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 چكيده
و جو سكوتهدف پژوهش حاضر بررسي روابط ، احسـاس امنيـت روانـي
حاضر توصيفي از نـوع پيمايشـيةمطالعرفتار سكوت كاركنان دانشگاه است.

كاركنــان دانشــگاهةكليــپــژوهش شــامل جامعــة آمــاري. بــودو همبســتگي 
(92-93(س) در سال تحصيلي الزهرا ) كـه از ايـن تعـداد، بـا =468Nاست

. بـراي شـدند نفـر انتخـاب 211تصـادفي سـاده، گيري نمونهاستفاده از شيوه
سهها دادهگردآوري  جـو«)، 1999(ادمونسـون،»امنيت روانـي«ةپرسشناماز

و بورادوس،»سكوت و 2005(واكولا و بـورادوس،»رفتار سكوت«) (واكولا
بــا اســتفاده از نظــر متخصصــان هــا پرسشــنامه) اســتفاده شــد. روايــي 2005

و  با استفاده از ضـريب آلفـايها پرسشنامه. پاياييشد تأييددانشگاهي بررسي
به دسـت آمـده اسـت.90/0و80/0،89/0كرونباخ محاسبه شد كه به ترتيب 

و تحليل براي ازها دادهتجزيه ، ضريب همبسـتگياي نمونهتكtهاي آزمون،
و تحليل مسير به كمك و SPSSافزارهـاي نرمپيرسون، رگرسيون گام به گام

LISREL كه و معنـاداريةرابط جو سكوتاستفاده شد. نتايج نشان داد منفي
) و امنيت رواني -=485/0rبا امنيت رواني و معنـاداري بـا رفتـارةرابط)، منفي

) r-464/0سكوت كه ) دارد. همچنين نتايج= به جو سكوتحاكي از آن بود
و با واسطه امنيت رواني بر رفتار  دارد.داريامعنتأثير سكوت صورت مستقيم

، رفتار سكوتجو سكوتها: امنيت رواني، سكوت سازماني، كليد واژه

، تهران، ايرانيبهشتديشه دانشگاه دانشيار*
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 مقدمه

و رشد سريع، كاركنـان داراي نيازهـاي متفـاوتي هسـتند؛ ديگـر هـا سـازمان در عصر تغييرات

به شمار  و مزايا تنها عامل برانگيزاننده افراد بلكـه،رود نمينيازهاي فيزيولوژيكي همانند حقوق

يكي از نيازهاي اساسي كاركنان امـروز وجـود نـوعي احسـاس  نيازهاي ديگري مطرح هستند.

و نظرخواهي از  . بـه شـود مـير امور سـازماندهاآنامنيت است كه باعث همفكري، مشاركت

و در خواهنــد مــيعبــارت ديگــر كاركنــان عــلاوه بــر مقــام ســازماني كــه بــه حســاب بياينــد

و نظرات گيري تصميم بهاآنها مشاركت داشته باشند و خصوص مديريت قابـلهبراي سازمان

كه عامل مهمـ احترام باشد. همچنين مديران در جستجوي كسب مزيت رقابتي دريافته ي كـه اند

و بهره كند،اند منشاء اين مزيت رقابتي را فراهمتو مي مندي از نيروي انساني متخصص، متعهـد

چرا كه كاركنان با امنيت رواني بالا احتمالاً عملكرد بهتري از خود،داراي امنيت رواني بالاست

و خليجيان،  (شمس ).1392نشان خواهند داد

 آرامـشو درون امنيـت نيازمندها انسانةهم. است انسان فطري نيازو الهي موهبت امنيت،

و پويـايي اميد، روان، آرامشةخميرمايو را دارد اهميت بيشترين امنيت احساس.ندهست خاطر

 رويـش بسـتر هموارترين خاطر، اطمينانو روان امنيت. آيدمي شماربه انسان هميشگي تلاش

 شخصيتي هاي ويژگي ترين ارزباز رواني، امنيت احساس. است ذهني هاي نوآوريوها خلاّقيت

 بـه دستيابيو تلاشورتفكّبه كشور محققان ترغيبةشيو مؤثرترينو تواناستواقخلّ افراد

 تـأمينو روانـي آرامـش ايجـاد؛خلاّقيتو ابتكار ابداع،و نوآوري برتر، فنونو علومةسرحلق

هـا بـه انسانةهم لذا،است اقتصاديو اجتماعيواي حرفهو شغلي خانوادگي،و فردي امنيت

و امنيت خاطر نياز دارند ).1377 افروز،( آرامش روان

و سودمند بودن اهميت انكار زيرا اين احساس ناشي،ي پيدا كرده استناپذيرامروزه امنيت

و اوضاع پيرامون است. تحقيقات نشان هاي تجربهاز  و اكتسابي افراد از شرايط دهنـد مـي عيني

و عدم سودمندي موجب عدم تمايل افـراد بـه بـروز ايـن  كه احساس تهديد در رفتار يادگيري

و فقدان تلاش و مشكلات برايرفتارها طبيعـي امر ). اين1391(خليجيان، شودميحل مسائل

كه هنگام انجام به بروز رفتارهايي لي ـتما،گيرنـد مـي مورد تهديد قرارهاآن دادن است كه افراد

دردارنديمك  شـرايط كـه دريافتنـد ادمونسـون مانند سازماني رفتار محققان گذشته،ةدهيط.

و اشـتباهات تعـداد كـاهش ماننـد سـازماني مهم نتايجبا،»رواني امنيت«مانند يادگيري خاص
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. اسـت مـرتبط سـازمان، يـادگيري سـطحةدهنـد نشان فرآيندهايو سازماني هاي سيستم بهبود

 احتمالبه كاركنان،دهندمي ترويجرا رواني امنيت كاري هاي تيمكه زماني داد نشان ادمونسون

و1(هيگيـنس دهنـدمي نشانرا عملدر نوآوريو پيشرفتبا مرتبط هاي فعاليت انواع بيشتري

).2012همكاران،

 يـادگيري بـراي فردي كارةزمين آنكه دليلبه اولةدرجدر رواني امنيتةزميندر تحقيقات

به خود جلب كنندمي تسهيلرا مؤثر  نقش است ممكن رهبران رفتار. اند كرده، توجه بيشتري را

 يـك حمـايتي مديريتو زمينهكه اند كرده اشاره محققان. كند ايفا رواني امنيتءارتقادر مهمي

 عنـوان بـه كـه دارد اشـاره محيطـي« بـه روانـي امنيـت. است رواني امنيت براي كليديةپيشين

ادمونسـون.)2012و همكـاران،2(هيـراك.»تهديـدآميز درك شـده اسـت غيـرو غيرشخصي

 بـراي تـيم اينكـه بـر مبنـي اسـت، كردهفيتعر مشترك باور رواني را به عنوان ) امنيت1999(

 تـيم اعضـاي تسـهيم باورهـاي روانـي، بـه است. همچنين امنيت امن فردي بين پذيري ريسك

 كـه اسـت معنـا ايـن بـه مشـترك بـاور اين. كندمياشاره تيم درون فردي خطر عواقبدربارة

و ديگران توسط شدنرد خجالت، بدون گروهدر كردن صحبتدر نفسبه اعتماد تيم اعضاي

 اعتمـادو حمايـتاز ناشـي نفسبه اعتماد اين. خود دارند وضعيتيا تصوير ارزش كاهش يا

(كسل تيم اعضاي مياندر متقابل ).2012و همكاران،3است

 سياسـت، دربـارة مشـترك برداشـتبهكه است ظهوري حالدر رواني، ساخت جو امنيت

 روانـي جو امنيـت. كندمياشاره كارمند رواني امنيتو سلامتاز حفاظت براي روشو شيوه

كهو ارشد مديريت حمايت اول،ةحوز. گيرد برميدررا حوزه چهار  بـه كنـد مـي اشـاره تعهد

 سـلامت بـر كـه مسـائلي يـا صحيح مشكلاتو مباحثبا مديران وسيلههب قاطعو سريع اقدام

و تعهـد،شـود مـي مطرح كارمند رواني وضعيت براي نگرانيكه زماني. گذارندميتأثير رواني

رواني مشخص شـده سلامتبه مديريت اولويت دوم،ةحوز. شودمي مشهود مديريت حمايت

و مراحـل اجـرا، هاي سياستسازمان، حقيقي هاي اولويتازها شاخص بهترين است. بنابراين،

 مربوطكه هاييآن مقابلدر رواني سلامتبه مربوط هاي سياست مجاورت. استآن هاي شيوه

1. Higgins 
2. Hirak 
3. Kessel 



2شمارة/13هاي نوين تربيتي، دورة انديشه 10

مرا سازمان رواني جو امنيتاز روشني نشانه،هستند وري بهره اهداف به  دارايكهددهينشان

 سـازمان كـه حـديبه كند،مياشاره سازماني ارتباطاتبه سوم،ةحوز. است اولويتو اهميت

و بگذارنـد تأثير رواني امنيتو سلامتبر است ممكنكه مسائليدربارة كاركنانبا ارتباط در

و هـا شـيوه،ها سياستةكنند منعكس دامنه اين مجموعدر. آورند ارمغانبهرا كاركنانبه توجه

 فراينـددرزا اسـترس كـاراز جلـوگيريو فصـلو را بـه حـل طرفدوكه استهايي روش

از ذينفعـان ادغـام طريـقاز درگيـري،و سـازماني مشـاركت نهايت،در.دكنميقادر ارتباطات

واي حرفـه سـلامتدر سـلامتو امنيـت نماينـدگانو كـارگري، هاي اتحاديه كاركنان، جمله

 است اصل اينةدهند نشان اين موضوع. آشكار استةمشاورو مشاركت طريقاز امنيت، فرايند

(ايدريس سازماني سطوحةهم شاملزا استرس از كار پيشگيري كه ).2012و همكاران،1است

(سيمسـن مـرتبط روانـي امنيـتباكه اعتماداند دادهتحقيقات نشانكه حالي در و2اسـت

است فردي بين اعتماداز ناشي رواني امنيتاز فرد ولي ادراك)،3،2012؛ پاتل2009همكاران،

 نـوآوري توليـد اننـدتو مـي بهتر رواني امنيتبا هايي تيمهمچنين.)2012و همكاران،4(گونگ

 بـراي هـا تـيمبه رواني امنيتو كنند صحبت آزادانهتادكنمي قادرراهاآن اين،بر علاوه. كنند

 مهـم محـرك عنـوان بـه روانـي امنيـت). 5،2012(پسـت كندمي كمك اشتباهاتاز جلوگيري

و همكـاران، كاركنـان ميـان دانش گذاري اشتراكبه مانند رفتارهايي يادگيري (سيمسـن اسـت

(ادمونسـون مـؤثر يـادگيري فراينـد توانايي براي كليدي رواني ). امنيت2009 ). 6،1999اسـت

 ادراك سـازماني حمايـتو اعتمـاددوهركه كرده ريزيپيرا نظري مباني) 2004( ادمونسون

به شده  اهميـت بـه توجـهبا. كندميمطرح كار محلدر رواني امنيت توانمندسازهاي عنوان را

و مهـم روانـي امنيـت توانمندسـازهاي بهتر درك يادگيري، براي رواني امنيت (كـارملي اسـت

).7،2009گيتل

و در نتيجه فقدان امنيت رواني در تيم مانع رفتارهاي يادگيري مثـل آزمايشـگري، كوشـش
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جـاري تـيم هـاي تمـرين دربـارة خطا، خطرپذيري فـردي، جسـتجوي كمـك يـا پرسشـگري

كم1391(خليجيان، شود مي و كننـد مـي تر با يكديگر ارتباط برقـرار ). در نتيجه افراد در سازمان

. بسـياري از شـود مـي دشدگي باعث بروز رفتار سكوت در سـازمانطرترس از تهديد يا خطر

كههست كاركنان معتقد و سهيمها سازمان ند و دانـش حمايـت از ارتباطات باز سازي اطلاعـات

و اجراي برنامـههاآنو كنندمين و؛هـا در حاشـيه باشـند اغلب مجبورند در تدوين موريسـون

) و سكوت سازماني را 2000ميليكن سطح جمعيةپديد) اين رفتار را سكوت سازماني ناميدند

به مي و مشـكلات سـازمانيةدربـار اي از ارائه اطلاعـات طور گسترده دانند كه كاركنان مسـائل

كهكنندميخودداري  و اين در حالي است به كاركنانيها سازمان. و پيشرفت نياز براي موفقيت

از هـاي خـود را بيـان كننـد، در برابـر چـالش دارند كه بتوانند ايده هـاي محـيط فعـال باشـند،

و تـيم سهيم و بـه باورهـاي خـود و دانـش تـرس نداشـته باشـند  بنـديپاشـان سازي اطلاعات

و عدلي، باشند .)1395(ارمندئي، وزيري

) و ميليكن به كار»سكوت سازماني«) اصطلاح 2000موريسون و كلـپهبردرا ،1(تولوباس

و آن را 2012 در»؟چـرا سـكوت« سـؤال هـاآن.انـد كـرده جمعـي تلقـياي پديده) ةزمين ـرا

و نه در شناسي جامعه (ماريا روانةزمينمحيط كار .)2،2006شناسي فردي كاركنان مطرح كردند

 ـداً از كـه كاركنـان عم ـافتـد مـي ها، سكوت سـازماني زمـاني اتفـاقآنةگفتبه وةارائ دانـش

به عبارت ديگر، كاركنـان ممكـن اسـت كنندميمسائل سازماني خودداري دربارة شان هاي ايده .

كـه ممكـن اسـت موجـب كننـديخودداريپيشنهاداتوها ايدهدانش،ةارائترجيح دهند تا از

و كلپ،ةتوسع كه در يك سازمانهاآن).2012سازماني شود(تولوباس با فرهنـگ معتقد بودند

دل كاركنان سيستماتيك سكوت، پليبه  هـاآن نظـرات نكـهيا بـاور بـهويمنفيامدهايترس از

و3(ون دايـن كنندمينحقيقت صحبتةدربارو كنندمينخود را بيان هاي ايده،ستندني ارزش با

ساختار يافته اجتمـاعي اسـتاي پديدهسكوت سازماني دهندمينشانهاآن).2003همكاران،

و  . دهندميقرار تأثير تحتسازماني بسياري آن را هاي ويژگيكه در سطح سازماني ايجاد شده

، فراينـدهاي مـديريت يـا گيـري تصـميم از: فرايندهاي ند هست عبارتسازماني هاي ويژگياين

1. Celep & Tulubas 
2. Maria 
3. Van Dyne 
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(كه رفتار سكوت هر يك از كارمندان را بر اساس )كنـد مـي تعريـفهاآن دركةنحوفرهنگ

و بوراداس اشكال گوناگوني داشته باشـد از جملـه اندتومي). سكوت سازماني 1،2005(واكولا

پيشـنهادي، سـطح پـايين هاي طرحسكوت جمعي در جلسات، سطوح پايين مشاركت در ارائه 

و همكاران،  (دن و غيره ).2009اظهارنظر جمعي

و ديتون كـه دانندميجمعياي پديدهرا به عنوان ) نيز سكوت سازماني2006(2هنريكسون

با جالب در آن افراد در واكنش به مشكلات  كه سازمان مشـاركت،شـودميمواجههاآن توجهي

(.دهندمياز خود نشانيكماريبس و بلك من ) سـكوت سـازماني را در مقابـل آوا 2003باون

سازماني شـركت هاي بحثآزادانه در انندتومينكه افراد دهدميو معتقدند زماني رخ دانند مي

آن، جوجو سكوت). در همين زمينه، 3،2009(برينزفيلد كنند طور گسترده اينبهي است كه در

مشـكلات يـا دربـارة كـه صـحبت كـردن شودميادراكات در ميان كاركنان به اشتراك گذاشته 

و ميليكـين استخطرناكومسائل، بيهوده  ().4،2000(موريسـون و بـورادوس )،2005واكـولا

(اي مطالعهطي و ميليكن را2000اكتشافي با پيروي از مدل نظري موريسون ) سكوت سازماني

و رفتار سكوتگيري اندازه . بـه انـد توضـيح داده سـازماني جو سـكوت از طريق ابعادرا كرده

متشكل از نگرش مديريت عـالي بـه سـكوت، نگـرش سرپرسـت بـه جو سكوتهاآن اعتقاد

و  .استارتباطي هاي فرصتسكوت

ميان مديران عالي اين است كـه كاركنـانةناگفتاگر باور:سكوتبهيعالتيريمد نگرش

و طلب فرصت هـاآن آنچه كه براي سازمان بهترين است، ناآگاه، در اين صورت،دربارة هستند

و خواستار بازخورد كاركنان كنان را از فرايند تصميمتمايل دارند كار . نيسـتند گيري حذف كنند

از فقدانو گيري تصميمكاركنان از فرايندذفح نيـز راهـي بـراي هـاآن درخواست بـازخورد

و خبرهاي ناخوشايند  . مديران همچنين تمايل دارند تـا باورهـاي استاجتناب از اختلاف نظر

و  به كاركنـان نشـان دهنـد. بـرايةروزاناز بازخورد در رفتاررا خود ترسضمني خود نسبت

تغيير سازماني پيشـنهاد شـده بيـان كننـد، مـديران دربارة خود را هاي نگرانيمثال اگر كاركنان 

كه  آن»كنندميكاركنان در برابر تغيير مقاومت«ممكن است اينگونه برداشت كنند ؛ براي اينكـه

1. Vakola & Bouradas 
2. Henriksen & Dayton 
3. Brinsfield 
4. Milliken & Morrison 
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، نـه بـه كننـد مـينتغييـر را دركهاآن براي كاركنان است يا براي اينكهتغيير تهديد مستقيمي

(موريسـونهاآن خاطر اينكه كه شايد اين تغيير براي سازمان مناسب نباشد واقعاً نگران هستند

).2004و ميليكين، 

گونـاگون رفتـار كـاري كارمنـد را هاي جنبهرفتار سرپرست:سكوتبه سرپرست نگرش

به دليل قدرتي است كه سرپرست بـر روي عواقـب كـاري دهدميارقرتأثير تحت كه اين امر

به دليل ماهيت روابط سرپرست و نيز . اگرچه سرپرستان نسبت بـه استزيردست-كارمند دارد

و  ، كننـد مـي، از تلاش براي بهبـود حمايـت تغييرهاي زمينهو در خود تعهد دارندةوظيفنقش

و مسئوليت عملكرد خود را بـه عنـوان تهديـد تلقـيهاآن ليكن در پايان احتمال بررسي نقش

به خودو كنند مي  زيردسـتان رفتـار دربـارة دهنـد مـي . در نتيجه ترجيح گيرندميحالت دفاعي

و بوراداس، خود (واكولا  ). 2005، اهداف مبهم يا ناكارآمد سازماني اظهارنظر منفي كنند

هـاي فرصـت، هنگامي كـه اند دادهتحقيقات بسياري درگذشته نشان:يارتباطيها فرصت

و  و مشاركت در هاي كانالارتباطي وجود دارد وجـود دارد، گيـري تصـميم ارتباطي باز هستند

و گفتگـو  و اعتمـاد بـه مـديريت افـزايشةدربـار مشاركت فعـال در بحـث مسـائل سـازماني

(همان). يابد مي

و با توجه به مطال،بنابراين و نقش مهـم ابـراز عقايـد و نظـرات در هـا ايـدهب عنوان شده

) و ميلـيكن و مطابق با نظر موريسون ) كـه بـر احسـاس تـرس 2000سازمان از سوي كاركنان

به عنوان يك محرك كليدي براي سكوت سازماني ، اين پژوهش بر آن ورزندميتأكيد شخصي

ر جو سكوتةرابطتا بود و . لـذا را بررسـي كنـد فتار سكوت كاركنـان سازماني، امنيت رواني

به  ت زير برآمده است:سؤالاپژوهش حاضر در صدد پاسخگويي

و امنيت رواني چگونه است؟ جو سكوتبينةرابط-1

و امنيت رواني وجود دارد؟اي رابطهچه-1-1  بين نگرش مديريت عالي به سكوت

و امنيتاي رابطهچه-1-2 به سكوت  رواني وجود دارد؟بين نگرش سرپرست

و امنيت رواني وجود دارد؟هاي فرصتبيناي رابطهچه-1-3  ارتباطي

و رفتار سكوت چگونه است؟ةرابط-2  بين امنيت رواني

با جو سكوتآيا-3 و به صورت مستقيم  دارد؟تأثير امنيت روانيةواسطبر رفتار سكوت

كه در شكل  است. برانگيز داده شده، تأملنشان1بدين ترتيب، مدل مفهومي تحقيق،
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 مدل مفهومي تحقيق:1شكل

 روش

و از بعد روش گـردآوري ، هـا دادهپژوهش حاضر از لحاظ هدف، از جمله تحقيقات كاربردي

و همبستگي است. اين پـژوهش، شـامل جامعة آماريجزء تحقيقات توصيفي از نوع پيمايشي

كةكلي (مشتمل بر (س) اركنان معاونـت آموزشـي، معاونـت پژوهشـي، كاركنان دانشگاه الزهرا

و مالي، معاونت دانشجويي،  ، حراسـتها دانشكده،ها پژوهشكدهرياست،ةحوزمعاونت اداري

كه در كل تعداد و ...) بود نفـر بـود كـه از ايـن 92،468-93در سال تحصـيليهاآن دانشگاه

و383تعداد  تصـادفي سـاده، تعـداد گيـري نمونهنفر مرد بودند. با استفاده از روش85نفر زن

به عنوان نمونه انتخاب 211 و تحليـل196كه از ايـن تعـداد شدند نفر  پـذير پرسشـنامه كامـل

. ايـندش ـدرصـد محاسـبه89/92ها در اين پژوهش عودت داده شد. نرخ بازگشت پرسشنامه

و بعد از اجراي آزمايشي ابزار پژوهش  به دست آمده اسـت. تعداد با استفاده از فرمول كوكران

سه پرسشنامه امنيت رواني كاركنـان،ها دادهابزار مورد استفاده براي گردآوري  و جـو سـكوت،

 رفتار سكوت بود.

(7اول، كه حاويةپرسشنام ) بـراي امنيـت روانـي 1999گويـه اسـت، توسـط ادمونسـون

و مشـتمل بـر15دوم، شـاملةپرسشـنام كاركنان ساخته شده است. (نگـرش فـه مؤل3ّگويـه

و جـو ارتبـاطي) بـراي هـاي فرصـت مديريت ارشد به سكوت، نگرش سرپرست بـه سـكوت

( سكوت و بورادوس كه توسط واكولا 7سوم، شاملةپرسشنام) ساخته شده است. 2005است

) و بورادوس كه توسط واكولا ) ساخته شده است. روايـي2005گويه براي رفتار سكوت است

و با استنادها پرسشنامه . بـراي بررسـي پايـايي ابـزار شـد تأييـد به نظرات متخصصان بررسـي
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بـر هـا پرسشـنامه پژوهش حاضر از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده شد. بدين منظور گيري اندازه

(س)25روي  ضـريب1شـد. در جـدول اجـرا آزمايشي طوربهنفر از كاركنان دانشگاه الزهرا

ضرها پرسشنامهپايايي هر يك از  ازو بـه صـورت جـو سـكوت هـايفهمؤلّيب پايايي هر يك

 مجزا گزارش شده است. 

 نتايج حاصل از آزمون آلفاي كرونباخ به تفكيك متغيرهاي پژوهش:1جدول

 گويه آلفاي كرونباخ متغير

80/07 امنيت رواني

 جو سكوت

 نگرش مديريت ارشد به سكوت.1

 نگرش سرپرست به سكوت.2

 هاي ارتباطي فرصت.3

89/015

95/05

88/05

85/05

90/07 رفتار سكوت

و تحليل براينهايتاً ، ضريب همبستگي پيرسون،اي نمونهتكtهاي آزمونازها دادهتجزيه

و تحليل مسير با استفاده از نرم افزارهاي به گام  استفاده شد. LISRELو SPSSرگرسيون گام

ها يافته

 ميـانگين،2 جـدولدر شده ارائه نتايج براساس: پژوهشتحليل توصيفي متغيرهاي-الف

 سكوت رفتار دربارة ميانگين،486/3 معيار انحرافو066/20 رواني امنيت دربارة افراد ديدگاه

 انحـرافو210/15 سـكوت جـو دربارة ميانگين نهايتدرو889/6 معيار انحرافو821/23

 ميـانگين بالاترين»عالي مديريت نگرش« سكوت، جو هايفهمؤلّ مياناز. است46/13آن معيار

.هستند دارارا ميانگين ترين پايين سرپرست نگرشو
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 هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش شاخص:2جدول

واريانسانحراف معيار خطاي انحراف معيار از ميانگينميانگين گويه

066/20249/0486/3155/12 امنيت رواني

 جو سكوت

505/15194/0720/2400/7 مديريت عالينگرش

785/14337/0730/4374/22 نگرش سرپرست

341/15291/0975/4606/16 فرصت ارتباطي

821/23492/0889/6460/47رفتار سكوت

و رفتـار سـكوت از جو سكوتبررسي روابط : براي سؤالات پژوهشليتحل-ب ، امنيـت روانـي

بآزمون ضريب همبستگي و جـو سـكوت دست آمده از بررسـي رابطـههپيرسون استفاده شد. نتايج

آورده شده است. بررسي ضرايب همبستگي مشاهده شـده3آن با امنيت رواني در جدول هاي مؤلفّه

و معنادار بـين دهندة رابطة نشان ( جـو سـكوت منفي ) اسـت، نگـرش  =r-485/0و امنيـت روانـي

و امنيت ( مديريت ارشد به سكوت و امنيت روانـي =r-459/0رواني )، نگرش سرپرست به سكوت

)397/0-r= و (هاي فرصت) و امنيت رواني گفـت بـا تـوان مـي ) است. در نتيجه =351/0rارتباطي

و افزايش نگـرش سرپرسـت بـه سـكوت، امنيـت روانـي  افزايش نگرش مديريت ارشد به سكوت

امهاي . با افزايش فرصتيابدميكاهش   نيت رواني افزايش خواهد يافت.ارتباطي،

 آن با امنيت روانيهايفهمؤلّو جو سكوتبينةرابطماتريس همبستگي:3جدول
امنيت روانيماتريس همبستگي

 جو سكوت
=r-485/0**ضريب همبستگي

000/0داريامعنسطح
196فراواني

 نگرش مديريت ارشد به سكوت
=r-459/0**ضريب همبستگي

000/0داريامعنسطح
196فراواني

 نگرش سرپرست به سكوت
=r-397/0**ضريب همبستگي

000/0داريامعنسطح
196فراواني

 ارتباطيهاي فرصت
=351/0r**ضريب همبستگي

000/0داريامعنسطح
196فراواني

=01/0αمعناداري در سطح **
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بينـي پـيش، امنيـت روانـي را بيشـتر سـكوت جو هايفهمؤلّبراي تعيين اينكه كدام يك از

به گام استفاده شد. نتايج تحليل آماري در جدولةمعادل، از كند مي  آمده است.4رگرسيون گام

 متغيرهاي وارد شده در مدل رگرسيون گام به گام:4جدول

( ضريب همبستگي مدل  خطاي معيار برآورد ضريب تعيين تعديل شده)R2ضريب تعيين

1a459/0-210/0206/0210/4

2b397/0-262/0254/0082/4

3c351/0270/0259/0069/4

a(ثابت): نگرش مديريت عالي به سكوت كننده بيني پيش  ها

b(ثابت): نگرش سرپرست به سكوت كننده بيني پيش  ها

c(ثابت): فرصت كنندهبيني پيش  ارتباطيهاي ها

 متغير وابسته: امنيت رواني

امنيت روانـي در سـه گـام انجـام بيني پيشكه مدل رگرسيون دهدمينشان4نتايج جدول

به سكوت«شده است. در گام اول،  و ضـريب تعيـين»نگرش مديريت ارشد وارد معادله شـده

)R2درصـد21فـه بـه تنهـايي به دست آمده است. بـه عبـارت ديگـر ايـن مؤل210/0ّ) برابر با

نگـرش مـديريت ارشـد بـه«. در گام دوم، در كنار متغير كندميواريانس امنيت رواني را تبيين 

به سـكوت«متغير،»سكوت وارد معادلـه شـده اسـت. بـا ورود ايـن متغيـر،»نگرش سرپرست

) دو262/0) بهR2ضريب تعيين به بيـان ديگـر، نگـرش مـديريت«ةف ـمؤلّافزايش يافته است.

به سكوت«و»ارشد به سكوت را2/26توأماً،»نگرش سرپرست درصد واريانس امنيت روانـي

نگـرش«و»نگـرش مـديريت ارشـد بـه سـكوت«. در گام سوم، در كنـار متغيـر كنندميتبيين 

به سكوت وارد معادله شده است. با ورود ايـن متغيـر»هاي ارتباطي فرصت«، متغير»سرپرست

) به بيان ديگـر افزايش270/0) بهR2ضريب تعيين 27مـذكور، توأمـاًةف ـمؤلّةس ـيافته است.

.كنندميدرصد واريانس امنيت رواني را تبيين
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و رفتار سكوت:5جدول  همبستگي بين امنيت رواني

 رفتار سكوت ضريب همبستگي

 امنيت رواني

 =r-/464 ضريب همبستگي

01/0 داريامعنسطح

 196 فراواني

ب و رفتار سكوت در جدولةرابطدست آمده از بررسيهنتايج آورده شده است.5امنيت رواني

وةرابطةدهند نشانبررسي ضريب همبستگي مشاهده شده  و معنادار بـين امنيـت روانـي منفي

) گفـت بـا افـزايش امنيـت روانـي، رفتـار تـوانمي) است. در نتيجه  =r-464/0رفتار سكوت

.يابدميسكوت كاهش 

و بـا جو سكوتتأثير امه، براي بررسيدر اد ةواسـط بر رفتار سكوت به صـورت مسـتقيم

به كمك نرم افزار ليزرل استفاده شد. در ادامه نتايج تحليل عـاملي امنيت رواني، از تحليل مسير

و نتايج نهايي مدل تحليل مسير ارائه شـده اسـت. در ابتـدا مـدل مفهـوميها پرسشنامهي تأييد

. نتـايجشدافزار بررسي نرمو برازش آن با استفاده از ايندهكر واردپژوهش را نرم افزار ليزرل

 نشان داده شده است.2در شكل 

و ضرايب بتا تأييد: تحليل عاملي2شكل  متغيرهاي پژوهشدربارةي

بـا رفتـار جـو سـكوت نقش ميانجي امنيت رواني در ارتبـاط بـين گيري اندازهشكل فوق مدل

. با توجـه بـه خروجـي ايـن نمـودار، دهدميسكوت سازماني در حالت اعداد معنادار را نشان 
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ب (هست دست آمده معنادارهتمامي ضرايب از هـاآن ) تـك تـكtند. زيرا مقدار آزمون معناداري

 است.تر بزرگ96/1

كه در جدول هاي شاخصبراي بررسي برازش مدل ، تعـدادي از ايـن6زيادي وجود دارد

 گزارش شده است.ها شاخص

 شاخص نيكويي برازش براي مدل پژوهش:6جدول

 مدلةشد محاسبههاي ارزششده) سفارشهاي مورد انتظار( ارزش شاخص مناسبت مدل رديف

1AGFI9/096/0و بالاتر

2IFI 9/098/0و بالاتر

3CFI 9/098/0و بالاتر

4RMSEA08/0049/0ازتر پايين

62Xdf/2Xازكم 349/2تر

با6جدول و اعتبار هاي دادهآزمون نيكويي برازش ساختار نظري مطرح شده مشاهده شده

مناسـب مـدل هـاي شـاخصةمحاسـب. دهـدميمورد بحث را نشان گيري اندازهةاي وسيل سازه

و رفتار سكوت نشـان جو سكوتالگوي نقش ميانجي امنيت رواني در ارتباط بين گيري اندازه

بدهد مي از ايـن مـدل بـراي تـوان مـيو لذا دارددست آمده از تحليل، برازش خوبيهكه مدل

و رفتـار سـكوت جـو سـكوت الگوي نقش ميانجي امنيت روانـي در ارتبـاط بـين گيري اندازه

.دكراستفاده

و به يك و رخ نميباره لذا سكوت در نتيجه يك دليل و نيـز بـا اسـت امري تـدريجي دهد

به ارتباط متقابل جو به نظر توجه رسد دلايل سـكوت در امتـداد يكـديگرميو رفتار سكوت،

و يكديگر را تشديد .كنندمي هستند

و  گيري نتيجهبحث
باةرابطبررسي هدف از پژوهش حاضر، گيري احسـاس امنيـت روانـي شكلسكوت سازماني

ةرابطـ جو سكوتاصلي پژوهش، نتايج نشان داد سؤالاولين بود. در بررسيكاركنان دانشگاه 

و ميلـيكن و معناداري با امنيت رواني كاركنان دارد. اين نتايج همسـو بـا نظـر موريسـون منفي
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ساند هست ) است كه معتقد2000( به دليـل در يك زمان با فرهنگ سيستماتيك سكوت، كاركنان

و به دليل اينكه بـر ايـن باورنـد كـه  بـا ارزش نيسـتند، هـاآن نظـرات ترس از پيامدهاي منفي

همچنـين نتـايج پـژوهش. كننـد مـينحقيقت صـحبتةدربارو كنندمينخود را بيان هاي ايده

) و همكاران مي1395ارمندئي كه در دانشگاه كند ) به اين نكته اشاره حـاكم هـا جـو كه، زماني

ميةكنندتشويق  به دنبال آن را توان مجموعـه سكوت باشد اي از فشـارهاي روانـي در محـيط

هـاي گروهـي، افـزايش با ايجاد احساس اعتماد در كاركنان، بهبود فعاليـت،پديد آورد. بنابراين

آناحساس ارزشمندي در كاركنان، ارتقاء روحي مهاة ... راكتوان امنيـت روانـي در كاريو نـان

و خليجيان،  (شمس گفـت يكـي از پـيش تـوان مـي ). در تبيـين ايـن نتيجـه 1392افزايش داد

طـور آزادانـه بـه اصلي امنيت رواني كاركنان جوي است كـه در آن كاركنـان بتواننـد هاي شرط

و انتقادات خود را بيان كنند. طبيعي اسـت كـه هـر انـد  هـا سـازمان ازه جـو عقايد، پيشنهادات

به همان اندازه ترس كاركنان براي بيان مسـائل مربـوط بـه سـازمان،سكوت باشدةكنند ترويج

و از امنيت كم تري براي صحبت كردن در محيط كار برخوردار خواهند شد. بيشتر خواهد شد  

بـا امنيـت روانـي بررسـي جو سكوتهاي مؤلّفهةرابطت فرعي پژوهش، سؤالادر بررسي

كه بين شد به سكوت«. نتايج نشان داد »نگرش سرپرست به سـكوت«و»نگرش مديريت عالي

و ميلـيكن و معنادر وجود دارد. اين نتايج همسو با نظر موريسـون با امنيت رواني ارتباط منفي

امنيـت صـحبت كـردن را هـم از بـالا دربـارة هـايي نشانهكاركنانكه مبني بر اين ) است2000(

و هم از سرپرستان بلافصل خود دريافت خواهنـد كـرد.(مديريت عالي در تبيـين ايـن نتـايج)

و سرپرست هايي سازمانگفت در توان مي ،سكوت باشـدةكنند ترويجكه نگرش مديريت عالي

و اثراتـي را بـراي كاركنـان در پـي هايي رويههاآن بالطبع كه پيامـدها را به كار خواهند گرفت

به كاهش امنيت رواني كاركنان اشاره كرد.توانميله خواهد داشت كه از آن جم

كه بين،در ادامه با امنيت رواني ارتباط»هاي ارتباطي فرصت«ةفمؤلّنتايج پژوهش نشان داد

و بيان نظرات خود، اغلب بـازخورد منفـي  و معنادار وجود دارد. افراد در برقراري ارتباط مثبت

و در نتيجـه سـعي را تهديدي عليه خود مـي  و كننـد مـي داننـد (ارمنـدئي از آن اجتنـاب كننـد

درتوانمي). در تبيين اين يافته1395همكاران،  كه ارتباطي هاي فرصتها سازمان گفت، زماني

و همكاران خود داشته باشند و افراد بتوانند تعاملات بيشتري با مديريت ة نتيجـدر،فراهم شود

و مجاري ارتباطي باز، افراد فرصت بيشتري بـراي بيـان مسـائل خـود پيـدا پي در پي تعاملات
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و به دنبال آن احساس امنيت بيشتري براي ابراز عقايد كسب خوا  هند كرد.خواهند كرد

. نتـايج نشـان داد شـد امنيت رواني با رفتار سكوت بررسيةرابط، سؤالدر بررسي دومين

و معناداري وجود دارد. نتايج پـژوهش حاضـر بـاةرابطبين امنيت رواني با رفتار سكوت  منفي

) و همكاران در تحقيق خود به ايـن نتيجـههاآن ) همخواني دارد.2003نتايج تحقيق موريسون

كه ترس كاركنـان مبنـي بـر برچسـب منفـي خـوردن، تخريـب روابـط، اقـدامات اشا ره كردند

. اسـت منفي بر ديگران، به عنوان دليلي بر رفتار سكوت كاركنان تأثير جويانه يا مجازات، تلافي

) و همكاران كـه افـراد بـه مبني بـر اين ) نيز هم راستا است 2003نتايج همچنين با نظر ون داين

و دليل ترس از  و اين ترس كه بيان نظرات ممكـن هـا ايدهمقصر شناخته شدن براي مشكلات

( است خطرناك باشد رفتار سكوت را بر مي ) نيـز2012گزينند. اين نتايج همچنين با نظر پست

در مبني بر اينكههم راستا است به اين تيمامنيت رواني بالا خواهد شـد كـه افـراد منجر امر ها

درنه صحبت كنندداآزا  يابد.مي نتيجه اشتباهات به ميزان چشمگيري كاهشو

و بـا واسـطه جو سكوتتأثير در بخش ديگر پژوهش، بر رفتار سكوت به صورت مستقيم

انجـام هـاي پـژوهشةپيشين. بدين منظور، ابتدا بر اساس مباني نظري،شدامنيت رواني بررسي 

و قضاوت پژوهشگران، مدلي مفهومي مبتني بر طـور بـه بر رفتار سكوت جو سكوتتأثير شده

و با واسطه امنيت رواني طراحي شد. پس از گردآوري  درها دادهمستقيم ، الگوي روابط موجود

و با استفاده از نرم افزار ليزرل بررسي . نتايجشدمدل مفهومي از طريق مدل معادلات ساختاري

كه الگوي تجربي وهاهداددست آمده از تحليلبهنشان داد ، از برازش خوبي برخـوردار اسـت

و لذا فرض پژوهش جـو مبنـي بـر اينكـه،شد تأييد كاملاً منطبق با مدل مفهومي پژوهش بوده

با سكوت و مي امنيت رواني بر رفتار سكوتةواسطبه صورت مستقيم  گذارد. تأثير

بـا تشـويق، همكـاري، تـوأم حاكم بر دانشگاه جـو نتيجه گرفت هر اندازه جوتوانمي،بنابراين

و احسـاس تـرس  مساعدت باشد به همان اندازه افراد از امنيت رواني بيشتري برخوردار خواهند شد

و نگراني را از خود دور خواهند  و مشـاركت كردو اضطراب و بيشتر بـه برقـراري ارتبـاط، گفتگـو

و كم و تمايل نشان خواهند داد س گوشهتر رفتارهاي منزوي و ميگيرانه  دهند. كوت از خود بروز

به نتايج پژوهش مبني بر و رفتـار سـكوت، جـو سـكوتةرابطبا توجه بـا امنيـت روانـي

و كاهش رفتار سـكوت جو سكوتكاهش برايپيشنهادهاي زير  ، ارتقاي امنيت رواني كاركنان

:شودميمطرح
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از- و هاي سبكاستفاده ت روشمديريت مشاركتي، هاي روشرهبري غير گيري صميمهاي

و استفاده از  به هاي سيستممتمركز دراي گونهتشويقي كـاري خـود هـاي محـيط كـه كاركنـان

و  و سـازمان خـود نداشـته هاي خواستهاحساس سركوب شدن نيازها خود را از سوي مديران

و مفيدهاآن تقويت شود كه صحبت كردنهاآنو اين احساس در باشند براي سازمان باارزش

هـاآنبه سوي اجرايي كـردن هايي گامو نشودتمسخرءاز سوي اعضا ارائه شده راهكار. است

كه در كاركنان ايجاد برداشته شود تا با عزّ از،شودميت نفسي و بـدبيني هـاآن احساس تـرس

به سمت مشاركت بيشتر ترغيب شوند. و  دور شود

و تشكيل هاي فعاليتفراهم كردن- توانـايي كاركنـان را توانـدمي كاريهاي گروهگروهي

 براي صحبت كردن افزايش دهد.

و تفويض اختيار نيز- باعث كاهش سـكوت كاركنـان تواندميدادن آزادي عمل در انجام كارها

بهشود ، شـود مـي آزادي عمل بيشـتري دادههاآن . اگر كاركنان احساس كنند كه در كارهاي سازماني

كم مند شده بهرهاحتمالاً از امنيت رواني بيشتري .دهندميتر رفتار سكوت از خود بروزو

خط- و در ايـن تواندميبه منظور حمايت از آواي كاركنان نيزها مشيتدوين سازوكارها

 زمينه كارساز باشد. 

بـبهبا توانندميآموزشي هاي سازمان- راي تولـد كارگيري مهندسي مجدد، فرصـتي ديگـر

و هـاي روشنيازمند كنارگذاشتنها دانشگاه.دكننكاري خود ايجاد هاي محيطدوباره در  كهنـه

به  و ابداعي هستند.هاي روشدستيابي  نو

و- و فرهنگ سازماني به سمت ساختارهاي تركيبي هـاي فرهنـگواي شبكهتغيير ساختار

و حمايتي در اين زمينه مؤثر واقع  .شودميمشاركتي

درةروحيبا افزايش- احساس امنيت رواني را توانميبالاي سازماني هاي ردهانتقادپذيري

 در كاركنان افزايش داد.

در- و جلسـاتي برگـزار گيري تصميممديران ةهم ـتـاد كنن ـها، كاركنان را مشاركت دهند

و ايده و طـرد شـدن خود بدون ترس از تمسـخر هاي كاركنان سازمان فرصتي براي بيان افكار

 داشته باشند.

و تنبيـه بـاد كننمديران محيط امني را ايجاد- تـا كاركنـان بـدون تـرس از عواقـب منفـي

و نظرات خود را بيان  .دكننيكديگر ارتباط برقرار كنند
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Abstract 
This study aimed at investigating the relationship of 
organizational silence climate, psychological safety and 
silence behavior among university employees. The 
study was a descriptive-correlational survey. The 
population included all the employees of Alzahra 
university during the academic year of 2013-2014 
(N=468). Out of this population, 211 individuals were 
selected using simple random sampling. Three 
questionnaires, namely ‘psychological safety survey’ 
(Edmonson, 1999), ‘silence climate questionnaire’ 
(Vakola and Bouradas, 2005) and ‘silence behavior 
scale’ (Vakola and Bouradas, 2005) were used to collect 
the data. Validity of the questionnaires was confirmed 
using experts’ views. Furthermore, the reliability of the 
questionnaires was calculated using Cronbach alpha as 
0.80, 0.89 and 0.90 respectively.  One-sample t-test, 
Pearson correlation coefficient, stepwise regression and 
path analysis were used to analyze the data by means of 
SPSS and LISREL Software. The results indicated a 
significant negative relationship between silence climate 
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and psychological safety (r=-0.485), and a negative 
relationship between psychological safety and silence 
behavior (r=-0.464). The results also suggested that 
silence climate directly and through the mediation of 
psychological safety had a significant impact on silence 
behavior. 
 
Keywords: Psychological safety, Organizational 
silence, Silence climate, Silence behavior 


