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چكيده
زمينه و هدف: در صورتى كه كاركنان ارتباط عاطفى خود با سازمان را از دست داده (تعهد سازمانى) و سعى آنها 
براى بهبود شرايط نامطلوب، همواره با شكست مواجه شود، دچار حالتى با عنوان سكوت سازمانى شده و در نتيجه، 
غيبت، كم كارى، تخلف و در نهايت، ترك سازمان  از آنها انتظار مى رود. با توجه به اهميت نيروى انسانى متعهد 
در كار پليس، ضرورى است كه الگوى بومى سكوت در سازمان هاى مختلف شناخته شود. هدف اين پژوهش ارائه 

الگوى سكوت كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين است.
روش: اين پژوهش ازنظر هدف، كاربردى است و همچنين ازنظر روش اجرا، توصيفى – تحليلى و از نوع پيمايشى 
است. جامعه آمارى در بخش اول شامل خبرگان حوزه مديريت منابع انسانى دانشگاه علوم انتظامى و معاونت 
نيروى انسانى نيروى انتظامى و در بخش دوم شامل تمام كاركنان دانشگاه است. در بخش اول، مطالعه بر روى تمام 
خبرگان واجد شرايط انجام شد و در بخش دوم، حجم نمونه با استفاده از رابطه كوكران، 144 نفر تعيين شد. براى 

گردآورى داده ها از روش پيمايشى و ابزار پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. 
يافته ها: الگوى سكوت سازمانى در دانشگاه علوم انتظامى امين داراى ابعاد پنج گانه سكوت تدافعى، سكوت اجتماعى، 
سكوت مطيع، سكوت ارتباطى و سكوت حفاظتى است. بارهاى عاملى ابعاد سكوت سازمانى بالاتر از 0/30 و در 

سطح 0/95 معنادار هستند. 
نتايج: سكوت تدافعى با مؤلفه هاى ترس از مديريت، ناتوانى در حرف زدن، انزوا و گوشه گيرى و حفاظت از خود؛ 
سكوت اجتماعى با مؤلفه هاى پرهيز از تمارض، هم نوايى و حفاظت ديگران از ضرر؛ سكوت مطيع با مؤلفه هاى پذيرش 
سلسله مراتب سازمانى، بى حركتى عمدى، اطاعت از ضوابط و آيين نامه ها و تصور نداشتن كارايى در سازمان؛ بعد 
سكوت ارتباطى با مؤلفه هاى امكان برقراى ارتباط بين كاركنان و ارتباطات بين كاركنان و مديران عالى و بعد سكوت 

حفاظتى با مؤلفه حفاظت از اطلاعات سازمان مفهوم سازى شده است.
كليدواژه ها: سكوت سازمانى، الگوى سكوت سازمانى، سكوت تدافعى، سكوت اجتماعى، دانشگاه علوم انتظامى

1.  اين مقاله برگرفته از طرح پژوهشى است كه با همين عنوان با حمايت معاونت پژوهش دانشگاه علوم انتظامى امين انجام شده است.
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مقدمه 
استفاده مناسب از تمام ظرفيت هاى نيروى انسانى به عنوان ارزشمندترين دارايى سازمانى درحالى كه 
رقابت به منظور دستيابى به افراد ماهر توسط سازمان هاى مختلف به اوج خود رسيده است، از اهميت 
بسيار زيادى برخوردار است. وجود تغييرات پى در پى در محيط، بارزترين خصيصه عصر حاضر است. با 
اينكه اين جمله تبديل به  عبارتى كليشه اى در ادبيات نوين علمى شده است، با اين حال الزامات متعددى 
را به منظور پيش بينى و انطباق پذيرى با اين تغييرات، در مقابل سازمان ها قرار داده است. اين تغييرات 
تا آنجا گسترش يافته اند كه در مشاغل گوناگون هر روزه با متغيرهاى جديدى كه بر كار ما تأثيرگذارند، 
روبه رو هستيم، به عبارتى بر پيچيدگى محيط سازمانى و فراسازمانى افزوده شده است و اين پيچيدگى 
در كنار اهميت سرمايه انسانى، چگونگى رفتار با اين سرمايه ارزشمند را نيازمند مطالعه و داراى اهميت 
كرده است. در سازمان هايى مانند پليس كه نيروى انسانى محور فعاليت ها است و نحوه عملكرد آن 
با توجه به عملكرد نيروى انسانى، ارزيابى مى شود، توجه به رفتار كاركنان و به ويژه واكنش هاى آنها به 
اتفاقاتى كه در سازمان مى افتد و نمود آن در عملكرد آنها از اهميت بسيار زيادى برخوردار است. زيرا 
اين سازمان ها به دليل حساسيت و همچنين اهميت وظايف خود، نيازمند افرادى هستند كه نسبت به 
چالش هاى محيطى پاسخگو بوده، از تسهيم اطلاعات و دانش هراس نداشته باشند و بر اعتقادات خود 

و سازمان شان پايبند باشند. 
گاهى، برخى مديران به ويژه در سازمان هاى نظامى و انتظامى، «در ارتباط با مسايل گوناگون 
سعى در كنترل مداوم كاركنان خود دارند، تصور آنها اين است كه وقتى شخصى در يك محل استخدام 
مى شود، بايد تمام شرايط آن سازمان را بپذيرد (هاشمى، 1395، ص 24).»، شايد تصورشان فقط اين 
است كه كاركنان، زيردستان آنها هستند و بايد دستورات آنها را بپذيرند. اگرچه «امروزه به دليل اينكه 
كاركنان زير فشار مالى زيادى هستند، بيشتر توجه و تمايل آنها به مسايل اقتصادى كار است، ولى به 
تدريج كاركنان علاقه مند (نقش بندى، 1396، ص 198)» «به انجام كارهاى با مفهوم و خواهان استقلال 
شغلى بيشترى در كار خود هستند، تا بدين طريق احساس ارزشمندى به آنها دست دهد و اگر با موانعى 
در زمينه خواسته هاى شغلى خود روبرو شوند يا به عبارتى از طرف مديران تحويل گرفته نشوند، دچار 
سرخوردگى هاى شغلى و گوشه گيرى در سازمان خود خواهند شد (امانى، شريف آبادى و على آبادى، 
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1396، ص 466» كه اين امر به نوبه خود منجر به پديده هايى مثل سكوت سازمانى مى شود. 
 سكوت سازمانى پديده اجتماعى است كه در سطح سازمانى به وجود مى آيد و توسط بسيارى از 
ويژگى هاى سازمانى تحت تأثير قرار مى گيرد (واكولا و ديميتريس1، 2007؛ به نقل از عنايتى، عالى پور 
و بزرگ نيا حسينى، 1397، ص 48). سكوت و بى توجهى به تحولات سازمان (چه مثبت و چه منفى) به 
يك نيروى قدرتمند در سازمان ها تبديل شده است، اما بررسى و تحقيق جدى درباره ابعاد آن، متغيرهاى 
پيش بين و پيامدهاى آن به ويژه در سازمان هاى نظامى و انتظامى انجام نشده است. با توجه به اهميت 
اين موضوع در سازمان هاى انتظامى كه پيشتر به آن اشاره شد، فراهم آوردن مبانى، توليد مفاهيم بومى 
و شناخت الگوى علت و معلولى با شرايط اين سازمان ها، مى تواند گامى مهم، ضرورى و تأثيرگذار در 
تشويق پژوهشگران براى پژوهش در اين حوزه باشد و از طرفى نيز عاملى مهم در ايجاد حساسيت در 

بين مديران به منظور توجه به اين مفهوم و پيامدهاى آن خواهد بود. 
پيشينه: بهراميان (1391)، در پژوهش خود باعنوان تعيين تأثير رهبرى معنوى بر سكوت سازمانى 
در شركت كاشى نيلو، به بررسى موضوع در بين 600 نفر از كاركنان شركت يادشده پرداخت. يافته ها 
حاكى از آن بود كه رهبرى معنوى با ضريب تأثير 0/917- و ابعاد عشق به نوع دوستى، ايمان به 
كار و عضويت و تعلق سازمانى به عنوان متغيرهاى مستقل با ضرايب تأثير 0/383- و 0/350- و 
0/401- در سطح اطمينان 95 درصد بر سكوت سازمانى در شركت كاشى نيلو تأثير معكوس دارند. 
ابعاد چشم انداز و معنادارى در كار به عنوان متغيرهاى مستقل در سطح اطمينان 95 درصد بر سكوت 
سازمانى در شركت كاشى نيلو تأثيرى نداشتند. صادقى (1393) پيرامون رابطه سكوت سازماني با 
عملكرد كاركنان در بين مديران و كاركنان پرديس هنرهاى زيباى دانشگاه تهران مطالعه اى را انجام دادند. 
نتايج نشان داد بين سكوت سازماني با عملكرد كاركنان رابطه معنادارى بهصورت معكوس و منفي وجود 
دارد. بين نگرش مديران عالي و سرپرستان درباره سكوت با عملكرد كاركنان رابطه بهصورت منفي و 
معنادار هست. بين وجود فرصتهاى ارتباطي با عملكرد كاركنان رابطه بهصورت مثبت و معنادار هست، 
يعنى هرقدر فرصتهاى ارتباطى در سازمان بيشتر باشند باعث خواهد شد كاركنان كمتر سكوت كنند 
و عملكرد كاركنان مطلوب تر مى شود. شكيبا (1393) پيرامون ارزيابى نقش سبك رهبرى و فرهنگ 

1.  Vakola & Dimitris
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سازماني در شكل گيرى سكوت سازماني در بين كاركنان و كارشناسان شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب 
مطالعهاى را انجام دادند. نتايج پژوهش نشان ميدهد كه سبك رهبرى و فرهنگ سازماني در شكلگيرى 
سكوت سازماني تأثيرگذار است و رابطه بين سبك رهبرى و فرهنگ سازماني با انواع مختلف سكوت 
سازماني تدافعي، ديگرخواهي و سكوت مطيع تأييد شد. ييريك، ييلماز، دميرل، ييلماز، آكگان و 
كيناى1 (2012) در پژوهشى باعنوان «بررسى درك كاركنان هتل در مورد عدالت سازمانى، سكوت 
سازمانى، ازدحام، تعهد سازمانى با توجه به متغيرهاى جمعيت شناختى» به اين نتايج رسيدند كه 
عواملى از قبيل جنسيت، سن، ميزان تحصيلات، رتبه حرفه اى و شغلى و جايگاه شغلى تأثيرات 
قابل توجهى بر مفاهيم فداكارى سازمانى، ازدحام، عدالت سازمانى و آرامش سازمانى را دارا هستند. 
پناهى، ويسه، ديوخار و كمرى2 (2012) در پژوهشى باعنوان «تحليل تجربى در مورد عوامل اثرگذار 
بر سكوت سازمانى و رابطه آن با تعهد سازمانى كاركنان» به اين نتايج رسيدند كه رابطه اى معنادار 
بين ابعاد جو سكوت و تعهد سازمانى كاركنان با سكوت كاركنان وجود دارد؛ همچنين رابطه اى مثبت 
بين نگرش هاى مديران عالى رتبه و نگرش هاى سرپرست ها نسبت به رفتار سكوت كاركنان وجود 
دارد. همچنين رابطه اى منفى بين فرصت هاى برقرارى ارتباط و تعهد سازمانى با سكوت كاركنان 
وجود دارد. سايگان3 (2011) در پژوهش باعنون «بررسى رابطه بين تعهد عاطفى و سكوت سازمانى از 
ديدگاه مفهومى» را انجام داد كه در آن عوامل سازمانى مورد نياز براى ايجاد تعهد سازمانى نيز مورد 
بررسى قرار گرفت. در پژوهش يادشده رابطه منفى بين تعهد عاطفى و سكوت سازمانى به دست آمد. 
مبانى نظرى: ون داين4 و ديگران اين تعريف از سكوت را ارائه مى دهند: «خوددارى عمومى كاركنان از بيان 
عقايد و نظرات و اطلاعات مربوط به كار. سكوت رفتارى است عمدى كه در آن از طرح ايده هاى مرتبط با 
كار، اطلاعات و عقايد خوددارى مى شود (واكولا و ديميتريس، 2005؛ به نقل از كمال زاده و لياقت، 1396، 
ص 101). «سكوت، فقط به معناى سخن نگفتن نيست بلكه مى تواند به معناى ننوشتن، حاضر نشدن، 
نشنيدن و ناديده گرفتن هم باشد. سكوت همچنين شامل صحبت يا نوشته اى بدون اعتبار و سنديت 
اعتبار» اعتماد به نفس و اقتدار هم است. علاوه بر آن خاموش سازى مى تواند اشاره به  «ساكت كردن، 

1.  Yirik, Yilmaz, Demirel, Yilmaz, Akgün, Kinay 2.  Panahi, Veiseh, Divkhar & Kamari
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سانسور، بازدارى و سركوب1، حاشيه نشين سازى2، ناچيز شمارى3، محروميت4 و ديگر شكل هاى تخفيف 
و كاستن» داشته باشد (هازن5، 2006؛ به نقل از كمال زاده و لياقت، 1396، ص 100). 

موريسن و ميليكن6 (2003) در مفهوم سكوت نشان مى دهند؛ سكوت سازمانى يك پديده ساختاريافته 
اجتماعى است كه در يك سطح سازمانى ايجاد شده است و ويژگى هاى سازمانى زيادى بر آن تأثيرگذار 
است؛ اين ويژگى هاى سازمانى همچون فرآيندهاى تصميم گيرى، مديريت و يا فرهنگ به تعريف رفتار 
سكوت براى هر كارمند براساس چگونگى درك آن مى انجامد. موريسن و ميليكن بيان مى كنند؛ «هنگامى كه 
بيشتر اعضاى يك سازمان درباره موضوعات و مسائل سازمانى ساكت بمانند، سكوت به يك رفتار گروهى 
تبديل مى شود كه اين پديده را «سكوت سازمانى» مى نامند. بر طبق نظر موريسن و ميليكن، سكوت سازمانى 
«احساس بى ارزش بودن، درك فقدان كنترل و ناسازگارى شناختى» را به وجود مى آورد كه منجر به كاهش 

انگيزش، تعهد و رضايت شغلى پايين مى شود (به نقل از پورصادق، عسكرى و خدابنده، 1396، ص 6). 
«هنريكسن و دايتون (2006؛ به نقل از كمال زاده و لياقت، 1396، ص 101)، سكوت سازمانى را 
به عنوان يك پديده دسته جمعى تعريف مى كنند كه افراد، مشاركت بسيار كمى را در واكنش به مسائل 
و مشكلاتى كه سازمان با آن روبرو مى شود از خود نشان مى دهند»؛ در واقع سكوت سازمانى، «فرايند 
سازمانى ناكارآمدى كه هزينه ها و تلاش ها را از بين مى برد و مى تواند شكل هاى متفاوتى به خود بگيرد 
مانند: سكوت دسته جمعى در يك ملاقات، نرخ پايين مشاركت در نظرخواهى ها، ميزان كم ابراز ايده ها 

و نظرات (دن، جان لو و جيوچنگ7، 2009؛ به نقل از كمال زاده و لياقت، 1396، ص 101)».
انواع سكوت: با مرورى بر پژوهش هاى گذشته متوجه خواهيم شد كه چهار شكل از سكوت كاركنان 
وجود دارد كه عبارت اند از: سكوت مطيع، سكوت تدافعى، سكوت نوع دوستانه و سكوت فرصت طلبانه.

سكوت مطيع: «هنگامى كه بيشتر افراد، فردى را به عنوان فرد ساكت نام مى نهند، منظور از سكوت، 
اغلب آن است كه وى به طور فعال ارتباط برقرار نمى كند (كرانت8، 2000). اين نوع رفتار، سكوت مطيع 
نام دارد و به خوددارى از ارائه ايده ها، اطلاعات يا نظرات مربوطه براساس تسليم و رضايت دادن به هر 
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شرايطى اطلاق مى شود. بنابراين سكوت مطيع، نشان از رفتار كناره گيرانه دارد كه بيشتر حالتى انفعالى 
دارد تا فعال (پايندر و هارلوس1، 2001، ص 333). از ويژگى هاى رفتارى افراد داراى اين نوع سكوت 
مى توان مشاركت كم، اهمال، مسامحه، غفلت و ركود را نام برد. پايندر و هارلوس اين نوع سكوت را 
به عنوان عاملى در تقابل با آوا در نظر مى گيرند كه معمولاً شكلى از موافقت يا پذيرش منفعلانه وضعيت 
موجود است. افراد با داشتن اين نوع سكوت، تسليم وضعيت فعلى شده و هيچ تمايلى براى تلاش براى 
صحبت كردن، مشاركت يا كوشش براى تغيير وضعيت موجود ندارند (به نقل از بهلولى، خداوردى زاده و 
صبوحى لكى، 1396، ص 1220). «به عنوان مثال كارمندى از ارائه نظرات خود امتناع مى ورزد زيرا باور به 
آن دارد كه صحبت كردن بى فايده است و ايجاد تفاوت و تغيير شرايط موجود با صحبت كردن و اظهار 
نظر، دور از ذهن است و يا ممكن است از توانايى هاى شخصى خود براى نفوذ بر شرايط، نامطمئن باشد. 
در هر دو اين موارد، سكوت نتيجه تسليم و تن دادن به هر شرايطى است. وقتى افراد در سازمان باور به آن 
داشته باشند كه نمى توانند تفاوتى ايجاد كنند، تسليم هر نوع وضعيتى شده و به ارائه ايده ها يا پيشنهادات 
خود به طور فعال نمى پردازند. درنهايت سكوت مطيع شامل رفتارى عمدى و منفعلانه و خوددارى از ارائه 
اطلاعات براساس تسليم يا احساس اينكه تغييرات مؤثر فراى قابليت هاى گروه است، مى باشد (قنبرى 

و بهشتى راد، 1395، ص 50)». 
سكوت تدافعى: انگيزه اين نوع سكوت، «احساس ترس در فرد از ارائه اطلاعات است. در واقع گاهى 
ممكن است افراد به دليل محافظت از موقعيت و شرايط خود (انگيزه خودحفاظتى) به خوددارى از ارائه 
ايده ها، اطلاعات يا نظرات مربوطه بپردازند. «سكوت تدافعى، رفتارى تعمدى و غيرمنفعلانه است كه 
به منظور حفظ خود از تهديدهاى خارجى بكار مى رود. اما اين نوع سكوت برعكس سكوت مطيع، بيشتر 
حالتى غيرانفعالى دارد و دربرگيرنده آگاهى بيشتر از شقوق و گزينه هاى موجود در تصميم گيرى (بهلولى، 
خداوردى زاده و صبوحى لكى، 1396، ص 1221)» و در عين حال «خوددارى از ارائه ايده ها، اطلاعات و 
نظرات به عنوان بهترين راهبرد در زمان مقتضى است. سكوت تدافعى شبيه حالتى است كه افراد از انتشار 
خبرهاى» بد به دليل آشفته شدن افراد يا ايجاد پيامد هاى منفى براى شخص خبررسان پرهيز مى كنند 

1.  Pinder and Harlos
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(آوراى و كوينونس2000،1 به نقل از كمال زاده و لياقت، 1396، ص 103). «خوددارى از ارائه اطلاعات 
و تصحيح و كتمان واقعيت ها در مورد مشكلات به دليل احتراز از تهديد منافع شخصى و پيشگيرى از 
مقصر شناخته شدن در ايجاد مشكلات، مثال هايى از سكوت تدافعى هستند (ابوالقاسمى و همكاران، 

1393، ص 10 به نقل از دهقانى پوده و پاشايى هولاسو، 1396، ص 12)». 
سكوت نوع دوستانه: سكوت نوع دوستانه مبتنى بر ادبيات رفتار شهروندى2 است و عبارت است از امتناع 
از بيان ايده هاى سازمانى. «اطلاعات و يا نظرات مرتبط با كار با هدف سود بردن ديگر افراد در سازمان 
و براساس انگيزه هاى نوع دوستى، تشريك مساعى و همكارى (كمال زاده و لياقت، 1396، ص 103)» 
بيان نمى شوند. سكوت نوع دوستانه، «تعمدى است كه اساساً بر ديگران تمركز و تأكيد دارد. همچون 
رفتارهاى شهروند سازمانى، سكوت نوع دوستانه رفتار با بصيرت و عقلايى است كه نمى توان آن را از 
طريق فرمان (بهلولى، خداوردى زاده و صبوحى لكى، 1396، ص 1221)» و دستورات سازمانى به اجرا در 
آورد. اين پديده رفتارى داراى هفت بعد اساسى است. يكى از اين ابعاد، روحيه جوانمردى3 است كه ارتباط 
مستقيم با سكوت نوع دوستانه دارد. «روحيه جوانمردى به عنوان نبود شكايت ها، تحمل زحمات، مشكلات 
و تكليف هاى كارى بدون ناله كردن و گلايه است. امتناع از بروز شكايت ها، خود شكلى از سكوت است 
و از آنجا كه منافعى براى ديگران دارد، ديگرخواهانه است. بنابراين خوددارى از بروز ناله و شكوه (سكوت) 
نشانگر روى گرداندن از توجه صرف به مسائل شخصى و نشان دادن اهداف ديگر خواهانه  صبر، ادب و 
تواضع نسبت به ديگران است (اسچلوسر و زالين4، 2012 به نقل از كمال زاده و لياقت، 1396، ص 103). 
سكوت فرصت طلبانه: با وجود شكل هاى مختلف فرصت طلبى، به طور عمده اشكال زيركانه تر، مانند 
ارائه اطلاعات ناقص يا تحريف شده، با هدف گمراه كردن، پنهان كردن و يا اشتباه. پنهان داشتن اطلاعات 
براساس فرصت طلبى است هنوز توجه زيادى را به خود در ادبيات سكوت در سازمان جلب نكرده است. 
اما در ادبيات رفتار برخلاف بهره ورى به خوبى شناخته شده است (گريوس و ساكت5، 2003). اولين 
بررسى هاى ادبيات اين گونه سكوت نابه هنجار نشان دهنده سكوت به قصد آسيب است (مانند آسيب به 
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سازمان يا كاركنان) (برينسفيلد1، 2009). البته سكوت فرصت طلب در يك صورت مى تواند مفيد ظاهر 
شود، زمانى كه كاركنان به دنبال قدرت و موقعيت نيستند بلكه براى جلوگيرى از حجم كار اضافى باشد 
(كانلى، زويگ، وبستر و تروگاكس2، 2011). به طور خلاصه سكوت فرصت طلب به صورت، خوددارى 
راهبردى از بيان ايد ه ها، اطلاعات و يا عقايد مربوط به كار، با هدف دستيابى به يك مزيت و سود براى خود 
درحالى كه ممكن است به ديگران آسيب برساند (گارفيلد3، 2006). درنهايت با بررسى ادبيات موضوع، 

مدل اوليه پژوهش به صورت شكل 1 به دست آمد. 

شكل 1. مدل اوليه پژوهش

روش
پژوهش حاضر ازنظر هدف، كاربردى و ازنظر روش اجرا، توصيفى – تحليلى و از نوع پيمايشى است. 
جامعه آمارى شامل كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين است. حجم نمونه براساس رابطه كوكران با 0/8 
اطمينان، 144 نفر تعيين شد. روش نمونه گيرى تصادفى طبقه اى متناسب است كه طبقات مورد نظر 
شامل درجه داران، افسران جزء و افسران ارشد و كارمندان همطراز است. براى گردآورى داده ها از پرسشنامه 

1.  Brinsfield    2.  Connelly, Zweig, Webster, Trougakos
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محقق ساخته استفاده شد. پايايى پرسشنامه با محاسبه ضريب آلفاى كرونباخ، به شرح جدول 1 تأييد شد. 

جدول 1. ضريب آلفاى كرونباخ ابعاد پرسشنامه سكوت سازمانى
ضريب آلفا تعداد پرسش ها ابعاد

0/72 8 سكوت تدافعى
0/74 8 سكوت اجتماعى
0/91 7 سكوت مطيع
0/87 6 سكوت ارتباطى
0/72 4 سكوت حفاظتى

براى بررسى روايى ابعاد پرسشنامه سكوت سازمانى، از نرم افزار «اسمارت پى. ال. اس»1، استفاده شد. 
براى بررسى روايى همگراى مدل از ميانگين واريانس استخراج شده2 استفاده شد كه مقادير آن به ترتيب 
برابر 0/61، 0/65، 0/53، 0/55، 0/52 است كه با توجه به مقدار قابل قبول براى اين شاخص (0/5)، 
مناسب و قابل قبول هستند. همچنين، براى بررسى كيفيت مدل اندازه گيرى انعكاسى از شاخص اشتراك 
با روايى متقاطع3 استفاده شد. مقدار اين شاخص براى مدل يادشده براى ابعاد سكوت تدافعى، سكوت 
اجتماعى، سكوت مطيع، سكوت ارتباطى و سكوت حفاظتى به ترتيب برابر 0/20،  /0، 0/13، 0/15، 
0/10 است كه مقادير مثبت اين شاخص نشان دهنده كيفيت مناسب مدل اندازه گيرى انعكاسى است. 

يافته ها
ويژگى هاى جمعيت شناختى: از بين 144 نفر آزمودنى، بيشترين درصد پاسخ گويان (36/1 درصد) 
بين 11 تا 20 سال و كمترين درصد پاسخ گويان (22/2 درصد) بين 21 تا 30 سال سابقه خدمتى دارند. 
بنابراين بيشتر پاسخ دهندگان داراى تجربه به نسبت زيادى در سازمان هستند، كه اين موضوع با توجه 
به ماهيت فرايندى و زمان بر ايجاد سكوت سازمانى، مى تواند نتايج واقعى ترى به پژوهشگر ارائه دهد. 
بيشتر پاسخ گويان (2/47 درصد) داراى تحصيلات كارشناسى و كمتر آن ها داراى تحصيلات دكترى 

(8/13 درصد) هستند.
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تحليل عاملى مدل اوليه: پيش از بررسى نمودار 1، ابتدا شاخص هايى كه همبستگى پايين تر از 0/30 
با مؤلفه هاى مرتبط با خود داشتند، از الگوى سكوت سازمانى حذف شدند كه در سطح 0/95 معنادار 
است. در ضمن اين پنج مؤلفه با سكوت سازمانى همبستگى قوى دارند كه بر همين اساس همبستگى 
مؤلفه سكوت تدافعى برابر 0/71، سكوت اجتماعى برابر 0/89، سكوت مطيع برابر 0/89، سكوت 

ارتباطى برابر 0/72 و سكوت حفاظتى برابر 0/77 است.

نمودار 1. تحليل عاملى (ضرايب مسير) ابعاد سكوت سازمانى

همچنين خروجى نرم افزار نشان داد كه اعتبار مركب1 مدل اندازه گيرى متغيرهاى پنهان پژوهش با 
توجه به مقدار قابل قبول براى اين شاخص (0/7) مناسب و قابل قبول است. بنابراين با توجه به نتايج 
پژوهش، گويه هاى مرتبط حذف، اصلاح و يا با نظر خبرگان جايگزين شدند و يا اينكه برخى از شاخص ها 

با تغييراتى در مدل نهايى باقى ماندند و مدل نهايى مورد آزمون مجدد قرار گرفت.

1.  Composite Reliability
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پرسش 1: الگوى سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين چگونه است؟ براى بررسى پرسش 
يادشده خروجى نرم افزار به صورت شكل زير به دست آمد. 

نمودار 2. رابطه بين ابعاد الگوى سنجش سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين (ضرايب مسير)

پيش از بررسى نمودار 2، ابتدا شاخص هايى كه همبستگى پايينى با مؤلفه هاى مرتبط با خود داشتند 
(كمتر از 0/30)، از الگو حذف شدند و الگو دوباره بررسى شد. نمودار نشان مى دهد كه بارهاى عاملى 
ابعاد سكوت سازمانى در سطح 0/95 معنادار هستند. در ضمن ابعاد پنج گانه با سكوت سازمانى همبستگى 
قوى دارد كه همبستگى سكوت تدافعى 0/85، سكوت اجتماعى 0/73، سكوت مطيع 0/85، سكوت 
ارتباطى 0/84 و سكوت حفاظتى 0/42 است. همچنين خروجى الگوريتم نرم افزار نشان داد كه اعتبار 
مركب1 مدل اندازه گيرى متغيرهاى پنهان پژوهش يعنى ابعاد سكوت تدافعى، سكوت اجتماعى، سكوت 
مطيع، سكوت ارتباطى و سكوت حفاظتى به ترتيب برابر 0/85، 0/88،  0/83، 0/79، 0/86 است كه 
با توجه به مقدار قابل قبول 0/7، مناسب است. همچنين  براى بررسى روايى همگراى مدل اندازه گيرى از 
ميانگين واريانس استخراج شده2 استفاده شد كه مقادير آن به ترتيب برابر 0/57، 0/63، 0/64، 0/67، 

0/58 است كه با توجه به مقدار قابل قبول براى اين ابعاد (0/5) مناسب هستند. 

1.  Composite Reliability

2.  AVE
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همچنين، براى بررسى كيفيت مدل اندازه گيرى انعكاسى از شاخص اشتراك با روايى متقاطع1 
استفاده شد. اين شاخص در واقع توانايى مدل را در پيش بينى متغيرهاى مشاهده پذير از طريق مقادير 
متغير پنهان متناظرش مى سنجد. با توجه به مقدار مثبت اين شاخص براى ابعاد مدل به ترتيب برابر 0/15، 

0/12، 0/10، 0/0،21/13 است كه نشان دهنده كيفيت مناسب مدل اندازه گيرى انعكاسى است. 

نمودار 3. رابطه بين ابعاد الگوى سنجش سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين (ضرايب تى)

نمودار يادشده معنى دارى بارهاى عاملى شاخص ها و ابعاد الگوى سنجش سكوت سازمانى كاركنان 
دانشگاه علوم انتظامى امين را نشان مى دهد. براى شاخص هايى كه مقدار آزمون تى بالاتر از 1/96 باشد؛ 
مقدار آزمون تى معنى دار است. در مدل يادشده همه ضرايب بالاتر از 1/96 است كه نشان مى دهد همه 
شاخص ها با مؤلفه مربوطه ارتباط دارند و هر پنج بعد نيز با سكوت سازمانى رابطه معنى دارى دارند و 

مقدار آن در سطح 0/05 معنى دار است. 
پرسش 2: مؤلفه هاى بُعد سكوت تدافعى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين كدام اند و اهميت آنها 

چگونه است؟ در بررسى مؤلفه هاى بُعد خروجى به صورت نمودار 4 به دست آمد. 

1.  CV Com.
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نمودار 4. رابطه بين مؤلفه هاى بعُد سكوت تدافعى در الگوى سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
امين (ضرايب مسير)

نمودار 4 نشان مى دهد كه بارهاى عاملى مؤلفه هاى بعُد سكوت تدافعى (ترس از مديريت، ناتوانى 
در حرف زدن (نداشتن قدرت بيان)، انزوا و گوشهگيرى  و حفاظت از خود) بالاتر از 0/30 و در سطح 
0/95 معنادار هستند. در ضمن اين چهار مؤلفه با بعُد سكوت تدافعى همبستگى قوى دارد كه همبستگى 
مؤلفه ترس از مديريت 0/88، ناتوانى در حرف زدن 0/92، انزوا و گوشهگيرى 0/19  و حفاظت از 
خود 0/26 است. همچنين خروجى نرم افزار نشان داد كه اعتبار مركب مدل اندازه گيرى متغيرهاى 
پنهان يعنى مؤلفه هاى ترس از مديريت، ناتوانى در حرف زدن، انزوا و گوشهگيرى  و حفاظت از خود 
به ترتيب برابر 0/76، 0/75،  0/79 و 0/73 است كه با توجه به مقدار قابل قبول براى اين شاخص 
0/7 مناسب و قابل قبول هستند. همچنين،  براى بررسى روايى همگراى مدل اندازه گيرى مؤلفه هاى 
ترس از مديريت، ناتوانى در حرف زدن، انزوا و گوشهگيرى  و حفاظت از خود از ميانگين واريانس 
استخراج شده استفاده شد كه مقادير آن به ترتيب برابر 0/61، 0/63، 0/57، 0/53 است كه با توجه 
به مقدار قابل قبول براى اين شاخص 0/5 مناسب و قابل قبول است. همچنين، براى بررسى كيفيت 
مدل اندازه گيرى انعكاسى از شاخص اشتراك با روايى متقاطع استفاده شد. مقدار اين شاخص براى مدل 
يادشده براى مؤلفه هاى ترس از مديريت، ناتوانى در حرف زدن، انزوا و گوشهگيرى  و حفاظت از خود 
به ترتيب برابر 0/08، 0/05، 0/12، 0/16 است كه مقادير مثبت اين شاخص نشان دهنده كيفيت 

مناسب مدل اندازه گيرى انعكاسى است. 
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نمودار 5. رابطه بين مؤلفه هاى بعُد سكوت تدافعى در الگوى سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
امين (ضرايب تى)

نمودار يادشده معنى دارى بارهاى عاملى شاخص ها و مؤلفه هاى بعد سكوت تدافعى در الگوى سنجش 
سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين را نشان مى دهد. براى شاخص هايى كه مقدار 
آزمون تى بالاتر از 1/96 باشد مقدار آزمون تى معنى دار است. در مدل يادشده همه ضرايب مؤلفه ها 
با بعد سكوت تدافعى بالاتر از 1/96 است كه نشان مى دهد همه مؤلفه ها با بعد سكوت تدافعى رابطه 
دارند و هر 4 مؤلفه با سكوت سازمانى رابطه معنى دارى دارند و مقدار آن در سطح 0/05 معنى دار است. 
پرسش 3: مؤلفه هاى بُعد سكوت اجتماعى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين كدام اند و اهميت آنها 

چگونه است؟ با بررسى مؤلفه هاى بعد سكوت اجتماعى، خروجى به صورت نمودار 6 به دست آمد. 

نمودار 6. رابطه بين مؤلفه هاى بعد سكوت اجتماعى در الگوى سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
امين (ضرايب مسير)



 517 ارائه الگوى سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين

نمودار 6 نشان مى دهد كه بارهاى عاملى مؤلفه هاى بعُد سكوت اجتماعى شامل پرهيز از تعارض، همنوايى 
(انطباق)، حفاظت ديگران از ضرر بالاتر از 0/30 هستند كه در سطح 0/95 معنادار است. در ضمن اين سه 
مؤلفه با بعُد سكوت اجتماعى همبستگى قوى دارد. همچنين خروجى نرم افزار نشان داد كه اعتبار مركب 
مدل اندازه گيرى متغيرهاى پنهان پژوهش يعنى مؤلفه هاى پرهيز از تعارض، همنوايى و حفاظت ديگران 
از ضرر به ترتيب برابر 0/80، 0/73،  0/79 است كه با توجه به مقدار قابل قبول براى اين شاخص 0/7 
مناسب و قابل قبول هستند. همچنين،  براى بررسى روايى همگراى مدل اندازه گيرى مؤلفه هاى پرهيز از 
تعارض،  همنوايى و حفاظت ديگران از ضرر از ميانگين واريانس استخراج شده استفاده شد كه مقادير آن 
به ترتيب برابر 0/51، 0/59، 0/56 است كه با توجه به مقدار قابل قبول براى اين شاخص 0/5 مناسب و 
قابل قبول هستند. همچنين، بررسى كيفيت مدل اندازه گيرى انعكاسى براى مدل يادشده براى مؤلفه هاى 
پرهيز از تعارض،  همنوايى و حفاظت ديگران از ضرر به ترتيب برابر 0/25، 0/11، 0/17 است كه مقادير 

مثبت اين شاخص نشان دهنده كيفيت مناسب مدل اندازه گيرى انعكاسى است. 

نمودار 7. رابطه بين مؤلفه هاى بعد سكوت اجتماعى در الگوى سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
امين (ضرايب تى)

نمودار 7 معنى دارى بارهاى عاملى شاخص ها و مؤلفه هاى بعد سكوت اجتماعى در الگوى سنجش 
سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين را نشان مى دهد. براى شاخص هايى كه مقدار 
آزمون تى بالاتر از 1/96 باشد مقدار آزمون تى معنى دار است. در مدل يادشده همه ضرايب مؤلفه ها 
با بعد سكوت تدافعى بالاتر از 1/96 است كه نشان مى دهد همه مؤلفه ها با بعد سكوت اجتماعى رابطه 
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دارند و مقدار آن در سطح 0/05 معنى دار است. 
پرسش 4: مؤلفه هاى بعُد سكوت مطيع كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين كدام اند و اهميت آنها چگونه 

است؟ با بررسى مؤلفه هاى بعد يادشده، خروجى نرم افزار به صورت نمودار 8 به دست آمد. 

نمودار 8. رابطه بين مؤلفه هاى بعد سكوت مطيع در الگوى سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
امين (ضرايب مسير)

نمودار نشان مى دهد كه بارهاى عاملى مؤلفه هاى بعُد سكوت مطيع (پذيرش سلسله مراتب سازمانى، 
بىحركتى عمدى، اطاعت از ضوابط و آئين نامه ها، تصور از نداشتن كارايى در سازمان) بالاتر از 0/30 
هستند كه در سطح 0/95 معنادار هستند. در ضمن اين سه مؤلفه با بعُد سكوت مطيع همبستگى قوى 
دارد كه همبستگى مؤلفه ها به ترتيب 0/87، 0/67، 0/74 و 0/85 است. همچنين خروجى نرم افزار 
نشان داد كه اعتبار مركب مدل اندازه گيرى متغيرهاى پنهان تحقيق يعنى مؤلفه هاى پژوهش به ترتيب 
برابر 0/89، 0/71،  0/73 و 0/74 است كه با توجه به مقدار قابل قبول براى اين شاخص، (0/7) 
مناسب هستند. همچنين،  براى بررسى روايى همگراى مدل اندازه گيرى مؤلفه هاى پژوهش، از ميانگين 
واريانس استخراج شده استفاده شد كه مقادير آن به ترتيب برابر 0/56، 0/62، 0/60 و 0/64 است 
كه با توجه به مقدار قابل قبول براى اين شاخص (0/5) مناسب هستند. همچنين، براى بررسى كيفيت 
مدل اندازه گيرى انعكاسى از شاخص اشتراك با روايى متقاطع استفاده شد. مقدار اين شاخص براى مدل 
يادشده در سازمان به ترتيب برابر 0/10، 0/03، 0/07 و 0/015 است كه مقادير مثبت اين شاخص 
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نشان دهنده كيفيت مناسب مدل اندازه گيرى انعكاسى است. 

نمودار 9. رابطه بين مؤلفه هاى بعد سكوت مطيع در الگوى سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
امين (ضرايب تى)

نمودار 9 معنى دارى بارهاى عاملى شاخص ها و مؤلفه هاى بعد سكوت مطيع در الگوى سنجش سكوت 
سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين را نشان مى دهد. براى شاخص هايى كه مقدار آزمون تى 
بالاتر از 1/96 باشد مقدار آزمون تى معنى دار است. در مدل يادشده همه ضرايب مؤلفه ها با بعُد سكوت 
مطيع بالاتر از 1/96 است كه نشان مى دهد همه مؤلفه ها با بعُد سكوت مطيع رابطه دارند و مقدار آن در 

سطح 0/01 معنى دار است. 
پرسش 5: مؤلفه هاى بعُد سكوت ارتباطى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين كدام اند و اهميت آنها چگونه 
است؟ با براى بررسى مؤلفه هاى بُعد سكوت ارتباطى، خروجى نرم افزار به صورت نمودار 10 به دست آمد. 

نمودار 10. رابطه بين مؤلفه هاى بعُد سكوت ارتباطى در الگوى سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
امين (ضرايب مسير)
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نمودار نشان مى دهد كه بارهاى عاملى مؤلفه هاى بعُد سكوت ارتباطى (امكان برقرارى ارتباط بين 
كاركنان و ارتباطات بين كاركنان و مديران عالى) بالاتر از 0/30 هستند كه در سطح 0/95 معنادار 
هستند. در ضمن اين دو مؤلفه با بعُد سكوت ارتباطى همبستگى قوى دارند كه به ترتيب 0/94 0/54 
است. همچنين خروجى نرم افزار نشان داد كه اعتبار مركب مدل اندازه گيرى متغيرهاى پنهان پژوهش 
به ترتيب برابر 0/73 و 0/76 است كه مناسب و قابل قبول هستند. همچنين،  براى بررسى روايى 
همگراى مدل اندازه گيرى مؤلفه هاى يادشده از ميانگين واريانس استخراج شده، استفاده شد كه مقادير 
آن به ترتيب برابر 0/65، 0/63 است كه مناسب و قابل قبول هستند. همچنين، براى بررسى كيفيت مدل 
اندازه گيرى انعكاسى از شاخص اشتراك با روايى متقاطع استفاده شد. مقدار اين شاخص براى مؤلفه هاى 
مدل يادشده به ترتيب برابر 0/20، 0/12 است كه مقادير مثبت اين شاخص نشان دهنده كيفيت مناسب 

مدل اندازه گيرى انعكاسى است. 

نمودار 11. رابطه بين مؤلفه هاى بعُد سكوت ارتباطى در الگوى سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
امين (ضرايب تى)

نمودار يادشده معنى دارى بارهاى عاملى شاخص ها و مؤلفه هاى بعُد سكوت ارتباطى را نشان مى دهد. 
براى شاخص هايى كه مقدار آزمون تى بالاتر از 1/96 باشد، مقدار آزمون تى معنى دار است. در مدل 
يادشده همه ضرايب مؤلفه هاى بعُد سكوت مطيع بالاتر از 1/96 است كه نشان مى دهد همه مؤلفه ها با 

بعُد سكوت ارتباطى رابطه دارند و مقدار آن در سطح 0/01 معنى دار است. 
پرسش 6: مؤلفه هاى بُعد سكوت حفاظتى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين كدام اند و اهميت آنها 

چگونه است؟ با بررسى مؤلفه هاى بُعد سكوت حفاظتى نمودار 12 به دست آمد. 
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نمودار 12. رابطه بين شاخص هاى مؤلفه حفاظت از اطلاعات سازمان با بعد سكوت حفاظتى در الگوى سكوت 
سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين (ضرايب مسير)

نمودار نشان مى دهد كه بارهاى عاملى شاخص هاى مؤلفه حفاظت از اطلاعات سازمان با بعُد سكوت 
حفاظتى بالاتر از 0/30 هستند كه در سطح 0/95 معنادار هستند. در ضمن اين شاخص ها با بعُد سكوت 
حفاظتى همبستگى قوى و بالاتر از 0/30 است و برابر 0/86 است. همچنين خروجى نرم افزار نشان داد كه 
اعتبار مركب مدل اندازه گيرى متغيرهاى پنهان پژوهش يعنى حفاظت از اطلاعات سازمان با سكوت حفاظتى 
برابر 0/86 است كه با توجه به مقدار قابل قبول براى اين شاخص، 0/7 مناسب و قابل قبول هستند. همچنين،  
براى بررسى روايى همگراى مدل اندازه گيرى شاخص هاى مؤلفه سكوت حفاظت از اطلاعات سازمان با بعُد 
سكوت حفاظتى از ميانگين واريانس استخراج شده استفاده شد كه با توجه به مقدار 0/61 مناسب و قابل قبول 
است. همچنين، براى بررسى كيفيت مدل اندازه گيرى انعكاسى از شاخص اشتراك با روايى متقاطع استفاده 
شد، مقدار اين شاخص براى شاخص هاى مؤلفه سكوت حفاظتى از اطلاعات سازمان با بعد سكوت حفاظتى 

برابر 0/17 است كه مقادير مثبت اين شاخص نشان دهنده كيفيت مناسب مدل اندازه گيرى انعكاسى است. 

نمودار 13. رابطه بين شاخص هاى مؤلفه سكوت حفاظت از اطلاعات سازمان با بعُد سكوت حفاظتى در الگوى 
سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين (ضرايب تى)



 522 1398 فصلنامة علمى پژوهش هاى مد     يريت انتظامى / سال چهارد  هم، شمارة سوم، پاييز

نمودار 13 معنى دارى بارهاى عاملى شاخص هاى مؤلفه سكوت حفاظت از اطلاعات سازمان با 
بعُد سكوت حفاظتى در الگوى سنجش سكوت سازمانى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين را نشان 
مى دهد، براى شاخص هايى كه مقدار آزمون تى بالاتر از 1/96 باشد مقدار آزمون تى معنى دار است. در 
مدل يادشده همه ضرايب مؤلفه ها با بعُد سكوت مطيع بالاتر از 1/96 است كه نشان مى دهد همه مؤلفه ها 

با بعُد سكوت ارتباطى، رابطه دارند و مقدار آن در سطح 0/01 معنى دار است. 

بحث و نتيجه گيرى
الگوى سكوت سازمانى در دانشگاه علوم انتظامى امين داراى ابعاد پنج گانه سكوت تدافعى، سكوت 
اجتماعى، سكوت مطيع، سكوت ارتباطى و سكوت حفاظتى است. بارهاى عاملى ابعاد سكوت سازمانى 
بالاتر از 0/30 هستند كه در سطح 0/95 معنادار هستند. بر اين اساس بُعد سكوت تدافعى با مؤلفه هاى 
ترس از مديريت، ناتوانى در حرف زدن، انزوا و گوشه گيرى و حفاظت از خود و شاخص هاى يك تا نهم 
الگوى سنجش، مفهوم سازى  مى شود. بُعد سكوت اجتماعى با مؤلفه هاى پرهيز از تمارض، هم نوايى و 
حفاظت ديگران از ضرر و شاخص هاى دهم تا هفدهم الگوى سنجش، مفهوم سازى شد. سكوت مطيع با 
مؤلفه هاى پذيرش سلسله مراتب سازمانى، بى حركتى عمدى، اطاعت از ضوابط و آييننامه ها و تصور از 
نداشتن كارايى در سازمان و شاخص هاى هجده تا بيست و چهار الگوى سنجش سكوت سازمانى دانشگاه 
علوم انتظامى امين، سومين بُعد است. بُعد سكوت ارتباطى به عنوان چهارمين بُعد از الگوى اين پژوهش 
با مؤلفه هاى امكان برقرارى ارتباط بين كاركنان و ارتباطات بين كاركنان و مديران عالى و شاخص هاى 
بيست و شش تا سى ام الگو شناخته مى شود و در انتها نيز بُعد سكوت حفاظتى كه براساس نظر خبرگان 
به الگوى سنجش سكوت اضافه شده است با مؤلفه حفاظت از اطلاعات سازمان مفهوم سازى شده است. 

با توجه به نتايج پژوهش، در مجموع سكوت تدافعى بيش از 40 درصد از كاركنان بيش از متوسط 
است. «انگيزه اين نوع سكوت، احساس ترس در فرد از ارائه اطلاعات است. در واقع گاهى ممكن است 
افراد به دليل محافظت از موقعيت و شرايط خود (انگيزه خودحفاظتى) به خوددارى از ارائه ايده ها، اطلاعات 
يا نظرات مربوطه (بهلولى، خداوردى زاده و صبوحى لكى، 1396، ص 1221)» بپردازند. بنابراين ايجاد 
زمينه  و بسترهاى مناسب براى كاركنان در راستاى ارائه نظرات و اطمينان از فقدان هرگونه عواقب 
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نامطلوب مى تواند در اين خصوص راهگشا باشد. در اين خصوص بايد به كاركنان اطمينان داده شود كه 
ارائه نظرات آنها صرف نظر از اينكه مورد قبول باشند يا خير، به دليل اينكه به معنى مشاركت در راستاى 

مأموريت هاى سازمان تلقى مى شود، ارج نهاده مى شود و مورد استقبال مديران قرار خواهد گرفت. 
در بعُد سكوت اجتماعى نيز بيش از 40 درصد افراد نمونه مورد مطالعه داراى سطح زياد و خيلى زياد 
هستند، بنابراين در اين خصوص نيز بايد برنامه هاى سازمانى تدوين شده و مورد اجرا قرار گيرد. سكوت 
اجتماعى مبتنى بر ادبيات رفتار شهروندى است و عبارت است از امتناع از بيان ايده هاى سازمانى، اطلاعات 
و يا نظرات مرتبط با كار با هدف سود بردن ديگر افراد در سازمان و براساس انگيزه هاى نوع دوستى، 
تشريك مساعى و همكارى. به عبارتى ديگر افراد در اين نوع از سكوت عنوان مى كنند كه ايده هاى 
جديد و انتقاد مى تواند به ضرر ساير همكاران تمام شده و به آنها آسيب برساند، بنابراين از ارائه پيشنهاد و 
انتقادات خوددارى كرده و از اين طريق دچار سكوت مى شوند. تجربيات كاركنان از ارائه پيشنهادهاى 
قبلى و به وجود آمدن مشكل براى ساير همكاران مى تواند از عوامل تأثيرگذار براى گسترش اين بعُد از 
سكوت سازمانى باشد. با اين حال گاهى نيز اين واكنش مى تواند پاسخى به فقدان اطلاعات از عواقب 
ارائه نظر يا انتقاد درباره مسائل سازمان باشد كه در اين بين شفاف سازى و نشان دادن حُسن نيت سازمان 

در راستاى دريافت نظرات و انتقادهاى كاركنان مى تواند بسيار كارگشا باشد. 
بيش از 35 درصد پاسخگويان داراى سطح بالايى از سكوت مطيع بوده اند و بيش از 45 درصد نيز سطح 
پايينى از اين نوع سكوت را نشان داده اند. مؤلفه سكوت مطيع بيانگر اين است كه بيشترين افراد، فردى را 
به عنوان فرد ساكت مى شناسند، منظور از سكوت مطيع، اغلب آن است كه وى به طور فعال ارتباط برقرار 
نمى كند و به خوددارى از ارائه ايده ها، اطلاعات يا نظرات مربوطه براساس تسليم و رضايت دادن به هر شرايطى 
اطلاق مى شود. ارائه آموزش هاى لازم در زمينه  توانمندى هاى برقرارى ارتباط و تبيين كاركردهاى مثبت 
ارتباط در بين كاركنان براى افراد و همچنين سازمان مى تواند از راه هاى بهبود وضعيت دانشگاه در خصوص 
اين شاخص باشد و از طرفى نيز فقدان انگيزه ها و توانمندى هاى ارتباطى مى تواند به افزايش اين شاخص ها 
منجر شود. در اين خصوص مى توان به اهميت توجه به ويژگى هاى افراد در زمان استخدام نيز اشاره كرد. زيرا 
بسيارى افراد به دليل ويژگى هاى فردى مانند درون گرايى مشمول سكوت خواهند شد، بنابراين اگر مشتاق 
داشتن كاركنانى با سطح مشاركت بالا در سازمان هستيم، بى شك افراد درون گرا انتخاب خوبى نخواهند بود. 
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براساس نتايج پژوهش، چهل درصد پاسخگويان داراى سكوت ارتباطى كم و بسيار كم بوده اند، 
سكوت ارتباطى بيانگر اين است كه سكوت افراد به دليل فقدان زمينه هاى ارتباطى بين همكاران و همچنين 
كاركنان و مديران عالى است و اين فقدان ارتباط در طى زمان افراد را به سوى سكوت سوق مى دهد. 
با توجه به اينكه در حدود 25 درصد از كاركنان دانشگاه علوم انتظامى داراى سطح بالايى از سكوت 
ارتباطى هستند، بنابراين مى توان وضعيت اين بعُد را تا حدودى مطلوب تر از ابعاد ديگر دانست. با اين 
حال با توجه به اينكه براساس شواهد موجود، زمينه هاى ارتباطى بين مديران و فرماندهان با كاركنان 
تا حدود زيادى فراهم است، اين ميزان افرادى كه وضعيت اين شاخص را نامطلوب توصيف كرده اند 
مى تواند بيانگر فقدان اطلاع رسانى مناسب به منظور معرفى روش هاى ارتباط با فرماندهان دانشگاه باشد. 
نزديك به هشتاد درصد از پاسخگويان عنوان كرده اند كه داراى سطح پايينى از سكوت حفاظتى 
هستند. در خصوص اين بعُد از سكوت سازمانى، هيچ يك از پاسخ دهندگان داراى سطح سكوت خيلى 
زياد نبوده اند كه اين امر مى تواند نشان دهنده وضعيت مطلوب كاركنان در اين حوزه باشد. البته از طرفى 
ديگر، بى توجهى به رعايت اصول حفاظتى را مى توان به عنوان يكى از تحليل هاى برگرفته از اين نتايج 
دانست، زيرا سكوت حفاظتى بيانگر اين است كه افراد در سازمان به علت جلوگيرى از نشت اطلاعات به 
لايه هاى غيرمجاز سازمان و همچنين خارج از سازمان، به صورت آگاهانه و هوشمندانه سكوت سازمانى 
را در پيش مى گيرند. البته به نظر مى رسد ارائه نظر در اين خصوص و نتيجه گيرى نهايى نيازمند پژوهش 
عميق تر بر روى موضوع در بين كاركنان مورد اشاره باشد. برخى از آزمودنى ها عنوان كرده بودند كه 
مشخص نبودن خط  قرمزهاى حفاظتى و سخت گيرى در اين حوزه يكى از دلايل سكوت سازمانى كاركنان 
بوده است، كه تا حدود زيادى مبتنى بر واقعيت (حداقل در بين جامعه مورد مطالعه) نبوده است. البته شايد 
بتوان احتياط كاركنان در معرفى اين عامل به عنوان عامل قهريه سكوت سازمانى را نيز از عوامل ديگر 
اين نتيجه دانست كه همان گونه كه عنوان شد؛ دست يابى به نتيجه نهايى در اين حوزه نياز به پژوهشى 

عميق تر دارد. 
سكوت سازمانى در سازمان ناجا ضمن اينكه داراى مشابهت هايى با سازمان هاى ديگر است، با توجه 
به ماهيت سازمان و همچنين وظايف سازمانى و لزوم حفظ اطلاعات حساس موجود و تأكيدات مكرر 
سازمانى براى حفاظت از اين اطلاعات و تا حدودى مشخص نبودن خطوط قرمز در نشر اطلاعات و حتى 
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درخواست ها، سكوت حفاظتى نيز در اين سازمان مورد توجه قرار گرفته كه در بسيارى از سازمان ها 
چنين شرايطى وجود ندارد. در پژوهش كرانت (2000)، پايندر و هارلوس (2001) و قنبرى و بهشتى راد 
(1395) سكوت مطيع همراستا با يافته هاى اين پژوهش به عنوان يكى از ابعاد سكوت سازمانى مورد 
شناسايى قرار گرفته است؛ همچنين آوراى و كوينونس (2000)، بهلولى، خداوردى زاده و صبوحى لكى 
(1396) و دهقانى پوده و پاشايى هولاسو (1396) نيز سكوت تدافعى را به عنوان يكى از ابعاد سكوت 
سازمانى، مورد شناسايى قرار داده اند. كمال زاده و لياقت (1396) و اسچلوسر و زالين (2012) نيز همراستا 
با نتايج اين پژوهش، سكوت نوع دوستانه را به عنوان يكى از ابعاد سكوت سازمانى مفهوم سازى كرده اند. 
پيشنهادها: با توجه به نتايج پژوهش، در مجموع سكوت تدافعى بيش از 40 درصد از كاركنان بيش از 
متوسط است. بنابراين ايجاد زمينه  و بسترهاى مناسب براى كاركنان در راستاى ارائه نظرات و اطمينان 
از فقدان هرگونه عواقب نامطلوب مى تواند در اين خصوص راهگشا باشد. در اين خصوص در خلال 
سخنرانى هاى مسئولان دانشگاه و همچنين در عمل بايد به كاركنان اطمينان داده شود كه ارائه نظرات 
آنها صرف نظر از اينكه مورد قبول باشند يا خير، به دليل اينكه به معنى مشاركت در راستاى مأموريت هاى 

سازمان تلقى مى شود، به عنوان عملكردى مثبت تلقى شده و مورد استقبال مديران قرار خواهد گرفت. 
در بعُد سكوت اجتماعى نيز بيش از 40 درصد افراد نمونه مورد مطالعه داراى سطح زياد و خيلى زياد 
هستند، بنابراين در اين خصوص نيز بايد برنامه هايى مانند شفاف سازى و نشان دادن حُسن نيت سازمان 
در راستاى دريافت نظرات و انتقادهاى كاركنان و تشويق كاركنانى كه نظرات خود را در اختيار سازمان 
قرار مى دهند و يا حتى كاركنانى كه از وضعيت موجود شكايت مى كنند، تدوين شده و مورد اجرا قرار 
گيرد. ناگفته پيدا است كه اين استقبال از نظرات مثبت و منفى كاركنان داراى حدودى در سازمان است 

و در صورت ازدياد مى تواند فعاليت هاى جارى را با اخلال مواجه كند. 
بيش از 35 درصد پاسخگويان داراى سطح بالايى از سكوت مطيع بوده اند و بيش از 45 درصد نيز 
سطح پايينى از اين نوع سكوت را نشان داده اند. ارائه آموزش هاى لازم در زمينه  توانمندى هاى برقرارى 
ارتباط و تبيين كاركردهاى مثبت ارتباط در بين كاركنان براى افراد و همچنين سازمان مى تواند از 
راه هاى بهبود وضعيت دانشگاه درخصوص اين شاخص باشد. در اين خصوص مى توان به اهميت توجه 
به ويژگى هاى افراد در زمان استخدام نيز اشاره كرد زيرا بسيارى افراد به دليل ويژگى هاى فردى مانند 
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درون گرايى مشمول سكوت خواهند شد، بنابراين پيشنهاد مى شود اگر مشتاق داشتن كاركنانى با سطح 
مشاركت بالا در سازمان هستيم، بى شك افراد درون گرا انتخاب خوبى نخواهند بود. 

براساس نتايج پژوهش، چهل درصد پاسخگويان داراى سكوت ارتباطى كم و بسيار كم بوده اند، با 
توجه به اينكه براساس شواهد موجود، زمينه هاى ارتباطى بين مديران و فرماندهان با كاركنان تا حدود 
زيادى فراهم است، اين ميزان افرادى كه وضعيت اين شاخص را نامطلوب توصيف كرده اند مى تواند 

بيانگر فقدان اطلاع رسانى مناسب به منظور معرفى روش هاى ارتباط با فرماندهان دانشگاه باشد. 
نزديك به هشتاد درصد از پاسخگويان عنوان كرده اند كه داراى سطح پايينى از سكوت حفاظتى هستند. 
مشخص كردن دقيق خط قرمزهاى حفاظتى سازمان و ابلاغ از طريق آيين نامه هاى شفاف و تبيين آنها از 
طريق جلسات آموزشى را مى توان از مهم ترين پيشنهادهاى كاهش اين بعُد از سكوت سازمانى دانست. 

سپاسگزارى
از تمامى افرادى كه در طول اجراى اين تحقيق به صورت مستقيم و غيرمستقيم همكارى كرده اند، به ويژه 
كاركنان معاونت پژوهش دانشكده علوم و فنون منابع سازمانى و معاونت پژوهش دانشگاه علوم انتظامى 

كمال تشكر را دارم.
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