچناد، . اسات  واقعاي  رفتاار  از مساتقيمي  شااخص  رفتااري،  نيات ( 1983)  فيشابين  و آياژن  زعم به دوم،. دهند

. شاود  تغييار  دساتخوش  افراد نيات زمان، گذر با است ممکن و نشده رفتار به منجر افرادهميشه رفتاري نيات دارند مي اظهار(1991)
 (.1091وهمکاران رسولي) است خدمت ترک منادي قويترين خدمت، ترک نيت اند يافتهدر قبلي تحقيقات سوم،
 باراي  معياار  دو او. کناد  مي بندي تقسيم کلي دسته2 به را آنها ها،خدمت ترک انواع دقيق تحليل و تجزيه ضمن( 1998)  ابلسون 
 هاا  خادمت  ازتارک  از اي دساته  معياار  ايان  طباق . سات ا سازماني کنترل اول معيار. گيرد مي نظر هادر خدمت ترک انواع بندي دسته

 ودساته  باشاد  ماي  پذير واجتناب بوده سازمان کنترل تحت ديگر، جاي در بيشتر پرداخت دليل به سازمان از خروج به تمايل همچون
 نباوده  مانسااز  کنتارل  تحات  بيشاتر،  رشاد  جهات  اي و حرفاه  شغلي مسير تغيير و يا خانه در ماندن به شاغل نياز همچون ديگر اي

 کاه  اسات  شاغل جانب از پذيري کنترل دهد، مي قرار استفاده مورد خود درمطالعات  ابلسون  که معياردومي. هستند ناپذير واجتناب
 باا  تعاار   نظيار  هساتند،  وارادي باوده  شاغل کنترل تحت که اي دسته. شوند مي تقسيم دسته دو به هاخدمت ترک نيز آن برحسب

 کاار  از ياا  مقارر  موعاد  از پايش  ياا  اجبااري  بازنشساتگي  نظيار  هساتند،  ارادي وغيار  نباوده  شاغل کنترل تتح که اي دسته و مدير
 (.1081زاده، ممي)افتادگي

 

 يحمله عاطف .3. 1
) دهاد  ماي  قرار حمله مورد را خاصي افراد که باشد مي سيستماتيک هيجاني هاي حمله از مجموعه يک کار محل در عاطفي حمله

 ارعاب، انواع صورت به عاطفي حمله کاري زندگي در. باشد مي افزايش حال در ها سازمان در عاطفي حمله هاي يتفعال(. 1313تتيک،
 وگااه  باشاد  ماي  لماس  قابال  شاکل  باه  اوقاات  گااهي .است شده ظاهر افراد از گروه يک يا فرد يک در اخراج وفرايند افسردگي حذف،

 (. 1313تتيک) شود تبديل منفعل کارمند يک به فعال کارمند شود مي باعث که لمس قابل غير بصورت
 فاردرا  هويات   وماداوم،  معماول  طور به فشار اعمال با باشد مي هدف که فردي به روي رواني فشار ايجاد طريق از عاطفي حمله

 ايجااد  راحتيوناا  شاود  مي ظاهر ومخالفت توافق عدم افتد، مي اتفاق  عاطفي حمله که هايي سازمان در (.1311، دي  آل)کند مي محو
 از را شاان  تعلق حس افراد دهد، مي ازدست را خود کليدي کارکنان سازمان نتيجه در هستند، فرار راه دنبال به کارمندان و شود مي

 پيادا  بهتار  کااري  شارايط  باا  شاغل  ياک  کاه  کنناد  ماي  وساعي  داده ازدست را ها سختي تحمل توانايي آنها درنهايت دهند، مي دست
 .شود مي نيز جسمي مشکلات باعث واين کنند ناراحتي احساس کارشان محل در کارکنان شود مي باعث کار ينا(. 1313تتيک،)کنند

 و پزشاکي  هااي  هزيناه  دهد، مي کاهش را کارمند يک خلاقيت و قدرت انگيزه عاطفي حمله که اند کرده کشف شماري بي محققين
 تارک  را شارکت  دياده،  آموزش کارکنان شود مي باعث اين. کند مي تضعيف را وري بهره و روحيه دهد مي افزايش را پزشکي روان
 بارلين )کندمي پيدا افزايش نيز قضايي دعاوي هاي هزينه همچنين. دهد مي ازدست را خود تجربه اصل، در شرکت ترتيب بدين کنند،

 (.1991وبادوهمکاران 1331وهمکاران

 پژوهش يمدل مفهوم .2
 کرده، ناراحتي احساس و کارکنان کرده پيدا بروز اختلافات دهد، رخ عاطفي حمله که سازماني در که دارد مي تاکيد( 1313)تتيک

 تاااس. بدهااد ازدساات را خااود کلياادي کارکنااان اساات ممکاان سااازمان نتيجااه  در باشااند مااي فاارار بااراي راهااي وجااوي جساات در
 احتماالي  هاي واکنش از يکي شودوسکوت مي خدمت ترک به تمايل باعث کارکنان سازماني سکوت داردکه مي بيان( 1313)وهمکاران

 .باشد مي عاطفي حمله
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 اثار  خادمت  ترک به وتمايل سازماني سکوت بين رابطه بر عاطفي حمله که دارند مي بيان( 1330) وميليکن واينارسن(1313) تتيک
 ماي  لاذا  است، نشده انجام زمينه اين در تحقيقي کشور داخل در همچنين. است شده انجام آن باره در محدودي هاي اماپژوهش دارد،
 ، ارديلاک  مليساا  ، الساي  مارال  مفهاومي  ازمادل  شده اقتباس حاضر پژوهش مفهومي مدل. شود انجام بيشتري هاي پژوهش که طلبد

 .باشد مي( 1312) سنر وايرج  کان آلپ لوتفيهاک
 :باشد مي شرح بدين حاضر پژوهش مفهومي مدل شد گفته آنچه به توجه با حال

 

 

 

 

 

 (4112همکاران، و يالس مرال يمفهوم مدل از اقتباس)پژوهش يمفهوم مدل( 1)شکل

 

 ات پژوهشیفرض .3
 .دارد تاثير کارکنان خدمت ترک به تمايل بر سازماني سکوت:فرضيه اول

 .دارد تاثير عاطفي حمله بر سازماني سکوت:فرضيه دوم 
 .دارد رتاثي کارکنان خدمت ترک به تمايل بر عاطفي حمله:فرضيه سوم

 .دارد خدمت ترک به وتمايل سازماني سکوت بين اي واسطه نقش عاطفي حمله :فرضيه چهارم 
 

 پژوهش يروش شناس .4
تاثير سکوت سازماني بر تمايل به ترک خدمت کارکنان با در نظر گرفتن نقش واسط حمله عاطفي  بررسي دنبال به حاضر تحقيق

 زيارا  است کاربردي هدف لحاظ از حاضر تحقيق. مشهد است شهر انتفاعي وغيردولتيدر ميان کارکنان موسسات آموزش عالي غير 
 فارد  داناايي )شاود  ماي  انجاام  ساازمان  درون متاداول  خااص  مشاکلات  حل براي هايش يافته نتايج کاربرد قصد به کاربردي تحقيق

 از هاا،  متغيار  باين  موجاود  رواباط  بررساي  منظاور  به متغير، هر براي ها داده آوري جمع براي حاضر تحقيق در(. 1080 وهمکاران،
 پيمايشاي  -توصيفي روش، حسب بر و کاربردي نوع از هدف مبناي بر حاضر تحقيق ترتيب، اين به که شود مي استفاده نامه پرسش

 ماي  مشاهد  شاهر  دولتاي  وغيار  انتفااعي  غيار  عالي آموزش موسسات اداري کارکنان کليه آماري، جامعه حاضر تحقيق در. باشد مي
تحقياق   در .(1080)وهمکااران  فارد  داناايي . دارد وجاود   جامعاه  از گياري  نمونه براي مختلفي هاي شيوه .باشند مي نفر 083 شدکهبا

 انتفااعي  غيار  عاالي  آماوزش  موسسات برخي حذف از جلوگيري منظور و به شود مي گرفته بکار تصادفي گيري نمونه طرح حاضر،
 191 کاوکران  فرماول  از اساتفاده  با تحقيق اين در آماري نمونه .شود مي استفاده اي هطبق تصادفي گيري نمونه روش از مشهد شهر
 ساکوت  گيري اندازه و براي( 1331) وهمکاران پرنجيک نامه پرسش از عاطفي حمله گيري اندازه براي تحقيق دراين .گرديد تعيين نفر

 مبلاي  ناماه  پرساش  از خادمت  تارک  باه  تمايال  گياري  زهانادا  و جهات ( 1330)وهمکااران  وناداين  ناماه  پرساش  از کارکنان سازماني
 .شده است استفاده( 1999)وهمکاران

 
 

 پرسشنامه ييروا سنجش .1. 4
-ماي  را نظار  ماورد  خصيصاه  دقتاي،  چاه  با و حد چه تا گيري اندازه ابزار که دهدمي پاسخ سوال اين به روايي يا اعتبار مفهوم 

 ايان  در کاه . داشات  اطميناان  آن، از حاصال  هااي داده دقات  به تواننمي گيرياندازه زاراب اعتبار از آگاهي بدون. (1081خاکي،3سنجد
 .کنيم مي استفاده عاملي تحليل از منظور بدين. شد خواهد کاسته علمي تحقيق اعتبار و ارزش از صورت
 ساوالات  کاه  اسات  مسالله  ايان  گويااي  واقاع  در باشاد  تار  نزدياک  ياک  عدد به  عاملي بار ميزان چه هر تائيدي عاملي تحليل در

 باين  ارتبااط  عادم  معنااي  باه  ايان  باشد صفر استاندارد عاملي بار ميزان اگر و دارند مکنون هاي متغير با قويتري ارتباط پرسشنامه

 تمايل به ترک خدمت حمله عاطفي سکوت سازماني
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 مکناون  متغيار  بار  پرسشانامه  سوال اثرگذاري جهت بودن معکوس معناي به منفي عاملي بار. است مکنون متغير با پرسشنامه سوال
 باراي  قباولي  قابال  CRو   AVE اينکاه  مگار . شاود  حذف مدل از بايد و شده محسوب کوچک 2/3 از کوچکتر عاملي بار ارمقد .است
 .است شده داده نمايش زير جدول در تائيدي عاملي تحليل از حاصله نتايج. (1313باشدبرن، داشته وجود سازه

 پژوهش يسازه ها يل عامليتحل( 1)جدول 

 AVE CR نتيجه tآماره  بار عاملي هاگويه سازه

 حمله عاطفي

q1 0.811 27.238 معنادار 

0.562 

 

0.946 

 

q2 0.738 12.071 معنادار 

q3 0.796 19.244 معنادار 

q4 0.775 13.736 معنادار 

q5 0.764 15.016 معنادار 

q6 0.763 15.419 معنادار 

q7 0.684 13.089 معنادار 

q8 0.776 17.912 معنادار 

q9 0.801 17.395 معنادار 

q10 0.703 13.093 معنادار 

q11 0.477 6.498 معنادار 

q12 0.631 10.821 معنادار 

q13 0.830 24.469 معنادار 

q14 0.861 30.684 معنادار 

 سکوت سازماني

 

q15 0.846 24.860 معنادار 

0.648 

 

0.936 

 

q16 0.874 33.714 معنادار 

q17 0.862 26.505 معنادار 

q18 0.800 14.620 معنادار 

q19 0.880 36.297 معنادار 

q20 0.673 11.196 معنادار 

q21 0.803 20.043 معنادار 

q22 0.671 8.770 معنادار 

 تمايل به ترک خدمت

q23 0.937 47.024 معنادار 

0.854 

 

0.946 

 
q24 0.892 28.711 معنادار 

q25 0.942 64.933 معنادار 
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 پرسش نامه ييايپا .2. 4
در اين تحقيق از روش آلفاي کرونباخ به تفکيک هر سازه اساتفاده شاده اسات کاه نتاايج آن در جادول زيار آماده اسات و هماه           

 .متغيرها پايايي بالايي دارند

 

 ابعاد پرسش نامه ييايپا يج بررسينتا(4)جدول

 مقدار آلفاي کرونباخ د گويهتعدا متغير

 452/1 12 حمله عاطفي

 444/1 4 سکوت سازماني

 739/1 3 تمايل به ترک خدمت

 739/1 45 پايايي کل پرسش نامه

 

 يل عاملیپژوهش با استفاده از تحل يافته هاي .5

 پژوهش(ریل مسیتحل)يمدل ساختار يبررس .1. 5
 مفااهيم . شاوند  مي گرفته در نظر متمايز مسيرهاي عنوان به و يابند مي جريان تجه يک در متغيرها بين روابط مسير، تحليل در
 ماي  آشاکار  را متغيرهاا  بين احتمالي علّي پيوندهاي که مسير  نمودار يعني آن، عمده ويژگي طريق از صورت بهترين در مسير تحليل
 (. 1089 هومن،  10 ص ،1091 طرقي، صادقي) شوند مي تبيين سازد،

 .دهد مي نشان را تحقيق مدل مسير نمودار و ساختاري معادلات لمد( 1)شکل

 

 
 قيتحق مدل ريمس نمودار و يساختار معادلات مدل( 4)شکل
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 قیتحق اتیفرض يبررس . 2. 5

 آمااره  از تحقياق  ساؤالات  رد ياا  تأيياد  باراي . پاردازيم  ماي  ها آن از يک هر آزمون و پژوهش فرضيات بررسي به بخش دراين 
 ماورد  31/3 خطااي  ساطح  در تحقياق  فرضايات  باشد، 91/1 از بزرگتر t آماره مقدار اگر که است شده استفاده تيودنتاس تي آزمون
 .گيرد مي قرار تأييد

 .دارد تاثير کارکنان خدمت ترک به تمايل بر سازماني سکوت: 1فرضيه
 خدمت ترک به تمايل بر سازماني سکوت اثر معناداري و رگرسيوني ضريب:  (0) جدول

 نتيجه tآماره ضريب رگرسيوني ضريب مسير فرضيه

 فرضيه تاييد مي شود 142/1 494/1 سکوت سازماني برتمايل به ترک خدمت 1

 
 خطااي  ساطح  در ضريب اين که گرفت نتيجه توان مي ،31/3 خطاي سطح در آمده بدست رگرسيوني ضريب به توجه با بنابراين

 دارد، درصاد  91 احتماال  با معناداري و مستقيم اثر خدمت ترک به تمايل بر سازماني تسکو که است معنا بدان و است معنادار 31/3
 91 اطميناان  باا  اول فرضايه  بناابراين . شاود  ماي  تبياين  سازماني سکوت توسط خدمت ترک به تمايل تغييرات از درصد 9/9 همچنين
 .شود مي تاييد درصد
 

 .دارد ريتاث يعاطف حمله بر يسازمان سکوت: 4هيفرض

 يعاطف حمله بر يسازمان سکوت اثر يمعنادار و يونيرگرس بيضر(:  2)ولجد

 نتيجه tآماره ضريب رگرسيوني ضريب مسير فرضيه

 فرضيه تاييد مي شود 994/34 431/1  عاطفي سکوت سازماني برحمله 4

 

 در آمااره  ايان  بحراناي  مقدار از بيشتر t آماره اينکه به توجه با و فوق جدول در مندرج آمده بدست رگرسيوني ضريب براساس
 است معنا بدان و است معنادار 31/3 خطاي سطح در ضريب اين که گرفت نتيجه توان مي لذا باشد، مي 91/1 يعني 31/3 خطاي سطح

 عااطفي  حملاه  تغييارات  از درصاد  19 همچنين دارد، درصد 91 احتمال با معناداري و مستقيم اثر عاطفي حمله بر سازماني سکوت که
 .شود مي تاييد درصد 91 اطمينان با دوم فرضيه بنابراين. شود مي تبيين سازماني سکوت توسط

 .دارد تاثير خدمت ترک به تمايل بر عاطفي حمله:  0 فرضيه

 ضريب رگرسيوني ومعنا داري اثر حمله عاطفي بر تمايل به ترک خدمت(5)جدول

 نتيجه tآماره ضريب رگرسيوني مسيرمستقيم فرضيه

 فرضيه تاييد مي شود 271/3 252/1 طفي بر تمايل به ترک خدمتحمله عا 3

 
( 212/3) مسير ضريب شود، مي مشاهده زير جدول در که طور همان ، خدمت ترک به تمايل بر عاطفي حمله متغير اثر بررسي در
 بيشاتر  91/1 برابار  t مقادار  با 31/3 داري معني سطح از و است شده  291/0 برابر که t آماره مقدار به توجه با و. است شده برآورد

 تمايل بر عاطفي حمله که است معنا بدان اين. است دار معني 31/3 خطاي سطح در مسير ضريب اين که گرفت نتيجه توان باشد مي مي
 بياان  هب. شود مي تبيين عاطفي حمله توسط خدمت ترک به تمايل تغييرات از درصد 1/13 و دارد ومعنادار مستقيم اثر خدمت ترک به

 .شود مي تاييد درصد 91 اطمينان با سوم فرضيه ديگر
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 .دارد خدمت ترک به وتمايل سازماني سکوت بين اي واسطه نقش عاطفي حمله: 2 فرضيه
 خدمت ترک به تمايل بر سازماني سکوت مستقيم غير و مستقيم اثر معناداري و رگرسيوني ضريب(: 1) جدول

 نتيجه  آمارهt رسيونيرگ ضريب   مستقيم مسير فرضيه

  994/34 431/1  عاطفي حمله سازماني بر سکوت 2

 271/3 252/1  خدمت ترک به عاطفي برتمايل حمله شود مي تاييد فرضيه

 
 31/3 خطااي  سطح در عاطفي حمله بر سازماني سکوت مستقيم اثر که شود مي مشاهده عاطفي حمله اي واسطه نقش بررسي در
 عااطفي  حمله بنابراين باشد، مي معنادار درصد 91 اطمينان با خدمت ترک به تمايل بر عاطفي حمله مستقيم اثر ينهمچن است، معنادار

 تايياد  درصاد  91 اطمينان با چهارم فرضيه ديگر بيان به. دارد خدمت ترک به تمايل و سازماني سکوت بين معناداري اي واسطه نقش
 .شود مي

  يریجه گینت
 حملاه  واساط  متغيار  طريق از چگونه سازماني، سکوت شود مشخص که بود اين پژوهش اين هدف گرديد، ملاحظه که طور همان
 . گذارد مي تاثير انتفاعي غير عالي آموزش موسسات کارکنان خدمت ترک به تمايل بر عاطفي،

. بود کارکنان خدمت ترک به برتمايل سازماني سکوت تاثير تعيين  حاضر، تحقيق اساسي هدف اولين شد، ملاحظه که طور همان
 هدف دومين. دارد خدمت ترک به برتمايل داري ومعني مثبت تاثير سازماني سکوت دادکه نشان فرضيات آزمون از حاصل هاييافته

 تحقياق،  فرضايات  آزماون  از حاصال  هاييافته اساس بر که بود عاطفي حمله بر سازماني سکوت تاثير تعيين تحقيق نيز اين اساسي
 بار  هام  ساازماني،  سکوت مثبت تاثير تاييد به توجه با. گرفت قرار تاييد مورد عاطفي بر حمله سازماني سکوت دار ومعني تمثب تاثير
 تاا  آورناد  فاراهم  را شارايطي  بهتراسات  عاالي،  آماوزش  موسساات  ماديران  عااطفي،  حملاه  روي بر هم و خدمت ترک به تمايل روي

 کماک  اهاداف  پيشابرد  جهت در خود سازمان به بتوانند طريق اين از تا بلردازند خود اتو پيشنهاد نظرات عقايد، ابراز به کارکنانشان
 تعامال  باا  را ومشاکلات  مساايل  از بساياري  توانند مي و داشته قرار دانشجويان با رويارويي اول صف در کارکنان اين که چرا کنند،

 ايان  باين  کاه  شديدي رقابتي فضاي در گام، اين که ارندبرد موثري گام دانشجو رضايت جلب و در جهت کنند حل دانشجو با مناسب
) ساازماني  هايويژگي از بسياري توسط سازماني سکوت که آنجا از .بکند موسسات به بزرگي کمک تواند مي دارد وجود موسسات

 کااهش  براي مديران براينبنا گيرد، مي قرار تاثير تحت( کارکنان و ادراکات فرهن  مديريت فرايندهاي گيري، تصميم فرايندهاي مانند
 و ادراک ساازماني  فرهنا   ماديريتي،  فراينادهاي  گياري،  تصميم فرايندهاي در را مثبتي تغييرات بهتر است خود، سازمان در سکوت
 خاود  شخصاي  مناافع  فکر به فقط کارکنان اينکه بر مبني ضمني، باورهاي بهتر است موسسات مديران. کنند ايجاد سکوت از کارکنان
 باورهاا،  اين که چرا کنند  دور خود ذهن از را است مضر نظر اختلاف اينکه يا و مديريت درک بالاتري از ديگران دارد اينکه اي هستند،

 ماي  قرار حمله مورد را کارکنان و احساسات عواطف اما، باشد، نداشته واقعيت سازمان در يک، هيچ است ممکن و است مديريت باور
 .آورد مي بوجود در کارکنان را وخشم فريب ترس، همچون مخربي و احساسات دهد

 از حاصال  هااي يافته. بود کارکنان خدمت ترک به تمايل بر عاطفي حمله تاثير تعيين پژوهش، اين اساسي اهداف از هدف سومين
 تاييد به توجه با ذال. دارد  کارکنان خدمت ترک به تمايل بر داري و معني تاثيرمثبت عاطفي حمله که داد نشان تحقيق فرضيات آزمون
 عااطفي  حمله بردن بين از به نسبت بهتر است موسسات مديران کارکنان، خدمت ترک به برتمايل عاطفي حمله دار و معني مثبت تاثير
 ناراحات  کارکناان  شود، مي ظاهر هاو مخالفت توافق عدم بگيرند، قرار عاطفي حمله مورد موسسات اين کارکنان اگر چراکه کنند اقدام

 و کارمناد  شاود  مي ضعيف وري بهره روحيه برود، بين از وخلاقيت انگيزه وقتي. داد خواهند دست از را خود وخلاقيت انگيزه ده،ش
 روان و پزشاکي  هااي و هزينه شده و روحي جسمي مشکلات ايجاد سبب عاطفي حمله همچنين .شود مي تبديل منفعل کارمند به فعال

 از را تعلقشان حس افراد در نتيجه کند، مي محو را فرد هويت شخصي، هايارزش تخريب با طفيعا حمله. دهد مي افزايش را پزشکي
 تمايال  يعناي  واين کنند پيدا بهتر کاري شرايط با شغل يک کنند مي و سعي داده دست از را هاسختي تحمل توانايي داد، خواهند دست

. دهاد  ماي  دسات  از را خود تجربه سازمان واقع در. بدهد دست از را خود کارکنان موسسات است ممکن ترتيب بدين خدمت، ترک به
 ايجاد کلامي، سواستفاده از پرهيز .باشند خود سازمان در عاطفي حمله وقوع از جلوگيري بدنبال بايد موسسات اين مديران براين بنا

 گاوش  از امتنااع  انکار، تهديد، کردن، متهم تحقير، زبان، زخم شخصي، هايو ارزش بنفس اعتماد تخريب رويي، ترش سرزنش، ترس،
 .کند جلوگيري عاطفي حمله وقوع از تواند مي شمردن وناچيز کردن، برقرار رابطه از امتناع دادن،

 خادمت  تارک  به وتمايل سازماني سکوت ميان عاطفي حمله اي واسطه نقش بررسي  تحقيق اين اساسي اهداف از هدف چهارمين
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 وحملاه  ساازماني  ساکوت  باين  اي واساطه  نقاش  عاطفي حمله که داد نشان تحقيق فرضيات آزمون از حاصل هاييافته. بود کارکنان
  .کند مي بازي عاطفي
 اهداف به دستيابي جهت انساني، منابع از وحفاظت نگهداري لزوم نيز و دارد سازمان براي خدمت ترک که هاييهزينه به توجه با

 گياري  تصاميم  جهت انساني منابع واحد به تواند مي دارند، خدمت ترک به تمايل ختلفم ابعاد روي اثري که عواملي شناخت سازمان،
 درک را خادمت  تارک  باه  تمايال  بار  ماوثر  وعوامل بتواننددلايل که هاييسازمان ديگر، طرف از. کند کمک انساني منابع مورد در بهتر
 مناابع  ونگهاداري  حفاظ  باراي  را ماوثري  هااي و روش هاتسياس کنند، ترک را سازمان کارکنان، آنکه از پيش توانست خواهند کنند،

 . گيرند بکار کارا انساني
 داشاته  کااربرد  خادمت،  ترک به تمايل و کاهش وري بهره افزايش به مند علاقه مديران براي تواند همچنين مي پژوهش اين نتايج

 :شود مي استنتاج پژوهش هاييافته از زير کاربردهاي. باشد
 شاود  ماي  سبب که عواملي هاسازمان مديران شود مي پيشنهاد عاطفي، برحمله سازماني سکوت مثبت تاثير ييدتا به توجه با -1

 .باشند داشته هاآن برداشتن ميان از در وسعي کرده شناسايي را کنند سکوت کارکنان
-راه بادنبال  است بهتر هاسازمان مديران کارکنان، خدمت ترک به تمايل روي بر سازماني سکوت مثبت تاثير تاييد به باتوجه -1

 :طريق اين از مگر بود نخواهد ممکن امر اين باشندکه خود سازمان در سکوت کاهش هاي
 .سازمان در کاري هاي کميته و ها گروه به دادن اهميت و گروهي صورت به ها تصميم اتخاذ 

 ستانسرپر و مديران براي ارتباط برقراري مهارتهاي آموزشي هاي کارگاه تشکيل 

 سازماني يادگيري و يادگيرنده هاي سازمان جهت در ها سازمان فرهنگ تغيير 

 گيري تصميم و اجرايي امور در آنها از استفاده و افراد قابليتهاي و ها توانمندي شناسايي 

 خلاق پيشنهادهاي و نظريات براي مناسب دهي پاداش نظام استقرار 

 .آنها به مسئوليت واگذاري براي دافرا شخصيتي و فردي هاي ويژگي شناسايي 

 نظرات ارايه به کارکنان تشويق و کارکنان نظريات از حمايت براي هايي نامه آيين تدوين 

 ها¬گيري تصميم به کمک جهت در مفيد پيشنهادات ارائه به کارکنان وتشويق پيشنهادات نظام استقرار 

 کارکنا تقاداتوان پيشنهادات نظرات، ساختن مطرح سايتي جهت طراحي وب 

 ها تيم اين در کارکنان بين روابط وتقويت کاري هاي تيم ايجاد 

 . کنند جلوگيري عاطفي حمله وقوع بايداز هاسازمان مديران ، کارکنان خدمت ترک روي بر عاطفي حمله دار ومعني مثبت تاثير باتوجه -3

 حمايت که چرا کنند تلاش سازمان درون حمايتي هاي¬مکانيزم ويتوتق گذاري پايه به نسبت بايد هاسازمان انساني منابع واحدهاي-4

 .دهد کاهش کارکنان خدمت ترک به و تمايل رواني حالات روي را زا تنش عوامل اثر تواند مي سرپرست

 منابع 

 424،"ريدبت تيريمد مجله "آن از رفت برون يکاربرد يکارها وراه يسازمان سکوت " ،(1371)،ي،مهد ياکبر؛عسگر پور، حسن -1

 .57-84،ص

 .دوم چاپ ،يآزاداسلام دانشگاه يعلم انتشارات مرکز: ت،تهرانيريمد در قيتحق روش( 1344. )غلامرضا ،يخاک-4

 ، جامع يکرديرو: تيريمد در يکم پژوهش يشناس روش( 1343. )عادل ،آذر،. يمهد ،ي،الوان. حسن فرد، ييدانا -3

 .اول صفار،چاپ:تهران

 نور اميپ دانشگاه يمرکز سازمان در کارکنان خدمت ترک تين بر موثر عوامل" ،(1371)،مهناز،يي؛صفا ،بهنام يرضا؛شهائ ،يرسول-2

 .49-24،ص7، يدولت تيري،مد "

 خدمات مهيب سازمان: مطالعه مورد) "يسازمان عملکرد بر ييبازارگرا و جامع تيفيک تيريمد ريتأث يبررس" ،1371 ،يطرق يصادق-5

 .مشهد يفردوس دانشگاه ،يادار علوم و اقتصاد دانشکده ارشد، يکارشناس نامه انيپا ،(يورض خراسان يدرمان

 .11 س،شمارهيپل يانسان توسعه نامه ماه دو« کارکنان شغل ترک به ليتما بر موثر عوامل»(1344)ميابراه زاده،يعل-8
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 يعال آموزش مراکز و پرورش و آموزش به ستهواب يآموزش مراکز در آن ابعاد و يسازمان جو سهيمقا" ،(1342)ناظم فتاح، -9

       11-42،ص1،"يتيترب علوم در تازه يها شهياند"

 .34-34 ،22ت،يريمد توسعه "آن وعواقب ،عوارض علل يبررس سازمان در خدمت ترک "،(1341)جعفر، زاده، يمم -4

 علوم کتب نيوتدو مطالعه سازمان: تهران زرل،يل افزار نرم کاربرد با يساختار معادلات يابي مدل(. 1349. )يدرعليح هومن،-7
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