
 

 

 

 

 آموزشی مدیریت تحقیقات پژوهشی - علمی فصلنامه

 (99 پیاپی( 6931 پاییز ،اول شماره نهم، سال

 واکاوی سکوت سازمانی و ابعاد آن
 (د مطالعه: کارکنان دانشگاه تهرانرمو)

 
 3، جواد پورکریمی2، سید محمد میرکمالی1محمدرضا کرمی

 چکیده
سازمانی و ابعاد آن در کارکنان دانشگاه تهران صورت گرفته است. سکوت بررسیپژوهش حاضر، باهدف 

ها توصیفی از نوع پیمایشی بود. جامعه آماری ازنظر هدف کاربردی و ازنظر شیوه گردآوری داده روش پژوهش
 6935 - 34های دانشگاه تهران در سال تحصیلی کلیه کارکنان اداری و آموزشی پردیس و دانشکدهشامل 

با  که ؛م شده استمرد( نفر اعلا 676زن و  612) 6463که بر اساس آخرین آمار و اطلاعات موجود  ،باشد می
گیری در این عنوان نمونه انتخاب شد. روش نمونه نفر به 922ی کوکران تعداد ریگ نمونهاستفاده از فرمول 

پرسشنامه محقق ساخته  ها ازجهت گردآوری داده باشد. ای سهمی می گیری طبقه، روش نمونهپژوهش
، از روایی محتوایی و سازه استفاده شد. است. جهت تعیین روایی پرسشنامه شده استفادهسکوت سازمانی 

وضعیت  ها نشان دادیافتهارزیابی شد.  73/2کرونباخ همچنین پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای 
های سکوت محجوب باشد، به جز مولفهتر از میانگین فرضی میهای آن پایینسکوت سازمانی و کلیه مولفه

مستقل نشان داد  tمتوسط میانگین فرضی پژوهش قرار دارند. نتایج آزمن  دوستانه که در حدو سکوت نوع
( fراهه )نتایج آزمون وایانس یک کارکنان زن نسبت به کارکنان مرد از سکوت بیشتری برخورداند. همچنین

خدمت، محل خدمت، نشان داد بین سکوت کارکنان از نظر متغیرهای جمعیت شناختی )سن، سابقه
 ه تحصیلی( تفاوتی وجود ندارد.تحصیلات و رشت

طلبانه، دوستانه، سکوت فرصتسازمانی، سکوت تدافعی، سکوت مطیع، سکوت نوعسکوت ها:کلید واژه
 سکوت محجوب
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 مقدمه

مارت و ثروتمندترین شخص دنیا به هنگام مرگش در پاسخ به این سؤال که موسس شرکت وال 6سم والتن
تواند خریداری و . فناوری می"انسان کلید موفقیت است"اظهار داشت  های موفق چه بوده است؟راز سازمان

ها وجود دارد، اما انسان یدمثلسازی نیست. اگرچه امکان تولبرداری شود، اما انسان قابل بدلیا نسخه
برداری نیستند. منابع انسانی سازمان و های فرهنگی قابل رونوشتها و ارزشهای آنشخصیت، انگیزه و ایده

تحقیقات  (.2266، 2سازد )لوتانزهای امروزی و فردا را میمزیت رقابتی سازمان ،های مدیریت آننحوه
اند. ولی کار شناسایی کرده عنوان یک منبع سرشار و غنی برای حل مسائل و مشکلات مربوط به کارکنان را به

ها درخواست بیان نظرات و ن از آنوجود، تحقیقات نشان داده است که کارکنان اغلب زمانی که مدیرا بااین
ها ممکن است، تعادل فعلی آن یها هایشان را دارند، احساس ناامنی کرده و معتقدند نظرات و پیشنهادایده

شود که سازمان را بر هم زده و موجب ناراحتی و آشفتگی مدیران شود. این احساس ناامنی موجب می
اغلب  هاآن(. 2269و همکاران،  9میم به سکوت بگیرند )دنیزصورت ناخودآگاه یا خودآگاه تص کارکنان به

گذاری دارند، تمایلی به صحبت کردن باکسانی که در موضع  زمانی که اطلاعات مهمی برای به اشتراک
درصد از مدیران و  35دهد که حداقل  تحقیقات اخیر نشان می قدرت هستند )مدیران( و همکاران خود ندارند.

همچنین  (.2222گیرند )موریسون و میلیکن، های کاری تصمیم به سکوت میرتباط با نگرانیها، در اایحرفه
ترس از تخریب تصورات ذهنی خوبی که از فرد در ذهن "های دولتی کشور ما مسائلی همچون در سازمان

روابط؛ است؛ ترس از اینکه فرد دردسرساز قلمداد شود و یا با دیدی منفی نگریسته شود؛ ترس از تخریب 
دهنده وجود دارد، که نشان "ترس از تلافی، مجازات و تنبیه؛ ترس از داشتن تأثیرات منفی برای دیگران

 (.6936باشند )صیدانلو، ها میپدیده سکوت در سازمان
نظر خیلی کم ها از اظهارها است، این است که بیشتر سازمانگیر سازمانمشکلی که هم اکنون گریبان

-یابد. سکوتگیری و انجام تغییر کاهش میباشند. در چنین شرایطی کیفیت تصمیمت میکارکنان ناراح

رو سازمان  شود، ازاینسازمانی موثر می مانع تغییرات و توسعه ،وسیله ممانعت از بازخورد منفی به 4سازمانی

سازمانی ه سکوتکند ک( بیان می6332(. الیور )2229 ،5توانایی بررسی و تصحیح خطاها را ندارد )پرلاو
ممکن است سبب ترک شغل، عدم انگیزه و کاهش تلاش در جهت دسترسی به اهداف سازمانی شود. این 

سازمانی منجر به کاهش خلاقیت رکنان شده و مشکلات ناشی از سکوتامر منجر به کاهش موفقیت کا

                                                      
1 SamWalton 

2 Luthans 
3 Deniz  
4 Organizational silence 

5 Perlow  
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این در حالی است که  (.2264،  6نتابه نقل از  شود )های جدید میحلها در تولید راهکارکنان و ناتوانی آن
-هایشان را ابراز کنند. همچنین افراد سازمانها به کارمندانی نیاز دارند که ایدهدر دنیای متغیر امروز سازمان

ها اجازه بیان نظراتشان را بدهند؛ زیرا هم مدیران و هم کارکنان در کنند که به آنهایی را انتخاب می
حال  . بااین(2262، 2داندهند ) ، انگیزه و عملکرد بالاتری را از خود نشان میکه سکوت وجود ندارد محیطی

کند به اینکه آیا اطلاعات می ها را وادارشوند که آنبه رو می روز در درون سازمان کارکنان با مسائلی رو روزبه
این مسئله مواجه هستند که آیا ها خودداری نمایند؟ کارکنان دائما با مفید و سودمند را بیان کنند یا از بیان آن

  (.2266، 9در مورد مسائل مهم سازمان محل کار خود صحبت کنند یا در سکوت باقی بمانند؟ )موریسون
ها ابعاد اند در اکثر پژوهشای چندبعدی در نظر گرفتهسازمانی را پدیدهبا توجه به اینکه محققان سکوت

بعدی مورد بررسی قرار گرفته است )دوستار و ای تکان پدیدهعنو مختلف آن مورد بررسی قرار نگرفته و به
به همین علت در این پژوهش محقق به دنبال بررسی مسئله سکوت و ابعاد آن در دانشگاه  (.6932همکاران، 

 تهران است.

 پژوهش: مبانی نظری
 سکوت سازمانی

ی سکوت و نون برروی پدیدههایی است که تاکشناخت و درک سکوت سازمانی نیازمند آشنایی با پژوهش
کوت در سه موج تحقیقاتی در رابطه با صدا و س ها انجام پذیرفته است. لازم است بدانیمزمانصدا در سا

(، در این دهه تمرکز 6332تا اواسط دهه  6372ی : موج نخست )از دههها صورت گرفته استسازمان
ها بر رفتار تمرکز پژوهش ،(2222تا سال  63332ها روی مفهوم صدا بود؛ موج دوم )از اواسط دهه پژوهش

4بیان آزادانه نظرات"
گرفت، موج کنونی )از سال بود. در این موج توجه محدودی به رفتار سکوت صورت  "

 (.2223کنون( که در آن توجه اصلی بر مفهوم سکوت است )گرینبرگ و ادواردز، تا 2222
انگیز مهمی در ادبیات مدیریت مطرح شد تا یده بحثها به عنوان پدبا گذشت زمان سکوت در سازمان

جایی که فصلنامه مطالعات مدیریت، بخشی را به این موضوع اختصاص داد. علاوه براین مقالات متعددی در 
حال این( منتشر شد. با2223ها )زمانهای معتبر مدیریت و کتابی تحت عنوان سکوت و صدا در سافصلنامه
کننده، وابسته و مستقل سکوت صورت پذیرفته است در زمینه عوامل تعدیلهای تجربی کمی پژوهش

 (. به اعتقاد موریسون و میلیکن برای این امر چند دلیل عمده وجود دارد:2223)گرینبرگ و ادواردز، 
پندارند. وقتی صحبتی رخ ندهد، وجود رفتار بسیاری سکوت را مترادف با عدم وجود سخن و صحبت می -6

                                                      
6 Tan  
2 Duan 

8 Morrison  
4 Speaking up 
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 ور خاص قابل مشاهده نیست.نیز به ط

تر از این مورد نیز در ارتباط با مورد اول است و این که مطالعه رفتاری که وجود ندارد بسیار سخت -2
 مطالعه رفتاری است که وجود دارد و قابل مشاهده است.

 2229تر کرده است )داین و همکاران، ماهیت ذهنی سکوت، بررسی آن را از لحاظ کمی و کیفی سخت -9
 (.6939به نقل از دزفولی، 

 تعاریف سکوت سازمانی از نظر پژوهشگران
ن یا نوشتن به صورت گذرا یا نیست، بلکه به معنای صحبت کرد سکوت به معنای حرف نزدن، ننوشتن و ...

(. تعاریف اولیه از سکوت معادل 293: 2221، 1اعتبار، نامطمئن یا بدون قدرت و اختیار است )هازنبدون

ما ری است و این است که اگر نگرانی از حرف زدن وجود نداشته باشد، هیچ اشتباهی رخ نخواهد داد. اوفادا
تواند مسیری برخلاف پیامدهای مورد انتظار سازمان ایجاد کند سکوت میامروزه محققان دریافتند که جو

 (. 2223، 2)آیلسورن

( بیان 6شده است به طور خلاصه در جدول )ارائه در ارتباط با سکوت سازمانی تاکنون برخی از تعاریفی که 
 گشته است:

 شده از سکوت سازمانی(: تعارریف ارائه1جدول )

 تعریف سال نظرصاحب

مورییسون و 

 میلیکن
2222 

-کنند که هنگامی که اکثریت اعضای سازمان در مورد مسائل سازمانی تصمیم به سکوت میها بیان میآن

 افتد که اشاره به سکوت سازمانی دارد.اتفاق می 3پدیده جمعیگیرند، سکوت یه عنوان یک 

پیندر و 

 هارلوس
2226 

ها سکوت کارکنان را به عنوان مشارکت در جلوگیری از ابراز حقایق درباره شرایط سازمانی توسط اعضای آن
 کنند.توانند آن را تغییر دهند، تصور میمعینی از سازمان که در جایگاهی هستند که می

 عقاید، اطلاعات و آرای مرتبط با کار تعریف کرد. سکوت سازمانی را به عنوان ممانعت عمدی از بیان 2229 داین

 2229 پرلو

افتد که اعضای سازمان از صحبت کردن این پژوهشگر معتقد است که ماهیت پیچیده سکوت هنگامی اتفاق می
ی که عاقبت آن موجب دردسر و مشکل است، جلوگیری کنند. هایورزند تا از بروز بحثها اجتناب میدرباره تفاوت

کند کند و آن را شرایطی توصیف میاستفاده می "سازتعارض سکوت"ها از عبارت وی برای توصیف این موقعیت
 دارند.شوند و نه آن را اظهار میرو میهای یکدیگر روبهکه افراد، نه به طور کامل، با تفاوت

هنریکسون و 

 دیتون
2221 

ها سکوت سازمانی اشاره به پدیده سطح جمعی اظهار نظر یا اقدام بسیار ناچیز در پاسخ به مسائل از نظر آن
 شود.ها مواجه میمهمی دارد که سازمان با آن

ها، موضوعات و یا حوادث ها، اطلاعات و عقاید توسط کارکنان در باب موقعیتنگهداری عمدی نگرانی 2223 برنسفیلد

                                                      
1 Hazen 

2 Aylsworth 

3 Callective 
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 ها بستگی دارد.مهمی که به شغل و یا سازمان آن

 ابعاد سکوت سازمانی
 (تدافعی )خاموشسکوت ( 6

ود، چرا که صحبت منظور حفظ خها به دلیل ترس و بهارائه ایده سکوت خاموش یعنی امتناع و خودداری از
نوان یک شکل از سکوت است کردن در این حالت اساسا امری ناپسند و نامطبوع است. سکوت خاموش به ع

عدالتی در محل کار، این نوع سکوت حالت آگاهانه ی بیدهنده عدم مشارکت عمدی است. در زمینهکه نشان
رغیب دیگران اصلاح شود. یک حالت از تواند توسط خود شخص و یا با کمک و تو ناخوشایندی است که می

در حالی که ضمن باشد، در اثر تحمل درد و رنج می خموشی است که متضمن عدم توافق با شرایط خود،
وجود، اینها وجود ندارد. بارسی آنهای موجود برای تغییر وضع موجود، هنوز تمایلی به برآگاهی از گزینه

کننده سکوت دهنده یا تولیدد به منظور تغییر شرایطی که پرورشآماده شکستن سکوت خو ،کارکنان خاموش
 (.2226باشند )پیندر و هارلوس، است، می

گیری عمدی که ریشه در ترس از ( از اصطلاح سکوت خاموش برای توصیف کناره2226پیندر و هارلوس )
( که بر 2222ون و میلیکن )ها با کار موریساند. کار آنعواقب ناشی از صحبت کردن دارد، استفاده نموده

ها ار است. کار آننمایند، سازگوت سازمانی تاکید میاحساس ترس شخص به عنوان یک محرک کلیدی سک
صحبت کردن در  های حیاتیشرطهای بروز آوا به عنوان پیششناختی و فرصتهمچنین با سلامت روان

 (.2229کار، سازگار است )داین و همکاران، بافت محیط
اند که کارکنان اغلب به این علت ( عنوان نموده2222موریسون و میلیکن )فایده(: کوت مطیع )بی( س2

ها بوده و نه برای این نظرات گویند که معتقدند سرپرستان و مدیران ارشد نه خواهان نظرات آنسخن نمی
اختلاف عقیده سرکوب  شود ورنگی ترویج میارزش قائلند. این فقدان علاقه به همراه جوی که در آن یک

. در واقع کارکنان معتقدند که صحبت کردن درباره نمایدمی گردد، کارکنان را ترغیب به عدم همراهی می
( 2226پیندر و هارلوس ) (.727 :2222)موریسون و میلیکن،  مشکلات سازمان ارزش تلاش کردن را ندارد.

ها از روی اطاعت رای چنین امتناعی از بیان ایدهب را« سکوت مطیع»( اصطلاح 2229) همکارانداین و و ون
می باشد که امید به اعتنایی از جانب کارکنان دهنده یک رفتار بیلیم مطرح نمودند. سکوت مطیع نشانو تس

ها از بین رفته است و تمایلی به تلاش برای صحبت، مشارکت یا تلاش برای تغییر وضعیت بهبودی در آن
 (.2229داین و همکاران، ؛ 2226س، دارند )پیندر و هارلون

 مقایسه کارکنان با سکوت خاموش و کارکنان با سکوت مطیع

(، دو شمایل برای مقایسه کارکنان با سکوت خاموش و کارکنان با سکوت مطیع 6( و شکل )2جدول )
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متمایز  پدیدارشناسانه را (، این دو شکل سکوت را بر حسب هشت بعد که حالات2فراهم نموده است. جدول )
همچنین نکات برجسته مورد نیاز رویدادهای خارجی برای ایجاد انگیزه در کارکنان ساکت برای  کند.می

دهد که سکوت خاموش یک ( نشان می2کند. به عنوان مثال، جدول )ها را مقایسه میشکستن سکوت آن
پذیرند. پذیرش وضع ود را نمیحالت نسبتا ارادی و آگاهانه است که در آن کارکنان وضعیت نامطبوع امور خ

های جایگزین آگاه موجود نسبتا کم است، سطح فشار روانی نسبتا زیاد است و احتمال اینکه کارکنان از گزینه
 -آیند ددر صورتی که به وجو –ها باشند، بیشتر است )تمایل بیشتری به ایجاد یا پاسخ دادن به جایگزین

پی، برای درکمتری توسط عوامل خارجی یا رویدادهای سازمانی پی دارند(. در سکوت خاموش، نسبتا تحریک
ها به منظور بروز آوا یا خروج از سکوت، مورد نیاز است. احساسات غالب کارکنان در سکوت اندازی تلاشراه

ها خواستار خاموش، ترس، خشم، بدبینی، ناامیدی و احتمالا افسردگی است. نکته کلیدی این است که آن
 (.6939به نقل از هنرمند،  2226از این وضعیت نیستند )پیندر و هارلوس، رهایی 

از این حالات خود دارند. تحمل وضع  ،آگاهیارادی و عدمبیش، حالتی غیروکمدر مقابل، کارکنان مطیع 
ند. از اورد انتظار، پذیرفتهموجود نسبتا بالا است؛ کارکنان مطیع شرایط خود را به عنوان شرایطی طبیعی و م

های جدید به ها نسبتا پایین است و انگیزه زیادی برای جستجو یا ایجاد گزینهرو، سطح فشار روانی آناین
منظور تغییر شرایط خود ندارند؛ بنابراین، در مقایسه با کارکنان خاموش، احتمال کمتری وجود دارد که 

( اشاره شده، حالت 2طور که در جدول )ند. همانکارکنان مطیع، آوای خود را بروز دهند یا کار خود را رها ساز
 گیری است )همان(.ها، کنارهغالب عاطفی آن

 های سکوت خاموش و سکوت مطیع( ابعاد / حالت7جدول )

 سکوت مطیع سکوت خاموش حالت

 نسبتا غیر ارادی نسبتا ارادی ارادی

 آگاهی کم آگاهانه آگاهی/ هوشیاری

 متوسط به بالا کم پذیرش

 کم تا متوسط متوسط به بالا فشار روانی سطح

 نسبتا پایین نسبتا بالا های جایگزینحلآگاهی از راه

 نسبتا پایین نسبتا بالا تمایل به بروز آوا

 نسبتا پایین نسبتا بالا تمایل به ترک خدمت

 گیریکناره ترس، خشم، ناامیدی، بدبینی، افسردگی احساسات غالب

های بین حالات سکوت خاموش و سکوت مطیع، ارائه ها و تفاوتز شباهت( شمایل دیگری ا6شکل )
(، نکات برجسته و مفاد رویدادها یا عوامل مورد نیاز برای ایجاد انگیزه و 6ده است. محور افقی شکل )ونم

دهد. محور را نشان میتواناسازی کارکنان در این دو حالت به منظور بروز آوا و شکستن سکوت کارکنان 
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( نشان داده شده است، ما فرض 6طور که در شکل )دهنده احتمال وقوع این اعمال است. هماندی نشانعمو
ی خارجی و احتمال بروز آوا در میان افراد ی رویدادهادهنده منفی بین نکات برجستهکردیم، یک رابطه شتاب

ی سکوت و نکات برجستهدهنده مثبت بین خاموش وجود دارد. در مقابل، فرض کردیم، یک رابطه شتاب
بیش شرایط خود را به عنوان شرایطی وطیع وجود دارد. افراد مطیع، کماحتمال بروز آوا در میان کارکنان م

دهد تا نشان دهد که چیزی اشتباه است، به مراتب هنگامی که رویدادهای خارجی رخ می اند وطبیعی پذیرفته
ند؛ اما هنگامی که افراد دیگر در تعداد کافی به سخن آیند، شوکمتر برای تغییر آن شرایط برانگیخته می

دهد، قبول بودن شرایط خود واقف شوند. وقتی که این امر رخ میقابلممکن است کارکنان مطیع نیز به غیر
 ی اقدام شوند )همان(.ممکن است به حالت سکوت خاموش درآیند و آماده

 
ای خارجی و احتمال شکست سکوت در کارکنان خاموش و (: رابطه بین نکات برجسته رویداده1شکل )

 سکوت

ز سکوت سازمانی با سازی پیندر و هارلوس را ا( مفهوم2229) همکارانداین و دوستانه: ( سکوت نوع9
امتناع از بیان »را به صورت دوستانه ها سکوت نوعماعی مطلوب، توسعه دادند. آنهای اجتافزودن انگیزه

-های نوعافراد یا سازمان بر مبنای انگیزهرسانی به سایر ا نظرات مرتبط با کار با هدف نفعیها، اطلاعات ایده

به تأکید بر شرایطی می  ،ها با استناد بر مباحث اخلاقی و ارتباطیآن کنند.تعریف می« دوستی و مشارکت
-زدیکی را بین سکوت نوعها رابطه نو شایسته است. علاوه بر این، آن پردازند که تحت آن، سکوت ارزشمند

ط کار بدون ابراز کنند که با عدم اعتراض و تحمل ناملایمات در محیدوستانه و روحیه جوانمردی ذکر می
 (.2229داین و همکاران، گردد )شکایت توصیف می

امتناع از بیان علاوه برسکوت دیگرخواهانه، کارکنان در برخی از مواقع، از طلبانه: ( سکوت فرصت4
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طلبی که به مفهوم فرصت ،ف این نوع سکوتیکنند. در تعررسانی به خودشان استفاده میات برای نفعاطلاع
کنیم. امتناع از بیان اطلاعات در صورتی کند، استناد میتعریف می« طلبی زیرکانهمنفعت»ویلیامسون آن را 

-زیر فشار کاری فرار کنند نیز می که کارکنان نخواهند قدرت و موقعیت خود را از دست بدهند یا بخواهند از

که به صورت امتناع از بیان  طلبانه نوعی از سکوت کارکنان استمؤثر باشد. در مجموع، سکوت فرصت تواند
و پذیرش آسیب به سایرین یابی به یک منفعت شخصی ها، اطلاعات یا نظرات کاری با هدف دستایده

 (.952: 2262یک، ادنول و ون)گردد تعریف می
به دلیل فقدان  ،سکوت محجوب یعنی تردید داشتن در عمل و صحبت کردن( سکوت محجوب: 5

اعتمادبنفس. این بعد از سکوت از مواردی همچون عدم اعتماد بنفس، تردید داشتن نسبت به خود یا موقعیت 
این بعد  خواهد بیان کند، تشکیل شده است. ممکن استمورد نظر و تردید داشتن نسبت به آنچه که فرد می

امدهای منفی مقداری با سکوت تدافعی همپوشانی داشته باشد زیرا این بعد نیز با سکوت برای جلوگیری از پی
حال ماهیت پیامدهای منفی در داخل خود فرد متمرکز است. مثلا برای جلوگیری از خجالت اینارتباط دارد. با

ت تدافعی، که بیشتر نسبت به فرد ماهیت کشیدن، درحالی که طبیعت و ماهیت پیامدهای منفی با سکو
 (.2269)برنسفیلد،  (مثلا از دست دادن شغل) اط استبیرونی دارند، در ارتب

 جربی پژوهشپیشینه ت
( رابطة سکوت سازمانی با عملکرد کارکنان دانشگاه را مورد بررسی قرار دادند. 6939نیا )عنایتی و بزرگ

نفر  942میانی دانشگاه علـوم پزشـکی مازنـدران بـه تعداد ردهماری پژوهش را تمامی کارکنان جامعه آ
نفر با استفاده از جدول کرجسی و مورگان و به روش تصادفی به  636ها، دهند که از بین آنتشکیل می

ها نشان داد که؛ بین دو متغیر سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان دانشگاه یافته عنوان نمونه انتخـاب شـدند.
سازمانی ازمانی با ابعاد عملکردسهمچنین، بین سکوتپزشکی مازندران رابطة منفی و معنادار وجود دارد. علوم 

گیـری، ارزیـابی کارکنان و محیط شامل: وضوح نقش، حمایت سازمانی، انگیزه کارکنان، مشارکت در تصمیم
نتایج ان ایـن رابطـه معنـادار نبـود. سازمانی رابطة منفی و معنادار وجود داشت، اما، در مورد توانایی کارکن

تر از میانگین ملاک بوده و جو ای نشان داد وضعیت سکوت سازمانی پاییننمونهحاصل از آزمون تی تک
نتـایج حاصـل از رگرسـیون چندمتغیره نشان داد که؛ از بین ابعاد عملکرد، باشد. سکوت در سازمان حاکم نمی

. بینی سکوت سـازمانی را داشتندنقش قدرت پیشگیری و وضوحر تصمیمسه بعد محیط سازمان، مشارکت د
گیری سکوت کارکنان با هدف بررسی نقش عوامل شخصیتی در شکل یپژوهش( 6939اردکانی و همکاران )

نفر( و  942. جامعه آماری تحقیق شامل کارکنان دانشی پژوهشگاه صنعت نفت )حدوددانشی انجام دادند
گیری به روش تصادفی نفر برآورد شده است. نمونه 632بر اساس جدول مورگان حدود حجم نمونه آماری 

گرایی، گشودگی و که ابعاد شخصیتی برون دادنتایج نشان  بوده است.ها پرسشنامه ساده و ابزار گردآوری داده
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ی مثبت و بطهشناسی رابطه منفی و معناداری با سکوت دارند؛ در حالی که بین سازگاری و سکوت، راوظیفه
ه رنجوری با سکوت رابطه معناداری مشاهده نشدکه بین بعد شخصیتی روانمعنادار وجود دارد؛ ضمن آن

ای نشان دادند میانگین سکوت سازمانی بالاتر از میانگین فرضی نمونهاست. همچنین نتایج حاصل از تی تک
سازمانی بین زنان و مردان تفاوت  مستقل نشان دهنده این بود که سکوتباشد. نتایج تیپژوهش می

کنند ولی از لحاظ میزان تحصیلات و سن کارکنان با معناداری وجود دارد و مردان بیشتر از زنان سکوت می
 ها تفاوتی دیده نشده است.میزان سکوت آن

شده در رابطه میان جو اخلاقی ( در پژوهش خود تحت عنوان نقش حمایت سازمانی ادراک6939دزفولی )
شده رابطه میان فضای اخلاقی سازمان و سکوت سازمانی کارکنان نشان داد که حمایت سازمانی ادراک

کند و فضای ابزاری در سازمان موجب سکوت کارکنان و گری میسازمان و سکوت کارکنان را میانجی
نتایج  شود و حمایت سازمانی رابطه معکوسی با سکوت مطیع دارد.فضای مراقبتی موجب کاهش آن می

های سکوت مطیع و سکوت ای نشان داد که سکوت سازمانی به طور کلی و مولفهنمونهحاصل از تی تک
تر از میانگین فرضی پژوهش قرار دارند. همچنین جو اخلاقی سازمان رابطه منفی و معنادار بر تدافعی پایین

اثیر ادراک از عدالت و سکوت سازمانی ( تحقیقی با عنوان ت6939بابا )سکوت تدافعی و سکوت مطیع دارد. قره
بر تعهد سازمانی انجام داد. جامعه آماری این تحقیق کلیه کارکنان سازمان تامین اجتماعی در شهرستان کرج 

ای تصادفی بوده است. نتایج گیری نیز به صورت طبقهاند. روش نمونهنفر بوده 972بوده است که طبق آمار 
تر از میانگین ای پایینو دو مولفه عدالت توزیعی و رویه یت عدالت سازمانینشان داد که به طور کلی وضع

باشد و عدالت تعاملی بالاترین میانگین فرضی پژوهش قرار دارد ولی عدالت تعاملی در حد میانگین فرض می
ازمانی در ها نشان داد که نقش میانجی سکوت سباشند. یافتهترین میانگین میای دارای پایینو عدالت رویه

ارتباط بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی مورد تایید قرار نگرفت. همچنین نتایج نشان داد که عدالت 
گذارد و تاثیر منفی و معناداری بر سکوت دار بر تعهد سازمانی تاثیر میسازمانی به طور مستقیم و معنی

دار سکوت سازمانی بر تعهد سازمانی یافت نشد. سازمانی دارد. در این پژوهش شواهد کافی مینی بر تاثیر معنا
همچنین نتایج تی مستقل نشان داد که بین جنسیت کارکنان در متغیر سکوت سازمانی تفاوتی وجود ندارد اما 

کنند. نتایج تجزیه و تحلیل واریانس کارکنان مرد نسبت به کارکنان زن عدالت سازمانی را بیشتر ادراک می
شود ولی سکوت یش مدرک تحصیلی و سن ادراک کارکنان نسبت به عدالت کم مینیز نشان داد با افزا

سازمانی تفاوتی ندارد. همچنین در متغیرهای سکوت سازمانی و عدالت سازمانی از نظر سابقه خدمت تفاوتی 
 وجود ندارد. 

انجام  "زمانیساهای ترس و رفتار سکوتها و پیامدکنندهبینیپیش"( تحقیقی با عنوان 2265) 1منجنسی

                                                      
1 Mengenci  



01  6931پاييز ، اول، شماره نهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 
 

-سکوت میشغلی، استرس و رفتارسازمانی، رضایتداده که هدف از این تحقیق درک روابط میان جوسکوت

کشور شرکت خدماتی در شهر بارسا واقع در  5کارگر از  252های این تحقیق از یک نمونه شامل داده باشد.
کارکنان از ( و پرسشنامه رفتار سکوت2225) کولا و بورادوساو سازمانیسکوتترکیه به وسیله پرسشنامه جو

کارکنان سازمانی، رفتار سکوتوری شده است. نتایج نشان داد که جو سکوتآ( جمع2229) داین و همکاران
کارکنان فقط با استرس رابطه مثبت و معنادار دارد و هیچ ارتباطی میان دهد. ولی رفتار سکوترا شکل می
سازمانی به عنوان عدالت"( تحقیقی تحت عنوان 2264تان ) شغلی پیدا نشد.ارکنان و رضایت ک رفتار سکوت

انجام داد. هدف کلی از انجام این تحقیق بررسی رابطه میان ادراک معلمان  "سازمانیکننده سکوتبینیپیش
 های این تحقیق به وسیله پرسشنامه داین و همکارانسازمانی آنان بوده است. دادهاز عدالت و سکوت

ی شهر سییرت در ترکیه معلم که به صورت تصادفی از مدارس ابتدای 922( از یک نمونه شامل 2229)
وری گردیده است. نتایج نشان داد که ادراک معلمان از عدالت توزیعی، رویه ای و آاند، جمعانتخاب شده

دوستانه دارد. تجزیه و تدافعی و رابطه مثبت با سکوت نوعخشنود و تعاملی رابطه منفی و معنادار با سکوت
سازمانی معلمان مورد تایید قرار داد. کننده سکوتبینیسازمانی را به عنوان پیشتحلیل رگرسیون نقش عدالت

ای نشان نمونهنتایج حاصل از تی تک سازمانی دارد.سازمانی تاثیر منفی و معناداری بر سکوتهمچنین عدالت
ی برخوردار هستند. همچنین سکوت مطیع و سکوت تدافعی از داد هر سه بعد عدالت از وضعیت مطلوب

 باشد.دوستانه از میانگین فرضی پژوهش بالاتر میتر و سکوت نوعمیانگین فرضی پژوهش پایین

ها از را مورد بررسی قرار داد. داده "رابطه بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی"( 2269) 1سینار

ر از دو بیمارستان و دو شرکت دارویی واقع در استان ارزروم ترکیه به وسیله پرسشنامه نف 251ای شامل نمونه
وری گردید. نتایج نشان داد که یک رابطه قوی و منفی بین سکوت سازمانی و رفتار آ( جمع2262) کاکیسی

بارکلی  وایتساید وهمچنین میزان سکوت در زنان بیشتر از مردان است.  شهروندی سازمانی وجود دارد.
پرداختند.  "گری سکوت سازمانیکارکنان با میانحیسازمانی و عملکردرابطه میان عدالت"( به بررسی 2269)

ها با استفاده از نفر از اعضای یک موسسه تجاری در کانادا انتخاب شده و داده 923نمونه این تحقیق شامل 
وری شده آمطیع و سکوت تدافعی جمعد سکوت( در دو بع2223) سازمانی پارکر و همکارانپرسشنامه سکوت

است. نتایج نشان داد که پیامدهای سکوت چیزی فراتر از محدودیت جریان اطلاعات در سازمان است و با 
تا حدی یا به طور کامل رابطه میان ادراک  مطیععملکرد کارکنان نیز ارتباط دارد. به طور خاص سکوت

تدافعی رابطه میان عدالت کند. همچنین سکوتگری مینان را میانجیکارکعاطفی و عملکردعدالت و خستگی
گری کرده ولی هیچ تاثیری بر رابطه میان عدالت و عملکرد کارکنان نداشته عاطفی را میانجیو خستگی

ای نشان داد میانگین سکوت تدافعی در حد میانگین متوسط نمونههمچنین نتایج حاصل از تی تک است.

                                                      
2 Çınar  
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 باشد.تر از میانگین میارد و سکوت مطیع پایینپژوهش قرار د

کاری به همراه نقش رهبری اخلاقی و نقش آن در عملکرد گروه"( تحقیقی تحت عنوان 2262) 1والوموا

( از یک 2225) وسیله پرسشنامه براون و همکاران ها به. دادهانجام داد "کنندگی وجدان و آوای گروه تعدیل
آوری شده است. نتایج  متحده جمع تاران یک مرکز بزرگ پزشکی واقع در ایالاتنفر از پرس 32نمونه شامل 

کاری دارد و وجدان و آوای کارکنان این تحقیق نشان داد رهبری اخلاقی رابطه مثبت و قوی با عملکرد گروه
ت که ای نشان داده اسهمچنین نتایج حاصل از تی تک نمونه کند.گری میگروه نیز این رابطه را میانجی

تجزیه و تحلیل "( به 2262) 2شوکتباشد. رهبری اخلاقی و آوای کارکنان بالاتر از میانگین ملاک می

های روانی از نظر متغیرادراک کارکنان هتل از عدالت سازمانی، سکوت سازمانی، تعهد سازمانی و خشونت
ستاره منطقه  5های ی از هتلگیری تصادفنفر به وسیله نمونه 223پرداخت. نمونه شامل  "شناختیجمعیت

وری گردید. نتایج نشان آ( جمع2262ها نیز به وسیله پرسشنامه کاکیسی )نتالیا انتخاب شد و دادهماناوگات آ
ای و مقام و موقعیت اثرات قابل توجهی بر داد که عواملی همچون سن، جنس، سطح تحصیلات، رتبه حرفه

وت سازمانی و خشونت روانی دارند. همچنین ادراک کارکنان زن مفاهیم تعهد سازمانی، عدالت سازمانی، سک
نسبت به کارکنان مرد از مفاهیم تعهد و عدالت سازمانی بالاتر و ادراک کارکنان مرد نسبت به کارکنان زن از 

همچنین هرچقدر سطح تحصیلات بالاتر برود میزان سکوت کارکنان کمتر  سکوت سازمانی بیشتر بوده است.
کاری کارکنان در کند. همچنین بین سن و سابقهبر عکس میزان درک عدالت افزایش پیدا میشود و می

 زمینه سکوت سازمانی تفاوت وجود دارد.

علمی با ای بر سکوت سازمانی اعضای هیئتاثر ادراک عدالت رویه"( تحقیقی با عنوان 2262) 3تلوباس

گیری در دسترس شامل این تحقیق به وسیله نمونهانجام داد. نمونه  "ای اعتماد به سرپرستنقش واسطه
-کمال، کوکالی و ساکاریا در ترکیه انتخاب شده است. دادهعلمی سه دانشگاه نامیکنفر از اعضای هیئت 435

ن است که اند. نتایج این تحقیق حاکی از آوری شدهآ( جمع2223) ها نیز با استفاده از پرسشنامه برنسفیلد
ه سرپرست رابطه میان ادراک علمی است. همچنین اعتماد بنده سکوت اعضای هیئتبینی کنعدالت پیش

 کند.گری میعلمی را میانجیای و سکوت اعضای هیئترویهعدالت
 ( مفروض گشته است:2با توجه به مرور مبانی نظری پژوهش الگوی مفهومی پژوهش به صورت شکل )

                                                      
1 Walumbwa  
2 Şevket  
3 Tulubas  
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 فهومی پژوهشالگوی م( 7شکل )

 سوالات پژوهش
 وضعیت سکوت سازمانی در بین کارکنان دانشگاه تهران چگونه است؟ .6

 وضعیت سکوت تدافعی در بین کارکنان دانشگاه تهران چگونه است؟ .2

 وضعیت سکوت مطیع در بین کارکنان دانشگاه تهران چگونه است؟ .9

 دوستانه در بین کارکنان دانشگاه تهران چگونه است؟وضعیت سکوت نوع .4

 نه در بین کارکنان دانشگاه تهران چگونه است؟طلباوضعیت سکوت فرصت .5

 وضعیت سکوت محجوب در بین کارکنان دانشگاه تهران چگونه است؟ .1

شناختی )جنس، سن، تحصیلات، آیا میان سکوت سازمانی کارکنان از نظر متغیرهای جمعیت .7
 خدمت، دانشکده محل تحصیل و رشته تحصیلی( تفاوتی وجود دارد؟ سابقه

 پژوهش روش
جامعه آماری مورد نظر باشد. ش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه اجرا توصیفی از نوع پیمایشی میپژوه

دهند که های دانشگاه تهران تشکیل میو دانشکده در این تحقیق را کلیه کارکنان اداری و آموزشی پردیس
ستفاده از از این تعداد با اباشند. زن( نفر می 326مرد،  163) 6463براساس آخرین آمار و اطلاعات موجود 

گیری  اساس روش نمونه ها بر عنوان نمونه انتخاب شدند که گزینش آن نفر به 922فرمول کوکران تعداد 
 دهد. خدمت نشان می( تعداد اعضای نمونه پژوهش را با تفکیک محل9سهمی انجام گرفت. جدول )ایطبقه
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پژوهش گیری(: جدول نمونه3جدول )  

 درصد نمونه تعداد نمونه تعداد کارکنان کدهدانش

 67/29 72 996 های فنیپردیس دانشکده

 27/3 23 696 پردیس علوم

 16/7 29 666 پردیس هنرهای زیبا

 6/25 71 953 پردیس علوم اجتماعی و رفتاری

 52/22 12 239 پردیس علوم انسانی

 34/3 27 629 دانشکده دامپزشکی

 14/2 3 97 دانشکده محیط زیست

 14/2 3 94 دانشکده علوم و فنون نوین

 622 922 6463 جمع کل

 

  آنهای ویژگیابزار پژوهش و 
سازمانی کارکنان سنجش سکوتاین اساس برای  برای گردآوری اطلاعات از ابزار پرسشنامه استفاده شد. بر

وت تدافعی، سکوت مطیع، سکمؤلفه  5گویه است و  25استفاده شد که دارای  ساختهاز پرسشنامه محقق
این امر های تجربی در پژوهش سنجد. را می طلبانه و سکوت محجوبدوستانه، سکوت فرصتسکوت نوع

-های خوب، نتایج خوبی به دست آورد و شرط به دست آوردن دادهتوان بدون داشتن دادهمسلم است که نمی

(. در 953: 6931ر و روایی داشته باشد )هومن، اعتبا ،گیریی اندازههای خوب به طور کلی آن است که شیوه
های مورد نیاز پژوهش، دو ویژگی اعتبار و گیری برای گردآوری دادهادامه، جهت سنجش تناسب ابزار اندازه

 قابلیت اعتماد مورد توجه قرار گرفته است.

  )اعتبار(1روایی 
یی از روایی سازه نیز بهره گرفته شد؛ علاوه بر روایی محتوا پرسشنامهدر این پژوهش، جهت تعیین روایی 

ها(  توسط عوامل فرعی )مؤلفه یدرست که آیا متغیر اصلی پژوهش به بنابراین برای مشخص نمودن این
 شده است: استفاده شد که نتایج آن در زیر گزارش 2اولی  شود، از تحلیل عاملی مرتبه سنجیده می

                                                      
1 validity 

2 First Order Confirmatory Factor Analysis 
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 ت سازمانی(: تحلیل عاملی مرتبه اول متغیر سکو3شکل )

توانند متغیر پنهان را  ی میخوب به شده مشاهدهاست، متغیرهای  شده مشخص( 9)شکل طور که در  همان
ها  باشد، بنابراین رابطه آن می 9/2تر از  های مشاهده شده بزرگ تبیین کنند. با توجه به اینکه بار عاملی مؤلفه

های  مشخص نمودن میزان برازش مدل از شاخصبا متغیر سکوت سازمانی در حد مطلوبی قرار دارد. برای 
 است: شده ارائه( 4ها در جدول ) که این شاخص شده استفادهافزار لیزرل  در نرم ارائه قابل

 ییدی سکوت سازمانیتأهای برازش الگوی تحلیل عاملی  (: شاخص4جدول )

 آمده دست بهمیزان  رشیپذ قابلدامنه  شاخص برازندگی

 65/62 - (χ2دو ) خی

 49/2 9تر از  کم دو به درجه آزادی نسبت خی
RMSEA 213/2 23/2تر از  کم 

SRMR 222/2 23/2تر از  کم 
NFI  34/2 6نزدیک به 
CFI  37/2 6نزدیک به 
IFI  37/2 6نزدیک به 

RFI  32/2 6نزدیک به 
GFI  39/2 6نزدیک به 

AGFI  36/2 6نزدیک به 

 

سکوت 
 سازمانی
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ی سکوت سازمانی عوامل مناسبی است؛  دهنده عوامل فرعی شکل( 4( و نتایج جدول )9بر اساس شکل )
دو  نمایند. نسبت خی های برازش الگو در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول، برازش الگو را تأیید می زیرا شاخص

و نیز  213/2( برابر با RMSEAباشد. مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب ) می 49/2به درجه آزادی 
که میزان قابل قبولی در برازش الگو تلقی  222/2برابر با  (SRMR)مجذور باقیمانده شه میانگین یمقدار ر

 عنوان به 3/2نیز با مقادیر بالای  RFI, IFI, CFI, NFIهای برازندگی مانند:  شود. سایر شاخص می
و  39/2میزان ( با GFIچنین شاخص نیکویی برازش ) شوند. هم های مطلوب برازندگی الگو تلقی می شاخص

 نمایند. الگوی سکوت سازمانی را تأیید می 36/2نیز با میزان  (AGFI)شاخص نیکویی برازندگی تطبیقی 
؛ که شد استفاده t-value یا همان tهمچنین جهت بررسی معنادار بودن روابط بین متغیرها از آماره آزمون 

 است. شده گزارش( 5نتایج آن در جدول شماره )
 در مدل ساختاری سکوت سازمانی شده محاسبه t-valueدیر (: مقا5جدول )

 ها مؤلفه
 متغیر

سکوت 
 تدافعی

سکوت 
 مطیع

سکوت 
 دوستانهنوع

سکوت 
-فرصت

 طلبانه

سکوت 
 محجوب

سکوت 
 سازمانی

*63/66 
*33/
62 

*27/62 *77/3 *45/66 

  25/2ی در سطح دار یمعن* 
-tبنابراین اگر میزان مقادیر حاصله با آزمون  است، شده یبررس 25/2معناداری در سطح خطای  ازآنجاکه

value  شده مشخص( 5)طور که در جدول  تر محاسبه شود، رابطه معنادار نیست. همان کوچک ±31/6از 
، با توجه به اینکه گرید عبارت بهباشند.  برای تمامی ارتباطات اصلی مدل، معنادار می tاست، مقادیر آزمون 

های  بین متغیر شده مشاهدهتر است بنابراین همبستگی  بزرگ ±31/6از  هآمد دست به tمقدار آماره 
 باشد. ها( و متغیر پنهان پژوهش )سکوت سازمانی( کاملاً معنادار می مؤلفهشده ) مشاهده

 )قابلیت اعتماد( 1پایایی
مربوط  هاها به همسانی دورنی مقیاسهای متعددی برای تعیین پایایی وجود دارد. یکی از این روشروش

 شوددهنده یک مقیاس تاکید میها یا اجزای تشکیل درونی به یکنواختی مادهشود. در روش همسانی می

از روش  ها،(. در این پژوهش، برای تعیین پایایی پرسشنامه624: 6933؛ ترجمه رضایی، 2277، 2)پالانت

ها از آوری دادههش، پس از جمعطور که ذکر شد در این پژو شده است. همان ضریب آلفای کرونباخ استفاده

                                                      
1. Reliability 
2. Pallant 
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 گردید و ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد. spss22افزار  ها وارد نرم نمونه اولیه، داده
 متغیرهای پژوهش(: میزان آلفای کرونباخ 6جدول )

 آلفا هاتعداد گویه ابعاد آلفای کل متغیرها

ی
مان

ساز
ت 

کو
س

 

73/2 

 74/2 1 سکوت تدافعی

 77/2 7 سکوت مطیع

 32/2 4 دوستانهسکوت نوع

 76/2 9 طلبانهسکوت فرصت

 35/2 5 سکوت محجوب

 

 هایافته
اسمیرنوف  -ها با استفاده از آزمون کولموگروفقبل از بررسی سؤالات پژوهش، نرمال بودن توزیع داده

فرض ین جدول ( نشان داده شده است. براساس نتایج ا7آن در جدول )مورد بررسی قرار گرفت که نتایج 
تر  بزرگ داری تمامی متغیرها اینکه سطح معنی و با توجه به ها رد نشدهی بر نرمال بودن توزیع دادهصفر مبن

بنابراین با فرض قرار داشتن  این متغیرها از توزیع نرمالی برخوردار هستند؛ دهدنشان می است 25/2از 
  ها از آمار پارامتریک استفاده کرد.توان برای تحلیل دادهای، میمتغیرها در سطح فاصله

 یرهای پژوهشمتغاسمیرنف برای  -(: نتایج آزمون کولموگروف2)دول ج

 ها شاخص
   ریتغم

Kolmogorov- 
Smirnov Z 

Sig 
)سطح 

 داری( معنی
 نتیجه آزمون

 متغیر نرمال است 62/2 539/6 سکوت تدافعی

 متغیر نرمال است 24/2 437/6 سکوت مطیع

 متغیر نرمال است 99/2 921/6 ستانهدوسکوت نوع

 متغیر نرمال است 63/2 931/6 طلبانهسکوت فرصت

 متغیر نرمال است 64/2 579/6 سکوت محجوب

 
 و مرد نمونه افراد از (7/49) نفر 692 ،یموردبررس نمونه یاعضا نفر 922 ازهای توصیفی نشان داد یافته

 نشان یبررس مورد جامعه رشته تحصیلی به مربوط یفیتوص یها هافتی .باشند یم زن ها آن از( 9/51) نفر 672
 یها افتهی. باشند یم( فنی 9/4) نفر 69( علوم پایه و 1/69) نفر 46( علوم انسانی،6/32) نفر 243 که دهد یم
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 نفر 694 سانسیلمدرک فوق به مربوط یفراوان نیشتریب که است نیا ی دهنده نشان تحصیلیبه مدرک مربوط
 پلمید مدرک (،1/7) نفر 29 دیپلم فوق مدرک (،7/93) نفر 667 به ترتیب مدرک لیسانس ازآن پسو  (4/44)

 به مربوط یفراوان نیتر شیب ،انیپاسخگو سن ازنظر .باشند یم( 1/9) نفر 66دکتری  مدرک و( 1/5) نفر 67
 نفر 73 یفراوان با 46-45 یسن گروه بیترت به ازآن پس و( درصد 6/94) نفر 629 یفراوان با سال، 42 تا 91

سال با  25تا  96، (1/62) نفر 93 یفراوان با سال 96 تا 95 ،(3/61) نفر 56 یفراوانسال به بالا با  45 ،(2/21)
 به مربوط یفیتوص یها افتهی. باشد یم (9) نفر 3سال با فراوانی  25(، و کمتر از 9/7) نفر 22 یفراوان
تا  66 سابقه یدارا افراد به مربوط یفراوان نیشتریب داد نشان یبررس دمور ی جامعهخدمت کارکنان ی سابقه

(، 5/24) نفر 74 یفراوانخدمت با سال سابقه 61تا  22به ترتیب  ازآن پس و( 6/23) نفر 33سال با فراوانی  65
(، 1/69) رنف 46سابقه خدمت با فراوانی سال 5تا  62(، 3/61) نفر 56 یفراوانخدمت با سال سابقه 26تا  25
. از لحاظ بودند درصد( 7) نفر 26 یفراوانخدمت با ی سابقهسال  5( و کمتر از 3/3نفر ) 27سال به بالا  25

ها نشان داد بیشترین فراوانی مربوط به پردیس علوم اجتماعی و رفتاری خدمت کارکنان، یافتهوضعیت محل
-( می1/2نفر ) 3نوین با فنون و زیست و علومحیط( و کمترین فراوانی مربوط به دو دانشکده م2/25نفر ) 71

 باشد.
های پژوهش مورد بررسی قرار های آماری در قالب سوالهای بدست آمده از آزموندر این بخش یافته

 گرفته است. 

 پژوهشتا ششم  ی مربوط به سؤال اولها دادهتحلیل 
 ه تهران چگونه است؟های آن در بین کارکنان دانشگاوضعیت سکوت سازمانی و مولفه

منظور بررسی وضعیت هر یک از پارامترهای مربوط به سکوت سازمانی و نمره کل سکوت سازمانی  به
( ارائه گردیده است. با توجه 3که نتایج آن در جدول ) ای استفاده شده است؛ نمونه تک  Tکارکنان، از آزمون 

داری با میانگین فرضی پژوهش دارد و این نتایج آمده، وضعیت سکوت سازمانی تفاوت معنا دست به نتایج به
تر از متوسط قرار دارد. همچنین نتایج جدول نشان گویای این است که وضعیت سکوت سازمانی در حد پایین

-غیراز مؤلفه های سکوت محجوب و سکوت نوع سازمانی بههای سکوت دهد که وضعیت کلیه مؤلفه می

تر از میانگین فرضی پژوهش ضی پژوهش قرار دارد، در کلیه ابعاد پاییندوستانه که در حد متوسط میانگین فر
 باشد. می



011  6931پاييز ، اول، شماره نهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 
 

 *(3ای )میانگین نظری = نمونه تک tبر حسب آزمون  (: تعیین وضعیت هر یک از متغیرهای پژوهش8جدول )

 ها شاخص
 مؤلفه

 میانگین فراوانی
اختلاف 
 هامیانگین

انحراف 
 استاندارد

 tمقدار 
درجه 
 آزادی

سطح 
 عنی داریم

 222/2 926 -39/3 545/2 -27/2 72/2 922 سکوت تدافعی

 222/2 926 -75/62 435/2 -91/2 19/2 922 سکوت مطیع

 215/2 926 -35/6 567/2 -23/2 32/2 922 دوستانهسکوت نوع

 222/2 926 -93/64 763/2 -45/2 55/2 922 طلبانهسکوت فرصت

 235/2 926 -17/6 513/2 -21/2 34/2 922 سکوت محجوب

 222/2 926 -33/62 421/2 -21/2 74/2 922 سکوت سازمانی
( و محاسبة 5تا  6گذاری سؤالات ) توضیح: لازم به ذکر است که در این بررسی با توجه به دامنة نمره* 

 در نظر گرفته شده است. 9نمرة کلی این بعد بر حسب این دامنه، میانگین نظری جامعه 

 پژوهشسوال هفتم ط به ی مربوها دادهتحلیل 
خدمت، شناختی )جنس، سن، تحصیلات، سابقهآیا بین سکوت سازمانی کارکنان از نظر متغیرهای جمعیت

  ؟دانشکده محل تحصیل( تفاوتی وجود دارد
استفاده شده  (F) راهه کواریانس یهای تی مستقل و برای پاسخگویی به سوال هفتم پژوهش از آزمون

 ( به تفکیک ارائه شده است.62(، )3در جداول ) است، که نتایج هر یک
مستقل از آزمون تی رکنان دانشگاه تهران از نظر جنسیتسکوت سازمانی کامقایسه وضعیت  منظور به

 ( ارائه شده است.3استفاده شد که نتایج حاصل از آن در جدول )
 سکوت سازمانی کارکنان زن و مرد (: مقایسه وضعیت 9جدول )

 df t sig تفاوت دو میانگین میانگین جنسیت متغیر

 سکوت سازمانی
 مرد
 زن

12/2 
34/2 

22/2- 922 19/6- 221/2 

 25/2 p< 
میزان سکوت در بین کارکنان زن بیشتر از کارکنان مرد است و شود  ( مشاهده می3)با توجه به جدول 

 کارکنان زن نسبت به کارکنان مرد از میزان سکوت بیشتری برخوردارند.
خدمت، تحصیلی، مدرک تحصیلی، سابقهرشته ) ازلحاظمقایسه وضعیت سکوت سازمانی کارکنان  ظورمن به

 ( استفاده شد.F) راهه کخدمت( از آزمون واریانس یسن و دانشکده محل
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 (: آزمون تحلیل واریانس تک راهه جهت بررسی وضعیت سکوت سازمانی10) جدول

 SS df MS F Sig سکوت سازمانی کارکنان

 ه تحصیلیرشت

 639/2 723/6 232/2 2 516/2 ها بین گروه

  614/2 233 231/43 ها درون گروه

    926 157/43 جمع کل

 تحصیلات

 322/2 292/2 293/2 4 659/2 ها بین گروه

   617/2 237 524/43 ها درون گروه

 926 157/43 جمع کل

 سابقه خدمت

 416/2 396/2 654/2 5 713/2 ها بین گروه

 615/2 231 333/43 ها درون گروه

    926 157/43 جمع کل

 سن

 452/2 343/2 657/2 5 739/2 ها بین گروه

   615/2 231 379/43 ها درون گروه

    926 157/43 جمع کل

 
 دانشکده

 

 467/2 222/6 613/2 7 677/6 بین گروه ها

   615/2 234 473/43 درون گروه ها

    926 157/43 جمع کل

 
تهران بر اساس رشته شود وضعیت سکوت سازمانی کارکنان دانشگاه  ( مشاهده می62)با توجه به جدول 

 ت با یکدیگر تفاوت معناداری ندارد.خدم، سن، سابقه خدمت و دانشکده محلتحصیلیتحصیلی، مدرک

 یگیربحث و نتیجه
 اول تا ششم پژوهش سؤالی ها افتهی در مورد یریگ جهینتبحث و 

 های آن در بین کارکنان دانشگاه تهران، چگونه است؟عیت سکوت سازمانی و هر یک از مولفهوض
های سکوت تدافعی، سکوت مطیع، سکوت  مؤلفه ازنظرها گویای آن است که وضعیت کارکنان  یافته
تر از نو در حد پایی 9تر از عدد ، پایین5تا  6ی متغیر سکوت سازمانی در دامنه طورکل بهو  طلبانهفرصت

دوستانه و سکوت محجوب در حد متوسط های سکوت نوعمتوسط و میانگین فرضی است. همچنین مولفه
ها مؤلفهترین حد از سکوت محجوب و پایین مؤلفهمیانگین فرضی پژوهش قرار دارند. بالاترین حد، مربوط به 

جز ه وضعیت سکوت سازمانی بهتوان گفت کی، میطورکل به باشد.طلبانه میسکوت فرصت مؤلفهبه  مربوط
تر از میانگین فرضی پژوهش قرار دارد و این گویای این مطلب دوستانه پاییندو مولفه سکوت محجوب و نوع

دارند. از طرفی میانگین دو مولفه است که کارکنان در سازمان سکوت نکرده و نظرات خودشان را بیان می
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هد که کارکنان در زمینه این دو مولفه سکوت کرده و از ددوستانه نشان میسکوت محجوب و سکوت نوع
 کنند.بیان نظراتشان خوداری می

میانی نفر از کارکنان رده 636که  (6939) حسینینیاعنایتی و بزرگ: های این یافته پژوهش با نتایج پژوهش
ه عنوان نمونه انتخـاب با استفاده از جدول مورگان و به روش تصادفی ب رادانشگاه علـوم پزشـکی مازنـدران 

تر از میانگین ملاک بوده و جو سکوت در وضعیت سکوت سازمانی پایینو به این نتیجه رسیدند که  کردند
در پژوهش خود نشان داد که سکوت ( 6939دزفولی ) .باشد یمهماهنگ و همسو باشد، سازمان حاکم نمی

های سکوت مطیع و سکوت تدافعی با ر مولفهتر از میانگین فرضی پژوهش قرار دارد و دسازمانی پایین
نفر از اعضای  923 که (2269وایتساید و بارکلی )باشد. نتایج پژوهش پژوهش حاضر همسو و هماهنگ می

مطیع و در دو بعد سکوتاز پرسشنامه  ها را با استفادهو داده را انتخاب کرده یک موسسه تجاری در کانادا
در مولفه سکوت مطیع با پژوهش حاضر همخوان و در مولفه سکوت تدافعی  آوری کردند،سکوت تدافعی جمع

معلم که به صورت تصادفی از مدارس  922از یک نمونه شامل هایی را داده( 2264تان )باشد. ناهمخوان می
، دالت توزیعینشان داد که ادراک معلمان از عکرد و وری آاند، جمعت در ترکیه انتخاب شدهابتدایی شهر سییر

دوستانه سکوت تدافعی و رابطه مثبت با سکوت نوعو  مطیعای و تعاملی رابطه منفی و معنادار با سکوترویه
والوموا  باشد.دوستانه با پژوهش حاضر همخوان میو سکوت نوع تدافعی مطیع،سکوتنتایج او در ابعاد  دارد.

نفر  32( از یک نمونه شامل 2225) همکارانوسیله پرسشنامه براون و  ها بهدادهدر پژوهش خود که ( 2262)
آوای کارکنان نشان داد  بودند،آوری شده  متحده جمع از پرستاران یک مرکز بزرگ پزشکی واقع در ایالات

کنند که با پژوهش حاضر همخوان باشد و کارکنان از سکوت کردن خودداری میبالاتر از میانگین ملاک می
را با استفاده از جدول کارکنان دانشی پژوهشگاه صنعت نفت نفر از  632 (6939اردکانی و همکاران ) است.

گیری تصادفی و با استفاده از ابزار پرسشنامه مورد بررسی قرار دادند و نشان دادند میانگین مورگان و نمونه
  د.باشباشد، که با نتایج پژوهش حاضر ناهمخوان میسکوت سازمانی بالاتر از میانگین فرضی پژوهش می

ها های رفع آن دارای اهمیت شایانی در مباحث سازمانی است. پژوهشامروزه سکوت سازمانی و یافتن راه
یابد زیرا کارکنان فرصت بیان نشان داده است در صورت وجود سکوت در سازمان عملکرد سازمان کاهش می

افزون بر آن، عواقب دیگری نیز  ها و اطلاعات خود را پیدا نخواهند کرد. اما باید دانست کهنظرات، ایده
ممکن است به همراه داشته باشد و علاوه بر کاهش رضایت و تعهد شغلی، با تاثیر منفی بر دیگر متغیرهای 

ترین صدمات زنند، همراه باشد. شاید بتوان یکی از عمدهشغلی و سازمانی که آینده یک سازمان را رقم می
(. در زمانی 6939نیاحسینی، تغییرات سازمانی دانست )عنایتی و بزرگ ناشی از آن را عدم همراهی کارکنان با

های متنوع فرهنگی، سازمانی، اقتصادی و های هزاره سوم در محیطی پویا و مملو از چالشکه سازمان
کنند، نیازمند افرادی هستند که دلسوزانه برای حفظ حیات سازمان تلاش اجتماعی برای بقای خود تلاش می

تفاوتی یا ترس از به خطر افتادن منافع خود سکوت پیش بگیرند، زیرا در چنین ه اینکه از روی بیکرده، ن
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یابد، بدون ارایه بازخوردها، فعالیت اصلاحی در زمان لازم انجام ها، کاهش میگیریشرایطی کیفیت تصمیم
انی یک پدیده چند بعدی است کند. البته باید توجه داشت که سکوت سازمگیرد و خطاها افزایش پیدا مینمی

اند ولی در بررسی عملی معمولا این مفهوم را و اگرچه در بخش نظری، اکثر مقالات به این مورد اشاره کرده
توان نتیجه گرفت که یکی از کارهای بسیار ( پس می2: 2262گیرند )نول و وندایک، بعدی درنظر میتک

های سکوت کارکنان در سازمان متفاوت این پدیده و انگیزه مهم مدیران و رهبران سازمان شناسایی ابعاد
 است تا ازاین طریق بتوانند ادامه حیات سازمان را تضمین نمایند.

های سکوت و مولفهنی های به دست آمده، مشخص شـد کـه؛ وضـعیت سکوت سـازماا توجه به یافتهب
ایـن ، تر از میـانگین مقیـاس اسـت، پایینهرانتدانـشگاه ن در میـان کارکنـاطلبانه مطیع، تدافعی و فرصت

-ول دانسته و به علت بیئخود را مس ،امـر حاکی از این است که؛ کارکنان در مقابل جریان و امور سـازمان

-ای اسـت کـه کارکنان میکنند و جو حاکم بر دانشگاه، به گونـهتوجهی و یا ترس از مدیریت، سکوت نمی

ها ند. یافتههراسی از عواقب آن نداشته باش های خـود را مطـرح کرده وو درخواست ها، عقایدتوانند ایده
دوستانه و سکوت محجوب در حد متوسط میانگین فرضی پژوهش دهند دو بعد سکوت نوعهمچنین نشان می

توان گفت از یک طرف با توجه به اسلامی بودن جامعه ایرانی و قرار دارند. در تحلیل این یافته می
های ما از فرهنگ اسلامی و از طرف دیگر با توجه به طبیعت و ذات انسان که تاثیرپذیری بسیار زیاد سازمان

توان گفت کارکنان به دلایل اخلاقی دوستی و برقراری ارتباط مثبت با همنوعان خود دارد، میگرایش به نوع
ن اطلاعات محرمانه و نظراتی که ممکن گذاری و بیااز به اشتراگمردی دوستانه همچون روحیه جوانو نوع

ها حفظ کرده و کنند و این اطلاعات را به نفع آنها ضربه بزند خودداری میاست به سازمان و همکاران آن
دهند؛ که در این شرایط سکوت ارزشمند و اجازه دسترسی افراد غیرمجاز و نامناسب را به این اطلاعات نمی

 شایسته است. 
های شخصیتی افراد توضیح های محیط و ویژگیسکوت محجوب را بر اساس ویژگی (2269برنسفیلد )

امنیت روانی برخوردار نباشد، به طوری که  دهد. وی معتقد است از یک طرف زمانی که محیط سازمانی ازمی
ها حمایت عمومی صورت نخواهد گرفت، به سمت سکوت های آنافراد احساس کنند از موضع فردی و ایده

های شخصیتی همچون اضطراب، وب کشیده خواهند شد. و از طرف دیگر افرادی که دارای ویژگیمحج
افسردگی، خجالت و نگرانی یا احساس عدم قطعیت شخصی هستند به احتمال زیاد، این نوع از سکوت در 

شود لازم ه میها دیده خواهد شد. با توجه به اینکه این نوع از سکوت در بین کارکنان دانشگاه تهران دیدآن
های بیشتری بعمل آورده و محیط دانشگاه را است مدیران دانشگاه تهران در مورد این بعد از سکوت پژوهش

برای کارکنان از لحاظ روانی ایمن ساخته و جوی را ایجاد کنند که کارکنان احساس امنیت بیشتری برای 
های شخصیتی ل این باشد تا با شناسایی ویژگیبیان نظراتشان داشته باشند. همچنین دانشگاه باید به دنبا

های شخصیتی مثبت )اعتمادبنفس، انتقادپذیری و های آموزشی ویژگیطرف با برگزاری کلاسافراد، از یک
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...( را در افراد ایجاد کند و از طرف دیگر با ایجاد تطبیق کامل میان افراد و شغلشان از بکارگیری افرادی که 
را بوده و تمایل زیادی به بیان نظرات و تعامل ندارند، برای مشاغل حساس و نیازمند درونگ دارای شخصیت

 به تعامل و بیان ایده و نظرات )همچون روابط عمومی( خودداری کنند.

 هفتم پژوهش سؤالی ها افتهی در مورد یریگ جهینتبحث و 

انشگاه تهران نشان داد میزان های دسازمانی کارکنان زن و مرد پردیس و دانشکدهمقایسه وضعیت سکوت
باشد، به طوری که کارکنان ها معنادار میسکوت کارکنان زن و مرد با یکدیگر متفاوت است و رابطه بین آن

 دهند.کاری از خود نشان میزن نسبت به کارکنان مرد، بیشتر رفتار سکوت را در محیط
نفر از دو بیمارستان و  251از نمونه ای شامل را  هادادهکه ( 2269سینار )های: این یافته پژوهش با پژوهش

آوری کرد و نشان ( جمع2262) دو شرکت دارویی واقع در استان ارزروم ترکیه به وسیله پرسشنامه کاکیسی
های: باشد. اما با نتایج پژوهشداد میزان سکوت در زنان بیشتر از مردان است، همخوان و هماهنگ می

که نشان داد بین میزان سکوت سازمانی زنان و مردان تفاوت معناداری وجود ( 6939اردکانی و همکاران )
( نشان داد که بین 6939بابا )قره باشد.کنند ناهمسو و ناهماهنگ میدارد و مردان بیشتر از زنان سکوت می

 شوکتجنسیت کارکنان در متغیر سکوت سازمانی تفاوتی وجود ندارد که با تحقیق حاضر ناهمسو است. 
نتالیا ستاره منطقه ماناوگات آ 5های گیری تصادفی از هتلنفر به وسیله نمونه 223شامل  ای( نمونه2262)

از سکوت سازمانی بیشتر بوده است، که با  و نشان داد ادراک کارکنان مرد نسبت به کارکنان زن کردهانتخاب 
 پژوهش حاضر ناهمخوان است.

( استناد کرد. او معتقد است، میزان بالای سکوت 2269ه نظر سینار )توان بدر تحلیل این یافته پژوهش می
های فرهنگی ترکیه توضیح داد. شاید توان با توجه به ویژگیدر کارکنان زن نسبت به کارکنان مرد را می

بتوان گفت در جامعه ترکیه زنان تمایل بیشتری به سکوت دارند زیرا از اعتمادبنفس کافی برخوردار نیستند. 
های زنان نسبت به مردان اهمیت کمتری داده ها، افکار و دیدگاهپذیری به ایدهعمولا در طول فرایند جامعهم

رو روانی روبهها با رفتارهای منفی همچون خشونتشود. از طرف دیگر واضح است که زنان در سازمانمی
توان ها شود. از آنجایی که میاند. مجموع این عوامل ممکن است باعث سکوت کارکنان زن در سازمانشده

گفت کشور ترکیه با جامعه ایرانی تشابهات فرهنگی و اجتماعی فراوانی دارد، شاید بتوان با توجه به دلایل 
های متعددی ذکر شده در بالا رفتار سکوت کارکنان زن در ایران را نیز توضیح داد. شاید بتوان گفت جنبش

های ها و ایدهت از زنان شکل گرفته است، نشان از اهمیت کمتر دیدگاهکه در چند دهه اخیر در زمینه حمای
هایی از آن زنان داشته باشد که اگرچه نسبت به گذشته بسیار کمتر شده ولی هنوز هم ممکن است نشانه

 ها شده وهای کارکنان زن در سازمانوجود داشته باشد که همین امر کافی است تا مانع از بیان نظرات و ایده
 ها شود.نباعث بروز رفتار سکوت از جانب آ
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-رشته تحصیلی، مدرک برحسبسازمانی های کارکنان در بروز رفتار سکوتهمچنین بررسی میزان تفاوت

سازمانی کارکنان پردیس و وضعیت سکوت خدمت نشان داد:خدمت، سن و دانشکده محلتحصیلی، سابقه
و دانشکده محل  خدمتتحصیلی، سن، سابقهحصیلی، مدرکتهای دانشگاه تهران از نظر رشتهدانشکده

اردکانی و همکاران های: خدمت با یکدیگر تفاوت معناداری ندارند. این یافته پژوهش با نتایج پژوهش
خدمت، همخوان تحصیلی، سن و سابقه( از نظر مدرک6939بابا )تحصیلی و سن، قرهدر زمینه مدرک (6939)

کاری ( در زمینه سن، جنس، سطح تحصیلات و سابقه2262شوکت )های: پژوهش و هماهنگ ولی با نتایج
 باشد. ناهمخوان و ناهماهنگ می

 پیشنهادت
 سازمانی در دانشگاه تهرانسکوتبهبود وضعیت  منظور بههای این پژوهش، پیشنهادهای زیر  بر اساس یافته

 شود: ارائه می
ی ها مؤلفهه شده است، مؤلفه سکوت محجوب در میان ( همچنان که در نتایج پژوهش به تصویر کشید6

سازمانی از میانگین بالاتری در میان کارکنان دانشگاه تهران برخوردار است؛ بنابراین به مدیران سکوت
کاری ایجاد کنند تا که فضای ایمن روانی را در محیط شود یمهای دانشگاه تهران پیشنهاد پردیس و دانشکده
خاطر بیشتری صحبت کرده و ترسی از بیان نظراتشان )درست یا غلط( در برابر جمع نداشته کارکنان با امنیت 

 باشند.
برای بهداشت روانی کارکنان خود اهمیت بیشتری قائل شده و برای رفع  گردد یم( به مدیران پیشنهاد 2

 خدمت برگزار کنند.های آموزشی ضمن، کلاس و دورهمشکلات در این زمینه کارگاه
ها به طور مداوم به ارزیابی بهداشت روانی کارکنان اقدام کنند و در شود مدیران دانشکدهپیشنهاد می( 9

 ای را ارائه دهند.صورت وجود مشکل، خدمات مشاوره
شود مدیران سعی در تقویت اعتمادبنفس کارکنان داشته باشند. به عنوان مثال زمانی که ( پیشنهاد می4

وپا کنند، مورد تشویق و تمجید مدیر قرار گیرند، حتی اگر نظرات کارکنان پیشن میکارکنان نظراتشان رابیا
 افتاده و اشتباه باشد.

( نتایج پژوهش نشان داد میزان سکوت در کارکنان زن نسبت به کارکنان مرد بیشتر است. بر همین 5
رکنان زن داشته باشند و شود نگاهی ویژه به مسئله سکوت کااساس به مدیران دانشگاه تهران توصیه می
ها ها و نظرات کارکنان زن و همچنین افزایش اعتمادبنفس آنسعی کنند با اهمیت قائل شدن برای دیدگاه

 ها را فراهم آورند.ی مشارکت و صحبت آنزمینه
تواند روش دیگری برای کاهش سکوت کارکنان ( بیان نظرات با نام استعاری و یا بدون ذکر نام هم می1
 سازمان باشد.در 
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