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             چکیده 
  پژوهش   دانشگاه آزاد اسلامی است.  یعلمئتیه اعضای  طراحی الگوی پیشگیری از سکوت سازمانی در بین  هدف از این پژوهش   

دانشگاه    یعلمئتیهدر پژوهش اعضای    کنندگانمشارکتو    است.داده بنیاد    ، از نوع نظریه  است  کیفی  یهاپژوهش  ازجملهحاضر  

  شدهانتخاب  هانمونهنظری    یریگنمونهنفر از اساتید که با روش    25از طریق مصاحبه عمیق با    ازیموردن  یهاداده آزاد اسلامی بود و  

تفضیلی در سه مرحله کدگذاری   یهاهیروبا    زمانهم ، ویآورجمعساختمند ،    مهی ن  قیمصاحبه عم با    هاداده   بودند،گردآوری شد.

سپس در مرحله کدگذاری محوری، پیوند میان این   باز، محوری و گزینشی؛ به روش استروس و کوربن، تجزیه و تحلیل شد.

نشان   ها افتهیو پیامدها تعیین شد.    گر مداخله، شرایط  یانهیزمزیر عناوین شرایط علی، پدیده محوری،راهبردها ، شرایط    هامقوله

مقوله اصلی 75  تیدرنهاطبقه تبدیل و  444کد اولیه به دست آمد. در کدگذاری انتخابی این مفاهیم به    777داد که  در مرحله اول  

 گرمداخله، شرایط  یانهیزم)شرایط علی، پدیده محوری،راهبردها ، شرایط    مندنظامالگوی    یهامقولهزیر    هرکداماستخراج شد که  

 و پیامدها( جای گرفت. 
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 مقدمه 

 و کیفیت بر بیشتر تمرکز  مشتریان،  حال تغییر در  و بالا انتظارات فشرده، رقابت به دلیل هاسازمان امروزه  

 بیان را نظراتشان باشند، عمل داشته ابتکار بیشتر هرچه خواهندمی کارمندانشان از مداوم جهان، تغییرات

 در موجودرقبای   میان در تمام رحمیبی با همواره  محیط، ،گریدیعبارتبه . باشند ریپذت یمسئول  و کنند

 پاسخ  محیطی یهاخواسته  به نتوانند که مواردی و در زندمی نشیگزبه  دست  خاص، کاری زمینه یک

 امضاء رقابت گردونه از را خروج خود حکم نمایند، جلب را خود کاری محیط اعتماد و بهتری دهند

 محیط در هایی کهچالش  به نسبت که دارند نیاز کارکنانی به بقا منظوربه ها  سازمان کنند.بنابراین،می

برای   بتوانند و باشند نداشته هراس دیگران با هایشانکردن داده  سهیم از و باشند پاسخگو دارد، وجود

 و پیشنهادهایی داشته اصلی هایایده  کنند، ابراز یراحتبه  را خود  کنند ایستادگی باورهایشان و هاهدف 

 . ) (Çimen & Karadağ, 2019: 5کنند خلق را

 خودداری  دانش شان و هاداده  در کردن دیگران سهیم از کارکنان از بسیاری که است حالی در این 

 خطر به سازمان شان درفعلی موقعیت شاید که باشد گرفتهشکل  هاآن در باور است این ممکن کنند؛می

 احساس کنند است ممکن یا و شوند قلمداد سازمان در  سازمسئله شخص   عنوانبه ،ادیزاحتمالبه  یا بیفتد

 عدم مثل  هم دیگری دلایل این، بر افزون  . کرد نخواهد ایجاد تغییری هیچ نظرشان یا پیشنهاد که

 در آوران یز ارتباطات ترس از و کردن قلمداد ریسک را آن مورد در  صحبت کارکنان،  نفساعتمادبه 

 با نظرات  را  خودشان و  کنندمی موافقت جمع نظر با کارکنان از ، برخیحالن یباا .دارد وجود نیز سازمان

 مورد در را خود افکار و دانش شود. کارکنانمبهم می ارتباطات ،ب یترتنیابه  .دهندمی تطبیق هاآن

اشتراك سازمان این. شوندمی تفاوتیب مشکلات به نسبت و  گذارندنمی  به   سکوت کارکنان رفتار به 

 ( Hassani & et al., 2018: 100)گویندمی  سازمانی

توانمند    یهامروزه سازمانا  انسانی متفکر و  نیروی  توفیق خود را مرهون خدمات  از  موفق بخش عظیمی 

اینکه ادبیات رایج سازمان و مدیریت بر توانمندسازی کارکنان و استفاده از ظرفیت بالقوه   رغمیعل  هستند. 

آن  بالفعل  داردو  تأکید  نتایج    اما   .ها  و  دلیل   یحاک   ، هاپژوهش شواهد  به  کارکنان  نارضایتی  و  از شکوه 

استعدادها  تیحماعدم  شکوفایی  از  کارکنان  آن   یسازمان  از  سازمان  پشتیبانی  عدم  است.   ◌  نهیدرزمها 

در سازمان خواهد    یریگگوشه شغلی و    یسرخوردگها سبب  و نیز رشد و بالندگی آن  شغلی  یهاخواسته 

 & Whitesideشود) میمثل سکوت سازمانی و رکود سازمانی  هایییده خود منجر به پد نوبه به امر  ین شد. ا

Barclay.,2013: 255 ( . 
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  هاآن نارضایتی بین    سطحمضر است و در بیشتر مواقع موج افزایش    شدتبه   هاسازمانسکوت کارکنان برای   

دهد. ازجمله  ی مغیبت و ترك خدمت و شاید سایر رفتارهای نامطلوب نشان    صورتبه شود که خود را  یم

 ره یو غخدمات معیوب    ارائهپیامدهای دیگر سکوت کارکنان، از بین رفتن نوآوری، ضعیف شدن روحیه،  

ها رفع آن  منظوربه شناسایی عوامل مؤثر بر سکوت سازمانی و تلاش    .)  (Cınar et all., 2013: 320است

و قدرت روحیه کار تیمی   کرده و ارائه نظرات را در کارکنان تسهیل    هایده شرایط ابراز عقاید، بیان ا  تواندیم

 تیمی صورتبه از مشارکت فعالانه و انجام وظایف   یمندبا بهره  توانند یها مرا افزایش داده و بالطبع سازمان

م منجر  عملکرد  بهبود  به  بیشتریشودیکه  سرعت  با  را  خود  موفقیت  و  تعالی  رشد،  مسیر  کنند    ،  طی 

 سازمان  در سکوت هایاز پیچیدگی  سازمانی سکوت که  لحاظ این از میلیکن  و موریسون هایپژوهش 

 هایهای پژوهش یافته پردازد.می هامخالفت به بیان که است هایپژوهش  از اینمونه  کند،می یبردارپرده 

 و عملکرد سازمانی که آورد  وجود به  هدایتی و  مدیریتی همیشه کنترل نباید رهبری که گوید می هاآن

 سکوت تا شوداضافه می مخفی پتانسیل به ناکارآمد مدیریت و رهبری در عوض بخشد، ارتقا را ارتباطات

 وجود آورد. به را

 آوردمی وجود را به ایآشفته  سازمانی، شرایط مشارکت عدم و ناکارآمد رهبری که اندمدعی پژوهشگران  

 های بازده  شرایط این ،جهیدرنت وجود بیاورند،   به را تغییرات تا کنند کارچه دانندمی کمی افراد آن در که

 زیاد تبدیل و تغییر تا ضعیف شامل عملکرد سازمانی که  داشت خواهد  به همراه  یبدفرجام و نامطلوب

پژوهش   میلیکن و موریسون  .)  (Perlow., 2003: 12 شکست شده است به منتهی هایفرصت و کارکنان

 ها،آن  پژوهش در .دهند انجام سازمان مصاحبه 22 از کارمند  260 با که گذاشتند اساس این بر خود را

 کهن یا از هاآن  که کردند بیان  شرکت داشتند،  پژوهش این در که درصد افرادی 70 از  بیش که دریافتند

کنند.  می ترس احساس کنند، صحبت گذارد،اثر می سازمانشان و هاآن روی  و مشکلاتی موضوعات درباره 

 روندهای  کردند،ترس می  احساس هاآن  درباره  صحبت کردن از افراد که اصلی موضوعات از بعضی در بین 

 سازمانی سازمانی و عملکرد هاینابرابر، ناکارآمدی  حقوق پرداخت مدیریتی، صلاحیت عدم ،یریگمیتصم

 سازمانی سکوت که کردند شناسایی را اصلی عامل دو خود در پژوهش  میلیکن  و موریسون است. ضعیف

سپس   و منفی  بازخورد از مدیریت ترس  باعث ابتدا سببی عامل این کرد.می ترغیب در سطح جمعی را

   .کارکنان است درباره  مدیریت پیچیده  عقاید از کارمند دریافت

 را شرح  کارکنان درباره  مدیریت شده  درك نا آشکار عقاید پژوهش پژوهشگران این دومی، مورد در  

بهترین چیست،  داندمی مدیریت هستند، فتهیخودش کارکنان که ای استمنفی شامل ادراك که دهدمی

 خود شامل   یهادر پژوهش  میلیکن و است. موریسون بد داشتن عقیده  اختلاف و است خوب یکپارچگی
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سازمانیهای  برنامه  متن در  سازمانی هایدگرگونی  به  نسبت مدیریتی و کارکنانی مقاومت  دگرگونی 

 قرار مورد سرزنش هاخاطر شکست  به را  دیگران که دارند  تمایل گروه  یک گویندمی ،خورده شکست 

اغلب  (.Gaedamini Haruni & et al., 2019: 35)  نکنند سرزنش را خودشان ولی دهند در  سکوت 

رواج دارد و آموزش عالی از این قاعده مستثنی نیست. در صورت حاکمیت سکوت، خبرهای    هاسازمان

شوند تا گزندگی آن گرفته شود و به مذاق بد تحریف می  یخبرهاشوند؛ ولی  خوب با سرعت زیاد منتشر می

در دانشگاه توانایی مدیران را    شده فی تحردر دریافت اطلاعات یا کسب اطلاعات    ریتأخمدیر خوش آید.

یابد و زمان طلایی برای  کاهش می هامی تصمکیفیت  نیبنابرادهد و  در شناسایی و حل مشکلات کاهش می

منفی بر تغییر و توسعه دانشگاه   یریتأث  هادانشگاه رود. سکوت سازمانی کارکنان  از دست می  یریگمیتصم

شکستن سکوت، با ایجاد    کهیدرحالگیرد.  ها میرا از دانشگاه   یوربهره دارد و قدرت نوآوری و خلاقیت و  

شود و توفیق  کند و مانع فرار مغزها میانگیزه در کارکنان دانشگاه، از به حاشیه رفتن نخبگان جلوگیری می

در انجام وظایف و تعالی دانشگاه را به دنبال دارد که آثار آن در جامعه و حتی در سطح   یعلمئت یه اعضای  

 (. Fahami & et al., 2018: 25)پدیدار خواهد شد یالمللن یب

بر آن  و پیامدهای آن و راهبردهایی مناسب برای   مؤثربرای پیشگیری از سکوت سازمانی باید ابتدا عوامل   

غیر آموزشی   یهاسازماندر حوزه سکوت سازمانی در    هاپژوهش پیشگیری از آن شناسایی شوند. اغلب  

 نیبنابرااست.    شده انجام کمی    ییهاپژوهشهایی آموزشی  و درباره سکوت سازمانی در سازمان  شده انجام 

 نظراتفاق در پیشینه پژوهش در مورد سکوت سازمانی، الگویی جامع و کامل که پژوهشگران درباره آن ،  

به سکوت کارکنان پرداخته    شده انجاممحدودی که در دانشگاه  ییهاپژوهشداشته باشند، وجود ندارد. لذا 

اعضای   سازمانی  سکوت  مورد  در  جامعی  پژوهشی  کمتر  اصفهان    یعلمئت ی هو  واحد  آزاد  دانشگاه 

اعضای  در  سکوت سازمانی  مسئله آن است که    ن یا  ی دغدغه اصل  راستا  ن یدر ا)خوراسگان( وجود ندارد.  

که   یعلمئت یه )خوراسگان(  اصفهان  واحد  آزاد  کنشگرانِ    یپرورانسانمحل    دانشگاه  و    ی نده یآبوده 

نوآوری، تیدر خلاق  ی عامل منف  کی  عنوان به   تواندیم  ، دهندیم  میرا تعل  هاسازمان  یوربهره   ،یاثربخش  ، 

  ط یمحیک  تواند ی مو با پیشگیری از وقوع آن   نقش داشته باشد  آن دانشگاه  ، عملکرد و توسعه در  یی،کارا

 ی ایجاد کند.  و سالم شغل منیا

اعضای    داشتن    یعلمئت یهلذا  دلیل  به  )خوراسگان(،  اصفهان  واحد  آزاد  و    ها دگاه یددانشگاه  نظرات  و 

این    توانند یمتخصصی و درك مستقیم مشکلات دانشگاه    یهاده یا ارائه    یها دگاه ید، نظرات و  هاده یابا 

و مشکلات دانشگاه کمک زیادی کنند. بنابراین با شناسایی عوامل   هاچالشارزشمند خود به شناسایی و رفع  

بر سکوت سازمانی و راهبرد مفیدی برای پیشگیری از سکوت سازمانی در اختیار مدیران دانشگاه، در   مؤثر



 

۵۲ 
 

 دانشگاه آزاد اسلامی اعضای هیات علمی طراحی الگوی پیشگیری از سکوت سازمانی در بین 

 مهرداد صادقی ده چشمه ❖عباس قائدامینی هارونی  
 علی مراد خسروی ❖محمد علی گشمرد ❖حسین دشتی عسکری ❖

 

 ❖علی مراد خسروی  ❖محمد علی گشمرد   ❖ عسکری 

 61-80صحفه 

48-72 

 فصلنامه مدیریت دانشگاهی 

 

 

 

 1402تابستان، اول ، شمارهدوم سال

 

 

 

  ن یا  یهدف کل ن،یبنابراجهت پیشگیری از سکوت و از بین بردن پیامدهای مخرب آن ، ارائه خواهند داد.  

الگو  پژوهش  سازمانی  از    یریشگ یپ  ی ارائه  اصفهان    یعلمئتیهاعضای  در  سکوت  واحد  آزاد  دانشگاه 

را    یوربهره الگو    نیاز ا  ت یبا تبع  یالگو سبب شود دانشگاه آزاد اسلام  ن یا  کهی طوربه است  )خوراسگان(   

در این پژوهش سعی شده است    علاوه به قرار دهد.   روزافزونرا در جهت ارتقاء    یانسان  هیداده و سرما  شیافزا

اعضای   اعضای    یعلمئت یهتجارب  دانشگاه  از    یعلمئت ی هو  )خوراسگان(  اصفهان  واحد  آزاد  دانشگاه 

 معنادار ی هامقوله ، علل و راهبردهای پیشگیری آن در قالب مفاهیم و  امدهایپو  شده مطرح سکوت سازمانی

درنتاستخراج   خاستگاه  والیس  جه یگردد  مناسب   یریگشکلکه  الگوی  که  است  این  بوده  پژوهش  این 

 است؟   ییهامقوله ؟ این الگو دارای چه مفاهیم و ستیچپیشگیری از سکوت سازمانی 

 

 پیشینه نظری

 سکوت سازمانی

 اثربخش  و  شناختی رفتاری، یهایاب یارز بیان  از کارکنان خودداری را  سازمان سکوت سهارلو و پیندر 

 سکوت نیز میلیکان و  موریسون   .)  (Perlow., 2003: 10 کنندیم تعریف سازمان  یهات یموقع مورد در

 یهای نگران و  نظرات ارائه  از در آن کارکنان که رندیگیم نظر در اجتماعی یاده یپد عنوانبه  را سازمانی

 توسط  سکوت.)  (Morrison & Milliken, 2000: 707 ورزندیم امتناع سازمانی مشکلات مورد در خود

تأثیر سازمانی یهایژگیو از بسیاری  فرایندهای ،یریگم یتصم فرایندهای شامل که ردیگیم قرار تحت 

 :Harmanci Seren et all., 2018 سکوت است  بر مؤثر عوامل از کارکنان ادراکات و  فرهنگ مدیریت

)سکوت سازمان( ممکن است به لحاظ رفتاری    هاآن )آوای سازمان( یا مضایقه از ارائه  هاده یاابراز  . )  (144

آوا نیازمند بیان مسائل  کهی درحالدو فعالیت متضاد به نظر برسد، زیرا سکوت مستلزم صحبت نکردن است، 

در تقابل با آوای    یاده یپد  ضرورتاًو مشکلات موجود در سازمان است. اما واقعیت آن است که سکوت  

سازمان نیست در حقیقت تفاوت بین سکوت و آوا در سخن نگفتن نیست بلکه در انگیزه افراد در خودداری 

در این چارچوب سه نوع انگیزه مرتبط با سکوت  و آوا وجود   هاستآنو نظرات    هاده یااز ارائه اطلاعات،  

دارد: رفتار کناره گیرانه بر اساس تسلیم بودن و رضایت دادن به هر چیز، رفتار خود حفاظتی بر اساس ترس 

 & Çimen هاآن با  یمساعکیتشردیگر خواهانه به دلیل علاقه به دیگران و ایجاد فرصت برای  ی فتارهارو 

Karadağ, 2019: 3)  ( . 
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 پژوهش نهیش یپ

  ازجملهو  است    شده پرداخته ،شده انجامسکوت سازمانی    نهیدرزمکه    یها پژوهشدر این بخش به بررسی   

 در پژوهشی با عنوان سکوت Pirannejad & et al (2016) اشاره کرد.توان به موارد زیر می  هاپژوهش این 

در بانک کشاورزی استان    کهآن  پیامدهای و عوامل انسانی؛ شناسایی منابع مدیریت معاصر چالش سازمانی،

عدم  که  رسیدند  نتیجه  این  به  دادند  انجام  مصاحبه  و  تم  تحلیل  بر  مبتنی  کیفی  روش  با  و  رعایت   تهران 

 کارکنان، یادگیری یطلبمنفعت مدیران، ذهنی یهانگرش انگیزاننده، مدیران نبود ترس، ،یسالارسته یشا

 و کارکنان کاهش عملکرد کارکنان، نارضایتی سازمانی، یتفاوتی ب و جادکننده یا عوامل عنوانبه  اجتماعی

 & Enayatiقراردادند.  قراردادندشناسایی   مورد سازمانی سکوت پیامدهای عنوانبه  مشتریان دادن  از دست

et al  .(2017)   دولتی که با روش توصیفی  سازمان یک در سازمانی سکوت علل در پژوهشی با عنوان بررسی

 سکوت  موثربر اصلی نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که عوامل181پیمایشی و نمونه آماری  از نوع  

 :دوم  سکوت سازمانی عامل جادکننده یا فردی عوامل :اول عامل است، زیر موارد شامل کارکنان سازمانی

 سازمانی عامل سکوت جادکننده یا اجتماعی عوامل :سوم سازمانی عامل سکوت  جادکننده یا سازمانی عوامل

 لی فرا تحلدر پژوهشی با عنوان    Panahi  (2018)سازمانی بود. سکوت جادکننده یا مدیریتی چهارم عوامل

این نتیجه رسیدند  که با روش فرا تحلیل انجام دادند به    ایران در سازمانی سکوت پدیده  پیامدهای و پیشایندها

 مدیریتی،  عوامل فردی، عوامل ،گرامثبت سازمانی رفتار اثربخش، ارتباط ،یسازمانت یهو  متغیرهایکه  

 در سازمانی سکوت بر تأثیرگذاری  بیشترین مدیریتی یهانگرش و سازمانی عوامل اجتماعی، عوامل

هاندداشته  ایرانی یهاسازمان  مهم متغیرهای سازمانی، سکوت که  داد نشان تحقیق  این  نتایج مچنین، 

 شغلی، استرس شغلی، اشتیاق کارکنان، یشناختروان  سازیتوانمند سازمانی،  کارآفرینی مثل  سازمانی

 ,Fahami & et all).  قرارداد تأثیر تحت آن پیامدهای عنوانبه را کار در شادی و عاطفی حمله  کارتیمی،

در ایران:مطالعه    هادانشگاه   یعلمئت یهدر پژوهشی با عنوان شناسایی عوامل سکوت سازمانی اعضای    (2018

و مدیریتی بر بروز سکوت  یسازمانبرونکیفی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که عوامل سازمانی، فردی، 

 بود و از بین آن عوامل سازمانی بیشترین فراوانی را داشت.    مؤثر هادانشگاه  یعلمئت ی هاعضای 

پژوهشی    مطالعه  Gaedamini Haruni & et all, 2019)  )در  سازمانی:  تجربۀ سکوت  فهم  عنوان  ای  با 

استان   اسلامی  ارشاد  و  فرهنگ  اداره  در  نوع    چهارمحالپدیدارشناسانه  از  کیفی  روش  با  که  بختیاری  و 

انجام دادند به این نتیجه رسیدند که پیشایندهای سکوت سازمانی در چهار مقولۀ اصلی فردی،    یدارشناسیپد

بندی شدند و پیامدهای آن نیز در قالب دو مقولۀ اصلی طبقه پیامدهای  سازمانی و فرهنگی طبقه   گروهی،
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با عنوان طراحی مدل جامع   (Hassani & et all, 2018)  در پژوهشی بندی شدند. فردی و سازمانی دسته

دولتی منتخب شهر تهران که با روش کیفی انجام    یهادانشگاه سازمان در    گانه پنج سکوت سازمانی بر مبنای  

نتیجه رسیدند که تمامی به این   بیشترین دارای اهداف به مربوط عوامل و هستند  داریمعنگویه ها   دادند 

 بیرونی محیط ساختاری، مدیران، فردی ،)فرهنگی اجتماعی( درونی محیط فناوری، عوامل بعدازآن توافق،

در پژوهشی با عنوان ارائه الگوی پیشنهادی    ,Ashrafi & et all)  (2021 داشتند. قرار کارکنان فردی عوامل و

کل فرهنگ و  ارشاد اسلامی خراسان شمالی( که    اداره در جهت کاهش سکوت سازمانی)مطالعه موردی:  

، ترس، یسالارسته یشاعواملی مانند عدم رعایت   کهبا روش گراند تئوری انجام دادند به این نتیجه رسیدند  

 جادکننده یاکارکنان و یادگیری اجتماعی،    یطلبمنفعت های ذهنی مدیران،  نبود مدیران انگیزاننده، نگرش

ارائه الگوی تبیین  در پژوهشی با عنوان    Gaedamini Haruni & et al,, 2022)  )بودند.  سکوت سازمانی  

در   سازمانی  )  یهاسازمانسکوت  اکتشافی  آمیخته  رویکرد  با  واحد    موردمطالعهفرهنگی  آزاد  دانشگاه   :

عوامل سکوت سازمانی در که با روش آمیخته انجام دادند به این نتیجه رسیدند که    اصفهان )خوراسگان(( 

طبقه  فرهنگی  عوامل  و  گروهی  عوامل  سازمانی،  عوامل  فردی،  عوامل  اصلی  مقولۀ  و  چهار  شدند  بندی 

 . بندی شدندعوامل سازمانی و عوامل فردی دسته ۀدوطبق پیامدهای حاصل از سکوت سازمانی در 

سوء   دارای  سرپرست چگونه نمودند بررسی رهبری،  و سکوت حوزۀ  در )  et all, 2015)  Xu &مطالعات 

پیروان   ،آمده دستبه  نتایج طبق .بود پیروان سکوت کنندۀ  ینیبشیپ عاطفی خستگی یگری انجیمبا   رفتار

 ،روانیتعداد پ در  تغییر همچنین،  بمانند؛ ساکت ، اندداده  ترجیح  هاآن  رهبر رفتارسوء   دلیل به  کردند گزارش

   .است شده انجام  اخیراً که یامطالعه در دیگر، یاز سو .کردیم بدتر را جانبی عوارض

 ری تأثسکوت سازمانی و    سازنهیزمبا عنوان مروری بر عوامل    (Jahangir & Abdullah, 2017)  در پژوهشی  

بر   عوامل    یهانگرشآن  که  رسیدند  نتیجه  این  به  دادند  انجام  ،ترس،سرزنش  یسازمانفرهنگشغلی  

در بودند.    مؤثر  هاسازماناز طرف مدیران را در بروز سکوت در    تیحماعدم و    نفساعتمادبه مدیران،عدم  

و    (Harmanci Seren & et all, 2018)پژوهشی   پرستاران  در  سازمانی  سکوت  عنوان  در   پزشکانبا 

این    یهامارستانیب بروز  و سازمانی در  مدیریتی  نتیجه رسیدند که عوامل  این  به  انجام دادند  ترکیه  دولتی 

   پدیده نقشی مهم داشتند.  

پژوهشی رهبری   Çimen & Karadağ  (2019)در  عنوان    و   سازمانی  سکوت  ،  یسازمانفرهنگ  ،   معنوی  با 

  ی معنادار به این نتیجه رسیدند که رهبری معنوی با سکوت سازمانی رابطه منفی    "مدرسه  تحصیلی  موفقیت

  .(Saeidipour & et all, 2021)کردی ممیان جی این رابطه را تعدیل    ریمتغ  عنوانبه  یسازمانفرهنگ داشت و  

تمایل بر ترك شغل که با روش توصیفی  بر سازمانی موبینگ و سازمانی  سکوت در پژوهشی با عنوان نقش
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تمایل بر ترك    بر  سازمانی  موبینگ  و  سازمانی  از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که سکوت

 سازمانی  سکوت  رفتارهای  بین  رابطه  بررسی  با عنوان  (Atmaca, 2021) در پژوهشی  .شغل نقش مثبت داشتند

  رفتارهای   که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که   یسازمانت یهو  و  معلمان

 رابطه منفی داشت.   یسازمانت یهو با معلمان سازمانی سکوت

پژوهشی  عنوان  )  Çayak   ,(2021در   با  سازمانی  سکوت   بین   رابطه   در  سازمانی  ریاکاری  میانجی   نقش با 

آموزشی که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه    یهاسازمان  سازمانی در  شایعات

سازمانی این رابطه را میانجی   یاکاریر   وداشت    مثبت  سازمانی رابطه  شایعات  سازمانی با  رسیدند که سکوت

است    شده انجام پیشگیری از سکوت سازمانی    منظوربه پژوهش حاضر برای رسیدن به الگویی مدون    کرد.

برای پیشگیری از سکوت سازمانی و پیامدهای ناشی از آن به مدیران    ییراهبردهاوجود این الگو  با ارائه  

 به مقابله با سکوت سازمانی بپردازند.    یاثربخشدانشگاه کمک خواهد کرد تا به شکل 

و راهبرهایی مناسب برای پیشگیری از سکوت سازمانی در بین  مؤثراما در این میان مدل جامعی که عوامل  

نشد.     یعلمئت یهاعضای   ملاحظه  باشد،  کرده  شناسایی  )خوراسگان(  اصفهان  واحد  آزاد  دانشگاه 

با    ییهاپژوهش  اغلب  سازمانی   یهاروشپیشین  سکوت  با  سازمانی  رفتار  ابعاد  از  یکی  بررسی  به  کمی 

است ؛از طرف    شده پرداختهو کمتر به بررسی تجربه مستقیم کارکنان از پدیده سکوت سازمانی    اند پرداخته

بین   در  پژوهش  این  این    یعلمئت یهاعضای  دیگر،  که  خوراسگان  اصفهان  واحد  اسلامی  آزاد  دانشگاه 

علم   تولید  و  پژوهش  مقدم  خط  در  کشور مجموعه  و    در  دانشگاه   یهاهیسرماهستند  تجهیزات  و  مالی 

داخل    هادانشگاه موجب موفقیت دانشگاه شوند بلکه این نیروی انسانی  که در رقابت  با سایر    توانند ینم

شود. و درك  ارزش نیروی انسانی  از سوی مدیران  عامل محسوب می  نیترمهم کشور و خارج از کشور  

دانشگاه  نقش مهمی    یوربهره ها در مشارکت فعالانه  و حداکثری در بهبود عملکرد و  دانشگاه و تشویق آن 

این صورت است که میایفا می اساتید را شکست و آوای سازمانی را در کند. در  توان سکوت سازمانی 

سازمانی در محیط پیچیده دانشگاه ، مستلزم   یریادگیشناخت مسیر تغییر و تحول و    رون یازاه شنید.  دانشگا

 بر نیروی انسانی دارد. رگذاریتأثشناخت عوامل 

 

 پژوهش یشناسروش

بین    به باتوجه   در  سازمانی  از سکوت  پیشگیری  برای  مدلی  طراحی   همان  که  پژوهش،  این  اصلی  هدف 

، پژوهشگران دریافتند که روش پژوهشی مناسب جهت  باشدیمدانشگاه آزاد اسلامی    یعلمئت ی هاعضای  

به   قابلیت    ستیبایماصلی تحقیق،    سؤالپاسخ  تا  باشد  اما   نی تأماکتشافی  باشد.  داشته  را  پژوهش  اهداف 
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و عوامل    ازآنجاکه پژوهشگران نمی  مؤثرابعاد  نبود،  از روش کمی بر سکوت سازمانی مشخص  توانستند 

  پژوهش پژوهشگران در این    کهن یا  به باتوجه لذا  شد.  بایست از روش کیفی استفاده می استفاده نماید و لذا می

 دانشگاه آزاد اسلامی  یعلمئت یهبین اعضای    درسکوت سازمانی    میمفاه  ییبازنما  منظوربه ارائه الگو  درصدد  

  داده بنیاد انتخاب نموده است.   از نوعخود را از نوع کیفی    پژوهش(است، روش    واحد اصفهان) خوراسگان

   مند نظام  توانمی  را  روشنیا  بانتخا  مبنای  که  شده استاستفاده   کوربینواستراوس   روش  از  پژوهش   این  در

 نمود. ذکر یفیک  هایپژوهش   انجام  در روش  این بودن 

 روش  ،است  یسازمانسکوت      گیریشکل  چگونگی  تشریح  برای  مدلی  ارائه  ،پژوهش  هدف   ازآنجاکه 

  مندنظام  روش   یخوببه   توانند نمی  هانیگراساخت  و   ظاهر شونده   های روش  مانند   بنیاد،   داده   نظریه  دیگرهای 

 یافته،   نظاممدل به دستیابیدرجهتلذا   سازند؛  رهنمون  پژوهش   هدف    به    راپژوهشگران  وربین،   و  استراوس

 .شدمی استفاده   کوربین و استراوس  روش از  دیبا

پژوهش  مشارکت  این   کیفی  بخش  در  اصفهان   25کنندگان  واحد  اسلامی  آزاد  دانشگاه  اساتید  از  نفر 

که)خوراسگان(   طریق  تجربه   بودند  از  مسئله  این  داشتند.که  سازمانی  عمیق سکوت  اولیه    یهاسؤال های 

از   افراد  این  شد.  شدند.  یهادانشکده شناسایی  انتخاب  نظری    یریگنمونه مختلف  روش   از  پژوهش  این 

انتخاب   بر آن هدفمند، ترجیح    یریگنمونه باشد. در این تحقیق کیفی برمبنای روش  می است که مواردی 

با حداکثر هدفمندی    یریگنمونه مختلف یک پدیده یا مشکل را نشان دهند. به این روش،    یهاجنبه شوند که  

 هاآن   چراکهکند  نظری به این معناست که پژوهشگر افراد خاصی را انتخاب می  یریگنمونه گویند. مفهوم  می

 هدفمند درك صحیحی از مسئله تحقیق و پدیده اصلی در مسئله ارائه کنند   صورتبه توانند می

( Creswell., 2007: 125 (. .حجم نمونه تا رسیدن به حالت اشباع  ادامه یافت   

 

 روایی و پایایی پژوهش 

خصوص مدیریت رفتارهای    در   موثقی  ی هاافته ی  بتواند   که  است   شده یطراح ه ای    شیو   به   حاضر  پژوهش  

  اعتمادپذیری  معیارهای پژوهش کیفی شامل   رهایتفس  و   هاافته ی  بودن   اتکاقابل  ارزیابی  برای  .  کند  ارائه   انحرافی

 .شد  استفاده  عمومیت و  یریپذفهم  ، تطابق،  راستی پذیری ، تصدیق ، ی ریاتکاپذ ، یریپذانتقال  ،
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 ( روایی و پایایی بخش کیفی 2جدول )
 توضیحات  معیارهای داده بنیاد

  دهد ی ماعتمادپذیری: میزانی که نشان  

اندازه  چه  تا  پژوهش  از  حاصل  نتایج 

 پژوهش است  یهادادهنماینده 

 شد   مکتوب  یهامصاحبه   مرور  . 2ماه12به مدت    هامصاحبه .هدایت  1

و بر 3پژوهشگر  توسط  گرفته  صورت  یرهایتفس  ارزیابی  ه  .نظارت 

تحلیل    یگردآورفرایند   پژوهش  هادادهو  تیم  .مصاحبه  4توسط 

 ها افته یپالایش بهتر  باهدف  کنندگانمشارکتدوباره با دو نفر از 

 ها آن نتیجه:پالایش تفسیرها و بسط 

نشان  یر یپذفهم که  میزانی    دهد ی م: 

حد   چه  تا  پژوهش  از  حاصل  نتایج 

واقعی    یانده ینما جهان  از 

 است.  شوندگانمصاحبه 

حوزه مدیریت و سازمان    نظرانصاحب پژوهش در اختیار    یها افتهی

 شد  دی تائو دانشگاهی قرار گرفت و 

 در مدل نهایی لحاظ شد  نظرانصاحبنتیجه: اصلاحات مدنظر 

پذیری:  مصاحبه    یها افتهی تصدیق  از 

تحت    برآمدهشنوندگان    ریتأثو 

 سوگیری پژوهشگر نبوده است

و پرهیز از   هامصاحبه .گوش دادن فعال از سوی پژوهشگر در طول  1

مصاحبه هدایت  جهت  پژوهشگر  دیدگاه  مجدد  2ارائه  .بررسی 

از مدل به   یاخلاصه.ارائه  3کنندگانمشارکت و تفاسیر با    هامصاحبه 

 ایشان  یهادگاهید و دریافت  کنندگانمشارکت دو نفر از 

 . هاآن نتیجه:پالایش تفاسیر و توسعه 

اطلاعات    ریتأثتحت    رهایتفسراستی:  

نادرست و طفره رفتن افراد قرار نگرفته  

 است

محرمانگی    هامصاحبه. 1 حفظ  فضای    یاحرفه  صورتبهبا  در  و 

شد.افراد   انجام  و    صورتبه  شوندهمصاحبهصمیمانه    دوراز بهآزاد 

مصاحبه    یمندعلاقه. 2خود را بازگو کردند  یها دگاهید فشار    هرگونه

 شنوندگان به ادامه جلسه مصاحبه

رفتن   طفره  بر  مبنی  شواهدی  بیان    شوندگانمصاحبهنتیجه:  از 

 دیدگاه دیده نشد. 

با ساختار ذهنی افراد در    هاافتهیتطابق :  

 ارتباط با پدیده تطبیق دارد 

طریق   از  شدن  اتکاپذیری    شدهاستفاده  یها روشمحقق  در 

 ،تصدیق پذیری .  یریاعتمادپذ،

پالایش شد.پژوهش سمت پیدا کرد که ماهیت    هامقوله : یریگجهینت

 . دهدی مرفتارهای انحرافی در محیط کار را نشان 

نشان   که  میزانی    دهد ی معمومیت: 

مختلف    هاافتهی  یده ی پدابعاد 

 .انددادهیجارا در خود  یموردبررس

 

بودن  1 به    هامصاحبه.باز  کافی  زمان  دادن  اختصاص  از    هاآنو 

پرده   کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  پدیده  ماهیت 

دادن  2برداشت مرحله    17.انجام  در  و    ی کدگذارمصاحبه   3باز 

  جانبههمه. 3انتخابی با افراد خبره  یکدگذارمصاحبه دیگر در مرحله  

از سطوح مختلف سازمان برای  کنندهت ی تقوگرایی و کسب شواهد 

از روش نظری برای پی   یریگبهره. 4روشن کردن مضامین و مفاهیم

 بردن به واقعیت پدیده

تعدد    ی دهندهنشان   شدهیی شناسا   یها مؤلفه و    هامصاحبهنتیجه: 

 سازمانی و ابعاد مختلف آن است.  یهات یقابلشناخت عمیق 

در  پایداری  و  اتکاپذیری:ثبات 

 صورت گرفته  یهانییتب

را    یها تجربه  کنندگانشرکت   هامصاحبهدر   خود  پیشین  و  جاری 

 درباره پیامدهای  رفتارهای انحرافی در محیط کار بیان کردند 

از زمان  نظرصرفمصاحبه شنوندگان،  یهاتجربهنتیجه: پی بردن به 

 وقوع 

  ی ریکارگبه:قابلیت  یریپذانتقال 

مشابه   یهاتیموقعپژوهش در    یها افتهی

 دیگر

 نظری انجام شد  صورتبه یریگنمونه. 1

اسلامی   دانشگاه  ی علمئت یهعضو    شوندگانمصاحبه.همه  2 آزاد 

 بودند
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استخراج   هامصاحبه از داده ه از همه    شدهارائه نتیجه: مفاهیم نظری  

 شد. 

  شد  استفاده   کاپا  و ضریب  کدگذار   دو  بین   توافق  روش  از   کدگذاری  فرایند  پایایی  بررسی  برای  است  گفتنی

ادعا کرد   توان یمبود ،    05/0از    ترکوچکآن    معناداری  سطح    و   0/    555  برابر  کاپا  شاخص   ازآنجاکه   و

 . اندبوده  برخورداراستخراج کدها از پایایی کافی 

 

 

 پژوهش  یهاافتهی 

دانشگاه آزاد اسلامی واحد   یعلمئتیهبا  اعضای   افتهیساختاردر این پژوهش بر اساس انجام مصاحبه نیمه  

)خوراسگان(    باز   شده انجام اصفهان  کدگذاری  از  استفاده  ،با  افراد  این  مصاحبه  متن  از  ابتدا  است. 

 است. شده داده ( نشان 2در جدول) شده استخراج از مفاهیم  یانمونه است.  شده استخراجمضامین)مفاهیم ( 

باز،مفاهیمی   یکدگذاربا افراد و استخراج مفاهیم با استفاده از    شده انجام   ی هامصاحبه پس از بررسی و تحلیل  

یکسان قرار داده شدند.   یهامقوله محوری، در    ی کدگذار  ازکه دارای بار معنایی مشترك بودند با استفاده  

به تشخیص پژوهشگران بر اساس مراحل مختلفی  ازآنپس تشخیص داده شد و  هامقوله تمامی  صورتن یبد

ابعاد   انجام شدند.  زیر   صورتبه مدل مفهومی پژوهش حاصل شد که    گانه شش که در پژوهش ذکر شد 

 .شودیمتشریح 

 
 باز )استخراج مفاهیم( یکدگذار.  2جدول

 مفهوم  مصاحبه  یهاگزاره

یکی حسادت همکاران و مدیران است     کنندی مافراد که در سازمان سکوت  

  ها آن   ردستیزکه ببیند که همکار یا    کنندیمکه تمام انرژی خود را صرف  

باعث بشود موقعیت   نکنند که  برای   هاآن کاری  بیفتد.  به خطر  در سازمان 

خود   ینیریخودش  هایی بالا به  سازمان  در  بالاتری  جایگاه  بخواهد  و  کند 

  خواهند ی ماختصاص دهد و  دیگری جوی  همکاری در سازمان نیست و همه  

کاری  ندارد و دلشان    هاآن با    جادشدهیا کار خود را انجام دهند و مشکلات  

 یک تیم عمل کنند. تا مشکلات زودتر حل شود  صورتبه خواهدی نم

 

 

 وجود حسادت بین کارکنان سازمان  

 

 وجود چاپلوسی بین کارکنان  

 

 عدم همدلی و همکاری بین کارکنان 

 

 نبود امنیت شغلی در سازمان

و همه انتظار   کندی نمکاری   هاآن و کسی برای حل    شوندی م مشکلات بیشتر  

ندارند   ها آن بالاتر این مسائل را حل کنند و این مسائل کاری با    مقامات دارند  

از   روزروزبهداده است باید انجام  دهند و سازمان  هاآنو فقط کاری که به 

کم   آن  کمتر  شود ی م کارایی  سازمان  در  تیمی  کار  ارتباطات    شود ی م .  و 

ولی خودشان را   دانندیمو که کارکنان مشکلات را    شود ی مکارکنان کمتر  

کنند، ایده   اظهارنظرکه مشکل وجود ندارد، که بخواهند،    زنندی مبه اون راه  

 کنندیم یارزشی ب کارکنان در سازمان احساس 

 سازمان  یاثربخشکاهش 
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. و کارکنان  رد یگی م و ترقی سازمان را    شرفتیپو یا طرحی بدهند که جلوی  

برای یافتن مشکلات و مسائل و حل کردن   ادامه جستجوی  از  در   هاآن را 

 کنندی م یارزشی ب. کارکنان در سازمان احساس دارد ی بازمسازمان 

 کاهش کارایی سازمان 

کارکنان   مشارکت  حلعدم  و    سائل  در  سازمان 

 ارائه نظر در سازمان

 جلوگیری از پیشرفت سازمان 

در    وپادست   یها قانون دارد. مدیران  بالای    یهاردهگیر که خود سازمان 

کارهای   ایجاد    کنندی مسازمان  سکوت     کنندی مو  باعث  . شوندی مکه 

سازمان   جای  همه  به  که  فضول  کارمندان    یاهمه و    کاردارندکارمندان 

که خبرش را به مدیران اطلاع    کنندیم  کارچهسازمان را زیر نظر دارند که  

 دهند. 

 وجود رهبری مخرب در سازمان 

کارکنان درون سازمان    ینیچسخنو    یپراکن سخن

 نسبت به همکاران 

 گیر در سازمان  وپادستوجود قوانین و مقررات  

)سکوت سازمانی( است)استراوس موردمطالعهآورنده پدیده    به وجود . شرایط علی:شرایط علی عامل اصلی  1

در خصوص شرایط علی برای ایجاد   ی علمئت یهبا اعضای    هامصاحبه(. نتایج تحلیل  153:  1396و کوربین،

  3و مفاهیم ذیل آن در جدول    هامقوله سکوت سازمانی در دانشگاه آزاد واحد اصفهان)خوراسگان( است.  

 . تشریح شده است
 

 شرایط علی یهامقوله . مفاهیم و 3جدول 
 مقوله   مفاهیم مشترک

ایجاد   امنیت شغلی،  منفی سیستم، عدم آموزش صحیح کارکنان در   یتفاوتی بنبود  بازخورد  از  سازمانی، ترس 

انتشار اطلاعات مهم و حیاتی، نبود   تشویقی، عدم توجه دانشگاه به مشکلات    یها است یسبرخورد با اساتید، عدم 

قبلی، حل نشدن اشتباهات و خطاهای قبلی، پر کردن وقت اساتید با مسائل    یهاده یا اقتصادی، عدم اجرا نشدن  

نبود  ت یاهمکم دانشگاه،  در  تبعیض  وجود  سازمانی،  اعتماد  دانشگاه،عدم  در  پاداش  پرداخت  در  ،اجحاف 

وجود    یندهایفراارتباطی،  یها مهارت  ایده،  اجرای  امور    مراتبسلسله طولانی  در  اساتید  مشارکت  زیاد،عدم 

ترور شخصیت، وجود قلدری در   ، وجود رهبری مخرب، وجود رهبری ژهرآگین،هادهیادانشگاه، سانسور کردن 

متمرکز،فلات شغلی، نبود عدالت سازمانی،    یریگم یتصممحیط کار، وجود رفتارهای انحرافی در محیط کار، رویه  

غلط دانشگاه در   یهااست یس،یریگم یتصمفقدان سیستم بازخورد،عملکرد ضعیف سازمانی، خروج اساتید از چرخه  

، اجرا نشدن مطلوب دانشنشدن مطلوب مدیریت    سکوت در دانشگاه، اجرا  کنندهت ی تقو  یجوسازمانمورد اساتید،  

به شکایات،   نبود سیستم رسیدگی  پایین بودن رضایت شغلی،  انسانی،  منابع  استعداد،ضعف در مدیریت  مدیریت 

مشخص و روشن در دانشگاه، طراحی    اندازچشم ، فقدان    کیبوروکراتسیستم ارزیابی عملکرد ضعیف،وجود ساختار  

شغل نامناسب، نبود خلاقیت و نوآوری در دانشگاه،فقدان گرایش به کارآفرینی در دانشگاه، وجود اختلاف در بین  

 وقت پاره اساتید، عدم گرایش به تغییرات سازمانی برای حفظ موقعیت فعلی، ارجحیت منافع شخصی، اتکا به اساتید  

، عدم تخصص  یسالارستهیشاسکوت ، سکون شغلی، عدم    کنندهت یتقو  یسازمانفرهنگ کاهش تعهد سازمانی،  و ،  

سازمانی، عدم چابکی سازمانی،وجود ناامیدی سازمانی، ساختار گزارش دهی    ی نیبدبگرایی و حرفه گرایی، وجود  

 نامشخص، سیاست غلط در مورد سوت زنی،نبود تعلق سازمانی

عوامل  

 سازمانی 

،وجود افکار منفی در مورد دانشگاه، عدم توانایی اساتید در وقف دادن خود با قوانین یر یپذسک یرنداشتن روحیه  

، نداشتن روحیه  یدانشکم،  نفساعتمادبهدر اثر روزمرگی، ترسو بودن، نداشتن    یحوصلگیبدانشگاه،    قرارتمو  

همکاری،   و  وجود    نییپاهمدلی  شغلی،  انگیزه  وجود   کنندهت یتقو   یها نگرشبودن  سازمانی،  سکوت 

دانشگاه، عصبی بودن،   یها تجربه، وجود  یخودسانسور از چارچوب  انتظارات فراتر  و نظر،  ایده  بیان  از  منفی 

،  یشناسفه یوظ، نگرانی از عدم پیشرفت، عدم  باکارفقدان ارتباط کلامی مناسب، نبود علاقه کاری،ناهماهنگی نیازها  

 عوامل فردی  
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اختیارات   یوجدان یب و  از وظایف  بیرونی، عدم شناخت  امور محوله، عدم جسارت،ناامیدی، کانون کنترل  در 

مدیر، ترس از ابراز عقیده، ترس از خراب شدن وجه، ترس از انتقام یا تنبیه، نداشتن   یتوجهی بشغلی، ترس از  

و پذیرش دیکتاتوری در اساتید، ایجاد تناقض بین افکار و عقاید    یر یپذظلم، وجود روحیه  ی ریانتقادپذروحیه  

، فرار اساتید از مسئولیت در  شود ی نماساتید، در قبال ارائه ایده هیچ منفعتی برای اساتید توسط دانشگاه ایجاد  

 فردی اساتید  کارمحافظهنادرست اساتید نسبت به موضوعات دانشگاه، وجود شخصیت  یهابرداشتدانشگاه، 

، بازخورد و عدم احساس به مشورت و    ینیبخودبزرگمدیران در تصمیمات و اجرا،    یروتک بودن و    یخودرأ

انتخاب مدیران از خارج از دانشگاه، عدم شایستگی مدیران، عدم تخصص در مدیران،بازخورد منفی مدیران به  

اساتید، صلاحیت پایین مدیر در  ی هاده یا بودن  دهیفای بخودی، باورهای مدیر به  مجموعه، توجه زیاد به هاده یا

بعد فرهنگی و اجتماعی، صلاحیت پایین مدیر در بعد مدیریت و رهبری، صلاحیت پایین مدیر در بعد فردی، 

صلاحیت پایین مدیر در بعد اقتصادی،نبود ارتباط صمیمی با اساتید،برخورد تحکمی مدیر در اجرای وظایف،ضعف 

، عدم اعتماد به اساتید، عدم نظارت  یسالارسته یشار دانشگاه،عدم رعایت  مهارت گوش دادن، عدم تفویض اختیار د 

مدیر در کارها    مورد یبمدیر در دانشگاه، مدیر در دانشگاه فقط به فکر منافع خود است، دخالت    یاز سومناسب  

یر در برخورد  نبودن مد  ینیبش یپبودن اطلاعات مدیر، قابل  روزبهمدیر ، عدم  یسواد کمکه به او مربوط نیست، 

، خودنمایی مدیر در دانشگاه، وجود عقاید پنهان مدیر در دانشگاه، مدیر به هر شکلی در دانشگاه برای هادهیابا  

تلاش   جایگاهش  دانشگاه  کندی م حفظ  در  حق    کسچ یه،  مدیر  در   بداخلاقندارد،    اظهارنظرغیر  مدیر  بودن 

مدیر از ضعف اساتید، ضعف    سوءاستفادهمدیر از جایگاهش،    سوءاستفادهدانشگاه، دادن وعده مدیر و عمل نکردن،  

 اساتید  یرفتارها تحمل نظرات مخالف اساتید، تلافی کردن مدیر در جواب بعضی از  در ریمد

عوامل  

 مدیریتی 

تمایل به همرنگ شدن با جماعت برای رشد و ارتقاء فردی در دانشگاه، حفظ اسرار  و اطلاعات همکاران برای 

جلوگیری آسیب رساندن، ترس از پیامدهای اجتماعی برای اساتید،ت فشار اجتماعی برای جلوگیری از دادن  

در دانشگاه، نبودن حس همکاری بین گرو ه های کاری و مدیران در   یررسمیغ  یهاگروهایده اساتید، وجود  

کاری در دانشگاه،    یها گروه مدیر از    تی حماعدم کاری در دانشگاه از یکدیگر،    یها گروه   تیحماعدم دانشگاه،  

نسبت    یتفاوت یب سازمان  در  تفویض   یها خواستهاساتید  و  انتشار  به  تمایل  عدم  جمع،  با  همنوایی  عدم  مدیر، 

 کاری   یهاگروه مسئولیت،عدم مشورت پذیری در 

عوامل  

 گروهی 

مورد اتهام قرار گرفتن اساتید ، وجود چاپلوسی فرهنگ    بالاتر دانشگاه،  مقاماتبدگویی همکاران از هم در مقابل  

اساتید درون   ینیچسخن و    یپراکنسخن ،    هاآنبین اساتید، عدم دخالت و مشارکت اساتید در امور غیر مرتبط به  

سازمان نسبت به همکاران، وجود فرهنگ تعارف در بین اساتید، فرهنگ اکتساب شده توسط اساتید در بیرون از 

اساتید، فرهنگ   برای  پیامدهای فرهنگی  از  از دین    سوءاستفادهتوسط مدیران قبلی،    جادشدهی ادانشگاه، ترس 

سکوت، عدم وجود فرهنگ   درگروتوسط مدیران، ایجاد شایعات در مورد اساتید در دانشگاه، پیشرفت  کارکنان  

تیمی،   تبادل نظرات، عدم وجود فرهنگ کار  و  بر   تیحما عدماندیشه ورزی  اشتباهات  اشتباهات، مسئولیت  از 

دانشگاه،ضعف نظام آموزشی،  شنهاددهندهیپعهده فرد   تنوع فرهنگی در  تبعیض قومیتی، عدم مدیریت  ، وجود 

پایین سواد  و  دانش  یادگیری   سطح  زیاد،  قدرت  فاصله  غلط،  فرهنگی  باورهای  دانشگاه،  مدیران  و  کارکنان 

لازم در جامعه برای ابراز ایده، ضعف فرهنگی در شیوه انتقاد و بازخورد، نبود    یها مشوق اجتماعی ضعیف، نبود  

حاکم در دانشگاه،ترس از برچسب خوردن،   یهاارزشفضای فرهنگی در بیان نظرات، اعتقاد یا عدم اعتقاد به  

  ی نیچسخن فرهنگی ضعیف، وجود    نهیشیسوءپو نظرات،  هاده یا، ارزشمند نبودن  یافکنتفرقه،ازحدش یب  یطلبرقابت

 در اساتید

عوامل  

 فرهنگی 

شرایط  2 شرایط  یانه یزم.  بر    یاژه یو  ییهایژگیوبیانگر     یانه یزم:  که  . کندیمدلالت     یاده یپدهستند 

کنش متقابل   هاآن در طول یک بعد هستند که در    یاده ی پد،محل حوادث یا وقایع مرتبط با  گریدعبارتبه 

( شرایط  5(.  جدول)154:  1396)استراوس و کوربین،ردیگی مبرای کنترل،اداره و پاسخ به پدیده صورت   

 . دهدیمرا نشان  یانهیزم
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 یانه یزمشرایط  یهامقوله . مفاهیم و 4جدول

 مقوله مشترکمفاهیم 
بیرون از دانشگاه،   ی هامشاورهمحیط خارج دانشگاه، محیط بیرونی ساده و ثابت، توجه زیاد به    یافتگینتوسعه

شدن اعتقادات مذهبی،    رنگکمباورهای غلط اجتماعی، فرهنگ عدم اطمینان، عدم کنترل فرا سازمانی،  

اشکال در قوانین و مقرارت و استانداردها،اعتقادات جامعه،عوامل اقتصادی ، عوامل سیاسی، سبک آموزش   

میزان  تغییرات محیطی،  بلوغ صنعت، سرعت  پیچیدگی محیط،میزان  بر جامعه،  در جامعه، فرهنگ حاکم 

 رقابت در صنعت 

 عوامل محیطی 

جریان کار، ناآگاهی    یوستگیپهم جمعی، عدم به    یسازمفهوم میزان شباهت اساتید، عدم ثبات نیروی کار، 

بین اساتید، عدم   افتهیسازمان اساتید از اهداف دانشگاه، عدم اطلاع اساتید از تغییرات سازمانی، عدم تبادل  

 رضایت از ارتباط بین اساتید 

بر   مؤثرعوامل  

 ارتباطات 

احساس نبود آرامش    -نبود ثبات در دانشگاه  -احساس شک و تردید نسبت به از دست دادن جایگاه کنونی

 اعتقاد به دائمی بودن پست و جایگاه فعلی-احساس ترس از جایگزینی افراد توانمند -و امنیت شغلی

دست   از  ترس 

موقعیت   دادن 

 کنونی 

 

و مافیای قدرت در دانشگاه و اعمای نفوذ برخی    یگری لابوجود   -در دانشگاه  ی ررسمیغ  ی هاقدرت وجود  

 از افراد در بین کارکنان

 قدرت  یهاشبکه

 

عدم حظّ و   -روانی و عدم آرامش  یناامن احساس  عدم    -پایگاه اقتصادی خانواده-پایگاه اجتماعی خانواده

  - بدبینی و عدم اعتماد نسبت به دیگران   -عدم احساس مسئولیت و تعهد  -کردن  یوزندگ  بودنزنده لذت از  

 نامطلوب  یها روشو خودنمایی از طریق  توجهجلبنیاز به 

 خانواده

 

شرایطی  گرمداخله ..شرایط  4 و    گرمداخله:  منی   اندعیوسکلی  اثر  متقابل  کنش  کنش/  چگونگی  بر  و 

 .دهدیمرا نشان  گرمداخله ( شرایط 6(.  جدول)154: 1396گذارند)استراوس و کوربین،

 
 گر مداخله شرایط  یهامقوله .مفاهیم و 5جدول 

 مقوله مفهوم 
 سازمانی کلان تغییرات  تغییرات کلان در دانشگاه آزاد اسلامی، بحران کلان در دانشگاه آزاد اسلامی 

دانشگاه  و همکاران،   منافع  به  منافع فردی  در   ومرجهرج ترجیح  امکانات رفاهی  نبود  دانشگاه،  در 

 پایین،  دور زدن  قوانین دانشگاه  درآمددانشگاه، 

 ی زیگرقانون

 

ابزار سیاسی  عنوانبهاستفاده از اطلاعات  ،  ها آنیا سرزنش    همکارانحمله به   تصویری  ایجاد  ،  یک 

)مردمی( حمایتی  پایگاه  ایجاد  خود  از  )،  مطلوب  دیگران  دادن    موردتوجهستایش  قرار  تفقد  و 

افراد    ،  قوی  یها مان یپ  باهمائتلاف قدرت    ،  دیگران( به  ایجاد    ،مرتبط جلوه دادن  بانفوذخود را 

 اخلاقی  ازنظربدهکار کردن دیگران  ،مثلبهمقابله ،  حمایتی در داخل و خارج سازمان یاشبکه

 سیاسی بازی 

 

توسط    هات یموقعبرای کنترل و چگونگی مدیریت     ییراهبردها  موردنظرو محورهای    هامقوله . راهبردها:  5

(.در این پژوهش با استفاده از تحلیل 155:  1396)استراوس و کوربین،دهند یمافراد در برخورد با مسائل ارائه  

 است.  شده داده ( نشان 7است که در جدول ) شده استخراج، راهبردها  هامصاحبه مضمون  
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 راهبردها یهامقوله . مفاهیم و 6جدول

 مقوله مفهوم 
مدیر، رفتارهای دین    رخواهانهیخرفتارهای حمایت گرایانه مدیر، رفتارهای عادلانه مدیر، رفتار  

مدارانه مدیر، رفتار اعتماد محورانه مدیر، رفتار متعهدانه مدیر،رفتار مداراگرایانه مدیر، رفتار محترم 

 مدرانه مدیر، رفتار توانمند سازانه مدیر 

اخلاقی   رفتارهای   تقویت 

 مدیر 

حمایت،  یشناسفه یوظ صداقت،   یرخواه یخ،  مداری،  ،قانون  احترام  تعامل ،   ، سنجیده  انتخاب 

 عالمانه، ارزیابی عادلانه 

اخلاقی   رفتارهای  تقویت 

 اساتید 

نگه داشتن بهترین -ارتقای استعداد مناسب-آوردن استعداد جدید-موجود   یاستعدادها پرورش  

ایجاد الگوهای    -حمایت سازمانی  -تشویق کارکنان-ضعیف    یاستعدادها   ییجاجابه   -استعدادها 

 رفتاری موفق

 اساتید   خودباوری تقویت

 

 شفافیت سازمانی  و مسیرها پیشرفت شغلی   هاهیرو شفافیت اطلاعاتی ، شفافیت مالی، شفافیت 

 ی سازمان افزایش آوای  دوستانهنوع افزایش آوای  -افزایش آوای تدافعی  -افزایش آوای مطیع

کارکنان، توجه به ارتباطات    یها ت یفعالاخلاق کار اسلامی، توجه به تلاش و    یهاارزشتقویت  

 انسانی در اخلاق کار

 تقویت اخلاق کار اسلامی 

مشارکت   فرهنگ  تقویت  اطاعت،  فرهنگ  تقویت  وفاداری،  فرهنگ  تقویت  یا فهی وظتقویت   ،

بین کارکنان، ایجاد هویت فرهنگ مشارکت اجتماعی، ایجاد دوستی بین کارکنان،  ایجاد اعتماد  

 بین کارکنان 

شهروندی   رفتارهای  تقویت 

 سازمانی 

  ی هاکانال ایجاد   ی رساناطلاع  یررسمیغ   یهاکانال ، یرساناطلاع رسمی  یها کانال 

 یرساناطلاع 

در  رهبری اخلاقی، رهبری معنوی، رهبری موثق، رهبری اسلامی، رهبری مشارکتی  مناسب  رهبری   ایجاد 

 دانشگاه

تحقق  تیمأمور به  اشاعه  تیمأمور)اقدام  درآمد،کاهش  تیمأمور،  جدید  منابع  مالی)ایجاد   ،)

امکانات(،  هانه یهز از  بهینه  استفاده  به    یندهایفرا،  فرد  اقدام  کاری،  رفتارهای  و  داخلی)مهارت 

یادگیری(،  و  رشد  فرایند  نوآوری،تسهیل  و  دانش  گذاشتن  اشتراک  یادگیری)به  و  رشد  بهبود(، 

از   محیطی)حفاظت  عملکرد  مثبت(،  تصویری  ارائه  نعفان،  ذی  رضایت  اجتماعی)جلب  عملکرد 

انرژی(،    یها رساخت یز و  منابع  از  صحیح  زیستی،استفاده  محیط  و  )ارائه  کنندگانمراجعهطبیعی 

به نیازها و شکایات،ارائه    ییگوپاسخ ،برخورد مناسب، راهنمایی و آموزش و مشاوره،تی فیباکخدمات  

 تصویری مثبت(، اصلاح و بازنگری فرآیندها و سیستم ارزیابی 

 ارزیابی عملکرد اساتید 

 

و تجربیات  یهات یقابلافزایش     - افزایش ظرفیت گردش اطلاعات و تجربیات  -گردش اطلاعات 

نقش افراد افزایش    - مشارکت افراد در آموزشافزایش    -اطلاعات و تجربیات    یریکارگبه افزایش  

 ارتقای مبتنی بر شایستگی دانشی  -دانشی یها ت یصلاحجذب افراد بر مبنای  -گر دانش

و   اطلاعات  گردش  افزایش 

 تجربیات 

 

اجتماعی    افزایش اعتماد متقابل - کیفیت همکاری -دوجانبهارتباطات - ادای تعهدات -صداقت  افزایش سرمایه 

 اساتید 

و   جلسات گروهی – رودررو یها ملاقات -شدهاستخدامتوجیه اولیه اساتید تازه  مداوم  ارتباط  برقراری 

 مستمر مدیر با اساتید 

 

اعتماد باثبات  یهاپاداش  قابل  و  توانایی  -،منصفانه  و    ینیبش یپایجاد  باز  ارتباطات  از طریق رواج 

کارکنان -منظم مشارکت  افزایش  و  سازی  ساختن -توانمند  مشترک  و  سازمانی  گفتمان  تقویت 

 سهیم کردن کارکنان در تغییرات اجتماعی -دانشگاه یها ارزش

 افزایش اعتماد سازمانی 
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داخلی   -آموزش و  -خدمات  -قضاوت-استقلال    - شایستگی  -تحصیلات   -نفسعزت فداکاری 

 حمایت 

 تخصص گرایی در دانشگاه

گروهی پذیری-انگیزش -هویت- انسجام  عمل -ریسک  بر  گروهی  -تاکید  - ثبات -ارتباطات-کار 

 در جهت سازمان یادگیرنده، یسازمانفرهنگ نتیجه گرایی، تغییر  -اهداف مشترک -تجربه

 ی سازمانفرهنگ تقویت 

 

مستقل  -باسواد و    باتجربهمدیر    -مدیر   یسالارسته یشا در سطح   یسالارسته یشا  یراهبردها   -مدیر 

انسانی    یزیربرنامه  –  یگذاراست یس مربوط به مسئولیت و چگونگی    یها ارزشرعایت    –نیروی 

 و اسلامی در دانشگاه  یاحرفه  یهاارزشنهادینه کردن  –استفاده از منابع توسط مدیر 

 

 در دانشگاه یسالارسته یشا

 

 تقویت هوش فرهنگی  رفتاری مؤلفه  ، تقویت مؤلفه انگیزشیتقویت  ،مؤلفه شناختی ، تقویت،مؤلفه فراشناختی تقویت 

پیامدها  6 و    مشاهده قابلکه    اند شده حاصل  مدتان یمو    مدتکوتاه   ریتأث.پیامدها:  باشند)استراوس 

 مرتبط با پیامدها است. یهامقوله بیانگر  8(. جدول 156: 1396کوربین،

 
 پیامدها یهامقوله . مفاهیم و 7جدول

 مقوله   مفاهیم مشترک
ایجاد مسیر    یرفتارهاکاهش   دانشگاه،  افزایش    یبازخوردها انحرافی در محیط  دانشگاه،  منفی در 

ارتباطی در دانشگاه بین اساتید،ایجاد    یهافرصت انتقادات چه سازنده چه مخرب در دانشگاه، تقویت  

شدن  یسازمانعدالت   رفع  کاهش    اشتباهات،  دانشگاه،  در  اساتید  خطاها  در   ی هانه یهزو  اضافی 

دانشگاه، تقویت خلاقیت و نوآوری در دانشگاه، از بین رفتن سکون در دانشگاه، کاهش مقاومت در 

شدن اطلاعات در بین اساتید   ردوبدلبرابر تغییرات سازمانی مثبت، افزایش نظم در دانشگاه، افزایش  

در دانشگاه، مهم بودن  یوربهرهدر دانشگاه، افزایش  ینگرندهیآدر دانشگاه، افزایش تعهد سازمانی، 

از   دانشگاه  قدرشناسی  احساس  ایجاد  دانشگاه،  به  وفاداری  افزایش  اساتید،  برای  دانشگاه  پیشرفت 

افزایش   دانشگاه،  محیط  در  قلدری  کاهش  افزایش   یریگم یتصم  یاثربخشاساتید،  دانشگاه،  در 

ت سازمانی مثبت، ایجاد جذابیت برای اساتید در دانشگاه، ایجاد اشتیاق شغلی،  فرایند تغییرا  یاثربخش 

کاهش استرس شغلی، بهبود عملکرد اساتید، ایجاد چابکی سازمانی، تقویت مدیریت دانش، کاهش  

 تمایل به ترک خدمت،افزایش شادی در کار، افزایش کار تیمی 

 پیامدهای سازمانی 

اساتید،    روزبه اطلاعات  افزایش    بودن  روزبهبودن  مدیران،  مهم   یریپذت ی مسئولاطلاعات  اساتید، 

به کنترل شرایط محیطی، کاهش رفتارهای    ازنظرشدن خواسته مدیر   اساتید  اساتید، مسلط بودن 

شغلی،    رمنصفانهیغ رضایت  اساتید،افزایش  و  اعتماد    ینیبخوش مدیران  افزایش  دانشگاه،  به  اساتید 

، افزایش یروزمرگاساتید  به دانشگاه و مدیران ، کاهش تعارضات بین مدیران و اساتید ، از بین رفتن  

 تقویت توانمندهای روانشاختی اساتید  اساتید، یخودسانسورانگیزه اساتید، کاهش 

 پیامدهای فردی

ارتباط   اللملی،  بین  دانشگاه  با  رقابت  ایجاد  دانشگاه،  به  بخشیدن  ایجاد صنعتبا    مؤثرمشروعیت   ،

ایجاد    دانشجویان،  برای  ایجاد  انیبندانش   یهاشرکت کارآفرینی  دانشگاه،  برای  شهرت  ایجاد   ،

 درآمد برای دانشگاه

 پیامدهای فرا سازمانی 

میان   ،ارتباط  انتخابی  از کدگذاری  استفاده  مفهومی    شده ییشناسا  هامقوله با  الگوی  یکپارچه    صورتبه و 

 ( بیانگر مدل مستخرج پژوهش با استفاده از روش داده بنیاد است. 3است.شکل ) شده ارائه
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 ( مدل پارادایمی قلدری سازمانی 3شکل )

 شرایط علی

 عوامل سازمانی•

 عوامل فردی•

 عوامل مدیریتی•

 عوامل گروهی•

 عوامل فرهنگی•

 شرایط زمینه ای

 عوامل محیطی•

بر  مؤثرعوامل •

 ارتباطات

ترس از دست دادن •

 موقعیت کنونی

 ی قدرتهاشبکه•

 هخانواد•

 شرایط مداخله گر

تغییرات •

سازمانی 

 کلان

 یزیگرقانون•

 سیاسی بازی•

 پدیده محوری

 

پیشگیری از 

سکوت 

 سازمانی

 راهبردها

تقویت رفتارهای  اخلاقی •

 مدیر

تقویت رفتارهای  اخلاقی •

 اساتید

 اساتید  خودباوری تقویت•

 شفافیت سازمانی•

 یسازمانافزایش آوای •

 اخلاق کار اسلامیتقویت •

تقویت رفتارهای شهروندی •

 سازمانی

 یرساناطلاعی هاکانالایجاد •

 ایجاد رهبری مناسب•

 ارزیابی عملکرد اساتید•

 افزایش گردش اطلاعات و تجربیات•

افزایش سرمایه اجتماعی •

 کارکنان

برقراری ارتباط مداوم و مستمر مدیر با •

 اساتید

 افزایش اعتماد سازمانی•

 گرایی در دانشگاهتخصص •

 ی در دانشگاهسالارستهیشا•

 یسازمانفرهنگتقویت •

 تقویت هوش فرهنگی•

 

 پیامدها

 پیامدهای فردی•

 پیامدهای سازمانی•

 پیامدهای فرا سازمانی•
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 یریگجهینتبحث و  

به   از سکوت  دنبال    این پژوهش  پیشگیری  الگوی  سازمانی)مطالعه موردی: دانشگاه آزاد اسلامی طراحی 

)خوراسگان((  اصفهان  که  واحد  برای    صورتبه بود  شد.  انجام  از   ازیموردن  یهاداده   یآورجمعکیفـی 

نیمه  از سکوت سازمانیو عوامل بسترساز    هانه یزمعلل،    و بـرای شناسـایی  شده استفاده ساختاریافته    مصاحبه 

  اند عبارتمقولـه اصـلی منجر شـد که  به شناسـایی شــش هامصاحبهبنیاد بهره گرفته شد. تحلیل  نظریه داده 

پیامدها. برای رسیدن به    ، راهبردهــا وگرمداخله ، شـرایط  یانه یزم  محوری، شرایط    از شرایط علی، پدیده 

کدگذاری   در قالـب  هامصاحبه از  شده استخراجتحلیل شدند، کدهای  هامصاحبه تکتک ابتدا  هامقوله این 

بنیاد گنجانده شـدند. این    شدند و کدهای محوری در قالب شش مقوله روش داده   ی بنددسته باز و محوری  

پژوهش  بـا  حاضـر  پـژوهش  از  بر  (Jahangir & Abdullah, 2017)هاییافتـه  عوامل   کهن یامبنی 

بروز    تیحماعدم و    نفساعتمادبه   عدم   مدیران،  سرزنش  ،ترس  ،یسازمانفرهنگ در  را  مدیران  طرف  از 

عوامل مدیریتی و    کهنیامبنی بر  )  ,Harmanchi Siren & et all  (2018،بودند  مؤثر  هاسازمانسکوت در  

 عدم  کهن یابر    مبنی  ,Pirannejad & et all)  (2016وسازمانی در بروز سکوت سازمانی نقشی مهم داشتند  

کارکنان،  یطلبمنفعت مدیران، های ذهنینگرش  انگیزاننده، مدیران نبود  ترس، ،یسالارسته یشارعایت  

 کاهش عملکرد کارکنان، نارضایتی سازمانی، یتفاوتیب و جادکننده یا عوامل عنوانبه اجتماعی یادگیری

 Enayatiقراردادند شناسایی مورد سازمانی سکوت پیامدهای عنوانبه  مشتریان دادن دست از و کارکنان

 & et all, 2017)     است، زیر موارد شامل کارکنان سازمانی سکوت مؤثر بر اصلی عوامل  کهن یامبنی بر 

عوامل عامل عامل  جادکننده یافردی   اول:  سازمانی  عوامل سکوت   سکوت جادکنندهیا سازمانی دوم: 

 جادکننده یا مدیریتی  چهارم عوامل سازمانی عامل سکوت جادکننده یا اجتماعی سازمانی عامل سوم: عوامل

و    یسازمانبرون  فردی،  عوامل سازمانی،  کهن یامبنی بر  )  (Fahami & et all, 2018  سازمانی بود. سکوت

اعضای   سکوت  بروز  بر  بود. دانشگاه   یعلمئت یهمدیریتی  مؤثر   ,Gaedamini Haruni & et all)  ) ها 

سازمانی و فرهنگی  پیشایندهای سکوت سازمانی در چهار مقولۀ اصلی فردی، گروهی،  کهن یامبنی بر 2019

و سازمانی دسته طبقه  پیامدهای فردی  طبقه  اصلی  مقولۀ  قالب دو  نیز در  پیامدهای آن  و  بندی  بندی شدند 

 عوامل  بعدازآن توافق، بیشترین دارای اهداف به مربوط عوامل مبنی بر این   (Hassani & et all, 2018شدند

 فردی  عوامل و  بیرونی محیط  ساختاری، مدیران،- فردی ،)فرهنگی اجتماعی( درونی محیط  فناوری،

سکوت   یریگشکل در پژوهش حاضر در بین شرایط علی و  همسویی مستقیم دارد. .داشتند قرار کارکنان

های پرداخت حقوق و  زمیمکان  ارزیابی و عملکرد،  ازجملههای سازمانی  ، مکانیزمیسازمانفرهنگ  سازمانی

و سایر مکانیزم  دانشگاه تصور  دستمزد  این  اساتید در  مواجه است.  با مشکل  که    کنندی مهای که سازمان 



 

۶۶ 
 

 دانشگاه آزاد اسلامی اعضای هیات علمی طراحی الگوی پیشگیری از سکوت سازمانی در بین 

 مهرداد صادقی ده چشمه ❖عباس قائدامینی هارونی  
 علی مراد خسروی ❖محمد علی گشمرد ❖حسین دشتی عسکری ❖

 

 ❖علی مراد خسروی  ❖محمد علی گشمرد   ❖ عسکری 

 61-80صحفه 

48-72 

 فصلنامه مدیریت دانشگاهی 

 

 

 

 1402تابستان، اول ، شمارهدوم سال

 

 

 

بیشتر  ندهایفرآ و سبک   تیریمد  ی سیستمی باشد، ندها یفرآسیستم و    ریتأثتحت    کهآن  یجابه ی دانشگاه 

   نگرش تأثیرگذار است.

  کندیمدرست است را اتخاذ    کندیمهر تصمیمی را که فکر    شودی ممدیریت در این سازمان باعث    قهیسل 

این تصمیمات   دانندیم  باوجودآنکهو بسیاری از اساتید دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان(  

 ، ولی به علت محور بودن دانشگاه اساتید مجبور به سکوتشودیمبه ضرر سازمان تمام    بلندمدت اشتباه و در  

مستلزم   کنونی موقعیت  حفظ .خوددارندموقعیت کنونی   حفظ  به اعضای دانشگاه تمایل شتریبو    شوندیم

 و شک و اطمینان عدم از ،ردیگیم قرار  یریگم یتصمی  هاتیموقعدر   که  ییهادوره  در فرد که است این

اقدامی  ندادن انجام و دهد انجام را خاصی کار نباید که شودیم شخص متوجه جهی درنت .کند تردید دوری

 احساس عدم با مافوقشان تعامل در کارمندان اگر همچنین بماند باقی ساکت فرد که  شودی مخاص باعث  

 و  به مافوق نسبت یاعتمادیب و بدبینی کارکنان احساس چنانچه  .کنندیم اجتناب نظر ارائه از امنیت کنند

و احساس ریمد  با خود   تعامل در و باشند داشته رهبرشان ارائه نکنند، امنیت آرامش   صحبت  و نظر از 

شود  می سازمان در سکوت  جو موجب پیدایش این مسئله .مانندیم باقی ساکت  ت یدرنها و کرده  خودداری

این ی  یا و  سطوح تیمی در  ممکن است همچنین سکوت  ، دهدیمنشان    هامصاحبهحاصل از    یهاافته که 

  .باشد نیز سازمانی

 میان در است  سپس ممکن و  شود  آغاز  فردی سطح در  ابتدا در  تواند یم سکوت که  کردند بیان  هاآن 

 یریگمیتصم ندارند در  اظهارنظر به تمایلی افراد از بسیاری که یاگونه به  شود  ریواگتیم مُسری   اعضای

 گروهی اندیشه .کنندیم اجماع اشتباه  به دنیدررس شانی گروه یهاتلاش در هاگروه  گاهی اوقات گروهی

 و واگرا  مختلف یهانش ی ب و هانگاه  و  اجتناب دام افتادن به این خطر از تا است بامهارت و قوی تفکر نیازمند

 اجماع به  رسیدن  و گروهی در تفکر شدن شکلهم  به تمایل و گرایش درواقعاندیشی   گروه   شود  آشکار

و همچنین نوع پیشینه فرهنگی مدیران    دارد.  اشاره  است  رهبر جانب و حامی که  ییهادگاه ید از  به حمایت

نوع سبک رهبری   اساتید    هاآن و  ایجاد جو سکوت در  پیشرفت   مؤثردر   درگرو  اساتید   است و همچنین 

اساتید در سازمان،  فرهنگ  سکوت، اتهام قرار گرفتن  ،  وجود  مورد  اساتید  بین  و    یپراکن سخن   چاپلوسی 

فرهنگ تعارف در بین کارکنان، عدم تمایل به    وجود  اساتید درون سازمان نسبت به همکاران،  ینیچسخن

اکتساب شده توسط کارکنان در بیرون از سازمان، فرهنگی   فرهنگ  ترویج دانش بین اساتید به دلیل فرهنگ،

ایجاد    هاخانواده   که کارکنان  مورد    سوءاستفاده ،  اندکرده برای  در  شایعات  ایجاد  مدیران،  توسط  دین  از 

در پژوهش حاضر در بین  بالاتر اشاره کرد. مقاماتکارکنان در سازمان و بدگویی همکاران از هم در مقابل 

بر ارتباطات، ترس از دست دادن موقعیت کنونی،   مؤثرعوامل محیطی، عوامل  و به پنج گروه    یانه یزمشرایط  



 

۶۷ 
 

 دانشگاه آزاد اسلامی اعضای هیات علمی طراحی الگوی پیشگیری از سکوت سازمانی در بین 

 مهرداد صادقی ده چشمه ❖عباس قائدامینی هارونی  
 علی مراد خسروی ❖محمد علی گشمرد ❖حسین دشتی عسکری ❖

 

 ❖علی مراد خسروی  ❖محمد علی گشمرد   ❖ عسکری 

 61-80صحفه 

48-72 

 فصلنامه مدیریت دانشگاهی 

 

 

 

 1402تابستان، اول ، شمارهدوم سال

 

 

 

قدرت، خانواده تقسیم شدند. اساتید برای تطبیق دادن خود با عوامل محیطی خارج از دانشگاه  و    یهاشبکه 

حفظ موقعیت فعلی خود در دانشگاه  و برای همراهی با شبکه قدرت موجود در دانشگاه مجبور برای ارائه  

قرار داده و برای اینکه با این عوامل درگیر نشوند و خود    مدنظرایده و نظرات خود در دانشگاه این عوامل را  

و شرایط خانوادگی که   شوند یمرا در موقعیت فعلی خود تبیت کنند در بعضی از مواقع مجبور به سکوت  

 خواهد بود .  مؤثردر آن پرورش و رشد کردند بر میزان سکوت آ»ها در دانشگاه 

بین شرایط     ، سیاسی   یزیگرقانون و به سه گروه تغییرات سازمانی کلان،    یانه یزمدر پژوهش حاضر در 

سکوت کنند و در   شوندیمبازی تقسیم شدند. اساتید برای  تطبیق با  تغییرات کلی در سطح دانشگاه  مجبور  

تا شرایط    شوندیمبعضی از مواقع برای منافع شخصی خود مجبور به دور زدن  قانون  و نادیده گرفتن آن  

سیاسی موجود در دانشگاه برای رفع امور خود با ایجاد   یهاگروه خود را در دانشگاه حفظ یا تقویت نمایند و  

خود که به ضرر این گروه سیاسی است خودداری    یهاده یااساتید از بیان    شوندی م  موجبفشار به اساتید  

  اند عبارت برای جلوگیری از قلدری سازمانی در این پژوهش    ی راهبردهاآنان مصون بمانند.    بگزندکنند تا از  

اساتید، شفافیت      خودباوری   تقویت رفتارهای  اخلاقی مدیر، تقویت رفتارهای  اخلاقی اساتید ، تقویتاز  

، تقویت اخلاق کار اسلامی، تقویت رفتارهای شهروندی سازمانی ایجاد  یسازمانوای  سازمانی، افزایش آ

، ایجاد رهبری مناسب، ارزیابی عملکرد اساتید، افزایش گردش اطلاعات و تجربیات، یرساناطلاع   یهاکانال

افزایش سرمایه اجتماعی کارکنان، برقراری ارتباط مداوم و مستمر مدیر با اساتید، افزایش اعتماد سازمانی، 

تقویت    یسالارستهیشاتخصص گرایی در دانشگاه،   تقویت هوش فرهنگی یسازمانفرهنگدر دانشگاه،   ،

  بهباتوجه قرار داده و    مدنظرمدیران باید اثرات مخرب و خطرناك سکوت سازمانی را با دقت بیشتر  است و  

آن، به ارزیابی سازمان خود پرداخته و در صورت وجود شرایط خاص آن به اصلاح   جادکننده یامتغیرهای  

 بپردازند.    هاآن

های بهبود مدیریت  برقراری برنامه  -1:شودپدیده سکوت سازمانی موارد ذیل پیشنهاد می   پیگیری در جهت    

کارگاه  تشکیل  و  انسانی  مهارتمنابع  آموزشی  برای  های  سرپرستان  و  مدیران  برای  ارتباط  برقراری  های 

صورت گروهی و  ها به اتخاذ تصمیم  - 2گیری و درگیری در مشکلات سازمانی؛های تصمیمآموزش مهارت

های  ها در جهت سازمانتغییر فرهنگ سازمان-3 ها؛کاری در سازمان  یهاته یو کمها  اهمیت دادن به گروه 

گیری و  در امور اجرایی و تصمیم   هاآن های افراد و استفاده از  ها و قابلیت شناسایی توانمندی -4یادگیرنده؛

 اساتید است.پیامدهای سکوت سازمانیمناسب برای نظریات و پیشنهادهای خلاق    یده پاداشاستقرار نظام  

ی حاصل امدهایپی سازمانی که  امدهایپ.1شد که به شرح زیر است.  یبندجمع ی خلاصه و  مقوله اصل  3  در

سازمانی   از سکوت  پیشگیری  سازمانی  ◌ٴ نهیدرزماز   منجر    عوامل  دانشگاه   طوربه   توانیمرا    شودیمکه 
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منفی   ی بازخوردهاانحرافی در محیط دانشگاه، ایجاد مسیر    ی رفتارهاکه کاهش  این   ازجمله خلاصه در موارد  

ارتباطی در دانشگاه بین    یهافرصتدر دانشگاه، افزایش انتقادات چه سازنده چه مخرب در دانشگاه، تقویت  

اضافی در   یهانه یهز، رفع شدن اشتباهات و خطاها اساتید در دانشگاه، کاهش  یسازماناساتید، ایجاد عدالت  

دانشگاه، تقویت خلاقیت و نوآوری در دانشگاه، از بین رفتن سکون در دانشگاه، کاهش مقاومت در برابر 

شدن اطلاعات در بین اساتید در دانشگاه،   ردوبدل تغییرات سازمانی مثبت، افزایش نظم در دانشگاه، افزایش  

وری در دانشگاه، مهم بودن پیشرفت دانشگاه دانشگاه، افزایش بهره   در   ینگرنده یآافزایش تعهد سازمانی،  

برای اساتید، افزایش وفاداری به دانشگاه، ایجاد احساس قدرشناسی دانشگاه از اساتید، کاهش قلدری در 

فرایند تغییرات سازمانی مثبت،    یاثربخشدر دانشگاه، افزایش    یریگمیتصم  یاثربخشمحیط دانشگاه، افزایش  

ایجاد جذابیت برای اساتید در دانشگاه، ایجاد اشتیاق شغلی، کاهش استرس شغلی، بهبود عملکرد اساتید،  

زایش شادی در کار، افزایش  ایجاد چابکی سازمانی، تقویت مدیریت دانش، کاهش تمایل به ترك خدمت،اف

که    عوامل فردی  .  نهیدرزمی حاصل از سکوت سازمانی  امدهایپی فردی که  امدهایپ.2  ؛اشاره کردکار تیمی  

بودن اطلاعات اساتید،    روزبه به  ازجملهخلاصه در موارد  طوربه  توانیمشود را  سازمان را دانشگاه منجر می 

اساتید، مسلط    ازنظراساتید، مهم شدن خواسته مدیر    یریپذت یمسئول اطلاعات مدیران، افزایش    بودن   روزبه 

مدیران و اساتید،افزایش رضایت شغلی،   رمنصفانه یغ بودن اساتید به کنترل شرایط محیطی، کاهش رفتارهای  

اساتید به دانشگاه، افزایش اعتماد اساتید  به دانشگاه و مدیران ، کاهش تعارضات بین مدیران و    ینیبخوش

بین رفتن   از   ، انگیزه اساتید، کاهش  یروزمرگاساتید  افزایش  تقویت توانمندهای    اساتید،   یخودسانسور، 

.پیامدهای فرا سازمانی که با پیشگیری از سکوت سازمانی در دانشگاه نمود  3روانشاختی اساتید اشاره کرد.

با    مؤثر، ارتباط  از مشروعیت بخشیدن به دانشگاه، ایجاد رقابت با دانشگاه بین اللملی  اند عبارت خواهد کرد  

، ایجاد شهرت برای دانشگاه، ایجاد  انیبندانش های  ، ایجاد کارآفرینی برای دانشجویان، ایجاد  شرکت صنعت

دانشگاه آزاد   اساتید  بین  از سکوت سازمانی در  پیشگیری  الگویی جهت  دانشگاه است.ارائه  برای  درآمد 

برای ارتقای سلامت سازمانی به لحاظ مدیریت، اقتصادی،    ییهاحلراه تواند  واحد اصفهان )خوراسگان( می 

 و ارتباطات بین سازمانی و سازمانی  و رضایت دانشجویان باشد  ینیکارآفر
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Designing a model to prevent organizational silence among faculty members of 

Islamic Azad University 
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The purpose of this research is to design a model for preventing organizational silence among 

faculty members of Islamic Azad University. The current research is one of the qualitative 

researches, it is of the foundation data theory type. And the participants in the research were 

faculty members of Islamic Azad University, and the required data were collected through 

in-depth interviews with 25 professors who were selected by theoretical sampling. Data with 

semi-structured in-depth interview, collection, and simultaneously with selective procedures 

in three stages of open, central and selective coding; It was analyzed by Strauss and Korben 

method. Then, in the central coding stage, the link between these categories was determined 

under the headings of causal conditions, central phenomenon, strategies, contextual 

conditions, intervening conditions, and consequences. The findings showed that 777 initial 

codes were obtained in the first stage. In the selective coding, these concepts were converted 

into 444 classes and finally 75 main categories were extracted, each of which was placed 

under the categories of the systematic model (causal conditions, central phenomenon, 

strategies, contextual conditions, intervening conditions and consequences). 

Keywords: organizational silence, foundation data theory, faculty members, Islamic 

Azad University 

 

 

 
  1. PhD Cultural Management, Visiting Professor University of Applied Science and Technology of 

Farsan Center, Chaharmahal and Bakhtiari, Iran. 

  2. Assistant Professor of Facuty Management Isfahan (Khorasgan) Branch, Islamic Azad University, 

Isfahan, Iran. 

  3. PhDin Management and Lecturer, IslamicAzad Univeristy, Bushehr Branch, Bushehr, Iran. 

  4. PhD Student in Theology and Islamic Studies, Faculty of  Persian Literature, Islamic Azad 

University, Center Tehran Branch, Tehran, Iran. 

  5. PhD in Private law, Visiting Professor University of Farsan Center, Chaharmahal and 

Bakhtiari, Iran. 


