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 سازمانی کارکنان پژوهشی در تعامل بین اعتماد سازمانی و سکوت

  سینا)علمی دانشگاه بوعلی کارکنان و اعضاي هیئت :(مورد مطالعه

   1پیمان پروري
  ٢روح االله سهرابی

  ٣اسداالله نقدي
  چکیده

 روش:ت سازمانی کارکنان انجام شده است. این پژوهش با هدف بررسی رابطۀ اعتماد سازمانی و سکو هدف:
نفر از کارکنان و  759همبستگی است. جامعۀ آماري شامل  -پژوهش از لحاظ هدف، کاربردي و از نوع توصیفی

نفر برآورد شد و  198سینا است. اندازة نمونه مطابق با فرمول کوکران، اعضاي هیئت علمی دانشگاه بوعلی
ها از پرسشنامۀ اعتماد سازمانی  اي متناسب صورت گرفت. براي گردآوري داده طبقه برداري به شیوة تصادفی نمونه

پاین و سکوت سازمانی موریسون و میلیکن استفاده شد. پایایی هر دو پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي کرونباخ به 
 LISREL.8.53و  SPSS.20ي افزارها ها، از نرم محاسبه شد. به منظور تجزیه و تحلیل داده 92/0و  91/0ترتیب 

یابی معادلات  استفاده شد که حاصل تحلیلها در قالب شاخصهاي آمار توصیفی و آزمونهاي آمار استنباطی و مدل
نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین اعتماد سازمانی و ابعاد آن به  ها: یافتهساختاري ارائه شده است.

قابل، با سکوت سازمانی رابطۀ منفی و معناداري وجود دارد. همچنین بررسی شاخصهاي استثناي بعد نظارت و کنترل مت
برازندگی، حاکی از آن بود که مدل مورد استفاده در پژوهش از برازش قابل قبولی برخوردار بوده و منطبق بر مدل 

انشگاه یکی از عوامل ارتقاي اعتماد سازمانی در بین کارکنان و اساتید د گیري: نتیجه. استمفهومی پژوهش 
  ضروري در ترغیب کارکنان به ارائۀ پیشنهادها و نظرات سازنده دربارة مسائل پیش روي سازمان است.

  
  .سیناها، دانشگاه بوعلی اعتماد سازمانی، سکوت سازمانی، بیان ایده واژگان کلیدي:

  

                                                
  :28/10/94؛ تصویب نهایی:   19/03/94دریافت مقاله . 

سینا، دانشکده علوم اقتصادي همدان، دانشگاه بوعلی: نشانی/  ول)ئ(نویسنده مسسیناشد مدیریت اجرایی دانشگاه بوعلیار کارشناس. 1
   Email: Peymanparvari@yahoo.com/ 08138380633: نمابر / ه مدیریتو اجتماعی، گرو

  .همدانسینا دانشکده علوم اقتصادي و اجتماعی دانشگاه بوعلی ،گروه مدیریتاستادیار . 2
  .همدان سیناعلوم اجتماعی، دانشکده علوم اقتصادي و اجتماعی، دانشگاه بوعلیگروه دانشیار . 3
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  مقدمهالف) 
اي خاص و  اند و هر یک در حوزه شده هاي متفاوت تشکیل سازمانها ذاتاً از افراد مختلف با ویژگی

اي از ابهامات  کنند. تغییرات سریع باعث شده انسان در سازمانها با هجمه براي هدفی مشخص تلاش می
مواجه شود. از یک سو با حجم عظیمی از اطلاعات در دسترس مواجه است که دید و ذهن او را نسبت به 

د مسائل اقتصادي و مالی باعث شده او در خصوص برخی مسائل کاري بازتر کرده و از سوي دیگر، وجو
دهند پارادایم فکري  . شواهد نشان می)1394(پروري، هایش نسبت به سازمان سکوت کند مسائل و نگرانی

بسیاري از مدیران بر کنترل کارکنان، لزوم اطاعت مطلق کارکنان و استفاده از پاداشهاي مادي براي ترغیب 
چه امروزه به دلیل فشارهاي مالی، توجه و تمایل افراد به مسائل اقتصادي کار است، اگرآنها استوار است. 

شوند تا  مند شده، خواهان استقلال شغلی بیشتر در کارشان می ولی به تدریج، به انجام کارهاي بامفهوم علاقه
شوند یا به عبارتی، رو  زمینه روبهاین بدین طریق، احساس ارزشمندي به آنها دست دهد و اگر با موانعی در 

گیري در سازمان خود  هاي شغلی و گوشه مدیران همانند گذشته به آنها بها ندهند، دچار سرخوردگی
 1همچون سکوت سازمانی آوري هاي زیان گیري پدیده خواهند شد که این امر به نوبۀ خود منجر به شکل

اعتماد به عنوان عنصر حیاتی در موفقیت سالهاي اخیر،  از طرفی، در .)2005 2واکولا و دیمیتریس،(شود می
اي معتقدند افزایش چشمگیر تحقیقات در  سازمانها، در کانون توجه مطالعات سازمانی قرار گرفته است. عده

توان به این واقعیت نسبت داد که سازمانها از کمبود اعتماد در بین مدیران و کارکنان خود  این زمینه را می
اه حلهایی به منظور حل این مشکل ارائه کرد؛ مشکلی که اگر به آن توجه نشود در برند. لذا باید ر رنج می

اعتماد  .)2004و همکاران،  3(مولرینگآینده ممکن است زمینۀ بسیاري از مشکلات را در سازمانها فراهم آورد
 میانهمدلی  پیوند و باعث که اجتماعی مطرح شده هاي سرمایه ترین از مهم به عنوان یکی 4سازمانی

 را بالایی از اعتماد سطوح که . سازمانهایی)1997 5(بنیس و نانوس،شود می اجرایی بخشهاي مدیران و کارکنان

هاي اجرا در  امر، موجب کاهش هزینه همین که شوند مند بهره همکاري تلاشهاي انواع از توانند می دارند،
خلاقیت و نوآوري کمتري  برخوردارند، اعتماد پایین سطوح از که سازمانهایی اما شود. فرایندها می

  )1998 6(راتناسینگام،دارند.

سکوت  در شرایطی که سازمانهاي مدرن به دنبال مدیریت دانش و تسهیم اطلاعاتند، عدم توجه به
تحقیق و پیچیده  ساز خواهد شد، اما به دلیل جدید بودن مفهوم سکوت سازمانی در ادبیات سازمانی مسئله

                                                
1. Organizational Silence (OS)  
2. Vakola & Dimitris 
3. Mollering 
4. Organizational Trust 
5. Bennis & Nanus 
6. Ratnasingham 
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توان گفت در  در این زمینه انجام شده، بلکه به جرأت می اندکیاموش، نه تنها مطالعات بودن این رفتار خ
دیگر  متغیرهاي از آن تمیز عدم غفلت، این دلایل از یکی است. نشده توجهی آن به نیز ایران سازمانهاي

سادگی  هب اما شود، گرفته کار به فعالانه است ممکن که است اي پدیده هر چند سازمانی سکوت است.
کند. با  نمی جلب را توجهی و نیست واضح نکند (خاموشی)، صحبت فردي وقتی نیست. تشخیص قابل

سازمانی  اهداف پیشبرد جهت در بزرگی گام توان می و تحقیق در زمینۀ آن، سازمانی سکوت شناسایی
گذاشته  میان در مدیرانشان با کارکنان هاي تجربه و دانش نظرها، که کرد شرایطی را فراهم و برداشت

. بسیاري از پژوهشگران غربی از سالها پیش اقدام به بررسی سکوت سازمانی و علل )1394(دامغانیان و روزبان، شود
است که  فرهنگ خاصی و جو داراي سازمانی هر اند، اما از آنجا که اساساً آن در سازمانهاي خود کرده

ت بر اساس جو و فرهنگ سازمانی خود به دنبال سنجش بایس ، میدهد می روابط افراد را تحت تأثیر قرار
سکوت در هر  هاي علل سکوت سازمانی خود باشد؛ چرا که بر اساس تحقیقات صورت گرفته، ریشه

سازمان در روابط ناپیداي میان کارکنان و سازمان نهفته است. بنابر این، مشخصاً مشکلات سازمانها مختص 
مرتبط با فرهنگ سازمانی به طور اخص براي هر  مفاهیم در انیسازم خودشان است و انجام تحقیقات

  )1394(افخمی و همکاران، است. ضروري سازمانی

سینا نیز به عنوان یک نهاد ارزشمند تربیت دانشجو و تولید علم، نیازمند اساتید و دانشگاه بوعلی
سازمانهایی مانند دانشگاه، کارکنانی است که بتوانند بدون دغدغه نظرات خود را بیان کنند. سکوت در 

دهد با اینکه بسیاري از  تواند اثرات مخربّ دوچندانی نسبت به سایر سازمانها ایجاد کند. شواهد نشان می می
هایی دارند، ولی  ها و نارضایتی اساتید و کارکنان دانشگاه مذکور، نسبت به وضع موجود، پیشنهادها، ایده

مانند یا  رد، به دلیل ترس از پیامدهاي ناگوار آن، یا خاموش مینسبت به ابراز عقایدشان در این موا
شود و حتی کارکنان و مدیران سایر واحدها از  تفاوتند. رفتارهاي مدیر معمولاً در سایر محافل نقد می بی

رسد  شود خود مدیر مستقیم است. به نظر می شوند، ولی متأسفانه تنها فردي که مطلع نمی مشکلات آگاه می
اعتمادي در سازمانها باشد که آن هم تبدیل به یکی از  پدیده بییکی از پیامدهاي تواند  معضل می این

واقعیتهاي امروزي شده که مدیران با آن مواجهند. با توجه به اینکه همکاري بیشتر و رفتارهاي مشارکتی 
ترین اقدام براي  د، مهمکارکنان و مدیران موجب دستیابی به سطوح بالاتري از اعتماد سازمانی خواهد ش

تردید  تحقق این امر، استفاده از دیدگاهها، پیشنهادها و نظرات افراد و گروههاي مختلف سازمان است. بی
کند. در حالی که رابطۀ این دو متغیر،  سکوت سازمانی کارکنان نقش مهم و اساسی را در این زمینه ایفا می

انه در این زمینه خلأ تحقیقاتی وجود دارد و هیچ یک از مطالعات نیاز به بررسی و شناخت بیشتر دارد، متأسف
گذشته به این عامل ضروري نپرداخته است. در این راستا، پژوهش حاضر به دنبال بررسی رابطۀ بین اعتماد 

  سینا است.سازمانی کارکنان و میزان تمایل به سکوت آنها در دانشگاه بوعلی
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  ب) مبانی نظري پژوهش
  سازمانی. اعتماد 1

 سازمانها براي شود، می صحبت دربارة آن گسترده به طور اعتماد یکی از مفاهیم اساسی است که
آن با سازة  شود؛ در عین حال، تعریف و تشریح حیاتی است و به راحتی توسط افراد درك و فهمیده می

هاي فراوان در مورد  ابهامات زیادي مواجه است. اعتماد همانند مردابی مفهومی است که با وجود نوشته
اعتماد و مفاهیم مرتبط با آن، تعریفی رسمی دربارة آن وجود ندارد. تعاریف متعدد موجود از این مفهوم، 

حقیقت؛  کند که در در تشریح مفهوم اعتماد بیان می )2007(2لویس .)2004 1(رامو،کنندة این مدعاست تصدیق
بدون  داریم، انتظار آنها از ما که دهند می انجام را کاري انهم دیگران که است امر به این ما اعتماد، باور

آن، فرد تمایل دارد تا  اساس بر که داند روانی می حالتیاعتماد را  3روسوباشند.  تحت نظارت آنها اینکه
(روسو و پذیري در مقابل دیگري را بپذیرد و بر مبناي انتظارات مثبت از رفتار دیگري، عمل کند آسیب

شود، اما در ادبیات سازمانی نیز  اي استفاده می گرچه اعتماد به طور روزمره در ادبیات محاوره .)1998همکاران، 
 آن کارکنان در که دارد دلالت جوي به سازمان در اعتماد )2000(4ویتافو  لویسکیاز نظر تعاریفی دارد؛ 

کاردانی و تلاش کارکنان مطمئن  ارشد اطمینان دارند و مدیریت از تعهد، تصمیمات و سیاستهاي مدیران به
اعتماد سازمانی به عنوان احساس اطمینان کارکنان به سودمندي و ثبات رفتار و  )1990(5متیواست. از دیدگاه 

کند  بیان می )2000(6نیهانشود.  آمیز تعریف می اظهارات سازمان هنگام مواجهه با شرایط ناپایدار و مخاطره
دهد، به طور  ه احساس اطمینان و حمایت یک فرد از مدیرش را شرح میاي است ک اعتماد سازمانی سازه

کلی اعتماد سازمانی سطحی از شایستگی یا اطمینان است که یک فرد نسبت به شایستگی دیگران براي 
 به اعتماد )2013(7ایکانناز منظر طرفانه و از روي میل و رغبت دارد.  اي اخلاقی، بی انجام یک کار طبق شیوه

و  همکاري القاي با و کند یکدیگر متصل می را به سازمان اعضاي که شده تعریف اجتماعی چسب عنوان
 اعتماد دهند می نشان آمیز تیمها حیاتی است. این تعاریف موفقیت و عملکرد پیشرفت براي مثبت احساسات

 مدل براي یک ایجاد بر وابسته است که ممکن است مختلفی کنشگران متقابل کنش به وپویاست  اي پدیده

  )2003 8(تایلر،بگذارند. تأثیر اعتماد

  

                                                
1. Ramo 
2. Lewis 
3. Rousseau 
4. Lewicki & Wiethoff 
5. Mathieu 
6. Nyhan 
7. McEvily 
8. Tyler 
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  یک) اعتماد سازمانی از دیدگاه اسلام

فرمایند: بدان اي  البلاغه خطاب به مالک اشتر می نهج 53در باب اعتماد سازمانی، امام علی(ع) در نامه 
تخفیف مالیات و عدم اي براي جلب اعتماد والی به رعیت، بهتر از نیکوکاري به مردم،  مالک! هیچ وسیله

بین  اجبار مردم به کاري که دوست ندارند نیست. پس در این راه آنقدر بکوش تا به وفاداري رعیت خوش
دارد. پس به آنان که بیشتر احسان کردي،  بینی رنج طولانی مشکلات را از تو برمی شوي، که این خوش

  ر باش.ت بین باش و به آنان که بدرفتاري کردي، بدگمان بیشتر خوش

توان نتیجه گرفت که براي ایجاد اعتماد سازمانی در کارکنان،  (ع) میعلی با عنایت به فرمایشات امام
. سبک کردن بار از روي دوش 2. نیکوکاري به کارکنان (احسان)؛ 1سه اقدام اساسی مدیریت عبارتند از: 

معتقد است اعتمادسازي در کارکنان  . عدم اجبار کارکنان به کاري که دوست ندارند. امام علی(ع)3افراد؛ 
منجر به وفاداري آنها به سازمان و مدیریت شده و در نهایت، منجر به کاهش دغدغۀ مدیریت از بروز 

  )365-366: 1394(مقیمی، شود. آسیب در سازمان می

  هاي اعتماد سازمانی بندي دو) طبقه

 بین اعتماد نوع دو به را سازمانی تماداع ها، بندي ترین تقسیم و همکارانش در یکی از جامع 1الونن

بندي  بندي مشابه طبقه کردند. این تقسیم تفکیک اي) شخصی(نهادي یا مؤسسه غیر و شخصی (ارتباطی)
کارکنان  بین اعتماد به که افقی اعتماد :شود میشکسته  بعد دو به شخصی است. اعتماد )2003(2گري رودر

شخصی  غیر گردد. نوع برمی مدیرانشان و کارکنان بین عتمادا به که عمودي و اعتماد شود می مربوط
انداز  راهبرد و چشم به اعضا اعتماد به تواند می نهادي دارد. اعتماد نام نهادي اعتماد سازمانی، اعتماد

سیاستهاي منابع انسانی سازمان  منصفانه و فرایندهاي و ساختارها سازمان، شایستگی تجاري و فناّورانۀ آن،
فردي بین اعضاي سازمانی وجود  . به عبارت دیگر؛ در حالی که اعتماد میان)2008(الونن و همکاران، کنداشاره 

 دارد، اعتماد نهادي بیانگر اعتماد بین اعضاي سازمان و خود سازمان است.

  سه) عناصر اعتماد سازمانی

یکی از در اند؛  ردهپژوهشگران مختلف براي پدیدة اعتماد سازمانی ابعاد گوناگونی را پیشنهاد ک
  بعد رابه شرح ذیل پیشنهاد کرده است: 10 3کتی پاینترین مدلهاي اعتماد سازمانی،  جامع

                                                
1. Ellonen 
2. Ruder 
3. Paine 



  

  

  

  
140  18در دانشگاه اسلامی  فرهنگ 

گوید، دست  می و خواهد آنچه می به است قادر سازمان که دارد اشاره باور این به 1شایستگی: -
 در تواند می سازمان یم؛ اینکهکن می درك سازمان از ما که است اثربخشی در بر گیرندة میزان این بعد یابد.

  بازار، رقابت و بقاي خود را تضمین کند.
  .کند اعتقاد به اینکه سازمان عادلانه و منصفانه عمل می 2صداقت: -
 اقداماتش و کرد خواهد عمل گوید می آنچه به سازمان این باور که 3اعتماد: قابلیت/ اتکاپذیري -

  بود. خواهد اطمینانهمیشگی و مورد 
 نه تنها در بر گیرندة میزان و صحت اطلاعات تسهیم شده است، بلکه 4درستکاري:صراحت و  -

  شود. یافته را نیز شامل می میزان خلوص و تناسب اطلاعات انتقال
سایر  با تعامل و تبادل در سازمان ارزشهاي و هنجارها اهداف، پذیري به آسیب 5پذیري: آسیب -

  دارد. اشاره اعتمادند، مورد ر بوده، گشودگی و صراحت دارند وت شایسته که سازمانهایی افراد، گروهها یا
شامل احساس مراقبت، همدلی، تحمل و بردباري و امنیت است. بر این  6توجه به کارکنان: -

  شود. شوند، نشان داده می پذیر می اساس، زمانی که کارکنان در فعالیتهاي کسب و کار آسیب
 با مرتبط باورهاي و ارزشها هنجارها، اهداف مشترك، به پایبندي و حفظ میزان 7هویت:تعیین  -

 و مدیریت با حد چه تا ما که دهد می نشان بعد این کند. می گیري اندازه و بینی پیش را سازمانی فرهنگ
  ایم. همبسته همکاران

 و تأثیر براي قانونی قدرت کسی چه که موضوع این بر بخشها توافق میزان به 8نظارت متقابل: -
کند. اگر چه عدم تعادل قدرت در سازمانها طبیعی است، با این حال براي  می اشاره دارد، را یگراند بر نفوذ

  باشند. داشته یکدیگر روي بر را کنترل از میزانی باید افراد و سازمانها پایداري ارتباطات
 دارد. اشاره دیگر بخش به نسبت بخش یک مطلوب و مساعد احساس میزان به 9رضایت: -

بخش، ارتباطی است که در  رضایت و انتظارات مثبت موجب تقویت روابط خواهند شد. ارتباطاحساسها 

                                                
1. Competence 
2. Integrity 
3. Dependability/Reliability 
4. Openness and Honesty 
5. Vulnerability 
6. Concern for Employees 
7. Identification 
8. Control mutuality 
9. Satisfaction 
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گیرد که یک بخش  ها و معایب باشد. علاوه بر این، رضایت زمانی شکل می آن منافع و مزایا بیشتر از هزینه
  دهند. باور داشته باشد سایر بخشها در جهت حفظ رابطه، رفتارهاي مثبت انجام می

به میزان باور و ایمان یک بخش سازمان به ارزشمندي ارتباط اشاره دارد؛ به طوري که  1تعهد: -
کند. تعهد دو بعد دارد: یکی تدوام و پایداري تعهد که به خط  براي حفظ و تقویت آن انرژي صرف می

  )2003(پاین، معینی از عمل اشاره دارد و دیگري، تعهد اثربخش که میل و گرایش عاطفی است.

  سکوت سازمانی .2
سکوت سازمانی فرایند سازمانی ناکارامدي است که به صورت واکنش بسیار کم کارکنان در مقابل 

ها و تلاشهاي انجام  کند و هزینه روست، نمود پیدا می مشکلات قابل توجهی که یک سازمان با آن روبه
جمعی در یک ملاقات  نند سکوت دستهتواند شکلهاي متفاوتی به خود بگیرد؛ ما برد و می گرفته را از بین می

 3داین ون. )2009و همکاران،  2(دنها و نظرات ها و میزان کم ابراز ایده یا جلسه، نرخ پایین مشارکت در نظرخواهی
اند: خودداري عمدي و آگاهانه از  و همکاران، سکوت را به عنوان یک رفتار سازمانی، چنین تعریف کرده

معتقدند سکوت سازمانی،  4هارلوزو  پیندر. )2003داین و همکاران،  (وناید مرتبط با کارها، اطلاعات و عق بیان ایده
هاي رفتاري، شناختی و اثربخش در مورد اوضاع و موقعیتهاي سازمانی،  خودداري کارکنان از بیان ارزیابی

. از نظر موریسون و )2001، (پیندر و هارلوزاند به افرادي است که در جایگاهی قرار دارند که قادر به تغییر شرایط
که بیشتر اعضاي یک سازمان دربارة موضوعات و مسائل سازمانی ساکت بمانند و از ارائۀ  هنگامی 5،میلیکن

هاي خود در مورد مشکلات سازمانی امتناع ورزند، سکوت به یک رفتار گروهی تبدیل  نظرات و نگرانی
. از دیدگاه آنها، سکوت سازمانی یک پدیدة شود شود و این پدیده، سکوت سازمانی نامیده می می

هاي سازمانی زیادي بر  گیرد و ویژگی ساختاریافتۀ اجتماعی است که در سطوح مختلف سازمان شکل می
شناسی محیط کار است، نه  دارند ریشۀ سکوت، در جامعه آن تأثیرگذار است. در ادامه اظهار می

فهمند که سخن گفتن و اظهار نظر،  طریق جو سازمانی میتک کارکنان؛ زیرا کارکنان از  شناسی تک روان
  )2000(موریسون و میلیکن، ارزش و خطرناك یا ارزشمند و مورد اطمینان است. بی

  یک) سکوت سازمانی از دیدگاه اسلام

  شود: بر اساس روایات و احادیث اسلامی، سکوت سازمانی به دو دستۀ منفی و مثبت تقسیم می

                                                
1. Commitment 
2. Dan 
3. Van Dyne 
4. Pinder & Harlos 
5. Morrison & Milliken 
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  سکوت سازمانی منفی

 به عنوان را ستمدیدگان و مظلومان به رساندن یاري ضرورت توان می خوبی : بهکوت در برابر ظلمس

گونه که انسانهاي مظلوم وظیفه دارند در برابر ستمگران،  همان. الهی، استنباط کرد وظیفه و تکلیف یک
 رهایی آنان از یوغ مقاومت و ایستادگی کنند، بقیه مسلمانان نیز مکلّفند در حد توان، در جهت نجات و

  )1393(یخچالی و گنجعلی، تلاش کنند تا در پیشگاه خدا مورد بازخواست قرار نگیرند. ظالمان و ستمگران

: در صورتی که سطح نقد اجتماعی، بالا و سیستم مراقبه و موازنه فعال و اثربخش سکوت در برابر منکر
 نقد عملکرد مسئولان و کارگزاران وجود داشته بر جامعه چیره نخواهد شد؛ زیرا وقتی امکان باشد، فساد

 مرتکب هاي خود را به آنان تحمیل کند یا سلطۀ خود بگیرد و خواسته زیر را مردم تواند باشد، کسی نمی

کنند که  البلاغه سفارش می نهج 59شود و حاشیۀ امن داشته باشد. حضرت علی(ع) در حکمت  فساد و جرم
 راه از کنند و می هدایت درست اینهاست که انسان را به راه ت نشوید؛ چوندر مقابل انقاد و نصیحت ناراح

  )18: 1390(پورعزت، دارند. بازمی ناصواب

اند. مشورت آن  : حضرت علی(ع) در بسیاري از موارد با یاران خود مشورت کردهضرورت مشورت
نظران و اهل  و صاحبشد اندیشه و تفکر در جامعۀ اسلامی رشد کند  حضرت با یاران خویش موجب می

اندیشه جایگاه واقعی خویش را بیابند. حضرت علی(ع) عاقبت استبداد رأي را هلاکت و عاقبت مشورت را 
  )24: 1381(خدمتی و دیگران، دانند. استفاده از نظرها و همفکري مردم می

: حضرت علی(ع) در نامۀ خود مالک اشتر که راهنماي عمل مدیران است، سفارش سازي شفاف
فرمایند در صورتی که مردم نسبت به مدیر بدبین شدند و گمان کردند که او دزدي کرده است، مدیر  می

شود. در اینجا لازم است افشاگري صورت  زیرا سکوت او باعث تأیید گمان آنها می نباید سکوت کند؛
  )1393(یخچالی و گنجعلی، گیرد.

  سکوت سازمانی مثبت

 وحدت در سازمان رفتن بین از و اختلاف بروز باعث کردن صحبت که : هنگامیحفظ وحدت

  کرد. حفظ را وحدت و کرد سکوت باید شود، می

  نکنند. فاش سازمانی راشود افراد اسرار  : در مواردي حفظ اسرار حکومت موجب میرازداري

در سخن جاهلانه منفعتی دارند:  البلاغه بیان می نهج 182در حکمت  حضرت علی(ع): نداشتن علم
 31. همچنین در نامۀ که دربارة موضوعی علم کافی ندارد، نباید ابراز نظر کند شخص هنگامی ست؛ یعنینی

ات نیست،  اي که بر عهده آنچه بدان علم نداري، سخن مگو و دربارة وظیفهالبلاغه آمده است: دربارة  نهج
  )1393(یخچالی و گنجعلی، حرفی نزن.
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  دو) محرّکهاي سکوت کارکنان

  محرّك مرتبط با سکوت وجود دارد:چهار نوع 

  گیري، تسلیم بودن، ناتوانی و رضایت دادن به هر چیز؛ گیرانه بر اساس کناره . رفتار کناره1
  . رفتار خودحفاظتی بر اساس ترس، احساس نگرانی و در خطر بودن؛2
  . رفتار دیگرگرایانه بر اساس علاقه به دیگران و ایجاد فرصت براي همکاري با آنها؛3
  )2003(موریسون و میلیکن، . رفتار سازشکارانه بر اساس مصالحه، کنار آمدن و توافق با دیگران.4

  سه) انواع سکوت سازمانی

 ها، ایده دادن به هر شرایطی از ارائه رضایت و تسلیم در این وضعیت، فرد بر اساس 1مطیعانه: سکوت

گیرانه دارد که  ت مطیع، نشان از رفتار کنارهکند. بنابر این، سکو اطلاعات یا نظرات مربوط خودداري می
توان مشارکت کم،  هاي رفتاري افراد داراي این نوع سکوت، می بیشتر حالت انفعالی دارد تا فعال. از ویژگی

  )2001؛ پیندر و هارلوز، 2003موریسون و میلیکن، (اهمال، مسامحه، غفلت و رکود را نام برد.

گیرد که فرد نسبت به ارائۀ اطلاعات، احساس ترس  ی شکل میاین حالت هنگام 2سکوت تدافعانه:
 آورد. در واقع؛ گاهی ممکن است افراد به صورت کند و در بیان آراي خود احتیاط بیشتري به عمل می می

خود، از ارائۀ اطلاعات مربوط خودداري  شرایط و موقعیت از محافظت تعمدي و غیر منفعلانه، به منظور
 ایجاد یا افراد شدن آشفته به دلیل بد خبرهاي انتشار از افراد که است شبیه حالتی یتدافع سکوت کنند.

  )2002 3؛ اوري و کوئینانس،2003موریسون و میلیکن، (ورزند. احتراز می خبررسان شخص منفی براي پیامدهاي

دارد. به  کیدتأ و تمرکز دیگران بر است که اساساً غیر منفعلانه و تعمدي رفتاري :4سکوت نوعدوستانه
ها، اطلاعات  ایده بیان سازمان از سایر افراد سود بردن هدف بیان دیگر؛ حالتی است که در آن، کارکنان با

مساعی  هاي نوعدوستی، تشریک ورزند. این بعد از سکوت، ناشی از انگیزه یا نظرات مرتبط با کار امتناع می
  )2000و همکاران،  5؛ پودساکف2003موریسون و میلیکن، (و همکاري است.

تواند اشتباه  دهند به جاي گفتن آنچه می در این حالت کارکنان ترجیح می 6کارانه: سکوت محافظه
باشد، سکوت کنند؛ زیرا بر این باورند که ممکن است دیگران با نظر آنها موافق نباشند. به همین دلیل 

گذارند. به عبارت دیگر؛ در  اشتراك نمیها و نظرات خود را براي حل مسائل و مشکلات سازمان به  ایده

                                                
1. Acquiescent Silence 
2. Defensive Silence 
3. Avery & Quinones 
4. ProSocial Silence 
5. Podsakoff 
6. Protective Silence 
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کارانه، کارکنان براي جلوگیري از ایجاد هرگونه مشکلی در سازمان، تصمیمات مدیران  سکوت محافظه
پذیرند؛ زیرا معتقدند مصالحه و سازش باعث موفقیت سازمان خواهد شد. این مسئله  سطوح بالاتر را می

 )2003موریسون و میلیکن، (خوب در داخل سازمان است. ناشی از تلاش کارکنان براي حفظ یک رابطۀ

  

  ج) پیشینۀ تجربی پژوهش
در خصوص نقش و تأثیر اعتماد سازمانی بر سازة نوین سکوت سازمانی، تحقیق واضحی انجام نگرفته 

  کنیم. راستا با موضوع پژوهش حاضر اشاره می است. با این حال، به برخی تحقیقات هم

هایی پیرامون موضوع ارتباط بین سکوت سازمانی و رهبري اخلاقی از  بررسی )2011(و همکاران 1زهیر
دهد رهبري اخلاقی تأثیر معناداري روي سکوت  طریق عملکرد کارکنان انجام دادند. نتایج آنها نشان می

کارکنان دارد. همچنین بین سکوت کارکنان و رهبري اخلاقی رابطۀ معکوس وجود دارد و سکوت با 
رابطۀ بین سکوت «، تحقیقی را با عنوان )2013(و همکاران 2سیناررکنان نیز رابطۀ معکوس دارد. عملکرد کا

هاي حاصل از این پژوهش بیانگر آن بود که  انجام دادند. بررسی» سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی
عنی که اگر به ارتباط مثبت و قوي بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی وجود دارد؛ به این م

هاي مرتبط به کار داده نشود، سطح رفتار شهروندي پایین است.  کارکنان اجازة بیان دیدگاهها و ایده
تواند براي سازمان بسیار مفید باشد و  هاي جدید، افکار، راه حلها و تلاشهاي کارکنان می گونه ایده بدین

  تواند به این مهم دست یابد. میسازمان از طریق حمایت و ایجاد فضاي گفتگو و تبادل نظر 

هاي  کننده بینی ابراز وجود و اعتماد سازمانی به عنوان پیش«پژوهشی را با عنوان  )2011(و همکاران 3تاناس
طور که از نام آن پیداست، ابراز وجود  انجام دادند. همان» سلامت روانی و جسمانی در شرکت نفت رومانی

مل دخیل در سلامت روانی و جسمانی در نظر گرفتند و نتایج نشان داد و اعتماد سازمانی را به عنوان عوا
سطوح بالاي ابراز وجود همبستگی معنادار و مثبتی با کار بیش از حد دارد و یک همبستگی منفی و معنادار 

در پژوهش خود نشان دادند تا وقتی کارکنان  )2006(4دروديو  کلاركبا سلامت روانی و جسمانی دارد.
ها و اطلاعات مرتبط با  سازمانی بالاتري داشته باشند، رضایت شغلی پیدا کرده و نسبت به ارائۀ ایدهاعتماد 

در مطالعاتش دریافت، در سازمانها نوعی تبادل اجتماعی رخ  )2002(5مسترسونکار ترغیب خواهند شد. 

                                                
1. Zehir 
2. Cinar 
3. Tanase 
4. Clarke & Drudy 
5. Masterson 
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شود، کارکنان نیز در برابر  می دهد؛ به این معنی که وقتی رفتار منصفانه و معتمدانه به کارکنان نشان داده می
  هاي خود را در اختیار سازمان خواهند گذاشت. دریافت این مزایا واکنش مثبت نشان داده و دانسته

نشان داد رابطۀ معناداري بین یادگیري سازمانی و اعتماد سازمانی  )1390(و همکاران فرهنگپژوهش 
ي داشته باشند، تبادل دانش با سرعت بیشتري اتفاق وجود دارد؛ یعنی اگر کارکنان اعتماد سازمانی بیشتر

 تا باشند دانشگر باید یادگیرنده سازمان کارکنان در مقاله خود نتیجه گرفت )2003(1جیمزخواهد افتاد. 

 مهم اطلاعات دارند، اشراف خویش شغل بر دانشگر کارکنان .شوند مفید واقع خود سازمان براي بتوانند

 کسب مهارتهاي جدید، کنند، مهارت خود را به روز رسانده و سعی دارند با قل میرا به سایر کارکنان منت
قابلیت و استعدادهاي خود را کشف و شکوفا  ارزشمند بودن خویش را در سازمان حفظ کنند. آنها

  دهند. می انتقال سازمان دیگر بخشهاي به را خود صریح و ضمنی دانش و سازند می

به این نتیجه رسیدند که جریان یافتن اطلاعات و  )2003(3کوپمنو  یلسمابیجو  )2002(2هونتو  کایلن
و  رکازپیوندد.  ها در محیطی که سطوح اعتماد بالایی در آنها وجود دارد با سهولت بیشتري به وقوع می ایده
ري در در تحقیق خود نشان دادند هر اندازه اعتماد سازمانی بالاتر باشد کارکنان مشارکت بیشت )2004(4شاو

نیز در تحقیقاتشان دریافته  )2004(و همکاران 5بائوو  )2008(و همکاران الوننفعالیتهاي سازمان خواهند داشت. 
نشان داد که اعتماد  )2010(6لینداربودند اعتماد سازمانی موجب بروز خلاقیت کارکنان خواهد شد. پژوهش 

قۀ عمدي از ارائۀ اطلاعات، امتناع از همکاري کم ممکن است در رفتارهاي مقاومتی کارکنان، از قبیل مضای
  کردن و نظارت مکرر همکاران بروز پیدا کند.

تبیین نقش فرهنگ سازمانی در سکوت سازمانی در «در پژوهشی با عنوان  )1390(و همکاران فرد دانایی
جود دارد. به این نتیجه دست یافتند که رابطۀ معناداري بین فرهنگ و جو سکوت سازمانی و» بخش دولتی

نتایج آنها حکایت از این دارد که همبستگی مثبتی بین ابعاد چهارگانۀ فرهنگ سازمانی و سکوت سازمانی 
وجود دارد. از نظر شدت به ترتیب: همبستگی، بعد سازگاري، مشارکتی، انطباقی و مأموریتی قرار گرفته 

رابطۀ هویت سازمانی با سکوت سازمانی در «در پژوهشی با عنوان  )1392(آقاباباپورو  نصر اصفهانیبودند. 
به این نتیجه رسیدند که همبستگی معناداري بین هویت و سکوت سازمانی » بین کارکنان دانشگاه اصفهان

در بین کارکنان سازمان مذکور وجود دارد؛ به این معنی که هر چقدر بتوان مؤلفۀ هویت سازمانی را ارتقا 
  یابد. ن هم افزایش میداد، مؤلفۀ سکوت سازمانی کارکنا

                                                
1. James 
2. Killen & Hunt 
3. Bijilsma & Koopman 
4. Kauser & Shaw 
5. Bao 
6. Lindar 
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  د) مدل مفهومی پژوهش
جامعیت بیشتري از  )2003(پاینپس از مرور مدلهاي مختلف اعتماد سازمانی، مشخص شد که الگوي 

 )2003(میلیکنو  موریسونسایر مدلها دارد و مناسب تشخیص داده شد. همچنین براي سکوت سازمانی مدل 
  شود. ارائه می 1ر قالب شکل انتخاب شد. در نهایت مدل مفهومی تحقیق د

  
 
 
 
 
  
 
  

    
  
  
  
  
  

  
  
  

  )2003موریسون و میلیکن،  ؛2003(پاین، : مدل مفهومی پژوهش1شکل 
  

  هاي پژوهش هـ) فرضیه
سینا رابطۀ معناداري بین اعتماد سازمانی و سکوت سازمانی کارکنان دانشگاه بوعلی فرضیۀ اصلی:

  وجود دارد.

  هاي فرعی فرضیه
سینا ایستگی و میزان سکوت سازمانی کارکنان و اعضاي هیئت علمی دانشگاه بوعلیفرضیۀ اول: بین ش

  رابطۀ معناداري وجود دارد.

 شایستگی

 صداقت

 صراحت

 اتکاپذیري

 به کارکنان توجه

 پذیريآسیب

 نظارت متقابل

احساس 
هویت

 رضایت

 تعهد

 مطیعانه

  تدافعانه

 نوعدوستانه

 کارانه محافظه

اعتماد 
 سازمانی

سکوت 
 سازمانی
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سینا فرضیۀ دوم: بین صداقت و میزان سکوت سازمانی کارکنان و اعضاي هیئت علمی دانشگاه بوعلی
  رابطۀ معناداري وجود دارد.

-ی کارکنان و اعضاي هیئت علمی دانشگاه بوعلیفرضیۀ سوم: بین اتکاپذیري و میزان سکوت سازمان

  سینا رابطۀ معناداري وجود دارد.
فرضیۀ چهارم: بین صراحت و درستکاري و میزان سکوت سازمانی کارکنان و اعضاي هیئت علمی 

  سینا رابطۀ معناداري وجود دارد.دانشگاه بوعلی
اعضاي هیئت علمی دانشگاه  پذیري و میزان سکوت سازمانی کارکنان و فرضیۀ پنجم: بین آسیب

  سینا رابطۀ معناداري وجود دارد.بوعلی
فرضیۀ ششم: بین توجه به کارکنان و میزان سکوت سازمانی کارکنان و اعضاي هیئت علمی دانشگاه 

  رابطۀ معناداري وجود دارد. سینابوعلی
می دانشگاه فرضیۀ هفتم: بین احساس هویت و میزان سکوت سازمانی کارکنان و اعضاي هیئت عل

  سینا رابطۀ معناداري وجود دارد.بوعلی
فرضیۀ هشتم: بین نظارت متقابل و میزان سکوت سازمانی کارکنان و اعضاي هیئت علمی دانشگاه 

  سینا رابطۀ معناداري وجود داردبوعلی
سینا فرضیۀ نهم: بین رضایت و میزان سکوت سازمانی کارکنان و اعضاي هیئت علمی دانشگاه بوعلی

  ابطۀ معناداري وجود دارد.ر
سینا فرضیۀ دهم: بین تعهد و میزان سکوت سازمانی کارکنان و اعضاي هیئت علمی دانشگاه بوعلی

  رابطۀ معناداري وجود دارد.
  

  شناسی پژوهش و) روش
 -این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردي و با توجه به ماهیت موضوع و اهداف آن، به روش توصیفی

فته و براي اجرا نیز از شیوة معمول در تحقیقات مدیریتی؛ یعنی روش پیمایش استفاده همبستگی انجام گر
سینا همدان به استثناي جامعۀ آماري شامل کلیۀ کارکنان و اعضاي هیئت علمی دانشگاه بوعلی شده است.

ه هاي اقماري است. پس از استخراج اطلاعات رسمی، مشخص شد تعداد افرادي که در دانشگا دانشکده
نفر هستند. از  759اند، حدود  حضور فعال و مداوم دارند و واجد شرایط پاسخگویی به سؤالات پژوهش

آنجا که در پژوهش حاضر اندازة جامعه مشخص بود و سؤالات ابزار تحقیق از نوع چند ارزشی با مقیاس 
  )1385(آذر و مؤمنی، شد. ترتیبی بودند، از فرمول جامعۀ محدود کوکران براي تعیین اندازة نمونه استفاده
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اي متناسب انجام گرفت؛ به این معنا که ابتدا کل دانشگاه به دو طبقه  گیري به روش تصادفی طبقه نمونه
برداري از این دو طبقه به صورت تصادفی و  کارکنان و اعضاي هیئت علمی تقسیم شد و سپس نمونه

، )2003(پاینها، پرسشنامۀ اعتماد سازمانی  ابزار گردآوري دادهبقه صورت گرفت. متناسب با تعداد کل هر ط
گویه  27، با چهار بعد و )2003(میلیکنو  موریسونگویه و پرسشنامۀ سکوت سازمانی  42بعد و  10متشکّل از 

ده قرار اي لیکرت مورد استفا دهندگان، طیف پنج درجه بود. در هر دو پرسشنامه براي سنجش نظر پاسخ
ها از نظرات اساتید خبره بهره گرفته شد. همچنین پایایی با استفاده از  گرفت. براي افزایش روایی پرسشنامه

به  921/0و براي پرسشنامۀ سکوت سازمانی  912/0روش آلفاي کرونباخ براي پرسشنامۀ اعتماد سازمانی 
هاي تحقیق،  اده است. براي آزمون فرضیههاي مورد استف دهندة اعتبار بالاي پرسشنامه دست آمد که نشان

آزمونهاي همبستگی مورد استفاده قرار گرفت. علاوه بر این، براي بررسی شاخصهاي برازش مدل به کار 
  سازي معادلات ساختاري استفاده شد. رفته در پژوهش، از مدل

  

  هاي پژوهش ز) یافته
نفر مردان  141ها،  ر پاسخگوي پرسشنامهنف 198شناختی پژوهش نشان داد از  بررسی متغیرهاي جمعیت

سال و  11-20سال،  1-10دهند. از نظر سابقۀ خدمت، این افراد به سه گروه  نفر را زنان تشکیل می 57و 
نفر قرار  57نفر و در گروه سوم  60نفر، در گروه دوم  81سال تقسیم شدند؛ در گروه نخست  30-21

نفر کارکنان قراردادي بودند. در  84نفر پیمانی و  20ر رسمی، نف 94گرفتند. از لحاظ وضعیت استخدامی، 
نفر کارشناسی  39نفر کارشناسی،  59نفر کاردانی،  13نفر دیپلم،  26توزیع میزان تحصیلات کارکنان؛ 

نفر را کارکنان اداري تشکیل  132نفر عضو هیئت علمی و  66نفر دکتر بودند. از این تعداد،  61ارشد و 
 دادند. می

دهد. میانگین اعتماد سازمانی  وضعیت متغیرهاي پژوهش را از لحاظ برخی شاخصها نشان می 1ول جد
دهندة وضعیت متوسط به بالاي اعضا از این حیث است.  (حدمتوسط) است که نشان 3و بالاتر از  14/3

ربّ باشد و با توجه به اینکه سکوت یک پدیدة مخ می 64/2همچنین این رقم براي سکوت سازمانی 
  دهندة وضعیت خوب اعضاي دانشگاه است. سازمانی است، این عدد نشان
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  اي براي مقایسه میانگین متغیرهاي پژوهش نمونه : آزمون تی تک1جدول 

 متغیر

 197درجه آزادي=         3ارزش آزمون=

انحراف   میانگین
  معیار

مقدار 
 tآماره 

سطح 
 معناداري

اختلاف 
 میانگین

حد بالا و پایین میزان اختلاف در 
 095/0در سطح 

 حد بالا حد پایین

 2131/0 0752/0 14327/0 000/0 153/4  485/0  14/3 اعتماد سازمانی

 2017/0 0033/0 10245/0 043/0 037/2  707/0  10/3 شایستگی

 0404/0 -1381/0 -04882/0 282/0 -079/1  636/0  95/2 صداقت

 0371/0 -1659/0 -06439/0 212/0 -251/1  724/0  93/2 اتکاپذیري

 2877/0 0571/0 17244/0 004/0 949/2  822/0  17/3 صراحت

 2704/0 0781/0 17424/0 000/0 573/3  686/0  17/3 پذیري آسیب

 -00345/0 -1952/0 -09933/0 042/0 -043/2  683/0  90/2 توجه به کارکنان

 7243/0 5737/0 64899/0 000/0 999/16  537/0  64/3 هویت احساس

 -0034/0 -1953/0 -09933/0 043/0 -041/2  684/0  90/2 نظارت متقابل 

 2125/0 0165/0 11448/0 022/0 304/2  699/0  11/3 رضایت

 2113/0 0752/0 14327/0 000/0 0826/1  691/0  53/3 تعهد

 -2723/0 -4334/0 -35287/0 000/0 -639/8  574/0  64/2 سکوت سازمانی

 -1844/0 -3769/0 -28066/0 000/0  -751/5  686/0  71/2 مطیعانه

 -1019/0 -3061/0 -20404/0 000/0  -941/3  728/0  79/2 تدافعانه

 -1546/0 -3353/0 -24495/0 000/0  -348/5  644/0  75/2 نوعدوستانه

 -5864/0 -7772/0 -68182/0 000/0  -14091/0  680/0  31/2  کارانه محافظه

  

  یسۀ اعتماد سازمانی و سکوت سازمانی بین دو گروه: آزمون تی مستقل براي مقا2جدول 
  خطاي معیار میانگین  انحراف معیار  میانگین  تعداد  نوع وضعیت  متغیر

  اعتماد سازمانی
  061/0  498/0  22/3  66  علمی هیئت

  041/0  474/0  10/3  132  اداري

  سکوت سازمانی
  072/0  586/0  43/2  66  علمی هیئت

  047/0  541/0  75/2  132  اداري

  اعتماد سازمانی
  039/0  474/0  14/3  141  مردان
  068/0  515/0  13/3  57  زنان

  سکوت سازمانی
  047/0  569/0  59/2  141  مردان
  076/0  574/0  76/2  57  زنان

میانگین اعتماد سازمانی و سکوت سازمانی را در بین اعضاي هیئت علمی و کارکنان اداري و  2جدول 
  دهد. ایسه قرار میهمچنین مردان و زنان مورد مق
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  : آزمون فریدمن و تعقیبی براي بررسی اولویت و ترتیب اولویتها در ابعاد اعتماد سازمانی3جدول 
  000/0سطح معناداري        810/374دو   مقدار آماره کاي

  میانه  متغیر  رتبه  میانگین رتبه  متغیر
 92/7  احساس هویت

1  
  66/7  تعهد

  59/7  احساس هویت  69/7 تعهد

  70/5  پذیري آسیب

2  

  43/5  صراحت

  21/5  شایستگی 59/5  رضایت

  18/5  رضایت  51/5  صراحت

  14/5  پذیري آسیب  45/5  شایستگی

  44/4  نظارت متقابل

3  

  41/4  اتکاپذیري

  29/4  صداقت  39/4  صداقت

  08/4  نظارت متقابل  32/4  اتکاپذیري
  4  توجه به کارکنان  4  99/3  توجه به کارکنان

  

  ها در ابعاد سکوت سازمانی: آزمون فریدمن و تعقیبی براي بررسی اولویت و ترتیب اولویت4جدول 

  000/0سطح معناداري           855/118دو   مقدار آماره کاي
  میانه  متغیر  رتبه  میانگین رتبه  متغیر

  84/2 سکوت نوعدوستانه
1  

  75/2  سکوت تدافعانه
  61/2  سکوت نوعدوستانه  80/2  سکوت تدافعانه
  48/2  سکوت مطیعانه  72/2  سکوت مطیعانه

  86/1  کارانه سکوت محافظه  2 65/1 کارانه سکوت محافظه
و توجه به کارکنان با  92/7دهد به ترتیب، ابعاد احساس هویت با میانگین رتبۀ  نشان می 3نتایج جدول 

نیز بیانگر این  4جدول  اند. سازمانی داراي بیشترین و کمترین اهمیت در بین ابعاد اعتماد 99/3میانگین رتبۀ 
کارانه با میانگین رتبۀ  و سکوت محافظه 84/2است که به ترتیب، ابعاد سکوت نوعدوستانه با میانگین رتبۀ 

دهندگان هستند. براي  حائز بیشترین و کمترین اهمیت در بین ابعاد سکوت سازمانی از نظر پاسخ 65/1
قیبی فریدمن استفاده شد که نتایج آن متناظر با نتایج آزمون فریدمن در بررسی ترتیب اولویتها از آزمون تع

  ارائه شده است. 4و  3جدول 

توان  است. بنابر این، می 05/0شود سطح معناداري متغیرهاي تحقیق کمتر از  مشاهده می 5در جدول 
  اند. تفادههاي این پژوهش قابل اس گفت که آزمونهاي پارامتریک براي تحلیل سؤالات و فرضیه
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  : آزمون کولموگورف اسمیرنف براي بررسی نرمال بودن متغیرهاي اصلی5جدول 

  نتیجه  سطح معناداري  zمقدار   متغیر
  نرمال است  367/0  729/0  اعتماد سازمانی
  نرمال است  281/0  985/0  سکوت سازمانی

  

  هاي پژوهش . آزمون فرضیه1
گونه که  فرضیۀ تحقیق نشان داده شده است. همان 11، نتایج به دست آمده از آزمون 6در جدول 

شود، با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون رابطۀ بین اعتماد سازمانی و کلیۀ ابعاد آن با سکوت  مشاهده می
  سازمانی کارکنان بررسی شده است.

  هاي پژوهش : ضریب همبستگی پیرسون براي آزمون فرضیه6جدول 

  فرضیه متغیر عناداريضریب و م  سکوت سازمانی نتیجه

 تأیید فرضیه
  ضریب پیرسون  -478/0** 

  فرضیۀ اصلی اعتماد سازمانی
  سطح معناداري  000/0

 تأیید فرضیه
  ضریب پیرسون  -364/0** 

  فرضیۀ اول شایستگی
  سطح معناداري  000/0

 تأیید فرضیه
  ضریب پیرسون  -455/0** 

  فرضیۀ دوم صداقت
  سطح معناداري  000/0

 تأیید فرضیه
  ضریب پیرسون  -357/0** 

  فرضیۀ سوم اتکاپذیري
  سطح معناداري  000/0

 تأیید فرضیه
  ضریب پیرسون  -284/0** 

  فرضیۀ چهارم صراحت
  سطح معناداري  000/0

 تأیید فرضیه
  ضریب پیرسون  -397/0** 

  فرضیۀ پنجم پذیري آسیب
  سطح معناداري  000/0

 تأیید فرضیه
  ضریب پیرسون  -476/0** 

  فرضیۀ ششم  توجه به کارکنان
  سطح معناداري  000/0

 تأیید فرضیه
 ضریب پیرسون  -272/0** 

  فرضیۀ هفتم  احساس هویت
 سطح معناداري  000/0

  رد فرضیه
  ضریب پیرسون  048/0

  فرضیۀ هشتم  نظارت متقابل
  سطح معناداري  499/0

 تأیید فرضیه
  ضریب پیرسون  -441/0** 

  فرضیۀ نهم  رضایت
  سطح معناداري  000/0

 تأیید فرضیه
  ضریب پیرسون  -377/0** 

  فرضیۀ دهم  تعهد
  سطح معناداري  000/0

  095/0همبستگی در سطح اطمینان  *  099/0همبستگی در سطح اطمینان  **
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  . آزمون مدل مفهومی پژوهش2
ها تأیید  ط پژوهشگر به وسیلۀ دادهدر این پژوهش براي بررسی اینکه آیا مدل مفهومی ارائه شده توس

  استفاده شده است. 1یابی معادلات ساختاري شده یا خیر، از روش مدل

  
  : نمایی از مدل ساختاري پژوهش در حالت استاندارد2شکل 

مقادیر دقیقِ رابطۀ هر یک از ابعاد، با دو سازة اصلی مدل مورد استفاده در پژوهش مشخص  2در شکل 
  شود. اثر همبستگی معکوس بین دو سازة اصلی مدل، به وضوح مشاهده میشده است. همچنین 

                                                
1. Structural Equation Modeling (SEM) 
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  : نمایی از مدل ساختاري پژوهش با ضرایب معناداري3شکل 

بیانگر این است که تمامی روابط، معناداري قابل قبولی دارند و مدل مورد استفاده در پژوهش،  3شکل 
  شود. ز این حیث تأیید میکه ترکیبی از مدل پاین و موریسون و میلیکن است، ا

تکامل بخش مدلسازي معادلات ساختاري، بررسی شاخصهاي برازندگی مدل است. هر مدل معادلۀ 
ساختاري داراي تعدادي شاخص برازش است که برخی از آنها از اهمیت بیشتري برخوردارند و 

دگی مدل پژوهش، متناظر شاخصهاي برازن 7اند. در جدول  پژوهشگران سطوح معینی براي آنها تعیین کرده
  با مقادیر تعیین شده توسط محققان، ارائه شده است.
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  : شاخصهاي برازش مدل7جدول 

مقدار به دست   نتیجه
  شاخص برازش  مقدار مطلوب  آمده

  χ2/df  >  3  47/2  برازش دارد
 RMSEA  >06/0) 1996 1(جرسکونگ و سوربوم،  058/0  برازش دارد
 GFI  <90/0) 1988، 2یی (باگزي و  90/0  برازش دارد
  AGFI  <90)1384(هومن،   81/0  برازش ندارد
  NFI  <90/0) 1981 3(فورنر و لارکر،  92/0  برازش دارد
  NNFI  <90/0) 1988(باگزي و یی،   94/0  برازش دارد
  CFI  <90/0) 1996(جرسکونگ و سوربوم،   92/0  برازش دارد
  IFI  <90/0  95/0  برازش دارد
 RFI  <90/0  91/0  برازش دارد
  RMR  >08/0) 1990 4(بنتلر،  064/0  برازش دارد

-دو) مشخص     می است. آزمون کاي (خی )χ2/df(اولین شاخص برازش، مجذور کاي  8در جدول 

کند. از هاي بدست آمده، تا چه اندازه مدل نظري فرض شده بوسیله پژوهشگر را تائید میکند که داده
  هاي بدست آمده، تناسب قابل قبولی با مدل پژوهش دارند.باشد، دادهمی 3دو کمتر از آنجائیکه مقدار کاي

یا  08/0است. در برخی منابع، مقادیر زیر  5دومین شاخص برازش، خطاي مجموع مجذورات میانگین
 06/0بوده که زیر  058/0به عنوان مقدار مطلوب ذکر شده است، در حالی که مقدار این شاخص  10/0زیر 

  قابل قبولی دارد.است و برازش 
  در سطح مطلوبی قرار دارد. 90/0است که با مقدار  6سومین شاخص ارزیابی، شاخص نیکویی برازش

باشد و با حد  می 81/0است که مقدار آن  7شدة نیکویی برازش چهارمین شاخص، شاخص تعدیل
  مطلوب ارائه شده در جدول فاصلۀ اندکی دارد.
بوده و  92/0یا شاخص بنتلر بونت نام دارد که مقدار آن  8پنجمین شاخص، شاخص برازندگی نرمال

  وضعیت خوبی دارد.
در سطح  94/0یا شاخص لوئیز تاکر است که با میزان  1ششمین شاخص، شاخص برازندگی غیر نرمال

  خوبی قرار دارد.
                                                

1. Joreskong & Sorbom 
2. Bagozzi & Yi 
3. Fornel & Larcker 
4. Bentler 
5. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
6. Goodness of Fit Index (GFI) 
7. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
8. Normed Fit Index (NFI) 
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  بیانگر وضعیت خوب آن است. 92/0است و عدد  2هفتمین شاخص، شاخص برازندگی تطبیقی
  دهد. حالت بسیار خوب آن را نشان می 95/0است و مقدار  3شاخص برازندگی فزاینده شاخص هشتم،

  گویاي وضعیت مناسب آن است. 91/0است که مقدار  4شاخص نهم، شاخص برازندگی نسبی
دهندة وضعیت مطلوب  نشان 064/0است که  5شاخص آخر، شاخص ریشۀ میانگین مجذورات باقیمانده

  آن است.
ر کلی این مدل، برازش بالایی دارد؛ زیرا اکثر شاخصهاي نیکویی برازش در سطح قابل بنابر این، به طو

  قبولی قرار دارند.
  

  گیري و) بحث و نتیجه
نتایج این تحقیق نشان داد بین اعتماد سازمانی و سکوت سازمانی کارکنان، رابطۀ منفی و معناداري 

هاي اعتماد سازمانی به غیر از  که بین تمامی مؤلفه وجود دارد. همچنین نتایج فرضیات فرعی بیانگر این بود
توان نتیجه گرفت  یک بعد، با سکوت سازمانی کارکنان رابطۀ معکوس برقرار است. به طور کلی می

ها و نظرات  سازمانهایی که از سطوح بالایی از اعتماد برخوردارند، کارکنان آنها تمایل بیشتري به ارائۀ ایده
  د داشت.مربوط به کار خواهن

اگرچه تاکنون مطالعات چندانی، به خصوص در داخل کشور، که دقیقاً به موضوع پژوهش ما بپردازند 
  پردازیم. راستا با پژوهش حاضر می انجام نگرفته، اما به منظور مقایسۀ نتایج، به چند نمونه از پژوهشهاي هم

دند تا وقتی کارکنان اعتماد سازمانی که نشان دا )2006(دروديو  کلاركهاي  نتایج این تحقیق با یافته
ها و اطلاعات مرتبط با کار ترغیب  بالاتري داشته باشند، رضایت شغلی پیدا کرده، نسبت به ارائۀ ایده

و همکاران، نشان  کلاركهایی مشابه با نتایج  در یافته )2010(لیندارشوند، تا حد زیادي همخوانی دارد.  می
در رفتارهاي مقاومتی کارکنان، مثل مضایقۀ عمدي از ارائۀ اطلاعات و  دهد که اعتماد کم ممکن است می

مبنی بر  )2002(مسترسوننتایج  امتناع از همکاري بروز پیدا کند که با نتایج این تحقیق کاملاً مطابق است.
به  دهد؛ به این معنی که وقتی رفتار منصفانه و معتمدانه اینکه در سازمانها نوعی تبادل اجتماعی رخ می

هاي خود  کارکنان نشان داده شود، کارکنان نیز در برابر دریافت این مزایا واکنش مثبت نشان داده و دانسته
و  )1998(پروساكو  داونپورترا در اختیار سازمان خواهند گذاشت، با نتایج این پژوهش همخوانی دارد. 

موجب مشارکت بیشتر کارکنان خواهد  در تحقیقات خود نشان دادند سطوح بالاي اعتماد )2004(شاوو  رکاز

                                                                                                              
1. Non-Normed Fit Index (NNFI) 
2. Comparative Fit Index (CFI) 
3. Incremental Fit Index (IFI) 
4. Relative Fit Index (RFI) 
5. Root Mean Square Residual (RMR) 
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ها در  معتقدند تسهیم و جریان یافتن اطلاعات و ایده )2003(کوپمنو  بیجیلسماو  )2002(هونتو  کایلنشد. 
هاي  یافتهپیوندد.  هایی که سطوح بالایی از اعتماد در آنها وجود دارد با سهولت بیشتري به وقوع می محیط

دهد رابطۀ معناداري بین یادگیري سازمانی و اعتماد سازمانی وجود دارد؛  ینشان م )1390(و همکاران فرهنگ
با یعنی اگر کارکنان اعتماد سازمانی بیشتري داشته باشند، تبادل دانش با سرعت بیشتري اتفاق خواهد افتاد. 

ین هاي این تحقیقات، به وضوح مشخص است که نتایج تمامی آنها با دستاوردهاي ا کمی تأمل در یافته
هاي  زمینه هاي این پژوهش گویاي این است که اعتماد، یکی از پیش یافتهپژوهش به نوعی همخوانی دارد. 

  اساسی براي بیان عقاید و اطلاعات مرتبط با کار است.
  شود: در این راستا پیشنهادهاي ذیل ارائه می

گوید؟ وقتی کارکنان به  می راجع به چه چیزي سخن داند می . براي افراد بسیار مهم است که آیا مدیر1
نگذارند به او اعتماد نخواهند کرد. مدیران باید همواره از طریق مطالعه و کسب  هاي کسی احترام توانایی

  تجربه، صلاحیت و توانایی فنی خود را ارتقا دهند.
خورد . صداقت در سازمان بسیار حائز اهمیت است. مدیران باید با رفتارهاي منصفانه با کارکنان بر2

داشته باشد و صادقانه به رفاه  که مدیري تمایل به خیرخواهی، حفظ آبرو و حیثیت دیگران کنند. هنگامی
  طلبانه عمل نخواهد کرد و به او اعتماد خواهند کرد. شوند که فرصت افراد توجه کند، کارکنان مطمئن می

خلف وعده کنند. اگر افراد بتوانند بین حرف و عمل مدیر باید ثبات وجود داشته باشد. مدیران نباید . 3
  بینی کنند، احتمال زیادي دارد که به او اعتماد کنند. پیشواکنش احتمالی مدیر را در شرایط مختلف 

ارتباطات سازمانی باید شفاف و صریح باشند. بدین لحاظ مدیران وظیفه دارند با استفاده از جلسات، . 4
خود آگاه کنند. حتی اگر مشکلات و محدودیتهایی وجود دارد اعضاي سازمان را از سیاستها و تصمیمات 

  مند شد. هاي کارکنان نیز بهره توان از ایده باید به صراحت عنوان شوند. در روند برگزاري همین نشستها می
گیرد، باید برابري و انصاف رعایت شود. همچنین عدالت  هایی که از زیردستان انجام می . در ارزیابی5

هاي آنها به سازمان  هاي کارکنان به سازمان، با داده حقوق و دستمزد، به طوري که ستادهدر پرداخت 
  همخوانی داشته باشد.

مدیران ارشد سازمانها باید تلاش کنند تا کارکنان سازمان به یکدیگر اعتماد داشته باشند. باید این باور در . 6
حفظ و تداوم  است؛ لذاممکن  امور غیر فتپیشر سازمان،ي ارتباط با سایر بخشهاکارکنان نهادینه شود که بدون 

  آنها را در این امر یاري داد. کارگاههاي آموزش مهارتهاي ارتباطی،توان با برگزاري  می ارتباطات اهمیت زیادي دارد.
کنند(انگیزة اصلی سکوت  هاي خود را کتمان می . بسیاري از افراد به دلیل حفظ موقعیت شغلی دانسته7
ان)؛ لذا باید شرایط اطمینانی به وجود آورد که اولاً، کارکنان بفهمند به پیشنهادهایشان ترتیب اثر کارکن

  داده خواهد شد و ثانیاً، در صورت اظهار نظر، موقعیت شغلی آنها به خطر نخواهد افتاد.
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