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ABSTRACT 
Organizational silence is a critical issue in educational environments, as it can 
hinder effective communication and impede institutional development. This 
study aimed to examine the impact of organizational cynicism on teachers’ 
organizational silence, with the mediating role of job plateauing. The research 
followed a descriptive-correlational design using structural equation modeling 
(SEM). The statistical population consisted of all middle and high school 
teachers in Salas Babajani County. Based on Krejcie and Morgan’s table, a 
sample of 200 teachers was selected through stratified random sampling. Data 
were collected using the Job Plateauing Questionnaire by Allen et al. (2004), 
the Organizational Cynicism Scale by Dean et al. (1998), and the Organizational 
Silence Questionnaire by Dyne et al. (2003). The content and face validity of 
the instruments were confirmed by experts, and their reliability was assessed 
using Cronbach’s alpha. The results showed that organizational cynicism has a 
direct effect on organizational silence. Additionally, job plateauing significantly 
affects both organizational silence and organizational cynicism. Moreover, 
organizational cynicism indirectly influences organizational silence through job 
plateauing. These findings suggest that teachers' organizational cynicism not 
only directly contributes to organizational silence but also intensifies it through 
the experience of job plateauing. In light of these results, it is recommended that 
educational administrators work to mitigate factors contributing to 
organizational cynicism and job plateauing in order to reduce organizational 
silence among teachers. 
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Extended Abstract 

Introduction 
Teachers, as key agents of change in educational systems, play a vital 
role in the academic and personal development of students. The quality 
of teachers’ interactions with their work environment not only affects 
the learning process but also contributes to the overall organizational 
health of schools. Work-related pressures and organizational 
challenges-such as cynicism and job plateauing-can drive teachers 
toward organizational silence, which in turn negatively impacts 
educational dynamics and innovation within schools (Karami, 
Mirkamali, & PourKarimi, 2016). 

Organizational silence, defined as the intentional withholding of 
ideas, concerns, or feedback, often stems from a collective belief among 
employees that voicing their opinions is either futile or risky (Yao et 
al., 2024). This concept was first introduced by Morrison and Milliken 
(2000), who highlighted it as a potential threat to organizational 
effectiveness. In such environments, employees withhold their input on 
organizational issues, directly hindering decision-making and 
innovation. Organizational silence may also manifest as a social 
response in workplaces perceived as unfair or oppressive—contexts in 
which employees feel their opinions are undervalued or could even lead 
to negative consequences (Lees, 2016). Through limiting dialogue and 
information-sharing, organizational silence contributes to decreased job 
performance, reduced service quality, and stagnated innovation in 
schools (Yao et al., 2024). 

A significant factor contributing to organizational silence is 
organizational cynicism, characterized by negative attitudes among 
employees that erode trust and diminish constructive interactions 
(Mete, 2013). This attitude often arises in environments lacking 
honesty, fairness, and coherence, ultimately undermining employees’ 
perceptions of their organization. Organizational cynicism results in 
decreased motivation and commitment, and subsequently, a decline in 
organizational citizenship behaviors (Tekin & Beduk, 2015). 

Another contributing factor is job plateauing, which has been linked 
to several adverse outcomes, including reduced job satisfaction, 
depression, stress, burnout, and a heightened intention to quit (Wang et 
al., 2014). Investigating this phenomenon within educational settings is 
essential, as doing so can inform strategies to improve workplace 
climate and organizational functionality. Understanding the drivers of 
organizational silence and identifying potential solutions can lead to 
more inclusive and responsive school environments and enhance 
teacher engagement (Ye et al., 2022). Accordingly, the present study 
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examines the impact of organizational cynicism on teachers’ 
organizational silence and explores the mediating role of job plateauing 
in this relationship. 

Literature Review 
A range of studies has identified various factors influencing 
organizational silence and job plateauing. Mehdizadeh et al. (2024) 
examined external, internal, and individual variables affecting 
organizational silence at the University of Teacher Education. 
Damghanian and Shahbaz (2020) found that job plateauing contributes 
to organizational silence, suggesting that it can suppress motivation and 
lead employees to remain silent. Zahed Babelan and Toosi (2015) 
reported that the average level of organizational silence among female 
teachers in Ardabil was above the midpoint. Similarly, Loghman (2015) 
confirmed the effect of job plateauing on organizational silence, while 
Rastgar and Roozban (2014) highlighted the roles of job insecurity and 
fear of labeling in fostering silence among employees. 

Hassan Moradi et al. (2013) also found that mistrust and cynicism 
toward managers significantly impact organizational silence. At the 
international level, Nilipour Tabatabaei et al. (2014) emphasized that 
organizational culture, managerial structure, and employees’ feelings of 
powerlessness in decision-making contribute to organizational silence. 
Song et al. (2022) investigated the link between job plateauing and 
organizational silence, concluding that job plateauing positively 
predicts silence. Similarly, Bai, Liu, and Li (2020) studied the 
organizational determinants of employee silence and found that job 
plateauing reduces the willingness of employees to express their ideas. 
Their research also explored how job plateauing influences employee 
communication and interaction patterns. 

Methodology 
This study employed a descriptive-correlational research design using 
Structural Equation Modeling (SEM). The statistical population 
included all high school teachers in Salas Babajani County, totaling 220 
individuals (151 male and 69 female). Based on the Krejcie and Morgan 
table, a sample of 200 teachers (138 male and 62 female) was selected 
through stratified random sampling. 

To collect data, the following instruments were utilized: the Job 
Plateauing Questionnaire developed by Allen et al. (2004), the 
Organizational Cynicism Scale by Dean et al. (1998), and the 
Organizational Silence Questionnaire by Dyne et al. (2003). The 
content validity of these instruments was verified by subject matter 
experts, and reliability was assessed using Cronbach’s alpha. The 
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reliability coefficients for the Job Plateauing, Organizational Cynicism, 
and Organizational Silence questionnaires were 0.89, 0.87, and 0.85, 
respectively. 

Responses were recorded using a 5-point Likert scale ranging from 
Strongly Disagree (1) to Strongly Agree (5). Descriptive statistics 
(frequencies, means, and standard deviations) and inferential statistics 
(Pearson correlation, skewness, and kurtosis tests) were analyzed using 
SPSS version 26. For model fit and path analysis, SMART PLS version 
3 was applied, using Partial Least Squares Structural Equation 
Modeling (PLS-SEM). 

Results 
The analysis revealed the following means and standard deviations for 
the key variables: Organizational Cynicism (M = 2.97, SD = 0.61), Job 
Plateauing (M = 3.21, SD = 0.78), and Organizational Silence (M = 
3.34, SD = 0.53). Tests for skewness and kurtosis confirmed the 
normality of the data distribution. 

Pearson correlation results indicated significant positive 
relationships among all variables: between organizational cynicism and 
organizational silence (r = 0.37), job plateauing and organizational 
silence (r = 0.44), and organizational cynicism and job plateauing (r = 
0.52). 

The Cronbach’s alpha coefficients for all constructs exceeded the 
0.70 threshold, confirming internal consistency. Moreover, both 
convergent and discriminant validity of the model were established. 

The structural model assessment, based on T-values, R², and the 
Goodness of Fit (GOF) index, demonstrated an acceptable model fit. 
The study’s hypotheses were supported, and the indirect effect of 
organizational cynicism on organizational silence through job 
plateauing was found to be statistically significant (β = 0.20). 

Conclusion 
This study examined the effects of organizational cynicism and job 

plateauing on teachers’ organizational silence. The findings indicated 

that organizational cynicism has a significant and positive impact on 

organizational silence. When employees harbor cynical attitudes 

toward their organization, they are more likely to feel unheard, resulting 

in reduced participation and increased silence. These results are 

consistent with previous studies. 

Additionally, organizational cynicism was found to significantly 

influence job plateauing. Cynical employees often lack motivation for 
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professional growth, which may lead to a sense of stagnation in their 

careers. This condition discourages individuals from pursuing 

advancement opportunities or taking on new responsibilities. 

Furthermore, job plateauing was shown to significantly affect 

organizational silence. Teachers experiencing job plateauing are less 

inclined to share their ideas or provide feedback due to perceived 

limitations in career progression, fostering a silent workplace culture. 

Finally, the study confirmed that organizational cynicism indirectly 

influences organizational silence through job plateauing. 

It is recommended that educational administrators implement 

strategies aimed at reducing organizational cynicism, increasing job 

motivation, and creating opportunities for career advancement in order 

to mitigate organizational silence among teachers. 
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 چکیده
املات مؤثر و بر سر راه تع یمانع تواندیم ،یآموزش یهاطیاز مسائل مهم در مح یکیعنوان به یسکوت سازمان

 یانجیلمان و نقش ممع یبر سکوت سازمان یسازمان ینیبدب ریتأث یپژوهش باهدف بررس نیسازمان باشد. ا شرفتیپ
 یاربه روش معادلات ساخت یهمبستگ نوعاز  یفیپژوهش توص یانجام شد. روش اجرا رابطه نیا در یفلات شغل

(SEMبود. جامعه آمار )بود  ین مقطع متوسطه اول و دوم شهرستان ثلاث باباجانمعلما یپژوهش شامل تمام نیا ی
عنوان نمونه انتخاب شدند. نفر به 200تعداد  یاطبقه یو مورگان و به روش تصادف یکه با استفاده از جدول کرجس

و همکاران  نید یسازمان ینی(، بدب2004آلن و همکاران ) یشغل یزدگنامه فلاتاز پرسش هاداده یآورجمع یبرا
ها توسط نامهپرسش یو صور ییمحتوا یی( استفاده شد. روا2003و همکاران ) نهید یو سکوت سازمان (1998)

ها داده لیوتحلهیجزت جی. نتاتقرار گرف موردسنجشکرونباخ  یها با استفاده از آلفاآن ییایشد و پا تأییدخبرگان 
 یسکوت سازمان بر یشغل یزدگفلات ن،ید. همچندار میاثر مستق یبر سکوت سازمان یسازمان ینینشان داد که بدب

بر  یشغل یزدگتفلا قیاز طر یسازمان ینیبدب ن،یاثرگذار است. علاوه بر ا یشغل یزدگبر فلات یسازمان ینیو بدب
 یمعلمان بر سکوت سازمان یسازمان ینیکه بدب دهندیمطالعه نشان م نیا جیدارد. نتا میرمستقیاثر غ یسکوت سازمان

 شودیم شنهادیپ ها،افتهی نی. بر اساس اکندیم دیاثر را تشد نیا یشغل یزدگفلات قیدارد و از طر میستقم ریتأث
 یهاطیر محد یسازمان سکوتبه کاهش  ،یشغل یزدگو فلات یسازمان ینیبا کاهش عوامل مرتبط با بدب رانیمد

 کمک کنند. یآموزش

 معلمان ،یسازمان ینیببد ،یسکوت سازمان ،یشغل یزدگفلات ها:کلیدواژه

 ینیمعلمان بر اساس بدب یسکوت سازمان نییتب (.1404. )بایغفار، و درتاج، فر انپور،یمیآزاد، کر ،یالله کرماستناد به این مقاله: 
 /https://doi.org .276-247(، 34)9، های رهبری آموزشیپژوهش. یشغل یزدگفلات یانجیبا نقش م یسازمان

10.22054/jrlat.2025.82876.1805 
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 مقدمه

های آموزشی، تأثیر زیادی بر رشد علمی و عنوان نیروی محرک تغییر در سیستممعلمان به
ند یادگیری تنها بر فرایآموزان دارند. کیفیت تعاملات معلمان با محیط کاری نهتربیتی دانش
گذارد. فشارهای کاری و مشکلات سازمانی ت سازمانی مدارس نیز تأثیر میبلکه بر سلام

تواند معلمان را به سکوت سازمانی سوق دهد که این زدگی شغلی میمانند بدبینی و فلات
دهند ها نشان میپژوهش .شودامر موجب تضعیف پویایی آموزشی و نوآوری در مدارس می

 یابد ووپرورش تسری میآموزش ازجملهشغلی های که سکوت سازمانی به تمام محیط
شناخت عوامل و پیامدهای آن برای کاهش اثرات منفی در بین معلمان ضروری است 

 (.1395)کرمی، میرکمالی و پورکریمی، 

رای عنوان یک تصمیم فردی بدهند که بههای نظری پدیده سکوت سازمانی نشان میپایه 
از باور  ایعنوان نتیجهها، انتقادات و نظرات ممکن است بهها، پیشنهادخودداری از بیان ایده

 & Adamskaفایده یا حتی خطرناک است )مشترک بین کارکنان باشد که بیان نظرات بی

2024 et al.,Jurek, 2017; Yao ) . توسط موریسون و  بار نیاولسکوت سازمانی برای
ار قر موردبررسیهای امروزی سازمانعنوان یکی از تهدیدهای بالقوه در مطرح و به 1میلیکن

ای اجتماعی است که در آن کارکنان از ارائه سکوت سازمانی پدیده هاآنگرفت. به باور 
یزدانی و نوری مجید خلف، کنند )نظرات و نگرانی درباره مشکلات سازمان خودداری می

دی مسائل جدیای جمعی است که بر اثر آن سازمان برای حل سکوت سازمانی پدیده (.1403
 ,Dayton & Henriksenدهد )فکری کمتری انجام میشود، فعالیت و همکه با آن روبرو می

تواند بر همه ابعاد سازمان سکوت سازمانی فرایندی ناکارآمد است که می درواقع(. 2006
سات، جمعی در جلهای مختلفی همچون سکوت دستهتأثیر منفی داشته باشد و به شکل

تری از صدای جمعی افراد در سازمان ها و سطح پاییندر ارائه نظرات و ایده مشارکت کمتر
(. این پدیده با ایجاد استرس و بدبینی در بین کارکنان، موجب Maria, 2006کند )بروز می

عه تواند مانع پیشرفت و توسمی درنهایتشود که نارضایتی و عدم تمایل به ابراز نظر می
(. سکوت سازمانی Alarabiyat & Eyupoglu, 2022; Liu & Wang, 2021سازمان گردد )

د و های جدینقش مهمی در موفقیت و شکست سازمان دارد و جو منفی را بر علیه ابراز ایده

                                                                                                                                        
1. Morrison & Miliken 
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 تواند خطرات زیادی برای سازمان به همراه داشته باشدکند که میتسهیم اطلاعات فراهم می
(Tan, 2014.) 

افعی و مطیع است؛ سکوت تدافعی به دلیل ترس و خود سکوت سازمانی شامل دو بعد تد
دهد و معمولاً در بودن نظرات رخ میفایدهحفاظتی و سکوت مطیع ناشی از احساس بی

 (.Morrison & Milliken, 2000) شودعدالت یا سرکوبگر تشدید میهای بیمحیط

دانند که در یبر محال، برخی پژوهشگران سکوت را فرصتی برای تفکر و مشارکت برابااین
 (.Lees, 2016) تواند به محیط آموزشی فراگیر کمک کندپذیرش مثبت میصورت

 توجهی بر عملکرد معلمانهای آموزشی تأثیرات منفی قابلسکوت سازمانی در محیط
تواند منجر به کاهش کارایی شغلی، افت دهند که این پدیده میدارد. تحقیقات نشان می

 ,Akar) و مانع نوآوری و پیشرفت در مدارس( Yao et al., 2024)ی کیفیت خدمات آموزش

 .شود (2018
تواند به توسعه ها میحلدرک عوامل مؤثر بر سکوت سازمانی و بررسی راه

( و افزایش مشارکت معلمان Ye et al., 2022) یجوسازمانهای مؤثر برای بهبود استراتژی
ها کمک کند تواند به سازمانن درک می(. ایÖzdemir & Yıldırım, 2023کمک کند )

تا محیطی را ایجاد کنند که در آن کارکنان احساس ارزشمندی کرده و تمایل بیشتری به 
دهد که یکی از عوامل مؤثر بر نشان می هاپژوهش .های خود داشته باشندبیان نظرات و ایده

 (.Tutar, 2021) سکوت سازمانی، بدبینی سازمانی است
های مانی نگرشی است که وقایع مرتبط با ناامیدی و افکار بدبینانه در مورد ایدهبدبینی ساز

(. بدبینی در مفهوم سازمانی، 1395کند )قنبری و عرفانی زاده، را توصیف می نشدهانیب
( و اصل اساسی Mete, 2013بدگمانی است که در تعداد زیادی از کارکنان وجود دارد )

ه ج(. نتی1398د، انسجام و وفاداری است )رئیسی و ناستی زایی، آن نبود دقت، صداقت، اعتما
شود کارکنان از دستیابی به اهداف و نیازهای خود بازمانده یا منع این وضعیت باعث می

رد بدبینانه ف هایاندیشه عنوانبه(. متخصصان بدبینی را Wilkerson et al., 2008)شوند 
ان، قنبری آریانی قیزقاپکند )خود و دیگران تعریف می درباره آینده و انتظارات نامعقول برای

(. بدبینی سازمانی شامل سه بعد اصلی است: شناختی، عاطفی 1402چشمه کمره و شهبازی، 
و رفتاری. بعد اول، به این معناست که کارکنان بدبین معتقدند سازمان فاقد صداقت است و 

 Chiaburuد )شوطلبی میفرصت اصولی همچون عدالت و صداقت قربانی منافع شخصی و
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et al., 2013 .)های عاطفی شدید مانند خشم، بعد دوم یعنی عواطف، اشاره به واکنش
، بعد سوم درنهایتکنند. ناراحتی و تنفر دارد که کارکنان بدبین در قبال سازمان تجربه می

بین ممکن کارکنان بدیعنی رفتارها، به گرایش به رفتار منفی و انتقاد از سازمان اشاره دارد. 
ن های منفی خود نسبت به سازماها یا رفتارهای غیرکلامی برای بیان نگرشاست از شوخی
 .(Dean et al., 1998استفاده کنند )

در مورد بدبینی سازمانی به نقش این متغیر در کاهش رفتار  شدهانجامهای پژوهش
 Tekinغلی و تعهد سازمانی )(، کاهش رضایت شMunir et al., 2014شهروندی سازمانی )

& Beduk, 2015و (1395نگرشی و رفتاری )محمدی مقدم و آزاده،  (، پیامدهای منفی 
های اند. در محیط( اشاره داشتهYasin & Khalid, 2015) کاهش کیفیت زندگی کاری

به  تواند منجرآموزشی بدبینی سازمانی که به نگرش منفی و عدم اعتماد اشاره دارد، می
(. شواهد تجربی Mousa et al., 2022اهش تعاملات و تبادل اطلاعات بین معلمان شود )ک

 توانند در تقویت رابطه بین سکوت سازمانی ودهند که برخی متغیرهای میانجی مینشان می
غیر میانجی عنوان یک متزدگی شغلی بهبدبینی سازمانی نقش ایفا کنند. در این زمینه، فلات

 ,.Kao et al., 2020; Shekarinia et alط بین این دو متغیر را تبیین کند )تواند ارتبامی

زدگی شغلی مواجه هستند، ممکن است دچار کاهش انگیزه و (. کارکنانی که با فلات2020
 Nilipour) دشوتعهد شوند که این امر به تشدید بدبینی سازمانی و سکوت سازمانی منجر می

Tabatabei et al., 2014.) 
موقت  طوربهبه احساس شکست یا ناامیدی اشاره دارد که افراد  شغلیزدگی بارت فلاتع

(. فرنس، استونر و  et al.,Kim 2011) کنندشان تجربه مییا دائمی در طول فرایند شغلی
غلی ای در مسیر شزدگی شغلی بودند و آن را نقطهاز اولین پژوهشگران در زمینه فلات 1وارن

نان مراتبی برای فرد بسیار اندک است. کارکاند که احتمال ارتقای سلسلهفرد تعریف کرده
 و شوند که دیگر احتمال ارتقا آنان بسیار اندک بودهشغلی مواجه می زدگیهنگامی با فلات

 (2013) و همکاران Mile. (Oriarewo et al., 2013) یا پیشرفت در شغل غیرممکن باشد
های افتد که فرد دیگر نتواند مسئولیتگامی اتفاق میهن شغلیزدگی معتقدند که فلات

 بیشتری در کار خود بپذیرد.

                                                                                                                                        
1. Ference, Stoner & Warren 
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Allen ( دو مؤلفه اصلی برای فلات2004و همکاران )اند: زدگی شغلی معرفی کرده
ی، احتمال مراتبزدگی سلسلهزدگی محتوایی. در فلاتمراتبی و فلاتزدگی سلسلهفلات

ندارند،  تمایلی به ارتقای در سطوح بالاتر سازمانی هاآنت و پیشرفت کارکنان بسیار پایین اس
آید و کارکنان به دنبال عناوین شغلی بالاتر های رشد فردی به نظر محدود میزیرا فرصت

قابت برای برانگیز نیستند و رزدگی محتوایی، مشاغل برای کارکنان چالشنیستند. در فلات
های شغلی معمولاً تکراری و عادی هستند و فرصتی مشاغل فاقد معنی است. وظایف و فعالیت
زدگی شغلی نشان داده است بررسی پدیده فلات .برای یادگیری یا رشد شغلی وجود ندارد

تواند در زمان و ( و دلیل آن میImel, 2000که این پدیده ناشی از عوامل مختلفی است )
 (.1396چیان و رحمتی نیا، های مختلف تغییر کند )کلاهموقعیت

شغلی با پیامدهایی همچون خستگی هیجانی  زدگیفلاتتحقیقات نشان داده است که  
 ,Wang et al., 2014; Hofstetter & Cohen)و عملکرد شغلی و تغییر اهداف مثبت 

(، کاهش Miles, 2010; Dawson, 2014کاهش رضایت شغلی و ادراک از ارتقا )(، 2012
(، افسردگی و Bhavani et al., 2013و نگرش منفی )تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان 

(، افزایش تمایل به ترک خدمت )رجبی فرجاد و McCleese et al., 2007) استرس
(، تحلیل رفتگی کارکنان 1394، و همکاران (، فرسودگی شغلی )بشیر بنائم1399همکاران، 

زدگی شغلی را تجربه ت( رابطه دارد. کارکنانی که فلا1392زاده، )یوسف زایی پور و بهرام
مانند و خودکارآمدی شغلی های شخصی ناتوان میکنند در بلندمدت از تحقق هدفمی
 ,Schaufeli & Salanova) کنندکند و فشار زیادی را تحمل میها کاهش پیدا میآن

2013.) 
طور که مشاهده شد، تحقیقات اندکی به بررسی عوامل مؤثر بر سکوت سازمانی و همان

اند و جامعه آماری معلمان مورد غفلت قرار وپرورش پرداختهمدهای آن در بافت آموزشپیا
نیز وضعیت سکوت سازمانی مطلوب گزارش  شدهانجامهای در اندک پژوهش .گرفته است

( نشان داد که میانگین سکوت 1394نشده است. برای مثال پژوهش زاهد بابلان و طوسی )
کند. انگین است و این امر ضرورت توجه به این پدیده را بیشتر میسازمانی معلمان بالاتر از می

زدگی در این حوزه، نقش متغیرهای بدبینی سازمانی و فلات شدهانجامهمچنین تحقیقات 
شغلی را نادیده گرفته است. لذا هدف اصلی این پژوهش بررسی تأثیر بدبینی سازمانی بر 

پژوهش به دنبال شناسایی نقش میانجی  سکوت سازمانی معلمان است. علاوه بر این،
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خواهد این نکته را طور خاص، پژوهش حاضر میزدگی شغلی در این رابطه است. بهفلات
و  تواند بر سکوت سازمانی معلمان تأثیر بگذاردروشن کند که چگونه بدبینی سازمانی می

ین مقوله در اهمیت اشود. با توجه به زدگی شغلی تقویت میچگونه این تأثیر از طریق فلات
تواند راهکارهای مؤثری و کیفیت عملکرد معلمان، پژوهش حاضر می یجوسازمانبهبود 

 های آموزشی ارائه دهد.برای مدیریت رفتارهای سکوت در محیط

 پیشینه پژوهش
( سکوت سازمانی در دانشگاه فرهنگیان را بررسی کردند. نتایج 1403زاده و همکاران )مهدی

ازمانی گیری سکوت سسازمانی و فردی بر شکلسازمانی، درونتأثیر عوامل بروندهنده نشان
( در پژوهشی نشان دادند فلات زدگی 1399دامغانیان و شهباز ) .در دانشگاه فرهنگیان بود
همچنین نشان داد که فلات زدگی  هاآنرا در پی دارد. بررسی  شغلی، سکوت سازمانی

زاهدبابلان و  .سکوت را در آنان موجب شود تواندیمزه ساختن انگی متأثرشغلی از طریق 
( در پژوهش خود نشان دادند که میانگین وضعیت سکوت سازمانی در بین 1394طوسی )

( در پژوهشی نشان داد که 1394لقمان ) .استمعلمان زن شهر اردبیل بالاتر از حد وسط 
( در پژوهشی به 1393زبان )زدگی شغلی بر سکوت سازمانی تأثیر دارد. رستگار و روفلات

این نتیجه رسیدند که عواملی مانند امنیت شغلی پایین و ترس از برچسب خوردن، بر سکوت 
( در پژوهش خود با عنوان بررسی تأثیر 1394سازمانی تأثیرگذار هستند. رضایی بهبانی وفا )

د که نهای شغلی بر سکوت سازمانی کارکنان به این نتیجه رسیدزدگی و ویژگیفلات
دات و سا یالاسلامخیشمرادی، زدگی شغلی بر سکوت سازمانی تأثیر دارد. حسنفلات

و بدبینی به مدیر بر سکوت  یاعتمادیب( در پژوهش خود نشان دادند که 1392عباسی خواه )
 دارد. داریمعنسازمانی تأثیر 

 Nilipour Tabatabei  نشان دادند که عواملی چون ( 2014)و همکاران
ها یگیرقدرتی کارکنان در تصمیمسازمانی، ساختار مدیریتی، و احساس بینگفره
، رابطه بین (2022)و همکاران  Song توانند باعث سکوت سازمانی شوند. در مطالعهمی

قرار گرفت. نتایج نشان داد که  موردبررسیزدگی شغلی و سکوت سازمانی فلات
 (2022)و همکاران  Jing پژوهشنی دارد. زدگی شغلی تأثیر مثبتی بر سکوت سازمافلات

زدگی بر سکوت سازمانی در میان کارکنان پرداخته است و نشان به بررسی تأثیر فلات
توجهی منجر به رفتارهای سکوتی شود. پژوهش قابل طوربهتواند زدگی میدهد که فلاتمی
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Bai گذارند، ن تأثیر میبه بررسی عواملی سازمانی که بر سکوت کارکنا (2020) و همکاران
به  تواند تأثیر منفی بر تمایل کارکنانزدگی میپرداخته است. نتایج نشان داد که فلات

و در  شدهیبررسزدگی بر سکوت سازمانی کردن داشته باشد. همچنین، تأثیر فلاتصحبت
 مورد چگونگی اثرات آن بر تعاملات کارکنان بحث شده است.

 روش
توصیفی از نوع همبستگی با تکنیک معادلات ساختاری  روش پژوهش در این تحقیق

(SEM بود. جامعه آماری شامل تمامی معلمان مقطع متوسطه اول و دوم شهرستان ثلاث )
کرجسی و به جدول زن بود که باتوجه 69نفر مرد و  151نفر شامل  220باباجانی به تعداد 

عداد زنان و مردان در نمونه، و برای رعایت نسبت ت( Krejcie & Morgan, 1970) مورگان
مرد  138زن و  62نفر شامل  200ای، تعداد گیری تصادفی طبقهبا استفاده از روش نمونه

زدگی شغلی های فلاتها از پرسشنامهآوری دادهبرای جمع .عنوان نمونه انتخاب شدندبه
Allen ( 2004و همکاران) بدبینی سازمانی ،Dyne ( 2003و همکاران) سازمانی  و سکوت
Dyne ( استفاده شد. پرسشنامه فلات2003و همکاران ) زدگی شغلی توسطAllen  و

( 6-1زدگی سلسله مراتبی )و دو بعد فلات سؤال 12طراحی شده و داری  (2004همکاران )
قرار  تأییدنامه مورد . روایی محتوایی پرسشاست( 12-7زدگی محتوای شغلی )و فلات

گزارش شده است. پایایی این  94/0( 1395مه توسط بهشتی فر )ناگرفته و پایایی پرسش
 به دست آمد. 89/0نامه در این پژوهش با استفاده از روش محاسبه آلفای کرونباخ پرسش
و  سؤال 13( طراحی شده و دارای 1998نامه بدبینی سازمانی توسط دین و همکاران )پرسش

( اشاره دارد. 10-13( و بدبینی رفتاری )5-9(، بدبینی شناختی )4-1بعد بدبینی عاطفی ) 3
قرار گرفته و پایایی آن توسط بهمنی، مهدوی راد و  تأییدنامه مورد روایی محتوایی پرسش

نامه در این پژوهش با استفاده از گزارش شده است. پایایی این پرسش 84/0( 1395بلوچی )
 Dyneوت سازمانی توسط نامه سکبه دست آمد. پرسش 87/0روش محاسبه آلفای کرونباخ 

( 10-6( و سکوت تدافعی )5-1و دو بعد سکوت مطیع ) سؤال( در ده 2003و همکاران )
و  قرار گرفته و پایایی آن توسط اشرفی تأییدنامه مورد طراحی شد. روایی محتوایی پرسش

 نامه در این پژوهش با استفادهگزارش شده است. پایایی این پرسش 868/0( 1398همکاران )
ها با استفاده از طیف به دست آمد. پرسشنامه 85/0از روش محاسبه آلفای کرونباخ 

گذاری شدند. برای تحلیل ( نمره5( تا کاملاً موافقم )1لیکرت از کاملاً مخالفم ) ایدرجهپنج
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های آمار توصیفی )فراوانی، میانگین و انحراف برای روش 26نسخه  spss افزارنرمها از داده
ارد( و آمار استنباطی )همبستگی پیرسون و آزمون چولگی و کشیدگی( و برای بررسی استاند

معادلات ساختاری مبتنی  سازیمدلو روش  3نسخه  SMART PLS افزارنرمبرازش مدل از 
( استفاده شد. در راستای هدف پژوهش SMART- PLSبر رویکرد حداقل مربعات جزئی )

نای اند و مبهای زیر تدوین شدهرهای پژوهش، فرضیهبررسی روابط میان متغی منظوربهو 
 اند.ها قرار گرفتهوتحلیل دادهتجزیه

 فرضیه اول: بدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی تأثیر مستقیم دارد.
 شغلی تأثیر مستقیم دارد. زدگیفرضیه دوم: بدبینی سازمانی بر فلات

 مستقیم دارد. شغلی بر سکوت سازمانی تأثیر زدگیفرضیه سوم: فلات
ر زدگی شغلی بر سکوت سازمانی تأثیفرضیه چهارم: بدبینی سازمانی از طریق فلات

 غیرمستقیم دارد.

 هایافته
نفر از معلمان مقطع متوسطه اول و دوم شهرستان ثلاث  200این پژوهش را  جامعه آماری

 شکیل دادند.درصد( ت 32نفر زن معادل ) 62درصد( و  68نفر مرد معادل ) 138باباجانی 

 هامیانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش و ضریب همبستگی بین آن .1جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر

 24/0 09/0 61/0 97/2 بدبینی سازمانی

 34/0 43/0 78/0 21/3 یشغل یزدگفلات 

 65/0 22/0 53/0 34/3 سکوت سازمانی

شود، میانگین و انحراف استاندارد متغیر بدبینی بالا مشاهده میکه در جدول  گونههمان 
 21/3، میانگین و انحراف استاندارد متغیر فلات زدگی شغلی برابر 61/0و  97/2سازمانی برابر 

. است 53/0و  34/3و میانگین و انحراف استاندارد متغیر سکوت سازمانی برابر با  78/0و 
ستفاده از آزمون چولگی و کشیدگی انجام شد. مقدار مطلوب ها با ابررسی نرمال بودن داده

نتایج  (.1401در نظر گرفته شده است )حبیبی و سرآبادانی،  -2+ و 2برای این آزمون بین 
آزمون چولگی کشیدگی نشان داد که شاخص چولگی و کشیدگی متغیرهای پژوهش بین 

 د.باشنهای پژوهش نرمال میقرار دارند، لذا داده -2+ و 2
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 ضرایب همبستگی بن متغیرهای پژوهش .2جدول 

نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که بین بدبینی سازمانی با سکوت 
، r=  44/0کوت سازمانی )(، بین فلات زدگی شغلی با سr ،01/0≥p=  37/0سازمانی )

01/0≥p( و بین بدبینی سازمانی و فلات زدگی شغلی )52/0  =r ،01/0≥p رابطه مثبت و )
 معناداری وجود دارد.

 . ارزیابی مدل بیرونی متغیرهای پژوهش3جدول 

و سنجش روایی و پایایی از رویکرد حداقل مربعات جزئی  تأییدیبرای تحلیل عاملی 
(PLS .استفاده شد )شود، ضریب آلفای ( مشاهده می3که در جدول شماره ) گونههمان

( که با در CRاست. پایایی مرکب ) آمدهبه دست  7/0ی همه متغیرها بیشتر از کرونباخ برا
شود و نسبت نظر گرفتن اهمیت بارهای عاملی و مبتنی بر همبستگی میان متغیرها محاسبه می

(؛ در Peterson & Kim, 2013تر برای پایایی است )به ضریب آلفای کرونباخ معیاری دقیق
روایی همگرا  به دست آمد. 7/0که برای همه متغیرها بیشتر از این پژوهش نیز محاسبه شد 

های معادلات ساختاری برای ارزیابی برازش مدل سازیمدلمعیار دیگری است که در روش 
استفاده از متوسط واریانس  Fornell And Larcker (1981) رود.گیری به کار میاندازه

روایی همگرا پیشنهاد کردند که مقدار مطلوب  معیار اعتبار عنوانبه( را AVA) شدهاستخراج
 طوربهگیری های مدل اندازهدهد که سازهباشد. این معیار نشان می 5/0بری آن باید بیشتر از 

ها بیشتر برای همه سازه شدهاستخراجاند. معیار متوسط واریانس معقول با یکدیگر همگرا شده
 .است 5/0از 

 3 2 1 متغیرها
   1 بدبینی سازمانی

  1 44/0** یشغل یفلات زدگ
 1 52/0** 37/0** سکوت سازمانی

 پایایی ترکیبی (AVE > 0.5) شدهاستخراجمیانگین واریانس  متغیر
CR > 0.7 

 آلفای کرونباخ
Alpha > 0.7 

 85/0 77/0 65/0 بدبینی سازمانی
 90/0 87/0 72/0 بدبینی سازمانی

 89/0 88/0 79/0 زدگی شغلیفلات
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شده است  5/0( برای همه متغیرها بیشتر از AVA) شدهاستخراجاگرچه متوسط واریانس 
 Fornell and larckerمعیار جدیدتری نسبت به روش  Henseler And Sarstet (2013)اما 

اند معرفی کرده HTMT1گیری تحت عنوان نسبت روایی واگرای مدل اندازه برای( 1981)
 9/0د کمتر از بای رشیپذابلقکند و میزان همبستگی های یگانه را سنجش میکه همبستگی

دهد که از متغیرها نشان می هرکدامرا برای  HTMT( معیار 3باشد. اطلاعات جدول )
 است. رشیپذقابلشده و  9/0همبستگی بین همه متغیرها کمتر از 

 روایی واگرای متغیرهای پژوهش .4جدول 

 زدگی شغلیفلات سکوت سازمانی بدبینی سازمانی متغیر

   73/0 مانیبدبینی ساز

  88/0 37/0 سکوت سازمانی

 71/0 51/0 46/0 زدگی شغلیفلات

گیری پژوهش، از طریق روابط بین متغیرها بعد از ارزیابی روایی و پایایی مدل اندازه 
مدل ساختاری مورد تحلیل و بررسی قرار گرفت. در این پژوهش از سه معیار ضریب 

استفاده شد. اولین معیار ارزیابی برازش  GOFاخص ( و ش𝑅2، ضریب تعیین )Tمعناداری 
( نمایش داده شده است. 5( و جدول )2بود که در شکل ) tمدل ساختاری ضرایب معناداری 

، بنابراین معنادار بودن روابط بین متغیرها با است 96/1با توجه به اینکه مقدار آن بیشتر از 
( 𝑅2( معیار ضریب تعیین  )5جدول شماره )شده است. علاوه بر این در  تأیید 95/0اطمینان 

( در سطح 29/0( و سکوت سازمانی )21/0شامل فلات زدگی شغلی ) زادرونبرای متغیرهای 
استفاده   GOF. همچنین برای بررسی برازش کلی مدل از شاخص استمتوسط و مطلوب 

مقادیر  عنوانهببه ترتیب  36/0و  25/0، 01/0است و مقادیر  1و  0شد. این شاخص بین 
زاده، شود )آذر و غلامتوصیف می (GOF)ضعیف، متوسط و قوی شاخص نیکویی برازش 

1395.) 
که مدل از  دهدیمشده است، نشان  42/0برابر با  GOFبا توجه به اینکه مقدار شاخص  

 .استبرازش مطلوبی برخوردار 

  

                                                                                                                                        
1. heterotrait-monotrait ratio 
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 مدل پژوهش در حالت استاندارد .1شکل 

 

 یدر حالت اعداد معنادارمدل پژوهش . 2شکل 
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 مدل یآزمون و برازش کل هایفرضیه لی. خلاصه تحل5جدول 
 T SIG اثر مستقیم به متغیر از متغیر

 05/0 16/2 17/0 سکوت سازمانی بدبینی سازمانی

 01/0 93/4 43/0 فلات زدگی شغلی بدبینی سازمانی

 01/0 27/6 46/0 سکوت سازمانی فلات زدگی شغلی

 T SIG اثر غیرمستقیم به متغیر راز متغی

 01/0 78/3 20/0 فلات زدگی شغلی* سکوت سازمانی* بدبینی سازمانی*

 ضرایب تعیین

 21/0 فلات زدگی شغلی

 29/0 سکوت سازمانی

GOF Gof = √0/72شاخص  × 0/25  = 0/42 

ها برای بررسی فرضیه شود، نتایج تحلیل دادهکه در جدول بالا مشاهده می گونههمان
 T( و آماره 17/0اول، نشان داد که تأثیر بدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی با ضریب مسیر )

T (93/4 )( و آماره 43/0(، تأثیر بدبینی سازمانی بر فلات زدگی شغلی با ضریب مسیر )16/2)
 T (27/6)( و آماره 46/0غلی بر سکوت سازمانی با ضریب مسیر )و تأثیر فلات زدگی ش

 بدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی با نقش میانجی غیرمستقیماست. همچنین اثر  دارمعنی
ی برای دارمعنی Tبه دست آمده است. با توجه به اینکه عدد  20/0فلات زدگی شغلی برابر با 

پژوهش  هایفرضیهگفت که همه  توانمیاست  به دست آمده 96/1همه فرضیه بیشتر از 
 .اندشده تأیید

 گیرییجهبحث و نت
نوان یکی عهدف این پژوهش، ارائۀ چارچوبی ساختاری برای تبیین سازۀ سکوت سازمانی به

غییرات به پیچیدگی و تهای منفی و مؤثر بر عملکرد شغلی معلمان بود که باتوجهاز پدیده
ها مداوم نظام آموزشی، بررسی عوامل مؤثر بر این سازه ضروری است. نتایج تحلیل داده

رسی فرضیه اول نشان داد که بدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی تأثیر مثبت و برای بر
 Adamska and Jurek(؛ 2013) Meteهای داری دارد. این نتیجه با نتایج پژوهشمعنی

( و حسن مرادی و 1393(؛ رستگار و روزبان )1395محمدی مقدم و آزاده )(؛ 2017)
و است. اند، همسی بر سکوت سازمانی اشاره کرده( که بر نقش بدبینی سازمان1392همکاران )
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ع تواند منجر به رفتارهایی شود که به نفعنوان یک نگرش منفی، میبدبینی سازمانی، به
کنند که صدای سازمان نیستند. زمانی که کارکنان نسبت به سازمان بدبین هستند، احساس می

 اهآنتواند شود. این احساس مینمیتوجه  هاآنشود و از طرف سازمان به شنیده نمی هاآن
را به سکوت و عدم مشارکت در امور سازمان سوق دهد. سکوت سازمانی ممکن است ناشی 

ست، زیرا فایده ابی شانیهاشنهادیپکنند ارائه نظرات و از این باشد که کارکنان احساس می
کار  .(Worku & Debela, 2024)توجهی ندارد  هاآنهای سازمان به نیازها و نگرانی

 زمانهمهویت و تعاملات انسانی نقش مهمی دارد و  یریگشکلعنوان عاملی کلیدی در به
تأثیر عواملی  که خود نیز تحت طورهمانفشار عصبی و تحلیل رفتگی باشد،  منشأتواند نیز می

رش فرد نگ درواقعگیرد. بدبینی سازمانی همچون نگرش فرد نسبت به شغل خود قرار می
ها، فرآیندها و مدیریت آن است و بر مبنای این باور است ، رویهکنندهاستخدامبت سازمان نس

 کنند. این نگرش در سازمان اگر در بین کارکنانکه این عناصر علیه منافع کارکنان عمل می
اصله با سازمان ف هاآنهای منفی شده و بین تواند منجر به توسعه نگرشرواج پیدا کند می

راز نظر و را از اب هاآنتأثیر منفی داشته باشد و  هاآنیجاد کند و بر کارایی و رضایت روانی ا
ایده در مورد سازمان و مشکلات آن منع نماید. افرادی که به سازمان بدبین هستند، تمایلی 

 به بیان نظرات خود برای حل مشکلات آن ندارند.
زدگی داد که بدبینی سازمانی بر فلاتها برای بررسی فرضیه دوم نشان نتایج تحلیل داده

 ,Zheng(؛ 2023و همکاران ) Singhهای شغلی تأثیر مثبت دارد. این نتیجه با نتایج پژوهش

Li and Li (2022 ؛)( مبنی بر نقش بدبینی سازمانی در پدیده 1396چیان و رحمتی نیا )کلاه
ن نگرش ین هستند، ایزدگی شغلی همسو است. وقتی کارکنان نسبت به سازمان بدبفلات

زدگی شغلی تأثیر منفی بگذارد و باعث ایجاد فلات هاآنتواند بر رفتار و احساسات منفی می
های های منفی، نارضایتی از مدیریت یا سیاستشود. بدبینی سازمانی معمولاً ناشی از تجربه

(. Hussain & Shahzad, 2022)اعتمادی نسبت به آینده شغلی است سازمان و احساس بی
جه است، توهای آنان بیزمانی که کارکنان احساس کنند سازمان نسبت به نیازها و خواسته

نی برای مشارکت و پیشرفت شغلی شود. بدبی هاآنتواند موجب کاهش انگیزه این نگرش می
مانند  ساز تجربه احساسات منفیعنوان یک نگرش منفی نسبت به سازمان، زمینهسازمانی به

 جلو در مسیرتوانند مانع از حرکت روبهو ناکامی روانی است. این احساسات می ناامیدی
اره زدگی شغلی که به توقف در پیشرفت شغلی اشبه فلات درنهایتشغلی کارکنان شوند و 
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های دیگر نیز به نقش بدبینی به شغل و پژوهش(. Jing et al., 2022)دارد، منجر شوند 
. فرد بدبین (Gupta & Mishra, 2024)اند غلی اشاره کردهزدگی شسازمان در رواج فلات

نسبت به شغل و سازمان خود، از سازمان فاصله گرفته و اشتیاقی به ارتقا شغلی و همچنین 
فت توان گزدگی شغلی است. میافزایش اختیارات شغلی خود ندارد که خود نوعی فلات

عال شغل خود، احتمالاً از مشارکت ف معلمان بدبین به دلیل نگرش منفی نسبت به سازمان و
 کنند. این کاهش انگیزه و عدم تمایل به پیشرفتدر وظایف و پیشرفت شغلی خود دوری می

زدگی شغلی منجر شود، زیرا ارتقای شغلی معمولاً به عملکرد و تواند به فلاتشغلی، می
 د.تقا دارناثربخشی مرتبط است و معلمان بدبین از این لحاظ شانس کمتری برای ار

 زدگی شغلی بر سکوتها در مورد فرضیه سوم نشان داد که فلاتنتایج تحلیل داده
هباز های دامغانیان و شداری دارد. این نتیجه با نتایج پژوهشسازمانی تأثیر مثبت و معنی

( مبنی بر 2014پور و همکاران )( و نیلی1394(؛ رضایی بهبانی وفا )1394لقمان ) (؛1399)
د ناشی از توانن. این نتایج میاستزدگی شغلی بر سکوت سازمانی همسو بین فلاترابطه 

های آموزشی و ترفیعات شغلی، نبود استقلال در عواملی مانند عدم دسترسی به فرصت
سازمانی در حمایت از پیشرفت کارکنان باشد. در این ها، یا ضعف فرهنگگیریتصمیم

توجهی سازمان به نیازهای حس محدودیت و بیشرایط، کارکنان ممکن است به دلیل 
 ,Ng & Feldman)شان، از انگیزه و تمایل خود برای مشارکت فعالانه کاسته شود شغلی

گیری حالتی از سکوت سازمانی در مرورزمان منجر به شکلاین فقدان انگیزه به(. 2012
خواهند  ها و انتقادات خودکمتر تمایل به بیان نظرات، پیشنهاد هاآنشود؛ یعنی، کارکنان می

ها نقش مهمی ایفا امروز، منابع انسانی در حفظ و بقای سازمان پررقابتدر دنیای  .داشت
ازمان یابد. افراد در ساساس موضوع سکوت کارکنان اهمیت بیشتری می این کنند، برمی

کار و سازمان  های سازنده در بهبودها، نظرات و اطلاعاتی برای ارائه روشاغلب دارای ایده
د مدیریت کننعنوان سرمایه استراتژیک سازمان، سکوت میخود هستند. وقتی کارکنان به

(. 1389فرد و پناهی، افتادن است )داناییباید متوجه خطر بزرگی باشد که در حال اتفاق
های ای اجتماعی است که کارکنان در آن از ارائه نظرات و نگرانیسکوت سازمانی پدیده

کنند و معلمان در زمان تجربه این پدیده از در مورد مشکلات سازمانی امتناع میخود 
، ای مسریکنند. این پدیده، پدیدههای مرتبط با کار، اطلاعات و عقاید خودداری میایده

 & Zehir) گیردگیری است که از عوامل مختلفی نشئت میاندازهچندبعدی و قابل
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Erdogan, 2011کوت مستقیم بر س طوربهزدگی شغلی ج این پژوهش فلات(. بر اساس نتای
اند، نسبت به مسائل و مشکلات معلمانی که سکون زده شده درواقعمعلمان تأثیر دارد. 

های سازمان خود سکوت پیشه تفاوت شده و نسبت به معضلات و محدودیتآموزشی بی
کنند، سازمان خودداری می های و نظرات خود به مدیران مدارس وکنند و از ارائه ایدهمی

مان کند امکان پیشرفت عمودی در ساززدگی شغلی وضعیتی است که فرد احساس میفلات
فرصت کمتری برای رشد  درنتیجهبرای او وجود ندارد و کارهایش فاقد چالش است، 

تواند به کاهش تمایل به اظهارنظر و بیند. این شرایط میهای خود میها و توانمندیمهارت
(. Jin et al., 2024)، پدیده سکوت سازمانی را تشدید کند درنهایتمشارکت منجر شود و 

وپرورش با اتخاذ اقدامات پیشگیرانه برای کاهش شود مدیران آموزشپیشنهاد می
زدگی شغلی معلمان و ایجاد سازوکارهای مؤثر جهت تسهیل ارتقای شغلی آنان، زمینه فلات

های مدرسه و نظام ت و ابراز نظر معلمان درباره مسائل و چالشلازم را برای افزایش مشارک
 .آموزشی فراهم کنند

ها برای بررسی فرضیه چهارم نشان داد که بدبینی سازمانی از همچنین نتایج تحلیل داده
به تأثیر زدگی شغلی بر سکوت سازمانی معلمان تأثیرگذار است. این نتیجه باتوجهطریق فلات

شغلی بر سکوت  زدگیزدگی شغلی و تأثیر مستقیم فلاتازمانی بر فلاتمستقیم بدبینی س
است. هرچند پژوهشی که مستقیماً به این نتیجه پرداخته باشد یافت نشد،  هیقابل توجسازمانی 

و ( 2022) و همکاران Zhengغیرمستقیم با نتایج پژوهش با نتایج  طوربهها اما این یافته
Nilipour Tabatabei طورکلی نتایج این پژوهش به .راستا هستند( هم2014ران )و همکا

ازمانی زدگی شغلی بر سکوت سزدگی شغلی و فلاتنشان داد که بدبینی سازمانی بر فلات
ها ازمانبه اثر مستقیم بدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی، سمعلمان تأثیر مستقیم دارند. باتوجه

در زمینه ارتباط مؤثر و ابراز نظرات خود طراحی  هایی برای آموزش کارکنانباید برنامه
هبود برای ب ییهاشنهادیپآمده از پژوهش حاضر، دستکنند. در پایان، بر اساس نتایج به

 .شودوضعیت ارائه می
ها و وپرورش سیاستشود مدیران آموزشهای فرضیه اول پیشنهاد میمتناسب با یافته

تواند های آموزشی تدوین کنند. این اقدامات میر سازمانهایی را برای کاهش بدبینی دبرنامه
ها و ایجاد فضای اعتماد و مشارکت در میان معلمان گیریشامل ارتقای شفافیت در تصمیم

 .باشد تا صدای آنان شنیده شود و از سکوت سازمانی جلوگیری گردد
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ده، مدیران منظور پیشگیری از این پدیشود بههای فرضیه دوم پیشنهاد میمتناسب با یافته
کردن ، فراهمازجملهراهکارهایی برای ارتقای انگیزه شغلی معلمان در نظر بگیرند. 

 های آموزشی و ترفیعات شغلی.فرصت
های برنامه اده ازشود با استفهای فرضیه سوم و چهارم پیشنهاد میهمچنین بر اساس یافته

ای هدر مورد مسائل و چالش نظرتبادلای، فضایی باز و صمیمی برای آموزشی و مشاوره
توانند شامل جلسات گفتگو و ها میمدرسه و نظام آموزشی ایجاد کنند. این برنامه

راحتی نظرات خود را بیان کنند و در روند بهبود های آموزشی باشند تا معلمان بهکارگاه
 .وپرورش مشارکت نمایندیت آموزشوضع

هایی دارد که باید موردتوجه قرار گیرند. اولین محدودیت، این پژوهش محدودیت
جامعه آماری پژوهش است که محدود به معلمان مقطع اول و دوم متوسطه بود و بنابراین 

. نیستلف تتعمیم به سایر مقاطع تحصیلی یا مشاغل مخمستقیم قابل طوربهآمده دستنتایج به
تواند منجر به ها میآوری دادههای مقطعی برای جمعهمچنین، استفاده از روش

ند توادقیق نمی طوربهومعلولی گردد، زیرا این روش های علتهایی در تحلیلمحدودیت
مدت یا روندهای زمانی را بررسی کند. علاوه بر این، ممکن است عوامل تغییرات طولانی

غلی تأثیر زدگی شیگری که بر سکوت سازمانی، بدبینی سازمانی و فلاتفردی و اجتماعی د
در این  ذکرشدههای به محدودیتباتوجه .دارند، در این پژوهش نادیده گرفته شده باشند

تواند شود که میهای آتی ارائه میبرای پژوهش هاییپیشنهادآمده، دستپژوهش و نتایج به
شود نهاد میهای این پژوهش، پیشک کند. بر اساس یافتهبه تعمیق و گسترش این تحقیق کم

که پژوهشگران در تحقیقات آینده به نقش عوامل اجتماعی و فردی دیگر در سکوت 
های طولی برای بررسی تأثیرات بلندمدت زدگی شغلی پرداخته و از روشسازمانی و فلات

های کیفی برای درک استفاده کنند. همچنین، گسترش جامعه آماری و استفاده از روش
 .شودتر تجربیات کارکنان پیشنهاد میعمیق
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 تعارض منافع
 .گونه تعارض منافعی ندارندگان هیچنویسند

 سپاسگزاری
، آوری اطلاعاتوسیله از تمامی معلمان گرامی که با همکاری و مشارکت خود در جمعبدین

 .یمما را در پیشبرد این پژوهش یاری نمودند، صمیمانه سپاسگزار

 منابع

سازمانی (. بررسی تأثیر فرهنگ1398پور، محمدحسن. )نجاری، فرشید، و مهدی ،اشرفی، آزاده
گری سکوت سازمانی )موردمطالعه: شرکت توسعه بر قلدری سازمانی با میانجی

دانشگاه  در ایران. یعلوم انسانهای مدیریت و هفتمین همایش ملی پژوهشصادرات(. 
 .تهران، ایران

. تهران، PLSمعادلات ساختاری با استفاده از  سازیمدل(. 1395غلامزاده، رسول. ) وادل، آذر، ع
 .نشر نگاه دانش

یژگیو(. بررسی 1402قنبری چشمه کمره، فاطمه و شهبازی، سحر. ) آریانی قیزقاپان، ابراهیم،
در بین کارکنان دانشگاهی.  (OCQ) بدبینی سازمانی سنجی پرسشنامهروان یها

 :doi. 103-82(، 26)7 ،ی رهبری آموزشیهاپژوهش

10.22054/jrlat.2024.74403.1664 
در مسیر  زدگی(. تبیین نقش فلات1394رسولی، مریم. ) وبشیر بنائم، یاسر، واحدی، مجید، 

. 67-78 ،(18)60، مدیریت سلامتپیشرفت شغلی بر فرسودگی شغلی منابع انسانی. 
http://jha.iums.ac.ir/article-1-1663-fa.html 

های (. رابطه فلات زدگی و فرسودگی شغلی پرستاران بیمارستان1395فر، ملیکه. )بهشتی 
مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی . 1393خصوصی شهر کرمان در سال 

-http://payavard.tums.ac.ir/article-1. 75-84 ،(1)11تهران )پیاور سلامت(، 

6282-fa.html 
ی بدبینی سازمانی (. بررسی رابطه1395بلوچی، حسین. ) و راد، محمدرضا،هدویبهمنی، اکبر، م

و تعدیل گری تعهد سازمانی.  یگریانجیمکارکنان با نقش  شدهارائهبا کیفیت خدمات 
 doi: 10.22111/jmr.2016.2518. 161-185 ،(31)9 های مدیریت عمومی،پژوهش
 . تهران، نشر نارونSPSSکاربری  آموزش(. 1401سرآبادانی، مونا. ) وحبیبی، آرش، 

(. شناسایی 1392رمت. )سادات عباسی خواه، ح والاسلامی، نادر، حسن مرادی، نرگس، شیخ
 فردی تأثیرگذار بر سکوت سازمانی در ستاد دانشگاه علوم پزشکی ایران.عوامل درون
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. 1-12 ،(4)8 ،فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99362.html 

 مطالعاتفلات شغلی بر روی سکوت سازمانی.  ریتأث(. 1399دامغانیان، حسین و شهباز، عرفان. )
  doi: 10. 2054/jmsd.2020.47005.3429. 68-41 ،(97)29 ،مدیریت بهبود و تحول

های دولتی های شغلی کارکنان سازمانتحلیل نگرش (.1389پناهی، بلال. ) و فرد، حسندانایی
-1، 2 ،مدیریت تحول نامهپژوهش ین جو سکوت سازمانی و رفتار سکوت سازمانی.تبی
19 .doi: 10.22067/pmt.v2i3.4253 

(. بررسی تأثیر 1399اکبری منجرموئی، فاطمه. ) و رجبی فرجاد، حاجیه؛ میرسپاسی، نیلوفر
ن ی عدالت سازمانی کارکنابه نقش میانجزدگی شغلی بر عملکرد سازمانی باتوجهفلات

. 129-107 ،(60)15 ،فصلنامه انجمن علوم مدیریت ایران اداره کل مالیاتی شمال تهران.
https://journal.iams.ir/article_341.html 

(. شناسایی عوامل مؤثر بر سکوت سازمانی به روش 1393روزبان، فرناز. )  ورستگار، عباسعلی،
. 8-18 ،(3)8، ای دولتیهمدیریت سازمانآمیخته تشریحی. 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.2322522.1393.2.0.1.2 
های شغلی بر سکوت زدگی و ویژگیبررسی تأثیر فلات(. 1394رضایی بهبانی وفا، راضیه. )

. رشدا یکارشناسنامه پایان (.سازمانی کارکنان )مطالعه موردی بانک مسکن استان سمنان
 شگاه آزاد اسلامی، واحد شاهرود.، دانرشته مدیریت دولتی

(. بررسی رابطه بین بدبینی سازمانی و رفتار شهروندی 1398زایی، ناصر. )ناستی و رئیسی، آسیه،
 ،(38)11، فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانیسازمانی با نقش میانجی حسادت سازمانی. 

109-126 .https://doi.org/10.29252/jcoc.11.1.117 
بررسی وضعیت سکوت سازمانی معلمان متوسطه (. 1394دل و طوسی، داود. )زاهد بابلان، عا

سراسری توسعه و ترویج علوم  یپژوهش یعلمدومین کنگره  ،زن و مرد شهرستان اردبیل
شناسی و علوم فرهنگی اجتماعی ایران، تهران، انجمن علمی ی، جامعهشناسروانتربیتی و 

 توسعه و ترویج علوم و فنون.
(. نقش اعتماد سازمانی در تعدیل بدبینی سازمانی 1395وس، عرفانی زاده، فریبرز. )قنبری، سیر

. 125-148 ،(2)6، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانیکارکنان. 
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221518.1396.6.2.6.5 

ازمانی (. واکاوی سکوت س1395کرمی، محمدرضا، میرکمالی، سید محمد، پورکریمی، جواد. )
تحقیقات  یپژوهش یعلمفصلنامه  و ابعاد آن )موردمطالعه: کارکنان دانشگاه تهران(.

. 94-67 ،(4)7 مدیریت آموزشی،
https://sanad.iau.ir/ar/Journal/earq/Article/1113330 
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زدگی (. تبیین پدیده فلات1396رحمتی نیا، روح اله. ) رحمتی نیا، روح اله و ،کلاه چیان، محمود
-55 ،(22)6 ،های حفاظتی امنیتیفصلنامه پژوهش های امنیتی.ی در کارکنان سازمانشغل
90 .https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.26455129.1396.6.22.3.7. 

زدگی شغلی بر سکوت سازمانی و میل به ترک بررسی تأثیر فلات (.1394) .لقمان، سیده فاطمه
نامه پایان .(2و  1یزک )آسایشگاه خدمت کارکنان سازمان در موسسه خیریه کهر

 کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود، دانشکده مدیریت و حسابداری.
ینی بر بدب تأثیرپذیرو  رگذاریتأث(. بررسی عوامل 1395آزاده، سوگل. ) ومحمدی مقدم، یوسف، 

ریت امه مدیفصلنهای نفتی ایران. سازمانی در کارکنان ستاد شرکت ملی پخش فرآورده
http://iieshrm.ir/article-1-74-. 29-18 ،(30)8منابع انسانی در صنعت نفت، 

fa.html 
(. پدیدارشناسی سکوت سازمانی 1403پور، سعید و سیادت، سید علی. )رجایی زاده، ایرج،مهدی

 :doi. 695-661 ،(3)16 ،مدیریت دولتی)مطالعه موردی: دانشگاه فرهنگیان(. 

.2024.378304.352510.22059/jipa 
آوری سازمانی رابطه اعتماد سازمانی و تاب (.1403) .فریدون و نوری مجید خلف، حورایزدانی، 

 با ادراک از سکوت سازمانی در بین معلمان درس هنر دوره متوسطه شهر کربلا.

 :doi. 114-92(، 29)8،های رهبری آموزشیپژوهش

10.22054/jrlat.2024.78290.1721 
در  زدگیبررسی رابطه فلات(. 1392زاده، حسینعلی. )بهرام وی پور، محمدحسین، یوسف زای

مسیر پیشرفت شغلی و تحلیل رفتگی کارکنان سازمان امور اقتصادی و دارایی استان 
، وکارکسباولین کنفرانس ملی جایگاه مدیریت و حسابداری در دنیای نوین . گلستان

 د کتول.آبا. دانشگاه آزاد علیاقتصاد و فرهنگ
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