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Abstract 
Organizational "silence" represents a critical challenge within educational institutions, 

obstructing the optimal utilization of employees' knowledge and experiences. This study aims to 

develop a model for organizational silence within the education sector, employing the Grounded 

Theory method. Organizational silence, defined as the reluctance of teachers and staff to voice 

practical opinions, stems from structural and cultural factors that threaten organizational 

development. Data were collected through semi-structured interviews with 30 cultural experts, 

teachers, managers, and employees of the Qom Province General Education Department, selected 

via purposive sampling. During the open coding phase, 375 conceptual codes, 60 subcategories, 

and 27 core categories were identified. The findings reveal that organizational silence manifests 

in eight distinct types: hegemonic passive silence, hegemonic conservative silence, hegemonic 

altruistic silence, strategic passive silence, strategic conservative silence, strategic self-interested 

silence, emancipatory silence, and ambiguous silence. Furthermore, causal factors driving silence 

include "personality weaknesses, inefficient socialization, perceived insecurity, organizational 

conformity processes, organizational injustice, toxic management styles, and fragile 

organizational identity," which emerge as key triggers of this phenomenon. Contextual conditions 

such as "inhibitive organizational culture, support-related frustration, inefficiency in performance 

and structural evaluation, and demographic factors," alongside intervening factors like "anomic 

organizational conditions, socially undesirable circumstances, politicization, and lack of 

institutional autonomy," exacerbate its intensity. In response to organizational silence, actors 

adopt one of two strategies: passive acceptance or resistance and change. The consequences of 

this phenomenon are categorized across three levels: individual (e.g. reduced motivation), 

organizational (e.g. diminished efficiency), and societal (e.g. eroded public trust). By presenting 

a comprehensive model, this study facilitates a deeper understanding of organizational silence 

and offers strategies to address it, underscoring the need to revisit managerial and cultural 

structures to mitigate silence and enhance employee participation. 

Keywords: Organizational silence, Education Organisation, Individual and organizational 

consequences, Toxic management style, Organizational injustice, Qom province. 
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 آموزشی  هایسازماندر  سکوت سازمانی پیامدهای و دلایل واکاوی

 استان قم( وپرورشآموزشمورد مطالعه: )
 

  3ابراهیم حاجیانی        2سیدحسین نبوی       1علی حیدری قمی
 
 

 چکیده
یکی از ، سازمانی در جهت توسعۀ کاربردی نظرات ارائۀ از کارکنان و معلمان خودداری معنای به «سازمانی سکوت»

 .شودمیگیری بهینه از دانش و تجربیات کارکنان آموزشی است که مانع از بهره هایسازمانهای اساسی در چالش
 بنیاد بهرهداده ۀ، از روش نظریوپرورشآموزشسکوت سازمانی در تبیین  ی برایپژوهش حاضر با هدف طراحی مدل

 کارمندان و مدیران معلمان، فرهنگی، خبرگان از نفر ۳۰ با ساختاریافتهنیمه هایمصاحبه طریق از هاداده .گرفته است
اری کدگذ ۀدر مرحل .شد گردآوری، نده بودگیری هدفمند انتخاب شدکه به روش نمونه قم وپرورشآموزش کل ۀادار

 هشت گونهبر پدیداری  های پژوهشیافته .شناسایی شد ۀ اصلیمقول 27ه و ۀ فرعیمقول 6۰کد مفهومی،  ۳75باز، 
، هژمونیک ۀدوستانهژمونیک، سکوت نوع ۀکارانهژمونیک، سکوت محافظه ۀسکوت منفعلان سکوت سازمانی شامل

رهایی و  استراتژیک، سکوت ۀطلبانت منفعتاستراتژیک، سکو ۀکاراناستراتژیک، سکوت محافظه ۀسکوت منفعلان
گیری سکوت سازمانی شکل درعلّی  شرایطترین همچنین، از مهم .دلالت داشت وپرورشآموزشدر سکوت مبهم 

، «عدالتی سازمانیبی»، «ادراک ناامنی»، «پذیری ناکارآمدجامعه»، «های کلامی و شخصیتیضعف»توان به می
 بازدارنده، سازمانی فرهنگ» ای نظیرشرایط زمینه .اشاره کرد« هویت سازمانی شکننده»و « ت زهرآگینسبک مدیری»

و  «شناختیجمعیت عوامل و ساختاریارتباطی و  ناکارآمدی ،عملکرد ارزیابی ناکارآمدی حمایتی، سرخوردگی
و فرایندهای تسریع بخش همنوایی  نهادی استقلال فقدان ،سازمانی آنومیک شرایط»گری مانند عوامل مداخله

گران دو راهبرد پذیرش منفعلانه یا مقاومت در مواجهه با سکوت سازمانی، کنش .دارند نقشتشدید آن  درنیز  «سازمانی
( اراییک فتا   مانند) سازمانی ،(انگیزه کاهش مانند) فردی سطح سه در پدیده این پیامدهای .کنندو تغییر را اتخاذ می

و تر یک مدل جامع، امکان درک عمیق ۀاین پژوهش، با ارائ .شد بندیدسته( عمومی اعتماد کاهش مانند) اجتماعی و
فراهم  را کارکنان مشارکت تقویت و سازمانی سکوت کاهش برای فرهنگی و مدیریتی ساختارهای در بازنگری لزوم
 .سازدمی

مدیریت زهرآگین، سبک  ،پیامدهای فردی و سازمانیوپرورش، سازمانی، سازمان آموزش سکوت :هاکلیدواژه
 .، استان قمسازمانی عدالتیبی

  

                                                           
 heydari.a1358@gmail.com/شناسی، دانشکدۀ ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایراندانشجوی دکتری دانشجوی دکتری مسائل اجتماعی ایران، گروه جامعه. 1
 Nabavi@khu.ac.ir)نویسندۀ مسئول(/ دانشکدۀ ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایرانشناسی، شناسی، گروه جامعهاستادیار جامعه. 2
 Ebrahimhajian42@gmail.com/های استراتژیک ریاست جمهوری، تهران، ایرانشناسی، عضو هیأت علمی مرکز بررسیدانشیار جامعه. 3
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۳ 

 بیان مسئلهمقدمه و  .1
جهان امروز با تغییرات سریع سیاسی، اجتماعی، اقتصادی و فناورانه، نهادهای آموزشی را در موقعیتی قرار داده که دیگر 

انطباق با محیطی پویا، رقابتی و نامطمئن  یسوبهها را ها را اداره کرد. این تحولات، سازمانهای سنتی آنتوان با روشنمی
های انسانی و افزایش کارآمدی را برجسته کرده است. در این شرایط، ارتباطات مؤثر ظرفیتگیری از سوق داده و ضرورت بهره

فته است. ها اهمیت یاگیری و تقویت همکاریعنوان بستری برای تبادل دانش، بهبود تصمیمسازمانی بهسازمانی و بروندرون
( 2۰19) 2ایجاد روابط کاری موفق است و هالند و همکارانای برای ( معتقدند که ارتباط باکیفیت، پایه2۰۰8) 1آدا و همکاران

کید دارند که بدون یک سیستم ارتباطی پویا، سازمان  ی استفاده کنند.خوبتوانند از توان نیروی انسانی خود بههای دولتی نمیتأ
گاروال و گارگ موانع فیزیکی )مانند  زجمله؛ اکنندکه این فرآیند را مختل می انداشاره کردهموانع متعددی  به( 2۰12) 3آ

ها(، مشکلات طراحی سیستم )مانند ساختارهای ناکارآمد(، ابهام داوریهای جغرافیایی(، موانع نگرشی )مانند پیشفاصله
های زبانی فردی و موانع فیزیولوژیکی )مانند مشکلات شنوایی یا گفتاری(. این موانع، تبادل در واژگان یا عبارات، محدودیت

کاهند. در عصر سازند و از کارایی ارتباطات سازمانی میهایی مواجه میو مشارکت فعال کارکنان را با دشواری اطلاعات
ند. صدای شوها، ارائه پیشنهادها و حل مسائل سازمانی شناخته میعنوان منابعی ارزشمند برای بیان دیدگاهحاضر، کارکنان به

ند و غیرمنعطف را جبران کند و به های ک  ی را بهبود بخشد، نواقص ناشی از روشهای دولتتواند عملکرد سازمانکارکنان می
 با مشارکترود کارکنان انتظار میبر این اساس  (.2۰۰9 4سازمان در جهت تحقق اهدافش یاری رساند )لئو و همکاران،

جیح ها ترنظرات، انتقادات و پیشنهادهای خود را مطرح کنند؛ اما واقعیت این است که بسیاری از آن، فعالانه در امور سازمان
های خود را درباره مسائل سازمانی ابراز نکنند. این پدیده که به ها یا دغدغهها، ایدهدهند سکوت اختیار کنند و نگرانیمی

و  ودشمیارکنان از مشارکت عقلانی و بیان نظراتشان تعریف معروف است، به معنای خودداری عمدی ک« سکوت سازمانی»
 به عدم مشارکت فعال کارکنان در ارائه نظرات، پیشنهادها، بازخوردهای انتقادی و انتقال دانش سازمانی اشاره دارد.

ترام و انضباط با مفاهیمی چون وفاداری، اح کهشد ، ارزشی مثبت تلقی می197۰طی دهه  و مفهوم سکوت سازمانی در ابتدا
، این نگاه تغییر کرد و پژوهشگران آن را 199۰اما از دهه ؛ (2۰۰8 6؛ آیلزورث،2۰15 5همراه بود )کویلواوغلو و همکاران،

( سکوت را نتیجه ترس از پیامدهای منفی و 2۰۰۰) 7مانعی برای توسعه سازمانی و اجتماعی دانستند. موریسون و میلیکین
ای جمعی دانستند که در ساختارهای ثمر بودن ابراز نظر تعریف کردند و آن را پدیدهاره بیباورهای ضمنی کارکنان درب

گاهانه از بیان ارزیابی2۰۰1) 8. پیندر و هارلوسشودمیمراتبی تشدید سلسله ها عدالتیبرابر بیها در ( آن را خودداری آ
دوستانه ( انواع آن را به مطیعانه )پذیرش منفعلانه(، تدافعی )محافظت از خود( و نوع2۰۰۳) 9داین و همکاراننامیدند و ون

کید  تأثیربر نیز ( 2۰۰5) 10)حفظ منافع دیگران( تقسیم کردند. واکولا و براداس عوامل سازمانی و اجتماعی بر این پدیده تأ
 همچنینکاری برای کسب منفعت شخصی افزودند. نهانعنوان پطلبانه را بهفرصت ( نوع  2۰15) 11داشتند و اوچک و ترن

                                                           
1. Ada et al. 

2. Holland et al. 

3. Agarwal & Garg 

4. Liut et al. 

5. Köylüoğlu et al. 

6. Aylsworth 

7. Morrison & Milliken 

8. Pinder & Harlos 

9. Van Dyne et al. 

10. Vakola & Bouradas 

11. Üçok & Torun 
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( شش نوع 2۰1۳) 2برینسفیلدو  ( آن را فراتر از صحبت نکردن، شامل ننوشتن و نادیده گرفته شدن تعریف کرد2۰۰6) 1هازن
ون هایی چواقعیت. در ایران، این تعاریف با ای را بر اساس روابط سازمانی ارائه دادسکوت ازجمله سکوت انحرافی و رابطه

ده راستا شدهند، همفایده جلوه میعدالتی سازمانی و هنجارهایی که ابراز نظر را خطرناک یا بیهای مدیریت آمرانه، بیسبک
 (.1۳97و سکوت را به یک رفتار نهادینه تبدیل کرده است )تنهایی و همکاران، 

؛ گوزل و 2۰16 4؛ ساغلام،2۰19 3هشگران )کوزه و کوزه،های آموزشی، شواهد و تجارب زیسته پژوبا تمرکز بر سازمان
در ایران، این ویژه مدارس، است. های آموزشی، به( حاکی از شیوع گسترده سکوت سازمانی در محیط2۰2۳ 5گوگسوی،

ی دهایپیام، کارایی سازمانی افزون بر کاهش در نهادهای آموزشی ریشه دوانده و ویژهو به در بافت اجتماعی کشور فرآیند
سکوت سازمانی، یعنی خودداری عمدی کارکنان از بیان نظرات، انتقادات و پیشنهادها، در  گسترده برای جامعه به دنبال دارد.

این پدیده  دارد.وپرورش ایران به یک الگوی رفتاری فراگیر تبدیل شده که معلمان و کارکنان را از مشارکت فعال بازمیآموزش
مراتب بوروکراتیک، تاریخچه اقتدارگرایی و هنجارهای هایی چون سلسلهری ایران، با ویژگیدر بستر فرهنگی و ساختا

تجارب خود  ها وعنوان کنشگران اصلی نظام تعلیم و تربیت، ایدهرود معلمان، بهیابد. انتظار میبازدارنده، شدت بیشتری می
دهد بسیاری از آنان به دلایلی چون ترس از واکنش د نشان میرا برای بهبود فرآیندهای آموزشی به اشتراک بگذارند، اما شواه

زه و ک  دهند خاموش بمانند )فایده بودن مشارکت و فشارهای فرهنگی، ترجیح میاعتمادی به ساختارها، ادراک بیمدیران، بی
که بازتابی از فرهنگ سازمانی و اجتماعی ایران است، فراتر از یک چالش مدیریتی، به تضعیف  (. این سکوت2۰19 6زه،ک  

ش وپرور؛ امری که با نقش آموزششودمیوگوهای سازنده و افت کیفیت زندگی جمعی منجر اعتماد عمومی، سرکوب گفت
 در تقویت پیوندهای اجتماعی و توسعه جامعه در تضاد است.

ارنده ای نگحرفهو تجارب زیسته و بر اساس دهد. ستان قم، این مسئله به شکلی آشکار خود را نشان میوپرورش ادر آموزش
نان ، معلمان و کارکشودمیجلسات رسمی اغلب با سکوت مطلق برگزار  ،وپرورش این استانعنوان کارمند شاغل در آموزشبه

رزند. ووگوهای رسمی اجتناب میکنند و از مشارکت در گفتمیها و پیشنهادها را تنها در محافل خصوصی مطرح نارضایتی
اعتمادی نهادی و هنجارهای بازدارنده ریشه دارد، مشارکت سازمانی را کاهش داده مراتبی، بیکه در فرهنگ سلسله این رفتار

 و رضایت شغلی و تعاملات میان کارکنان و مدیران را تضعیف کرده است. در سطح فردی، این سکوت انگیزه، خلاقیت
(. در سطح 2۰14 7،همکارانزند )الچی و آورد و به فرسودگی شغلی و احساس ناکارآمدی دامن میمعلمان را پایین می

 و کندمینوآوری و کیفیت خدمات آموزشی را مختل شناسایی مشکلات، ارائه بازخورد، سازمانی، یادگیری سازمانی، 
تر از همه، در سطح اجتماعی، این پدیده به کاهش . اما مهم(82۰19،اتسوپیوس) سازدگیری را ناکارآمد میفرآیندهای تصمیم

؛ (2۰2۳ 9گوزل و گوگسوی،) شودمیسرمایه اجتماعی، انزوای کنشگران آموزشی و تضعیف فرهنگ مشارکت جمعی منجر 
 کننده است.ای چون ایران، نگرانهای توسعهای با چالشپیامدهایی که در جامعه

                                                           
1. Hazen 

2. Brinsfield 

3. Köse & Köse 

4. Sağlam 

5. GÜZEL & GÖKSOY 

6. Köse & Köse 

7. Elçi et al. 

8. OTSUPIUS 

9. GÜZEL & GÖKSOY 
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ها و تقویت پیوندهای اجتماعی، در ایران نقشی محوری در توسعه عنوان نهادی کلیدی برای تربیت نسلوپرورش، بهآموزش
، سکوت سازمانی این نقش را به مخاطره انداخته است. سکوت معلمان و کارکنان، تنها حالنیباافرهنگی و اجتماعی دارد. 

گو را وای است که گفتختارهای قدرت، فرهنگ سازمانی و هنجارهای جامعهیک انتخاب فردی نیست، بلکه بازتابی از سا
نگارنده  ۀمبتنی بر مشاهدات میدانی و تجرب .(14۰۳،و همکاران  مهدی زاده) سازدرنگ میو مشارکت را کم کندمیمحدود 

تارهای کار، وابستگی شدید به ساخهای محلی، مانند بافت فرهنگی محافظهقم، این مسئله با ویژگی در فضای آموزشی استان
ارها گیرند، از پیشنهاد راهکخطاها و مشکلات را نادیده می افزون بر اینکه. کارکنان شودمیدولتی و فشارهای هنجاری، تشدید 

کنند؛ امری که به افت کیفیت آموزش، افزایش نارضایتی عمومی و تضعیف اعتماد به نهادهای آموزشی منجر نیز خودداری می
ای هداف توسعسازمانی، به یک ابرچالش اجتماعی تبدیل شده که با اهشده است. این وضعیت، فراتر از یک مشکل درون

 .کندمینظام آموزشی ایران ناسازگار است و ضرورت بررسی عمیق آن را برجسته 
؛ الچی و 1۳97اند )تنهایی و همکاران، هایی که سکوت سازمانی را با متغیرهای گوناگون مرتبط دانستهپژوهش باوجود

ندک است و خلأ نظری و تجربی در این حوزه ویژه قم، اوپرورش ایران، به(، مطالعات در زمینه آموزش2۰14همکاران، 
وپرورش استان قم، درصدد مشهود است. این پژوهش با هدف واکاوی پیشایندها و پیامدهای سکوت سازمانی در آموزش

های اصلی پژوهش است این پدیده را در بستر اجتماعی ایران تحلیل کند و راهکارهایی برای کاهش آن ارائه دهد. پرسش
 از:اند عبارت
 کنند؟چرا کارکنان، دبیران و معلمان در مسائل کاری سکوت اختیار می 
  ؟گیردمیگر شکل ای و مداخلهچه شرایط علّی، زمینه تأثیرسکوت سازمانی تحت 
 گیرند؟هایی آن را به کار میکنشگران سازمانی چه ادراکی از سکوت دارند و در چه موقعیت 
  مواجهه با سکوت سازمانی چیست؟راهبردهای معلمان و کارکنان در 
 این پدیده چه پیامدهایی در سطوح فردی، سازمانی و اجتماعی دارد؟ 
 گذاری و اصلاح ساختارهای آموزشی دارد؟هایی برای سیاستسکوت سازمانی چه دلالت 

ال ی ایران، به دنبهای آن در فرهنگ و ساختارهای اجتماعاین مطالعه با رویکرد کیفی، ضمن شناسایی انواع سکوت و ریشه
هایی برای تقویت مشارکت سازمانی و اجتماعی است. سکوت سازمانی در حلتر این پدیده و ارائه راهدرک عمیق

 های آموزشی و تقویتگذاریهای کلان اجتماعی است که نیازمند بازاندیشی در سیاستوپرورش، بازتابی از چالشآموزش
 وگو در جامعه است.فرهنگ گفت

 ارچوب مفهومیچه .2
رحله در م حساسیت نظریعنوان ابزاری برای ها، بلکه بهدر پژوهش حاضر، چارچوب نظری نه صرفاً برای تبیین یافته

شده درباره سکوت مطالعات انجام. گیردمیقرار  مورداستفادهها کدگذاری، طراحی سؤالات مصاحبه و تحلیل نهایی داده
، ویرپردازیقدرتی، مدیریت تصی بیتئوری کلیدی شامل تئوری کنش متقابل، تئوری محرومیت نسبی، تئور هشتسازمانی، 

این ر میان د؛ اما اندرا ارائه کردهگرایی مارپیچ سکوت، تئوری کنترل منابع، نظریه کنش ارتباطی هابرماس و تئوری ساخت
ی کنترل تئورقدرتی، نظریه کنش ارتباطی هابرماس و تئوری کنش متقابل، تئوری بی شامل رویکرد نظری چهار، هانظریه
 :اندداشته این پژوهشدر بیشترین انسجام مفهومی و کاربرد تحلیلی را  و تری ایفا کردهنقش محوریمنابع 

یه نخست،  از تعاملات معنادار میان کنشگران در محیط سازمانی بازتاب معناداری ، سکوت سازمانی را کنش متقابلنظر
د که از دل یابمثابه کنشی اجتماعی معنا میعنوان صرفاً یک رفتار منفعلانه، بلکه بهداند. در این چارچوب، سکوت نه بهمی
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ن معلمان و بر اساس این دیدگاه، رفتار سکوت در میا .گیردمیتفسیرهای ذهنی، هنجارهای نهادی و روابط قدرت شکل 
سازی انتظارات محیطی است که در تعامل با پذیری و درونیوپرورش، محصول فرآیندهای کنشی، نقشکارکنان آموزش

 .گیردمیمدیران، همکاران و هنجارهای سازمانی شکل 
وت سازمانی سکی از زوایای مختلفکه در اندیشه متفکرانی چون مارکس، زیمل، وبر و فوکو ریشه دارد،  قدرتیتئوری بیدوم، 

گوید قدرتی در فرایند روابط تولیدی سخن میمارکس از بیداند. را نتیجه ادراک مداوم کارکنان از ناتوانی در تأثیرگذاری می
ا قدرتی ر؛ زیمل بیشودمیو بیگانگی  یءانگاریها دچار شکه در آن انسان با ضعف کنترل بر رویدادها، اشیاء و سازمان

(؛ 28: 1۳9۰داند )مصطفوی و همکاران، نتیجه غلبه نیروهای تاریخی و جمعی و سلطه فرهنگ عینی بر فرهنگ ذهنی می
های گیریداند که درگیری عاطفی را به نفع تصمیموبر آن را با فرایند عقلانی شدن و کارکردهای نامناسب بوروکراسی مرتبط می

روح (؛ او عقلانیت خشک و بی211: 1۳9۳سازد )دینیلی، تفاوت تبدیل میو جهان را به فضایی بی کندمیعقلانی حذف 
وکو نیز با ؛ فکندمیتفاوتی را تقویت بیند که خلاقیت، فردیت و آزادی را از افراد سلب کرده و بیدیوانسالاری را عاملی می

فضا،  های کنترلی نظیر تفکیک، جایی که نظم با فناوریکندمیمایی قدرتی افراد را در نهادها بازنمفهوم جامعه انضباطی، بی
د شونبندی میها برای بهنجارسازی رفتار اجتماعی دستهو انسان شودمیمدیریت زمان، محبوس کردن و مراقبت حفظ 

د طی در بازتولیهای انضباو تکنولوژی در این نظریه، ساختارهای بوروکراتیک، عقلانیت ابزاری(. 248: 1۳96)سیدمن، 
تر تجربه زیسته معلمان در (. این تئوری به درک عمیق248: 1۳96؛ سیدمن، 211: 1۳9۳صدایی نقش دارند )دینیلی، بی

 .مراتبی کمک کرده استهای سلسلهسازمان
یه کنش ارتباطی هابرماس، سوم سکوت  و رفتهکاردرونی و بیرونی ارتباطات به صورت مکمل در تحلیل موانعکه به نظر

کید دارد که سلطه ایدئولوژیکندمیسازمانی را با کنش عقلانی هدفمند تبیین  ای نابرابر های رسمی، ساختاره، بر این نکته تأ
(. هابرماس با تمایز ۳97: 1۳9۳برد )ریتزر، ذهنی را از میان میوگوهای آزاد و بینقدرت و عقلانیت ابزاری، امکان گفت

ته عنوان حقیقت پذیرفهای ایدئولوژیک که بهو کنش ارتباطی، به موانع بیرونی )مانند گزاره میان کنش عقلانی هدفمند
گاه که بازتاب ساختارها هستند( اشاره دارد که ارتباط آزاد را مختل میمی ند؛ کنشوند( و موانع درونی )حالات روانی ناخودآ

ای عقلانی هدفمند، افراد با محاسبات خودخواهانه عمل هکه در کنش کندمیتأکید « نظریه کنش ارتباطی»او در کتاب 
ی های آموزشوگوهای سازمانی و ترجیح سکوت در محیط(. این نظریه در تبیین اختلال در گفت۳97: 1۳9۳کنند )ریتزر، می

 .نقش داشته است
ان که رفتار انس کندمی، پیشنهاد های پرکاربرد در رفتار سازمانی(، یکی از نظریه2۰۰1 1)هابفل، تئوری کنترل منابع، چهارم

؛ بر اساس این تئوری، افراد آنچه را که برایشان ارزشمند است به شودمیدهی حول کسب، حفظ و انباشت منابع سازمان
 دهد از دستکنند؛ اصل کلیدی این تئوری، تقدم از دست دادن منابع است که نشان میآورند و از آن محافظت میدست می

هدید دهد که منابعی تهاست؛ بنابراین، استرس زمانی رخ میبارتر از به دست آوردن آنروانی برای افراد زیان ازنظردادن منابع 
 (.2۰۰1آورند )هابفل، شوند و افراد برای جلوگیری از هدررفت منابع و کاهش تهدیدها، به رفتارهایی چون سکوت روی می

میراث استبدادی،  تأثیرازجمله )های دولتی ایران گرایانه در تحلیل فرهنگ سکوت در سازمانهمچنین، عناصر ساخت
عنوان محصولی از ها، درک پدیده سکوت سازمانی را بهاین نظریه .مورد توجه قرار گرفتند (مردسالاری و مناسبات قدرت

 .زیان افراد در فضای سازمانی، تسهیل کردند-های قدرت و ملاحظات سودتعاملات اجتماعی، ادراک

                                                           
1. Hobfoll 
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ای هعنوان پدیداین چارچوب مفهومی، ترکیبی از نگرش تعاملی، ساختاری و عقلانی است که به فهم سکوت سازمانی به
-یفرهنگهای فردی، سازمانی و ضمن پوشش لایه و رساندوپرورش استان قم یاری میآموزش بسترمند در چندلایه و زمینه

ی و شناسای های محوریاجتماعی سکوت، بستر مفهومی لازم برای طراحی سؤالات مصاحبه، تدوین کدهای مفهومی و مقوله
و هم در مرحله  ها، هم در طراحی پروتکل مصاحبهنظریهطور خاص، این به. کندمیروابط علّی در مدل نهایی را فراهم 

 انددی(، نقش بنیادینی ایفا کردهای و راهبرها )کدگذاری علّی، زمینهتحلیل داده
 تجربی ۀنیشیپ .3

شده های انجامپردازد تا تصویری روشن از پژوهشپیشینه تحقیق در دو حوزه مطالعات خارجی و داخلی می مروربهاین بخش 
آموزشی  هایسازمانویژه در به ی و درک بهتر ابعاد سکوت سازمانیهدف این مرور، شناسایی خلأهای پژوهش .ارائه دهد

 .است
امداد و  .اندای از عوامل، پیامدها و روابط را بررسی کردههای خارجی در زمینه سکوت سازمانی طیف گستردهپژوهش

، رفتارهای خورنده «بررسی علل سکوت سازمانی در میان معلمان مدارس متوسطه»ای با عنوان ( در مطالعه2۰24) 1همکاران
نقش میانجی نفاق »ای با عنوان ( در مقاله2۰21) 2کایاک .ی سکوت معلمان دانستندو غیرحمایتی مدیران را دلیل اصل

، رابطه مثبت و معناداری بین سکوت «آموزشی هایسازمانسازمانی در روابط بین سکوت سازمانی و شایعه سازمانی در 
 نیز (2۰2۳) 4ساکر و همکارانو ( 2۰24) 3آباد و همکارانوکیلنعمتی .سازی را نشان دادسازمانی، نفاق سازمانی و شایعه

 .اندرا با یادگیری سازمانی بررسی کردهسکوت ارتباط 
، نشان داد که «کندمیبینی مدرسه سکوت سازمانی معلمان را پیش چگونه جوّ »( در پژوهشی با عنوان 2۰2۰آلگارنی )

ای با عنوان ( در مطالعه2۰19زه )زه و ک  ک   .رفتارهای حمایتی مدیر و صمیمیت معلمان با سکوت سازمانی رابطه منفی دارد
طح طور متوسط س، دریافتند که معلمان به«تحلیلی بر ادراک معلمان از سکوت سازمانی متناظر بر متغیرهای جمعیتی»

 .عوامل دموگرافیک مانند سن و سابقه کاری قرار دارد تأثیرکنند که تحت متوسطی از سکوت سازمانی را تجربه می
ن به که اعتماد پایی ند، نشان داد«شده معلمان دبیرستان بر سکوت سازمانیاعتماد ادراک تأثیر»( در پژوهش 2۰16)ساغلام 

ها و پیامدها در میان کارکنان بینیسکوت سازمانی: پیش»( در مقاله 2۰16) 5فاپوهوندا .کندمیمدیران، سکوت را تشدید 
( در مطالعه 2۰15) 6خسروشاهی .بط را از عوامل اصلی سکوت دانست، ترس از برچسب منفی و آسیب به روا«دانشگاهی

، نشان داد که آزار سازمانی )موبینگ( معلمان را به سمت سکوت «رابطه بین موبینگ سازمانی و رفتار سکوت در بین معلمان»
 .دهدمبتنی بر ترس سوق می

رس از انزوا و آسیب به روابط را دلایل اصلی سکوت ، ت«علل و آثار سکوت سازمانی»( در پژوهش 2۰14اریکوج و همکاران )
کازوم ) .معرفی کردند ، رابطه منفی بین عدالت «شده بر سکوت معلمانعدالت سازمانی ادراک تأثیر»( در مطالعه 2۰14آ

، «سطوح سکوت سازمانی معلمان دبیرستان»( در پژوهش 2۰1۳گوکچه ) .سکوت مطیع و تدافعی را تأیید کردسازمانی و 
چرا در »( نیز در مقاله 2۰۰۳) 7نیلسون .ترین دلایل سکوت معلمان دانستمهم به ترتیبرا  تفاوتیبیفظ روابط، ترس و ح
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های سیاسی و شرایط نامناسب برای ، عواملی چون ترس، خجالت، فقدان مهارت«کنیمبرابر رفتارهای غیراخلاقی سکوت می
 .سخن گفتن را موانع شکستن سکوت در برابر رفتارهای غیراخلاقی برشمرد

 هایسازمانخاص به برساخت سکوت سازمانی در طورهای محدودی بهدهد پژوهشنشان میدر داخل کشور بررسی منابع 
شده بر رابطه سکوت سازمانی با یک یا دو متغیر متمرکز اغلب مطالعات انجام .اند، پرداختهوپرورشآموزشویژه آموزشی، به

 .توجه است، تنوع موضوعات و رویکردها در این مطالعات قابلحالبااین .اندشده
، «انگیری مدیرآن بر تصمیم تأثیرشناسایی عوامل اثرگذار بر سکوت سازمانی و »( در پژوهش 14۰۳محمدزاده و همکاران )

فردی )ارتباطات(، سازمانی )فرهنگ، ساختار، مدیریت( و فراسازمانی )اجتماعی، فرهنگی، ها(، میانعوامل فردی )انگیزه
بررسی اثر تعدی نظارتی بر سکوت »( در پژوهش 14۰2و فضلی ) اشکیکیغلامی .اقتصادی( را مؤثر بر سکوت دانستند

بررسی نقش »( در مطالعه 14۰2بنی )یاحمد .منفی و معناداری بر سکوت دارد تأثیر، نشان دادند که تعدی نظارتی «کارکنان
 هم بر کاهش ، دریافت که عدالت سازمانی«میانجی سکوت سازمانی در رابطه عدالت سازمانی و قصد ترک خدمت کارکنان

نقش میانجی ریاکاری »( در پژوهش 14۰2قائدامینی هارونی و همکاران ) .گذاردقصد ترک خدمت و هم بر سکوت اثر می
بر  مثبت و معنادار سکوت تأثیر، «آموزشی دولتی هایسازمانسازمانی در رابطه بین سکوت سازمانی با شایعه سازمانی در 

احصاء مدل سکوت سازمانی زنان در »( در مطالعه 14۰1و مهارتی ) دهخوارقانیلطفی .سازی را نشان دادندشایعه
 .ترین دلایل سکوت زنان دانستندشده را اصلی، ساختار مردانه و درماندگی آموخته«هادانشگاه
در کلاس واکاوی دلایل و پیامدهای ناشی از سکوت دانشجویان »( در پژوهش کیفی 14۰1و همکاران )خوراسگانی قریشی

ایط شرسازمانی و سبک تدریس اساتید را از  حمایتعدمگیرانه، ، عواملی چون استرس، فقدان تعهد، قوانین سخت«درس
و نتایج سکوت  اثرات ترینمهم( در پژوهش "واکاوی 14۰2همکاران )لو و . غنیکرد .سکوت دانشجویان معرفی کردند علّی

تواند بر کارایی، انگیزه، تعاملات به این نتیجه رسیدند که سکوت سازمانی می" وپرورشآموزشدر نظام  سازمانی معلمان
 .فردی و اثربخشی آموزشی اثرات مخرب داشته باشدمیان

، «تأملی بر پیشایندها و پسایندهای بیرونی سکوت سازمانی معلمان»( در مطالعه 14۰۰آبادی )یروزجائی و زینکرد ف
 أثیرتیت ارشد، سازمانی، مدیریتی، زمینه اجتماعی( و پسایندها را در دو بعد )عملکرد معلم، پیشایندها را در چهار بعد )مدیر

 .بندی کردندآموزشی( دسته
)باورهای  شرایط علّی، «ارائه الگوی شکست سکوت سازمانی در صنعت بانکداری»( در مطالعه 14۰۰معصومی و فیضی )

گر )قوانین، فرهنگ( و راهبردها )تغییر مسموم، اینرسی سازمانی(، مداخلهای )جو مدیریت، تبعیت از منافع شخصی(، زمینه
بررسی رابطه حمایت سازمانی و سکوت »( در پژوهش 14۰۰خدایاری ) .نگرش، فضای انتقادی( را بررسی کردند

ادراک از » ( در مطالعه1۳99فلاحی و همکاران ) .مثبت حمایت سازمانی بر کاهش سکوت را تأیید کرد تأثیر، «سازمانی
ی ، رابطه مستقیم ساختار بازدارنده با سکوت و فرسودگ«بینی سکوت و فرسودگی شغلیساختار سازمانی و نقش آن در پیش

بررسی رابطه ادراک عدالت سازمانی با سکوت سازمانی و عنوان "( در پژوهشی با 14۰۰) ایحمزهتعجبی و  .را نشان دادند
رابطه منفی و معناداری بین ادراک عدالت و سکوت ، شهر همدان وپرورشآموزش 2و  1نواحی کاری در کارکنان  کیفیت زندگی

 .سازمانی گزارش کردند
، شش عامل )تعهد پایین، رهبری آمرانه، «های سکوت سازمانیواکاوی مفهومی مؤلفه»( در پژوهش 1۳99) خانزادهعرفانیان

( در 1۳98و نیکومرام )کهق پناهی .، بوروکراسی( را مؤثر دانستکاری مدیران، ساختار بلندفرهنگ سرکوبگر، محافظه
میت و تمرکز رس تأثیر، نقش میانجی فرهنگ و «های ساختار سازمانی بر سکوت با نقش میانجی فرهنگمؤلفه تأثیر»پژوهش 
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ی ها، هویت سازمانی و نگرش«پیشایندها و پیامدهای سکوت سازمانی در ایران»( در فراتحلیل 1۳98پناهی ) .را نشان دادند
 .دهنده سکوت معرفی کردمثبت مدیریتی را از عوامل کاهش

 "اداره آموزش و پرورش شهر ورامین"بر سکوت سازمانی بررسی وضعیتعنوان "( در پژوهشی با 1۳97همکاران )مضانی و ر
( 1۳97و همکاران ) ییتنها است. ورامین کمتر از حد متوسط وپرورشآموزشکه میزان سکوت کارکنان در اداره دادند  نشان

بری اعتمادی، ترس، سبک ره، پیشایندهایی چون بی«بازآفرینی الگوی پیشایندها و پیامدهای سکوت سازمانی»در مطالعه 
( در 1۳97ظهرابی و محبی ) .گیری را شناسایی کردندو ساختار سازمانی و پیامدهایی چون کاهش اشتیاق و کیفیت تصمیم

کوت را تأیید مستقیم سبک آمرانه بر افزایش س تأثیر، «ریت با نقش میانجی فرهنگ بر سکوتسبک مدی تأثیرتبیین »پژوهش 
، رابطه معنادار این دو را «گرایانه مدیران و اثرات آن بر سکوترفتار ماکیاولی»( در مطالعه 1۳97دیانتی و همکاران ) .کردند

، این روابط را معنادار «بری، فرهنگ و اعتماد بر سکوتره هایسبکنقش »( نیز در پژوهش 1۳97پور )سعیدی .نشان دادند
 .دانست

های ارتباطی و ، نگرش مدیریت، فرصت«سکوت سازمانی: پیشایندها و پیامدها»( در مطالعه 1۳94گودرزی و همکاران )
( در پژوهشی 1۳96)همکاران قیزقاپان و آریانی .اعتماد را با سکوت مرتبط دانستند و کاهش تعهد را پیامد آن معرفی کردند

" نشان دادند سازمانی تفاوتیبی گریمیانجیزمون مدل علی اهمال کاری معلمان بر اساس سکوت سازمانی با "آ با عنوان
 تأثیری بر اهمال کاری سازمانسازمانی  تفاوتیبیاز طریق مؤلفه  غیرمستقیممستقیم و  صورتبهمؤلفه سکوت سازمانی  که 
سازمانی در  وریبهرهرابطه سکوت سازمانی با " عنوان ( در پژوهشی با1۳94) انیمحمدو  سعیدآبادییوسفی . دار داردامعن

، کارایی و اثربخشی وریبهرهبا  آن هایمؤلفهشان دادند که سکوت سازمانی و " نشهرقائمشهرستان  وپرورشآموزشاداره 
 کارکنان و اعتماد رابطه بین سکوت سازمانی»عنوان پژوهشی با  ( در1۳9۳) اینقربانی و پرتو .معناداری دارد رتباطسازمانی ا

( 1۳9۳قلاوندی و مرادی ) .، به ارتباط منفی بین جو سکوت و اعتماد سازمانی پی بردند«لیخراسان شما وپرورشآموزش
 .کردند بین اصلی سکوت معرفیخودخواهانه را پیشجوّ  ،«اخلاقی، هویت و سکوتجوّ  تحلیل رابطه»در پژوهش 

، همبستگی منفی این عوامل «بر سکوت هاارزشهویت، خودپنداره و  تأثیر»( نیز در مطالعه 1۳9۳نصراصفهانی و همکاران )
، ترس «سکوت سازمانی: مفاهیم، علل و پیامدها»( در پژوهش 1۳9۰و همکاران ) متینزارعی .با سکوت را نشان دادند

 .تارها را علل و ناهماهنگی شناختی و کاهش اعتماد را پیامدهای سکوت دانستندمدیران از بازخورد، باورهای ضمنی و ساخ
اعتمادی، ساختار، فرهنگ( و پیامدهای )کاهش تعهد، دهنده تنوع در علل )ترس، بیمطالعات خارجی و داخلی نشان

ها با رویکرد کمّی و با تمرکز بر روابط این مطالعات، اغلب پژوهش باوجود .فرسودگی، شایعه( سکوت سازمانی هستند
عنوان یک پدیده برساختی و پیچیده مورد واکاوی عمیق قرار نگرفته است. ها سکوت سازمانی بهاند و در آنمتغیرها انجام شده

ا تعلق کاری وری یی، اعتماد، بهرههمچنین، بیشتر تحقیقات به بررسی رابطه سکوت با یک یا دو متغیر مانند عدالت سازمان
ویژه وپرورش، بههای فرهنگی، ساختاری و فردی سکوت در بافت واقعی مدارس و ادارات آموزشتحلیل زمینهاند و از پرداخته

ازی سمدلتا با  کندمیبنیاد، تلاش گیری از نظریه دادهپژوهش حاضر با رویکرد کیفی و بهره .استان قم، غفلت شده است
 .خلأ مطالعات پیشین را پوشش دهد وپرورش قم،امع پدیده سکوت سازمانی در آموزشج

های رهبری، ساختارهای مطالعات خارجی عمدتاً با تمرکز بر رفتار معلمان، ویژگی :هابندی و نقد پیشینه پژوهشجمع
این مطالعات، تأثیراتی همچون ترس اند. در شناختی، ابعاد مختلف سکوت سازمانی را تحلیل کردهسازمانی و عوامل روان

. طور مکرر مشاهده شده استاز تلافی، اعتماد پایین به مدیر، نفاق سازمانی، فشارهای محیطی و ساختار اقتدارگرایانه به
سی و کیفیت آموزش برر سازیاند سکوت را در پیوند با متغیرهایی همچون جوّ سازمانی، عدالت، شایعهپژوهشگران کوشیده
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کوت را س های بسته، پدیدههای پوزیتیویستی، با ابزارهای کمّی و سنجهها در چارچوبحال، بیشتر این پژوهشبااین کنند.
در مطالعات داخلی  .های خاص فرهنگی و نهادی غفلت شده استاند و از تحلیل معناسازی کنشگران در زمینهمطالعه کرده

های آموزشی، اند و ابعاد گوناگونی از آن را در سازمانسازمانی پرداختههای متعددی به بررسی سکوت نیز، اگرچه پژوهش
در اکثر موارد، سکوت را متغیری  اند؛با رویکرد کمّی انجام شده ها عمدتاً اند، اما این پژوهشاداری و دانشگاهی بررسی کرده

از  ای، زیسته و تعاملیزمینهتحلیل درون د؛انوابسته به یکی از عوامل مانند عدالت، رهبری یا فرهنگ سازمانی تلقی کرده
درت ها قمبنا نیستند یا چارچوب نظری آننظریهو اغلب  ؛شودمیندرت دیده ویژه در بستر فرهنگی و مذهبی بهسکوت به

 .تبیینی محدودی دارد
 رتبط افزایش یافته، اما خلأهای مهای اخیر حجم پژوهشتوان اذعان داشت که در ایران طی سالدرستی می، اگرچه بهجهیدرنت

اختارهای و ارتباط آن با سوپرورش قم همچنان پابرجاست بنیاد در بافت آموزشمطالعات کیفی  تفسیرگرایانه با رویکرد داده
وپرورش تحلیل نشده است. این در های زیسته کنشگران در بستر واقعی آموزشهای فرهنگی خاص، یا تجربهقدرت، زمینه

 گیری و تداوم سکوتتواند بر شکلهایی خاص دارد که میبافت فرهنگی و اداری شهرهایی چون قم، ویژگی حالی است که
بنیاد، تلاش دارد پدیده سکوت گیری از روش نظریه دادهپژوهش حاضر با اتخاذ رویکرد کیفی و بهره .سازمانی اثرگذار باشد
، ای خاص بررسی کند. هدف آنای اجتماعی و معنادار در زمینهبه تجربهمثاعنوان یک متغیر، بلکه بهسازمانی را نه صرفاً به

وپرورش قم است؛ مدلی که بر درک کنشگران، مند از علل، فرآیندها و پیامدهای سکوت در آموزشسازی زمینهمدل
ا ود در ادبیات داخلی رتواند خلأ تبیینی و کاربردی موجساختارها، هنجارها و راهبردهای معلمان و کارکنان متکی است و می

 .پوشش دهد
 شناسی روش .4 

این  .شناسی کیفی را برگزیده استپژوهش حاضر بر اساس پارادایم تفسیری طراحی شده و با توجه به ماهیت موضوع، روش
به دلیل  .ددار تأکیددهند، مطالعه نسبت میرایند اجرای پژوهش به پدیده موردکنندگان در فنوع پژوهش بر معنایی که شرکت

برداری ه پردهتواند بعدی بودن ماهیت سکوت سازمانی، استفاده از رویکرد کیفی در این پژوهش میالیت، پیچیدگی و چندب  سیّ 
تشافی توان پژوهشی اکبا این مقدمات، پژوهش حاضر را می .احصا نیستندی قابلهایی کمک کند که با رویکرد کمّ از واقعیت

وپرورش برای فعال کردن آوای سازمانی استفاده توان در آموزشزیرا از نتایج آن می ؛هدف نیز کاربردی است ازنظر .دانست
رد پژوهش با توجه به اینکه راهب .های منابع انسانی به نحو بهینه بهره بردهای سکوت سازمانی، از قابلیتکرد و با رفع پیشران
دل مناسب است و دستیابی به مدل برساخت اجتماعی سکوت سازمانی در بنیاد برای دستیابی به مکیفی و روش داده

رای شناسی استقرایی ببنیاد یک شیوهداده ۀنظری .استفاده شده است بنیادداده ، از روشرا مدنظر داردوپرورش استان قم آموزش
ر آن دهد که دهای کیفی با هدف تولید نظریه ارائه میمند برای بررسی دادهرویکردی نظام طورکلیبهکشف نظریه است و 

 .(86: 1۳91)کرسول،  شودمیگرفته منع های از پیش شکلگر از فرضیهپژوهش
عیین اشباع نظری معیار ت .گردآوری شد پژوهش کنندگانمشارکتساختاریافته با های نیمهاز طریق مصاحبه ازیموردنهای داده

 سازیپیاده هاآنشده ضبط و متن های انجامکلیه مصاحبه .دقیقه به طول انجامید 6۰تا  ۳۰حجم نمونه بود و هر مصاحبه بین 
بنیاد، راه تکامل نظریه یا مدل مفهومی از جزء به در روش داده .ها بلافاصله مورد تحلیل قرار گرفتشد و هر یک از مصاحبه

کار  این .یابدنظریه یا مدل مفهومی تکامل می یسوبهست و از کدگذاری به مفاهیم، از مفاهیم به مقولات و از مقولات کل ا
وتحلیل در این روش نیازمند خلاقیت، صبر، تیزبینی و تجزیه .شودگام انجام نمیبهدر چارچوب یک فرایند مکانیکی و گام
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ای ها، نوعی تحلیل مقایسهپردازی برخاسته از دادهحلیل در استراتژی نظریهدر اصل، روح ت .سنجی پژوهشگر استنکته
 .شودمیتعبیر « مقایسه مستمر»هاست که از آن به داده

 وپرورشآموزشمعلمان، دبیران، کارمندان و کارشناسان اداره کل -میدان مطالعه پژوهش حاضر شامل آموزگاران، دانشجو
، کارکناننفر  14,۰۳2، تعداد 14۰2-14۰۳استان قم در سال تحصیلی  وپرورشآموزشهای وفق گزارش .است بوده استان قم

در مطالعه حاضر، با استفاده از روش  .اعم از رسمی آزمایشی، رسمی قطعی، پیمانی و خرید خدمات، مشغول به کارند
معلمان و کارشناسان اداری -دیران، دانشجونفر از معلمان، م 2۳گیری نظری، گیری هدفمند و در پی آن نمونهنمونه

استان قم وارد پژوهش  وپرورشآموزشو هفت نفر از خبرگان  14۰2-14۰۳استان قم در سال تحصیلی  وپرورشآموزش
 شودمیها حاصل ها و مقولهگیری نظری که بر اساس آن ظهور و اشباع مفاهیم، زیرمقوله، با کمک نمونهدرواقع .شدند

کننده تأمین شد که معیارهای امین شرکتها با مصاحبه با سی(، در این پژوهش نیز اشباع داده177: 1۳95، کربینو  شتراوسا)
 .ذکر شده است 1 شماره  انتخاب افراد مورد مصاحبه در جدول 

 : معیارهای انتخاب افراد مورد مصاحبه1 هۀشمار  جدول

 معیار انتخاب مطالعه موردافراد 

 تعداد مقالات مرتبط، سنوات کاری، مدرک تحصیلی خبرگان آموزشی

یسته، دانشجوی سال آخرعلاقه دانشجویان دانشگاه فرهنگیان  مند به مشارکت در تحقیق، تجربه ز
یسته، سنوات کاریعلاقه معلمان  مند به مشارکت در تحقیق، تجربه ز

یستهعلاقه کارشناسان اداری  مند به مشارکت در تحقیق، تجربه ز
 

 : جدول نمونه آماری2 ۀشمار  جدول
 جنسیت سن سابقه سمت کد جنسیت سن سابقه سمت کد جنسیت سن سابقه سمت کد

 21 مرد 22 4 دانشجو 11 مرد ۳5 15 آموزگار 1
کارشناس 

 اداری
 مرد 42 21

 مرد 22 21 دانشجو 22 مرد 4۳ 25 مدیر 12 مرد 44 25 آموزگار 2
 مرد ۳8 8 مدیر 2۳ زن 48 29 مدیر 1۳ زن 42 2۳ آموزگار ۳

 24 زن 22 2۳ دانشجو 14 زن 46 27 دبیر 4
خبره 

 سازمانی
 مرد 4۰ 12

 25 زن ۳9 2۰ معاون 15 مرد 46 28 دبیر 5
خبره 

 سازمانی
 زن ۳2 6

 16 زن 47 28 دبیر 6
کارشناس 

 اداری
 26 مرد 4۰ 22

خبره 
 سازمانی

 زن 45 25

7 
کارشناس 

 اداری
 17 مرد 45 25

کارشناس 
 اداری

 27 زن ۳۰ 18
خبره 

 سازمانی
 مرد 48 24

8 
کارشناس 

 اداری
 28 مرد 4۳ 22 معاون 18 مرد 49 28

خبره 
 سازمانی

 مرد 45 29

 19 مرد 49 29 دبیر 9
کارشناس 

 اداری
 29 زن 42 21

خبره 
 سازمانی

 مرد ۳8 18

 ۳۰ زن 22 4 دانشجوی 2۰ زن ۳9 2۰ دبیر 1۰
خبره 

 سازمانی
 زن 42 2۳
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ق پس طبس .ها، پروتکل مصاحبه پس از طی مراحل پالایش و رواسازی تنظیم شدمند و روامند مصاحبهنظامبرای هدایت 
( 1ود: ب پروتکل مصاحبه شامل دو دسته سؤال .تنظیم و بازبینی شد هاآنوگوها انجام و متن شده، گفتبندیبرنامه زمان

همکاران در »، «از تجربه و احساست در این فضا بگو»، «چه درکی از سکوت در سازمان داری؟»سؤالات اساسی، شامل 
در این شرایط »، «؟شودمیوپرگرفتن شرایط سکوت در سازمان چه شرایطی منجر به بال»، «چه احساسی دارند؟جوّ  این

این فضا چه پیامدهایی را برای افراد و سازمان »و « کنید؟استفاده می در این جوّ هایی خودتان یا همکارانتان از چه استراتژی
ح مطر« توانی یک مثال برایم بزنی؟می»یا « ...آیا منظورت این است که»مانند  ( سؤالات پیگیری2 ؛بود« به دنبال دارد؟

ن برای اندیشه و رفتارشا هاآنکه  بود در اینجا هدف پژوهشگر، رسیدن به عمق تجربه پاسخگویان و کشف معنایی .شدمی
 .قائل هستند

فی های کیشناسی و رفتار سازمانی که در پژوهشبرای سنجش روایی سؤالات مصاحبه، نظرات پنج نفر از استادان جامعه
اطمینان داده شد که نامی  هاآنکنندگان تبیین و به در آغاز هر مصاحبه، هدف آن برای مشارکت .صاحب اثر بودند، اخذ شد

ها برای حفظ مصاحبه .گرددو بدون ذکر نام در پژوهش ثبت می شانهایدر پژوهش برده نخواهد شد و صحبت هاآناز 
ندین وتحلیل چتجزیه منظوربهدر مرحله بعد، متن نوشتاری  .انجام گرفت رودرروصورت انفرادی و پذیری و عمق، بهانعطاف

 .و مطالعه قرار گرفت بار مورد بازخوانی
ها، بر سه شیوه اصلی آوری دادهبا جمع زمانهمو  کربینو  اشتراوسهای این پژوهش با استفاده از رویکرد تحلیل داده
های اعتباربخشی در پژوهش حاضر، هفت مورد از استراتژی .استوار است( گزینشیو  محوریباز،  )کدگذاریکدگذاری 

معلمی، معاونت  هایپستسال در  27در اولین قدم، مشارکت طولانی و مداوم محقق به مدت  .کرسول لحاظ شده است
ن، های معلماسازی، از دیدگاهدر راستای مثلث .آموزشی، کارشناسی، کارشناس مسئول و رئیس گروه، دال بر این امر است

 نتایج پژوهش، علاوه بر استاد .قم استفاده شد استان وپرورشآموزشکادر اجرایی مدارس، کارشناسان امور اداری و نخبگان 
های گیری مفاهیم و مقولهبر مراحل انجام کار، شکل هاآنراهنما و مشاور، به دو نفر از خبرگان پژوهش کیفی ارائه شد و 

 ی مفهوم ودر فرایند این مهم، تعداد .گانه و نیز ساخت مقوله محوری نظارت داشتندآمده، فرایندهای کدگذاری سهدستبه
د ها کنار گذاشته شداوریتا حد ممکن پیش هاآوری اطلاعات و تحلیل دادهدر فرایند جمع .مقوله مورد تجدیدنظر قرار گرفت

رای قابلیت اعتماد معیاری ب .کنندگان، توصیف ضخیم عملیاتی شدای مشارکتو با ارائه شواهد گسترده از متن مصاحبه
ا ارزیابی ها رکنندگان خواسته شد مضامین و مقولهدر شیوه بررسی اعضا، از مشارکت .کیفی است هایها و یافتهارزیابی داده

 .کنندگان رسیددر این مرحله، تقریباً تمام مقولات به تأیید مشارکت .نظر بدهند هاآنکنند و درباره صحت 
 هایافته .5

و مفاهیم و مقولات  پردازدیمها کنندگان از برساخت سکوت سازمانی بر اساس مصاحبهاین بخش به بررسی ادراک مشارکت
نند و معانی ککنندگان این پدیده را چگونه درک و ارزیابی میپرسش محوری این است که مشارکت .کندمیمرتبط را شناسایی 

بین راشتراوس و کبوده و با رویکرد پارادایمی  تعمیمغیرقابلها اکتشافی و ها و پیامدهای آن چیست؟ یافتهذهنی، کنش
 6۰مفهوم استخراج و در  ۳75در تحلیل کیفی، از طریق کدگذاری باز، محوری و گزینشی،  .اند( تحلیل شده1۳95)

مدل پارادایمی شامل شرایط علی،  .ای ترسیم شدنددر مقوله هسته درنهایتبندی شدند که مقوله محوری طبقه 27زیرمقوله و 
 ٪56.6زن،  ٪4۳.۳( بر اساس جنسیت )۳عمومی نمونه )جدول  هایویژگی .ها و پیامدهاستگر، بستر، استراتژیمداخله

 ٪1۳.۳نخبه سازمانی،  ٪2۳.۳کارشناس،  ٪2۰مدیر/معاون،  ٪16.6معلم/دبیر،  ٪26.6مرد( و پست سازمانی )
 .دانشجو( بررسی شد
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1۳ 

 یط عل  شرای .1-5
 65ها در این بخش تحلیل داده .دهندقرار می تأثیری" به عواملی اشاره دارد که وقوع یا گسترش پدیده را تحت شرایط علّ "

پذیری شخصیتی و فردی، جامعه هایویژگیشامل  هاآنترین مقوله اصلی را نشان داد که مهم 6زیرمقوله و  12مفهوم، 
گین  عدالتیبیای و سازمانی شکننده، ادراک ناکارآمد، ادراک ناامنی و هراس سازمانی، هویت حرفه سازمانی و رهبری زهرآ

 .سازمانی است
 سکوت سازمانی ۀی پدیدشرایط عل   .4 شمارۀ جدول

 مفاهیم کلیدی مقولات فرعی اصلی مقولات

 هایویژگی
 شخصیتی و فردی

 های ضعیف گفتاری، محدودیت واژگان، ضعف استدلالمهارت ضعف کلامی
های ضعف

 شخصیتی
 ی،شیپا خود ،استرس ،غرور احساس ی،گشودگخود فقدان ی،ستگیفراشا ادراک ،نفساعتمادبهضعف 

 شخصیت ناسازگار ،رنجوریروان ماکیاول، تیشخص ی،خودباور عدم مفرط، گرائیدرون

پذیری جامعه
 ناکارآمد

 یادگیری سکوت
ان وزآمدانش تیمطلوب ،سکوت کنندههای توجیهمثلو  هاداستانو  ریاساط، استیلای آمرانه یفرزند پرور

و منقاد  عیمطآموز دانشاز الگوبرداری ، سازیو اهل یآموزش بانک تیحاکم ،مدرسهخانه و در  ساکت
 و امتداد آن یرانیدر جامعه ا اقتدارگرا تیحاکم یلایاست ،نمونه آموزدانش عنوانبه

ادراک انفعال و 
 درماندگی

 ادراک ،سازمانیدرون یاز امکان تحرک اجتماع ناامیدی عجز و ادراک تصلب ساختارهای سازمانی،
 دیناام سوژه ،نامولدسوژه  ،ناتوان یهادست ،سوژه قدرتیبی ادراک ،و محصور درمانده تیعامل

داغ تجارب 
 ناخوشایند

 ،دریافت تذکر گزینش و حراست، داغ تجربه منفی بودن استعلام تحقیر، داغ طرد، داغ تمسخر، داغ داغ
 سیاسی دار شدنو کد خوردنبرچسبداغ  ی،انتصاب ادار ینیآفرمانع داغ

ادراک ناامنی و 
 هراس سازمانی

 ادراک ناامنی
 یترس از منزو حسادت و کارشکنی همکاران، ، ترس از درگیری و مخاصمه، هراس ازترس از انگ سیاسی

 در سازمان اعتباریاز داغ بی ترس ،رفتن هیبه حاششدن و 

 هراسیآینده
از محرومیت ترفیع و  هراس ،یشغلتحرکاز انسداد مسیر  ترس گرفتن نمره ارزشیابی سالانه،ترس از کم

ارتقای  برای گزینش و حراست هیدییتأت سازمانی، هراس از عدم دریافت مزایا، هراس از دست دادن سم
 شغلی یا ارتقای رتبه

 عدالتیبیادراک 
 سازمانی

 عدالتیبیادراک 
 هایپست عیدر توز عدالتیبی، ادراک امکانات صیدر تخص عدالتیبی ادراک، نابرابری در مراودات

 کاراضافهدر پرداخت  عدالتیبی ادراک ،سالاریشایسته فقدانادراک  ،یسازمان

گین  رهبری زهرآ
 سازمانی

باورهای 
 مدیریت

 دانش یو اعتبار گذار رشینسبت به پذ دیترد، کارکنان نسبت به دانش دیترد به کارکنان، اعتمادیبی

 هایسبک
 مدیریتی

ری ، سبک رهبتیریمد حصار ،انهیآمرانه و اقتدارگرا یرهبر سبک، محدود یفکر افق و روزمرگی، طلبیجاه
 تفاوتبی

ای و حرفههویت 
 سازمانی شکننده

نیافتگی قوام
 ایهویت حرفه

 یاحرفه، فقدان تلاش برای بهبود عملکرد یاحرفه، فقدان انگیزش پیشرفت گی به معلمیهعلاقبی

هویت سازمانی 
 شکننده

غدغهدریو معلم غ کارمند، سازمان ندهینسبت به آ تیعدم حساس، ضعف احساس تعلق کارکنان به سازمان
 مند

 شخصیتی و فردی هایویژگی .1-1-5
 این مقوله شامل دو زیرمقوله است:
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های بیانی ناشی از نقص فیزیولوژیکی یا سرمایه فرهنگی پایین، مانع مشارکت در ضعف مهارت ضعف کلامی: .الف
: 1۳88، بنده)علاق راستاستطبقه اجتماعی بر گفتار( هم تأثیراین با دیدگاه برنشتاین )الگوهای زبانی و  .شودمیجلسات 

122). 
کنند های خودم را خوب مطرح کنم واژگان من را یاری نمیتوانم ایدهاما نمی ،های خوبی دارم"من خیلی وقته در جلسات ایده

 (7کننده کد )مشارکت شوند. به همین خاطر تصمیم گرفتم صحبت نکنم."و مخاطبان بعضاً دچار سوءبرداشت می
اما به علت لکنت زبان و ضعف در مهارت  ره،خوه باشم، نظرات خاصی دارم که به درد سازمان میکه حرفی نداشت"نه این

 (8کننده کد )مشارکت تونم خوب صحبت کنم."گفتاری نمی
و  اردکانی)افخمی کندمیبینی پیش شانرفتار افراد را شخصیت، شخصیت یهایتئور ه  یپابر  های شخصیتی:ب. ضعف

 گذارند.گرایی و ماکیاولیسم بر سکوت اثر میرنجوری، درونهایی چون روانویژگی ( و1۳91صدرآباد،
شم. چند زنم که بعداً حسابی پشیمون میهایی میرم و حرف"من از حیث شخصیتی خیلی زودرنجم و زود از کوره در می

 (۳کننده کد )مشارکت م."ام در جلسات صحبت نکنم تا بعدش دچار خودخوری و ناراحتی نشکه تصمیم گرفته هوقت
گرا ونمثال، افراد برعنوانهای شخصیتی افراد است. به"بحث سکوت یا عدم سکوت در سازمان تا حد زیادی متأثر از ویژگی

 (۳۰کننده کد )مشارکت کنند."کنند یا سکوت میگرا یا شرکت نمیها مشارکت دارند ولی افراد دروندر گردهمایی
کنند و منافع خود را در نظر سنگین میکه موضع و نظر خود را مطرح کنند، سبکسازمان قبل از این"خیلی از افراد در 

 (7کننده کد )مشارکت کنند."کردن منافع آنی یا آتی آنان را به خطر اندازد، از آن اجتناب میگیرند. اگر صحبتمی
 های ارتباطی و سرمایهنظم نمادینی است که مهارتپذیری فرد در برابر های فردی، بازتاب کنشسکوت ناشی از ویژگی

های شخصیتی انفعالی، به یا ویژگی« کد زبانی محدود»رو افراد با داند و از اینفرهنگی را معیار مشروعیت مشارکت می
 .شوندحاشیه گفتمان سازمانی رانده می

 پذیری ناکارآمدجامعه .2-1-5
 این مقوله شامل سه زیرمقوله است:

حاکمیت و استمرار  .کندمیساختار اقتدارگرای خانواده و آموزش بانکی، سکوت را نهادینه  یادگیری سکوت: .الف
خانواده ایرانی و حاکمیت نظام بانکی  یاقتدارگرابر جامعه ایرانی، ساختار ها قرناستبداد و خودکامگی در طول  مدتطولانی
 .است کنشگران ایرانی وخویخلقدر  سکوت سازمانی کننده  یتداع راهنما و ،سیستم آموزشی سازو اهلی

پذیری کننده سکوت و اطاعتفکری باشد، تداعیهم کننده  یکه تداع"ساختار پدرسالاری حاکم بر خانواده ایرانی بیش از آن
 (25کننده کد )مشارکت گردد."ای که برخلاف منویات پدر نظری داشته باشد، طرد میاست. بچه

ها هستند و هرگونه آوا سرکوب ترین آنها مطیعمحور ما نوعی یادگیری سکوت است. بهترین بچه"سیستم آموزشی معلم
 (28کننده کد )مشارکت." شودمی

 طیمح خانواده، مدرسه و دانشگاه فرهنگیان، در محیط اظهارنظراز آوا و  متأثر های منفیتجربه داغ تجارب ناخوشایند: .ب
 .کندمی، سکوت را تقویت کار، جمع دوستان و همسالان

وقت هیچ هآید در پایه چهارم، بعد از ارائه نظر چنان برخورد ناشایستی دریافت نمودم که دستم را داغ کردم که دیگ"یادم می
 (1کننده کد )مشارکت در کلاس اظهارنظر نکنم."

دوزند. ادراک این تجارب ناخوشایند دلیل نن یا پاپوش برات میز"کافیه شما یه صحبتی کنی، خیلی سریع بهت انگ می
 (11کننده کد )مشارکتکافی برای سکوت است." 
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 یهابرنامهمدرسه، عدم مطابقت  بومزیستبه  توجهعدمآموزشی،  ساختار متمرکز و ناکارآمد ادراک انفعال و درماندگی: .ج
وق ، کنشگران را به انفعال س...در انتصابات اداری و سالاریشایستهدرسی با نیازهای فرد و جامعه، سیاست زدگی و فقدان 

 .دهدمی
کنی هیچ کاری های زیادی هست اما منابع مالی نیست. احساس میکنه خیلی ضعیفه. ایدهآدم احساس می ییها"یه وقت

 (1۳کننده کد )مشارکت تونی بکنی."نمی
های سکوت و تمکین، ویژه در نهاد خانواده و نظام آموزشی، از رهگذر بازتولید ارزشپذیری اقتدارگرایانه، بهفرایند جامعه

و مشارکت را « معقول»سازد که در چارچوب هژمونی فرهنگی، سکوت را هایی انفعالی بدل میکنشگران را به سوژه
 .ندکنادراک می« خطرناک»
 ادراک ناامنی و هراس سازمانی .3-1-5

 اظهارنظرارائه ایده و پیشنهاد یا  که مانع از کنندیمزیادی را ادراک  یهاهراسخود  یاحرفهدر فرایند تحصیلی و  معلمان
 .شودمیآنان در مسائل سازمانی 

 کارکنان شاغل نسل کنونی، معمولًا به .دهدزوی شدن، مشارکت را کاهش میترس از انگ سیاسی و من ادراک ناامنی: .الف
و  کنندیمآشکار، سخت، علنی پرهیز  صورتبهدلیل ترس از دست دادن شغل فعلی و بیکار شدن، از بیان اعتراضات خود 

 (99: 1۳99)شیخی و همکاران،  کنندیم، مخفی، پنهانی و نمادین دنبال آمیزمسالمتنرم و  هایشیوهرا به  هاآن
 ترند تا پیامدی نداشته باشد."کنند و محتاطعلت قواعد استخدام قراردادی، عدم امنیت شغلی را ادراک می"معلمان به 

 (25کننده کدمشارکت)
 (22کننده کد)مشارکتکنند." "دانشجو معلمان احساس پایش همیشگی دارند، پس از ارائه نظرات دردسرساز خودداری می

 ع شغلیدر ارتقا و ترفی اندیشیآیندهیا  سمت سازمانی حفظ و دهدترس از تبعات آتی، سکوت را ترویج می هراسی:آینده .ب
 .موتور محرک سکوت سازمانی کنشگران سازمانی باشد تواندیم

 (2کننده کد)مشارکتتونه در آینده دردسرساز بشه و از امتیازت کم کنه." ات با مدیره. ارائه دیدگاه انتقادی می"ارزیابی سالانه
قرار دارند و از ترس طرد « نظارت پنهان»سازی نظم مراقبتی و انضباطی است که در آن، افراد تحت ادراک ناامنی، درون

 .شوند؛ وضعیتی که یادآور جامعه انضباطی فوکویی استنمادین یا واقعی، به مارپیچ سکوت کشیده می
 عدالتی سازمانیادراک بی. 4-1-5

 .کندمیتفاوتی را تقویت سالاری، بینابرابری در تخصیص منابع و شایسته
 مونه."ای برای اشتراک دانش نمیبینی یه کارمند با دو سال سابقه به خاطر وابستگی رئیس اداره شده، انگیزه"وقتی می
 (17کننده کد )مشارکت

ی هارتبهی و حتی عملکردی ارزومهبدون هیچ  هایلیخه شدم و بازنشست ۳با رتبه  جلد کتاب و تعداد زیادی مقاله 1۰" من با 
کی من را می بینه؟ کی به من و امثال من توجه داره؟  اصلاً من بیام راجع به چی صحبت کنم  خوب گرفتند. 5یا  4

 (9کننده کد)مشارکت
است که از طریق تجربه محرومیت عدالتی، محصول ساختارهای نامتوازن قدرت و توزیع نابرابر سرمایه سازمانی ادراک بی

 .شودگیری گفتاری میسازد و موجب کنارهنسبی، حس ناکارآمدی و حذف از میدان تأثیرگذاری را در کنشگران نهادینه می
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گین سازمانی. 5-1-5  رهبری زهرآ
گین سبکی از رهبری است که در آن رهبر  خربیفردی م هایویژگیو  منفیهای ویژگیو  با توجه به رفتار منفی رهبری زهرآ

 -یپمنل) کندمیبه سازمان تحمیل  طور غیرمستقیمو به به پیروان خود طور مستقیمو جدی به مدتآسیب طولانی که دارد
 (2۰۰5 1بلومن

یت  یرقابلغ ارزشی آوای سازمانی کارکنان،اختلاف، بی باورهایی نظیر خوب بودن توافق و بد بودن :یالف. باورهای مدیر
برداری سازمان مانع از اشتراک آوای سازمانی و بهره تواندیمن بودن کارکنان و غیر کارشناسی بودن اظهارات کارمندان اطمینا

 ی کارکنان باشد.هادهیانظرات و  از
کننده )مشارکت گیرند."ها را نادیده میکنند پیشنهادهای کارمندان متأثر از منافع شخصی است و آن"خیلی از مدیران فکر می

 (2کد
یتی:ب. سبک ها مختلف نشان داده است که روند نوآوری در سازمان یها. پژوهشکندمیآمرانگی، فضا را بسته  های مدیر

های مدیریتی خشک و رسمی استفاده ها خفقان و سکوت وجود دارد و هنوز از سبکجهت کند است که در سازمانازآن
 (2۰15 2اکبریان و همکاران،) شودمی

کننده )مشارکت آرن که هرگونه اظهارنظر خارج از چارچوب امکان ظهور نداره."ای به وجود می"برخی مدیران چنان جوّ بسته
 (۳کد

گین، در مقام منبع بازتولید سلطه نمادین، کنش ارتباطی را مسدود و کنشگران را از عاملیت عقلانی تهی می کند؛ رهبری زهرآ
 .دهدکارانه و تدافعی میانی جای خود را به سکوت محافظهدر نتیجه، آوای سازم

 ای و سازمانی شکنندههویت حرفه. 6-1-5
ز خود عنوان درک ابه یاحرفههویت . کندمیعلاقگی به معلمی، سکوت را تقویت بی ای:نیافتگی هویت حرفهالف. قوام

و تجارب تعریف شده است )سلای  هازهیانگ، هاارزش، عقاید، احساسات، هانگرشی" از احرفهخودپنداره بر "مبتنی  یاحرفه
 (.2۰11 3و اسمیت،

 (6کننده کد )مشارکت کنند."اند و سکوت میتفاوتهای سازمانی بیای به معلمی ندارند، در مورد چالش"افرادی که علاقه
 سازمان اب قوی عاطفی بستگیدل شامل سازمانیهویت . کندمیضعف تعلق، مشارکت را کم  ب. هویت سازمانی شکننده:

 (.2۰16 4)اشفرث، شودمی برده نام مشترک هایویژگی ادراک عنوان تحت آن که از است سازمان هایموفقیت درونی سازی و
 (16کننده کد )مشارکت کنند.""کارمندانی که به سازمان وابستگی ندارند، برای اعتلای آن تلاش نمی

اجتماعی فرد با نهاد آموزشی است که در چارچوب تحلیل -ای و سازمانی، نشانه فقدان ادغام روانیحرفهشکاف در هویت 
معنا انجامد و مشارکت در فرایندهای سازمانی را بیگیری نمادین و افول حس تعلق میکنش متقابل نمادین، به نوعی کناره

 .سازدمی
 (یانهی)زم بافتیشرایط  .2-5

: 1۳95 ،کربینو  اشتراوسدهند )دهد و کنشگران به آن پاسخ میبه بستری اشاره دارد که پدیده در آن رخ میای شرایط زمینه
ارتباطات  ناکارآمدیمقوله اصلی را نشان داد: سپهر فرهنگی بازدارنده،  6زیرمقوله و  11مفهوم،  6۰ها تحلیل داده .(154

 .شناختیجمعیت هایمؤلفهساختاری و  ناکارآمدینظام ارزیابی عملکرد،  ناکارآمدیسازمانی، سرخوردگی حمایتی، 
                                                           

1 Lipman-Blumen 

2 Akbarian 

3 Slay & Smith 

4 Ashforth 
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 سکوت سازمانی ۀای پدیدشرایط زمینه .5 شمارۀ جدول
 مفاهیم کلیدی مقولات فرعی مقولات اصلی

سپهر فرهنگی 
 بازدارنده

 سمی جوّ 
 یلوسچاپ ریاکاری،جوّ  ی،تیامنجوّ  ،سوءظنو  پراکنیاعتمادی، چاپلوسی، شایعهرقابت مخرب، بی

و  یریارگیجوّ  ی،زن رآبیزجوّ  ،طلبیمنفعتجوّ  ،تهدیدآمیز طیحم ی،حراستجوّ  ،گوییقربانبلهو 
 یپرور یحام

اندیشی و جزم
 کاریمحافظه

 ،مردسالارانهفرهنگ  تیحاکم ه،یتق ،کاریمحافظه، شهیاند خودساختهممنوعه  یهامیحر
 سازگارانه ی، باورهاسازمانی تیخوخیفرهنگ ش ،یتیجنس یهاشهیکل

زدگی و سیاست
 فقدان وفاق

به  و یگفتمان رسم بلامنازع تیحاکم ی،ستمینگرش س فقدان سازی، مدیریت اتوبوسی،غیریت
و  ییگرالهیقب ،یاسیس یهانصبو  عزل ،تیریمد ثباتیبی ،هاگفتمان ریسا نشناختن تیرسم

 انتصابات گراییفرقه
 گریضعف کار تیمی، تبعیت، پایین بودن مطالبه پیوندهای کژقواره

ارتباطات  ناکارآمدی
 سازمانی

 ارتباطات ناکارآمدی
 ،دانش در سازمان هایپایگاه نبود و نهادهای صنفی، هاتشکل فقدان ی،تباطرا یهاکانال عفض

 انتشار دانش عدم رغبت به، دانش مستندسازیدر  ضعف
 به نظرات تفاوتیبیفقدان حمایت و مشوق آوا،  سرخوردگی حمایتی سرخوردگی حمایتی

نظام  ناکارآمدی
 ارزیابی عملکرد

 ارزیابی ناکارآمدی
بر  یمبتن یابیارز، سالانه یابیدر ارزش دانش میتسه به توجهیبی ،شنهادهایپبازخورد مناسب به  عدم

 یتحولرینگر و غیفلسفه کمّ 

 ساختاری ناکارآمدی

ساختار متصلب و 
 متمرکز

 عدم ،بالا تیرسم مدرسه، بومبه  توجهعدمو  ییرارکزگتم منعطف،نامتصلب و  یساختار سازمان
 یهایاستراتژروزمرگی و فقدان  ،ساختار روزرسانیبهدم ی، عساختار منابع انسان روزآمد تحول

 عطفنامن نیقوانخواهانه، تحول

 بوروکراسی ناکارآمد
 یمودع ساختار ،زیتجو ،نیو از بالا به پائ کیبوروکرات نگاهطلبی، مراتب خشک، اطاعتسلسله

 یسکوت سازمان مؤیدمقررات بازدارنده آوا یا ، قدرت
 هایمؤلفه
 شناختیجمعیت

 هایمؤلفه
 شناختیجمعیت

 قومی هایویژگی، سن، جنسیت، تجربه، نقش سازمانی، تحصیلات
 
 سپهر فرهنگی بازدارنده .1-2-5

نان کارک در مشارکتکه مانع مهمی  استحاکم بر سازمان  فرهنگ سازمانی یا بافت فرهنگی و ارزشی همان سپهر فرهنگی،
 سازدیممتأثر و رفتار افراد را  دهدو هنجارهای حاکم را شکل می هاارزشفرهنگ سازمانی،  .در تولید آوای سازمانی است

 ( این مقوله شامل چهار زیرمقوله است:2۰۰6 1،لئوشانگ )
بر یک سازمان است که آن  حاکم هایویژگیو یا  از حالات، خصوصیات یامجموعهمسموم سازمانی  جوّ  سمی: جو   .الف

فضای مخرب، اعتماد را کاهش این  .(1۳89)حیدری و همکاران، سازدیم و بازدارنده آورترس، اعتمادغیرقابلرا، سرد، 
 .دهدمی

دهند دانش خود یک جوّ رقابتی منفی وجود دارد که افراد ترجیح می ،دخترانه"در فضای برخی مدارس بالأخص در مدارس 
 (۳کننده کد مشارکتها به همکاران خودداری ورزند." )را پنهان کنند و از ارائه راهکارها و ایده

های صریح خود اعتمادی وجود دارد، همکاران از ارائه نظرات و دیدگاه"وقتی در محیط مدرسه یا سازمان یک نوع جوّ بی
 (25کننده کد مشارکتکنند." )امتناع می

                                                           
1 Shuang, Liu 
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ازجمله موانع تفکر آزاد و نقادانه مولد سکوت سازمانی است و غلبه نگاه  اندیشیجزم کاری:اندیشی و محافظهب. جزم
 .کندمی، آوا را محدود علمی ایدئولوژیک بر نگاه

ر اظهارات همکاران است. برخی با افکار متحجر خود فضا را ای داندیشی در برخی از مدارس مانع عمده"متأسفانه جزم
 (29کننده کدمشارکتدهند." )گونه اظهارنظری را به دیگران نمیاجازه هیچ وکنند تنگ می

و نظرات خارج از  هانسبت به پذیرش دیدگاه وپرورش گشودگی زیادیدر آموزش زدگی و فقدان وفاق:ج. سیاست
 دهد.های مخالف، سکوت را ترویج میعدم پذیرش دیدگاه د ندارد وچارچوب گفتمان رسمی وجو

 و قابلیت تحمل و پذیرش در آن پائین است. متأسفانه فرهنگ غیرت سازی وجود دارد وپرورش نوعیدر فضای آموزش "
 هایر دولتتغی با حاکم بر سازمان فرهنگ وفاق نیست فرهنگ تساهل و مدارا نسبت به جریانات فکری و سیاسی وجود ندارد.

 ."کنندینمافراد برای جلوگیری از تنش صحبت  معمولاً و در این فضا  شوندیمصورت اتوبوسی مدیران عوض به
 (27کننده کدمشارکت)

 .کندیمضعف کار تیمی، مشارکت را کم گر، ی مدنی و صنفی مطالبههاتشکلبا توجه به فقدان  د. پیوندهای کژقواره:
ها به رسمیت شناخته شود. همین تشکلطور که بایدوشاید به نهادهای میانجی بها داده نمیوپرورش آن"در آموزش

 (12کننده کد)مشارکتشوند." نمی
محور و اخلاق تبعیت، سپهر فرهنگی بازدارنده، محصول تاریخی نهادهای قدرت در ایران است که با غلبه هنجارهای سلطه

شود و سکوت، راهبردی هژمونیک برای بقا و سازگاری آفریند که در آن مشارکت انتقادی به حاشیه رانده میمیدان نمادینی می
 .گرددتلقی می

 ارتباطات سازمانی ناکارآمدی .2-2-5
 .کندمی، آوا را مختل سازوکارهای ارتباطی مناسب و اختلال در فرایند مشارکت سازمانیفقدان 

عطیل ت شنهادهایوجود ندارد. چند سالی است که جلسات مرتبط با بررسی نظام پ شنهادهایارائه پهای "در سازمان مکانیسم
 (2کننده کدمشارکتاست." )

وپرورش عملًا روابط بین مدیران ستادی و کارمندان بسیار محدود است. جلسات شورای معلمان در بسیاری از "در آموزش
 (4کدکننده مشارکتشود." )موارد برگزار نمی

وگوی آزاد، دلالت بر بحران ارتباطات افقی در سازمان دارد که از منظر نظریه فقدان نهادهای میانجی ارتباطی و بسترهای گفت
 .شودمحور و بسترساز بازتولید کنش ابزاری در قالب سکوت میگیری کنش تفاهمکنش ارتباطی، مانع شکل

 سرخوردگی حمایتی .3-2-5
 هاآسیب ییشناسا یبرا یاهر روزنهعمل نموده و از  هافرصت یشکارچ عنوانبهارمندان کت همکاران، یدر صورت درک حما

از  حمایتعدم .(2۰2۰ 1)یانگ و همکاران، کنندیمو ارائه  شفکمناسب را  هاییحلراه هاآنحل  یو برا کنندیماستفاده 
 .شودینمکارکنان چندان بهایی داده  یشنهادهایپو  هادهیانظرات و  به در سیستم آموزشی، .دهدآوا، انگیزه را کاهش می

ها و نظرات همکاران وجود ندارد. در چنین شرایطی دیدگاه شنهادهایوپرورش سازوکاری جهت حمایت از پ"در آموزش
 (4کننده کد مشارکتشوند." )خاموش می

گران به دلیل فقدان های بروکراتیک است که در آن مشارکتنظامزیسته طرد نمادین در  احساس فقدان حمایت از آوا، تجربه
 .کشندوگو کنار میپاداش تلقی کرده و در قالب مارپیچ سکوت، خود را از گفتمعنا و بیپاداش اجتماعی و سازمانی، آوا را بی

                                                           
1 Yang et all 
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یابی عملکرد. 4-2-5  ناکارآمدی نظام ارز
)یاری و ودادی،  واقع شود کارگیری دانش مؤثردر فرایند اکتساب، اشتراک، نوآوری و به تواندیمارزیابی عملکرد کارآمد 

نگر، یارزیابی کمّ شرایط حاضر برانگیزاننده آراء و نظرات و اشتراک دانش سازمانی نیست  و ارزیابی عملکرد در (1۳95
 .گیردمیاشتراک دانش را نادیده 

شود. گویا اصلًا حرف همکاران خریداری کارکنان داده نمی یشنهادهایها و پایدهگونه بازخوردی به "در این سیستم هیچ 
 (۳کننده کدمشارکتندارد." )

های گروهی جایگاهی ندارد، ما از ظرفیت تجارب و راهکارهای "وقتی در ارزیابی عملکرد میزان مشارکت در فعالیت
 (8کننده کدمشارکتمانیم." )بهره میارزشمند همکاران بی
ت معرفتی معنایی مشارکجای ارتقای سرمایه فکری، موجب بیهای کمی و فاقد نگاه تحولی، بهنظام ارزیابی مبتنی بر شاخص

قدرتی، از عوامل اصلی فرسایش انگیزه گردد که این وضعیت در چارچوب نظریه بیو طرد ضمنی کنشگران خلاق می
 .شودمشارکتی تلقی می

 ناکارآمدی ساختاری. 5-2-5
 1و همکاران ونگه در سازمان اهمیت زیادی دارد. و اشتراک دانشآمیز مدیریت دانش ساختار سازمانی در اجرای موفقیت

 .داندیممتکی کنترل و نظارت نوین  یهاوهیبه ساختار منعطف و ش را اجرای موفق راهبرد مدیریت دانش (2۰۰5)
آموزشی متمرکز نظام (. 2۰۰6 و همکاران ونگه) کندمیتمرکزگرایی، مشارکت را محدود  الف. ساختار متصلب و متمرکز:

درسی یکنواخت و  یهاآموزان و مناطق مختلف آموزشی، در پی طراحی برنامههای موجود میان معلمان، دانشرغم تفاوتبه
 (.2۰192و همکاران، )تایه هستندها شکل برای آنهم

شده هستند و نظام متمرکز آموزشی است. معلمان فقط مجری برنامه درسی تدوین ،سازمانی "یکی از عوامل مهم سکوت
 (28کننده کدمشارکتبرای اظهارنظر ندارند." ) ییجا

 (26کننده کدمشارکتوپرورش بسیار فربه و تنبل است و این ساختار قابلیت زایش فکری ندارد." )"ساختار آموزش
ابتکار  و لیتعلل، عدم تخ ،یصورت خودسربه یهای عمومدر خدمات و سازمانکراسی بورو ب. بوروکراسی ناکارآمد:

فرد و  ی)دانائ ابدییبروز م تعاون ه  یازحد و فقدان روحبیش یریبه حرف قانون، سختگ یبندیو پا یعمل، پافشار
 .کندمیقوانین خشک، آوا را سرکوب . (1۳94همکاران،

ترین موانع سکوت است. مجالی برای شنیدن صداهای گوناگون وجود از مهم ،مراتبیسلسله"برقراری نظام بوروکراتیک و 
 (7کننده کدمشارکتندارد." )

کننده مشارکت." )شودمیها گذاشتن ایدهاشتراک"الآن در سازمان یک سیستم بوروکراتیک خاص حاکم است که عملًا مانع به
 (۳۰کد

تجسمی از عقلانیت ابزاری در نظریه وبر است که مشارکت را به انقیاد تبدیل کرده و ساختار متمرکز، صلب و بوروکراتیک، 
 .سازدسکوت را به رفتار عقلانی در مقابل ساختار عمودی قدرت بدل می

 کننده سکوتتوجیه شناختیهای جمعیتمؤلفه. 6-2-5
 گذارند.متغیرهایی چون سن و جنسیت بر آوا اثر می

دهند که به اقتضای سنشان در مباحث سال تشکیل می 5اخیر اکثریت کارمندان را جوانان با سوابق خدمت زیر  یها"در سال
 (21کننده کدمشارکتکنند." )سازمانی شرکت نمی

                                                           
1 Hung et all 

2 Taye et all 
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2۰ 

هایی برای اند. ساختار اقتدارگرای مردانه ادارات محدودیتها و نظرات سازمانی غایب"زنان عملًا در فرایند ارائه دیدگاه
 (17کننده کدمشارکت." )کندمیمشارکت زنان فراهم 

های ساختاری و نمادین در درون سازمان است که در چارچوب تأثیر عوامل سن، جنسیت و نقش سازمانی، برآمده از نابرابری
ریافته امراتب اجتماعی در مشارکت سازمانی و تولید سکوت ساختای از بازتولید سلسلهگرایانه، نشانههای ساختنظریه

 .شودمحسوب می
 گرمداخلهشرایط  .3-5
تحلیل  .(1۳99دهند )بازرگان، قرار می تأثیرای هستند که راهبردهای کنشگران را تحت گر"، عوامل محیطیشرایط مداخله"

مقوله اصلی را نشان داد: شرایط آنومیک، عدم استقلال سازمانی و فرایندهای  ۳زیرمقوله و  6مفهوم،  2۳ در این بخش هاداده
 .همنوایی سازمانی کنندهعیتسر

 سکوت سازمانی ۀگر پدیدشرایط مداخله .6 شمارۀ جدول
 مفاهیم کلیدی مقولات فرعی مقولات اصلی

 شرایط آنومیک

آنومی 
 اجتماعی

 خوردن یباز احساس، قدرتی، احساس بیتفاوتیبیناامیدی، 

 آنومی فرهنگی
مداوم  رییتغ ،یرسم هایارزشنسبت به  دیترد، عدم اجماع اهداف، تنزل فرهنگ کار، هاارزشتکثر 

فقدان  عنوانبه پذیریمسئولیت یتلق ی،ارزش ابهام ی،و سازمان یاهداف فرد نیب ضرتعا، هامشیخط
 زرنگی مثابهبه رویطفرهعقلانیت، تفوق اهداف فردی بر اهداف سازمانی، 

 آنومی نهادی
معلمان و  یو عمران یاقتصاد یهادغدغه یرگیچ ،پ.آبر نهاد  استینهاد س غلبه پ،.ی به آتینگاه امن غلبه

 و منزلتیولع مالی  ،مدارس رانیمد

عدم استقلال 
 سازمانی

جولان 
های شبکه

 قدرت
 افراد و نهادها یبرخ نفوذاعمالدر سازمان،  غیررسمی یهاقدرت

فرایندهای 
 کنندهعیتسر

 همنوایی

 فشار هنجاری
 لیتحم، خاص داریدینو  یدتیعق هایسبک لیتحم، نظریتنگی، و رسم حیصر هایارزش تیحاکم

ظام ن ایدئولوژیوفادار به  یهاسوژهپرورش  الزام ،اسلام و انقلاب یگفتمان انحصارعنوان بهگفتمان خاص 
 یاسیس

کنترل و 
 پایش شدید

 یشگیهم شیپا احساس ی،ناهمنوا با گفتمان رسم یسازمان یبا آواها یحراست برخورد

 شرایط آنومیک .1-3-5
دهند یمبه وضعیتی اشاره دارد که هنجارها نفوذ خود را از دست  هاارزش ناکارآمدییا نابسامانی اجتماعی یا تضعیف و آنومی 

 این مقوله شامل سه زیرمقوله است: .(79: 1۳7۳)گیدنز، 
. وفق بازدیمرنگ  ی حاکم بر روابط و تعاملات اجتماعیهاشاخصاین وضعیت، ضوابط و در  الف. آنومی اجتماعی:

. همچنین ابدییمگسترش  سازمانی تبع آن سکوتو به تفاوتیی و بیدیناام قدرتی،کنندگان در شرایط بیاظهارات مشارکت
د ارزشی در افراد ایجانوعی احساس پوچی و بی ادراک عدم مشارکت در فرایندها و تصمیمات سازمانی و نادیده گرفته شدن،

 .آوردیمآنان را فراهم  انفعالی سکوت و هانهیزمو  کندمی
ها رد و هیچ تغییر و ترتیب اثری در رویهها اصلًا اهمیتی نداهای آنکنند نظرات و دیدگاه"در خیلی از موارد افراد احساس می

گیری سکوت کنی و حرف نزنی." کنند. طبیعی است که در مرور زمان یاد میاحساس ناامیدی می ینوعکند و بهایجاد نمی
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"در شرایطی که روابط بر ضوابط حاکم است و شما باوجود تخصص و صلاحیت لازم اصلًا بازی (2کننده کد مشارکت)
 (12کننده کدمشارکتشی." )تفاوت مییواش کلًا بیکنی و یواششید، احساس ناامیدی میگرفته نمی

گیرند که شدن، نوعی عقلانیت انفعالی در پیش میگرفتهقدرتی و تداوم نادیدهسازی تجربه بیدر این فضا، کنشگران با درونی
 .برابر ناامیدی ساختاریافته است فقط واکنشی منفعلانه، بلکه کنشی محافظتی دربر اساس آن، سکوت نه

ی هادر شرایط آنومی فرهنگی که متأثر از ضعف هنجارهای اجتماعی است؛ رفتارهای اشخاص و گروه ب. آنومی فرهنگی:
)مظفر و  ابدییم بروز و به شکل انحرافات فردی و گروهی شودمی اجتماعی در یک جامعه از دایره هنجارها خارج

 هایارزشی بر انحرافات سازمانی است. تنزل پوشچشماین انحرافات، سکوت و  نیترمهم. یکی از (۳5 :1۳88همکاران،
عهد و رسمی، تلقی ت هایارزشنسبت به  دیترد اجماع بر سر اهداف سازمانی، عدم ی،ریپذتیمسئولتبع آن کاهش دینی و به
 تنزل ی،ریپذتیمسئولجای فردی به هایموفقیت یریمثابه فقدان عقلانیت، تلاش برای پیگبه مسائل سازمانی به احساس

حول محور آنومی فرهنگی  مفاهیمی هستند که ازجمله مثابه زرنگیبه رویطفره تنزل وجدان کاری، فرهنگ کار در سازمان،
 .گذارندیم تأثیری کنشگران سازمانی در شرایط سکوت هایاستراتژ بر

کنند، از منظر معلمان اهمیت خود را از دست داده است. در چنین آن پافشاری می"بسیاری از اهدافی که مدیران سازمان بر 
 (۳۰کننده کدمشارکتکنید." )شرایطی طبیعی است که سکوت می

جای پذیری، ایثار و فداکاری جای خود را به پیگیری اهداف فردی به"با تغییر نظام ارزشی افراد در سازمان، تعهد، مسئولیت
 (28کننده کدمشارکتداده است." )اهداف سازمانی 

بخشی به مشارکت را مختل کرده و سکوت های رسمی سازمان و نظام معنایی کنشگران، فرایند مشروعیتگسست میان ارزش
 .سازدرا به استراتژی اجتناب از تضاد ارزشی در محیطی با اجماع نمادین گسسته بدل می

یمغیراقتصادی که  و نهادهای شودمیدچار عدم تعادل  ادهای اجتماعیدر وضعیت آنومیک، روابط نه ج. آنومی نهادی:
کید افراطی بر تفوق اقتصادی باشند، تحت سلطه اهداف اقتصادی  کنندهکنترل ستیبا یت منجر به وضع نیا .انددرآمدهتأ

 شودمی غیراقتصادیسایر نهادهای اجتماعی  از نقش نهادهای غیراقتصادی و سرایت هنجارهای اقتصادی به ارزش زدایی
نهاد اقتصاد بر نهاد تعلیم و تربیت، توجه کنشگران سازمان یه  هایارزشمثال با تفوق عنوان. به(2۰۰1 1)مسنر و روزنفلد،

 کاریسیاسی های نهاد سیاست، شاهدیا با تفوق ارزش شودمیبازار  هایارزشآموزشی و تربیتی، معطوف به  هایارزشی جا
 هیم بود.در این حوزه خوا

وپرورش اولویت سازمان چیست؟ تعلیم و تربیت است؟ دغدغه معلمان چیست؟ خیلی از همکاران "الآن در آموزش
 (۳۰کننده کدمشارکتای بازار و اقتصادی دارند." )دغدغه

قا با منطق بغلبه منطق اقتصادی و سیاسی بر نهاد تعلیم و تربیت، منجر به تضعیف منزلت کنش آموزشی و جایگزینی منطق 
 .زدسامحوری بدل میهزینه در چنین نهاد انباشتهای کمپیشرفت شده است؛ امری که سکوت را به یکی از معدود گزینه

 عدم استقلال سازمانی. 2-3-5
ی سیاسی و نهادهای رسمی نظیر استانداری و فرمانداری و نمایندگان مجلس هاتشکلاعم از های قدرت، شبکه و جولان نفوذ

مان معل تفاوتی و سکوتی ناامیدی و بیهانهیزماستقلال نهاد آموزشی را با خدشه مواجه کند و  تواندیمانتصابات اداری،  در
 و کارکنان را فراهم آورد.

های های قدرت منصب"در شرایط فعلی که با دخالت افراد و نهادهای مختلف، احزاب سیاسی، نمایندگان مجلس و کانون
 (28دکننده کمشارکتکنند." )شوند یا سکوت پیشه می، عده زیادی از اعضای شایسته سرخورده میشودمیسازمانی توزیع 
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ی های آوادهی با تهدیدهای سیاسافکند، فرصتگیری سایه میهای غیررسمی بر فرایند تصمیمدر بستری که هژمونی قدرت
 .آورندتنی بر محاسبه منابع و کنترل ریسک روی میاثر بودن صدا، به سکوتی مبجایگزین شده و کنشگران با درک بی

یع. 3-3-5  کننده همنوایی سازمانیفرایندهای تسر
و  یدتیهای عق، سبکیو رسم حیهای صرارزش تیحاکمهنجارهایی نظیر  و تحمیل گفتمان رسمی الف. فشار هنجاری:

وفادار به ایدئولوژی نظام  یهااسلام و انقلاب، الزام پرورش سوژه یعنوان گفتمان انحصارداری خاص، گفتمان خاص بهدین
 .کندمیعملًا آوا را محدود ی، اسیس

ای جز در چارچوب گفتمان گونه نظر و عقیدهای است که اجازه ظهور و بروز هیچگونهوپرورش بهحاکم بر آموزش "جوّ 
 (9کننده کدمشارکتگیرند." )می به سکوت اد تصمیمدهد. طبیعی است که در چنین شرایطی خیلی از افررسمی نمی

الف باشی. فقط کافیه یه نظری مخ ساکت که لام تا کامنوا با گفتمان غالب نظر بدهی یا این"شما در فضای اداری یا باید هم
 (19کد کنندهمشارکتبدهی، ممکن است از گروه طرد شوی." )

که منجر به خودکنترلی در اظهارات و بیانات و  کندمیکاری را تقویت نظارت دائم، محافظه ب. کنترل و پایش شدید:
 .شودمیانتقادات آنان 

ترین گفتار ما تحت نظر است و ممکن است به خاطرش مورد مواخذه قرار گیریم. به "معلمان کاملًا تحت نظرند. کوچک
 (2کننده کدمشارکتاظهارنظری داشته باشیم." ) کنیم تاهمین خاطر ما در خیلی اجتماعات شرکت نمی

برای  شوند، کنشگرانصورت تحمیلی و با کنترل شدید اعمال میهای ایدئولوژیک بهدر شرایطی که گفتمان رسمی و ارزش
 .آورندگذاری، ناگزیر به همنوایی ظاهری و سکوت راهبردی روی میاجتناب از طرد، مجازات یا برچسب

 محوری ۀپدید .4-5
در این پژوهش،  .(167: 1۳95، کربینو  اشتراوس) گیردمیها حول آن شکل ای است که تحلیلمرکزی ۀمقول محوری ۀپدید

 .زیرمقوله شناسایی شد 8عنوان هسته مرکزی با به «سکوت سازمانی»
 سکوت سازمانی محوری  ۀ پدید .7 شمارۀ جدول

 مقولات فرعی مقولات اصلی

 منفعلانه سکوت هژمونیک
 پذیرش، مستقر دولت اقتدار پذیرش، جنسیتی اقتدار پذیرش، بوروکراتیک اقتدار پذیرش از: متأثرسکوت 

 شیخوخیت اقتدار

 کارانهمحافظههژمونیک سکوت 
 از ترس، سوژگی محدودکننده قوانین از ترس، سازمانی هایارزش از تخطی از ترسسکوت مبتنی بر: 

 اجتماعی روابط تخریب

 دوستانهنوع هژمونیک سکوت
، مطلوب اجتماعی روابط تداوم، سازمانی محرمانه اسرار حفظ، همکاران حرمت و آبرو حفظ: ایسکوت بر

 سازمانی هدف به آسیب از پیشگیری

 منفعلانهاستراتژیک سکوت 
ناشی از  درماندگی، مراتبیقدرتی در برابر ساختارهای بوروکراتیک و سلسلهاحساس بی سکوت مبتنی بر:

 فشارهای اقتصادی، معیشتی، فرهنگی و خانوادگی

 انهکارسکوت استراتژیک محافظه
های جنسیتی ترس از تخطی از نقش ،ترس از پیامدهای منفی در نظام بوروکراتیک اقتدارگرا سکوت مبتنی بر:

 یا هنجارهای غیررسمی

 انهطلبمنفعتاستراتژیک سکوت 
سکوت در مسیر ارتقای موقعیت اداری یا شبکه انتقال  ،ایاطلاعات حرفهسکوت برای حفظ انحصار دانش و 

 سازمانیقدرت درون
 درگیری ذهنی با مسائل غیرسازمانی )انزوای ارزشی و فکری( ،تفاوتی نسبت به سرنوشت سازمانبی جویانهسکوت رهایی

 سکوت متأثر از خودبرتربینی یا فراشایستگی ذهنی ،نفس و ترس از ارزیابیضعف اعتمادبه لیبه دلسکوت  مبهم شناختیروان سکوت
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 منفعلانه هژمونیک سکوت .1-4-5
 افراد شرایطی، چنین در .گیردمی شکل هاارزش شدهنهادینه سازیدرونی و موجود نظم کامل پذیرش پایه بر سکوت نوع این

 نظم پذیرش .کنندمی خودداری خود دیدگاه بیان از فرهنگی، یا اخلاقی احساس نوعی با حتی و بیرونی اجبار بدون
 وظیفه یک عنوانبه سکوت و شوندمی گرفته نظر در مسلم هاییارزش مثابهبه جنسیتی یا نهادی اقتدارهای بوروکراتیک،

 .شودمی تلقی رفتاری یا اخلاقی
 نظر مافوقم کندمیشود. ادب اقتضا ها معمولًا پذیرفته نمیهایی وجود دارد که تخطی از آنرمها و ن  "بالاخره در سازمان ارزش

 (25کننده کد مشارکترا بر نظر خودم مقدم بدارم." )
 (17کننده کد مشارکتترند." )شدهترند و حضور کمتری در جلسات سازمان دارند، پذیرفته"معمولًا زنانی که محجوب

 افراد و گیردمی شکل اقتدار ساختارهای شدندرونی از بلکه اجبار، سر از نه سکوت چگونه که دهدمی نشان هاقولنقل این
 .کشندمی کنار اظهارنظر از را خود اداری، یا فرهنگی هنجارهای پذیرش با
 کارانهمحافظه هژمونیک سکوت. 2-4-5
 به میل باوجود فرد .است دیگران سوی از منفی ارزیابی یا روابط خوردن برهم از ترس اصلی عامل سکوت، نوع این در

 خودسانسوری شدن، شناخته سازحاشیه از ترس یا سازمان کارمحافظه فضای گرایانه،قضاوت ساختارهای دلیل به اظهارنظر،
 .کندمی

دار است. برای همین سکوت که حاشیه شودمیهای گفتاری و رفتاری غیررسمی را رعایت نکند، متهم "اگر خانمی چارچوب
 (14کننده کدمشارکتکنند." )می

 (21کننده کد مشارکتخواهم با نظراتم همکاران خوبم را برنجانم. چرا باید با یک صحبت دلخوری پیش بیاید؟" )"نمی
 اینجا در سکوت .شودمی نظرات آزادانه بیان از مانع روابط تضعیف یا قضاوت از ترس چگونه که دهندمی نشان هاقولنقل
 .است حاشیه از پرهیز و روابط آرامش حفظ برای کارانهمحافظه و احتیاطی تصمیم یک

 دوستانهنوع هژمونیک سکوت. 3-4-5
 اظهارنظر از اجتناب جایبه فرد .گیردمی شکل سازمانی روابط حفظ به تمایل و دیگران با همدلی سر از سکوت از شکل این

 .کند سکوت سازمان، حریم حفظ یا دیگران به آسیب از جلوگیری برای دهدمی ترجیح قدرتی،بی یا ترس دلیل به
ه کد کنندمشارکتآید؟" )هایم به آبرو و حیثیت دیگران لطمه وارد کنم؟ آیا خدا خوشش می"من چرا باید با نظرات و دیدگاه

12) 
 (24کننده کد مشارکتکنند." )همکاران نشود، اظهارنظر نمیکه آسیبی متوجه "عده زیادی از همکاران برای این

 به خاطر افراد و است انسانی و اخلاقی پذیریمسئولیت نوعی اینجا، در سکوت انگیزه که دارند آن از حکایت هاقولنقل
 .کنندمی خودداری وگوگفت از هاآن انسانی کرامت حفظ یا دیگران حال رعایت

 منفعلانهاستراتژیک سکوت . 4-4-5
 سخت و ناپذیرانعطاف ساختارهای با مواجهه در افراد .است تأثیرگذاری در ناتوانی و ناامیدی تجربه از ناشی سکوت نوع این

 .کنند پیشه سکوت دهندمی ترجیح بنابراین و شودنمی شنیده صدایشان که کنندمی احساس سازمان،
شوند آنچه به جایی نرسد فریاد است و آتششان رفته متوجه میرفته یول ،وجوش دارندهمکاران جنب یکار برخ لیاوا "

 (17کننده کد مشارکت." )شودمیخاموش 
؟" شودمیات چه ها جوّ سازمانی آزاردهنده است، اما چاره نداری. اگر این کار را رها کنی، آینده خانوادهوقت یلی" خ

 (7کننده کد مشارکت)
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در این وضعیت، تجربه مکرر ناکامی در تغییر شرایط، حس درماندگی سازمانی ایجاد کرده و فرد را به سکوتی ناگزیر سوق 
 .دهدمی

 کارانهمحافظهاستراتژیک سکوت . 5-4-5
هزینه به تواندمی دیدگاه بیان که داندمی فرد .شودمی انفعال باعث اظهارنظر مستقیم تبعات از نگرانی سکوت، نوع این در

 .دهدمی ترجیح را سکوت عقلانی لیبه دلا بنابراین و شود منجر حذف یا توبیخ محرومیت، مانند جدی های
دانند هرگونه اظهارنظر عواقب تلخی دارد. این کنند، چون میصحبت نمی انیسر کلاس دانشگاه فرهنگ انی""عمده دانشجو

 (17کننده کد مشارکتبلکه ناشی از ترس است." ) ،از سر رضایت نه سکوت
نتیجه یک تصمیم استراتژیک برای حفظ موقعیت یا امنیت فردی است، نه ناشی از باور به درستی وضعیت  نجایاسکوت 

 .موجود
 طلبانهمنفعتاستراتژیک سکوت . 6-4-5

ود از ارائه خ یاقتدار دانش یا حفظ بالاتریابی به مناصب دست ایخود  یکنون تیحفظ موقع ید براافرا ،نوع سکوت نیادر 
 .کنندیاطلاعات در سازمان خودداری م

ورزند تا انحصار آن را در اختیار داشته باشند." افراد عمداً از بیان دانش و اطلاعات سازمانی خودداری می گاهی"
 (4کننده کد مشارکت)

عمداً از ارائه نظرات و اطلاعات  داشتن، مجموعه اوندر  یو تجارب فراوان ی"سه نفر از همکارانم که دانش و اطلاعات سازمان
 (8کننده کد مشارکتکردن." )اجتناب می

 ارتقاء، ابزار را سکوت و کنندیمسکوت  رقابتی و سوداگرانه ملاحظات از ناشیگاهی افراد  دهندمی نشان اظهارنظرها این
 د.کننمی تلقی دانشی قدرت حفظ یا موقعیت، تثبیت

 جویانهرهاییسکوت . 7-4-5
 انذهخود را در ا تیاهم ی، مسائل سازمانیسازمانریکارکنان در مسائل غ یذهن یرینوع سکوت به علت مشغله و درگ نیدر ا

 .اندتوجهبی یکارمندان از دست داده و به مسائل سازمان
فکر و ذهن معلمان مسائل آموزشی و . کن یمعلمان را بررس نیب کالماتکن و م دایروز در دفتر مدارس حضور پ هی" شما 

 (12کننده کد مشارکت، اهمیتی برایش ندارد." )شودمیتربیتی نیست. وقتی در مورد مسائل سازمانی صحبت 
 است. زدگی یا بیگانگی با سازمانجویانه ناشی از دلسکوت رهایی، شودمیچنانکه ملاحظه 

 مبهم شناختیروان سکوت. 8-4-5
 محیط نه .است بودن ربطبی احساس یا خودشیفتگی رویی،کم اجتماعی، اضطراب مانند درونی عوامل حاصل سکوت این

 .اندسکوت اصلی عامل فرد شخصیتی هایویژگی بلکه تهدیدآمیز، ساختار نه و است بازدارنده الزاماً 
هارنظر یا لزومی به اظ کندمینفس یا خودشیفتگی است. فرد یا سطح جلسه را بالا فرض "سکوت به علت ضعف اعتمادبه

 (27کننده کد مشارکتبیند." )نمی
 ذهنی یا عاطفی با سازمان درگیر نیست. ازنظرفرد  و شناسی فردی استاش روانپایه این نوع سکوت،

 کنش/ واکنش: یهایاستراتژ .5-5
دهند است که پدیده را شکل میگر های هدفمند کنشگران به شرایط بستر و مداخلههای کنش/واکنش"، پاسخاستراتژی"
 :شونداین راهبردها به دو مقوله اصلی تقسیم می .(155: 1۳95، کربینو  اشتراوس)

 سکوت سازمانی ۀهای پدیداستراتژی .8 شمارۀ جدول
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 مقولات فرعی مقولات اصلی
پذیرش و سازگاری 

 منفعلانه
ه ب تفاوتیبی ،خوشامد اصحاب قدرت یسازمان یآوا ی،اسیس یسیتلون و دگرد ،با جمع نوائیهم ،سکوت بازتولید

 یسازمان ماتیصمتدر  اغراق ،و عدم اعلام حضور شدن پنهان ی،ستمیس یهابیآس

 مقاومت و تغییر
 ی،ریادگی – یاددهی یفرهنگ سازمان توسعه ی،علم یاجتماع یهاشبکه تیتقو ،متقابل یریادگ، یجویانهتلافیقدام ا

 تهمت ،پراکنیشایعه
 پذیرش و سازگاری منفعلانه .1-5-5

 یمانسکوت ساز دیو بازتول طیشرا رشیو پذ انفعال ،یسکوت سازمان یمحور دهیکنشگران در مواجهه با پد یعمده راهبردها
و عدم  شدنانپنه ،یستمیس یهابیآسبه  تفاوتیبی ی،اسیس یسین و دگرد، تلوّ چرخش با جمع، نوائیهمراهبردهایی نظیر  و

 .استی و اتخاذ آوای سازمانی خوشامد صاحبان قدرت سازمان تصمیمات ،سازیبرجستهدر  اغراق اعلام حضور،
های سازمانی است." تفاوتی سازمانی و عدم مشارکت در مسائل و چالش"راهبردهای کنشگران در چنین شرایطی بی

 (18کننده کدمشارکت)
دهند یا به ادامه روند سکوت و رند و خود را با شرایط وفق میوآهای متظاهرانه روی می"در این شرایط یا افراد به کنش

 (25کننده کد مشارکتدهند." )توجهی ادامه میبی
، بلکه از طریق راهبردهای شودمیتنها بازتولید دهد که هژمونی سکوت در فضای سازمانی نهها نشان میاین نوع واکنش

 .مان تبدیل شده استانفعالی به بخشی از فرهنگ رفتاری و بقا در ساز
 مقاومت و تغییر. 2-5-5

 یاجتماع یهاشبکه تیمتقابل، تقو یریادگی یهانهیسازی زمفراهم )راهبردهایی مثبت و سازنده نظیر برخی مقاومت سازنده
 جویانه،و برخی راهبردهایی مخرب نظیر اقدام تلافی دهندنشان می ی(ریادگی – یاددهی ی، توسعه فرهنگ سازمانیعلم

 .رندیگیمدر پیش  و... تهمت ،پراکنیشایعه
های شخصی خود ، بهترین کار این است که به دنبال پیشرفتدیشویگرفته نم یبازبه "وقتی فضا سرد است و شما عملًا 
 (8کننده کد مشارکت." )دیکسب کن یبهتر تیخودتان موقع یبرا دیباشید و ادامه تحصیل بدهید و بتوان

یم یسع یاعده ،کنند انیها و نظرات خود را بدیدگاه توانندیراحتی نمحاکم است و افراد به یسکوت سازمان یفضا ی"وقت
 (16کننده کدمشارکت) ."ندینما جادیا یتیخود هو یپراکنی براتهمت و دروغ عات،یبا ابراز شا کنند

ته سازمانی است؛ بخشی به رشد فردی یا تحول راهبردهای کنشگران در این بخش بیانگر دوگانگی در مواجهه با فضای بس
برند که خود بازتولید های سالم ابراز، از راهکارهای تخریبی بهره میآورند و بخشی دیگر در غیاب کانالسازمانی روی می

 .کندمیسکوت و نااعتمادی را تقویت 
 پیامدها .6-5
زیرمقوله و  14مفهوم،  5۰ها تحلیل داده .(117: 14۰۰موحد، دهند )صفائیها و تعاملات را نشان میپیامدها" نتایج کنش"

 .مقوله اصلی در سطوح فردی، سازمانی و اجتماعی را آشکار کرد ۳
 سکوت سازمانی ۀپیامدهای پدید .9 شمارۀ جدول

 مفاهیم کلیدی مقولات فرعی مقولات اصلی

 پیامدهای فردی

 یختگیگسازهم
 شخصیت

 افسردگیناشایستگی، ناامیدی، احساس 

 یقیاز خود حق فاصله ،معناییبی ،یپوچ و یطردشدگانفصال و  ادراک ،یروان یانزوا یگانگیازخودب
 گریزی، کاهش انگیزه، تلاشیاحرفه تنزل هویت ایتضعیف هویت حرفه
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 پذیریگیری، عدم مسئولیتکناره فلات شغلی
 مؤثرارتباط  جادیدر ا یناکام شغل، زودهنگام ترک بت،یغ شیافزا فرسودگی شغلی

پیامدهای 
 سازمانی

 سازمانی تفاوتیبی سازمانی تفاوتیبی

 ریاکاری سازمانی
 ی،اسیو س یدتیعق نوائیهم به تظاهر ،یشینما یو کارها گراییصورتبهغل ،یسازمان یاکاریر

 گرایی مناسک ،ییفرم گرا افتنی، اصالت مستندسازی
افول سرمایه اجتماعی 

 سازمان
 در سازمان یهمبستگ کاهش ی،ارتباطات سازمان کاهش ،در سازمان یفرد نیکاهش اعتماد ب

وندالیسم و رفتارهای 
 مخرب

 یکارشکن ،یسازمان فساد ،پراکنیشایعهو  یی، توسعه فرهنگ بدگویتهاجم یرفتارها ،کاریاهمال

 نابخردانهو  تصمیمات نسنجیده، احساسی سطح نازل تصمیمات
 یو خمودگ رکود ،یروزمرگ ،یلیتحص افت ،تیو ترب میتعل ناکارآمدی وریبهرهکاهش 

 یمعلمان از شغل معلم یانگار یمنف و مدبران، به همکاران سوءظن ،ینسب تیو محروم ضیحس تبع بدبینی سازمانی
 کاری، خودسانسوریمحافظه بازتولید سکوت

پیامدهای 
 اجتماعی

 رواج چاپلوسی، صداقت بحران ت،یو معنو سقوط اخلاق سقوط اخلاقی جامعه
افول سرمایه اجتماعی 

 ملی
 و یکدیگر یاجتماع ینهادهااعتمادی به نظام، بی

 پیامدهای فردی .1-6-5
 ی،دی، ناامیستگیاحساس ناشانظیر  سکوت سازمانی در درازمدت پیامدهای شخصیتیگسیختگی شخصیت: الف. ازهم

 بندی شده است.گسیختگی شخصیت فرمولدارد که با مقوله ازهمی را به دنبال ، افسردگیسرخوردگ
 (26کننده کد مشارکتکنند." )سکوت سازمانی به علت نادیده گرفته شدن افراد، احساس خلأ شخصیتی می "در جوّ 

 (27کننده کد مشارکتآور است." )و این برای او بسیار رنج گیردمیگرا از شخصیت واقعی خود فاصله "فرد برون
دهد که فقدان فرصت برای ابراز خود، انسجام روانی و شخصیتی افراد را تضعیف کرده و به نوعی این اظهارات نشان می
 .شودمیفروپاشی درونی منجر 
و به معنای  اندماندهدور  دهدیمقدرت رشد  هاآنیی اشاره دارد که از آنچه به هاانساناین مفهوم به  ب. ازخودبیگانگی:

 زمینه برایعملًا سکوت سازمانی که  ( در2۰15 1لاترال،است )استعدادی  هایویژگیو عدم تحقق  دادن مالکیتازدست
 چارد و تصمیمات سازمانی ندارد، کنترلی بر رویدادها کندمیی افراد فراهم نیست یا فرد احساس هایتوانائبروز استعدادها و 

 .گرددیمخودبیگانگی قدرتی و ازیءانگاری و بیش
شه یا مجالی برای اظهارنظرت وجود هات توجهی نمیگیرن و به ایدهتحویلت نمی و بینهمدرسه کسی شما را نمی یوقتی تو

یه حس پوچی بهت دست می و شهت بد میدخب حالت از خو ؛کنی کسی برات ارزشی قائل نیستاحساس می و نداره
 (1۰کننده کد )مشارکت "ده.

انگاری در سازمان منجر به احساس بیگانگی عمیق و قطع ارتباط دهد که تداوم نادیدهکنندگان نشان میهای مشارکتتجربه
 .شودمیای خویش فرد با نقش و هویت حرفه

                                                           
1Luttrell 
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یرش و و پذ بودن کنندبا حرفه خود احساس یکی که کارکنان است ی وضعیتیاحرفه تیهو ای:ج. تضعیف هویت حرفه
در ارتباط  یاحرفههویت ( ازآنجاکه 2۰18 1بروبرگ و همکاران،باشند )ی داشته احرفه هایارزشتعهد به الزامات شغلی و 

 یفرایند آموزش و یادگیر عملاً ، شرایط سکوت سازمانی شودمیی ایجاد احرفهو تجارب آموزش  از طریق یادگیری، با دیگران
 .کندمیی را تضعیف احرفهدچار اختلال و هویت  را

کسی به  و شوندینمدر امور مشارکت داده  کنندیماحساس  دهند، چونخاطر خود را به حرفه از دست می"افراد تعلق
 (25کننده کدمشارکتدهد." )هایشان بهایی نمیدیدگاه

ش شغلی او شده و احساس ای موجب گسست میان فرد و نقدهد که حذف صدا از فرآیندهای حرفهاین تجربه نشان می
 .کندمیمعنایی نسبت به شغل را تقویت بی

شناختی فرد درباره توقف پیشرفت او در مسیر شغلی اشاره دارد فلات به احساس ناکامی و ضعف رواند. فلات شغلی: 
ینمهایشان استفاده از دیدگاه کنندیمافراد احساس  ازآنجاکه شرایط در سکوت سازمانی ( در1۳96زردشتیان و همکاران،)

 .شوندیم، دچار فلات شغلی شود
امکان پیشرفت شغلی وجود ندارد."  و شوندینمدیگر در سازمان جدی گرفته  کنند"در شرایط سکوت، افراد احساس می

 (1۰کننده کدمشارکت)
صدایی مداوم موجب از بین رفتن انگیزه برای رشد شده و کارمند را در چرخه رکود چنین دیدگاهی بیانگر آن است که بی

 .بردفرومیشغلی 
ارکنان، کفایت در کعدم پیشرفت، احساس عدم ادراک تداوم شرایط سکوت منجر به بدبینی شغلی، ه. فرسودگی شغلی:

 .گرددیم روابط سرد در سازمان، افزایش غیبت و ترک زودهنگام شغل
به نظرات او  اصلاً  یا شوندینمبه معلم توجهی ندارند صدایش را  اصلاً  .کندمیمدیر معلم را له رویکرد  ،"در برخی مدارس

 (۳کننده کدمشارکت" ).شودمیانسان خسته و فرسوده  شودینمتوجهی 
توجهی به صداهای معلمان، آنان را دچار تحلیل روانی و جسمی کرده و به فرسودگی این گفته گواه آن است که تداوم بی

 .کشاندای میزودرس حرفه
 پیامدهای سازمانی. 2-6-5

 طه  یح. انجامدیمتفاوتی سازمانی مدت به بیسازمانی، در طولانی استمرار شرایط سکوتتفاوتی سازمانی: الف. بی
فردی،  ماشین و بدون استفاده از خلاقیت و نبوغ یک دندهچرخ مثابهبهکه  کندمیتفاوتی در سازمان، رفتار فردی را توصیف بی

 (2۰۰9 2)ویلیامز و کارن، دهدیوظایف سازمانی را بدون توجه و اهمیت انجام م
 (9کننده کدمشارکتشوی." )تفاوت میکم بیبینی حرفت خریداری ندارد، کممی"وقتی 

 .شودمیزدگی سازمانی شدن مداوم کارکنان، منجر به نوعی انفعال عملکردی و دلگرفتهدهد که نادیدهاین وضعیت نشان می
به  مبادرت ها به دنبال دارد،نامطلوبی برای آن پیامدهای هانظرات آن کنندیمدر شرایطی که افراد احساس ب. ظاهرگرایی: 

 .دهندیمرا با شرایط موجود تطبیق  و خود کنندیمها و هنجارهای سازمانی همنوایی ظاهری با ارزش
همه به دنبال ارائه تصاویر مطلوب سازمانی از خود هستند هرروز  گیردمیی را احرفه"کارهای نمایشی جای عملکردهای 

یمعنوان عملکرد سازمانی ارائه به ی پرطمطراقهاپیکل ی خود را در قالبهاتیفعالترین ارزشبی و نیترکوچکمدارس 
 (12کننده کدمشارکت)." دهند

                                                           
1 Broberg 

2 Willemsen & Keren 
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 .رددگاین گزاره بیانگر آن است که سکوت موجب رشد ظاهرسازی و عملکردهای نمایشی در غیاب نقد و ارزیابی اصیل می
 ج. افول سرمایه اجتماعی:

 اهشی همیاری و کهاشبکه کاهش ،کاهش ارتباطات ی،فرد نیکاهش اعتماد بمنجر به  شرایط سکوت سازمانی تداوم
 .شودمی در سازمان یهمبستگ

 ".کندمینشاط روح و بیکالبد مدرسه را بی و سازدهای خود محروم می"سکوت سازمانی سازمان را از سرمایه
 (7کننده کدمشارکت)

 .کندمیسازمانی را تضعیف وگوی سازنده، پیوندها و اعتماد دروندهند که فقدان گفتها نشان میاین داده
ی مخرب رفتارها سازمان، هایارزشاهداف و  به نسبتدر پی سکوت سازمانی با ایجاد احساس انزجار  د. وندالیسم:

 .ابدییمسازمان نیز بروز  سازمانی در جهت تضعیف
یی را نیز اگر بتواند به سازمان هابیآس کندمیسعی  ندیبیمبلکه خود را در برابر سازمان تنها تعهدی به سازمان ندارد، "فرد نه

 (9کننده کدمشارکت)" .سازمان را نامطلوب و غیرقابل اطمینان نشان دهدجوّ  و بدگوئی وارد کند با ایجاد شایعات
گاهانه علیه سازمان منجر شود ۀزننداست به رفتارهای آسیب انفعال اولیه ناشی از سکوت، ممکن  .آ

سطح تصمیمات سازمانی کاهش  در شرایط سکوت سازمانی و در غیاب نظرات صائب و سازنده،ه. سطح نازل تصمیمات: 
 .ابدییم

 (12کننده کدمشارکتبندی معلمان محصول عدم استفاده از نظرات نخبگان است." )"تصمیمات رتبه
 .دانشی است ۀپشتوانهای غیرکارشناسی و بییگیرصدایی نخبگان، تصمیمپیامد بی

 .شودمیوری سازمانی شرایط سکوت سازمانی، منجر به کاهش بازدهی و بهره استمراروری: و. کاهش بهره
ی مخرب سازمانی و هارقابت و فضائی از و روزمرگی شده خمودی سازمان دچار نظرات همکاران " به علت عدم استفاده از

کننده کد مشارکت)که نتیجه آن عملکرد ضعیف سازمان و مدرسه خواهد بود.  افکندیمرفتارهای سیاسی بر سازمان سایه 
4) 

 .شودمیحذف صداهای منتقد و اندیشمند منجر به رکود عملکردی و تضعیف کیفیت آموزش 
ها نسبت آن ورود میبا استمرار سکوت سازمانی، نگاه مثبت معلمان و کارکنان به سازمان رو به تیرگی  ز. بدبینی سازمانی:

 .شوندیمبه حرفه و سازمانشان بدبین 
 (7کننده کدمشارکتشوند." )چرخد، کارکنان بدبین می"وقتی تصمیمات حول چند نفر می

 .شودمیهای منفی از ساختار قدرت اشتاعتمادی و بردساز بیانسداد مسیرهای مشارکت، زمینه
 .کندمیتداوم سکوت سازمانی، در درازمدت این پدیده را تحکیم و تثبیت ح. بازتولید سکوت: 

 (4کننده کد مشارکتگیرند سکوت کنند." )"وقتی سکوت کردیم، این جوّ تشدید شد و همه یاد می
 .گر استکننده ساختارهای سرکوبتثبیتفقط پیامد، بلکه بازتولیدکننده و سکوت سازمانی نه

 پیامدهای اجتماعی .3-6-5
 تدریجهب نباشد، مشفقانه و دلسوزانه در جامعه فراهم نظرات و انتقادات در شرایطی که فضا برای ارائهالف. سقوط اخلاقی: 

 .ابدییمرواج  و... گویی، چاپلوسی، ریاکاری و تظاهررفتارهای مذموم غیراخلاقی نظیر دروغ
 شوندیمصاحبان نظر و خرد به حاشیه رانده  در چنین فضائی .گیردمی"در خلأ انتقادات سازنده، چاپلوسی فضای جامعه را 

 (28کننده کد مشارکت" ).و ما شاهد سقوط اخلاقی جامعه خواهیم بود نندینشیمو متملقان بر صدر  گویانو دروغ
یی و ظاهرسازی منحرف میمحوری، به تملقحقیقتجای در غیاب نقد، مناسبات اجتماعی به  .شوندگو
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منجر به کاهش کیفیت روابط اجتماعی  مدتشرایط سکوت سازمانی، در طولانی استمرار: ب. افول سرمایه اجتماعی ملی
 .گرددیمدر جامعه و کاهش اعتماد نهادی 

 (9کننده کدمشارکت." )کندمیاعتمادی شود، جامعه را دچار یاس و بیو نظرات مردم "هر امری که مانع آوا 
 .انجامدشدن اعتماد عمومی و انسجام ملی میخفقان سازمانی سرریز اجتماعی دارد و به سست
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 تحقیقیمی اپاراد: مدل 1 ۀشکل شمار 

 گیریبحث و نتیجه .6
و درک  بنیادگیری از رویکرد دادهوپرورش استان قم، کوشید با بهرهپژوهش حاضر با هدف واکاوی سکوت سازمانی در آموزش

ماعی فردی، سازمانی و اجتاین پدیده را که در سطوح مختلف فردی، بین ۀکنشگران، ابعاد پنهان و چندلای ۀهای زیستتجربه
افزایی وپرورش قم، حاصل همسکوت سازمانی در آموزشهای پژوهش نشان داد که یافته آشکار سازد.، شودبازتولید می

 های کلامی* ضعف مهارت
شناختی و های روان*ضعف

 شخصیتی
 پذیری ناکارآمد*جامعه

 * ادراک ناامنی و هراس سازمانی
 عدالتی سازمانی*ادراک بی

گین  * رهبری زهرآ
 ای شکنندهسازمانی و حرفه*هویت
 

 
 

ی  شرایط عل 
 

 

 

 

 

 

 ایشرایط زمینه

* سکوت منفعلانه هژمونیک 
 کارانه هژمونیک*سکوت محافظه

 دوستانه هژمونیک*سکوت نوع
 *سکوت منفعلانه استراتژیک 

 کارانه استراتژیک* سکوت محافظه
 طلبانه استراتژیک* سکوت منعت

 * سکوت رهایی
 *سکوت مبهم

 

 

 

 محوری ۀپدید

های پذیرش و *استراتژی
 سازگاری منفعلانه

های تغییر و *استراتژی
 مقاومت
 

* فرایندهای تسریع بخش 
 همنوایی سازمانی

 استقلال نهادی* فقدان 
 *شرایط آنومیک سازمانی

 

 گرشرایط مداخله

 پیامدهای فردی: -1
گسیختگی شخصیت و *ازهم

 ازخودبیگانگی
 ای و سازمانی* تضعیف هویت حرفه

 * بیگانگی شغلی
 * فرسودگی شغلی

 پیامدهای سازمانی:
 *ظاهرگرایی

 سازمانی * افول سرمایۀ
 * وندالیسم

 وریکاهش بهره 
 * بدبینی سازمانی
 * بازتولید سکوت

 اجتماعی پیامدهای
 *سقوط اخلاقی جامعه

 اجتماعی ۀفول سرمای* ا  
 پیامدهای اجتماعی: -2

 * سقوط اخلاقی جامعه
 اجتماعی ملی فول سرمایۀ*ا   

 
 

 پیامدها
 راهبردها

 *سپهر فرهنگی بازدارنده آوای سازمانی
 *ناکارآمدی ارتباطات سازمانی

 *سرخوردگی حمایتی
 *ناکارآمدی نظام ارزیابی عملکرد

 های جمعیت شناختی مؤید سکوت*مؤلفه
 *ناکارآمدی ساختاری
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ی، مراتبکارانه(، ساختاری )بوروکراسی سلسلهمحافظههای درونی )نظیر ترس، خودسانسوری، اضطراب، باورهای مؤلفه
ناکارآمدی سیستم ارزیابی و ارتباطات( و گفتمانی )سلطه روایت رسمی، حذف چندصدایی( است. سکوت در این بافت، 

 .ای نهادی، فرهنگی و سیاسی است که در تجربه زیسته کنشگران تنیده شده استنه یک کنش شخصی، بلکه برساخته
یکنند. گر عمل میای و مداخلها نشان دادند که پیشایندهای این سکوت در سه سطح علّی، زمینههیافته واملی ، عدر سطح عل 

پذیری اولیه ای شکننده، جامعهگرایانه، هویت حرفههای شخصیتی درونهای کلامی و بیانی، ویژگیچون ضعف مهارت
گین نقش دارند. این مؤلفه عدالتیمحور، ادراک ناامنی و بیسکوت د و انها، بخشی درونی و بخشی اجتماعیو رهبری زهرآ

و سرکوب آوا در  صداقت یا انتقاد به خاطرشدن، طردشدگی، مجازات شدن های انباشته از عدم شنیدهدر امتداد تجربه
انی مستبدانه، روابط قدرت ، عواملی چون فرهنگ سازمایدر سطح زمینهاند. فرآیندهای آموزشی و اداری شکل گرفته

هم شناختی، بستر تداوم سکوت را فراغیررسمی، نظام ارزیابی ناکارآمد، ناکارآمدی ساختاری و ارتباطی و متغیرهای جمعیت
سوءظن  ی امنیتی وگرایی داده و جوّ اند. در فرهنگی که نقدپذیری جای خود را به چاپلوسی، تقیه، خودسانسوری و مناسککرده

 کارانه برایرو، سکوت به راهبردی محافظ و محافظه، سخن گفتن با پیامدهای روانی و اداری همراه است. ازاینحاکم است
ثباتی شرایط آنومیک، فشار برای همنوایی و فقدان استقلال نهاد آموزشی، به بی گر،در سطح مداخلهشود. بقا تبدیل می

نان را به پذیرش منفعلانه یا مقاومت پنهان سوق داده است. همچنین، روانی و اخلاقی در کنشگران سازمانی دامن زده و آ
وپرورش، فضایی را ایجاد کرده که در آن، همدلی های بدیل در نظام آموزشتسلط گفتمان ایدئولوژیک خاص و حذف گفتمان

 .وگوی انتقادی جای خود را به تظاهر و سکوت داده استو گفت
ین ااز منظر دهد؛ پذیری سکوت را از طریق تعاملات معنادار توضیح مینمادین، جامعه نظریه کنش متقابلدر این راستا، 

شود. ، سکوت، کنشی اجتماعی است که در بستر تعاملات روزمره و معنادار افراد در سازمان، تولید و بازتولید مینظریه
به محور را تجرهای سکوتسازی نقشسازمانی، درونیهای نانوشته معلمان و کارکنان، در مواجهه با انتظارات ناگفته و عرف

کنده از مناسبات قدرت، طرد، شده تلقی میای و انتظار نهادینهکنند؛ جایی که سکوت، نوعی نقش حرفهمی شود. در فضای آ
رای ، بلکه گاه بشوند، نه الزاماً از سر ترسهای نمادین، افراد سکوت را همچون یک هنجار ارتباطی پذیرا میمراقبت و پاداش

 .زنی و حذفای یا اجتناب از برچسبحفظ انسجام حرفه
هایی از وبر، فوکو، مارکس و زیمل، این اندیشه ۀدهد. بر پایین وضعیت را نشان میتر از اقدرتی، سطحی عمیقنظریه بی

کند. در گیری ردیابی میم تصمیمهای سکوت را در ناتوانی ساختاری کارکنان برای تأثیرگذاری معنادار بر نظانظریه، ریشه
اس، تهی از احس ۀشدو فرآیندهای عقلانی مراتب متصلبوپرورش، ساختارهای بوروکراتیک خشک، سلسلهبستر آموزش
فعال و انتخاب، بلکه نتیجه بیگانگی، ان فقطنهکنند. سکوت در این زمینه صدایی نهادی" را به کنشگران القا میاحساس "بی

بندی، مراقبت و کنترل، های انضباطی، همچون طبقهای که به قول فوکو، در چارچوب فناوریت؛ پدیدهحذف سوژگی اس
 .شودبازتولید می

وگو، محصول سلطه عقلانیت ابزاری و نابرابری در فضای دهد که اختلال در گفتنظریه کنش ارتباطی هابرماس نیز نشان می
وگوی آزاد، به میدان سلطه گفتارهای جای میزبانی گفتوپرورش، بهگفتمانی سازمان است. فضای مدارس و ادارات آموزش

ا زیرا ی ؛یابدرتباطی، جایی برای بروز نمیکنش ارو ازایناند. چالش بدل شدههای بیصدایی و روایتهای تکرسمی، خطابه
تری، ورزد. در چنین بسکند، یا گفتمان مسلط از شنیدن صداهای دیگر اجتناب مینظر میکنشگر از بیان اندیشه خود صرف

 .هنی استذتنها علامت ترس، بلکه بازتاب اختلال در کنش ارتباطی و زوال فضای بینسکوت نه
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۳2 

چگونه  که دهد و نشان های فردی و انگیزشی سکوت را توضیحتواند بخش مهمی از پویاییدر ادامه، نظریه کنترل منابع می
. بر این اساس، افراد برای  .دهندهای افشاگری، کنشگر را به سکوت سوق میترس از طرد، از دست دادن موقعیت و هزینه

گاه سکوت را به  –های ارتقا یا حتی آرامش روانیصتموقعیت شغلی، روابط اجتماعی، فراعم از –محافظت از منابع خود 
نان شود: کارکویژه در ساختارهای نابرابر قدرت، به راهبردی عقلانی بدل میدهند. این رفتار، بهسخن گفتن ترجیح می

همراه نیست، بلکه ممکن است تهدیدی برای منافع تنها با پاداش آموزند که بیان نقد یا دیدگاه متفاوت، نهوپرورش میآموزش
ادینه و نگرانی از تلافی، کنش سکوت را نه اثر بودن سخنهای منفی، باور به بیرو، انباشت تجربهشخصی تلقی شود. ازاین

 .سازدمی
نه، های هژمونیک )منفعلاشناسی مفصلی از انواع سکوت ارائه داد که شامل سکوت، گونههمچنین پژوهش حاضر

ه و مبهم جویانو همچنین سکوت رهایی طلبانه(کارانه، منفعتدوستانه( و استراتژیک )منفعلانه، محافظهکارانه، نوعمحافظه
که سکوت لزوماً کنشی منفی یا حاصل اجبار بیرونی نیست، بلکه در برخی موارد، انتخابی  دادبندی نشان است. این دسته

جویانه( است. سکوت هژمونیک، نتیجه طلبانه( یا حتی اعتراضی )رهایی)منفعتدوستانه(، راهبردی اخلاقی )نوع
سکوت استراتژیک، حاصل ارزیابی عقلانی  کهیدرحالهای غالب و انطباق فرد با گفتمان مسلط است، سازی ارزشدرونی

خوانی های مفهومی ون دائن، اوچک، برینسفیلد و پیندر همبندیها با دستهاز منافع و مضرات سخن گفتن است. این تحلیل
 .دهدتری از کنش سکوت ارائه میعدیدارد و تصویر چندب  

بعدی نیست؛ برخی از معلمان، در برابر این ساختارها، یکای ایستا و ها نشان دادند که سکوت، پدیده، یافتهنیباوجودا
یم در مواجهه با سکوت، راهبردهای کنشگران به دو دسته کلی تقساند. راهبردهایی برای مقاومت، بقا یا حتی تغییر به کار بسته

 ری، انکار، تظاهر، یاتغییر شرایط، به سازگا یجابهشوند: سازگاری منفعلانه و مقاومت فعال. در حالت نخست، فرد می
اما در حالت دوم، برخی کنشگران از طریق راهبردهایی مانند ؛ انجامدآورد که به بازتولید سکوت میکاری روی میپنهان
ا تغییر کوشند فضای حاکم رپراکنی، میوگوهای غیررسمی، یا حتی شایعهسازی علمی، یادگیری متقابل، ایجاد گفتشبکه

اند که اگر با حمایت ای از مقاومت پنهاننشانه حالنیدرعاند، اما دهند. هرچند برخی از این راهبردها منفی و غیرسازنده
 .نهادی همراه شوند، قابلیت بالفعل شدن برای تحول سازمانی دارند

های نشانگر بحرانو  کندمیها را آشکار ای از آسیبپیامدهای سکوت در سه سطح فردی، سازمانی و اجتماعی، زنجیره
 و فروکاستن آموزش به مناسکی نمایشی ایاعتمادی نهادی، تضعیف سرمایه اجتماعی، فرسودگی حرفهتری همچون بیعمیق
ای ای، فرسودگی شغلی و فلات حرفهدر سطح فردی، سکوت به ناامیدی، ازخودبیگانگی، تضعیف هویت حرفه .است

وری، های کاری است. در سطح سازمانی، سکوت موجب کاهش بهرهانجامد که نشانگر اختلال در سلامت روان و انگیزهمی
ن . در سطح کلاشودمیبازتولید فرهنگ سکوت های سطحی، گسترش ریاکاری و گیریافول سرمایه اجتماعی، تصمیم

ی اعتمادکاهش سرمایه اجتماعی ملی و بی ،افول مشارکت عقلانی معلمان اجتماعی، نیز این پدیده به افول اخلاق عمومی،
 و هایی همچون تنهایی، آلگارنی، اتسوپیوسهای پژوهش. این پیامدها با یافتهشودمیبه نهادهای آموزشی و حاکمیتی منجر 

 .اثرات پنهان سکوت است ۀعمق و گستر ۀدهندراستاست و نشانرجائی هم
است و  قدرتی نهادیای از بحران ارتباطی و بینشانهتوان گفت سکوت سازمانی هم با توجه به تحلیل نظری و تجربی، می

وجود بذرهای  ۀدهندرغم فضای محدود و هژمونیک، نشانبه و هایی برای کنش و تحول را در خود نهفته داردظرفیتهم 
ل های پیچیده این پدیده و تحلیتوجه به لایه سرکوب مشارکت عقلانی است، اما ۀرو، هرچند سکوت نشاناست. ازاین اصلاح

اهای بازسازی فضهای نوینی بدل شود که با گذاریعزیمت سیاست ۀتواند به نقطمی ،شناختیهای جامعهآن در پرتو نظریه
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۳۳ 

 قدپذیری، ترویج فرهنگ نوگوهای نقد و گفتمهارتآموزش ارتقای شفافیت،  ، بازنگری در ساختارهای بوروکراتیک،ارتباطی
 .را برای معلمان هموار سازد فعال به کنشگری و سکوت و تمرکززدایی از قدرت، مسیر گذار از انفعال

 منابع
(. آزمون مدل علی اهمال 1۳96لان, عادل , عباس پور, ریحانه و مرادی, بهزاد . )آریانی قیزقاپان, ابراهیم , زاهد باب -

پژوهش های رهبری  .گری بی تفاوتی سازمانیکاری معلمان بر اساس سکوت سازمانی با میانجی
 .79-1۰9(12)۳آموزشی

ترک خدمت کارکنان (. بررسی نقش میانجی سکوت سازمانی در رابطه عدالت سازمان و قصد 14۰2بنی، علی )احمدی -
 .14۰۳-1۳96(، 24)7بنیاد شهید استان چهارمحال و بختیاری. رویکردهای پژوهشی نوین مدیریت و حسابداری، 

(. بررسی رابطه بین عوامل شخصیتی و سکوت کارکنان دانشی. 1۳91اردکانی، مهدی و خلیلی صدرآباد، افسر )افخمی -
 .8۳-65(، 18)5های مدیریت عمومی، پژوهش

ای )ابراهیم افشار، (. مبانی پژوهش کیفی: فنون و مراحل تولید نظریه زمینه1۳95اوس، انسلم و کربین، جولیت )اشتر -
 .مترجم(. تهران: نی

های تحقیق کیفی و آمیخته: رویکردهای متداول در علوم رفتاری. تهران: ای بر روش(. مقدمه1۳99بازرگان، عباس ) -
 .دیدار

لیل پیشایندها و پیامدهای پدیده سکوت سازمانی در ایران. مطالعات مدیریت بهبود و (. فراتح1۳98پناهی، بلال ) -
 .1۰7-85(، 94)28تحول، 

های ساختار سازمانی بر سکوت سازمانی با نقش (. بررسی تاثیر مولفه1۳98کهق، بلال و نیکومرام، نسرین )پناهی -
 .1۰6-92(، 1)2، های معاصر در علوم و تحقیقاتمیانجی فرهنگ سازمانی. پژوهش

،بررسی رابطه ادراک عدالت سازمانی با سکوت سازمانی و کیفیت زندگی (1۳99)، پریسایاحمزهتعجبی، محمود و  -
 .165-188(،5)2شهر همدان وپرورشآموزشاداره  2و 1کاری کارکنان نواحی 

(. بازآفرینی 1۳97صراف، احمدرضا )پورطباطبایی، سیداکبر و اخوانو نصراصفهانی، علی و نیلی محمدحسنتنهایی،  -
شناسی کاربردی، الگوی پیشایندها و پیامدهای سکوت سازمانی کارکنان مورد مطالعه: شهرداری اصفهان. جامعه

29(4 ،)147-166. 
ی رابطه بین جوّ سازمانی و مدیریت تعارض از (. بررس1۳89حیدری، زهرا و عسکریان، مصطفی و دوایی، مهدی ) -

 .74-65(، ۳)1های روانشناسی صنعتی/سازمانی، دیدگاه دبیران. تازه
، شهریور(. بررسی رابطه بین حمایت سازمانی و سکوت سازمانی کارکنان. دومین همایش 14۰۰خدایاری، حمیدرضا ) -

 .https://civilica.com/doc/1290146ای در مدیریت و علوم انسانی، تهران. رشتهملی تحقیقات میان
های سازمانی در بخش دولتی. (. سازوکارهای ارتقای قابلیت1۳94فرد، حسن و برزگر، فاطمه و احمدی، هانیه )یدانای -

 .1۰6-91(، ۳)۳های دولتی، مدیریت سازمان
 .شناسی )بهرنگ صدیقی و وحید طلوعی، مترجمان(. تهران: نیهای کلاسیک جامعه(. نظریه1۳9۳دینیلی، تیم ) -
گرایانه مدیران (. رفتار ماکیاول1۳97پور، سیده فاطمه و زارع زیدی، علیرضا و باقرزاده، محمدرضا )دیانتی، ربابه و شفیع -

و سنجش اثرات آن بر سکوت سازمانی کارکنان )مطالعه موردی شهرک صنعتی البرز(. رویکردهای پژوهشی نوین 
 .1۳۳-124(، 4)2مدیریت و حسابداری، 
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۳4 

تفاوتی سازمانی بر اینرسی سازمانی با نقش میانجی سکوت سازمانی. (. تاثیر بی14۰۰)رجائی، زهرا و اسدزاده، فرشته  -
 .۳۰1-277(، 52)14های مدیریت عمومی، پژوهش

بررسی وضعیت سکوت سازمانی در اداره آموزش و (.1۳97)فتحی، رضا و سلیمان پور، محمدرضا ،رمضانی، رویا  -
یت، حسابداری و حسابرسی پرورش ورامین،سومین کنفرانس بین المللی مدیر

 https://civilica.com/doc/826650پویا،تهران،
 .شناسی در دوران معاصر )محسن ثلاثی، مترجم(. تهران: علمیهای جامعه(. نظریه1۳9۳ریتزر، جورج ) -
، (21)6(. سکوت سازمانی: مفاهیم، علل و پیامدها. فصلنامه انجمن علوم مدیریت ایران، 1۳9۰متین، حسن )زارعی -

77-1۰4. 
زدگی شغلی بر تمایل به ترک خدمت با ملاحظه نقش میانجی (. اثر فلات1۳96زردشتیان، شیرین و همکاران ) -

 .61-69(، 15)4فرسودگی شغلی دبیران تربیت بدنی استان کرمانشاه. مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، 
مانی و اعتماد سازمانی بر سکوت سازمانی )مطالعه های رهبری، فرهنگ ساز(. نقش سبک1۳97پور، بهمن )سعیدی -

 .468-45۳نامه(، )ویژه12های آموزشی، موردی: دانشگاه پیام نور استان کرمانشاه(. پژوهش در نظام
 .شناسی )هادی جلیلی، مترجم(. تهران: نی(. کشاکش آرا در جامعه1۳96سیدمن، الف ) -
شناختی راهبردها و پیامدهای کنش (. مطالعه جامعه1۳99، رضا )زادهشیخی، مالک و اعتباریان، اکبر و ابراهیم -

 .111-95(، 49)1۳شناسی، اعتراضی غیررادیکال در سازمان. فصلنامه مطالعات جامعه
 .های اجرایی. تهران: دوران(. گراندد تئوری: مبانی نظری، رویکردها و رویه14۰۰موحد، سعید )صفائی -
(. تبیین تاثیر سبک مدیریت با نقش میانجیگری فرهنگ سازمانی بر سکوت 1۳97) امیرظهرابی، احمدرضا و محبی،  -

 .52-41(، ۳)15سازمانی. مطالعات کاربردی در علوم مدیریت و توسعه، 
های سکوت سازمانی و عوامل مؤثر بر آن )رویکرد آمیخته(. (. واکاوی مفهومی مؤلفه1۳99خانزاده، حمید )عرفانیان -

 .262-229(، 64)12حول، پژوهشنامه مدیریت ت
 .شناسی آموزش و پرورش. تهران: دوران(. جامعه1۳88بند، علی )علاقه -
(. بررسی اثر تعدی نظارتی بر سکوت کارکنان و تأثیر ادراک رفتارهای 14۰2اشکیکی، آیدین و فضلی، صفر )غلامی -

 های استان البرز(. مطالعات رفتاریشهرداری ها )مورد مطالعه: کارکنانپیرو بر روابط آن-سیاسی سازمانی و مبادله رهبر
 .69-55(، 2)1و تعالی سازمانی، 

اثرات و نتایج سکوت  نیترمهم،واکاوی (14۰2)زاده، سمیرا و عطائی، زهراگرزی، مرتضی و دهقان ،لو، پریسا غنی -
معلمان برتر و مدارس پیشرو در هزاره  یالمللنیب،اولین همایش وپرورشآموزشسازمانی معلمان در نظام 

 https://civilica.com/doc/2028501سوم،بوشهر،
و نقش آن در  ی(. ادراک از ساختار سازمان1۳99بورنگ, محمد. ) ی, & اکبری, هادی, پورشافعنی, حسیفلاح -

, یآموزش یدر نظام ها یزیو برنامه ر تیری. مدرجندیکارکنان دانشگاه ب یشغل یو فرسودگ یسکوت سازمان ینیبشیپ
1۳(1 ,)169-194 .doi: 10.29252/mpes.13.1.169 

(. 14۰2فارسانی، غلامرضا )قهفرخی، الهه و مالکیچشمه، مهرداد و مشرفدهقائدامینی هارونی، عباس و صادقی -
دولتی. های آموزشی نقش میانجی ریاکاری سازمانی در رابطه بین سکوت سازمانی با شایعه سازمانی در سازمان

 .17۰-1۳8(، 1)1مدیریت دولتی تطبیقی، 
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۳5 

خراسان  وپرورشآموزش(. رابطه بین سکوت سازمانی و اعتماد کارکنان در سازمان 1۳9۳پرتونیا. ) & ,قربانی -
 .59-71(،۳4)9.مدیریت آموزشی یهاینوآور .شمالی

(. واکاوی دلایل و پیامدهای ناشی از 14۰1) مریمزارع، محسن و حیدری، سادات و نظرزادهخوراسگانی، مریمقریشی -
 .26-7(، ۳)18های نوین تربیتی، سکوت دانشجویان در کلاس درس. اندیشه
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 .71-6۳(، 2)1۰فصلنامه اخلاق در علوم رفتاری، 

(. تأملی بر پیشایندها و پسایندهای بیرونی سکوت سازمانی 14۰۰رضا )آبادی، حسنکردفیروزجائی، فهیمه و زین -
 .126-1۰7(، 4)1۳های یک پژوهش کیفی. مشاوره شغلی و سازمانی، معلمان: یافته

ور و اشکان پ(. روش و طرح تحقیق کیفی؛ انتخاب از میان پنج رویکرد )طهمورث حسانقلی1۳91کرسول، جان ) -
 .الهیاری و مجتبی براری، مترجمان(. تهران: نگاه دانش

(. سکوت سازمانی: پیشایندها 1۳94گودرزی، سمیه و هاشمی، سیداسماعیل و نعامی، عبدالزهرا و بشلیده، کیومرث ) -
 .المللی روانشناسی و فرهنگ زندگی، تهرانو پیامدها. همایش بین

 )منوچهر صبوری، مترجم(. تهران: نی شناسی(. جامعه1۳7۳گیدنز، آنتونی ) -
های ها. پژوهش(. احصاء مدل سکوت سازمانی زنان در دانشگاه14۰1دهخوارقانی، لیلا و مهارتی، یعقوب )لطفی -

 .112-85(، 57)15مدیریت عمومی، 
 (. ارائه الگوی شکست سکوت سازمانی در صنعت بانکداری. نشریه علمی14۰۰معصومی، عاصفه و فیضی، عمار ) -

 .19-1(، 16)5رویکردهای پژوهشی نوین مدیریت و حسابداری، 
(. شناسایی عوامل اثرگذار بر سکوت سازمانی و 14۰۳محمدزاده، ند و مشعلی، بهزاد و ذوالفقاری زعفرانی، رشید ) -

 .66-51(، 2)۳گیری مدیران. مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار، تاثیر آن بر تصمیم
الهام و ایمانی جاجرمی، حسین و لفاری، غلامحسین و جمشیدزاده، جواد و مصطفوی،  مصطفوی، رضا و جمشیدزاده، -

های های مردمی در امور شهری: بررسی موانع، مشکلات و راهکارهای توسعه مشارکت(. مشارکت1۳89محمد )
 .مردمی. تهران: جامعه و فرهنگ

 28-1۳گی و اعتیاد به مواد مخدر در بین جوانان (. آنومی فرهن1۳88حسین، ذکریایی، منیژه و ثابتی، مریم )، مظفر -
 .54-۳۳(، 4)۳ پژوهش نامه علوم اجتماعی،ساله شهر تهران. 

(. پدیدارشناسی سکوت سازمانی )مطالعه موردی: 14۰۳زاده, ایرج , رجایی پور, سعید و سیادت, سید علی . )مهدی -
 16(3) . 695-661 مدیریت دولتی .دانشگاه فرهنگیان(

(. عوامل مؤثر بر سکوت سازمانی 1۳9۳پور، الهام )پور، فاطمه و حاتمنی، علی و رادمهر، رضا و حاتمنصراصفها -
 .8۳8-8۳۰(، 4)1۰کارکنان )مورد مطالعه: بیمارستان حضرت زهرا )س( اصفهان(. مجله تحقیقات نظام سلامت، 

در شرکت پارس خودرو. فصلنامه  (. تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمان1۳95یاری، زهرا و ودادی، احمد ) -
 .255-24۳(، 2)2مطالعات مدیریت و حسابداری، 
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