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  چكيده:
. ه استسكوت سازماني انجام شد به نامثر بر ؤمعوامل  يبند دستهپژوهش حاضر با هدف شناسايي و  

و دانش در بين افراد و  ها دهياعث عدم انتشار وجود دارد كه با ها سازمانمندي در  نيروهاي قدرت
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  مقدمه
هسـتند و خواهـان   دهنـده و يادگيرنـده   ديا يهـا  سـازمان دنبال تبديل شدن به  امروزي به يها سازمان

 يبـالا ، انتظـارات  فزاينـده علـت رقابـت    بـه  هـا  سازمانامروزه مديريت بر دانش كاركنان خود هستند؛ 
از كاركنان خـود   اي يندهفزاطور  به است، ييرتغاز  يمستمر يايدن يك كه نتيجه گرايي يفيتك، يانمشتر

بقـا،   يبـرا  هـا  سـازمان در چنين عصـري   شوند. يردرگ يتمسئولقبول  و انتظار دارند تا در انجام ابتكار
از خود نشان دهنـد، از بـه اشـتراك     يمناسبواكنش  ،يطمح يها چالش يبراهستند كه  يافراد يازمندن

 ـ يباورهـا و  يشخـو  يباورهـا  يبـرا ، و هراسند ينم گذاشتن دانش و اطلاعات خـود بـه پـا     هـاي  يمت
 ـ دارد، يـد تأكو ارتباطات باز  يزساتوانمند  يها كانالبر  ها گفته ينااگر چه . خيزند يم از  ياريبس ـ يول

 ـ يهـا  سـازمان كه  كنند يمكاركنان گزارش         يـت حماارتباطـات، اشـتراك دانـش و اطلاعـات را      ان؛آن
 ي عمـده ، از موانـع  يـژه و بـه هسـتند.   ييرتغ يريتمد يها برنامهت كسش يلدلاموارد  ينا، كه كنند ينم

آن را  يلـيكن مو  يسـن موراست كه  يزيچآن خلاصه قدان اعتماد و ، نبود اطلاعات، فييرتغ يها برنامه
زده شود، موتـور مولـد دانـش     سكوتسازمان مهر  كاركنان. اگر بر دهان نامند يم» 1يسازمانسكوت «

كـه سـكوت در    پيندر و هارلوس عقيده دارند، در حالي ).2013، 2پور (مقدم يستاداخواهد  كاراز  يسازمان
اكنـون   . مشـكلي كـه هـم   شـود  يم ـتوسط محققان ناديده گرفته  عموماًفته، ولي گسترش يا ها سازمان

از اظهار نظر خيلي كم كاركنان ناراحتند. پـس   ها سازمان، آن است كه بيشتر هاست سازمان گير يبانگر
رفع آن از اهميت شاياني در مباحث سازماني برخـوردار   يها راهگفت سكوت سازماني و يافتن  توان يم

 يبعض ـكه  كنند يماظهار  ). دانشمندان2001، 3(پيندر و هارلوس طلبد يموجه جدي مديران را است و ت
تبـديل  هنجار در آن به كه ترس، ارعاب و سكوت  يطيمحاست در  ياديز يليخمدت  يبرا يرانمداز 

تصـور   كردن و رفتار كردنر كا اين نوع يبرا يگزينيجاروش  توانند ينمو آنها  كنند يم يزندگ، اند شده
نمـوده و   يـت تقوموجـود را   يتينارضـا  يتوضع، درباره سكوت سازمانيمحدود شده  يتظرف يناكنند. 

  ). 2012، 4(پناهي خواهد نمود تقويتسكوت را  يهنجارها
  

1 Organization Silence 
2 Moghadampour 
3 Harlos  &  Pinder 
4 Panahi  
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را ابراز كنند؛ همچنـين     هايشان يدهابه كاركناني نياز دارند تا  ها سازماندر دنياي متغير امروزي، 
كه بتوانند نظـرات و عقايدشـان را مطـرح     كنند يمرا انتخاب  ييها سازمانازار كار انساني ب هاي يهسرما

كنند زيرا هم مديران و هم كاركنان در محيطي كـه سـكوت وجـود نـدارد؛ انگيـزه، رضـايت، تعهـد و        
را بـر روي فرآينـد          آوري يـان زاثـرات   توانـد  يم ـ. سـكوت سـازماني كاركنـان،    عملكرد بالاتري دارنـد 

  ).2000، 1(آلدرز و فرآيند تغيير در سازمان داشته باشد گيري ميتصم
 و شـرفت يپي بـرا  بـالقوه  خطرنـاك  اشـكال  كي ـ عنوان بهي سازمان سكوتاز  ،تياهم لحاظ زا
. در باشد يم شرفتيپ وي دگرگوني براي خطر عنوان بهي سازمان سكوت. كنند يم ادي يسازماني دگرگون

، ولي عموماً توسط محققان ناديـده گرفتـه   يافته استوزي گسترده امر يها سازمانحالي كه سكوت در 
تـوجهي از كنـار آن    ار گرفته است، اغلب محققان با بي. حتي زماني كه سكوت مورد تصديق قرشود يم

و  هـا  يـده عق، هـا  يـدگاه د، كنـد  يم ـكه يك سيستم سازماني، جو سـكوت را تقويـت    زماني؛ شوند يمرد 
نظر نخواهند بـود؛ از ايـن رو   وجود دارند احتمالاً مشوق اظهار ه در سازمانترجيحات متنوع و اهدافي ك

طور مناسب تحقق ببخشد و  ه نخواهد توانست اهداف خود را بهك شود يمچنين سيستمي وارد فرآيندي 
 گـردد  يم ـدنبال تلاش براي يادگيري از تجربيات نيست. در حقيقت چنين سيستمي در راهي گرفتار  به

                  سـازماني و فرآينـدهاي تغييـر در آن تقويـت خواهـد شـد        گيـري  يمتصـم  في سكوت بـر كه اثرات من
يـك عامـل    عنـوان  بـه دليل اينكه دوست ندارنـد   ). كاركنان در اغلب اوقات به1979، 2(دانكن و ويسي

شوند تمايلي به درگيري در خود درگير  يا حرفهمزاحم شناخته شوند و با عواقب ناخوشايند آن در حيات 
به نام فضاي سـكوت را معرفـي    يا واژه). پيتر سنگه 2006، 3(هنريكسن تصميمات سازمان خود ندارند

تمايل دارنـد كـه    ها سازمانتغيير توصيف كرد كه افراد در  اي ينهزمكرد. او فضاي سكوت را در مقياس 
  تعاملات دشوار اداره كنند. خودشان با ناديده گرفتن مشكلات خود را در حيطه فعاليت

كه فضاي نارضايتي را تقويـت   ييها روشدر نتيجه افراد به بحث در مورد اين مسائل فقط در خصوص 
كـه در آن تـرس، ارعـاب و     هـايي  يطمح، تمايل دارند، برخي از مديران براي مدت طولاني در اند كرده

  

1 Alderz 
2 Dunken &  Weiss 
3 Henriksen  
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ين از كار و رفتار را براي آن تصور كننـد،  يك راه جايگز توانند ينماست كه آنها  ييها عادتسكوت جز 
 تا افراد در فضـاي سـكوت بـاقي بماننـد     شود يم، اين ظرفيت محدود براي نتايج باعث اند كردهزندگي 
  ). 1392پور و عنايتي،  (عالي

 در سـكوت  هـاي  يچيـدگي پ  ازي زمانسـا  سكوت كه لحاظ نيا از يليكنم و نوسيمور قاتيتحق
 هـاي  يافتـه . پـردازد  يم ـ ها مخالفت انيب به كه استي قاتيتحق از يا نمونه ،كند يمي بردار پرده سازمان

 ـي تيهدا وي تيريمد كنترل شهيهم دينباي رهبر كه گويد يم آنها قاتيتحق  عملكـرد  كـه  آورد وجـود  هب
 اضـافه ي مخف ـ ليپتانس ـ بـه  ناكارآمـد  تيريمد وي رهبر عوض در بخشد، ارتقا را ارتباطات وي سازمان

 ،يسـازمان  مشـاركت  عدم و ناكارآمدي رهبر كه اند يمدع سندگانينو. آورد وجود به را سكوت تا شود يم
 ـ را راتيي ـتغ تا كنند كار چه دانند يم يكم افراد آن در كه آورد يم وجود به را يا آشفته طيشرا  وجـود ه ب
 عملكرد شامل كه داشت خواهد همراه بهي فرجام بد و نامطلوب يها بازده طيشرا نيا جه،ينت در اورند،يب

ــا فيضــعي ســازمان ــتغ ت ــد و ريي ــز ليتب ــدان ادي ــا فرصــت و كارمن ــ يه ــهي منته                   شــده شكســت ب
  ). 2009، 1(پرلو باشد يم

 سـازمان  22 از كارمنـد  260 بـا  كـه  گذاشـتند  اسـاس  ني ـا بر را قاتيتحق يليكنم و سونيروم
 شـركت  قي ـتحق نيا در كهي افراد درصد 70 از شيب كه افتنديدر آنها، قيتحق در. دهند انجام مصاحبه
 اثـر  شـان  سـازمان  و آنهـا ي روي مشـكلات  و موضـوعات  دربـاره  نكـه يا از آنهـا  كه كردند انيب داشتند،

 صـحبت  از افراد كهي اصل موضوعات ازي بعض نيب در. كنند يم ترس احساس كنند، صحبت ،گذارد يم
 پرداخـت  ،يتيريمـد  تيصـلاح  عدم ،گيري يمتصم يارونده ،كردند يم ترس احساس آنها درباره كردن
). 2000، 2يلـيكن م و نوس ـيمور( اسـت  فيضعي سازمان عملكرد ،يسازمان هاي يناكارآمد نابرابر، حقوق
 در راي سازمان سكوت كه كردنديي شناسا راي اصل عامل دو خود هياول قاتيتحق در كنيليم و سونيمور

 سـپس  وي ف ـنم بـازخورد  از تيريمـد  تـرس ابتدا باعـث  ي سبب عامل نيا .كرد يم بيترغي جمع سطح
  . است كارمندان درباره تيريمد دهيچيپ ديعقا از كارمند افتيدر

  

1 Perlow  
2 Morrison & Milliken 
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 را كارمنـدان  دربـاره  تيريمـد  شده درك آشكارا ن ديعقا قيتحق نيا سندگانينو ،يدوم مورد در
 نيبهتـر  داند يم تيريمد هستند، فتهيش خود كارمندان كه است اي يمنف ادراك شامل كه دهد يم شرح

 خود قاتيتحق در  كنيليم و سونيمور .است بد داشتن دهيعق اختلاف و است خوبي كپارچگي ست،يچ
ي دگرگـون  يهـا  برنامـه  مـتن  دري سـازمان ي ها يدگرگون به نسبتي تيريمد وي كارمند مقاومت شامل
 مـورد  هـا  شكسـت  خـاطر  بـه  را گـران يد كـه  دارند ليتما گروه كي گويد يم ،خورده شكستي سازمان

  .نكنند سرزنش را خودشاني ول دهند قرار سرزنش
 در مقاومت انيبي رو يا مرتبه اي يصوت هاي يدگاهد نشان داد كه توماس و نيكل يها پژوهش 

 و دهينشـن  دارنـد، ي كمتـر  قدرت كه ييها آن هاي يدگاهد ليدل نيا به. گذارد يم يرتأث ها يدگرگون برابر
. داشتي اصل موضوع دو كه دادند انجام راي قاتيتحق نيهول و نيلكيم و نيسمور .ماند يمي باق خاموش
 ـ تحـت  شـدت  به كاركنان كه بود نيا اول موضوع  در بـالقوه ي منف ـ خطـرات  از خودشـان  ادراك ريثأت
 خواهـد ي اتفاق چه كنند صحبت اگر نكهياي ابيارز در كه بود نيا موضوع نيدوم. هستند كردن صحبت
ي ابيارز خودي فعل مشاهدات هم و خودي قبل اتيتجرب از هم را متن در موجود طلاعاتا كارمندان افتاد،

  .كنند يم
 كننـده  منعكس كه كرديي شناسا را شدهي نيب شيپي منف بازده پنج يسونمور ،يليكنم قاتيتحق

 برچسـب  نكـه يا از تـرس  :دارد را افـراد  گرفتن سكوت به ميتصم دري اصل نقش كه بود ترس احساس
 از تـرس ؛ ييجـو  انتقام و هيتنب از ترس؛ شوند خراب روابط نكهيا از ترس؛ نديايبي منف نظر به اي بخورند

ي جاورسـك  .كـرد  نخواهـد  جـاد ياي تفاوت كردن صحبت كه باور نيا؛ گرانيدي رو گذاشتني منف يرتأث
 لحاظ از قتيحق گفتن يوقت«: است صورتاين  به بقا و سكوت قت،يحق نيب دهيچيپ روابط كه افتيدر

 اي يلهوس ـ نيبهتـر  سـكوت  شـود،  ريتحق اي يدشمن نكوهش، باعث است ممكن و است مضري اجتماع
  .»است آن كردني مخفي برا

انجـام   »ينچ ـ كشـور اعتماد بر آن در  يرتأثو  كارمندان سكوت يبررس«با عنوان  يقيتحقژنگ 
چطـور   ينكـه او  كرد يانب نكارمندا سكوتوجود آوردن  از به يبهتر دركبه  يدنرسداد، هدف مقاله را 

را دربـاره   كارمنـدان سـخن گفـتن    كـه  كننـد  كمـك  يطيشـرا وجـود آوردن   در به توانند يم ها سازمان
  .كنند تر آسان يلمساموضوعات و 
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وجـود آوردنـد تـا     پر از اعتماد را به يجو يدبا ها سازمان كهرا اعلام داشت  يجهنت ينا يتنهادر 
 اسـت  اي يـده پد كاركنـان  سـكوت  كه داد نشان ينسفيلدبر يقاتحقت .يابد كاهش كارمنداندر  سكوت

 اسـت  ارتبـاط  در يسـازمان  هـاي  يـده پد يگرد با يمعنادار طور به و يريگ اندازه قابل ،يبعد ، چنديمسر
اجتمـاعي   ي يدهپدنشان داد سكوت سازماني،  تحقيقات ديميتريس و واكولا). 2011، 1(زهير و اردوگان
سازماني تحت تأثير قرار  هاي يژگيوو توسط بسياري از  آيد يموجود  زماني بهسطح سا است كه در يك

، فرآينـدهاي مـديريت، فرهنـگ و    گيـري  يمتصـم سازماني شامل فرآيندهاي  هاي يژگيوگيرد. اين  مي
  ). 2007، 2(ديميتريس و وكالا ادراكات كاركنان است

 هاي يزهانگوع انگيزه در كارمندان (متفاوت است. سه ن ها سازمانسكوت كاركنان در  هاي يزهانگ
خواهانه)، منجر به سه نوع سكوت (سكوت مطيع، سكوت گيرانه، انگيزه ديگر خود حفاظتي، انگيزه كناره

و  خود نشأت گرفته از دو گونه رفتارهـاي انفعـالي   ها يزهانگكه  گردد يمو سكوت دسته جمعي)  تدافعي
مند باشد. ايـن   فعال، آگاهانه، عمدي و هدف تواند يمسكوت  .باشد يمرفتارهاي غير منفعلانه (فعالانه) 

. در واقع برخي سازد يمموضوع نكته مهمي است چرا كه ماهيت پيچيده و چند بعدي سكوت را نمايان 
مند و عمدي،  وقتي كارمندان از ارائه  اشكال سكوت، استراتژيك و غير منفعلانه هستند. آگاهانه، هدف

. سكوتي كه عمدي و منفعل (بر اساس تسليم و  ورزند يمداري قابل ديگران خوده در ماطلاعات محرمان
 غير منفعلانه اسـت تفـاوت دارد   صورت بهرضايت دادن به هر شرايطي) است با سكوتي كه عمدي اما 

  ). 2003، 3(وان داين
 ورط ـ بـه ، اطلاعات و نظـرات كاركنـان   ها يدهاكلي به عدم ابراز  طور بهاگر چه سكوت سازماني 

كه در كارمنـد بـراي سـكوت وجـود دارد، ماهيـت آن       اي يزهانگ، اما با توجه به گردد يمعمدي اطلاق 
تسليم بودن فرد نسبت به هر شرايطي، گاهي  يلدل به تواند يممتفاوت خواهد بود. برخي اوقات سكوت 

ن و اظهـار عقايـد   منظور ايجاد فرصت براي ديگـرا  كارانه و برخي اوقات نيز به افظهوجود رفتارهاي مح
  ). 2013، 4(هاسن كاراكا آنها باشد

  

1 Zehir & Erdogan 
2 Dimitris & Vokala 
3 Van Dyne 
4 Hasan Karaca 
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، 1(فـوجن  ، متغيرهـاي سـازماني بـوده   هـا  سـازمان يكي از عوامل اصلي در پيدايش سـكوت در  
ويـژه   ت ارشد از دريافت بازخور منفي به)؛ اين متغيرها شامل فقدان مكانيزم بازخورد، ترس مديري1999

). البته عـواملي شـامل نگـرش مـديريت     2005، 2(نايتس دباش يمسكون در مسير شغلي  از زير دستان
شـناختي بـين تـيم مـديريت عـالي و       جمعيـت  يهـا  تفـاوت از  يا درجهعالي، باورهاي ضمني مديران، 

در سازمان، استفاده از كاركنان موقـت، نگـرش سرپرسـتان،     ظن سوءو  اعتمادي يبكاركنان، ايجاد جو 
ن از متغيرهاي سـكوت سـازماني هسـتند. تـرس كاركنـان،      هنر نه گفتن توسط سرپرستان به زيردستا

، همنوايي با جمع، گروه انديشي، از عواملي بوده كه افراد از اظهـار  ، بدبيني فرد به مديركاركنان يزهانگ
دنبـال بررسـي    ). لذا محققين به2006، 3(هنريكسنكند يمنظر و عقيده خودداري كرده و سكوت اختيار 

امروزي هسـتند تـا مـديران     يها سازماناين پديده بسيار مهم و نوظهور در  علل پيدايش عوامل اصلي
  كنند. تبديل را به آوا ها سازمانسكوت در  ها سازمان

  روش پژوهش
، اين تحقيق از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت توصيفي از نوع پيمايشي يقتحقبا توجه به موضوع 

نفـر   340ده مياني دانشگاه علوم پزشكي مازندران به تعداد، . جامعه آماري تحقيق را كاركنان رباشد يم
و  يكرجس ـتصادفي و با استفاده از جدول  يريگ نمونهصورت  نفر به 181ادند. از جامعه مذكور تشكيل د
نمونه انتخاب شدند. در اين پژوهش براي مشخص شدن عوامل سـكوت در دانشـگاه    عنوان به مورگان

) استفاده گرديـد. نحـوه   2008( 4از تحقيق ژنگ برگرفتهفاده از پرسشنامه علوم پزشكي مازندران با است
ترتيـب نمـرات    كـه بـه   باشـد  يم ـنمره گذاري پرسشنامه سكوت سازماني بر اسـاس مقيـاس ليكـرت    

. روايـي پرسشـنامه   گيـرد  يمخيلي كم، كم، متوسط، زياد، و خيلي زياد تعلق  هاي ياسمقبه  5،4،3،2،1
ه متخصصان تاييد، و پايايي آن پس از اجراي مقدماتي و محاسبه آن با اسـتفاد مذكور توسط استادان و 
 دست آمد.  به 87/0از ضريب آلفاي كرانباخ 

  

1 Foegen 
2 Knights 
3 Henriksen 
4 Zheng 
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  آمده است. 1تحقيق در جدول شماره شرح نمونه مورد مطالعه در اين 
  : جدول توزيع نمونه فراواني1جدول 

  پژوهش هاي يافته
عوامـل ايجـاد    بررسـي  منظـور  بهاصلي ايجاد سكوت سازماني كدامند؟  عوامل اصلي پژوهش: پرسش

، و پاسخ به سؤال اصلي پژوهش از آزمـون تحليـل عـاملي    دولتي يها سازمانكننده فضاي سكوت در 
و  )KMO( يناولك ـ ماير يزركاآزمون  است لازم يعامل تحليل ياجرا يبرا ابتدا در استفاده شده است.

بـر ابـر صـفر     جامعـه ر د يهمبستگ ماتريس ينكها و يريگ نمونه يتكفا از تا يردگ انجام بارتلت آزمون
 ،دهـد  يم نشان 2 جدول كه گونه همان .است گرديده ارايه 2 جدول در آن شرح كه مطمئن شد ،يستن

 آزمـون  پـس  آمـده،  دسـت  بـه  5/0 از كمتر ينالك ماير يزركا آزمونر د يمعنادار سطح ينكها به باتوجه
 را يـري گ نمونـه  يتكفا اندازه 873/0 عدد همچنين داد. انجام را يعامل تحليل توان يم و تاس دار يمعن

 قابـل  و شـود  يم ـ تبيـين  عوامـل  وسيله به و هاست داده درون واريانس مقدار آزمون كه دهد يم نشان
 .شـود  يم ـ تأييد ها داده بودن يعامل ييتوانا است 5/0 از كمتر يمعنادار سطح كه آنجا از است. پذيرش

، مـاتريس نحـوه توزيـع    هـا  عامـل  يگذار نامو  ها عاملبه منظور آگاهي از نحوه توزيع متغيرها در بين 
طور كه در جدول  نشان داده شده است. همان 3شماره متغيرها بين عوامل مختلف محاسبه و در جدول 

منظـور   ه است. بهويژگي برآورد شد 18وسط درصد واريانس ت 001/100نشان داده شده است،  3شماره 
به روش واريماكس انجام شد، و نحوه توزيع  ها دادهواريانس، تحليل عاملي با چرخش  تر متناسبتوزيع 

   .دهد يممتعادل بودن و اختلاف كم بين آنها را نشان  ها عاملواريانس بين 
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دارا بـودن  علت  مولفه به 8مولفه  18بودند، از 5/0حذف متغيرهايي كه داراي بار عاملي كمتر از 
  عامل اصلي قرار گرفتند. 4مولفه باقي مانده در  10حذف شد و  5/0بار عاملي كمتر از 

  بارتلت و اولكين ماير كايزر : آزمون2جدول 
  /.867  دقت نمونه
  605/4720  با تقريب

  df(  153درجه آزادي (
  sig( 000/0سطح معناداري (

  قبل و بعد از چرخش واريماكس ها عاملط : ماتريس مقادير واريانس تبيين شده توس3جدول 
  عناصر استخراج شده بعد از چرخش  عناصر استخراج شده عامل
درصد   درصد واريانس  كل  درصد تجمعي  درصد واريانس  كل  

  تجمعي
1  7/710 42/832 42/832 3/998 22/213 22/213 

2  888/1 491/10 53/323 3/528 19/602 41/816 

3  407/1 7/819 61/142 2/632 14/623 56/439 

4  058/1 5/877 67/018 1/904 10/580 67/018 
  

   ها عامل رويبار شده بر  متغيرهاي توزيع چگونگي: 4جدول 
 والاتس   عوامل

   1  1  3  4 
 دهم ميچون ترجيح  كنم نميخود را ابراز هايايده: دانش و5س

 يك منبع منحصر به فرد در اختيار خودم بماند. عنوان به

749/0      

 ها ايده بيانخود، سكوت كرده و از  موقعيتمنظور حفظ: به4س
 .كنم مي خودداري

692/0      

و به  نيست عميقخيلي كارم محيط: احساساتم نسبت به 11س
     سكوت بنابراين دهم نمي اهميت خيليمسائل مربوط به آن 

 .كنم مي

691/0      

 خودداريابراز اطلاعات از ترس از  ناشيمشكلاتدليل: به3س
 . كنم مي

674/0      

 مشكلات ايجادشدن و  شناخته مقصر ازپيشگيريدليل: به6س
 .كنم مي سكوت احتمالي

634/0      
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 والاتس   عوامل
   1  1  3  4 

، روي زيادهاز  خوددارياعتدال و  رعايتبا  كنم مي: احساس 17س
  .افتد نميگردنم  راز اندازه ب بيش مسئوليت

612/0         

   خودداري ها ايده بيانسازمان را قبول دارم و از  شرايط:  18س
 .كنم مي

607/0         

همه از نظراتم  خواهم نميچون  كنم نميرا مطرح  عقايدم: 1س
 . گيرممطلع شوند و هدف همه انتقادات قرار 

539/0         

 ها گيري تصميمدر  زياديمن نقش  سوياز  ها ايده: ارائه 7س
 .گيرد ميتوسط بالادستان انجام  ها تصميم معمولاًندارد و 

   859/0       

 بسيارتوسط بالادستان  پيشنهاداتم تصويبو  تاييد: احتمال  9س
 .است اندك

   847/0       

بر وضع موجود  تاثيري پيشنهادم كه كنم مي: احساس 8س
 سكوترا ندارم ، بنابراين  شرايط تغيير توانايينخواهد گذاشت و 

 .كنم مي اختيار

   733/0       

و انتقام  دلخوريباعث  مشكلاتطرح  كنم مي: احساس 2س
 . گردد ميبالادستان 

   643/0       

   قائل  اهميتي نيستنددر سازمان مهم  كه مسائلي براي: 16س
  .شوم نمي

 

      775/0    

 نيستبه من مربوط  كه مسائليراجع به  بينم نمي نيازي:  15س
 .كنمصحبت 

      675/0    

حاضر  ديگرانداشتن مناسبات و روابط خوبم با  خاطر به :14س
 .كنمرا مطرح  عقايدمرو در رو  نيستم

      640/0    

همكارانم  هاي غفلتدر مورد خطاها و  دهم مي ترجيح: 12س
 بينو بر روابط  گردد مي شكاف ايجاد، چون منجر به كنم سكوت

 .گذارد مي تأثير همكارانبا  فردي

      565/0    

را  همكارانم، بالادستان و مسائليبا گفتن  بينم نمي وميلز: 13س
 از خود برنجانم.

         778/0 

 تغيير هرگزخود را  تصميماتبالادستان  رسد مي: به نظر 10س
 .مهم نباشد خيلياگر  حتينخواهند داد 

        652/0 
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و   انـد  شـده بـار   نشان داده شده است، بيشترين متغيرها بر عامـل اول  4كه در جدول  طور همان
؛ باشـند  يم ـعامل دوم و عامل سوم بعد از آن هر كدام با چهار متغيـر بيشـترين تعـداد متغيرهـا را دارا     

 هـاي  يـده امتغيرهاي عامل اول در رابطه با؛ سكوت به خاطر تمايل به منحصر به فرد دانستن دانش و 
ه محـيط كـار، سـكوت بـه     خود، سكوت به خاطر حفظ موقعيت، سكوت به خاطر عدم احساس عميق ب

شـناخته شـدن، سـكوت بـه خـاطر       مقصـر  از يشگيريپ يلدل اطر مشكلات ناشي از ترس، سكوت بهخ
سـازمان سـكوت بـه خـاطر      يطشـرا ، سكوت بـه خـاطر قبـول    روي يادهزاز  يخودداراعتدال و  يترعا

 شـده اسـت.   يرگـذا  نام»عوامل فردي ايجاد كننده سكوت سازماني«جلوگيري از انتقادات كه با عنوان 
، سـكوت بـه   گيري يمتصممتغيرهاي عامل دوم در رابطه با؛ سكوت به خاطر عدم اجازه به مشاركت در 

پيشـنهادات در وضـع موجـود،     يرتـأث خاطر عدم توجه بالادستان به پيشنهادات، سكوت به خاطر عـدم  
كننـده سـكوت   عوامـل سـازماني ايجـاد    « و انتقـام بالادسـتان،   يدلخورسكوت به خاطر جلوگيري از 

  شده است.  يگذار نام »سازماني
  
   

  
  
  

  

  

  

  

  

هزاره سوم، مستخرجه از تحليل عاملي  هاي سازمان: عوامل اصلي ايجاد كننده سكوت سازماني در 1نمودار
 دهنده سهم واريانس تبييني هر عامل يا بار عاملي آن است) ن(اعداد داخل پرانتز نشا

  
  
 
 
  

عوامل 
ايجاد 
  هكنند

سكوت 
   سازماني

عامل اول: عوامل فردي ايجاد كننده سكوت سازماني
)213/22( 

عامل دوم: عوامل سازماني ايجاد كننده سكوت سازماني
)602/19( 

عامل سوم: عوامل اجتماعي ايجاد كننده سكوت سازماني
)623/14( 

عامل چهارم: عوامل مديريتي ايجاد كننده سكوت
 )580/10(سازماني
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ت به خاطر عدم اهميـت مسـائل سـازماني، سـكوت بـه      متغيرهاي عامل سوم در رابطه با؛ سكو
خاطر عدم بحث به مسائل نامربوط، سكوت ايده و افكار به خاطر رابطه خوب با ديگـران، سـكوت بـه    

نام گذاري  »عوامل اجتماعي ايجاد كننده سكوت سازماني«خاطر جلوگيري از ايجاد شكاف با دوستان، 
با؛ سكوت به خاطر ترس از مديران، سكوت به خاطر عـدم   شده است. متغيرهاي عامل چهارم در رابطه

 نام گذاري شده است. »عوامل مديريتي ايجاد كننده سكوت سازماني«تغيير تصميمات توسط مديران، 

  گيري نتيجهبحث و 
كاركنان عامل اصلي توسعه و تغيير در سازمانند، امـا سـكوت آنهـا، صـداي خـاموش شكسـت       

، عامـل حيـاتي اسـت؛ امـا اگـر      ها سازمانو نظرات كاركنان در  ها يدها، ت، دانشطلاعاسازمان است. ا
موضوع سكوت سـازماني   .خالقانه ارزشي ندارد هاي يدهات نكنند، وجود دانش و طلاعاكاركنان تسهيم ا

فراوانـي را در   يهـا  چـالش يكي از موضوعات جديد در مديريت رفتار سازماني و منابع انساني بوده كه 
، هـا  يدگاهد، كند يممروزي ايجاد كرده است. زماني كه يك سازمان جو سكوت را  تقويت ا يها سازمان

دانشي كه در سازمان وجود دارند، بيان نخواهنـد شـد، از ايـن رو ركـود فكـر در       يها ارزشو  ها يدهعق
  سازمان ايجاد خواهد شد.  

. خـودداري از بيـان، در   ندشو يم منجر ها سازمانروهاي بسيار قدرتمندي به عدم ابراز نظر در ني
نتـايج تحليـل عـاملي در ايـن     ؛  شود يميا مسائل بالقوه با نام سكوت سازماني شناخته  مشكلاتمورد 

تحقيق نشان داد كه عوامل ايجاد كننده سكوت سازماني در چهار عامل اصلي قـرار دارنـد كـه شـامل     
عوامـل   كننـده سـكوت سـازماني،   عوامل سـازماني ايجـاد    عوامل فردي ايجاد كننده سكوت سازماني،

ايـن    .باشـد  يم ـ، عوامل مديريتي ايجاد كننده سكوت سـازماني  اجتماعي ايجاد كننده سكوت سازماني
             ايجاد فضاي سـكوت سـازماني خواهنـد شـد، كـه بـا محـدود كـردن اثـر بخشـي            باعثعوامل اصلي 

   گيـر   اسـت. مشـكلي كـه هـم اكنـون گريبـان      ارتباط ر تغيير د يندهايفرآسازماني و  هاي گيري يمتصم
از اظهـار نظـر خيلـي كـم كاركنـان ناراحتنـد. در چنـين         هـا  سازمان، آن است كه بيشتر هاست سازمان

وسيله ممانعت  . همچنين سكوت سازماني بهيابد يمو انجام تغيير، كاهش  گيري يمتصمشرايطي كيفيت 
، از ايـن رو سـازمان توانـايي بررسـي و     شـود  يم ـمؤثر  از بازخورد منفي مانع تغييرات و توسعه سازماني

  تصحيح خطاها را ندارد. 
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دليـل آنكـه    ، بـه شـوند  يم ـبنابراين بدون بازخوردهاي منفي، خطاها بيشتر شده و حتي شديدتر 
گفت نتيجه تحليـل عـاملي ايـن     توان يمپس  گيرند ينماصلاحي در زمان ضرورت انجام  هاي يتفعال

منظور جلـوگيري   به .داند يماصلي را تاييد كننده ايجاد موضوع سكوت سازماني تحقيق كه چهار عامل 
، سـازماني،  از ايجاد فضاي سكوت در سازمان و عدم روبرو شده با پيامـدهاي سـكوت، عوامـل فـردي    

  صورت سيستمي سعي در شكسته شدن فضاي سكوت در سازمان تلاش نمايند.  اجتماعي و مديريتي به
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