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حرمـت    و 2نـادر شـيخ الاسـلامي     ،  1نرگس حسن مرادي  
  3ادات عباسي خواهس

 و متغيــر دنيــاي در ســازماني حيــات حفــظ و رقابــت: چكيــده
-گـران  انـساني  سرمايه از گيريبهره مستلزم امروز برانگيزچالش
 معتقـد  نفـس،  به با اعتماد  پذير،مسئوليت خلاق، كه است بهايي

 در را خـود  سـازماني بـوده و منـافع       دانـش  و اطلاعات تسهيم به
 سـازمان  اهـداف  به رسيدن براي و دانسته سازمان منافع راستاي

 سـازماني  هـرم  سراسـر  در موجـود  دانـش  و اطلاعـات  تسهيم به
 خـويش  خلاقانه هايحلراه و نوآورانه نظرات اظهار با تا پرداخته

چـون فرسـودگي    هاي مخربـي هـم    سدي محكم در مقابل پديده    
ايـن پـژوهش كـه از نـوع          .شغلي و سكوت سازماني ايجاد نمايند     

شي، كاربردي و با هدف شناسايي عوامل درون فردي مـؤثر           پيماي
هـاي  داده.  فرضيه بـوده اسـت  5در ايجاد سكوت سازماني، داراي   

 نفر نمونه كه از بين كليـه كاركنـان سـتاد            234دست آمده از    هب
 عاملي تحليلاند، توسط   دانشگاه علوم پزشكي ايران انتخاب شده     

 افـزار ا استفاده و از نرم    ساختاري ب  معادلات سازي مدل و تأييدي
.  مورد تجزيه و تحليل قـرار گرفـت         2 نسخه اس ال پي اسمارت

- نشان داده اسـت كـه متغيرهـاي بـي          پژوهشهاي  نتايج و يافته  
اعتمادي و بدبيني به مـدير، همنـوايي بـا جمـع و طفـره رفـتن                 
اجتماعي بر سكوت سازماني تـأثير معنـادار داشـته و متغيرهـاي             

گونه تأثيري بر سـكوت     انديشي هيچ  و گروه  حفظ موقعيت كنوني  
  . سازماني ندارند

 سكوت سازماني، عوامل درون فردي، دانشگاه علوم        :هاواژهكليد  
  .پزشكي ايران

N. HasanMoradi., (Ph.D)., N. Sheikholeslami., 
(Ph.D) & H. S. Abasikhah., (M.A) 
 
Abstract: Competition and maintenance of 
corporate life in today's challenging and changing 
world will require the use of valuable human capital 
that is creative, responsible, confident, and believe 
in sharing knowledge and organizational 
knowledge. It is hardly essential for organization to 
have employees whose interests are harmonious 
with the interests of the organization and share the 
available knowledge to achieve the goals of the 
organization. To obstruct against destructive 
phenomenon such as burnout and organizational 
silence, employees ought to be intensely encouraged 
to share information and knowledge across the 
organizational hierarchy. This survey research 
aimed to identify the individual factors initiator of 
organizational silence. Consequently, 5 hypotheses 
were considered. Data from 234 patients sample in 
headquarters of Iran University of Medical Sciences 
were collected. Moreover, confirmatory factor 
analysis and structural equation modeling, using 
software PLS smart version 2 were used to analyze 
the data. The results showed that distrust and 
cynicism, consistency with others and dodge had 
significant effect on organizational silence. 
Additionally, maintenance of the current situation 
did not have any effect on organizational silence. 
Keywords: Organizational silence, Intrapersonal 
factors, Iran University of Medical Sciences 
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  مقدمه
تقاضا و انتظارات سازمان از اعضاء خويش به چالش كشيدن وضع موجود، برآورده ساختن نياز                   

منظـور پيـشرفت    آهنگ شدن با تغييرات سازماني به     مشتريان، دستيابي به كيفيت روزافزون و هم      
ات گيـري از نظـر    اين مهم نيازمنـد بهـره     . همگام با تحولات محيط بيروني و دروني سازمان است        

گـذاري  هاي ارتباطي باز و حمايت از اشـتراك       گسترش كانال  كاركنان، توانمندسازي آنان، بسط و    
 كـه  اسـت  نـوآوري  كاركنـان  امـروزي،  هايسازمان نياز نخستين .اطلاعات و دانش سازماني است    

 بـه  آزادانـه  بتواننـد  كه شوندمي هاييسازمان جذب نيز افراد مقابل، در و نموده بيان را نظراتشان
 امروزه. سازند پذيرامكان را سازمان رقابتي مزيت به دستيابي طريق اين از تا پرداخته هاايده بيان

 كارهـاي  انجـام  بـه  را خود جاي شغل از رضايت افزايش براي عاملي عنوانبه كار اقتصادي مسائل
 در را مـدي كارآ و بـودن  مـوثر  احـساس  طريـق  ايـن  از تـا  داده بيشتر استقلال داراي و دارمعني

 سـرخوردگي  فرسودگي، دچار شوند مواجه موانعي با مسير اين در كاركنان اگر. بپروراند كاركنان
 يـك  بـه  امـروزه  كـه  شـد  خواهد ايپديده به منجر امر اين و شده گيريگوشه نهايت در و شغلي
 رديدهگ مبدل نمايد،مي مقاومت سازمان موفقيت و پيشرفت مقابل در كه مخرب، قدرتمند نيروي
  .است
  دايتون و هنريكسون. اندنهاده نام سازماني سكوت را گرتخريب پديدة اين ميليكن و موريسون    

 در را كمـي  بـسيار  مـشاركت  افـراد،  كـه  است جمعي ايپديده سازماني سكوت": دارندمي اظهار
 بايـد  هامانساز ".دهندمي نشان خود از روبروست آن با سازمان كه مشكلاتي و مسائل به واكنش
-سازمان دانش مولد كه سازمان اذهان شود، زده سكوت مهر سازمان كاركنان دهان بر اگر بدانند

 ارتبـاطي  و اجتمـاعي  هايشبكه گيردمي فرا را سازماني سكوت، كهزماني. شد خواهند فسيل اند
 اولـين  انعنـو بـه  را انجمـاد  از خروج شرط پيش با تغيير سمت به حركت امر اين و شده منجمد
 و هـا حلراه بهترين دانستن تصور چنينهم جو اين. سازدمي مواجه مشكل با تغيير فرآيند مرحله
 هنجارها خلاف و نامطلوب امري را مخالفت و داده پرورش مديران در را ديگران افكار به نياز عدم

 جمله از افراد بسياري شدن متضرر با همراه را سكوت اين شكستن و داده جلوه سازمان فرهنگ و
-مـي  سـكوت  هنگـامي  كاركنان كه ستاين بر عمومي باور. داندمي كاركنان و نفعانذي مديران،

 ست ا اين اهميت حائز نكتة اما شود،مي مشكل ايجاد باعث نظرشان اظهار كنند احساس كه كنند
 مـواردي  در و نظـرات  بيـان  در كـافي  نفـس  به اعتماد فقدان آنان نظر اظهار عدم اصلي دليل كه

-كانال از سازمان حمايت عدم معتقدند آنان. آن گونةانتقام عواقب از هراس تا است اشتباه نظرات
 محكم دليلي سازماني دانش و اطلاعات تسهيم و بالا به پايين از ارتباطات مخصوصاً ارتباطي هاي
 مناسـب،  و طلوبم اطلاعات فقدان اظهارنظر، عدم اعتماد، فقدان. است سازمان اهداف شكست بر

 مقابـل  در نفوذناپذير سدي كاركنان، تمامي براي سازماني مشكلات و مسائل ساختن روشن عدم
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 توانـد مـي  متفاوت ماهيتي كاركنان عمدي سكوت انگيزة. بود خواهد سازمان هايآرمان و اهداف
 فرد بودن سليمت كارانه،محافظه رفتارهاي وجود ترس، دليلبه توانمي جملهآن از كه باشد داشته
. نمـود  اشـاره  آنان، عقايد اظهار و ديگران براي فرصت ايجاد دليل به نيز گاهي و شرايط به نسبت
 نظـر  ابـراز  و سـازمان  در مطلـوب  آواي ايجاد جهت اعضاء به پاداش و تشويق ارتباطي، موانع رفع

  در .باشـد  موجود مسئله اب برخورد عقلايي هايحلراه از تواندمي آن نتايج از نگراني و پرده بدون
 متفـاوت  گـروه  سه حضور شاهد هستند، سكوت به محكوم همگان كه بيمارگونه سازماني جو اين
 مزايـاي  از و شـده  سازمان جذب كه كنوني موقعيت از منتفع افراد اول، گروه. هستيم كاركنان از

 در خـود  ايحرفـه  حيات ادامه به قادر كه كاركناني دوم، گروه. گردندمي مندبهره سانسوري خود
 تـرك  بـه  مجبـور  سـازمان  موردنيـاز  تجربـه  و مهارت دانش، وجود با متأسفانه و نيستند جو اين

 حـس  بـا  و نبـوده  خـدمت  تـرك  بـه  قـادر  كه هستند كاركناني نيز سوم گروه و شوندمي خدمت
  .پردازندمي دارند ترديد آن در كه وظايفي ساختن اجرايي به هميشگي و نهان اعتراضي

  
  مروري بر ادبيات پژوهش

 :نمايندمي تعريف ذيل صورتبه را سازمان سطح در سكوت ،)2000 (ميليكن و موريسون     
 بـا  رابطه در كه هايشان،نگراني يا عقايد اطلاعات، ارائة از كاركنان آن در كه جمعي سطح پديدة"

 بـه  ).50،  ص ،2009 لـد، برينزفي ("كننـد مـي  خودداري باشد،مي كاري بالقوه مشكلات و مسائل
 و اندافتاده گير بارز معماي يك حل در هاسازمان از بسياري ،)2000 (ميليكن و موريسون اعتقاد

 لـيكن  دانندمي سازمان مسلّم مشكلات و مسائل مورد در را حقايق كاركنان اكثر كه است اين آن
 ).1394 ،ص ،2003 من، بلك بوان، (ندارند سرپرستانشان به را حقايق آن بيان جرأت

 سـكوت " :كننـد مـي  تعريـف  گونـه ايـن  را سازماني سكوت نيز ،)2006 (دايتون و هنريكسون     
 مهمـي  مـسائل  بـه  پاسخ در ناچيز بسيار اقدام يا اظهارنظر جمعي سطح پديدة به اشاره سازماني

 .)1539، ص ،2006 دايتون، هنريكسون، ("شودمي مواجه آن با سازمان كه دارد
 را مهمـي  نقـش  سـازماني  سكوت ايجاد در سكوت جو ،)2000 (ميليكن و موريسون اعتقادهب     
 جهـت  تـلاش  :از عبارتنـد  باشـد، مـي  سـكوت  جـو  ايـن  گويـاي  كه مشتركي باور دو. كندمي ايفا

 كـه جـايي  تا است خطرناك اعتقادات و باورها بيان؛  ندارد ارزش سازمان مسائل مورد در اظهارنظر
 جريـان  در ميلـيكن  و موريـسون . آورنـد درمـي  سرشان بر راآن تلافي كه كننديم تصور كاركنان
-مـي  متذكر زير موارد اهميت بر ،پژوهشگران از بسياري كه كنندمي نشان خاطر خود هاپژوهش
 و گونـاگون  هايديدگاه است؛ ضروري سازمان سلامت جهت كه بالا به رو ارتباطات جريان :شوند
 .)51، ص ،2008 سلاد، رز (نظرات؛ و عقايد بيان و اثربخش؛ گيريتصميم جهت متعدد
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 بـه  را مـشكلات  و مـسائل  تواننـد نمـي  كهاين بر مبني كاركنان احوال گزارش با تأكيدات اين     
 . )2000 ميليكن، موريسون، (است تناقض در برسانند سازمان بالاي مراتب

 بـالقوه  مـانع  راآن سـازماني،  سـكوت  اهميـت  بـر  تأكيـد  جهت ،)2000 (ميليكن و موريسون     
 سـكوت  ادامـه،  در پژوهـشگران  ايـن . كننـد مـي  توصـيف  سازمان توسعه و تغيير جهت خطرناكي
 بـراي  كـه  داننـد مي گراييكثرت واقعهب هايسازمان توسعه جهت اصلي موانع از يكي را سازماني
 را گونـاگون  عقايد و هادگاهدي شدن مطرح اجازة و شوندمي قائل ارزش كاركنان ميان هايتفاوت

 تواننـد نمـي  كـه  نمايند احساس كاركنان چهچنان پژوهشگران اين گفته به. دهندمي كاركنان به
. شـود نمـي  حاصل گراييكثرت صورت اين در كنند مطرح را حياتي مسائل و نظرات نقطه آزادانه

 و هـا رجحـان  اعتقادات، ها،ارزش كاركنان است ممكن اگرچه كنند،مي خاطرنشان ادامه در هاآن
-مـي  يكپارچـه  هـا آن شده ابراز نظرات نقطه كه اين دليلهب اما باشند، داشته گوناگوني تجربيات

 اخـتلاف،  و تفـاوت  نبـود . ببرنـد  بهـره  هـا تفاوت اين از كه بود نخواهند قادر هاسازمان اين شود،
 يافـت  گونـاگون  هـاي ديـدگاه  و يدعقا از استفاده در كه را اثربخش سازماني تغييرات براي فرصت

 .دهدمي كاهش شود،مي
 از را شـده  انجـام  هـاي تلاش و هاهزينه كه است ناكارآمدي سازماني فرآيند سازماني، سكوت     
 يـك  در جمعـي دسـته  سـكوت : ماننـد  بگيـرد  خـود  به متفاوتي هايشكل تواندمي و بردمي بين

 بيـشتر  كـه زمـاني . نظرات و هاايده ابراز كم ميزان و هانظرخواهي در مشاركت پايين نرخ ملاقات،
 تبـديل  سـكوت  كنند، پيشه سكوت سازماني مسائل به نسبت تا دهندمي ترجيح سازمان در افراد
 ).1647، ص ،2009 دنتال، (گويندمي سازماني سكوت آن به كه شودمي جمعي ايپديده به

وان عوامل مؤثر بر سـكوت سـازماني مطـرح          عنه علمي عوامل زيادي ب    هايپژوهشهرچند در        
-شوند كه به شرح ذيل معرفي ميها بيشتر به بعد درون فردي مربوط مي   اند، اما برخي از آن    شده

  :گردند
 كـه . دارنـد  خـود  كنوني موقعيت حفظ به تمايل سازمان اعضاي بيشتر: حفظ موقعيت كنوني   -

 گيردمي قرار هاييموقعيت در كه اقدام و ملع از هاييدوره در فرد كه است اين مستلزم امر اين
 شـخص  نتيجـه  در. كنـد  دوري باشدمي ترديد و شك و اطمينان عدم گيري،تصميم نيازمند كه
 .ماندمي باقي ساكت نداده انجام خاصي كار

 رهبرشان و مافوق به اعتماديبي و بدبيني احساس كارمندان اگر: اعتمادي و بدبيني به مدير   بي -
 صـحبت  و نظـر ارائـة  از نكننـد،  امنيـت  و آرامـش  احـساس  مدير با خود تعامل در و باشند داشته

  .ماند خواهند باقي ساكت هاآن نهايتاً و نموده خودداري
 بـه  را اعتقاداتـشان  و تـصميمات  افـراد  كـه  دهـد مي نشان مطالعات): تطابق(همنوايي با جمع     -

 بـه  منجـر  توانـد مـي  گروهـي  ويژگي اين. كنندمي اتخاذ اندگرفته قرار آن در كه محيطي تناسب
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 از خـودداري  و ديگـران  نظـرات  و اعتقـادات  با افراد همنوايي دلايل از يكي. شود سازماني سكوت
 گـروه  اگـر  مخـصوصاً  باشـد، مـي  جامعـه  يـا  گروه يگ در مقبوليت كسب خود، عقيدة و نظر ابراز

 هدف گروه بين اطلاعات سطح و دانش در اساسي تفاوت و باشد خبرگان و كارشناسان از متشكل
 .باشد داشته وجود گروه از خاصي اعضاي و
 بـر  شديدي اثر تواندمي كه است گروهي ويژگي يك مسئوليت پخش: انتشار و پخش مسئوليت    -

 كمتـر  مـسئوليت  پذيرفتن به افراد گرايش از ست ا عبارت آن و باشد داشته سازماني سكوت روي
 شـوند  شـريك  يكديگر با تلاش و فعاليت انجام در كههنگامي ركمشت هدف يك كردن دنبال در
 شـانه  بـر  اشـاره  پديـده  ايـن . شودمي تعيين فردي طورهب افراد مسئوليت هنگاميكه با مقايسه در

 . است گروهي ذاتي صفت يك بيشتر كه دارد هامسئوليت پخش و مسئوليت از كردن خالي

-گروه بعضاً اما است فردي تصميمات از بهتر گروهي يگيرتصميم كيفيت حقيقتاً: انديشيگروه -
 مديريت نيازمند گروهي انديشة. كنندمي اشتباه اجماع به رسيدن در گروهيشان هايتلاش در ها

 هـاي بيـنش  و هـا نگـاه  و گردد اجتناب دام، اين به افتادن خطر از تا است مهارتي با و قوي بسيار
 بـوده  رهبـر  يـا  و گـروه  خـلاف  بر كه نظري ارائة از فرد وردم اين در. گردد آشكار واگرا و مختلف

 ).1389خنيفر و همكاران،  (كندمي سكوت و كرده خودداري

  
  پژوهش نظري چارچوب

 حاضر تأكيد خود را بر برخـي        پژوهشبا توجه به كثرت عوامل تأثيرگذار بر سكوت سازماني،               
باشـد قـرار داده   ها وابسته ميي افراد در سازمان  از اين عوامل كه صرفاً به بعد درون فردي و رفتار          

  . است
  

 پژوهشهاي فرضيه

 .عتمادي و بدبيني به مدير بر سكوت سازماني در ستاد دانشگاه علوم پزشكي ايران تاثير داردبي -
 .وايي با جمع بر سكوت سازماني در ستاد دانشگاه علوم پزشكي ايران تاثير داردهم -
 .بر سكوت سازماني در ستاد دانشگاه علوم پزشكي ايران تاثير داردحفظ موقعيت كنوني  -
  .طفره رفتن اجتماعي بر سكوت سازماني در ستاد دانشگاه علوم پزشكي ايران تاثير دارد -
 .ديشي بر سكوت سازماني در ستاد دانشگاه علوم پزشكي ايران تاثير داردانگروه -
  

  پژوهششناسيروش

 آماري جامعة. است پيمايشي ،پژوهش روش نظر از و كاربردي نوع از دفه نظر از پژوهش اين    
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 فرهنگـي،  و دانـشجويي  (معاونـت  8 در ايران پزشكي علوم دانشگاه ستاد كاركنان را پژوهش اين
 و منـابع  ريزيبرنامه و مديريت توسعه آموزشي، دارو، و غذا درمان، فناوري، و تحقيقات بهداشتي،

 تعـداد  مورگـان  و گرجـسي  جـدول  از استفاده با كه دهدمي تشكيل نفر 600 تعداد با ،)المللبين
  .اندگرديده انتخاب ايطبقه تصادفي روش با و مشخص نفر 234 آماري نمونه

  
  ها، روايي و پايايي ابزار گردآوري اطلاعاتآوري و تحليل دادهگردابزار 

سـاخته شـامل سـؤالات جمعيـت     قاي محق، پرسشنامهپژوهشابزار گردآوري اطلاعات در اين         
براي اطمينان از روايي پرسشنامه مذكور نظر       .  سؤال باز بوده است    2 سؤال بسته و     42شناختي و   

چنـين  هم. چند نفر از خبرگان و اساتيد مجرب جويا گرديده و اصلاحات لازم در آن انجام گرفت               
آزمايشي در جامعة موردنظر    صورت  ه پرسشنامه ب  30براي سنجش پايايي ابزار گردآوري اطلاعات       

  .دست آمده براي آن ب76/0توزيع و آلفاي كرونباخ برابر 
 

  و ماتريس همبستگي، پايايي و توصيفي  روايي شاخص
اي تعريف شده است  گونهضريب همبستگي پيرسون، مشهورترين ضريب همبستگي است و به     

تـر باشـد، شـدت رابطـه         ضريب بـزرگ   هرچه قدر مطلق اين   . گيرد  را مي + 1 و   -1كه مقادير بين    
ريشه دوم  روي قطر اصلي اين ماتريس       .دهد  بيشتر است و علامت آن نيز جهت رابطه را نشان مي          

لازمه تاييـد روايـي منفـك بيـشتر بـودن      . دهد را نشان مي) AVE( ميانگين واريانس تبيين شده
ب همبستگي متغير مربوط از تمامي ضراي) AVE( مقدار ريشه دوم ميانگين واريانس تبيين شده

-بـي عنوان مثال ريشه دوم ميانگين واريانس تبيـين شـده بـراي متغيـر               به. با باقي متغيرها است   
شده است كه از مقدار همبستگي اين متغير با سـاير متغيرهـا             %) 80(اعتمادي و بدبيني به مدير      

ضـريب مثبـت     .سـت پايين قطر اصلي ضرايب همبستگي پيرسون نشان داده شـده ا          . بيشتر است 
دهنده رابطه منفي و معكوس بـين دو        ي مثبت و مستقيم و ضريب منفي نشان         دهنده رابطه نشان

اي توان گفـت، بـين كليـه متغيرهـا رابطـه           در تحليل همبستگي بين متغيرها مي      .باشد  متغير مي 
-همثبت و مستقيم برقرار است به استثناي همبستگي متغيرهاي سكوت سازماني با تطابق و گـرو      

با كمك شاخص ميانگين واريـانس اسـتخراج         .اي منفي و معكوس دارد    انديشي كه نشان از رابطه    
هاي مورد مطالعه داراي ميانگين واريانس استخراج شده بـالاتر از             شده مشخص شد كه تمام سازه     

و آلفاي كرونباخ جهت بررسي پايـايي پرسـشنامه         ) CR( هاي پايايي تركيبي    شاخص.  هستند 5/0
تمامي اين  . باشد   مي 7/0ها از مقدار    شوند و لازمه تاييد پايايي بالاتر بودن اين شاخص          ه مي استفاد

 . باشند گيري ميباشند و نشان از پايا بودن ابزار اندازه  مي7/0ضرايب بالاتر از 
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  و ماتريس همبستگي، پايايي و توصيفي  روايي شاخص. 1جدول 
 )6( )5( )4( )3( )2( )1( متغيرهاي پنهان

80/0 بي اعتمادي و بدبيني به مدير       
09/073/0 همنوايي با جمع       
40/034/0 حفظ موقعيت كنوني   74/0   
20/075/0-61/0001/0 سكوت سازماني     
45/005/0 طفره رفتن از كار   32/035/0  80/0 
10/047/0 گروه انديشي   31/001/0-21/080/0  

AVE 64/054/0  55/057/0  64/064/0  
CR(  87/075/0(پايايي تركيبي   83/092/0  78/084/0  
80/063/0  آلفاي كرونباخ  72/090/0  76/072/0  

  .دهدرا نشان مي )AVE(شده قطر اصلي ريشه دوم ميانگين واريانس تبيين**                 
  

 هاي پژوهش  و يافتههاتجزيه و تحليل داده

هـاي تحليـل عـاملي تاييـدي و مـدل            از تكنيك  براي پاسخ به فرضيات تحقيق    در اين بخش         
  .   استفاده شده است2 اسمارت پي ال اس نسخه افزارسازي معادلات ساختاري با استفاده از نرم

اعتمادي و بدبيني به مدير بر سكوت سازماني در ستاد دانشگاه علوم پزشكي ايران              بي: فرضيه اول 
  .)قبول فرضيه(دارد تاثير 
، 2 خلاصه شده در جدول      tدست آمده از ضرايب معادلات ساختاري و آماره         براساس نتايج به       

طبق قاعده خطاي يك درصد در ناحيـه رد فـرض صـفر بـراي مقـادير                 ( براي اين پارامتر     tمقدار  
توان بيان نمود كه  ميلذا . خارج بازه برآورد شده است)  هر پارامتر مدل-58/2 تا 58/2خارج بازه 

توان گفـت     شود و با توجه به مثبت بودن ضريب مسير مي           اطمينان تاييد مي  % 99فرض محقق با    
اعتمادي و بدبيني به مدير بر سكوت سازماني تاثير مثبت و معنادار دارد، و مثبت شدن متغير                 بي
كوت سـازماني  منجـر بـه مثبـت شـدن س ـ      % 99اعتمادي و بدبيني به مدير در سطح اطمينان         بي
  . بر سكوت سازماني تأثير معنادار دارد54/0بنابراين اين متغير با ضريب تأثير . شود مي

نوايي با جمع بر سكوت سازماني در ستاد دانشگاه علوم پزشكي ايـران تـاثير دارد                هم: فرضيه دوم 
  .) فرضيهقبول(

، 2 خلاصه شده در جدول      tه  دست آمده از ضرايب معادلات ساختاري و آمار       براساس نتايج به       
طبق قاعده خطاي يك درصد در ناحيـه رد فـرض صـفر بـراي مقـادير                 ( براي اين پارامتر     tمقدار  

توان بيان نمود كه    لذا مي . خارج بازه برآورد شده است    )  هر پارامتر مدل   -96/1 تا   96/1خارج بازه   
توان گفـت      ضريب مسير مي   شود و با توجه به منفي بودن        اطمينان تاييد مي  % 95فرض محقق با    
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نوايي با جمع بر سكوت سازماني تاثير منفي و معنادار دارد، و منفي شدن متغير همنـوايي بـا                   هم
بنابراين اين متغير با    . شود  منجر به مثبت شدن سكوت سازماني مي      % 95جمع در سطح اطمينان     

  .  بر سكوت سازماني تأثير معنادار دارد-16/0ضريب تأثير 
حفظ موقعيت كنوني بر سكوت سازماني در ستاد دانشگاه علوم پزشكي ايـران تـاثير               : سومفرضيه  

  .)رد فرضيه(دارد 
، 2 خلاصه شده در جدول      tدست آمده از ضرايب معادلات ساختاري و آماره         براساس نتايج به       

ير طبق قاعده خطاي پنج درصد در ناحيـه رد فـرض صـفر بـراي مقـاد                ( براي اين پارامتر     tمقدار  
توان بيان نمود كه      لذا مي . درون بازه برآورد شده است    )  هر پارامتر مدل   -96/1 تا   96/1خارج بازه   

گونه رابطه معناداري بين دو متغير حفظ موقعيت     شود و هيچ    اطمينان رد مي  % 95فرض محقق با    
بنـابراين متغيـر حفـظ موقعيـت        . وجـود نـدارد   % 95كنوني و سكوت سازماني در سطح اطمينان        

  .  بر سكوت سازماني تأثير معناداري ندارد004/0كنوني با ضريب تأثير 
طفره رفتن اجتماعي بر سكوت سازماني در ستاد دانشگاه علوم پزشكي ايران تاثير             : فرضيه چهارم 

  .) فرضيهقبول(دارد 
، 2 خلاصه شده در جدول      tدست آمده از ضرايب معادلات ساختاري و آماره         براساس نتايج به       

طبق قاعده خطاي يك درصد در ناحيـه رد فـرض صـفر بـراي مقـادير                 ( براي اين پارامتر     tمقدار  
توان بيان نمود كه    لذا مي . خارج بازه برآورد شده است    )  هر پارامتر مدل   -96/1 تا   96/1خارج بازه   

توان گفـت     شود و با توجه به مثبت بودن ضريب مسير مي           اطمينان تاييد مي  % 95فرض محقق با    
ره رفتن اجتماعي بر سكوت سازماني تاثير مثبت و معنادار دارد، و مثبت شـدن متغيـر طفـره                   طف

بنـابراين  . شـود   منجر به مثبت شدن سكوت سازماني مـي       % 95رفتن اجتماعي در سطح اطمينان      
  .  بر سكوت سازماني تأثير معنادار دارد12/0اين متغير با ضريب تأثير 

رد (ت سازماني در ستاد دانشگاه علوم پزشكي ايران تاثير دارد           گروه انديشي بر سكو   : پنجمفرضيه  
  .)فرضيه

، 2 خلاصه شده در جدول      tدست آمده از ضرايب معادلات ساختاري و آماره         براساس نتايج به       
طبق قاعده خطاي پنج درصد در ناحيـه رد فـرض صـفر بـراي مقـادير                 ( براي اين پارامتر     tمقدار  

توان بيان نمود كه      لذا مي . درون بازه برآورد شده است    )  هر پارامتر مدل   -96/1 تا   96/1خارج بازه   
انديشي و گونه رابطه معناداري بين دو متغير گروهشود و هيچ    اطمينان رد مي  % 95فرض محقق با    

انديشي با ضـريب تـأثير      بنابراين متغير گروه  . وجود ندارد % 95سكوت سازماني در سطح اطمينان      
  .سازماني تأثير معناداري ندارد بر سكوت -009/0
 روي هـم  پنج بعد متغير عوامل درون فردي شده است بنابراين هر 464/0ضريب تعيين برابر        

بـا توجـه بـه ضـريب        . از تغييرات متغير سكوت سازماني را توضيح دهنـد        % 4/46اند  ستهنرفته توا 
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داشـته  ادي و بـدبيني بـه مـدير         اعتمبي سكوت سازماني    بر را   تاثيرتوان گفت بيشترين    مسير مي 
  .داشته استحفظ موقعيت كنوني و كمترين ميزان رابطه را ) تري داردضريب مسير بزرگ( است

  
  پژوهشو نتيجه فرضيه ، ضريب تعيين tآماره ، )بتا (ضرايب مسير. 2 جدول

 فرضيات تحقيق
ضريب 
  تاثير

آماره 
t 

ضريب 
 تعيين

Sig  
نوع 
  نتايج  تاثير

سـكوت   ←يني بـه مـدير      بي اعتمـادي و بـدب     
 سازماني

54/0  71/9  تاييد  +000/0 

-16/0 سكوت سازماني← همنوايي با جمع  96/1   تاييد -049/0 
004/0 سكوت سازماني←  حفظ موقعيت كنوني  05/0  956/0NS  رد 

12/0 سكوت سازماني ←اجتماعي طفره رفتن   26/2  تاييد  +024/0 
-09/0 سكوت سازماني ← گروه انديشي  15/1  

464/0 

249/0NS رد 
|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01 

, 

  
  )t­value( مطلق معناداري  در حالت قدراسترپبوت مدل .1نمودار 

  
  گيريبحث و نتيجه

% 99در سـطح اطمينـان       دهنـدگان پاسـخ  كه نمود اذعان توانمي با توجه به نتيجة فرضيات         
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 چنـين هم و امنيت عدم احساس خود مدير با تعامل در اعتمادند و بي خود ارشد مديران به بتنس
 درافـراد    ايـران،  پزشـكي  علوم دانشگاه ستاد در نمود اذعان توانچنين مي هم. دارند آرامش عدم

به مفهوم اتخاذ تـصميمات گروهـي بـه تناسـب           جمع   با همنوايي تأثيرتحت% 95 اطمينان سطح
 در  مـسئوليت  همـان  قبـال  در گـويي پاسـخ  عدم و گروهي هايمسئوليت در رفتن طفره ومحيط  

دهنـدگان  چنين نتايج حاكي از آن اسـت كـه سـكوت پاسـخ            هم.  قرار دارند  % 95سطح اطمينان   
 بانـك  شـعب  در كـه  تحقيقـي  در .باشـد انديشي و حفظ موقعيت كنوني نمي     متأثر از متغير گروه   

نوايي با جمع، طفره رفتن اجتمـاعي و        ي چون هم  عوامل ،ه نيز يرفتپذ صورت همدان استان تجارت
-هـم . است شده شناخته تأثيرگذار سازماني سكوت ايجاد در% 95 اطمينان سطح با انديشيگروه
 منفي رابطه كاركنان رضايي سكوت كه داردمي اذعان نيز خويش تحقيق در) 2012 (زهير چنين

 سـكوت  امـا . ندارد وجود رابطه آنان عملكرد و كاركنان افعيتد سكوت بين و دارد آنان عملكرد با
 سـكوت  افـزايش  كـه  اسـت  معنـي  بـدان  ايـن  و دارد مثبـت  رابطـه  كاركنان عملكرد با اجتماعي
 سـكوت  بـين  داريمعني سطح در تواننمي بنابراين. بردمي بالا را آنان عملكرد كاركنان اجتماعي
 در گيـري تـصميم  شـرايط  در كاركنان ديگر، عبارتبه .ردك پيدا ايرابطه آنان عملكرد و كاركنان
  . دارند مخاطره و ريسك هرگونه از پرهيز و دخالت عدم بر سعي و داده ترجيح را سكوت سازمان،

همنوايي  ،)54/0 (مسير ضريب با اعتمادي و بدبيني به مدير    متغير بي  سهم حاضر تحقيق در     
حفـظ موقعيـت     نهايـت  در و )09/0(انديشي  ، گروه )12/0 (طفره رفتن اجتماعي   ،)16/0 (با جمع 
 علـوم  دانشگاه ستاد درسكوت سازماني    ايجاد در تأثير بيشترين داراي ترتيب به ،)004/0 (كنوني
  . اندداشته ايران پزشكي

  
 پيشنهادها

 دست از ترس كاهش جهت معنوي و مادي هايانگيزه ايجاد با كاركنان شغلي وابستگي كاهش -
 .باشدمي عقايد ابراز برابر در بزرگ مانعي خود كه شغل دادن

 مـديران  حـضور  بدون نظرات دريافت و تخصصي هايكارگروه و مغزي طوفان جلسات برگزاري -
  .كاركنان بيشتر هرچه امنيت و آرامش احساس ايجاد جهت

 و همكاران بين غيررسمي صورتهب و غيراداري ساعات در برنامه فوق گروهي هايفعاليت انجام -
 تمـرين  منظـور به گوييپاسخ و مسئوليت هرگونه از عاري و دوستانه ارتباطي ايجاد جهت مديران
  .گروهي هايفعاليت در مفيد و بهينه حضور

 گروهي تصميمات كيفيت كه نكته اين اثبات جهت گروه افراد به گروهي تصميمات بازخور ارائه -
  .است فردي تصميمات از برتر
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 .نيفتد خطر به افراد شغلي موقعيت كه طوريبه آزادانه و مكتوب نظرات  دريافت -
 بـراي  مكانيـسمي  تـا  سازماني پست هر اختيارات حوزه با متناسب گوييپاسخ سيستم  استقرار  -

  .گردد ايجاد گروهي هايفعاليت از افراد رفتن طفره از جلوگيري
 .گروهي هايفعاليت براي فردي پاداش نظام  استقرار -
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