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 چکیده

جامعة انجام شد.  «سکوت سازمانی» نامةنسخة فارسی پرسش اعتباریابیپژوهش با هدف این 

بودن حجم جامعة آماری، دلیل کمبه که دندبوجوانان  و ورزش وزارتکارمندان  همةآماری 

نگرش سکوت  نامةپرسشآوری اطلاعات از ای جمع. برشمار انجام شدصورت تمامبهگیری نمونه

نگرش مدیریت : بودشامل سه مؤلفه ( استفاده شد که 2005ولا و بوراداس )وکبه  متعلقسازمانی 

روایی صوری و های ارتباطی. وجود فرصتعالی به سکوت، نگرش سرپرستان به سکوت و 

 بررسی و تأیید شد و در یک مطالعة نظر دانشگاهیتوسط اساتید صاحب هانامهمحتوایی پرسش

محاسبه گردید که آن همبستگی آلفای کرونباخ مقدار پایایی برای  موردی و با استفاده از ضریب

ها و از داده های توصیفی برای توصیف آماریاز شاخص. بود 90/0با پایایی سکوت سازمانی برابر 

زان اساس میکه برنتایج نشان داد  تحلیل عاملی تأییدی برای تعیین روایی سازه استفاده شد.

وی ها داشتند و توانستند پیشگها رابطة معناداری با عاملمة سؤالروابط و سطوح معناداری، ه

نامه سکوت فارسی پرسش خوبی برای عامل خود باشند. براساس نتایج این پژوهش، نسخة

  قبول است.زمانی دارای اعتبار و روایی قابلسا

 

 ، تحلیل عاملی تأییدیورزش و جوانان های، ادارهسکوت سازمانی :کلیدی واژگان

                                                           
  :Salah.naghshbandi@yahoo.com Email                                                         نویسندۀ مسئول *
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 مقدمه
را  توجهمفاهيمی است كه بيشترین جمله هاي انسانی ازبيات نوین مدیریت، مدیریت سرمایهدر اد

انسانی بستگی داشته  ةبودن سرمایمهمبه تواند می آن دليل اهميت ت.خود اختصاص داده اسهب

. هستندرخوردار اي بها از ارزش و اهميت ویژهبين سایر سرمایه هاي انسانی درسرمایه ،زیرا ؛باشد

بلکه براساس تجاربی  ،یابدكاهش نمی کهاینبرعلاوه ،اي است كه با مصرفانسانی تنها سرمایه ةسرمای

هاي وري سرمایهبراي ارتقاي بهرههاي مختلفی روش دارد.اثر فزایندگی نيز  كند،میكه كسب 

به هر  .و غيره های پيشنهادتی، نظام پذیرش و بررسقبيل نظام مدیریت مشاركاز ؛وجود دارد انسانی

بخشی ميزان كارایی و اثر ،ميزان كه مشاركت این سرمایه در اهداف و وظایف سازمانی بيشتر شود

ال این سؤهمواره  ،منابع انسانی ۀراساس تجارب مدیریتی در حوزب ت.ز بهبود خواهد یافسازمانی ني

كس هيچچرا د؟ نشورگزار میسازمانی با سکوت مطلق ب هايهكه چرا برخی از جلس مطرح است

د؟ چرا برخی از كاركنان همواره از پردازنمی هانظر ها وبه بيان ایده كسچرا هيچد؟ كناظهارنظر نمی

در  هاآورند؟ چرا باوجود استقرار نظام پيشنهادبر زبان نمی اما گویند؛می هالات و نارضایتیمشک

 ؟دكننمطرح نمیپيشنهادهایی كاركنان ها، سازمان

چندان  هايپژوهشوجود بااین ،ها است؛ امااي رایج و شایع در اغلب سازمانسکوت سازمانی، پدیده

آوري بر فرایند تواند اثرهاي زیاناي دربارۀ آن انجام نشده است. سکوت سازمانی میگسترده

منفی یا هاي متفاوت، بازخورد گيري و تغيير داشته باشد كه با جلوگيري از ارائة بدیلتصميم

واضح است  (.2005همکاران،  1، ون در فليرت و ون در وگتشود )هوانگاطلاعات صحيح ایجاد می

آن احساس مسئوليت  كارمندان نسبت به سازمان و آیندۀ تر عمل كند كهتواند موفقكه سازمانی می

هی است كه اگر ثيرگذار است را بروز دهند. بدیوارد مثبت و منفی كه در كارشان تأداشته باشند و م

مورد سازمان و اهداف آن به بحث با د شاغل در یک سازمان نظرات خود را مطرح كنند و درافرا

بهتري را  توان براي آن سازمان آیندۀراحتی نظرات خود را مطرح كنند، میهیکدیگر بپردازند و ب

 (.2013، 2كاراسا(تصور كرد 

 بيان از خودداري در افراد انگيزۀ در بلکه نيست؛ گفتنسخن در آوا، و سکوت بين تفاوت درحقيقت،
 وجود آوا و سکوت با مرتبط انگيزۀ نوع سه ارچوب،هچ این ست. درشان انظرات و هاایده اطلاعات،

 براساس خودحفاظتی رفتار چيز، هر به دادنرضایت و بودنتسليم براساس 3گيرانهكناره رفتار دارد:
ها آن با مساعی تشریک براي فرصت ایجاد و دیگران به علاقه ليلدهب دیگرخواهانه رفتارهاي و ترس

                                                           
1. Huang, Van der Vliert & Van der Vegt 

2. Karaca 

3. Disengaged 
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 گيرانه وخودحفاظتی، كناره هاي)انگيزهكارمندان  در انگيزه نوع سه (. این2001، 1هارلوس و )پيندر
 و 3تدافعی آواي یا سکوت ،2مطيع آواي یا آوا )سکوت یا سکوت نوع سه به ، منجر)دیگرخواهانه

انفعالی و  رفتار نوع دو از گرفتهتنشأ خود هاانگيزه كه شود( می4ستانهدونوع آواي یا سکوت

 نام ساكت فرد را فردي افراد،بيشتر  كههنگامی (.2011، 5نزگردد )آوري و كویييرانفعالی میغ
 (.2000، 6كند )كرانتنمی برقرار ارتباط فعال، طورهوي ب كه است این اغلب هاآن منظور نهند،می

 از امتناع از ستا عبارت است و 7سازمانی شهروندي رفتار ادبيات بر ی خاموشی مبتنینوع ،سکوت
 بابصيرت رفتار دوستانهسکوت نوع سازمانی، شهروند رفتارهاي (. همچون1997،  8پفر) هاایده بيان

، اجرا درآورد )پوداسکفبه سازمانی دستورهاي و فرمان ازطریق را آن تواننمی كه است یعقلای و

 سکوت سبب آنچه و كارمندان درمورد مدیران ضمنی باورهاي (.2000، 9ک كنزي، پين و باچراچم
 است ممکن ايزمينه عوامل دارد. این دیگر ايزمينه عوامل اي ازدر مجموعه ریشه شود،می سازمانی

 و هاآن آموزشی نظام اند،كرده رشد آن در كه مدیران، محيطی شخصيتی هايویژگی به بسته
 (.2003، 10، سون و ایزابلدینهباشند )ون داشته بسياري تنوع دیگر، متعدد عواملاز  سياريب

سن(  و قوميت نژاد، جنسيت، شناختی )مانندجمعيت متغيرهاي اختلاف رودمی انتظار ،همچنين

 تأثير سکوت ایجادكنندۀ باورهاي رواج بر تر،پایين سطوح كاركنان با مقایسه در ارشد تيم مدیریت
 ایجاد باعث اغلب چشمگير هايتفاوت این كه ددهمی نشان هااختلاف این دربارۀ پژوهش .بگذارد

 مدیریت ميان شناختیجمعيت تفاوت چه هر رو،ایناز ند؛شومی هاناشناخته از و ترس اعتماد عدم
 دیدگاه ارشد مدیریت كه دارد وجود بيشتري احتمال باشد، بيشتر در سازمان كاركنان دیگر و ارشد

 و تجزیه عدم موجب سکوت، (.0199، 11شونک و یركاز) داشته باشد كاركنان به نسبت ايبدبينانه
 بتوان كه دارد وجود كمی احتمال صورتدراین كه شودمی گيريتصميم هايو بدیل هاایده تحليل

                                                           
1. Pinder & Harlos 

2. Acquiescent 

3. Defensive 

4. Prosocial 

5. Averu and Quinones 

6. Crant 

7. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

8. Peffer 

9. Podsakof, MacKenzie, Paine & Bachrach 

10. Van Dyne, Soon & Isabel 

11. Cosier & Schwenk 
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 كاهش یا فقيتمو عدم باعثمسئله  داد. این انجام گيريتصميم یندفرا براي یجامع تحليل و تجزیه
 (.1997 1و استاو )نمت شودمی گيريتصميم هايفرایند و تغيير سازمانی یندهايفرا اثربخشی

هاي محيطی ها براي حفظ بقاي خود نياز به افرادي دارند كه به چالشسازماندر دنياي امروزه، 

د و تيمشان بر اعتقادات خو طلاعات و دانش هراس نداشته باشند و، از تسهيم اگو باشندپاسخ

خود تقاضا دارند كه اي از كاركنان طور فزایندهها به(. سازمان2000، 2بير و نوریابند باشند )پاي

مشتریان و تمركز بيشتر بر  دليل بازار رقابتی گسترده، انتظارات زیادنوآور باشند، اظهارنظر كنند و به

كویين و )يت بيشتري كنند احساس مسئولتغيير است، دهندۀ دنياي درحالكيفيت كه نشان

سعی در ترغيب مداوم كاركنان خود براي  ، مدیراندر ارتباط با مسائل گوناگون(. 1997، 3اسپریتزر

، شودكه شخصی در یک محل استخدام میها این است هنگامیانجام بهتر وظایفشان دارند. تصور آن

طریق توان ازرضایت كاركنان را میكه  باید شرایط آن را بپذیرد. برخی از مدیران بر این موضوع

فقط این است  هاكنند. شاید تصور آنافشاري میبه انجام كار افزایش داد، پها آنپاداش و ترغيب 

دليل اینکه كاركنان ها را بپذیرند. امروزه بهآن ها هستند و باید دستورهايكه كاركنان، زیردستان آن

تدریج  ه مسائل اقتصادي كار است؛ اما بهها بتمایل آن بيشتر توجه و در فشار مالی زیادي هستند،

ریق احساس مند، خواهان استقلال شغلی بيشتري در كار خود هستند تا به این طهكاركنان علاق

هاي شغلی خود با موانعی ست دهد. اگر این كاركنان درزمينة خواستهها دارزشمندي بيشتري به آن

خود خواهند شد كه این امر گيري در سازمان ی و گوشه، دچار سرخوردگی شغلرو شوندهروب

 زارعی متين، طاهري وشود )هایی مانند سکوت سازمانی میگيري پدیدهخود منجر به شکلنوبةبه

 (.1390سيار، 

كه سکوت  ندرا معرفی كردند و نشان داد« سکوت اجتماعی»مفهوم ( 2000) 4موریسون و ميليکن

 مشکلات درمورد خود هاينگرانی و هانظر ةارائ از آن در كارمندانت كه اجتماعی اس سازمانی پدیدۀ

 بيان از كاركنان خودداري را سازمانی سکوت (2001) هارلوز و پيندر د.ورزنمی امتناع سازمانی

 عامل دو كنند.می تعریف سازمان هايموقعيت مورددر اثربخش شناختی و رفتاري، هايارزیابی

 منفی بازخورهاي از مدیریت ترس ز:ا نداعبارت شود،می سازمان در رمندانكا سکوت سبب كه اصلی

 مدیریت ضمنی باورهاي از كاركنان ادراك و هاآن موقعيت و منافع خطرافتادنبه دليلبه كارمندان

 فقط كارمندان براینکهمبنی است مدیریت برخی تفکرات شامل ضمنی باورهاي . اینهاآن درمورد

 را هابهترین و فهمدمی همه از بيشتر سازمان مدیریت گيرند،می درنظر را ودخ شخصی منافع
                                                           
1. Nemeth & Staw 

2. Beer & Noria 

3. Quinn & Spreitzer 

4. Morrison & Milliken 
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 و هستند مدیریت باورهايل مسائ این است.آور زیان سازمان براي هاعقيده اختلاف اینکه و داندمی

 همچون را مخربی احساسات و عواطف اما ؛باشند نداشته واقعيت سازمان در یکهيچ است ممکن

 كاركنان سکوت ایجاد سبب ،درنهایت و آورندمی وجودهب سازمان كاركنان در خشم و فریب ترس،

 كاهش سبب كاركنان، اظهارنظر محدودكردن با سازمانی سکوت (.2008، 1اسلاد( دنگردمی

 از بسياري كه است موضوعی این و شودیم تغيير فرایندهاي و سازمانی هايگيريتصميم اثربخشی

 مانع منفی، دبازخور از ممانعت ازطریق رفتاري ۀپدید این ،دارند. همچنين ایتشک آن از هاسازمان

 ازدست را خطاها تصحيح و بررسی توانایی سازمان ،روایناز ؛می شود رؤثم سازمانی ةتوسع و تحول

، 2پرلو) است برخوردار زیادي اهميت از هاسازمان در رایج مشکل این به توجه ،بنابراین ؛دهدمی

2003 .) 

رهنگ سازمانی در سکوت فتبيين نقش »با عنوان  پژوهشی( در 1390براتی ) ی وفرد، فاندانایی

سوي آفرین بهسکوت فضاییكه حركت از  دست یافتندبه این نتيجه  «سازمانی در بخش دولتی

غيرممکن نيست.  اما ؛مشکل است ،دشوز و آزاد در آن تشویق و حمایت میكه ارتباطات با فضایی

تغيير مدیریت عالی سازمان و تواند چنين تغييري را در سازمان ایجاد كند، هایی كه میز شيوهیکی ا

ارتباطی باز حمایت  فضاينشان داده است كه از  وي مدیر عالی جدیدي است كه سوابق كارگرفتنبه

ین احساس ا بلکه ،فاصله بگيرد ة خودسازد كه از گذشتتنها سازمان را قادر میكند. این اقدام نهمی

مهم دیگري  ةتعهد شده است. نکتكند كه سازمان به تغيير وضع موجود مرا در كاركنان ایجاد می

 كنندهاي مختلف به كاركنان القا این است كه مدیران همواره باید با روش شود توجهباید به آن كه 

بت به كاركنانی كه و نس هستندو مشکلات كاركنان  ها، پيشنهادهاشنيدن نظر ۀكه مشتاقانه آماد

 دالبته مدیران بای ؛دهندمل منفی نشان نمیالععکس ،گذارندميان می ها درمسائل سازمانی را با آن

را در  خود كاركنان هاينظرمدیرانی كه نقطه ،. همچنينكنندها را با عمل پشتيبانی این پيام

جویند، ي ایجاد تغييرات سود میها براآن هايیا از پيشنهاد دهندها مدنظر قرار میگيريتصميم

 ها تقویت كنند.هاي انگيزشی مناسب، این رفتارها را در آنشایسته است كه با شيوه

 عوامل و عمومی )مفاهيم سازمانی سکوت» با عنوان پژوهشی (2012) آیين، زراعی و نيکباقري

 وجود يقدرتمند نيروهاي ،هاسازمان از بسياري در كه داد نشان دادند. نتایج انجام «آن( ةتوسع

اصلی  مسائل و بالقوه مشکلات به مربوط اطلاعات و توزیع گسترش ازجلوگيري  باعث كه دندار

 سکوتكه  دانندمی ها. آننام برد سازمانی سکوت توان از این موارد به عنوانسازمان می شود و می

                                                           
1. Slade 

2. Perlow 
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 تيم يهاویژگی. 1: استعوامل این ثير أتو تحتاست  جمعی شدهدسته ايهپدید تبدیل به سازمانی

 . باور4 ؛كاركنان تعامل بر ثرؤم . عوامل3 ؛زیستمحيط و سازمانی هاي. ویژگی2؛ بالا مدیریت

 . تفاوت7 ؛ترس و منفی بازخورد . مدیریت6 ؛سازمانی سياست و . ساختارها5 ؛یمدیریت

ه گویی بمحيطی وپاسخهاي رویارویی با چالش ،(2000بير و نوریا ) عقيدۀبه  شناختی.جمعيت

بسياري از  ،زیرا است؛باز  هاي ارتباطینيازهاي تغيير، مستلزم توانمندسازي كاركنان و وجود كانال

از  خود هايیکی از علل شکست برنامه هاي تغيير مدیریت را عدم حمایت سازمان كاركنان

 ،بير و نوریا هاينظرهنقطبراساس دانند. ی باز و تسهيم اطلاعات و دانش میهاي ارتباطكانال

 .وجود دارد فرهنگ سازمانی و سکوت سازمانیبين بعد انطباقی  يهمبستگی معنادار

 موضوعی سازمانی سکوت ،ایران سازمانی و علمی جوامع درت كه ضروري اس هتکن این به توجه

هش حاضر هدف پژو .یافت توانمی زمينه این در را پژوهشی كمتر و آیدمی شماربه ناآشنا و جدید

سکوت  نامةایرانی پرسش نسخة ،سازمانی سکوت مفهوم و ادبيات ،تاریخچه مرور با این است كه

 عوامل دنبتواناز این پس محققان ایرانی  تا را اعتباریابی كند (2005) سازمانی وكولا و بوراداس

هاي سازمان در را آن از ناشی پيامدهاي و سازمانی سکوت بروز رب ثرؤم فردي و مدیریتی سازمانی،

 .كنند ارائه آن كاهش براي راهکارهایی ،درنهایت و كنند بنديدسته و شناسایی داخلی

رو هستند و متأسفانه ابزار هروب هاي كشور با پدیدۀ سکوت سازمانیسازمان ، بيشترحاضردرحال

بروز پدیدۀ  آمدن آن وجود ندارد.وجودا نبود این پدیده و دلایل بهبررسی وجود ی مناسبی براي

یک سازمان را كاهش  وري كاركنانتواند تاحدزیادي بهرهندادن آن میتشخيصسکوت سازمانی و 

 یسازماند سازمان را با مشکلات بسياري مواجه كند. وقتی تواندهد و در درازمدت، این مسئله می

اتفاقاتی در مقابل تفاوت باشند و ها نسبت به سازمان خود بیآنشود كه میتوسط كاركنانی اداره 

تواند به حداكثر یشک آن سازمان نمدهد، واكنشی نشان ندهند، بدونكه در آن سازمان روي می

 سکوت ۀپدید ازآنجاكه(. 2016، 1، پالا، ایلماز، دویان و گونلباشتوگ) بازدهی خود دست یابد

 بر ثرؤم عوامل شناسایی اشد،ب سازمان در افراد هاينظر و هاایده ابراز براي مانعی تواندمی سازمانی

 را كاركنان هايظرن ةارائ و هاایده بيان عقاید، ابراز شرایط تواندمی هاآن رفع رايب تلاش و آن

 از منديبهره با هاسازمانطبيعی است كه  و هدد افزایش را هاآن خلاقيت قدرت كند، تسهيل

 سرعت با را خود موفقيت و تعالی شد،ر مسير توانندخود می كاركنان ةآگاهان و فعالانه مشاركت

 .كنند طی بيشتري

 

                                                           
1. Bastug, Pala, Yilmaz, Duyan & Gunel 
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 پژوهش روش شناسی
 ،نظر هدفپيمایشی و از ،آوري اطلاعاتلحاظ جمعژوهش از نوع مطالعات همبستگی، بهاین پروش 

با توجه به حجم جامعه، تمام ورزش و جوانان است و  وزارتكاركنان  ،آماري جامعة. كاربردي است

است و جامعه با نمونه شمار ، تمامگيريشوند. نمونهنة آماري درنظر گرفته میوزارت نموكاركنان 

هل، ميزان )جنسيت، سن، وضعيت تأ شناختیباشد. در این پژوهش، متغيرهاي جمعيتبرابر می

نامه ها پرسشاین آوري اطلاعات از سکوت سازمانی بررسی شدند. براي جمعو  تحصيلات و سابقه(

هل، ميزان طلاعات شخصی )جنسيت، سن، وضعيت تأمربوط به ا نامةپرسش استفاده شده است:

( كه 2005) 1وكولا و بوراداسمتعلق به نگرش سکوت سازمانی  نامةپرسش و تحصيلات و سابقه(

، یک تا پنج( هاي)سؤال نگرش مدیریت عالی به سکوت لفةمؤلفه است: سه مؤ ال وسؤ 15 شامل

 هاي ارتباطیوجود فرصت و مؤلفة شش تا ده( هاي)سؤال نگرش سرپرستان به سکوت مؤلفة

پنج  = مخالفم كاملاًاز پنج ارزشی ) نامهاین پرسش هايامتيازبندي سؤال. تا پانزده( هاي یازده)سؤال

اما با توجه  ؛ابزار دیگري نيز براي سنجش سکوت سازمانی وجود داشت. ( استیک = موافقم كاملاً تا 

؛ 2016وكولا و بوراداس و استفادۀ دیگر محققان از آن )باشتوگ و همکاران، نامة اعتبار پرسشبه 

 (،2000و ميليکن،  موریسون ؛2013؛ كاراسا، 2012؛ باقري و همکاران، 2005هوانگ و همکاران، 

 ها استفاده شد.آوري دادهدر این پژوهش، از این ابزار براي جمع

نفر  15و مدل مفهومی پژوهش به همراه هدف ژوهش بههاي پنامهتدا پرسشاب ،روایی محتواییبراي 

این  بارۀدرهاي پژوهش را بررسی كنند و ها خواسته شد كه سؤالد و از آننظران داده شاز صاحب

با ابعاد  ها. هماهنگی سؤال2؛ با اهداف پژوهش ها. هماهنگی سؤال1 :خود را بيان كنند موارد نظرات

. حذف و 5ها؛ . نوع و تعداد سؤال4؛ و ابعاد متغيرها هاؤال. مناسبت نوشتاري س3؛ متغيرها

 ها.كردن سؤالاضافه

همچنين هش تأیيد شد. روایی محتوایی ابزار پژو ،كه این افراد انجام دادند یهایسرانجام با بررسی

 .است یکشمارۀ هاي پژوهش به شرح جدول ج حاصل از ضریب آلفاي كرونباخ هریک از شاخصنتای

پایایی لازم آمده از دستهب ميزان آلفاي كرونباخ مشخص است، یک شمارۀكه در جدول ورطهمان

 است. اربرخورد
 

 

 

                                                           
1 Vakola & Bouradas 
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 های سکوت سازمانیمقیاسخردهیک از دست آمده برای هرهمیزان آلفای ب -1جدول 

 آلفای کرونباخضریب  شاخص

 924/0 نگرش مدیریت

 933/0 نگرش سرپرست

 921/0 هاي ارتباطیفرصت

 900/0 سکوت سازمانی
 

 

 آمار مورد استفاده شد.ز نظر كارشناسان و متخصصان ا ،گيريرسی اعتبار محتوایی ابزار اندازهبر براي

كمينه، بيشينه( و آمار  شامل آمار توصيفی )ميانگين، انحراف استاندارد، ر پژوهشاستفاده د

  اجرا شد. 2و ليزرل 1اس.اس.پی.اس افزارمها در نربود كه آناليز داده تحليل عاملی تأیيدي استنباطی
 

 نتایج
 گویانی كه در ردۀ. پاسخدرصد زن بودند 30گویان مرد و پاسخاز  درصد 71 طبق نتایج توصيفی،

سال  30سنی زیر  درصد( و افرادي كه در فاصلة 40بيشترین فراوانی) سال بودند، 50تا  41ی سن

 22) درصد( متأهل و بقيه 78گویان )پاسخ ( داشتند. بيشتردرصد 8راوانی را )كمترین ف ،باشندمی

خود سانس داشتند، بيشترین فراوانی را بهتحصيلات ليگویانی كه ( مجرد بودند. پاسخدرصد

 3)اوانی را كمترین فر تحصيلات دكتري بودند،گویانی كه داراي درصد( و پاسخ 36ند )اختصاص داد

سال بودند  15( داراي سابقة خدمت كمتر از درصد 58گویان )خ. بيش از نيمی از پاسداشتند درصد(

در این قسمت، ابتدا نتایج توصيفی شاخص  .سال داشتند 15ة خدمت بيش از سابقدرصد نيز  42و 

نگرش مدیریت عالی به سکوت، نگرش سرپرستان به سکوت و  هايلفهمؤابعاد سکوت سازمانی )

وضعيت كلی شاخص پرداخته شده  به بررسی ،ادامه ( آمده است و درهاي ارتباطیوجود فرصت

 .است

 های توصیفی ابعاد سازنده سکوت سازمانیآماره -2جدول 

 بیشترین نمره کمترین نمره انحراف معیار میانگین شرح

 25 5 66/6 62/15 نگرش مدیریت

 25 5 82/6 87/15 نگرش سرپرست

 25 5 73/6 00/16 هاي ارتباطیفرصت

 

                                                           
1. SPSS 

2. Lisrel   
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 ع فراوانی شاخص سکوت سازمانیتوزی -3جدول 

 درصد فراوانی شرح

 4/40 97 كم

 6/14 35 متوسط

 45 108 زیاد

 100 240 جمع

 شاخص آماري
 = ميانگين5/45

 = انحراف معيار09/14

 = كمترین 15

 = بيشترین 75

 

 ه شده است تاشاخص سکوت سازمانی پرداخت هاي سازندۀها و گویه، به بررسی مؤلفهدر این قسمت

یا  ندهاي معتبري براي سنجش سکوت سازمانی هستها معرفها و گویهآیا این مؤلفهمشخص شود 

  .خير

 

 

)در حالت  اشهای سازندههاو گویهلفهمدل سنجش تحلیل عاملی مرتبة دوم سکوت سازمانی با مؤ -1شکل 

 استاندارد(
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 های برازشبررسی شاخص

 .دهدز مدل را نشان میشده اهاي استخراجشاخص چهارشمارۀ جدول 

 df/2x، مقدار است ارائه شده چهار شمارۀ برازش مدل كه در جدولهاي آمارهبا توجه به 

 .برازش مناسب مدل است دهندۀسه نشانتر از كوچک df/2xوجود  .است 68/2شده برابر با محاسبه

اشد كه در مدل ب 08/0باید كمتر از ( RMSEA) مجذورات ميانگين خطاي ةریشتقریب  ،همچنين

نيز باید  NFIو  CFIو  AGFIو  GFI هايلفهؤماست. ميزان  056/0 با این مقدار برابر ،شدهارائه

است.  97/0و  96/0، 92/0، 94/0با  ترتيب برابرباشد كه در مدل موردبررسی به 90/0بيشتر از 

 039/0 با بررسی برابرمورد باشد كه در مدل 05/0تر از باید كوچک نيز باید RMRمقدار براین، علاوه

ها و لفههمراه مؤي مدل سنجش شاخص سکوت سازمانی بههاها و خروجیبا توجه به شاخص است.

شده براي سنجش شاخص سکوت سازمانی هاي انتخابتوان گفت كه معرف، میاشهاي سازندهگویه

 توانند آن را بسنجند.خوبی میز اعتبار لازم برخوردار است و بها
 

 دوم سکوت سازمانی های برازش مدل تحلیل عاملی مرتبةآماره -4جدول                       

 مقدار آماره

 Chi-Square 82/233 كاي دو

 Df 87 درجات آزادي

 Chi-Square/ Df 68/2 نسبت مجذور كاي دو به درجه آزادي

 RMSEA 056/0 مجذورات ميانگين خطاي ریشه

 GFI 94/0 شاخص نيکویی برازش

 AGFI 92/0 شاخص نيکوئی برازش تعدیل یافته

 CFI 96/0 شاخص برازش تقریبی بنتلر

 NFI 97/0 شاخص نرم شده ي برازندگی

 RMR 039/0 ریشه ميانگين مجدور باقيمانده

 

 گیریبحث و نتیجه
مقياس سکوت سازمانی در بين فارسی  نسخةهدف از پژوهش حاضر، تعيين روایی و پایایی 

در این پژوهش، مقياس سکوت سازمانی وكولا و كشور بود. جوانان ورزش و  وزارتان كارمند

عالی به سکوت، نگرش سرپرستان به سکوت و  نگرش مدیریت ( شامل سه مؤلفة2005بوراداس )

  صورت معنادار تبيين كند.سؤال( را به 15ها )، توانست كل سؤالهاي ارتباطیوجود فرصت
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 واحد یک اعضاي كه شوندمی تقویت و ابندیمی توسعه بيشتر زمانی مشترك هاينگرش و هابرداشت

 ةفاصل با هاتماس و هاارتباط این كنند. هرچه پيدا را یکدیگر با ارتباط و تعامل فرصت اجتماعی،

 و هانگرش كه دارد وجود بيشتري احتمال گيرند، صورت بيشتري انسجام با و كمتر زمانی

 سازمانی سکوت به منجر مدیریتی و ساختاري د. عواملنشو منتقل دیگر فرد به فرد یک هايدیدگاه

 ثبات، ( شباهت،دبازخور رسمی سازوكارهاي فقدان متمركز، گيريتصميم شوند )مانندمی

 احتمال افزایش باعث كاركنان، ميان در اجتماعی تعاملات و انسجام كاري جریان پيوستگیهمبه

 را هاآن كه باشند تعامل در باكسانی دهندمی ترجيح افرادو  شوندمی سکوت قوي فضاي یک وجود

 سازمان، در اگر كنند؛ بنابراین،می تأیيد را هاآن هايدیدگاه و باورها و دانندمی خودشان مشابه

 شباهت یکدیگر به كاركنان هرچه شوند، مواجه مانعتم با كاركنان مخالفت و هاایده اظهارنظرها،

 مورد از گذشته .بود خواهد بيشتر سازمان در سکوت فضاي ایجاد احتمال ،باشند داشته بيشتري

 عضویت داراي اعضا هاآن در كه كنندمی رشد هاییسازمان در بيشتر مشترك، هايبرداشت شباهت،

 تعامل در یکدیگر با تا است كاركنان براي بيشتر هايفرصت معناي به ثبات ،زیرا هستند؛ ثابت نسبتاً

 كه است يدیگر متغير كاري جریان پيوستگیهمبهد. بگذارن اشتراكبه را خود هايبرداشت و باشند

 تواندمی ساختاري، خاص هايویژگی وجود درصورت كه كندكمک می جمعی سازيمفهوم یندافر به

 را خود هايفعاليت باید كاري گروه یک در كاركنان كههنگامی شود. سکوت فضاي به منجر

 با هدف هاآن براي بيشتري فرصت ،نتيجه در و اتارتباطوجود  براي بيشتري لزوم ازند،س هماهنگ

 هايفعاليت باید كاركنان كهزمانی علاوه،داشت. به خواهد وجودهاي خود و برداشت تجربيات تبادل

 بيشتري فرصت سازند، هماهنگ تخصصیچند هايتيم مانندكاري  هايحوزه یا هاگروه در را خود

 .آمد خواهد وجودبه كاري هايگروه ميان هابرداشت و اطلاعات تبادل ايبر

 را سازمانی آواي یا سکوت از خاصی نوع كاركنان، مختلف هايانگيزه كهتوان گفت درمجموع، می

 خود دیعقا و هاایده ،هانظر اطلاعات، ةارائ از عمدي صورتهب كاركنان آن، ةنتيج در و دارد همراهبه

 هايهادار .(1390، و همکاران متينآورند )زارعیمی پدید را آوا یا سکوت از شکلی و ورزندیم امتناع

اميدوار  توانندمیاجتماعی  سرمایةهاي ها و ویژگی، با تقویت شاخصپژوهش مطالعه در این مورد

عقاید،  كردنوجود آورند كه كاركنان براي مطرحهب خوددر آینده شرایطی را در سازمان باشند كه 

 .هاي خود، ترس و مشکلی نداشته باشندو نگرانی هانظر
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Abstract 

The purpose of this research was to evaluate validity of the Persian version for 

organizational silence questionnaire. The statistical population included the 

whole employees in ministry of sport and youth in Iran. The sample consisted of 

all the population according to the small of population. Measurement instrument 

was organizational silence questionnaire of Vakola & Bouradas (2005). 

Questionnaire included three subscales (supervisors’ attitudes to silence, top 

managers attitude to silence, communications opportunities). University 

professors including expert of sport management confirmed the validity. There 

was a pilot study to measure reliability. The reliability was desirable (Cronbach 

a=0.90). Descriptive statistics and confirmatory factor analysis were used to 

analyze data. Results showed that all questions had significant relationship with 

their factors leading to be a good predictor for their factor. According to the 

result, the reliability and validity for Persian version of organizational silence 

questionnaire were acceptable. 
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