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چکیده:
با  کارکنان  توانمندی  بر  سیاسی  مهارت  ساختاری  اثر  بررسی  حاضر،  پژوهش  هدف 
نقش واسطه ای رفتار سكوت کارمندان و جو سكوت است. این پژوهش از نوع مطالعات 
همبستگی است. جامعه آماری، تمامی کارمندان ادارات آموزش وپرورش شهر مشهد در 
سال 93-92 است. نمونه ای به حجم 171 نفر با روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای 
سازمانی  سكوت  سیاسی،  مهارت  پرسشنامه ی  شرکت کنندگان  است.  شده  انتخاب 
 و توانمندی کارکنان را تكمیل کردند. داده ها با مدل معادلات ساختاری و با نرم افزار 
LISREL تحلیل شده اند. یافته ها نشان داد که نشانگرهای سازه نهفته مهارت سیاسی 
به نحو مطلوبی پیش بینی کننده مهارت سیاسی هستند. افزون بر آن، نیرومندترین نشانگر 
سازه نهفته جو سكوت سازه فرصت ارتباط است. در مدل ساختاری تدوین شده، یافته ها 
نشان می دهد مهارت سیاسی بر جو سكوت، اثر ساختاری منفی دارد )GA11 =-0/43(؛ 
مهارت  و   )GA21  =-0/33( دارد  منفی  اثر ساختاری  رفتار سكوت  بر  مهارت سیاسی 
سیاسی بر توانمندی کارکنان اثر ساختاری مثبت دارد )GA31 =0/79(. اثر غیرمستقیم 
بر  سیاسی  مهارت  غیرمستقیم  اثر  و  نبوده  معنی دار  سكوت،  رفتار  بر  سیاسی  مهارت 
توانمندی کارکنان معنی دار است )0/049(. همچنین، جو سكوت سازمان بر رفتار سكوت 
کارمندان اثر ساختاری مستقیم )BE =0/15( دارد. در نتیجه، برای مقابله با رفتار سكوت 
سازمانی و بهره گیری از تجربیات کارکنان باید جو سكوت سازمانی را از میان برداشت. 
یک عامل بسیار مؤثر در این زمینه، افزایش مهارت سیاسی کارکنان است. استفاده از 
مهارت سیاسی، با کمرنگ شدن جو سكوت همراه است که به تبع آن می توان انتظار 

داشت رفتار سكوت سازمانی کاهش یابد و کارکنان توانمندتر شوند. 

کلیدواژه ها:  مهارت سیاسی، توانمندی کارکنان، سکوت سازمانی، رفتار 
سکوت، جو سکوت.
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مقدمه

یكي از مفاهیمی که در راستای بالندگی منابع انسانی مطرح گردیده، توانمندسازي کارکنان 
است. توانمندسازی، فرایند نیل به بهبود مستمر عملكرد سازمانی از طریق گسترش و توسعه ی 
عملكرد  در  که  است  کارکردهایی  و  حوزه ها  بیش تر  در  تیم ها  و  افراد  بر صلاحیت  نسبی  نفوذ 
آن ها و درنهایت در عملكرد کل سازمان اثر می گذارد )کنیلا، 1383، 24(. هدف از توانمندسازی، 
ارائه ی بهترین منابع فكری مربوط به هر زمینه از عملكرد سازمان است. به صورتی که شایسته ترین 
کارکنان، بیش ترین نفوذ را در مناسب ترین شیوه ها اعمال  کنند )کنیلا، 1383، 116(. همچنین، 
توانمندسازی باعث رشد محیط کاری شده و آن را بهبود می بخشد و همچنین باعث شایستگی 
بیش تر کارکنان شده و قابلیت شان را در انجام امور افزایش می دهد. بلانچارد1 )1381( تواناسازی 

را »آزاد کردن نیروهای درونی افراد برای کسب دستاوردهای شگفت انگیز« تعریف می کند. 
تواناسازی فرایند قدرت بخشیدن به افراد است؛ در این فرایند، به کارکنان خود کمک می کنیم 
تا حس اعتمادبه نفس خویش را بهبود بخشند و بر احساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند. 
تواناسازی در این معنی، به بسیج انگیزه های درونی افراد می انجامد )وتن و کمرون2، 1383(. جان 
کاتر )1385( موانع تواناسازی را ساختار رسمی و شدید و فقدان مهارت های لازم رهبران و مدیران 

می داند. از جمله ی این مهارت ها می توان به مهارت های سیاسی اشاره نمود.
مهارت سیاسی و چشم انداز سیاسی، سازمان ها را به عنوان عرصه هاي سیاسی ترسیم می کند که 
در آن مذاکره، چانه زنی، معامله، مبادله مطلوبیت ها و اتحادسازي برای پیشبرد امور و کارها صورت 
می گیرد و رفتار سیاسی، اغلب به عنوان توانایی برای نفوذ مؤثر بر دیگران تعریف می شود. به هرحال، 
عبارت سیاسی در هر سازمانی وجود دارد و افرادی که در به کارگیری این مهارت موفق هستند، اغلب 
بهترین اعتبار )شهرت( را در میان همكاران شان دارند. در ادبیات، به خوبی پذیرفته شده است که 
سازمان ها عرصه ی سیاست هستند )Mintzberg, 1983( و به عقیده ی فیفر3 )1981( سازمان ها برای 
موفقیت به مهارت سیاسی نیاز دارند. به همین نحو مینتزبرگ )1983( استدلال می کند مهارت های 
سیاسی برای استفاده مؤثر از نفوذ رفتار در سازمان از طریق ترغیب، گفتگو و به کارگیری ضروری است.
1. Blanchard
2. Watten & Cameron
3. Pfeffer
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یک ویژگی مشترك افراد موفق، چیرگی )کاردانی( سیاسی شان است. آن ها قادرند تا دیگران 
را درك کنند و دانشی را به کار گیرند تا در تفكرات و اقدامات دیگران نفوذ کنند. در واقع، مهارت 

سیاسی برای هر فردی در سازمان مفید است؛ نه فقط برای رهبران. 
از طرف دیگر، سازمان ها به طور روزافزون خواهان آن  هستند که کارمندان شان هرچه بیش تر 
رقابت  آن،  دلایل  از  باشند.  مسؤولیت پذیر  و  کنند  بیان  را  نظرات شان  باشند،  داشته  ابتكار عمل 
است.  تغییرات مداوم جهان  و  بر کیفیت  بیش تر  تمرکز  متغیر مشتریان،  و  بالا  انتظارات  فشرده، 
سازمان ها به منظور بقا، به کارمندانی نیاز دارند که نسبت به چالش هایی که در محیط وجود دارد، 
پاسخگو باشند و از سهیم کردن اطلاعات شان با دیگران هراس نداشته باشند و بتوانند برای اهداف 

.)Vakola & Bouradas, 2005( و اعتقادات شان ایستادگی کنند
با این حال، بسیاری از کارمندان از سهیم کردن دیگران در اطلاعات و دانش شان خودداری می کنند؛ زیرا 
ممكن است آن ها به این باور رسیده باشند که موقعیت  فعلی شان در سازمان به خطر خواهد افتاد؛ یا احتمالًا به 
عنوان شخص مسئله ساز در سازمان قلمداد خواهند شد و یا ممكن است احساس کنند که پیشنهاد یا نظرشان 
هیچ تغییری ایجاد نخواهد کرد. علاوه بر این، دلایل دیگری هم مثل عدم اعتمادبه نفس کارکنان، صحبت 

در مورد آن را ریسک قلمداد کردن و ترس از ارتباطات زیان آور در سازمان نیز وجود دارد. 
بر این اساس می توان گفت که کارمندان، با مهارت های سیاسی بالا می توانند کارکنان دیگر را 
برانگیزند تا فراتر از معمول کار کنند؛ زیرا متقاعد شده اند که کار آن ها به سازمان کمک خواهد کرد. 
همچنین، با ایجاد پل های ارتباطی پویا در سازمان و ایجاد جو مطلوب و با همراهی و هم دلی و کمک به 
کارکنان، باعث افزایش اعتمادبه نفس خود کارمندان خواهد شد. در نتیجه، آن ها در این فضا احساس خواهند 
کرد که نظرات شان برای سازمان ارزشمند است و برای رفع مسائل و مشكلات سازمانی برای توسعه و 
بهبود شرایط و اهداف سازمان تلاش خواهند کرد و به عنوان کارمندانی توانمند در سازمان که مشكلات و 
موانع را در سازمان برطرف می کنند، قلمداد خواهند شد. در مقابل، کارمندی که دارای مهارت سیاسی نباشد، 
سازمان را با چالش هایی از قبیل سكوت سازمانی روبه رو خواهد کرد؛ که در آن، افراد در سازمان احساس 
بیگانگی خواهند کرد. از این رو، پژوهش حاضر با هدف بررسی مهارت سیاسی کارمندان و تاثیر آن بر میزان 

توانمندی آن ها از طریق متغیرهای واسطه ایِ جو سكوت و رفتار سكوت انجام شده است.
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مبانی نظری

توانمندسازی

واژه انگلیسی Empower در فرهنگ آکسفورد، »قدرتمند شدن، مجوز دادن، قدرت بخشیدن 
و توانا شدن« معنا شده است. این واژه در اصطلاح، در برگیرنده ی قدرت و آزادی عمل بخشیدن 
و  ایجاد  در  و شهامت  فرهنگ  در  تغییر  معنی  به  مفهوم سازمانی،  در  و  است  اداره ی خود  برای 
هدایت محیط سازمانی است. به بیان دیگر، توانمندسازی به معنای طراحی ساختار سازمان است؛ 
به شیوه ای که افراد در آن، ضمن کنترل خود، آمادگی پذیرش مسؤولیت های بیش تر را نیز داشته 
پرتو  در  را  خود  کاری  زندگی  که  می آورد  به وجود  را  شرایطی  کارکنان،  در  توانمندسازی  باشند. 
آن کنترل می کنند و به رشد کافی برای پذیرش مسؤولیت های بیش تر در آینده دست می یابند 

)ابطحی، عابسی، 1386(
شغلی،  و  اعتبار شخصی  تصمیم گیری،  حرفه ای،  رشد  ابعاد شش گانه ی  دارای  توانمندسازی 
و  شده  کاری  محیط  رشد  باعث  توانمندسازی  همچنین،  است.  اثرگذاری  و  استقلال  کارآمدی، 
آن را بهبود می بخشد و نیز باعث شایستگی بیش تر کارکنان شده و قابلیت شان را در انجام امور 
افزایش می دهد. بلانچارد و همكاران تواناسازی را »آزاد کردن نیروهای درونی افراد برای کسب 

دستاوردهای شگفت انگیز« تعریف می کنند )بلانچارد، 1381، 12(.

مهارت سیاسی

به عنوان  را  سیاسی«  »مهارت  سازمانی،  سیاست  دانشمندان  از   )2005( همكاران  و  فریس 
»توانایی درك کردن دیگران به طور مؤثر در محیط کار و استفاده از این نوع شناخت برای نفوذ 
در دیگران و اقدام در راستای ارتقای اهداف سازمانی و شخصی« تعریف می کنند. به عقیده ی این 
شبكه 2،  توانایی  اجتماعی1،  هوشیاری  می شود:  بعُد  چهار  شامل  سیاسی  مهارت های  دانشمندان، 

.)Ferris et al., 2005; 2007( 4صداقت آشكار3 و نفوذ بین فردی
هوشیاری اجتماعی: افراد دارای مهارت سیاسی، ناظرین هوشمند دیگران هستند و کاملًا به 
موقعیت های گوناگون اجتماعی آشنایی دارند. آن ها با درك تعاملات اجتماعی، رفتار خود و دیگران 

1. Social Astuteness
2. Networking Ability 
3. Apparent Sincerity
4. Interpersonal Influence 
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را، در محیط های اجتماعی به درستی تفسیر می کنند. آن ها دارای قدرت بصیرت قوی و خودآگاهی 
بالا هستند. فیفر )1992( این ویژگی را »حساسیت نسبت به دیگران« می گوید. نفوذ بین فردی: 
آن  به وسیله ی  که  دارند  متقاعدکننده  و  دقیق  شخصی  سبک  یک  سیاسی،  مهارت  دارای  افراد 
می توانند به طور قوی بر اطرافیان شان اعمال نفوذ کنند. با این وجود، افرادِ دارای نفوذ بین فردی 
بالا قادرند در هر موقعیت، به منظور استخراج پاسخ های خاص از دیگران، به طور مناسب رفتارشان 
را وفق بدهند و تنظیم کنند. توانایی شبكه: افراد با مهارت های سیاسی قوی، در توسعه و استفاده 
از شبكه های متنوع افراد مهارت دارند و همچنین به راحتی حس تفاهم و توانمندی ایجاد می کنند، 
ارتباطات سودمند و ائتلاف ها را توسعه می دهند و در موقعیت های مناسب به طور مطمئن فرصت ها 
را ایجاد و از آن ها استفاده می کنند. صداقت آشكار: افراد دارای مهارت سیاسی در برابر دیگران 
به عنوان افراد دارای سطح بالایی از یكپارچگی، صحت، صداقت و اصالت ظاهر می شوند. آن ها 

.)Ferris et al., 2005; 2007( صادق، آزاد و روراست هستند و یا به نظر می رسند

سکوت سازمانی

برخی از کارکنان، با نظر جمع موافقت می کنند و خودشان را با نظرات آن ها تطبیق می دهند. 
به این ترتیب، ارتباطات مبهم می شود. کارکنان دانش و افكار خود را در مورد سازمان به اشتراك 
نمی گذارند و نسبت به مشكلات بی تفاوت می شوند. به این رفتار کارکنان، »سكوت سازمانی«1 
می گویند )Gul, Ozcan, 2011 & Taskıran, 2011 & Yalcin, Baykal, 2013(. به عقیده 
موریسون و میلیكن2 )2000( نیز، سكوت سازمانی را »به عنوان پدیده ای اجتماعی در نظر می گیرند 
که کارمندان در آن از ارائه نظرات و نگرانی های خود در مورد مشكلات سازمانی امتناع می ورزند«.

آنها سه بعُد از ابعاد جو سكوت را شناسایی کردند: نگرش سرپرستان به سكوت، نگرش مدیران 
رفتار سكوت کارکنان می پردازد.  به پیش بینی  بعُد  این سه  ارتباطی  به سكوت؛ فرصت های  عالی 
زماني که یک سیستم جو سكوت را تقویت می کند، دیدگاه ها، عقیده ها و ترجیحات متنوع و اهدافي 
وارد  این رو، چنین سیستمي  از  بود؛  اظهارنظر نخواهند  احتمالًا مشوق  دارند،  که در سازمان وجود 
فرآیندي می شود که نخواهد توانست اهداف خود را به طور مناسب تحقق ببخشد و به دنبال تلاش 
براي یادگیري از تجربیات نیست در حقیقت، چنین سیستمي در راهي گرفتار می گردد که اثرات منفي 

سكوت بر تصمیم گیری سازماني و فرآیندهاي تغییر در آن تقویت خواهد شد.

1. Organizational Silence
2. Murrison & Milliken
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پیشینه پژوهش

بلیكلی1 و همكاران )2013( در پژوهش خود نشان دادند که رهبرانی که دارای مقام قدرتمند 
و نیز مهارت سیاسی هستند، نسبت به رهبرانی که مهارت سیاسی ندارند، به زیردستان شان توجه 
بیش تری می کنند. پژوهش فریس و همكاران )2005( نشان داد مهارت سیاسی، رابطه ی مثبت با 
خودارزیابی، فهم سیاسی و هوش هیجانی و با خصیصه ی اضطراب رابطه ی منفی دارد. همچنین، 
مهارت سیاسی رهبر، میزان عملكرد وی را پیش بینی می کند. پژوهش فان2 و همكاران )2013( 
نیز نشان داد که مهارت های سیاسی در رابطه ی بین خودتوانمندی اجتماعی محیط کار با متغیر 
بازدهی، نقش میانجی دارد. پژوهش دیگری که توسط برویر3 و همكاران )2013( انجام شد، نشان 
داد که کیفیت روابط رهبر با زیردستان با اثربخشی رهبر و زیردست از طریق مهارت های سیاسی 
رابطه ی مثبت دارد. پژوهش کولودینسكی، تردوی و فریس4 )2007( ارتباط مستقیم بین مهارت 
سیاسی و استفاده از عقلانیت، میانه روی، ادراکات نظارتی و عملكرد شغلی را مشخص کرد. تردوی5 
و همكاران )2013( نیز در پژوهش خود نشان دادند که افرادی که قدرت میان فردی دارند و از 

سطوح بالایی از عملكرد برخوردارند، دارای مهارت های سیاسی بالایی نیز هستند.
پژوهش دترت و بوریس6 )2007( نشان داد که یكی از عوامل تأثیرگذار در »آوای سازمانی«، 
سیستم رهبری باز است. یافته های آنان نشان داد در سیستم های باز که در آن پویایی و تعاملات 
درون سازمانی و برون سازمانی وجود دارد، آوای سازمانی بالاتر است و در مقابل، در سازمان هایی 

که از این جو برخوردار نیستند، سكوت سازمانی بالاتر است.
سكوت  رفتار  و  سكوت  جو  بین  که  شد  مشخص   )1389( پناهی  و  دانایی فرد  پژوهش  در 
کارکنان، رابطه وجود دارد و همچنین بین متغیرهای جو و رفتار سكوت با رضایت شغلی و تعهد 
سازمانی، رابطه معنی داری وجود دارد. در پژوهش دیگر که توسط دانایی فرد و همكاران )1390( 
انجام شده، به نتایج مشابهی در خصوص جو سكوت و رفتار سكوت کارکنان با فرهنگ  سازمانی 
و ارتباط این متغیرها دست یافتند. بر پایه این یافته ها و همچنین مبانی نظری پژوهش می توان 
بین مهارت سیاسی و جو سكوت و رفتار سكوت کارمندان، رابطه منفی فرض کرد؛ یعنی زمانی که 

1. Blickle
2. Fan
3. Brouer
4. Kolodinsky, Treadway & Ferris
5. Treadway
6. Detert & Burris
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در سازمان کارمندان مهارت سیاسی بالایی داشته باشند، جو سكوت و رفتار سكوت کم تر است؛ 
ولی کارمندان دارای توانمندی بالایی هستند. از طرف دیگر، زمانی که سكوت سازمانی در سازمان 
وجود داشته باشند، کارمندان دارای مهارت سیاسی کم تر و عدم توانمندی هستند. براین اساس، 

چهارچوب مفهومی به صورت شكل )1( ترسیم می شود.

ساازمانی و ارتبااط ایان     ناگ ب  نتایج مشابهی در خصوص جو سووت و رفتار سووت کارکناا  باا فره   ،شده( انجام1390هموارا  )
جو سووت و رفتار ساووت  بین مهارت سیاسی و توا  ها و همچنین مبانی نظری پژوهش میپای  این یافت  برمتغیرها دست یافتند. 

جاو ساووت و رفتاار     ،ک  در سازما  کارمندا  مهارت سیاسی باالایی داشات  باشاند   یعنی زمانی ؛فرض کردراب   منفی  ،کارمندا 
ک  سووت سازمانی در سازما  وجاود داشات    زمانی ،از برف دیگر .ولی کارمندا  دارای توانمندی بالایی هستند ؛تر استمکسووت 
ترسایم   (1شو  )چهارچوب مفهومی ب  صورت  ،. براین اساسهستندتر و عدم توانمندی کارمندا  دارای مهارت سیاسی کم ،باشند
 شود.می

 
 
 
 
 
 
 

 فتارر و سازمانی سکوت ایواسطه نقش با سیاسی مهارت مبنای بربینی توانمندی کارکنان مدل مفهومی پیش: 1شکل 
 کارکنان سکوت

 

 

 روش پژوهش
وپارورش  گان  مماوزش کارمندا  شاغ  در ادارات نواحی هفت هم شام   ،همبستگی است. جامع  مماری برح پژوهش حاضر از نوع

در ایان   ه اسات. ای اساتفاده شاد  ببق  گیریاز روش نمون  ،اقعی جامع  مماری باشدمعرف و ،ک  نمون این برای. هستندشهر مشهد 
ک  سعی شد یک اداره از من قا  متوسا  با     صورتیب  ؛باشد گیری با توج  ب  بافت جمعیت منابق شهرتلاش شد ک  نمون  ،روش

نتخااب  ای ابراف شاهر  ای و روستاهااز من ق  حاشی  و یک اداره نیز بالا )از لحاظ اقتصادی( و یک اداره از من ق  متوس  ب  پایین
باشاد تاا    شود باید حداق  پنج ب  یکنسبت حجم نمون  ب  تعداد پارامترهایی ک  در یک مدل برمورد می ،. با توج  ب  نظر بنتلرشود

ن قاعده رعایت شده اسات.  یا P=33و  n=200بر پای   ،ن پژوهش. برای مدل ای(1392میولر، ) داری درست درمیندهای معنیمزمو 
ناما  عاودت داده   پرسش 183تعداد  ،هانام موری پرسشپ  از جمع .نام  بین کارمندا  این ادارات توزیع گردیدپرسش 200تعداد 

 171تعداد نمون  با    درنهایت،ها کنار رفت و معتبر تشخیص داده شد و از تحلی نانام  برای تحلی  پرسش 12شد ک  از این تعداد 
 نفر تقلی  یافت.

 هاابزار گردآوری داده

 مهارت سیاسی

 رفتار سکوت

 جو سکوت

 صداقت ظاهری توانمندی

فردینفوذ میان  

شیاری اجتماعیوه  

سازیتوانایی شبکه  

ش سرپرستنگر نگرش مدیر عالی  فرصت ارتباط 

شکل 1: مدل مفهومی پیش بینی توانمندی کارکنان بر مبنای مهارت سیاسی با نقش واسطه ای سکوت 
سازمانی و رفتار سکوت کارکنان

روش پژوهش

طرح پژوهش حاضر از نوع همبستگی است. جامعه آماری، شامل همه کارمندان شاغل در ادارات 
نواحی هفت گانه آموزش وپرورش شهر مشهد هستند. برای این که نمونه، معرف واقعی جامعه آماری 
باشد، از روش نمونه گیری طبقه ای استفاده شده است. در این روش، تلاش شد که نمونه گیری با 
توجه به بافت جمعیت مناطق شهر باشد؛ به صورتی که سعی شد یک اداره از منطقه متوسط به بالا 
)از لحاظ اقتصادی( و یک اداره از منطقه متوسط به پایین و یک اداره نیز از منطقه حاشیه ای و 
روستاهای اطراف شهر انتخاب شود. با توجه به نظر بنتلر، نسبت حجم نمونه به تعداد پارامترهایی 
که در یک مدل برآورد می شود باید حداقل پنج به یک باشد تا آزمون های معنی داری درست درآیند 
)میولر، 1392(. برای مدل این پژوهش، بر پایه n=200 و P=33 این قاعده رعایت شده است. تعداد 
200 پرسش نامه بین کارمندان این ادارات توزیع گردید. پس از جمع آوری پرسش نامه ها، تعداد 183 
پرسش نامه عودت داده شد که از این تعداد 12 پرسش نامه برای تحلیل نامعتبر تشخیص داده شد و 

از تحلیل ها کنار رفت و درنهایت، تعداد نمونه به 171 نفر تقلیل یافت.
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ابزار گردآوری داده ها

الف( پرسش نامه سكوت سازمانی: برای اندازه گیری سكوت سازمانی از پرسش نامه واکولا و 
بوراداس1 )2005( که با استفاده از چهارچوب نظری موریس و میلیكن تهیه شده، استفاده شد. این 
پرسش نامه دارای 23 پرسش است که 15 پرسش نخست، جو سكوت را با سه مولفه )5 پرسش 
به  مربوط  پرسش   5 و  سرپرستان  نگرش  به  مربوط  پرسش   5 عالی،  مدیران  نگرش  به  مربوط 
فرصت های ارتباط( اندازه گیری می کند و تعداد 8 گویه آن نیز به طورکلی رفتار سكوت در سازمان 
را می سنجد. این پرسش نامه در مقیاس 5 درجه  ای لیكرت درجه بندی شده است. از روش آلفای 
به مفهوم هماهنگی درونی، 0/92  اعتبار  اعتبار استفاده شده است. ضریب  برآورد  برای  کرونباخ 
به دست آمد. در مطالعه حاضر، روایی عاملی این ابزار از طریق آزمون مدل اندازه گیری گویه های 

آن بر سازه نهفته سكوت سازمانی آزمون شد.
از پرسش نامه  توانمندسازی کارکنان  اندازه گیری  برای  توانمندسازی کارکنان:  ب( پرسش نامه 
اسپریتزر )1992( استفاده شد که دارای 16 پرسش مقیاس 5 درجه ای لیكرت است. برای سنجش 
پایایی، از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب آن 0/92 به دست آمد. در مطالعه حاضر، روایی 
عاملی این ابزار از طریق آزمون مدل اندازه گیری گویه های آن بر سازه توانمندی کارکنان آزمون شد.

ج( پرسش نامه مهارت های سیاسی: برای اندازه گیری مهارت های سیاسی، از پرسش نامه فریس 
و همكاران )2005( استفاده شد که شامل 18 پرسش در مقیاس 5 درجه لیكرت است. نخست 
این پرسش نامه ترجمه شد و پرسش هایی که از نظر مفهومی مشكل داشتند بازنویسی شدند. برای 
برآورد اعتبار و روایی مقدماتی، پرسش نامه بر روی 30 نفر اجرا گردید. ضریب پایایی 0/83 برای 
آن به دست آمد. در مطالعه حاضر، روایی عاملی این ابزار از طریق آزمون مدل اندازه گیری گویه های 

آن بر سازه نهفته مهارت سیاسی آزمون شد.

روش تحلیل داده ها

برای تحلیل داده ها از SPSS نسخه 219 و نرم افزار LISREL نسخه 38/54 استفاده شد. شاخص های 
توصیفی شامل میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی محاسبه شد. روابط فرضی ساختاری با 

مدل معادلات ساختاری آزمون شد و شاخص های برازندگی مدل نهایی گزارش شد.

1. Vakola & Bouradas
2. Statistical Package for the Social Sciences )SPSS V19( 
3. Linear Structural Relations )LISREL V8.54(
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يافته ها

میانگین، انحراف استاندارد و همبستگی صفر مرتبه متغیرها در جدول )1( گزارش شده است. 
مهارت های  مؤلفه های  با  کارکنان  توانمندی  متغیر  همبستگی  دامنه شدت  می دهد  نشان  یافته ها 
سیاسی کارمندان از 0/48 تا 0/73 در نوسان است. توانمندی کارکنان بیش ترین همبستگی را با 
متغیرهای نفوذ میان فردی و هوشیاری اجتماعی دارد. شدت همبستگی نگرش مدیر عالی با مولفه های 
مهارت های سیاسی از 0/17- تا 0/40- نوسان دارد. شدت همبستگی نگرش سرپرستان با مؤلفه های 
و  میان فردی  نفوذ  با  همبستگی  بیش ترین  است.  نوسان  در  تا 0/35-  از 0/18-  سیاسی  مهارت 
کم ترین همبستگی با صداقت ظاهری مشاهده می شود. فرصت های ارتباط بیش ترین همبستگی را با 
متغیر نفوذ میان فردی نشان می دهد. شدت همبستگی رفتار سكوت کارکنان با متغیرهای مهارت های 
سیاسی نیز به استثنای صداقت ظاهری نسبتاً مطلوب است. مؤلفه های جو سكوت دارای همبستگی 

معنی داری هم با رفتار سكوت و هم با مهارت های سیاسی و نیز توانمندی است.

جدول 1: میانگین، انحراف معیار و همبستگی بین متغیرهای پژوهش

۱۲۳۴۵۶۷۸۹انحراف­استانداردمیانگینمتغیر­ها

هوشیاری­­اجتماعی
17
/673/21

14نفوذ­میان فردی
/72/80/5
8*

*

1

20توانایی­­شبکه سازی
/94/10/5
1*

*

0/5
6*

*

1

صداقت­ظاهری

11
/412/30/4
0*

*

0/5
3*

*

0/6
2*

*

1

نگرش­مدیران­عالی

13
/923/9

-0
/35

**

-0
/40

**

-0
/24

**

-0
/17

*

1

نگرش­سرپرستان

12
/673/6

-0
/34

**

-0
/35

**

-0
/28

**

-0
/18

*

0/6
4*

*

1

فرصت­های­ارتباط

12
/733/1

-0
/24

**

-0
/25

**

-0
/08

-0
/12

0/4
1*

*

0/5
8*

*

1

رفتار­سکوت­کارکنان

23
/713

-0
/41

**

-0
/30

**

-0
/27

**

-0
/15

*

0/3
0*

*

0/2
0*

*

0/2
2*

*

1

55توانمندی
/7

10
/2

0/6
7*

*

0/7
3*

*

0/4
8*

*

0/5
9*

*

-0
/45

**

-0
/41

**

-0
/28

**

-0
/35

**

1

*p<0/05 **p <0/01
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       جدول 2: ارزيابی برازش مدل اندازه گیری و مدل ساختاری

شاخص­های­مقادیر­قابل­قبول­شاخص­ها
مدل­ساختاری

­شاخص­های
شاخص­های­برازش­مدل­مفهومی­مدل­اندازه­گیری

GFI­>­0/900/950/961تناسب­شاخص­برازندگی
CFI­>­0/900/980/982شاخص­برازش­تطبیقی
NFI­>­0/900/960/963شاخص­برازش­هنجاری
NFI­>­0/900/960/954شاخص­برازش­غیرهنجاری

RMSEA­<­0/080/0690/085ریشه­دوم­واریانس­خطای­تقریب­
Chi-Square/df­<­21/782/066مجذور­کای/­درجه­آزادی

RMR­<­0/050/0380/077میانگین­مجذور­پس­مانده ها
IFI­>­0/900/980/988شاخص­برازش­افزایشی

برای   .)2 )جدول  قرار گرفت  بررسی  مورد  برازندگی  از شاخص های  استفاده  با  مدل  برازش 
مدل ساختاری، شاخص های برازش مدل در حد مطلوبی نبود. از این رو، مدل ساختاری اولیه مورد 
بازنگري قرار گرفت. گرچه در ابتدا مسیر رفتار سكوت به توانمندی کارکنان فرض شده بود، اما 
ضریب مسیر مربوطه معنادار نبود. به این ترتیب، مسیر رفتار سكوت به توانمندی کارکنان از مدل 
نهایي حذف شد. بررسی شاخص های اصلاح نشان داد که بین مؤلفه های جو سكوت و مهارت 
سیاسی کوواریانس وجود دارد. با درنظرگرفتن کوواریانس مربوطه، مقادیر شاخص های برازندگی 
مدل نهایی از مطلوبیت قابل قبولی برخوردار شد. شاخص مجذور کای برای مدل ساختاری با درجه 
آزادی 19 برابر 34/41 است. نسبت مجذور کای به درجه آزادی تقریباً 2 است که نشان دهنده 
برازش مطلوب مدل است. سایر شاخص های برازندگی، ازجمله ریشه دوم واریانس خطای تقریب، 
0/069 است؛ که نشان دهنده برازش قابل قبول مدل است. دامنه اطمینان 90 درصدی این شاخص، 

بین 0/105 و 0/029 است. سایر شاخص های برازندگی در جدول )2( گزارش  شده اند.

1. Goodness of Fit Index )GFI(
2. Comparative Fit Index )CFI(
3. Normed Fit Index )NFI(
4. Non-Normed Fit Index )NNFI(
5. Root Mean Square Error of Approximation)RMSEA(
6. Chi-Square/df
7. Standardized RMR
8. Incremental Fit Index )IFI(
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IFI > 90/0  98/0  98/0  شاخص برازش افزایشی28 

 

های بارازش مادل   شاخص ،(. برای مدل ساختاری2رفت )جدول های برازندگی مورد بررسی قرار گبرازش مدل با استفاده از شاخص
توانمنادی  با    رفتاار ساووت   قرار گرفات. گرچا  در ابتادا مسایر     مدل ساختاری اولی  مورد بازنگری ،رودر حد م لوبی نبود. از این

نهاایی   مدل از نا توانمندی کارکب   رفتار سووت ترتیب، مسیراینشده بود، اما ضریب مسیر مربوب  معنادار نبود. ب فرض  کارکنا 
وجاود دارد. باا    کوواریاان   سای هاای جاو ساووت و مهاارت سیا    مؤلفا  های اصلاح نشاا  داد کا  باین    شد. بررسی شاخص حاف

اخص مجااور  زندگی مدل نهایی از م لوبیت قاب  قبولی برخاوردار شاد. شا   های برادرنظرگرفتن کوواریان  مربوب ، مقادیر شاخص
دهناده  نشاا   است کا   2نسبت مجاور کای ب  درج  مزادی تقریباً  .است 41/34برابر  19کای برای مدل ساختاری با درج  مزادی 

دهناده  کا  نشاا    سات؛ ا 069/0 ،ی تقریاب ازجمل  ریش  دوم واریان  خ ا ،های برازندگیسایر شاخص .استبرازش م لوب مدل 
هاای برازنادگی در   . سایر شااخص است 029/0و  105/0بین  ،درصدی این شاخص 90. دامن  ابمینا  استقبول مدل برازش قاب 

 اند.شده ( گزارش2جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 جو سکوت: مدل نهایی اثر مهارت سیاسی بر توانمندی کارکنان به نقش میانجی رفتار سکوت سازمانی و 2شکل 
 سازمانی )ضرایب استانداردشده، همه ضرایب معنادار هستند(

                                                           
2 8  Incremental Fit Index (IFI) 

 مهارت سیاسی

 توانمندی

00/1  
 جو سکوت

 رفتار سکوت

 صداقت

شیاریوه  

 نفوذ

 توانایی

 مدیر عالی

 سرپرست

 فرصت

 رفتار سکوت

 توانمندی

83/0  

87/0  

62/0  

64/0  

33/0
- 

79/0  

11/0
- 

43/0
- 

88/0  

67/0  

00/1  

00/1  

15/0  

34/0  

24/0  

61/0  

59/0  

00/0  

22/0  

55/0  

00/0  

00/0  

شکل 2: مدل نهايی اثر مهارت سیاسی بر توانمندی کارکنان به نقش میانجی رفتار سکوت سازمانی و 
جو سکوت سازمانی )ضرايب استانداردشده، همه ضرايب معنادار هستند(

جدول 3: ضرايب مسیر استاندارد مدل اندازه گیری مهارت سیاسی و جو سکوت

هوشیاری­نام­متغیر
اجتماعی

نفوذ­

میان فردی
توانایی­

شبکه سازی
صداقت­
فرصت­­سرپرستمدیر­عالیظاهری

ارتباط

--0/790/770/630/630/79مهارت­سیاسی
0/210/98-----جو­سکوت

جدول 4: اثر ساختاری مستقیم و غیرمستقیم مهارت سیاسی بر جو و رفتار سکوت )ضرايب استاندارد(

نام­متغیر
اثر­مستقیم­
بر­جو­
سکوت

­اثر­مستقیم
­بر­رفتار­
سکوت

­اثر
­غیرمستقیم­بر­
رفتار­سکوت

­اثر­کل
­بر­رفتار­
سکوت

­اثر
­مستقیم­بر­
توانمندی

­اثر­
غیر­مستقیم­بر­
توانمندی

­اثر­
کل­بر­
توانمندی

0/390/790/0490/83-0/063-0/33-0/43-مهارت­سیاسی
0/11--0/11-0/15-15/0-جو­سکوت

جدول 5: نتايج آزمون فرضیه ها به روش مدل سازی معادلات ساختاري

­ضریبفرضیه
­استاندارد

­آمارها
T­

­نتیجه
­آزمون

تأیید­شد5/45-0/43-1.­مهارت­سیاسی­بر­جو­سکوت­سازمان­اثر­مستقیم­با­جهت­منفی­دارد.
تأیید­شد3/94-0/33-2.­مهارت­سیاسی­بر­رفتار­سکوت­کارکنان­اثر­مستقیم­با­جهت­منفی­دارد.
تأیید­شد30/799/27.­مهارت­سیاسی­بر­توانمندی­کارکنان­اثر­مستقیم­با­جهت­مثبت­دارد.
4.­مهارت­سیاسی­از­طریق­جو­سکوت­بر­رفتار­سکوت­اثر­غیرمستقیم­

رد­شد1/89-0/063-با­جهت­منفی­دارد.

5.­مهارت­سیاسی­از­طریق­جو­سکوت­و­رفتار­سکوت­بر­توانمندی­
تأیید­شد0/0492/24کارکنان­اثر­غیرمستقیم­با­جهت­مثبت­دارد.
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ادامه جدول 5: نتايج آزمون فرضیه ها به روش مدل سازی معادلات ساختاري

­ضریبفرضیه
­استاندارد

­آمارها
T­

­نتیجه
­آزمون

تأیید­شد60/152/01.­جو­سکوت­بر­رفتار­سکوت­اثر­مستقیم­با­جهت­مثبت­دارد.
تأیید­شد2/30-0/11-7.­جو­سکوت­بر­توانمندی­کارکنان­اثر­مستقیم­با­جهت­منفی­دارد.

رد­شد80/010/21.­رفتار­سکوت­بر­توانمندی­کارکنان­اثر­مستقیم­با­جهت­منفی­دارد.

ضرایب ساختاری متغیرهای نهفته مهارت سیاسی و جو سكوت با متغیرهای نشانگر مربوطه در 
جدول )3( گزارش شده است. ضرایب اثر سازه نهفته مهارت سیاسی با متغیرهای مشاهده  شده مهارت 
سیاسی )هوشیاری اجتماعی، نفوذ میان فردی، توانایی شبكه سازی و صداقت ظاهری( از 0/62 تا 0/87 
نوسان دارد. نیرومندترین نشانگر این سازه، نفوذ میان فردی است. سایر نشانگرهای این سازه نهفته 
دارای مطلوبیت کافی هستند. افزون بر آن، ضرایب اثر سازه نهفته جو سكوت با متغیرهای مشاهده 
 شده آن )مدیر عالی، سرپرست و فرصت ارتباط( از 0/67 تا 0/88 نوسان دارد. نیرومندترین نشانگر 

این سازه نگرش سرپرستان است. سایر نشانگرهای این سازه نهفته دارای مطلوبیت کافی هستند.
 .)GA1.1=-0/43( یافته ها نشان می دهد مهارت سیاسی بر جو سكوت اثر ساختاری منفی دارد
اثر مستقیم و غیرمستقیم مهارت سیاسی بر رفتار سكوت منفی به ترتیب )0/33-( و )0/064-( 
رفتار سكوت  بر  است. همچنین، جو سكوت سازمان  منفی )0/392-(  نیز  اثر کل  آن،  تبع  به  و 
اثر ساختاری  توانمندی  بر  BE2,1( دارد. مهارت سیاسی  اثر ساختاری مستقیم )0/15=  کارمندان 
مثبت دارد)GA3,1 =0/79( و همچنین مهارت سیاسی به صورت غیرمستقیم بر توانمندی کارکنان 
به میزان )0/049( اثر مثبت دارد. متغیر جو سكوت نیز به میزان )0/11-( اثر ساختاری مستقیم 
بر  اثر معنی داری  رفتار سكوت کارکنان هیچ  دارد و متغیر  توانمندسازی  بر متغیر  با جهت منفی 

توانمندی کارکنان ندارد )جدول 4(.
نتایج آزمون فرضیه ها در جدول )5( گزارش شده است. نخستین فرضیه این مطالعه »مهارت 
 .)t= -5/45 ,P >0/05( سیاسی بر جو سكوت سازمان اثر مستقیم با جهت منفی دارد« تائید شد
تائید  با جهت منفی دارد«  اثر مستقیم  دومین فرضیه »مهارت سیاسی بر رفتار سكوت کارکنان 
شد )t= -3/94 ,P >0/05(. سومین فرضیه »مهارت سیاسی بر توانمندی کارکنان اثر مستقیم با 
جهت مثبت دارد« تأیید شد )t= 9/27 ,P >0/05(. فرضیه چهارم »مهارت سیاسی از طریق جو 
سكوت بر رفتار سكوت اثر غیرمستقیم با جهت منفی دارد« رد شد )t= -1/89 ,P >0/05(. فرضیه 
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پنجم »مهارت سیاسی از طریق جو سكوت و رفتار سكوت بر توانمندی کارکنان اثر غیرمستقیم 
با جهت مثبت دارد« تأیید شد )t= -2/24 ,P >0/05(. فرضیه ششم »جو سكوت بر رفتار سكوت 
اثر مستقیم با جهت مثبت دارد« تأیید شد )t= 2/01 ,P <0/05(. فرضیه هفتم »جو سكوت بر 
توانمندی کارکنان اثر مستقیم با جهت منفی دارد« تأیید شد )t= -2/30 ,P >0/05(. فرضیه هشتم 
.)t= 0/21 ,P >0/05( رفتار سكوت بر توانمندی کارکنان اثر مستقیم با جهت منفی دارد« رد شد«

نتیجه گیری

از داده ها و اطلاعات  استفاده  با  الگوی مفهومی جدیدی است که  به دنبال  پژوهش حاضر، 
که  همان طور  شود.  پرداخته  فرضیه ها  آزمون  به  آن،  اساس  بر  و  گیرد  قرار  آزمون  مورد  واقعی 
ملاحظه شد، با بررسی صفات و ویژگی های موردنظر و تحلیل های انجام گرفته، مشخص گردید به 
میزانی که کارمندان سازمان دارای مهارت سیاسی کافی در سازمان باشند، از میزان جو سكوت در 
سازمان کاسته خواهد شد. سازه جو سكوت دارای سه مؤلفه است، که هر سه مؤلفه به نحو مطلوبی 
پیش بینی کننده مهارت های سیاسی هستند. برویر و همكاران )2014( مهارت سیاسی را به عنوان 
توانایی برای نفوذ مؤثر بر دیگران تعریف می کنند. مهارت سیاسی باعث ایجاد فضای باز ارتباطی 
در سازمان خواهد شد. از ملزومات ارتباطات باز، حاکم کردن تبادل اطلاعات و عقاید در سازمان 
و همچنین ایجاد فضایی که در آن هرکس از بیان اعتقادات و نظر خود واهمه ای نداشته باشد؛ 
با ویژگی مهارت سیاسی بالا در سازمان باعث ایجاد جوی باز می شوند  به همین دلیل، کارمندان 
که در آن میل و رغبت افراد به بیان عقاید و نظرات خود بیش تر خواهد شد. بر اساس این یافته 
انتظار می رود با وجود مهارت سیاسی در سازمان، از میزان جو سكوت در سازمان نیز کاسته شود. 
می شود.  رفتار سكوت  ایجاد  عدم  باعث  سیاسی  مهارت  که  بود  این  پژوهش  دیگر  یافته ی 
رفتار سكوت کارکنان، به میزان تمایل کارکنان برای مطرح کردن نظرات، مسائل و مشكلاتی که 
در حیطه ی شغل شان و سازمان پیش آمده نزد مدیران و سرپرستان اشاره دارد. به عبارتی، مهارت 
سیاسی نه تنها باعث کاهش فضا و جو حمایت کننده سكوت در سازمان می شود، بلكه منجر به این 
می شود که کارکنان رفتاری نشان دهند که همراه با بیان عقاید و نظرات سازنده برای سازمان باشد. 
در این راستا مینتزبرگ1 )1983( مهارت های سیاسی را برای استفاده مؤثر از نفوذ رفتار در سازمان 
از طریق ترغیب، گفتگو و به کارگیری ضروری می داند. بنابراین، در سازمانی که کارمندان ترغیب 

به گفتگو و نفوذ در رفتار دیگران می شوند، کم تر سكوت سازمانی را در رفتارشان بروز می دهند.

1. Mintzberg
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یافته دیگر این پژوهش نشان دهنده وجود رابطه معنا دار و مثبت مهارت های سیاسی و توانمندی 
کارکنان  توانمندی  برای  مناسبی  پیش بینی کننده  سیاسی  مهارت  به عبارتی دیگر،  است.  کارکنان 
توانمند می شود. کسی که دارای مهارت سیاسی  باعث پرورش کارمندانی  است. مهارت سیاسی 
باشد، دیگران را به طور مؤثر در محیط کار درك می کند و از این شناخت برای نفوذ در دیگران 
توانمندی  از طرف دیگر،  ارتقای اهداف سازمانی و شخصی استفاده می کند.  اقدام در راستای  و 
نتیجه گیری می شود  تعاریف،  این  به  با توجه  آمادگی پذیرش مسؤولیت های بیش تر.  ایجاد  یعنی 
که مهارت سیاسی باعث ایجاد کارمندان توانمند می شود. پژوهش کولودینسكی، تردوی و فریس 
)2007( ارتباط مستقیم بین مهارت سیاسی و استفاده از عقلانیت، میانه روی، ادراکات نظارتی و 
عملكرد شغلی را مشخص کرد. تردوی و همكاران )2013( نیز در پژوهش خود نشان دادند که 
از عملكرد برخوردارند، دارای مهارت های  افرادی که قدرت میان فردی دارند و از سطوح بالایی 

سیاسی بالایی نیز هستند؛ که هم راستا با پژوهش حاضر است.
فرضیه چهارم نیز مشخص کرد که مهارت سیاسی از طریق جو سكوت بر رفتار سكوت اثر 
غیرمستقیم با جهت منفی ندارد. به عبارتی، مهارت سیاسی مستقیم بر رفتار سكوت تأثیر می گذارد. 
در این پژوهش، رابطه رفتار سكوت با مهارت سیاسی مستقیم است و از طریق متغیر میانجی جو 
سكوت نیست. عواطفی منفرد، مهداد و میرجعفری )1391( نیز در پژوهش خود نشان دادند که 
رهبري اخلاقي باعث سلامت روان شناختی محیط کار و اعتماد سازماني می شود و از این طریق، 
سكوت سازمانی در سازمان کاهش می یابد. ظهیر و اردوغان در پژوهش خود مشخص کردند که 
رهبری اخلاقی باعث توانمندسازی کارکنان می شود و از این طریق سكوت سازمانی را در سازمان 
کاهش می دهد )Zehir & Erdogan, 2011(. این یافته ها، نتایج پژوهش حاضر را تأیید نمی کند.

اثر  کارکنان  توانمندی  بر  سكوت  جو  طریق  از  سیاسی  مهارت  که  داد  نشان  پنجم  فرضیه 
رفتار  بر  غیرمستقیم  به صورت  سیاسی  مهارت  اگرچه  به عبارتی،  دارد.  مثبت  با جهت  غیرمستقیم 
سكوت تاثیر نمی گذارد، اما می تواند از طریق متغیر جو سكوت باعث افزایش توانمندی کارکنان شود.

یافته دیگر این مطالعه، اثر ساختاری ابعاد جو سكوت بر رفتار سكوت کارکنان بود. مادامی که 
جو سكوت در سازمان حاکم باشد، کارکنان نیز دارای رفتار سكوت خواهند بود. بنابراین، هرچقدر 
جو سكوت در سازمان ها مهیا باشد، یا به عبارتی دیگر نگرش سرپرستان تقویت کننده ی رفتارهاي 
نیز  باشد و  ارتباطي در سازمان براي کارکنان کم  باشد و فرصت های  منجر به سكوت کارکنان 
نگرش و رفتار مدیریت عالي در جهت تشویق رفتارهاي سكوت آمیز باشد، این امر باعث خواهد شد 
که کارکنان در سازمان در قبال مسائل اغلب سكوت کنند. در پژوهش دانایی فرد و پناهی )1389( 
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مشخص شد که بین جو سكوت و رفتار سكوت کارکنان رابطه وجود دارد و در پژوهش دیگر که 
توسط دانایی فرد و همكاران )1390( انجام شده، به نتایج مشابهی در خصوص جو سكوت و رفتار 
سكوت کارکنان با فرهنگ  سازمانی و ارتباط این متغیرها دست یافتند. نتایج به دست آمده در این 

مطالعه، با نتایج به دست آمده در پژوهش های پیشین هم سو است.
کارمندان  باشد و  بر سازمان حاکم  میزان که جو سكوت  به هر  داد که  نشان  فرضیه هفتم 
توانایی ابراز عقاید و اظهارنظر را نداشته باشند، از میزان توانمندی کارکنان نیز کاسته خواهد شد. 
در توجیه این یافته، این گونه به نظر می رسد که برخي باورهاي ضمني در سازمان ها وجود دارد که 
منجر به محیطي مي شوند که در آن کارکنان در اظهارنظر درباره مسائل مشخص احساس راحتي 
نمي کنند و همین امر باعث عدم ارتباطات قوی و مؤثر در راستای اهداف سازمان شود و به دنبال 
و فرض هاي  باورها  مدیران  این عقیده که  کارکنان شود؛ همچنین،  توانمندی  باعث کاهش  آن 
کارکنان را تحت تاًثیر قرار مي دهند، مي توانند اثر نیرومندي در چگونگي رفتار مدیران و کارکنان 

داشته باشد.
همچنین فرضیه هشتم نیز مشخص کرد که رفتار سكوت با توانمندی کارکنان رابطه معنا داری 
ندارد. آن چه که از نتایج پژوهش مشخص است، سایر عوامل مثل مهارت سیاسی و جو سكوت اثر 
بیش تری در توانمندسازی کارکنان دارد؛ به همین دلیل، نتایج این یافته احتمالا تحت تاثیر دو متغیر 

مهارت سیاسی و یا جو سكوت قرار گرفته باشد. 

محدوديت های پژوهش

این  از  مطالعاتی  است.  شرکت کنندگان  خود-گزارش دهی  پژوهش،  محدودیت های  از  یكی 
دست، به دلیل های مختلف )خطاهای اندازه گیری، عدم خویشتن نگری و… ( ممكن است دارای 
سوگیری باشند. پیشنهاد می شود برای حل این مشكل، با توجه به ماهیت پژوهش های همبستگی، 
بهتر است از روش های پژوهش کیفی استفاده شود تا پدیده سكوت سازمانی، مهارت سیاسی و 
عوامل به وجودآورنده و رفع کننده آن ها از منظر خود کارکنان مورد مطالعه و بررسی دقیق و عمیق 
قرار گیرد. از طرف دیگر، با توجه به این که الگوی مهارت سیاسی برگرفته از منابع خارجی است، 
لازم است ابتدا در بومی سازی و ایجاد الگوی مهارت سیاسی با توجه به آموزه های اسلامی و ایرانی 

تلاش شود تا امكان تعمیم دادن این نتایج با توجه به فرهنگ بومی بیش تر باشد.
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پیشنهادات پژوهشی

انجام پژوهش مشابه با جامعه ها و روش های متفاوت و مقایسه نتایج پژوهش ها با یكدیگر.
استفاده از روش های کیفی برای عمق بخشیدن به نتایج پژوهش.

بومی سازی نظریه های مهارت سیاسی و سكوت سازمانی با فرهنگ اسلامی ایرانی تا قابلیت 
تعمیم بیش تری داشته باشد.

پیشنهادات کاربردی

براي  را  زیر  پیشنهادهاي  می توان  گرفته  تحلیل های صورت  و  به دست آمده  نتایج  اساس  بر 
کاهش سكوت در سازمان ها ارائه کرد:

گماردن مدیرانی که به اصل مشارکت کارکنان در امور اعتقاد داشته باشند.
استقرار و اهمیت دادن به سیستم های پیشنهادات و اهمیت دادن به تصمیماتی که در گروه ها 

اتخاذ می شود.
ایجاد جو مناسب در سازمان توسط مدیر که پرورش دهنده هم کاری، دوستی و عدم به خطر 

افتادن امنیت شغلی شود.
تدوین آیین نامه هایی براي حمایت از نظریات کارکنان و تشویق کارکنان به ارائه نظرات.

تشكیل کارگاه هاي آموزشی مهارت هاي برقراري ارتباط براي مدیران و سرپرستان.
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