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 سازمانی تفاوتیبیگری سازمانی با میانجی
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 92/26/79تاریخ پذیرش:  32/60/79تاریخ دریافت: 

 چکیده
 گریمیانجیمعلّمان بر اساس سکوتِ سازمانی با  کاریاهمالالگویِ عِلیّ  آزمون پژوهش حاضر با هدف

دانی و می، اهکار اجراییر ازنظر، یکمّ، راهبرد اصلی ازنظرپژوهش  سازمانی انجام گرفت. این تفاوتیبی
هرستان ش وپرورشآموزشمعلّمان اداره آماری را  ۀبود. جامع همبستگی-توصیفی، تکنیک تحلیلی ازنظر
اتفّاقی )در گیری از نوع داد. روش نمونهتشکیل مینفر  227با حجم  2379-2370در سال تحصیلی  مهاباد

نفر  α ،269= 62/6ن و با در نظر گرفتن خطای مورگا -بود. حجم نمونه با توجه به مدل کرجسی دسترس(
، (α=  29/6( )با پایایی SOP) سازمانی کاریاهمالی ها از پرسشنامهآوری دادهگرددر نظر گرفته شد. برای 

=  92/6با پایایی ( )OIQسازمانی ) تفاوتیبیی و پرسشنامه (α=  22/6( )با پایایی OSQسازمانی ) سکوت
α) .ا استفاده از دو ها بتأیید گردید. داده شناسیروانعلوم تربیتی و ی ابزارها با نظر اساتید روای استفاده شد

نشان داد  نتایج .شد وتحلیلتجزیهبا روش مدل معادلات ساختاری  و   .8.50Lisrelو 22v. .Spss افزارنرم
 =df2x ،72/6=GFI  ،72/6/، =77/2)ت از برازش مناسب و مطلوبی برخوردار اس شدهارائهکه مدل 
AGFI ،72/6= CFI ،73/6= NFI ،602/6= RMSEA)  مستقیم و  صورتبه سکوت سازمانیو مؤلفه

 جهت. (p<62/6) دار داردمعنی ریتأثسازمانی  کاریاهمالبر سازمانی  تفاوتیبیاز طریق مؤلفه  غیرمستقیم
پیشنهاد  ،توسعه سازمان هایچالشع رفو  ی معلّمانبه نیازها وپرورشآموزشسازمان  بیشترگویی هرچه پاسخ

 ،تفاوتی سازمانی آنانجویی رفع سکوت و بیمعلّمان و چارههای توانمندی بهبودشود تلاش در جهت می
 کاری کارکنان کاسته شود.تا از میزان اهمال، جدی در دستور کار قرار گیرد تیاولویک  عنوانبه

 ،شهرستان مهاباد، سکوتِ سازمانی، سازمانی تیتفاوبی، سازمانی کاریاهمال :واژگان كلیدی
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 مهمقد

استفاده بهینه از منابع انسانی کارآمد و متخصص است. توجه  درگروامروزه پیشرفت جوامع 

و  هانآی مدیریت منابع انسانی و در نظر گرفتن نیازها و مشکلات به این منبع عظیم در زمینه

ها از عوامل مؤثر در موفقیت و پیشرفت هر سازمانی سازمانچنین استقرار افراد مناسب در هم

عنصری  عنوانبهپردازان علم مدیریت با شناخت انسان (. نظریه2370، )زارعی متین است

ترین عنصر برای حفظ موجودیت و بقای مهم عنوانبهپیچیده در سازمان عامل انسانی را 

آن بلکه  های سنتیدر نقش تنهانهبع انسانی کنند و توجه روزافزونی به مناسازمان معرفی می

تجهیزات سازمان  تنهانههای مدرن امروز اند. در سازماندر نقش مدرن آن معطوف داشته

لکه مدیران ب، گردد روزبهبرای انجام اثربخش کار باید پیوسته تحت بررسی باشد و همواره 

، رضائیانقرار دهند ) موردتوجهکلان  اداره انسانی باید پیوسته انتظارات کارکنان را در سطح

ی یک سازمان نیروی انسانی آن است بنابراین توجه به ترین سرمایهمهم ازآنجاکه(. 2372

، دهد )رفیعیو کیفیت کاری آنان احتمال تحقق اهداف سازمان را افزایش می هاآن

بهترین امکانات ها اگر دارای بهترین فناوری بوده و از سازمان(. 2372، عزیزی، گودرزی

ر محیط ب نخواهند بودقادر ، باشندانسانی متخصص و کارآمد  فاقد منابعباشند ولی  مندبهره

 یترکیفیت مطلوب اثر گذاشته و در عرصه رقابت موفق عمل کنند. هرچه این سرمایه از

خت شنا بنابراین بقاء و ارتقاء سازمان بیشتر خواهد بود.، احتمال موفقیت، برخوردار گردد

یکی از ، آنان ییبر کارآ مؤثرانسانی و عوامل  منابعهای خصوصیات و ویژگی

 ییهای بسیار مهمی که در میزان کارآمقوله ازجمله. استها مدیران سازمان یهایمشغولدل

ؤسسات ها و مسازمان ژهیوبهها و مؤسسات ولی متأسفانه در سازمان، دارداثر اثربخشی افراد  و

 تیتفاوبیسکوت و ، کاریاهمال هایمقوله، افی بدان مبذول نشده استایرانی توجه ک

سارق زمان  کاریاهمالشود. می ثمربیمنجر به انجام یک کار  کاریاهمال است.سازمانی 

و  ندکشود فرد احساس گناه کند و نگاه دیگران نیز نسبت به او تغییر میمی است و باعث

 (.2623، 2)ساتناست نجام کار و ارجاع عمل به آینده تعویق انداختن ا معنی به درواقع
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و به تعویق انداختن  انگاریسهل، تنبلی، را معادل تعلل کاریاهمال( واژه 2626) 2استیل

ائل شده و تنبلی تمایز ق کاریاهمالان بین نظرصاحبکارها بکار برده است و برخی دیگر از 

، کاریهمالا کهدرحالیاست  میلبیادن کار کنند که فرد تنبل نسبت به انجام دو ذکر می

ولویت ا اکنونهمورزد که خود از انجام دادن تکلیفی اجتناب می داشتننگه با مشغولاغلب 

 به معنی کار امروز را به کاریاهمالتوان گفت که تر می(. به زبانی ساده2662، 2ننیندارد )

یکی از این  عنوانبه کاریاهمالاز (. 2623، 3سونونیاست؛ 2320، فردا انداختن است )زائریان

 ودشهای آموزشی یاد میمحیط ازجملهمشکلات رفتاری متداول و رایج در جوامع امروزی و 

 یلیتحص ریصورت تحصیلی و غ معمولاً به دو کاریاهمال (.2370، ذین آبادی و ذاکری فر)

انجام  ،ماده شدن برای امتحانکاری تحصیلی در رفتارهایی نظیر آاهمال .کندنمود پیدا می

در رفتارهایی چون  یلیتحص ریکاری غهای درسی و اهمالتکلیف خانه و نوشتن مقاله

جواب دادن به تلفن و پست الکترونیک ظاهر ، شستن ظروف، برق وپرداخت قبض آب 

 (.2622، 2آلاکاس، اِرسنلی، کامقیز) شودمی

ارها و ک نانهیبرواقعیغانداختن نادرست یا  در معنای عام به معنای به تعویق یکاراهمال

 رسدی(. به نظر م3262، 2کاراکا) است آینده به عمل ارجاع و هاآنروند تکمیل کردن 

 مردم یشترعادت نزد ب ینا، یآمار ازنظراست.  جدی و زامشکل ییدهپد یک یکاراهمال

هم در  چیدهیپ یدهپد ینا عارضه نباشند. ینکه دچار ا یکسان تندنادر هس یاراست. بس یجرا

خاطر  نیبه هم(. 2662، 0فِراری) شودیم یدهد یمردم عاد ینو هم در ب یآموزش هاییطمح

 و ریزانبرنامه، یرانمد، لزوم توجه مسئولین، کاری در میان کارمندان اداراتشیوع اهمال

حادث شدن  و وپرورشآموزشنظام  الخصوصیعل آموزشی نظام اندرکاراندست

 وجبم چون، نماید( را ضروری مییسازمان یتفاوتییرهای مرتبط با آن )سکوت و بمتغ

 کیدر ، هایدهپد ینو بروز ا شودیسازمان م یندهمنابع و آ، نسبت به اهداف ییاعتنابی
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ن در ای خواهد گذارد. برجای سازمان وریو منفی بر عملکرد و بهره یماثر مستق، سازمان

 ارائه سازمان به را خود پیشنهادهای و نظرها آزادانه صورتبه نکه کارکنارابطه زمانی 

« یسکوت سازمان»( 2666) 2کنیلیم و موریسون که شد خواهند روروبهای با پدیده نکنند

مانند سکوت ، سکوت سازمانی ممکن است به اشکال مختلف اند.کرده یگذارنام

میزان پایین صدای ، یشنهادیهای پمیزان مشارکت کم در طرح، در جلسات یجمعدسته

و  ئولگیری و فرایندهای تغییر داشته باشد )باشد و اثرات مضر بر تصمیم غیره جمعی و

از کارکنان خود تقاضا دارند که  یاندهیفزا طوربه رانیها مددر سازمان .(2667، 2همکاران

با مسائل  اطبدر ارت نرایداشته باشند. مد تیاحساس مسئولو  به اظهارنظر پرداخته، نوآور بوده

 یشخص یاست که وقت نیا هاآندر کنترل مداوم کارکنان خود دارند. تصور  یگوناگون سع

کارکنان  جیتدربه یول، ردیآن سازمان را بپذ طیتمام شرا دیبا شودیمحل استخدام م کیدر 

ا احساس د تدر کار خود هستن یشتریمفهوم و خواهان استقلال ب با یبه انجام کارها مندعلاقه

شوند دچار  روروبهخود  یشغل یهاخواسته نهیدر زم یو اگر با موانع کنند یارزشمند

خود  ینوبهبهامر  نیدر سازمان خود خواهند شد که ا یریگو گوشه یشغل یهایسرخوردگ

، ارانو همک نیمت ی)زارع شودیم یو رکود سازمان یمثل سکوت سازمان ییهادهیمنجر به پد

و  یازمانس یهایریگمیتصم یبا محدود کردن اثربخش، یسکوت سازمان نینابراب. (2376

و  راتییتغ مانع یممانعت از بازخورد منف وسیلهبهدر ارتباط است. سکوت  رییتغ یندهایفرا

خطاها  نیخطاها را ندارد. بنابرا حیو تصح یبررس ییو سازمان توانا شودیم سازمانیتوسعه

انجام  در زمان ضرورت یاصلاح یهاتیفعال لیدل به همینو  شوندیم دتریشد یو حت شتریب

در  یانیشا تیرفع آن از اهم یهاراه افتنیو  یموضوع سکوت سازمان روازاین. رندیگینم

 ،یطلبد )پناهیسازمان را م رانیمد یو توجه جدبرخوردار است  معاصر یمباحث سازمان

 آن کارکنان اشاره دارد که در یاهدیبه پد یزمانسکوت ساعلاوه بر این  (.2327، فردییدانا

گرفتن  هدیحرمت اشخاص و ناد هتک ایو  یاخلاق ای یقانونریغ یهاتیمثل فعال یبه مسائل

نشان  یو در برابر آن از خود واکنش کنندینم یتوجه چیدر سازمان ه یقانون یاستانداردها

                                                           

1. Morrison & Milliken 

2. Liu and et al 
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برخورد سازمان با مشکلات وارد کند  هحوبه ن یادیصدمات ز تواندیم دهیپد نی. ادهندینم

 (.2373، حسینی، زادهاسماعیل، )دوستار

سازمانی  یتفاوتیبکاری سازمانی رابطه دارد؛ رسد با اهمالی دیگری که به نظر میمؤلفه

 هیولا شورونشاط گرید، گذردیکه از ورودشان به سازمان م یمعمولاً افراد پس از مدت .است

 یتار مخربرف یسازمان یتفاوتیب. بر اساس تعریف شوندیتفاوت میب ینوعبهرا ندارند و 

 در .خواهد شد یجد بیسازمان دچار آس، ابدی طرهیکه اگر بر روح و جسم سازمان س است

 رجوعارباب دگاهید، نیسازمان و همچن یهاتیاهداف و مأمور، ندهیآ، حالت مشکلات نیا

 حقوق و اخراج افتیشود و فقط در حد دریم ارزشیکارکنان ب یبرا، نسبت به سازمان

( 2622و همکاران ) یعبداله. (2626، یاسلام، فردیی)دانا کنندیم تینشدن در سازمان فعال

 توانمی این عوامل ازجمله، استکارکنان مؤثر  یتفاوتیبر ب ادییمعتقدند که عوامل ز زین

 ،یتیریگانه مدهای سههارتم، در سازمان رانیهوش مد، زشیانگ، یضعف عدالت سازمان

به شخص و  یتوجه ناکاف، انتصاب و ارتقاء، عملکرد یابیارز ستمیس، حقوق و پاداش ستمیس

 را نام برد. ابهام نقش و رفتار شهروندی نامناسب، یخانوادگ ائلمس

، کار ترک، ناامیدی، خستگی، باشندیم کاریاهمالکه افراد آن مبتلا به  ییهاسازمان

ار و عدم موفقیت و مشکلات جسمی و روحی از ویژگی کارکنان آنان و عدم غیبت از ک

، 2گبین، ویسندِیسازمانی آنان خواهد بود ) یهایژگیاز و ییافت عملکرد و کارآ، تحول

تأخیری طبیعی و  موردبحث کاریاهمالا منظور از امّ، کار بشر است کاریاهمال. (2662

است که  یتیشخصبلکه منظور نوعی ویژگی ، دیآیمعمولی نیست که گاهی اوقات پیش م

این نوع  ؛درسانیروابط انسانی آسیب م تیفیکو به  کندیدر رضایت فردی اختلال ایجاد م

 3مرَ (.2666، 2برونوفردا نامید ) نشانگانمزمن یا  کاریاهمال توانیرا م کاریاهمالاز 

ی از و شامل ترکیب ردیگینشأت ماز حالات انگیزشی فرد  کاریاهمال( معتقد است 2662)

 زنظرا که با اجتناب از تکلیف مرتبط هستند. استعاطفی و رفتاری ، فرایندهای شناختی
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افسردگی یا خلق ، نگرانی از شکست ازجملهبه عوامل متعدد  کاریاهمال( 2669استیل )

 دارد. یبستگ فشارتحتمدیریت زمان و مشکلات و لذت بردن از کار ، مرتبط با اعتراض

-ز مهما یکی .هستند ی مختلفیهایژگیو یکاران داراهمالاِتوان گفت خلاصه می طوربه

 است گرانیخود و د فیوظا تیریضعف در اداره و مد، افراد نیا یهایژگیو نیتر

، ارکنانک شتریاند که ببرده یآشکار پ یمعما نیها به ااز سازمان یاریبس (.2372، ی)آقاتهران

را به  قیحقا نیا انیت بأجر یول، دانندیم یارتباط با مسائل و مشکلات سازمان را در قیحقا

 ،مهر سکوت زده شود یسازمان یهابدانند اگر بر دهان دیها بارهبران خود ندارند. سازمان

-رهکاهش به کهنیا و علاوه بر خواهد شد لیفس (اندیدانش سازمان دمول ی )کهاذهان سازمان

 نرایها و مدسازمان، خواهد داد یرو یانسان هیسرما و تعهد در یشغل تیرضا، عملکرد، یور

کار  زهیانگ زمانی که سازمان تاًینها. (2376، و همکاران فردییدانامتضرر خواهند شد ) هاآن

دهند. ل میتفاوت را شکسازمان بی، تفاوتگیرد و بالطبع کارکنان بیو تلاش را از افراد می

-ی(. ب2626، اسلامی، فردییداناعهد کمتری نسبت به سازمان دارند )تفاوت تکارکنان بی

سازمان دچار  ،ابدی طرهیاست که اگر بر روح و جسم سازمان س یمخرب رفتار یسازمان یتفاوت

 اما. تاس رفتهیصورت پذ هاحوزه نیدر ا زین یمطالعاتدر این راستا  واهد شد.خ یجد بیآس

 یوجه چندانت سازمانی یکارهمالاِ با یسازمان یتفاوتیو ب یتا اکنون به رابطه سکوت سازمان

حاضر به دنبال این است که آیا سکوت سازمانی باعث  پژوهشبه همین دلیل نشده است. 

سازمانی در رابطه این دو مؤلفه نقش میانجی  تفاوتیبیشود؟ و آیا سازمانی می کاریاهمال

 دارد؟ مؤثر

ی اصلی سکوت فهومی زیر که شامل سه مؤلفهمدل م، بر اساس آنچه ذکر گردید

، کوتنگرش سرپرستان به س، سازمانی )با پنج خرده مقیاس نگرش مدیران عالی به سکوت

ا پنج خرده سازمانی )ب تفاوتیبی، سکوت کارکنان و تعهد سازمانی(، وجود فرصت ارتباطی

به  تفاوتیبی ،رجوعباباربه  تفاوتیبی، به سازمان تفاوتیبی، به مدیر تفاوتیبیمقیاس 

 ،سازمانی )با سه خرده مقیاس ناکارآمدی کاریاهمالبه شغل( و  تفاوتیبیهمکاران و 

 تشویش ذهنی و بیزاری از تکلیف( ترسیم و مورد آزمون قرار گرفت.
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 الگوی مفهومی پژوهش .1شکل 

 در ادامه بیان شده است: مبانی نظری و پیشینۀ پژوهشی

برداشت کرد که دو روش برای تفسیر  گونهاین توانیم کاریهمالاتعاریف مختلف  از

 عنوانبه کاریاهمالب(  یک رفتار و عنوانبه کاریاهمالوجود دارد؛ الف(  کاریاهمال

 ،پرداختندیبه پژوهش م کاریاهمالابتدا کسانی که در مورد  در .شخصیتییک ویژگی 

ناب از یک رفتار اجت عنوانبهرا  کاریاهمالو  کردندیبیشتر بر ویژگی رفتاری آن تمرکز م

(. برخی از پژوهشگران 2667، 2و همکاران نبرگئگرفتند )شومی تکلیف خاص در نظر

یک ضعف شخصیتی در نظر  عنوانبهرا  کاریاهمال( 2667) کریو استون بر کیزار ازجمله

 ایینی دارند.پ نفساعتمادبه کاراهمالکه افراد  انددهیبه این نتیجه رس هایاند و بعضگرفته

وجود ندارد و مکاتب  کاریاهمالهنوز توافق چندانی بر سر یک تعریف واحد از ، درواقع

، 2نگوئ اوکسز وبه نقل از ) دهندیارائه م کاریاهمالتفاسیر متفاوتی از ، مختلف یادگیری

2622). 

                                                           

1. Schouwenburg and et al 

2. Öksüz & Güven 



 

89 

 

 

 69 ، تابستان21شماره ، سومسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 عنوانهبزمان را کوت کارکنان در سامتغیر دیگر پژوهش حاضر سکوت سازمانی است. س

 عیو وقا واحوالاوضاع یخود درباره یقیکارکنان از انتقال اظهار خالصانه و حق یخوددار

 ذارتأثیرگ طیشرا نیا یرو توانندیقرار دارند که م یگاهیکه در جا ییهابه آن یسازمان

 یازمان( سکوت س2666) 2کنیلیو م سنیمور (.2626، 2ریمو دِ یدا)فِ اندکرده فیتعر، باشند

 یااز باوره یامجموعه، ردستانیاز جانب ز ویژهبه یمنف از بازخورد رانیاز ترس مد یرا ناش

 اعتمادرقابلیغو  طلبیمنفعت)اعتقاد به  تیریمد تیدر رابطه با کارمندان و ماه رانیمد یضمن

و  یمانساز یرهایمتغ، یعال تیریمد یهامیت یهایژگیو، یساختار سازمان، بودن کارکنان(

 2تنیسن و دِکیهنری؛ عموم یهادهیبا ا یینواهم( 2626) 3ن و بلکمنئ. بودانندیم یطیمح

، عدالتیبی جوّ ویژهبه یسازمان ( جو2667ّ) 2دواردبرگ و اِ نیو گر یسبک رهبر (2660)

 یازمانرا عامل سکوت س ریبه مد اعتمادیبیو  یکنون تیحفظ موقع مانند یفرد یهایژگیو

 (.2376، و همکاران فرددانایی)به نقل از  دانندیم

 یهایژگیاز و یاریها و توسط بسدر اغلب سازمان عیشا یادهیپد، یسکوت سازمان

، گیرییمتصم یندهایشامل فرا یسازمان یهایژگیو نی. اردیگیقرار م ریتأثتحت  یسازمان

 ر سکوت استبر رفتا مؤثرفرهنگ و ادراک کارکنان از عوامل ، تیریمد یندهایفرا

 یسبب کاهش اثربخش، کارکنان اظهارنظرشدن  محدود(. 2662، 0)دوویت و شوئنبرگ

از  یاریاست که بس یموضوع نیو ا شودیم رییتغ یندهایو فرا یسازمان یهاگیریتصمیم

 ی( معتقد است زمان2622) 2و همکاران سنیمور. (2662، 9ها از آن گله دارند )سلادهسازمان

 یافاطلاعات ک ازمندیمشکل ن نیحل ا یبرا رانیو مد شودیم روروبه یاهمسئلکه سازمان با 

که کارکنان  دندهینشان م هاپژوهش، کارمندان قرار دارد اریاطلاعات در اخت نیا، هستند

ندر و یپدر این راستا  ندارند. یدیکل رانیاطلاعات به مد نیقرار دادن ا اریبه در اخت یاعلاقه

                                                           

1. Fedai & Demir 

2. Morrison & Milliken 

3. Bowen & Blackmon 

4. Henrikson & Dayton 

5. Greenberk & EdWard 

6. Dewitte & Schouwenburg 

7. Slade 

8. Morrison & et al 
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ی شناخت، رفتاری یهایابیبیان ارز سکوت سازمان را خودداری کارکنان از (2662) 2هارلز

سه  اننظرصاحببر اساس نظر  .کنندیسازمان تعریف م یهاتیموقع، در مورد اثربخشو 

رضایت  بر اساس تسلیم بودن و نهرایکناره گ انگیزه مرتبط با سکوت وجود دارد: رفتار نوع

ل علاقه به دلی دیگرخواهانه تی بر اساس ترس و رفتارهایرفتار خود حفاظ، چیز دادن به هر

به  تعاقباًم سه نوع انگیزه در کارکنان. هاآنبا  یمساعکیتشربرای  به دیگران و ایجاد فرصت

کوت و س سکوت تدافعی، سکوت مطیع از: اندعبارتگردد که می سه نوع سکوت منجر

 .دوستانهنوع

آن  اغلب آنانمنظور ، نامندیم فردی را ساکت ،اکثر افراد کهیهنگامسکوت مطیع: 

 (.2662، ندر و هارلزیپ) کندیارتباط برقرار نم، العّف طوربهاست که وی 

 حفظ منظورهبرفتاری تعمدی و غیر منفعلانه است که ، سکوت تدافعی: سکوت تدافعی

یشتر ب ،سکوت مطیع برعکسسکوت  اما این نوع، رودیخود از تهدیدهای خارجی به کار م

در  موجودی هانهیآگاهی بیشتر از شقوق و گز رندهیدربرگدارد و  حالتی غیر انفعالی

 بهترین عنوانبهاطلاعات و نظرات ، هادهیارائه ا خودداری از، حالنیدرعو  یریگمیتصم

 (2662، 2ئینزوری و کواِیاستراتژی در زمان مقتضی است )

ت از است و عبارت اسسازمانی  ار شهروندی: مبتنی بر ادبیات رفتدوستانهنوعسکوت 

در  بردن دیگر افراد اطلاعات و یا نظرهای مرتبط با کار با هدف سود، هادهیامتناع از بیان ا

، ستانهدونوعو همکاری. سکوت  مساعیتشریک، دوستینوع یهازهیسازمان و بر اساس انگ

 (.2660، 3سات)پ تأکید دارد تمرکز و منفعلانه است که اساساً بر دیگران ریتعمدی و غ

 ادکنندهایج عوامل از را خود فرد، آن در که شودمی گفته حالتی سازمانی به تفاوتیبی

 سرنوشت یا مانع به نسبت، پاسخ هیجانی درازای و کندمی دور کننده ناکام وضعیت یا ناکامی

، سازیشایعه شیوع، یسازمان تفاوتی(. بی2376، فرد و اسلامیشود )داناییمی تفاوتبی خود

 نکارکنان است. کارکنا سازمانی مدیریت از کارکنان و انزوای جدایی، درونی اعتمادیبی

                                                           

1. Pinder & Harlos 

2. Avery & Quinones 

3. Potts 
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های ش هزینهافزای باعث بلکه، کنندنمی ایجاد سازمان رقابتی برای مزیت تنهانه تفاوتبی

 انگیزهیب نیز سازمانی اهداف پژوهش به تفاوتفرد بی، بر آن علاوه. شد خواهند نیز سازمانی

، گرددمی افراد شدن تفاوتبی و شدن تسلیم باعث (. آنچه2623، )حصاری شودمی

یک  تفاوتیبی(. به همین دلیل 2662، است )اسلامی طولانی مدت افراد در عمیق نارضایتی

ب سقوط آرام و تخری، یک بحران خاموش آن راعامل تخریبی در سازمان است و شاید بتوان 

 را سازمانی تفاوتیبی های(. نشانه2620، زاده و همکارانن صدا نام نهاد )ترکمستمر و بدو

 فتارر در که است های رفتارینشانه شامل، اول گروه. نمود بندیطبقه دو گروه در توانمی

 لافات، اهداف، مقررات، سازمانی قوانین به احترام عدم ازجملهاست  مشاهدهقابل افراد کلی

های نشانه، دیگر گروه. سازمان به نسبت بستگیحس دل وجود عدم و، امکانات و منابع

 است اهدهمشقابل مشتریان با هاآنو رفتار ، کارکنان عملکرد، وظایف در که است عملکردی

 (.2623، و همکاران )اصفهانی

خود  ( در تحقیق2373قربانی و پرتونیا ) گرددبا مروری بر ادبیات پژوهشی ملاحظه می

. وجود دارد یو اعتماد کارکنان رابطه معنادار و قو یسکوت سازمان ینبدند که نشان دا

 و اعتماد عدم، مدیر منفی بازخورد و ترس، یسازمانفرهنگ (2372) همکاران و اکبریان

 و شناسایی کردند. جهانبخش سکوت سازمانی شایع به عوامل درگذشته را بد تجارب

 کارکنان رفتار سکوت که رسیدند نتیجه این ( نیز در تحقیق خود به2622) همکاران

 منفی تأثیری سکوت همچنین شود. منجر و نارضایتی بدبینی، عملکرد استرس به تواندمی

 هایواکنش و اشتباهات و اصلاح شناسایی برای سازمان ناتوانی و سازمانی بر فرآیند

 شناسیآسیب انعنو تحت ایمطالعه در( 2623) 2کارکنان دارد. یلدیز توسط نامطلوب

 از رتصو داد نشان پرداخت و سازمانی سکوت بر مؤثر عوامل شناسایی به سازمانی سکوت

 است ممکن کهاین تصورو  .گیرندنمی مثبتی جوابی اینکه تصورکار ) در انجام مدیر ناتوانی

( در 2623) 2سینار و همکاران اصلی سکوت است. دلایل ازجملهبرسد(  آسیبی دیگران به

فتار ی قوی و منفی بین سکوت سازمانی و رخود به این نتایج دست یافتند که: رابطه پژوهش

                                                           

1. Yldz 

2. Cinar and et al 
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 هارنظراظشهروند سازمانی وجود دارد. بدین معنی که اگر برای کارکنان امکان بیان ایده و 

ای همربوط به کار خود را نداشته باشند سطح رفتار شهروند سازمانی کاهش و سازمان از ایده

 .ماندیبازمهای خلاقانه حلو راهافکار ، جدید

 92دهد که تقریباً نشان می( 2666پاتس )نتایج بررسی سازمانی  کاریاهمالدر زمینه 

نیز در پژوهش خود به ، (2622اوکسز و گیون ) دانند.می کارلودشان را اهماخدرصد افراد 

طه مثبت کاری آنان رابروانی معلمان با سطوح اهمال یریپذانعطافاین نتیجه رسیدند که بین 

، کاریلاهما به این نتیجه رسیدند که، (2622و همکاران ) کامکاجیز و قوی وجود دارد.

 کایاز زنظراهستند.  یغلو ناامیدی دارای رابطه منفی معناداری با رضایت ش یغلفرسودگی ش

 نانآ یتیشخصگرایانه ل های کمامان با ویژگیکاری معلّلنیز بین اهما، (2622) 2بالبو 

 یاثربخش( به بررسی 2372پزشکی )، فولادی، ینلوینادبابایی  .ارتباط معناداری وجود دارد

یلی پرداختند و به زمان تحص مدیریتو  یکاربر اهمالزمان مدیریت یهاآموزش مهارت

دهد ولی کاری را کاهش میاهمال، زمان مدیریتهای این نتیجه رسیدند که آموزش مهارت

زمان و  مدیریتهای آموزش بر ایندهد و علاوه ن تحصیلی را افزایش میزما مدیریت

ج شود. نتایزمان تحصیلی می مدیریتهای های خودتنظیمی باعث افزایش رفتارمهارت

 ارپشتک فقدان با نزدیکی ارتباط کاری( نشان داد اهمال2662شونبرگ ) و دیویته پژوهش

 بین شدهاثبات ارتباطات اعظم بخش ارتباط نای .دارد( کارها انجام در عدم توانایی)

اثرات  و علل لیفرا تحل یک در( 2626) استیل .کندمی توجیه را کاریاهمال و یشناسفهیوظ

-اهمال ینب که داد نشان وی هاییافته بررسی کرد. متعدد متغیّرهای با را کاریاهمال احتمالی

 جودو ناچیزی همبستگی احساسی پیروی و سرکشی و تمرّد، خویی رنجور روان و کاری

 اشکال، یشناسوظیفه، خودبسندگی، تکلیف در ریتأخ، تکلیف از بیزاری طرفی از. دارد

 برای قوی هاینندهک بینیپیش بودن و تکانشی پیشرفت انگیزشی، پرتیحواس، خودکنترلی

 هستند. کاریاهمال

                                                           

1. Yazca & Bulutb 
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سنجۀ  طرّاحی به تحقیقی در (2327همکاران ) و فرددانایی تفاوتیبیدر زمینۀ متغیّر 

 هایسرمایه، ارکنانک ختنیبرانگ که داد نشان نتایج. پرداختند سازمانی تفاوتیبی گیریاندازه

 ازمانس جسم که اگر بر روح و است یسوزجانرفتار ، تفاوتیبی است و سازمان راهبردی

 لح اردستانیشد. صا خواهد مزمن جسمی و ذهنی یماندگعقب سازمان دچار، بیندازد چنگ

 کهیدرصورتدر مطالعۀ خود نتیجه گرفتند که:  (2372) حقیقی کشاورز و

 کار به آن مدیران متخصص جهیدرنتهای مناسبی در دولت انجام شود و گذاریسیاست

 پاداش، ارزیابی عملکرد سیستم ایجاد، ساختار و فرایندها، ها سیست اصلاح، شوند گمارده

 .گرددمی تسهیل و تسریع کارکنان مالی مسائل به تربیش توجّه نینچهم و ارتقاء و انتصاب و

تفاوتی بی مدیریت الگوی یارائـه به پژوهشی در (2376حقیقی ) نقوی و کشاورز دیّس

، اداشپ حقوق و، عملکرد ارزیابی هایکارکنان پرداخت. نتایج نشان داند که بهبود نظام

 یو خانوادگشخصی  رفاه مسائلِ به بیشتر وجهّت، عادلانه و شفّاف هایانتصاب، ارتقاء

 از مگیه، سازمانی شهروندی رفتار به توجّه و یمنعطف کار هایبسته استفاده، کارکنان

 ترلاقانهخ موجب، انگیزش نظام بهبود با مدیران مهارت از اثرپذیری ضمن که هستند مواردی

به  درنهایت که گردندمی کارکنان سازمانی عدالت ادراک شدن بهتر و سازمان شدن

بر  مؤثرعوامل ( 2372شود. شکاری و همکاران )تفاوتی سازمان منجر میبی مدیریت

بر  ثرمؤعوامل  یبندتیاولورا بررسی نمودند. نتایج پژوهش برای  تفاوتی سازمانیبی

ی به فاوتتانتقال بی، اهداف مبهم، یسالارستهیشاعدم ، تفاوتیِ سازمانی از دیدگاه مدیرانبی

توجه ، اتیعملعدم بازخورد نتایج ، علاقگیمیلی و بیبی، عدم جالب بودن کار، محیط کار

عدم مشارکت ، انداز سازمانعدم درک چشم، عدم بهبود ارتباطات، خاصمشاغل  برخیبه 

یجه ؛ بودند. نتعدم تشویق به ابتکار عمل و های رهبرینامناسب بودن سبک، کارکنان

، سازمانی تعهّد ۀمؤلف سه بر منفی تأثیر سازمانی تفاوتیبی ( نشان داد2667) 2پژوهش لیندر

 داشت. خواهد یسازمانتیهو ایجاد سازمانی و وفاداری

 

                                                           

1. Leander 
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 روش

کار راه ازنظر، کاربردی، هدف ازنظر، کمی، مبانی فلسفی و پژوهشی ازنظراین پژوهش 

ژوهش عۀ آماری این پهمبستگی است. جام -توصیفی، روش تحلیلی ازنظر، میدانی، اجرایی

در مقاطع ، 2379-2370شهرستان مهاباد در سال تحصیلی  وپرورشآموزشمعلّمان ادارۀ 

اخذ رضایت از  ازجملهداد. با رعایت ملاحظات اخلاقی نفر تشکیل می 227مختلف با حجم 

عدم اجبار در ، افراد اطلاعاتمحرمانه ماندن ، جهت شرکت در پژوهش کنندگانشرکت

ب ها و کسدر دسترس بودن پژوهشگر جهت پاسخگویی به پرسش، دن روند کارادامه دا

اقدام ، به توزیع پرسشنامه در بین معلّمان وپرورشآموزشمجوّز اجرای پژوهش از ادارۀ 

گیری از نوع تصادفی در دسترس )اتفّاقی( بود. حجم نمونه با توجهّ به گردید. روش نمونه

نفر در نظر گرفته شد  α ،269= 62/6 ظر گرفتن خطایمورگان و با در ن -الگوی کرجسی

 (.2370، حجازی، بازرگان، )سرمد

 های مربوط به متغیر(: برای گردآوری دادهSOP) یسازمان یکاراهمالپرسشنامۀ 

نیا و امیرخانی ( صفاریSOPسازمانی ) کاریاهمالی سنجش از پرسشنامه کاریاهمال

 کاریاهمالزیر مقیاس است که  3گویه و  22ین فرم دارای ( استفاده گردید. ا2376رازلیقی )

 یادرجهپنجبر اساس طیف لیکرت  یگذارنمرهکند. شیوه سازمانی آزمودنی را ارزیابی می

( ارائه شده است. این پرسشنامه شامل 2و همیشه:  2: غالباً؛ 3؛ گاهی: 2: ندرتبه؛ 2)هرگز: 

( و بیزاری α= 90/6با پایایی (؛ تشویش ذهنی )α= 22/6با پایایی سه زیر مقیاس ناکارآمدی )

 ناسیشروان. روایی محتوایی ابزار با نظر سه تن از اساتید است( α= 22/6با پایایی از تکلیف )

 آمد. به دست 29/6شد و پایایی کلّ پرسشنامه برابر  دییتأو علوم تربیتی 

از پرسشنامۀ  سازمانی سکوتر جهت ارزیابی متغیّ: (OSQ) یسازمانپرسشنامۀ سکوت 

این  ( استفاده شد.2662ماریا وکلا و بوراداس دیمیتریس ) (OSQ) یسازمانسکوت 

 یادرجهپنجبر اساس طیف لیکرت  یگذارنمرهو شیوه  استگویه  23پرسشنامه شامل 

 ( ارائه شده است.2و کاملاً مخالفم:  2؛ مخالفم: 3؛ نظری ندارم: 2؛ موافقم: 2)کاملاً موافقم: 

، (α= 22/6با پایایی عالی به سکوت ) مدیریتاین پرسشنامه شامل پنج زیر مقیاس نگرش 



 

61 

 

 

 69 ، تابستان21شماره ، سومسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 99/6با پایایی وجود فرصت ارتباطی )، (α= 92/6با پایایی نگرش سرپرستان به سکوت )

=α) ،( 23/6با پایایی سکوت کارکنان =α( و تعهّد سازمانی ) 23/6با پایایی =α )است .

پایایی کلّ  و علوم تربیتی تأیید شد و شناسیروانا نظر سه تن از اساتید روایی محتوایی ابزار ب

 آمد. به دست 22/6پرسشنامه برابر 

شنامۀ پرس تفاوتی سازمانی نیز با استفاده از(: متغیّر بیOIQ) یسازمانتفاوتی پرسشنامۀ بی

ین پرسشنامه گیری شد. ا( اندازه2327فرد و همکاران )دانایی (OIQ) یسازمانتفاوتی بی

وافقم: م )کاملاً یادرجهپنجبر اساس طیف لیکرت  یگذارنمرهو شیوۀ  استگویه  33شامل 

( ارائه شده است. این پرسشنامه 2و کاملاً مخالفم:  2؛ مخالفم: 3؛ نظری ندارم: 2؛ موافقم: 2

 با پایایین )تفاوتی به سازمابی، (α= 90/6با پایایی تفاوتی به مدیر )شامل پنج زیر مقیاس بی

92/6 =α) ،رجوعاربابتفاوتی به بی ( 07/6با پایایی =α) ،با پایایی تفاوتی به همکاران )بی

93/6 =αو بی )( 99/6با پایایی تفاوتی به شغل =α )روایی محتوایی ابزار با نظر سه تن است .

 آمد. به دست 92/6 رشد و پایایی کلّ پرسشنامه براب دییتأو علوم تربیتی  شناسیرواناز اساتید 

های داده درنهایتارائه شده است.  2مربوط به ابزارهای پژوهش در جدول  اطلاعاتسایر 

با روش الگوی  و   .8.50Lisrelو  .22SPSS.V افزارنرمبا استفاده از دو  شدهیگردآور

 گردید. وتحلیلتجزیهمعادلات ساختاری؛ 

 ربوط به هر متغیرّهای آن و پایایی ممتغیّرها و گویه .1جدول 

 کرونباخپایایی در ضریب آلفای  های گویهشماره تعداد گویه متغیرّ

 20 ناکارآمدی
2 ،9 ،2 ،7 ،26 ،22 ،23 ،22 ،22 ،

22 ،27 ،22 ،22 ،23 ،22 ،22 
22/6 

 90/6 0، 2، 2، 3، 2 2 تشویش ذهنی

 22/6 26، 29، 20، 22 2 بیزاری از تکلیف

 29/6 22تا  2 22 سازمانی کاریاهمال

 22/6 2تا  2 2 عالی به سکوت مدیریتنگرش 

 92/6 7تا  0 2 نگرش سرپرستان به سکوت

 99/6 22تا  26 2 وجود فرصت ارتباطی

 23/6 27تا  22 2 سکوت کارکنان

 23/6 23تا  26 2 تعهدّ سازمانی
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 کرونباخپایایی در ضریب آلفای  های گویهشماره تعداد گویه متغیرّ

 22/6 23 تا 2 23 سکوت سازمانی

 90/6 26تا  2 26 به مدیر تفاوتیبی

 92/6 20تا  22 0 به سازمان وتیتفابی

 07/6 22تا  29 0 رجوعارباببه  تفاوتیبی

 93/6 20تا  23 2 به همکاران تفاوتیبی

 99/6 33تا  29 9 به شغل تفاوتیبی

 92/6 33تا  2 33 سازمانی تفاوتیبی

 هایافته

( زن بودند. رنف 72) درصد 7/22، ( مردنفر 222درصد ) 26/22 موردبررسیمعلم  269از بین 

گیری شده برای پژوهش دارای مدارک تحصیلی مختلفی از کاردانی چنین؛ معلّمان نمونههم

مشغول به  79-70مهاباد در سال تحصیلی  تا دکتری بودند و همگی در مدارس شهرستان

 32، درصد( دارای مدرک کارشناسی 32/02نفر ) 229تعدادِ ، بودند که از بین آنان فعالیت

درصد( دارای مدرک  27/26نفر ) 22درصد( دارای مدرک کاردانی و تعدادِ  30/22نفر )

دارای سنوات خدمت  موردبررسیمعلّمان ، کارشناسی ارشد و بالاتر بودند. علاوه بر این

سال  36تا  26بیشترین درصد مربوط به سنوات خدمت مابین ، مختلفی بودند. در این زمینه

 26تا  26معلمان دارای سنوات خدمت  ازآنپسو  استنفر(  27درصد ) 77/22بود که برابر 

 2/29کمترین فراوانی با ، چنین( داشتند. همنفر 22) درصد 02/37سال فراوانی بیشتری برابر با 

های اندازه، 2سال بودند. در جدول  26نفر( دارای سنوات خدمت کمتر از  30) درصد

 های پژوهش گزارش شده است.توصیفی میانگین و انحراف استاندارد متغیّر

 (=202nهای توصیفی میانگین و انحراف استاندارد متغیّرهای اصلی پژوهش )شاخص .2جدول 

 زیرمقیاس کلیعامل 
 ریّمتغی کلّ نمره

 انحراف استاندارد()
 انحراف استاندارد میانگین

 کاریاهمال

 سازمانی

 ناکارآمدی

23/22(22/2±) 

72/39 00/2 

 22/3 07/22 تشویش ذهنی

 22/2 02/26 بیزاری از تکلیف
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 زیرمقیاس کلیعامل 
 ریّمتغی کلّ نمره

 انحراف استاندارد()
 انحراف استاندارد میانگین

سکوت 

 سازمانی

 نگرش مدیریت عالی به سکوت

90/22(27/3±) 

26/23 22/3 

 20/3 27/22 نگرش سرپرستان به سکوت

 26/2 27/29 وجود فرصت ارتباطی

 22/3 20/20 سکوت کارکنان

 22/3 02/23 تعهد سازمانی

 تفاوتیبی

 سازمانی

 دیریتبه م تفاوتیبی

26/22(99/3±) 

27/27 20/2 

 20/2 39/22 به سازمان تفاوتیبی

 02/2 62/26 رجوعارباببه  تفاوتیبی

 23/2 92/0 به همکاران تفاوتیبی

 20/2 62/23 به شغل تفاوتیبی

زیر ، سازمانی کاریاهمالهای گردد که در بین زیر مقیاسملاحظه می، 2طبق جدول 

زیر مقیاس وجود ، های سکوت سازمانیدر بین زیر مقیاس، 72/39دی با مقیاس ناکارآم

 تفاوتیبیزیر مقیاس ، سازمانی تفاوتیبیهای و در بین زیر مقیاس 27/29فرصت ارتباطی با 

 باشند.بالاترین مقدار میانگین را دارا می 27/27نسبت به مدیر با 
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 مانیساز تفاوتیبیسکوت سازمانی و ، سازمانی کاریالاهمهای آرایۀ همبستگی بین خرده مقیاس .3جدول 
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 ۀگانپنجهای دهند که همبستگی بین خرده مقیاسنشان می 3نتایج آرایۀ همبستگی جدول 

خرده  همبستگی بین یاستثنابهسازمانی ) کاریاهمالهای با خرده مقیاس، سکوت سازمانی

 ار و مثبت است.دمقیاس نگرش سرپرستان به سکوت با خرده مقیاس بیزاری از تکلیف( معنی

ای هسکوت سازمانی با خرده مقیاس گانهپنجهای همچنین؛ همبستگی بین خرده مقیاس

ه نسبت ب تفاوتییبهمبستگی بین سکوت کارکنان با  یاستثنابهسازمانی ) تفاوتیبی ۀگانپنج

و  رجوعارباببه  نسبت تفاوتیبیهمبستگی بین نگرش سرپرستان به سکوت با ، مدیریت

 دار است.بت و معنینسبت به شغل( مث تفاوتیبیهمبستگی بین نگرش سرپرستان به سکوت با 

 تفاوتیبی ۀگانپنجدهد که همبستگی بین ابعاد علاوه بر این آرایۀ همبستگی نشان می

بیزاری از تکلیف و ، سازمانی )تشویشِ ذهنی کاریاهمالهای یاسسازمانی با خرده مق

 دار است.ناکارآمدی( مثبت و معنی

 ،ها به یاری روش آماری الگویابی معادلات ساختاریدر مطالعۀ حاضر قبل از تحلیل داده

های بهنجاری ( مفروضه2660) 2گامست و گورین، ( و میرز2662) 2همسو با پیشنهاد کلاین

و  0بهنجاری چندمتغیّری -2و کشیدگی 2به یاری برآورد مقادیر چولگی – 3یّریتک متغ

نتایج مربوط ، آزمون و تأیید شدند. علاوه بر این -9با روش فاصلۀ ماهالانوبیس -مقادیر پرت

( ارائه 3که در جدول همبستگی )جدول  شدهمشاهدهبه پراکندگی مشترک بین متغیّرهای 

رعایت شده  7و هم خطّی چندگانه 2های خطّی بودنمفروضه دهند کهنشان می، شده است

 26های گمشده از روش بیشینۀ انتظارداده مدیریتبرای ، در مطالعۀ حاضر، درنهایتاست. 

پیچیده  تیماهاستفاده شد.  22استفاده شد. همچنین؛ برای برآورد الگو از روش بیشینۀ احتمال

                                                           

1. Kline 

2. Meyers, Gamest & Goarin 

3. Univariate normality 

4. skew 

5. kurtosis 

6. Multivariate normality 

7. Mahalanobis distance 

8. linearity 

9. Multicolliniearity 

10.Expectation maximization 

11. Maximum likelihood 



 

68 

 

 

 69 ، تابستان21شماره ، سومسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

-می ریزناپذیگریابی معادلات ساختاری را استفاده از روش الگو، و چندبعدی مدل منتخب

( اگرچه روش آماری معادلات ساختاری با دیگر 2660) 2کند. طبق دیدگاه وستن و گور

امّا ، است هسیمقاقابلهای کمّی پرکاربردی مانند تحلیل رگرسیون و تحلیل واریانس روش

های خطّی ر دیگر مدلد کهدرحالی، هایی هم دارد. اوّلتفاوت، هادر مقایسه با این روش

 گیریاندازهشوند و امکانی برای شمول خطای ها فقط به یاری یک مقدار ارائه میسازه، کلی

های چندگانه برای هر در روش معادلات ساختاری ضمن اینکه پژوهشگر از اندازه، ندارند

فراهم این روش امکان برآورد خطای ویژه هر اندازه را هم ، کندسازه واحد استفاده می

مهمّ است که امکان آزمون روایی سازه را برای عوامل  جهتنیازاکند. این تفاوت می

د نیازمند برآور تنهانهتفسیر معناداری نتایج ، در این روش، آورد. دوممختلف فراهم می

های بلکه قضاوت درباره برازندگی مدل مفروض با داده، های چندگانه استآماره

 ند.کهای نیکویی برازش مختلف را هم گریزناپذیر میاز شاخصاستفاده  شدهمشاهده

گری یانجیسازمانی با م کاریاهمالتبیین الگوی ارتباطی بین سکوت سازمانی و  منظوربه

الگوی  2یابی معادلات ساختاری استفاده شد. شکل سازمانی معلّمان از روش الگو تفاوتیبی

الگوی آزمون شده پژوهش در  3ارد و شکل آزمون شده پژوهش در حالت ضرایب استاند

 دهد.را نشان می 2داریمعنیحالت ضرایب 

                                                           

1. Weston & Gore 

2. t-Value 
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 الگوی آزمون شدۀ پژوهش در حالت ضرایب استاندارد .2شکل 

 

 (t-Value) داریمعنیالگوی آزمون شدۀ پژوهش در حالت ضرایب  .3شکل 
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نی با وت سازماسازمانی توسّط سک کاریاهمال بینیپیشنتایج مربوط به  2در جدول 

 سازمانی ارائه شده است. تفاوتیبیگری واسطه

 سازمانی تفاوتیبیسازمانی از طریق  کاریاهمالضرایب تأثیر سکوت سازمانی بر  .4جدول 

 فرضیّه نتیجۀ  اثر کلّ غیرمستقیماثر  اثر مستقیم مسیر فرضیّه

 -روی –سکوت سازمانی 

 سازمانی کاریاهمال
92/6 - 92/6 

معنادار است رابطه 

 فرضیهّ( دییتأ)

 –روی  –سکوت سازمانی 

 سازمانی تفاوتیبی
32/6 - 32/6 

رابطه معنادار است 

 فرضیهّ( دییتأ)

 -روی -سازمانی تفاوتیبی

 سازمانی کاریاهمال
02/6 - 02/6 

رابطه معنادار است 

 فرضیهّ( دییتأ)

ر ب تفاوتیبیسکوت از طریق 

 سازمانی کاریاهمال
32/6 02/6 72/6 

رابطه معنادار است 

 فرضیهّ( دییتأ)

مستقیم و هم  صورتبهگردد که متغیّر سکوت سازمانی هم ملاحظه می 2طبق جدول 

رابطۀ معنادار  سازمانی کاریاهمالسازمانی با  تفاوتیبیگری با میانجی، غیرمستقیم صورتبه

 tری نشان داد که مقادیر دانتایج حاصل از ضرایب معنی، همچنین (.p<62/6و مثبت دارد )

روابط این  جهیدرنتتر بوده و بزرگ 70/2از  موردمطالعهبرای تمامی متغیّرهای  آمدهدستبه

 دار است.های مربوطه معنیمتغیّرها با عامل

 تیتفاوبی یگرواسطههای برازش الگوی ساختاری آزمون نتایج مربوط به شاخص

سازمانی معلّمان برای هر یک از  کاریاهمال سازمانی در رابطه بین سکوت سازمانی و

دو بر  مجذور خی، (2x( شامل مجذور خی دو )2777) 2های پیشنهادی هو و بنتلرشاخص

 3شاخص نیکویی برازش انطباقی، (GFI) 2( شاخص نیکویی برازشdf2x/درجه آزادی )

(AGFI) ،2ایشاخص برازش مقایسه (CFI) ،ۀشاخص نُرم شد ( برازندگیNFIی ) ا همان

                                                           

1. Hu & Bentler 

2. Goodness of Fit Index (GFI) 

3. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 

4. Comparative Fit Index (CFI) 
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ارائه  2( در جدول RMSEA) 2و خطای ریشۀ مجذور میانگین تقریب 2بونت-شاخص بنتلر

 شده است.

 های برازش الگوی آزمون شده پژوهششاخص .5جدول 

 نتیجۀ برازش موردقبولدامنۀ  آمدهدستبهمقدار  های مربوط به برازش الگوشاخص

 مجذور خی
33/203 

(66/6 < P) 

3 ≤ 

 آماری( ازلحاظ دار نبودن)معنی
 دییتأعدم

 تأیید الگو df2x/<3 77/2 خی دو بر درجۀ آزادی

 الگو دییتأ GFI>0/90 72/6 نیکویی برازش

 الگو دییتأ AGFI>0/90 72/6 شاخص نیکویی برازش انطباقی

 تأیید الگو CFI>0/90 72/6 ایشاخص برازش مقایسه

 تأیید الگو NFI>0/90 73/6 (بونت-شاخص برازش هنجار شده )بنتلر

 تأیید الگو RMSEA≤0/10 602/6 خطای ریشۀ مجذور میانگین تقریب

دهد که ( نشان می2های نیکویی برازش الگوی ساختاری )جدول مرور دقیق شاخص

سازمانی در رابطه بین سکوت سازمانی و  تفاوتیبیگری الگوی ساختاری آزمون واسطه

 رخوردار است.از برازش مطلوبی ب، سازمانی کاریاهمال

 گیریبحث و نتیجه

 ترحساس، ها برای برآوردن انتظارات جوامعرسالت سازمان، با پیچیده شدن جوامع امروزی 

 هآنچهاست و دنیای سازمان، کرد که دنیای ما توان اذعانمی کهیطوربه، شودمی ترمهمو 

قش اساسی ن، دیل شده استاین اتفّاق نظر به یقین تب، نیمتخصصامروزه در بین اهل فنّ و 

البد ها به ک؛ انساندیگرعبارتبههاست. ی اصلی سازمانگرداننده عنوانبهانسانی منابع 

(. افراد شاغل در هر سازمان 2372، به نقل از شاکر، 2666، 3دهند )گرین هاومیسازمان جان 

شار برند. فنج میمختلفی روبرو هستند و از عوارض آن رها و فشارها و مشکلات با تنش

روانی و رفتاری در فرد شود و سلامت ، تواند سبب عوارض جسمیروانی ناشی از شغل می

                                                           

1. Bentler-Bonett 

2. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

3. Green Hav 
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منجر به کاهش عملکرد فرد شده و سازمان را از رسیدن  درنهایتوی را به مخاطره اندازد و 

و مانی تفاوتی سازبی، اثرات این فشارها بروز سکوت سازمانی ازجملهبه اهدافش دور کند. 

ر د روازاینهاست که نیاز به بررسی و واکاوی دارد. کاری در میان کارکنان سازماناهمال

ن سکوت ی بیتفاوتی سازمانی در رابطهای متغیّر بیپژوهش حاضر به بررسی نقش واسطه

کاری سازمانی پرداخته شد. نتایج پژوهش نشان دادند متغیّر سکوت سازمانی سازمانی و اهِمال

ازمانی با س تفاوتیبیگری با میانجی، غیرمستقیم صورتبهمستقیم و هم  رتصوبههم 

سازمانی رابطه معنادار و مثبت دارد. این یافته با نتایج پژوهش قربانی و پرتونیا  کاریاهمال

، (2622یازیسای و بلوت )، (2622اوکسز و گیون )، (2372اکبریان و همکاران )، (2373)

دایگو آلوگیلار ، ( و کارکلوی2372بهار و اسکندری )شعبانی، (2622کورکین و همکاران )

ای هکه بیشتر مطالعات مذکور در محیط سازمان( همسو و همخوان است. با نظر به این2623)

سد رمعقول و منطقی به نظر می شدهمشاهدههمخوانی ، آموزشی و دولتی انجام گرفته است

-ازمانای در سعوامل عدیده ریتأثی سازمانی تحت کارتوان گفت که اهمالمی یطورکلبهو 

ینی ببه نحوی توانایی پیش، تفاوتی سازمانی کارکنانبی ازجملهها قرار دارد و هر عامل 

 .استکاری را دارا اهمال

ل به رفتارهایی که برای نی ازجملهتوان گفت می شدهمشاهدهنتایج  نییتبدر راستای 

های خود است. کارکنان فعّال افراد در مشاغل و سازمانمشارکت ، است موردنیاز، توسعه

انی آیند و قادرند که سایر منابع سازممنابعی بادوام و غیرقابل معامله برای سازمان به شمار می

را در جهت درست به کار اندازند و سازمان را در تحقّق اهدافش سوق دهند. در سازمانی 

حتّی یارای ، هاگیریو عدم مشارکت در تصمیم هاایده، که کارکنان بدون ابراز عقاید

-می محولهدر مورد مسائل گوناگون شغلی و سازمانی را ندارند؛ تنها به انجام امور  مخالفت

 ؛ پیچیدگی رفتار انسان درعلاوهبهدانش و تغییری ایجاد نخواهد شد.  گونهچیه، پردازند

است که توجّه مدیران را به خود  یرزمانید، سازمان و نقش آن در تحقّق اهداف سازمانی

ه اهداف یابی باند که دستمدیران به این نتیجه رسیده، هاجلب کرده است. با گذشت سال

کافی  تخصّص و انگیزش، تجربه، پذیر است که منابع انسانی با دانشسازمانی زمانی امکان

وتی سازمانی تفاوت و بیهایی مانند سکمنابع لازم وجود داشته باشند. پدیده یریکارگبهدر 
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در ، اهشود و بروز این پدیدهی سازمان میمنابع و آینده، نسبت به اهداف ییاعتنایبموجب 

وری سازمان خواهد داشت. کاری و متعاقباً بهرهاثر مستقیمی بر روی اهِمال، یک سازمان

فی و عوارض من، کاریاهمال همچونهای نامساعدی بدیهی است که حادث شدن پدیده

کاهش ، نارضایتی مراجعان، وریگذارد که کاهش بهرهنامطلوبی در سازمان بر جای می

. با توجه (2376، انی)سپهرهاست آن ازجملهجایی ی کارکنان و افزایش غیبت و جابهانگیزه

که ننظر به ای، چنینکاری و همتفاوتی سازمانی با اهِمالداری رابطۀ سکوت و بیبه معنی

آشکار یا نهان در تمام ارکان و نهادهای  صورتبهای است که پدیده رورشوپآموزش

اذعان  باید، کنداجتماعی جای دارد و از راه تأثیرات متقابل در کلّ نظام اجتماعی نفوذ می

هایی که در جستجوی های پژوهش حاضر راهکار مناسبی را برای سازمانداشت که یافته

هد. دکارکنان برای کسب مزیت رقابتی هستند؛ ارائه می های مثبتایجاد و تقویت ویژگی

ر است. تتر و در ضمن انسانیساده، ترنهیهزکمراهکاری که نسبت به راهکارهای دیگر بسیار 

تفاوتی سازمانی کارکنان علاوه بر ایجاد فضای مناسبی برای کاستن از میزان سکوت و بی

اً شود و متعاقبکاری سازمانی آنان میاهِمالچنین موجب کاهش میزان هم، سازمانی فعالیت

را در  ینمعلّم یشترکه ب یزیرسد چینظر مشود. به به توسعه و پیشرفت سازمانی منجر می

عدم تفاوت بین معلّمین فعّال و غیرفعّال ، های فردیتوجّه به ارزشعدم ، رنجاندیسازمان م

 عدم تسهیلات مناسب )مثلاً، ین موردو نبود یک ابزار سنجش و نظام ارزشیابی درست در ا

و نبود امکانات و ، عدم حقّ مأموریت، های مالی و وامعدم پوشش، ایهای بیمهعدم پوشش

 هایمخصوصاً در پست یسالارستهیشاعدم ، مناسب در مدرسه و ...( ابزارآلاتوسایل و 

و عدم اعمال  یامهنانییآعدم بستر مناسب در ارتقاء همکاران و وجود موانع ، یتیریمد

عدم  ،کند همیشه معلّمین بروز باشندمدارک بالاتر در چنین دستگاه حسّاسی که ایجاب می

موافقت به درخواست انتقال همکاران و تبعیض قائل شدن و قضاوت ناعادلانه بین حقوق 

 و یفاوتتیب سکوت و آمدنِ یدپد مهمّ یلاز دلاهای دولتی؛ دریافتی آنان با دیگر دستگاه

 باشد. ؛وپرورشآموزش در سازمان یکارهمالاِ متعاقباً

کاری سازمانی با نتایج پژوهش حاضر حاکی از آن است که اهِمال، خلاصه طوربه

های سازمانی )سکوت و تفاوتی در ارتباط است و این پدیدهعواملی مانند سکوت و بی
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-دابیر برنامهکاری باشند. سازمان با تی خوبی برای اهمالبینی کنندهتوانند پیش( میتفاوتیبی

ای هها و مهارتتوجه به ارزش، شدن بین معلّم فعّال و غیرفعّال قائلتفاوت ، های حمایتی

اط معلّمین و ارتب مدیریتهای رهبری در استفاده از سبک، تشویق، توانمندسازی، فردی

 ،شغلی و هم معیشتی حاظازلتلاش در جهت ارتقاء معلّمین هم ، آنانمناسب و دوستانه با 

بالا بردن شأن و منزلت  یطورکلبههای جدید شغلی و ریزیها و طرحپاسخ به درخواست

ی تفاوتتواند درصدی از سکوت و بیمعلمّ در اجتماع و دیگر موارد تا حدّ بسیاری می

و پیشبرد اهداف خود  موجب رشد و توسعه درنهایتسازمانی کارکنان را کاهش دهد و 

تمایل دارند  وپرورشآموزشنمود که اگر مدیران  گیرینتیجهتوان ؛ میدرمجموع. شود

بت خود را مسئول بدانند و نس، معلّمانی در اختیار داشته باشند که در برابر امور جاری سازمان

عواملی  عنوانبها ر تفاوتیبیبه آینده سازمان حسّاسیّت داشته باشند؛ بایستی عوامل سکوت و 

خگویی آنان و پاس یریپذتیمسئولو  افتهیبهبودآنان  عملکردقرار دهند تا  وردتوجهماساسی 

یشنهاد پ درنهایتکاری آنان کاهش یابد. بهتر شده و نهایتاً اهِمال اعمالشاندر قبال نتایج 

و سکوت سازمانی مورد واکاوی قرار  تفاوتیبی سازنهیزمگردد در مطالعات آتی عوامل می

مدیران  و نظام آموزشی کشور به دست اندرکاران، عان نظر به یافتۀ پژوهش حاضرگیرند. با اِم

 به کارکنان خلّاق و نوآور و پاداش دادن اریاختشود با افزایش تفویض مدارس پیشنهاد می

راهم را در سازمان ف تیمسئولآنان و به دست آوردن احساس  تفاوتیبیزمینه رفع ، به آنان

 هایکارها و مهارتراه، های آموزشیشود با برگزاری کلاساد میپیشنه، چنینکنند. هم

و مدیران با شرکت دادن معلّمان در  مان آموزش دهندکاری را به معلّلهمامقابله با اِ

ی رفع سکوت و زمینه، دادن به نظر معلّمان در این راستا تیاهمتصمیمات سازمانی و 

 آنان را فراهم کنند. ریکااهمالآنان و متعاقباً کاهش  تفاوتیبی

 منابع

 مرکز: قم، (درمان کارهایراه و علل بررسی) کاریاهمال(. 2372)مرتضی ، آقاتهرانی

 .خمینی امام پژوهشی و آموزشی ۀمؤسس انتشارات
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 یهاآموزش مهارت یاثربخش(. 2372هانا )، اصغر؛ پزشکی، کریم؛ فولادی، نادینلوییبابایی

-فاوتو ت تیشخصفصلنامۀ یلی. زمان تحص مدیریتو  یکارهمالاِ برزمان مدیریت

 .96-29ص ، 22ش ، پنجم سال، های فردی

ترجمۀ فاطمۀ گلشنی و نیرۀ دلالی ، شناختیروانمشکلات ، (2666فرانک جو )، برونو

 .اهیستخته(. تهران: انتشارات 2322)

 ددبه رو گرن امدهایو پعلل ، هاتفاوتی سازمانی: بررسی نشانهبی. (2327)میثم ، جهانشاهی

 .آذرماه 27-29، تهران ؛المللی مدیریت. هشتمین کنفرانس بینتئوری

 یهاسازمان کارکنان شغلی هاینگرش (. تحلیل2327بلال )، حسن و پناهی، فرددانایی

 مدیریت . پژوهشنامۀیسکوت سازمان رفتار و یسکوت سازمان جوّ تبیین، دولتی

 .2-27ص ، 3ش ، دوم سال، تحوّل

بین سکوت  طتبیین رواب (.2373) انیهه، یو حسین حمّدم، زاده؛ اسماعیلحمّدم، دوستار

 تمدیری یپژوهش یعلم یۀنشر، در سازمان ید عاطفو تعهّ سازمانی عدالت، یسازمان
 .30-27ص ، 26ش ، سال سیزدهم، فردا

ازمانی و بررسی رابطۀ جوّ س، (2372) محسن دیّس، زهره و عزیزی، نفیسه؛ گودرزی، رفیعی

امۀ فصلنهای شهر اصفهان. شغل با انگیزش شغلی کارکنان بیمارستان تیماه

 .222-222، 2شمارۀ ، سال چهاردهم، بیمارستان

 تهران: انتشارات سمت. اصول مدیریت.(. 2372علی )، رضائیان

 تهران: نشر آگه. سازمانی پیشرفته. مدیریت رفتار(. 2370حسن )، زارعی متین

علل ، : مفاهیمیسکوت سازمان، (2376بوالقاسم )ا، ارسیّاطمه؛ ف، ی؛ طاهرسنح، متین یزارع

 .222-99یکم: بیست و  ۀشمار، سال ششم، یرانا مدیریتعلوم . و پیامدها

 یانگارسهل برزمان یریتمد یهاآموزش مهارت یاثربخش(. 2320)ینه سک، یانزائر
 مدارک. ۀده یارک علممرکز اطلاعات مد، ییطباطبا علامهدانشگاه  .کارمندان

نامۀ . فصلکاری(. بررسی تأثیر بدبینی بر اهمال2370فاطمه )، حسن و ذاکری فر، یآبادنیز
 .232-222صفحات ، 2/2شمارۀ ، 3. دورۀ و کارآفرینی مدیریتمطالعات 
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 یمجلهّ. آن یکننده بینیپیش عوامل و تحصیلی کاریاهمال(. 2376)فیروزه ، سپهریان

 .9، 2، شناختینروامطالعات 

. های تحقیق در علوم رفتاریروش (.2370الهه )، عباس؛ حجازی، زهره؛ بازرگان، سرمد

 تهران: انتشارات آگه.

. کارکنان سازمانی تفاوتیبی مدیریت(. 2376مهدی )، میرعلی و کشاورز حقیقی، ینقو دیّس

 .2-22ص ، 20شمارۀ ، سال ششم، فصلنامۀ منابع انسانی ناجا

 یغلش یو فرسودگ یکارلبا اهما یخودکارآمد ینب یرابطه یبررس(. 2372) یمینس، شاکر
، ارشد یکارشناس ۀنامانیپا. 73- 72 یلیدر سال تحص یهکارکنان دانشگاه اروم یندر ب

 .یهدانشگاه اروم، یو علوم انسان یاتادب ۀدانشکد

 یسازمان سکوت بینطه راب یین(. تع2372) اعظم، یاسکندر یفیشر و غلامرضا، بهار یشعبان

 یهاپژوهش. و جوانان استان همدان یکار ادارات ورزش یشغل یرفتگ یلو تحل

 .02-22 ص، 0 شمارۀ، یورزش یریتمعاصر در مد

ر ثّؤعوامل م(. 2372ریحانه )، زهیملیحه؛ هاشم، خیرخواه، لیلا، علی؛ علیاییغلام، شکاری

شمارۀ ، ولتید مدیریتلنامۀ رسالت فص. )شرکت برق خراسان( یسازمان یتفاوتیبر ب

 .22-92ص ، 22

-یبا ب یشغل یزدگ فلاتۀ رابط یینتب(. 2372میرعلی )، ینقو دیّسعباس و ، اردستانی صالح

 تمدیریهای فصلنامۀ پژوهش. از خدمت کارکنان یل خروجو تما یسازمان تفاوتی
 .206-222ص ، 32شمارۀ ، سال نهم، عمومی

سازمانی  کاریاهمالتحلیل مسیر ارتباط (. 2376زهرا )، یرخانی رازلیقیمجید و ام، نیاصفّاری

 .با برانگیختگی شناختی و فرسودگی شغلی کارکنان ادارات دولتی استان تهران

 .232-222: 2، مدیریت منابع انسانی یهاپژوهش

در  بین سکوت سازمانی و اعتماد کارکنانۀ رابط(. 2373سهیلا )، قربانی محمود و پرتونیا

، آموزشی مدیریت یهاینوآور فصلنامۀ .خراسان شمالی وپرورشآموزشسازمان 

7(2 :)27-02. 
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