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The present study aims to identify the relationship between effective 
communication and organizational silence among the secondary school 
teachers in Kashan. The research method was descriptive- correlational. 
The statistical population compromised of 390 secondary school 
teachers in Kashan in the academic year of 2019-2020. The sample size 
was determined to be 181 people according to Krejcie and Morgan 
Tables and by means of stratified random sampling method. The data 
collection was conducted on the basis of two questionnaires: Robbin's 
effective communication questionnaire and Vakola and Bouradas's 
organizational silence questionnaire. The reliability coefficients were 
calculated as 0/889 and 0/860 respectively for effective communication 
questionnaire and organizational silence questionnaire. The 
questionnaires' validity was approved by the Confirmatory Factor 
Analysis Method and two experts. The collected data were analyzed in 
the AMOS22 and SPSS22 by One-sample T-test, independent T-test, 
Pearson Correlation Coefficient and Variance Analysis Test. The findings 
showed there was a negative and significant relationship between 
effective communication and organizational silence among the research 
population and also there was a negative and significant relationships 
between effective communication and organizational silence 
components (Defensive Silence, Acquiescence Silence and Prosocial 
Silence).The difference in effective communication and organizational 
silence in the research population was statistically significant in the 
gender variable, while this difference was not statistically significant in 
other variables such as age, level of education and years of service. 

Received: 02.23.2021     
Revised:   12.12.2021   
Accepted: 01.15.2022 

 

Keyword:  
Education 
Organizational Voice 
Effective Communications 
Organizational Silence 
Teachers 

*Corresponding Author:  
Ali Yazdkhasty  
Email: 
yazdkhasty@kashanu.ac.ir 
  
 

https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2538-4430
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2382-9796
https://karafan.tvu.ac.ir/?lang=en
https://www.doi.org/10.48301/KSSA.2022.269395.1359
https://orcid.org/0000-0002-7301-4206
https://orcid.org/0000-0002-6268-8379
https://orcid.org/0000-0002-6750-9800


Mahdi Yazdani Kashani and et al.                           The Effect of Communication on Organizational…  

416 

EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 
The important role and position of effective communication in the efficiency and 

effectiveness of various organizations has always been the focus of management experts; 
and the existence of organizational effective communication in an institution like education 
as a cultural and educational system that deals with a wide range of clients and beneficiaries 
is more necessary and important. Considering the changing environments of current 
organizations, principals should pave the way for dynamic and effective communication 
among school teachers, so that teachers as the most important source of human resources 
in the education organization can easily express their concerns about school problems.  

Nowadays what we witness in schools is that teachers do not tend to participate in 
organizational discussions and activities. Teachers are dissociable and in fact they refuse to 
express their ideas and concerns about their organizational and occupational issues and this 
can bring about a decrease in teachers’ participation in school affairs. Teachers prefer 
organizational silence which hampers organizational improvement and appropriate 
changes in schools. However, various experts believe that in order to obtain success in 
today's changing environment, organizations need the knowledge, opinions, energy, and 
creativity of all employees, from front-line employees to high-level managers. Teachers' 
cooperation and their active participation in school’s affairs are essential to promote their 
organizations’ affairs because they are the source of change and innovation. By creating 
effective communication among teachers, principals can encourage teachers to present 
their opinions related to their work with peace of mind and motivate them to take 
appropriate actions on school problems and their purpose of such actions will be none other 
than creating appropriate organizational change in their school. 

Due to the importance of effective communication and its impact on organizational 
silence, the present research attempts to investigate the correlation between these two 
concepts among the secondary school teachers with emphasis on the main hypothesis and 
sub-hypotheses discussed as follows. The main hypothesis is that there is a significant 
relationship between effective communication and organizational silence of secondary 
school teachers in Kashan. The first sub-hypothesis is that there is a significant relationship 
between teachers’ effective communication and their defensive silence. The second sub-
hypothesis is that there is a significant relationship between teachers’ effective 
communication and their acquiescent silence. The third sub-hypothesis is that there is a 
significant relationship between teachers’ effective communication and their prosocial 
silence. The fourth sub-hypothesis is that there is a significant difference between effective 
communication and organizational silence of teachers in terms of gender, age, level of 
education and service experience. 

Methodology 
The research method was descriptive-correlational. The statistical population 

compromised of 390 secondary school teachers of Kashan education in the academic year 
2019-2020. The sample size was determined to be 181 people according to Krejcie and 
Morgan table and by means of stratified random sampling method. The data collection was 
conducted on the basis of two questionnaires: Robbin's effective communication 
questionnaire and Vakola and Bouradas's organizational silence questionnaire which their 
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respective reliability coefficients measured as 0/889 and 0/860. The questionnaires' 
validity was approved by the confirmatory factor analysis method and two experts. The 
collected data was analyzed in AMOS22 and SPSS22 by one-sample t-test, independent t-
test, Pearson correlation coefficient and variance analysis test. 

Results and discussion  

Table 1. The results of the main hypothesis and the first, the second and third sub-hypotheses of 
the research. 

Hypothesis Significant level Correlation coefficient Meaningful relation 

Main hypothesis 0/003 -0/621 Exists 

First sub-hypothesis 0/005 -0/210 Exists 

Second sub-hypothesis 0/000 -0/393 Exists 

Third sub-hypothesis 0/000 -0/364 Exists 

 

As can be observed, the sig value for all the aforementioned hypotheses was less than 
0.05 and consequently , there was a significant relationship between teachers’ effective 
communication and their organizational silence(the main hypothesis) and there was also a 
significant relationship between effective communication and each of the components of 
organizational silence (defensive silence, acquiescent silence, and prosocial silence (sub-
hypotheses of the research) and based on the coefficient values, these relationships were all 
negative. Therefore, all the above-mentioned hypotheses were confirmed. 

Table 2. The results of the fourth sub-hypothesis of the research. 

Variables 
Significant 

level 

Meaningful 

difference 

Fourth sub-

hypothesis 

Gender 
Organizational silence 0/043 Exists 

Effective communication 0/004 Exists 

Level of 
education 

Organizational silence 0/854 Does not exist 

Effective communication 0/261 Does not exist 

Age 
Organizational silence 0/509 Does not exist 

Effective communication 0/093 Does not exist 

Service 
Experience 

Organizational silence 0/194 Does not exist 

Effective communication 0/075 Does not exist 

 

According to Table 2, the significance level obtained for the variables of effective 
communication and organizational silence of teachers in terms of gender were 0.004 and 
0.043 respectively, which were both lower than 0.05, meaning that there was a significant 
difference both in the effective communication and in the organizational silence of male and 
female teachers. In other words, the female teachers’ silence was less than that of male 
teachers and the effective communication of female teachers was greater than that of male 
teachers.  Moreover, considering the sig value of the variables of effective communication 
and organizational silence of teachers in terms of age, level of education and service 
experience which were all more than the standard significant level (0.05), it can be 
concluded that there was no significant difference between teachers’ effective 
communication and their organizational silence in different age groups, different levels of 
education and different work records. 
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Table 3. Average test of research variables with hypothetical average (3). 
Average   Value = 3  

Variables Average 
Standard 

deviation 

t 

Statistic 

Degree 

of 

freedom 

Significant 

level 

Average 

difference 

95% 

confidence 

interval 

 

 

Situation Lower 

limit 

Upper 

limit 

Organizational 

silence 
2/733 0/488 -5/140 180 0/000 -0/266 

-

0/369 

-

0/164 
Favorable 

Effective 

communication 
3/857 0/439 26/260 180 0/000 0/857 0/793 0/922 Favorable 

 

Based on the results shown on Table 3, it can be stated that with a probability of 95% 
there is a significant difference between the average of teachers' effective communication 
(3.857) as well as between the average of their organizational silence (2.733) with a fixed 
value of 3 (p< 0.05). Considering the positive sign of both sides of the confidence interval in 
the variable of effective communication, it can be concluded that the average of teachers’ 
effective communication was higher than the research hypothetical average (3), whereas 
the negative sign of both sides of the confidence interval in the variable of organizational 
silence indicated that the average of teachers’ organizational silence was lower than the 
research hypothetical average (3). 

Table 4.  Average test of organizational silence components with hypothetical average (3) . 

Average Value = 3  

Components Average 
Standard 

deviation 

t 

Statistic 

Degree 

of 

freedom 

Significant 

level 

Average 

difference 

95% 

confidence 

interval 
 

Situation 
Lower 

limit 

Upper 

limit 

Defensive 

silence 
3/533 1/055 6/793 180 0/000 0/533 0/378 0/688 Unfavorable 

Acquiescent 

silence 
2/509 0/768 -8/589 180 0/000 -0/490 

-

0/603 

-

0/377 
Favorable 

Prosocial 

silence 
2/271 0/822 -11/904 180 0/000 -0/728 

-

0/848 

-

0/607 
Favorable 

 

AS observed, the average of acquiescent silence (2.509) and the average of prosocial 
silence (2.271) were both lower than the research hypothetical average (3) and this 
difference was statistically significant (p<0.05). Thus, the situation of these two components 
was considered favorable; while the average of defensive silence (3.533) was higher than 
the research hypothetical average (3) and this difference was statistically significant 
(p<0.05). Therefore, the situation of teacher's defensive silence was considered unfavorable 
in the present research. 

Conclusion 
Based on the results of the main hypothesis and the first, the second, and third sub-

hypotheses of this research, it can be concluded that attending to effective communication 
among teachers at schools suggests to teachers that principals care about teachers' ideas 
and value their opinions whereupon teachers who own original ideas will be encouraged to 
present and express their concerns about schools' problems with more tranquility. 
Therefore, when teachers feel safe psychologically, they are inwardly motivated to share 
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their ideas and opinions with their principals. Hence, principals can lay the groundwork for 
teachers' meaningful participation in organizational decision-making processes and 
consequently it results in a decrease in teachers' organizational silence on school issues. 

In explaining the fourth sub-hypothesis of this research, comparing the status of 
teachers' organizational silence and their effective communication in terms of gender, we 
can refer to the findings of Majidi Ghohroudi and Sultan Mohammadi's research (2013) 
which indicated that men mostly prefer silence and they get less involved in school issues 
and affairs and their view of issues is more superficial than women; while women are more 
social than men and they are more duty-oriented than men, and in fact women peer at issues 
in their communication with others. 

According to the results obtained in the examination of the average of the research 
variables including teacher's effective communication and their organizational silence as 
well as the average of components of organizational silence including both teachers' 
acquiescent silence and their prosocial silence, all the averages were at a favorable level; but 
the average of teacher's defensive silence was 3.533 which indicated that this component 
was at unfavorable level. Based on this result, teachers' motivation of showing high degree 
of defensive silence behavior can be attributed to issues such as maintaining one's position 
and conditions (motivation for self-protection) or protecting oneself from external threats, 
or the fear of losing job security or the fear of losing support and being isolated or being 
labeled negatively. Therefore, in this research, teachers' self-protection behavior can be 
taken into account as an important obstacle hindering teachers' effective communication 
and it is worth mentioning that Henrikson and Dayton (2006) described this self-protective 
behavior as "bias for one's own benefit" that can account for the reason of teachers' 
organizational silence in the present research. 
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  یدوره   رانی)مورد مطالعه: دب ی  ارتباطات اثربخش بر سکوت سازمان  ریتأث

 دوم شهرستان کاشان(  یمتوسطه 

   یآران یزهرا صادق، * 2یخواستزدی یعل،   1یکاشان یزدانی یمهد

 . رانیدانشگاه کاشان، کاشان، ا  ،ی دانشکده علوم انسان ، یتی گروه علوم ترب ،ی آموزش تی ریارشد مد یآموخته کارشناس دانش  -1

 . رانیدانشگاه کاشان، کاشان، ا ، یدانشکده علوم انسان ،یت یگروه علوم ترب ار، ی دانش -2

 . رانیدانشگاه کاشان، کاشان، ا ، یدانشکده علوم انسان ، ینیو کارآفر تی ریگروه مد ار، ی استاد -3

 

 چکیده   اطلاعات مقاله 

    ی پژوهشمقاله  مقاله:  نوع

 

رابطه  در بین هدف پژوهش حاضر بررسی  ارتباطات اثربخش و سکوت سازمانی  ی 
باشد. روش می   1398-99ی دوم شهرستان کاشان در سال ی متوسطه دبیران دوره 

ی ی متوسطه ی دبیران دوره ی آماری کلیه همبستگی است. جامعه   -پژوهش توصیفی
نفر می باشد و بر   390پرورش شهرستان کاشان بوده که تعداد آنان  دوم آموزش و  

نفر از آنها به عنوان نمونه با استفاده از   181اساس جدول کرجسی مورگان تعداد  
داده گیری طبقه روش نمونه  انتخاب شدند.  پرسشنامه ای تصادفی  دو   یها براساس 

( جمع 2005)  سازمانی واکولا و بوراداس( و سکوت 2005)  ارتباطات اثربخش رابینز
پایایی آن  برابر  آوری شد که  به دست آمد و روایی   0/ 860و    889/0ها به ترتیب 

ها با استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی و نظرات متخصصان تأیید شد. پرسشنامه 
 t تک نمونه،  tهای های آمار توصیفی و استنباطی )آزمون های پژوهش با روش داده 

در نرم  AMOS22و     SPSS22  افزارهایمستقل، همبستگی، تحلیل واریانس( 
نتایج پژوهش نشان دادند بین ارتباطات اثربخش و سکوت  تجزیه و تحلیل شدند. 

ی معنادار و منفی وجود دارد و همچنین بین ارتباطات اثربخش سازمانی دبیران رابطه 
مطیع و سکوت نوع دوستانه(  های سکوت سازمانی) سکوت تدافعی و سکوتو مؤلفه

ی معنادار و منفی وجود دارد و تفاوت سکوت سازمانی و ارتباطات دبیران نیز رابطه 
اثربخش بین دبیران بر حسب متغیر جنسیت از لحاظ آماری معنادار بوده ولی بر 
 حسب متغیرهای سن، میزان تحصیلات و سابقه خدمت از نظر آماری معنادار نبودند.

 05/12/1399  دریافت مقاله: 
 1400/ 09/ 21بازنگری مقاله: 
 1400/ 10/ 25پذیرش مقاله: 
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 مقدمه
سازمان  اثربخشی  و  کارایی  در  اثربخش  ارتباطات  مهم  جایگاه  و  تأکید نقش  و  توجه  مورد  همواره  مختلف  های 

ی ایجاد ها، زمینه ی مدیریت بوده است؛ چرا که وجود بسترها و مجاری ارتباطی کارآمد در سازمان نظران حوزه صاحب 
ساز مشارکت آگاهانه تر از آن زمینه شناخت کارکنان را در مورد امور و روندهای جاری سازمان فراهم کرده و مهم آگاهی و  

از ارتباطات  باشد. در واقع،  گیری سازمانی می سازی و تصمیم و معنادار کارکنان در فرایندهای تصمیم  سطح مطلوبی 
 . 1( 201۷  ، ی اماگوچ ی ) سازمانی میان افراد می تواند بستر تعامل سالم و سازنده را برای تعالی انسان و سازمان فراهم نماید  

و  عنوان یک نظام فرهنگی، تربیتی  نهاد آموزش و پرورش به  بدیهی است وجود ارتباطات سازمانی اثربخش در 
باشد. در واقع، آموزشی که با طیف وسیعی از مراجعان و ذینفعان سروکار دارد، از ضرورت و اهمیت بیشتری برخوردار می 

شوند که مدیران ها، زمانی موفق و کارآمد محسوب می ویژه مدارس همچون سایر سازمان نهاد آموزش و پرورش و به 
های فکری و احساسی آنان برای حل مسائل و مشکلات مدارس بتوانند با برقراری جریان ارتباط باز بین معلمان، از مهارت 

. در عین حال، 2( 2012راجهانس،  ) مدرسه، استفاده صحیح و بهینه نموده و در نتیجه افزایش بهره وری را تضمین نمایند  
ترین منبع برای هر سازمانی نیروی ها برای رسیدن به اهداف خود، به منابع مختلفی نیاز دارند و بی تردید، مهم سازمان 

کننده در موفقیت و تحقق اهداف والای تواند نقشی تضمین که می   ( 2020و همکاران،    ی شمس ) انسانی شاغل در آن است  
. بدیهی است چنین نقشی در سازمان آموزش و پرورش توسط معلمان ( 2020  ، ییو  آقابابا   ی م ی رح ) سازمان داشته باشد  

یابد تواند رقم بخورد. در شرایط عملی و واقعی زمانی این نقش، نمودِ بیشتری می به عنوان رکن اصلی نیروی انسانی می 
های کنونی، های پویا و در حال تغییر سازمان که از معلمان به بهترین شکل و وجه ممکن استفاده شود. با توجه به محیط 

تحقق این امر امکان پذیر نخواهد بود مگر آن که در مدارس بستر مناسبی برای ارتباطات پویا و مؤثر بین معلمان وجود 
های خود را بیان نموده و مدیران مدارس نیز معلمان صاحب راحتی دیدگاه داشته باشد، به گونه ای که معلمان بتوانند به 

ی مسائل و مشکلات مدرسه خلق و ارائه کنند ها و پیشنهادهای خود را درباره های اصیل را تشویق کرده تا دیدگاه ایده 
 .  3( 2021  ن، ی بورکو و انج ) 

ها، سازمان گیری ارتباطات مثبت و سالم در نهاد آموزش و پرورش همانند سایر  از سوی دیگر، باید دانست که شکل 
های سازمانی است که فقدان های کافی در میان معلمان و مدیران برای دخالت و مشارکت در فعالیت مستلزم وجود انگیزه 

ای که مدارس داشته باشد. واقعیت آن است که یکی از مشکلات عمده تواند مشکلات خاص خود را در پی یا کمبود آن می 
با آن مواجهند، بی میلی معلمان به مشارکت در مباحث و فعالیت  های سازمانی است. امروزی در بخش منابع انسانی 

دهند. در واقع، معلمان  اند و در عمل تمایلی به اظهار نظر در مورد مشکلات مدرسه نشان نمی گیر و منزوی معلمان گوشه 
تواند موجب ی خود می د و این به نوبه ورزن های مربوط به مسائل سازمانی و شغلی خود امتناع می ها و دغدغه از بیان ایده 

. در واقع، آنچه را که امروزه در مدارس شاهدیم آن است 4( 2020  نده، ی ری او ) کاهش سطح مشارکت آنان در مدرسه شود  
ی خویش در مدارس خودداری نموده و سکوت ی پیشنهادهای خلاقانه های اصیل و ارائه معلمان از مطرح نمودن ایده که  

ی تغییرات مناسب دهند. در واقع، سکوت سازمانی آنان مانع بهبود و تغییر سازمانی شده و در نتیجه اجازه را ترجیح می 
  5( 2015تانگ و همکاران، ) نظران مختلف از جمله . حال آنکه صاحب ( 2020تاخشا و همکاران، ) دهد را در مدرسه نمی 

ها به دانش، نظرات، انرژی وخلاقیت تمام کارکنان برای کسب موفقیت در محیط در حال تغییر امروزی، سازمان معتقدند  
گوئو و همکاران، ) . به عقیده  ( 2020و همکاران،    ی شمس )نیازمندند    -اعم از کارکنان خط مقدم تا مدیران سطح بالا   - 
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رود که  های امروزی، از کارکنان بیش از هر زمان دیگری انتظار می در محیط های کاری متغیر و رقابتی سازمان   1( 2018
های کاری ارائه دهند و بر این اساس سازمان آموزش و ی محصولات، خدمات و رویه های جدید و مفیدی را درباره ایده 

ها امری پرورش و مدارس نیز از این امر مستثنی نیستند. مشارکت فعال و همکاری کارکنان برای پیشبرد امور سازمان 
توانند با . در این راستا، معلمان می ( 2018گوئو و همکاران،  )ضروری است، زیرا آنان منبع تغییر، نوآوری و ابتکار هستند  

ها، اطلاعات و پیشنهادها  ی ایده مشارکت فعال در امور مدرسه و با برقراری ارتباط با همکاران و مدیران خود از طریق ارائه 
ی مشکلات مدرسه و اظهار نظر در مورد مسائل کاری، به انجام اقداماتی مناسب های خود در زمینه و همچنین ابراز دغدغه 

ی اجتماعی و هدف معلمان از انجام چنین اقداماتی، و انگیزه   2( 2014  سون، ی مور ) ی خویش مبادرت نمایند  در مدرسه 
. از این منظر، مدیران مدارس 3(  2016کوون و همکاران،  )چیزی جز بهبود یا ایجاد تغییر سازمانی در مدرسه نخواهد بود  

ی ها و ارائهای طراحی نمایند که در آن معلمان ضمن احساس امنیت، به بیان ایده باید محیط کاری مدارس را به گونه 
ی ایمنی روانشناختی برای های مرتبط با کارشان تشویق شوند و رفتارهایی را ایجاد کنند تا یک شبکه نظرات و نگرانی 
وجود آورده و به نوعی نگرش و ذهنیت معلمان را در امور مدرسه درگیر سازند. از این طریق، مدیران معلمان خود به 

و معلمان نیز قادر خواهند بود تا به راحتی   ( 2019  ر،یکب   یو محسن   ی کاش   یموسو ) توانند از نظرات معلمان بهره برده  می 
ها و حتی انتقادهای خود را در مورد مسائل و معضلات مدرسه بیان نموده و بدین ترتیب اقدامات سازمانی را تحت دیدگاه 

 . ( 2021  ، ی ض یو ف   ی معصوم ) تأثیر قرار دهند  
های صورت گرفته در این زمینه به رغم اهمیت ارتباطات اثربخش و تأثیر آن بر سکوت سازمانی، مطالعات و پژوهش 

با هدف بررسی رابطه بین  در سازمان آموزش و پرورش و مدارس کمتر مورد توجه قرار گرفته است، پژوهش حاضر 
های ی متوسطه دوم کاشان درصدد است مسائل و نارسایی ارتباطات اثربخش و سکوت سازمانی در بین دبیران دوره 

موجود در این زمینه را شناسایی و راهکارهای ارتباط مؤثر جهت تحقق هرچه بهتر اهداف مدرسه به عنوان یک سازمان 
 اجتماعی مهم را تبیین نماید. 

 مبانی نظری پژوهش

 جایگاه و اهمیت ارتباط اثربخش در سازمان  
های ارتباطی و نیز ی خود، برای رشد و توسعه ناچار به استفاده از شبکه انسان کنونی پس از تأمین نیازهای اولیه 

های آن، جامعه دچار ی جنبه ی ارتباطات اجتماعی است. بدون تعمیق و گسترش ارتباطات در همه گسترش و توسعه 
. ارتباطات نه تنها در زندگی غیرکاری اشخاص، بلکه در زندگی کاری افراد 4( 2014و تانکارد،  ن ی سور ) رکود خواهد شد 

. ارتباطات سازمانی نوعی تبادل اطلاعات است 5( 201۷و من،  انگ ی ج ) ها نقش اساسی دارد و همچنین در رشد سازمان 
های کند و باعث می شود شبکه که پایه و اساسِ ادراک و احساس میان دو نفر یا بیشتر یا یک گروه را در سازمان فراهم می 

. وجود ارتباطات اثربخش همواره 6( 2018و همکاران،    ی چو ) سازمانی به منظور انجام دادن وظایف سازمانی شکل بگیرند  
ها برشمرده شده است و عدم ارتباطات اثربخش در سازمان، مانع از مدیریت دانش و تبدیل یکی از عوامل موفقیت سازمان 

به نوعی از ارتباط گفته .  ۷( 2018آکوستا و همکاران،  -سوتو )گردد  دانش فردی به دانش سازمانی می  ارتباط اثربخش 
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گونه ی پیام قادر باشد منظور خود را به گیرنده پیام برساند و گیرنده پیام نیز، بتواند آن را همان شود که در آن، فرستنده می 
ی پیام با ارتباط اثربخش زمانی رخ می دهد که انتظار فرستنده   در واقع،  . تفسیر کند بوده است،  که مد نظر فرستنده  

 ی پیام منطبق باشد واکنش گیرنده 
نوروززاده،    یینانوا) می   ( 2021و  ارتباطی  چنین  زمینه و  بهرهتواند  و  اثربخشی  و  کارایی  افزایش  وری  ساز 

 ها گردد. سازمان 
استفاده شد؛ زیرا   1( 1998  نز،ی راب ) های گوناگون ارتباطات اثربخش در سازمان، در پژوهش حاضر از مدل  از بین مدل 

ی مورد بررسی در این پژوهش مطابقت بیشتری دارد. براساس مدل های ارتباطات اثربخش در این مدل با جامعه مؤلفه 
ساده سازی، استفاده از مجراهای ارتباطی چندگانه،   شوند: رابینز، ارتباطات اثربخش با توجه به شش شاخص سنجیده می 

بازخورد، استفاده از شبکه  برای توصیف و انتقال  گوش دادن فعال، کنترل هیجان، استفاده از  ی ارتباطات غیررسمی. 
سازی زبان ساده .  ( 2012و همکاران،    ی فرهنگ ) باشد  ی کارهای تخصصی در سازمان به زبان دقیق آن کارها نیاز می تجربه 

درستی، هم دریافت شود و هم درک شود، چنین تواند به دریافت و درک پیام کمک نماید و زمانی که یک پیام، به می 
. چنانچه پیامی از راه مجراهای ( 2010  ان،ی عباس پور و باروت ) دهد  حالتی وقوع ارتباط اثربخش را در سازمان نوید می 

 یابد:الکترونیکی انتقال یابد، احتمال وضوح پیام به دو دلیل افزایش می ارتباطی چندگانه مانند چهره به چهره، کتبی و  
 شود. باعث درگیر شدن احساسات گیرنده در ارتباط می  -1
گوش دادن فعال نیز، همان فرایند جستجوی .  های افراد در جذب اطلاعات با یکدیگر متفاوت هستند توانایی  -2

تواند بر انتقال مفاهیم هیجانات می  . باشد و باعث تسهیل در فهم محتوای واقعی پیام می شود فعالانه معنا می 
نیز بشود   .  ( 2010  ان، ی عباس پور و باروت )تأثیر گذاشته و حتی گاهی اوقات ممکن است باعث تغییر در آن 

ی پیام از طریق بازخورد نامند. فرستنده دهد بازخورد می ی پیام به منبع پیام می پاسخی را که دریافت کننده 
درستی دریافت نموده است یا نه و چنانچه مانعی در برقراری ارتباط تواند اطمینان یابد آیا گیرنده، پیام را به می 

برآمده و از بروز سوء تفاهم احتمالی پیشگیری می  باشد، فرستنده درصدد رفع آن مانع  نماید وجود داشته 
نفر یا دو گروه عادی و صمیمانه رخ .  ( 1999  ، یالوان )  ارتباط غیررسمی نیز، نوعی ارتباط است که میان دو 

ها تنها زمانی امکان پذیر می شود که اعضای . درک کاملِ مسائل مدیریتی سازمان ( 2010سرمست،  ) دهد  می 
سازمان ضمن آگاهی از ساختار رسمی سازمان خویش، از هنجارها و روابط غیررسمی در سازمان شان نیز 

 مطلع باشند. 

 سکوت سازمانی
وجود دارد؛ بدین معنا که کارکنان آزادند نظرهای خود را  2در ادبیات رفتار سازمانی، مفهومی به نام آوای سازمانی 

 ای برایدر سازمان بیان نموده و اقدامات سازمانی را تحت تأثیر قرار دهند. با وجود اینکه آوای سازمانی به عنوان وسیله 
شود و به طور معمول آوای سازمانی یکی از منابع قدرتمند برای تغییرات سازمانی تغییر وضعیت قابل اعتراض« بیان می » 

آید،  اما کارکنان اغلب تمایلی به اظهارنظر کارآمد در برابر مشکلات سازمان ندارند و این عمل آنان، در به حساب می 
. اگرچه از لحاظ عملی، در  ( 2016کوون و همکاران،  ) شود  مقابلِ آوای سازمانی قرار گرفته که سکوت سازمانی نامیده می 

تواند صدای خود را با صحبت کردن با همکاران، با طرح یک مسئله کار با مدیر مدرسه یا با بیان مدرسه یک  معلم می 
به جای صدا، سکوت خود )معلمان(    نظر در یک نظرسنجی سالانه کارکنان مدرسه مطرح نماید؛  امادر واقع، همین معلم 
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ی شورای معلمان و ی پیشنهاد در جلسه های معلمان، با متوقف کردن ارائه ی کارگروه را با عدم طرح یک ایده در جلسه 
 . 1( 201۷روک و همکاران،  ) یا در ملاقات با مدیر مدرسه بروز می دهد  

ی میلادی مطرح کرد که به منزله  2( 19۷0 رشمن، یه ) سکوت سازمانی را برای اولین بار پژوهشگر اجتماعی به نام 
. سکوت فقط به معنی سخن 3( 2012تولوباس و سلپ،  ) شد   نگرش منفعل در برابر وضعیت موجود و ناگوار تلقی می 

.  4( 2019  ون،ی جونگ و  )تواند به معنای ننوشتن، حاضرنشدن، نشنیدن و نادیده گرفتن هم باشد  نگفتن نیست، بلکه می 
های خود شود که در آن، افراد ایده ها، پیشنهادها و دیدگاه ها به عنوان رفتاری تعریف می امروزه مفهوم سکوت در سازمان 

ی خدمات و فرایندهای جدید خواهد های سازمانی و ارائه گذارند که این امر منجر به وقفه در بهبود فعالیت را در میان نمی 
 ین یقائدام ) شود  تدریج به یک رفتار جمعی تبدیل شود که به آن سکوت سازمانی گفته می تواند به شد و این رفتار فردی می 

بیان نکردن ایده ( 2020و همکاران،   نیز، به معنای پنهان کردن یا  هایی که ممکن است . مفهوم سکوت سازمانی را 
 .  ( 2021  ن،یبورکو و انج )پتانسیلی برای تغییرِ عملکرد سازمان باشد، توصیف کرده اند  

سکوت سازمانی را مفهومی چند بعُدی دانستند و سپس سه بُعد را برای آن مشخص  5( 2015و همکاران،  و ی اکس ) 
ها، ی ایده شود که شامل خودداری از ارائه باشد و به عنوان رفتاری ذاتی تعریف می کردند که بعُد  اول، سکوت مطیع می 

گیرانه و انفعالی است. بعُد دوم، سکوت اطلاعات یا نظرات به دلیل تسلیم در برابر هر شرایطی است و یک نوع رفتار کناره 
شود و رفتاری حفاظتی و تعمدی  تدافعی است که به عنوان حذف عمدی اطلاعات کاری به دلیل ترس از تلافی مطرح می 

است و سومین بُعد، سکوت نوع دوستانه است که به عنوان حفظ اطلاعات کاری با هدف منفعت رسانی به سایر اعضای 
شود. این نوع سکوت نیز، تعمدی و غیرانفعالی است؛  امادر مقایسه با سکوت تدافعی که بیشتر بر سازمان شناخته می 
 . ( 2015و همکاران،    و ی اکس ) ید دارد، سکوت نوع دوستانه بر منفعت رسانی جمعی توجه دارد  منفعت شخصی تأک 

 ی پژوهشپیشینه 
ی بین سکوت سازمانی و فراموشی سازمانی با  در پژوهشی به بررسی رابطه   (2021چهره برق،    دی و رش   یعبدالله )

و   سازمانی  بین سکوت  داد  نشان  آنها  نتایج پژوهش  پرداختند.  فناوری  و  تحقیقات  علوم،  وزارت  کارکنان  عملکرد 
با عملکرد کاری کارکنان رابطه  با افزایش سکوت سازمانی و فراموشی  فراموشی سازمانی  ی معناداری وجود دارد و 

یابد و همچنین بین ابعاد سکوت سازمانی )سکوت مطیع، سکوت تدافعی  سازمانی، عملکرد کاری کارکنان کاهش می 
ای که با افزایش سکوت مطیع،  ی معنادار وجود دارد، به گونه و سکوت نوع دوستانه( با عملکرد کارکنان نیز، رابطه 

  (2021و همکاران،    انیمعلم )یابد.  سکوت تدافعی و سکوت نوع دوستانه در بین کارکنان، عملکرد کاری آنان کاهش می 
ی علی ترومای سازمانی و سکوت سازمانی با توجه به نقش میانجی هوش هیجانی  در تحقیقی با موضوع »بررسی رابطه 

ی مثبت و  به این نتیجه دست یافتند که ترومای سازمانی با سکوت سازمانی رابطه   «مدیرانِ شرکت های بانک ملت
ی منفی و معنادار وجود دارد و پیامدهای حاصل  معنادار دارد و همچنین بین هوش هیجانی و سکوت سازمانی رابطه 

گذارد که ماحصل آن به صورت  های انسانی می ها و به ویژه سرمایه از ترومای سازمانی، اثرات تخریبی زیادی بر سازمان 
در تحقیق خود با عنوان » تأثیر فلات شغلی بر روی سکوت    (2020و شهباز،    انی دامغان ) یابد.  سکوت سازمانی تجلی می 

با نقش میانجی انگیزش شغلی در بین کارکنان سازمان آب منطقه « دریافتند که بین فلات  ای کرمانشاهسازمانی 
ی معناداری وجود دارد و فلات زدگی شغلی از طریق متأثر ساختن  زدگی شغلی و سکوت سازمانی کارکنان رابطه 

در پژوهشی با موضوع »بررسی    (2019کمانگر، )  تواند سکوت سازمانی را در آنان موجب شود.های کارکنان می انگیزه 
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  « ی بین آوای سازمانی و اخلاق کاری با ابتکار سازمانی در بین معلمان مقطع ابتدایی ناحیه یک شهر اردبیلرابطه 
ی معناداری وجود دارد و اگر آوای سازمانی  آوای سازمانی و اخلاق کاری با ابتکار سازمانی معلمان رابطه   دریافت که بین

و اخلاق کاری معلمان افزایش یابد، ابتکار سازمانی آنان قوی تر شده و چنانچه آوای سازمانی و اخلاق کاری معلمان  
 کاهش یابد، ابتکار سازمانی معلمان نیز ضعیف می گردد.  

تأثیر جنسیت بر جو و سکوت سازمانی معلمان در ایالت » در تحقیقی با عنوان  1( 2020و همکاران،  مزی ج - اوککه ) 
اند که سکوت سازمانی، انتخاب آگاهانه معلمان در مدرسه است تا نظرات و عقاید خود را در مورد امور  بیان کرده  « آنامبرا 

مدرسه بیان نکنند. در واقع، سکوت سازمانی معلمان به عنوان یک رفتار ارادی در تصمیم گیری برای حفظ اطلاعات و 
ی معنادار  توان به وجود رابطه نتایج پژوهش آنان می عدم اظهار نظر در مورد مسائل و مشکلات بیان شده است. از دیگر 

ای در پژوهشی با مطالعه بر روی کارکنان حرفه   2( 2020  ن، ی ست ) و مثبت بین جنسیت و سکوت سازمانی اشاره نمود.  
های ورزشی استانبول به این نتیجه دست یافت که سکوت سازمانی و تعهد سازمانی تأثیر متقابل دارند، بدین سازمان 

معنا که پایین بودن میزان تعهد سازمانی منجر به سکوت سازمانی می شود و سکوت سازمانی نیز، در بلند مدت منجر 
وری ارتباطات  در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که بهبود بهره   3( 2019ژو و همکاران،  ) گردد.  به کاهش تعهد سازمانی می 

با کاهش سکوت سازمانی از اهمیت حیاتی در موفقیت پروژه، برخوردار است. در ضمن آنها  سازمانی و اثربخشی آن 
بازخورد به موقع و اطلاعات جامع را از جمله راه   ان،ی ) های کاهش سکوت سازمانی دانستند.  اشتراک گذاری دانش، 

های رهبری معنوی و رهبری استبدادی مدیران سازمان بر آوای سازمانی کارکنان به این در بررسی تأثیر سبک   4( 2018
نتیجه دست یافت که رهبری معنوی تأثیری مثبت بر آوای سازمانی کارکنان دارد، در حالی که انتخاب سبک رهبری 

در نهایت باعث ایجاد سکوت سازمانی استبدادی توسط مدیران سازمان، تأثیر منفی بر ایمنی روانی کارکنان دارد و این امر  
 شود.در بین کارکنان سازمان می 

ها و با های انجام شده درخصوص موضوع ارتباطات اثربخش و سکوت سازمانی در برخی سازمان با عنایت به پژوهش 
های آموزشی از جمله سازمان آموزش و پرورش، پژوهش توجه به خلأ موجود و احساس کمبود چنین پژوهشی در سازمان 

های اصلی و فرعی به ی دوم با تأکید بر فرضیه ی متوسطه حاضر به بررسی ارتباط سنجی بین این دو مفهوم در دوره 
 شرح زیر پرداخته است: 

اثر بخش و سکوت سازمانی دبیران    اصلی: فرضیه   − آموزش و پرورش   ی دوم ی متوسطه دوره بین ارتباطات 
 ی معناداری وجود دارد. کاشان رابطه 

آموزش و پرورش    ی دوم ی متوسطه دوره بین ارتباطات اثربخش و سکوت تدافعی دبیران    ی فرعی اول: فرضیه  −
 . ی معنادار وجود دارد کاشان رابطه 

پرورش   و   آموزش ی دوم ی متوسطه دوره بین ارتباطات اثربخش و سکوت مطیع دبیران    ی فرعی دوم: فرضیه  −
 . ی معنادار وجود دارد کاشان رابطه 

آموزش و   دوم  یی متوسطه دوره ارتباطات اثربخش و سکوت نوع دوستانه دبیران  بین   ی فرعی سوم:فرضیه  −
 . ی معنادار وجود دارد پرورش کاشان رابطهِ

ی دوم آموزش و ی متوسطه بین ارتباطات اثربخش و سکوت سازمانی دبیران دوره   ی فرعی چهارم: فرضیه  −
 پرورش کاشان از نظر جنسیت، سن، سطح تحصیلات و سابقه خدمت تفاوت معنادار وجود دارد. 

 
1 Okeke-James 
2 Cetin 
3 Zhu 
4 Yan 
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 مدل مفهومی پژوهش 
 ها، مدل مفهومی پژوهش به شرح زیر طراحی شد. پژوهش و فرضیه با توجه به هدف  

 
 

 

 

 

 

 
 .مفهومی پژوهش .  مدل1شکل 

 شناسی پژوهشروش 
این پژوهش از نظر هدف، کاربردی است، از نظر ماهیت از نوع توصیفی و از نظر ارتباط بین متغیرها از نوع همبستگی 

دوم   ی ی متوسطه جامعه ی آماری پژوهش حاضر شامل کلیه دبیران دوره و از شاخه مطالعات میدانی به شمار می رود.  
بر اساس جدول کرجسی   نفر می باشند و  390به تعداد    1398- 99تحصیلی  آموزش و پرورش شهرستان کاشان در سال  

ای  گیری طبقه نفر از آنان به عنوان نمونه انتخاب شدند که گزینش آنان با استفاده از روش نمونه   181مورگان تعداد  
های آماری از ابزار پرسشنامه استاندارد براساس طیف لیکرت آوری داده برای جمع در این پژوهش    تصادفی صورت گرفت. 

سؤال و پرسشنامه سکوت سازمانی   24با    ( 1998  نز، ی راب ) استفاده گردید. پرسشنامه ارتباطات اثربخش برمبنای مدل  
ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده سؤال سنجیده شدند. برای بررسی پایایی پرسشنامه 13با    1( 2005واکولا و بوراداس،  ) 

به دست آمد   0/ 860و    0/ 889شد که میزان این ضریب برای پرسشنامه ارتباطات اثربخش و سکوت سازمانی به ترتیب  
پرسشنامه  پایایی مطلوب  روایی پرسشنامه که گویای  است.  نظرات ها  و  تأییدی  عاملی  تحلیل  روش  به کمک  نیز  ها 

 متخصصان به تأیید رسید. 

 آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش 
مطالعه پرداخته شد که نتایج اسمیرنوف، به بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای مورد    -با اجرای آزمون کلموگروف 

 گزارش شده است:  1آن در جدول  

 .تعیین نرمال بودن متغیرهای تحقیق   . آزمون 1  جدول 

 توزیع نرمال  سطح معناداری  اسمیرنوف  -آماره کلموگروف  متغیر

 بله  200/0 058/0 سکوت سازمانی 

 بله  200/0 043/0 ارتباطات سازمانی اثربخش 

 
1 Vakola & Bouradas 
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  0/ 05ی متغیرها بیشتر از اسمیرنوف در همه  -مربوط به آزمون کلموگروف   سطح معناداری   1مطابق با جدول   
برای بررسی فرضیه بنابراین  نرمال بودن متغیرها مورد تأیید است.  های پارامتریک  آزمون  های پژوهش از است؛ لذا 

 شود. استفاده می 

 تحلیل برازش مدل مفهومی پژوهش 

 .های برازش مدل مفهومی پژوهش. شاخص 2جدول  

 شاخص  برآورد  برازش قابل قبول مدل 

1 ≤
𝑋2

𝑑𝑓
≤ 5 29۷/1  

𝑋2

𝑑𝑓
 

GFI ≥ 0.9 ۷82/0  GFI 

RMSEA ≤ 0.08 045/0  RMSEA 

NFI ≥ 0.9 ۷02/0  NFI 

CFI ≥ 0.9 909/0  CFI 

IFI ≥ 0.9 911/0  IFI 

PRATIO ≥ 0.5 929/0  PRATIO 

AGFI≥0.9 ۷52/0  AGFI 

 
شود که های نیکویی برازش استفاده می معادلات ساختاری به منظور بررسی برازندگی مدل از شاخص در مدل یابی  

های برازندگی برای ها به همراه مقادیر برازش قابل قبول و همچنین مقادیر برآورد شده شاخص این شاخص   2در جدول  
های برازش مدل در دهد که شاخص نشان می  2  مدل مفهومی پژوهش حاضر نشان داده شده است. نتایج جدول شماره 

 حد مطلوبی قرار دارند و مدل پژوهش حاضر، برازش قابل قبولی را داراست. 
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 تحلیل مدل مفهومی پژوهش 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 .مدل مفهومی پژوهش به همراه ضرایب مسیر   . 2شکل  

 
شوند، ارائه شده است. بارهای عاملی و ضرایب مسیر نامیده می ضرایب رگرسیونی استاندارد که اصطلاحاً   2در شکل  

 .بر اساس مقدار این بارها ، عاملی که ضریب بزرگتری داشته باشد سهم بیشتری در اندازه گیری مؤلفه مربوطه دارد 

 تحلیل ضرایب رگرسیونی غیر استاندارد مدل مفهومی پژوهش

 .غیراستاندارد مدل مفهومی پژوهش ضرایب رگرسیونی    . 3جدول  

 نتیجه
سطح  

 معناداری 

نسبت 

 بحرانی 

خطای  

 استاندارد 
 روابط مدل مفهومی  برآورد 

ارتباط تأیید  
شود می  

003/0  936/2 -  212/0  621/0 -  
سکوت    بخش اثرسازمانی  ارتباطات

 سازمانی 

ارتباط تأیید  

شودمی   
 ارتباطی مجراهای    بخش اثر ارتباطات 1.000   

ارتباط تأیید  

شود می  
000/0  984/3  401/0  598/1  ساده سازی    بخش اثر ارتباطات 
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 نتیجه
سطح  

 معناداری 

نسبت 

 بحرانی 

خطای  

 استاندارد 
 روابط مدل مفهومی  برآورد 

ارتباط تأیید  
شود می  

000/0  109/4  405/0  666/1  گوش دادن فعال    بخش اثر ارتباطات 

ارتباط تأیید  

شود می  
000/0  362/3  290/0  9۷5/0  کنترل هیجانات    بخش اثر ارتباطات 

ارتباط تأیید  

شود می  
000/0  04۷/4  449/0  816/1  استفاده از بازخورد    بخش اثر ارتباطات 

ارتباط تأیید  

شود می  
000/0  9۷9/3  350/0  393/1  

ی  استفاده از شبکه    بخش اثر ارتباطات

 ارتباطات غیر رسمی 

ارتباط تأیید  

شود می  
 سکوت تدافعی    سکوت سازمانی 1.000   

ارتباط تأیید  
شود می  

00۷/0  ۷06/2  332/0  898/0  سکوت مطیع    سکوت سازمانی 

ارتباط تأیید  
شود می  

000/0  ۷۷9/4  33۷/0  608/1  سکوت نوع دوستانه  سکوت سازمانی   

 
بارهای عاملی غیر استاندارد به همراه نسبت بحرانی و مقدار سطح معناداری گزارش شده است. این   3در جدول  

(. بنابراین >0p/ 05)  ی بارهای عاملی، دارای تفاوت معناداری با صفر هستند کلیه دهند که های برازش نشان می شاخص 
های موجود در مدل، شوند. به عبارت دیگر تمامی شاخص درصد تمامی روابط موجود در مدل تأیید می  95با اطمینان 

 کنند.گیری می متغیر پنهان خود را اندازه 

 های پژوهش تحلیل یافته 
ی خدمت  ی سنی، سطح تحصیلات و سابقه را از لحاظ جنسیت، دامنه   پژوهش  یافراد نمونه وضعیت    4جدول  

 نشان می دهد. 

 .های جمعیت شناختی جامعه تحت بررسی . توزیع ویژگی 4جدول  

 ی خدمت سابقه  سطح تحصیلات  سنی   یدامنه جنسیتّ  متغیرها 

گویه ها 
 

ن
ز

مرد  
 

25
 

تا 
35
 

سال 
 

36
 

تا 
45
 

سال 
 

ش از 
بی

45
 

سال 
 

ق دیپلم 
فو

 

س 
سان

لی
س  

سان
ق لی

فو
 

ی 
دکتر

 

1 
تا 

10  
سال 

 

11 
تا 

20
  

سال 
 

ش از 
بی

20
 

سال 
 

 133 28 20 12 ۷2 95 2 99 64 18 106 ۷5 فراوانی 

 5/۷3 5/15 11 6/6 8/39 5/52 1/1 ۷/54 4/35 9/9 6/58 4/41 درصد 

 
سال و با سطح تحصیلات  45بیش از ی سنی ها، بیشترین دبیران گروه نمونه، دبیران مرد در دامنه براساس یافته   

 سال بودند.  20ی خدمتی بیش از  لیسانس و با سابقه 
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 .ی  اصلی و فرضیه های فرعی  اول، فرعی دوم و فرعی سوم پژوهش .  نتایج فرضیه 5  جدول 
 ی معنادار رابطهِ ضریب همبستگی  (Sig سطح معناداری)  ها فرضیه 

 وجود دارد  - 621/0 003/0 فرضیه اصلی 

 وجود دارد  - 210/0 005/0 فرضیه فرعی  اول 

 وجود دارد  - 393/0 000/0 فرضیه فرعی دوم 

 وجود دارد  - 364/0 000/0 فرضیه فرعی سوم 

 
سطح معناداری    5ی اصلی پژوهش با اجرای آزمون ضریب همبستگی پیرسون بررسی شد. با توجه به جدول  فرضیه 

ی اصلی  ( کوچکتر می باشد، به همین دلیل فرضیه = p 0/ 05)  از سطح معناداری استاندارد  ( p =0/ 003) محاسبه شده 
و   سازمانی  اثربخش  ارتباط  بین  رابطه  وجود  بر  مبنی  می پژوهش  پذیرفته  سازمانی  همبستگیسکوت  ضریب   شود. 

 ی منفی و معکوس بین این دو متغیر وجود دارد. ( نیز حاکیست که رابطه  - 0/ 621) 
گیری از ضریب همبستگی پیرسون بررسی گردیدند. مطابق پژوهش نیز با بهره   سومو   دومو    اول   های فرعی فرضیه 

  = 0/ 05سطح معناداری استاندارد ) از  ( p =0/ 005) اول ی فرعی عدد معناداری به دست آمده برای فرضیه  5با جدول 
p کوچکتر است که بیانگر تأیید این فرضیه مبنی بر وجود رابطه بین ارتباطات اثربخش و سکوت تدافعی دبیران است و )

است، این دو متغیر رابطه منفی و معکوس دارند. همان    - 0/ 210با توجه به ضریب همبستگی به دست آمده که برابر با  
 سطح( کوچکتر از  p   =0/ 000عدد معناداری مشاهده شده ) ی فرعی دوم  شود در فرضیه مشاهده می   5گونه که در جدول 

باشد. لذا وجود رابطه بین ارتباطات اثربخش و سکوت مطیع دبیران تأیید می شود.  ( می p   =  0/ 05معناداری استاندارد )  
( نیز نشان می دهد که رابطه بین این دو متغیر منفی و معکوس است. با   - 0/ 393ضریب همبستگی به دست آمده )  

  0/ 05سطح معناداری استاندارد)  از  برای فرضیه فرعی سوم  (  p  =0/ 000) سطح معناداری محاسبه شده    5توجه به جدول 
=  p پژوهش مبنی بر وجود رابطه بین ارتباطات اثربخش و سکوت نوع   سومی فرعی  ی فرضیه ( کوچکتر است، در نتیجه

 باشد.ی منفی و معکوس بین این دو متغیر می ( بیانگر رابطه  - 0/ 364شود. مقدار ضریب همبستگی ) دوستانه پذیرفته می 
 ایم. بندی ابعاد سکوت سازمانی و ارتباطات اثربخش از آزمون فریدمن بهره گرفته در ادامه جهت رتبه 

 
 

 .. نتایج آزمون فریدمن برای بُعد سکوت سازمانی  6جدول  

 سطح معناداری  درجه آزادی  آزمون خی دو 

440/146 2 000/0 

 .بندی ابعاد سکوت سازمانی .  رتبه 7جدول  
 رتبه ایمیانگین رتبه   ها مؤلّفه 

 1 2/ ۷0  سکوت تدافعی 

 2 1/ ۷9  سکوت مطیع 

 3 1/ 51  سکوت نوع دوستانه 

 
گونه بیان کرد که از نظر کل پاسخگویان بین میانگین سکوت سازمانی دبیران توان این توجه به نتایج ارائه شده می با  

 ( و ابعاد سکوت سازمانی به ترتیب عبارتند از: >0p/ 05تفاوت معناداری وجود دارد ) 
 سکوت تدافعی -1
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 سکوت مطیع -2
 سکوت نوع دوستانه -3

 .بُعد ارتباطات اثربخش .  نتایج آزمون فریدمن برای  8جدول  

 سطح معناداری  درجه آزادی  آزمون خی دو 

955/63 5 000/0 

 . بندی ابعاد ارتباطات اثربخش .  رتبه 9جدول  
 رتبه ایمیانگین رتبه  ها مؤلّفه 

 6 86/2 مجراهای ارتباطی 

 2 3/ 82 ساده سازی 

 3 3/ 81 گوش دادن فعال 

 5 3/ 11 کنترل هیجانات 

 4 3/ 30 بازخورد استفاده از 

 1 4/ 09 استفاده از شبکه ارتباطات غیر رسمی 

 
توان این گونه بیان کرد که از نظر کل پاسخگویان بین میانگین ارتباطات اثر بخش با توجه به نتایج ارائه شده می 

 ( و ابعاد ارتباطات اثر بخش به ترتیب عبارتند از: >0p/ 05دبیران تفاوت معناداری وجود دارد ) 
 استفاده از بازخورد                                                                           - 4 ی ارتباطات غیر رسمی                                     استفاده از شبکه   - 1
 کنترل هیجانات  - 5 ساده سازی                                                                       - 2
 مجراهای ارتباطی   - 6 گوش دادن فعال        - 3

 .ی فرعی چهارم پژوهش .  نتایج فرضیه 10  جدول 
 تفاوت معنادار  (Sig) سطح معناداری  عوامل 

 ی    فرعی چهارم فرضیه 

 جنسیت 
 وجود دارد  043/0 سکوت سازمانی 

 وجود دارد  004/0 ارتباطات اثربخش 

 میزان تحصیلات 
 وجود ندارد  854/0 سکوت سازمانی 

 وجود ندارد  261/0 ارتباطات اثربخش 

 سن 
 وجود ندارد  509/0 سکوت سازمانی 

 وجود ندارد  093/0 ارتباطات اثربخش 

 سابقه خدمت 
 وجود ندارد  194/0 سکوت سازمانی 

 وجود ندارد  0۷5/0 ارتباطات اثربخش 

 
ی فرعی چهارم )بررسی نقش عوامل دموگرافیک بر ارتباطات اثربخش و سکوت سازمانی دبیران( با اجرای فرضیه 

مستقل در بررسی نقش جنسیت و اجرای آزمون تحلیل واریانس در بررسی نقش میزان تحصیلات، سن و سابقه   tآزمون  
 خدمت مورد بررسی قرار گرفت.  

دست آمده برای متغیرهای ارتباطات اثربخش ی فرعی چهارم سطح معناداری به برای فرضیه  10با توجه به جدول 
( = p  0/ 05بوده که از سطح معناداری استاندارد )   0/ 043و    0/ 004و سکوت سازمانی دبیران برحسب جنسیت به ترتیب  
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باشند، بنابراین بین ارتباطات اثربخش و سکوت سازمانی دبیران زن و مرد تفاوت معنادار وجود دارد. به عبارت کوچکتر می 
باشد و این دیگر سکوت دبیران زن کمتر از دبیران مرد بوده و ارتباطات اثربخش دبیران زن بیشتر از دبیران مرد می 

سطح   چهارم، ی شود در فرضیه مشاهده می  10 اختلاف از نظر آماری قابل تأمل است،  اما همان گونه در جدول شماره 
برای متغیرهای ارتباطات اثربخش و سکوت سازمانی دبیران از نظر سن، میزان تحصیلات و معناداری به  دست آمده 

سکوت سازمانی   باشد، لذا بین ارتباطات اثربخش و ( می p  = 0/ 05ی خدمت بالاتر از سطح معناداری استاندارد ) سابقه 
 های سنی مختلف، میزان تحصیلات مختلف و سوابق کاری مختلف، تفاوت معناداری وجود ندارد. دبیران در  رده 

 .( 3. آزمون میانگین متغیرهای پژوهش با میانگین فرضی ) 11جدول  
 وضعیت  3مقدار میانگین برابر با 

 میانگین  متغیرها 
انحراف 

 معیار
 tآماره 

درجه  

 آزادی 

عدد  

 معناداری 

تفاوت  

 میانگین 

  %95فاصله اطمینان 

 برای تفاوت 
 

حد  

 پایین 
 حد بال 

سکوت 

 سازمانی 
 مناسب  - 164/0 - 369/0 - 266/0 000/0 180 - 140/5 488/0 ۷33/2

ارتباطات  
 اثربخش 

85۷/3 439/0 260/26  180 000/0 85۷/0  ۷93/0  922/0  مناسب  

 
(  3/ 85۷)   ران یدب   اثربخش  ارتباطات درصد بین میانگین    95توان گفت که با احتمال  می   11  با توجه به نتایج جدول 

(. با  >p 0/ 05تفاوت معناداری وجود دارد )   3( با مقدار ثابت  2/ ۷33)   رانی دب   ی سازمان   سکوتو همچنین بین میانگین  
  ارتباطاتتوان نتیجه گرفت میانگین  می   اثربخش   ارتباطات توجه به علامت دو طرف مثبت فاصله اطمینان در متغیر  

 سکوت( بوده است،  امابا توجه به علامت دو طرف منفی فاصله اطمینان در متغیر  3تر از حد متوسط ) بالا   ران یدب   اثربخش
 ( بوده است.3پایین تر از حد متوسط )  ران ی دب   ی سازمان  سکوت توان نتیجه گرفت میانگین ی می سازمان 

 .( 3های سکوت سازمانی با میانگین فرضی ) .  آزمون میانگین مؤلفه  12  جدول 

 وضعیت  3مقدار میانگین برابر با 

 میانگین  ها مؤلّفه 
انحراف 

 معیار
 tآماره 

درجه  

 آزادی 

عدد  

 معناداری 

تفاوت  

 میانگین 

  %95فاصله اطمینان 

 برای تفاوت 
 

حد  

 پایین 
 حد بال 

سکوت 

 تدافعی 
 نامطلوب  688/0 3۷8/0 533/0 000/0 180 ۷93/6 055/1 533/3

سکوت 

 مطیع 
509/2 ۷68/0 589/8 -  180 000/0 490/0 -  603/0 -  3۷۷/0 -  مطلوب  

سکوت نوع 
 دوستانه 

2۷1/2 822/0 904/11 -  180 000/0 ۷28/0 -  848/0 -  60۷/0 -  مطلوب  
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میانگین سکوت ( و  2.509دهند در بین ابعاد سکوت سازمانی، میانگین سکوت مطیع ) نشان می   12نتایج جدول  
( و لذا وضعیت  >0p/ 05( پایین تر از حد متوسط بوده و این اختلاف از نظر آماری معنادار است ) 2.2۷1نوع دوستانه ) 

( بوده و این اختلاف از نظر آماری 3.533شود؛ اما میانگین سکوت تدافعی بالاتر از حد متوسط )آنها، مطلوب برآورد می 
 ( و لذا وضعیت آن، نامطلوب برآورد می شود. >0p/ 05معنادار است ) 

 گیری و پیشنهادها نتیجه 
ها با وجود برقراری کند و سازمان یابی به اهدافش ایفا می ارتباطات مؤثر نقش کلیدی در موفقیت سازمان برای دست 

کنند. ارتباطات موجب پیوندِ تار و پود سازمان گردیده و انسجام و ها معنا و مفهوم پیدا می ارتباطات بین افراد و گروه 
ی ارتباطات اثربخش و سکوت اتحاد سازمانی را برای سازمان به ارمغان می آورد. پژوهش حاضر با هدف شناسایی رابطه 

ی  ی اصلی پژوهش نشان داد بین ارتباط اثربخش و سکوت سازمانی دبیران دوره سازمانی صورت گرفته است. نتایج فرضیه 
های فرعی  اول ضیه ی معنادار منفی و معکوس وجود دارد و همچنین در بررسی فر متوسطه دوم شهرستان کاشان رابطهِ

های سکوت سازمانی دبیران )سکوت تدافعی و سکوت مطیع و دوم و سوم نیز مشخص شد بین ارتباطات اثربخش و مؤلفه 
رابطهِ دوستانه(  نوع  سکوت  می و  مشاهده  معکوس  و  منفی  معنادار  یافته ی  این  نتایج شود.  با  حاضر  پژوهش  های 

مبنی بر این که بین ارتباطات اثربخش و سکوت   ( 2016  ،ی عقوب ی و    ای پزشک ن )و    ( 2014و همکاران،    ی صلوات ) های  پژوهش 
 ،ی و نجف  ی هرند  یجعفر ) ی معنادار منفی وجود دارد، همسو است و همچنین با نتایج پژوهش سازمانی کارکنان رابطهِ

به   ( 201۷ مبنی بر این که ارتباطات باز و چالش برانگیز ایجاد شده بین اعضای سازمان توسط مدیران تحول آفرین، 
توان ها در پژوهش حاضر می شود، هم راستاست. با توجه به این یافته کاهش رفتار سکوت سازمانی کارکنان منجر می 

سازد تا از این ظرفیت و پتانسیل به گفت که افزایش ارتباطات اثربخش در بین دبیران مدارس، دبیران را توانمند می 
به تدریج، رفتار های اصیل و پیشنهادهای خلاقانه ی ایده وجود آمده، در جهت ارائه  نتیجه  ی خویش بهره ببرند و در 

سب و سکوت سازمانی دبیران کاهش یافته و از این طریق، دبیران نقش پررنگی در راستای بهبود و ایجاد تغییرات منا
به ارتباطات اثربخش در  شان خواهند داشت. در تبیین این یافته می پیشبرد اهداف سازمان مدرسه  توان گفت توجه 

های آنان اهمیت داده و برای نظرات آنان ارزش شود کارکنان احساس کنند که مدیران به صحبت ها باعث می سازمان 
و در چنین حالتی کارکنان قادر خواهند بود تا با امنیت خاطر بیشتری، مسائل و  1( 2010و همکاران،  س ی گونار ) قائلند 

 2( 2015احمد و همکاران،  ) و بر این اساس با توجه به دیدگاه    ( 201۷و همکاران،    ی باقر )مشکلات خود را مطرح نمایند  
های هنگامی که افراد از نظر روانشناختی احساس امنیت کنند، از درون برانگیخته شده و در نتیجه ایده ها و راه حل 

تواند برای معلمان در مدارس  و این موضوع می   ( 2020  ، یی و آقابابا  ی م ی رح ) گذارند  شان در ارتباط می ای را با مدیران تازه 
به عنوان یک سازمان آموزشی نیز صادق باشد. ماهیت کار  معلم در مدرسه باید مبتنی بر بیان و روشنگری باشد نه بر 
خاموشی یا سکوت مخرب؛ لذا در مدرسه باید جوی وجود داشته باشد که با ایجاد ارتباط مؤثر و فضای تفاهم، سکوت 

توانند با ایجاد کان بیشتری برای شنیدن حقیقت از طریق ارتباط مؤثر به وجود آید و مدیران می معلمان شکسته شده و ام 
ها و گیری های مشارکت جویانه و مشارکت دادن معلمان در تصمیم و تقویت مجاری ارتباطی مناسب و استفاده از سبک 

ها در کاهش رفتار سکوت معلمان مؤثر ها و شکست تقویت یادگیری جمعی از طریق به ارتباط گذاشتن تجارب، مهارت 
و   یی روزجای کردف )باشند که این امر در نهایت به موفقیت مدارس در تحقق اهداف و مقاصد آموزشی خواهد انجامید  

 . ( 201۷همکاران،  
ی ی متوسطهی فرعی چهارم با مقایسه وضعیت سکوت سازمانی و ارتباطات اثربخش دبیران دوره در بررسی فرضیه 

دوم آموزش و پرورش کاشان از نظر جنسیت مشخص گردید بین میزان سکوت سازمانی و ارتباطات اثربخش دبیران مرد 

 
1 Gounaris 
2 Ahmad 



 و همکاران   یکاشان یزدانی یمهد                                                       415-439 ،نامهژه یو  (،1401) 19فصلنامه علمی کارافن، 

434 

شان ای که دبیران مرد نسبت به دبیران زن رفتار سکوت بیشتری را در محیط کاری و زن تفاوت معنادار وجود دارد، به گونه 
گذارند، بنابراین ارتباطات اثربخش بین دبیران مرد کمتر از دبیران زن است. این یافته پژوهش با از خود به نمایش می 

مبنی بر این که بین میزان سکوت سازمانی کارکنان زن و   ( 2013صدرآباد،    ی ل ی و خل   ی اردکان   ی افخم ) نتایج پژوهش  
کنند، همسویی دارد؛ ولی با کارکنان مرد تفاوت معناداری وجود دارد و کارکنان مرد بیشتر از کارکنان زن سکوت می 

مبنی بر این که بین ارتباطات اثربخش و سکوت  ( 2016 ، یعقوب یو  ای پزشک ن )و  ( 2014و همکاران،  ی صلوات ) پژوهش 
توان به نتایج باشد. در تحلیل این یافته می سازمانی کارکنان از نظر جنسیت تفاوت معناداری وجود ندارد، ناهمسو می 

 ،ی و سلطان محمد   ی قهرود   ی د ی مج ) استناد کرد. نتایج تحقیق    ( 2011  ، ی و سلطان محمد   ی قهرود   ی د ی مج ) پژوهش  
نیز، سکوت را   ( 2011 نشان داد که مردان در ارتباطات خود با دیگران خودمحورتر از زنان هستند و در بیشتر مواقع 

تر از زنان است؛ در  کنند و دیدشان به مسائل سطحی دهند و همچنین مردان خود را کمتر درگیر مسائل می ترجیح می 
ترند و وظیفه گراتر از مردان هستند و در ارتباطات خود با دیگران، عمقی به حالی که زنان نسبت به مردان اجتماعی 

. از نظر پژوهشگر با توجه به نتایج پژوهش ( 2011 ، ی و سلطان محمد  ی قهرود  ی د ی مج) نگرند و اهل تفکرند مسائل می 
شاید بتوان دلیل بالا بودن میزان سکوت در دبیران مرد را در پژوهش   ( 2011  ، ی و سلطان محمد   ی قهرود   ی د ی مج ) 

ی خویش هستند و این حاضر، به این امر نسبت داد که اکثر مردان به فکر مسایل اقتصادی و معیشتی خود و خانواده 
 دارد. مسائل آنان را از فکرکردن به ایجاد ارتباطات مؤثر در سازمان باز می 

های دبیران در بروز رفتارهای سکوت سازمانی و ارتباطات اثربخش بر حسب میزان همچنین بررسی میزان تفاوت 
ی ی متوسطه ی خدمت نشان داد که وضعیت سکوت سازمانی و ارتباطات اثربخش دبیران دوره تحصیلات، سن و سابقه 

دوم شهرستان کاشان از نظر میزان تحصیلات، سن و سابقه خدمت با یکدیگر تفاوت معناداری ندارند. این یافته پژوهش 
از نظر سن، سطح تحصیلات و سابقه خدمت   ( 201۷و همکاران،    یکرم ) حاضر در زمینه سکوت سازمانی، با نتایج پژوهش  

و همکاران،   ی صلوات ) کاملاً همسو بوده و آن را پشتیبانی می نماید. همچنین این یافته پژوهش با نتایج پژوهش های  
در زمینه سکوت سازمانی کارکنان از نظر سن و سطح تحصیلات همسو بوده،   ( 2016  ، ی عقوب یو    ا ی پزشک ن ) و   ( 2014

ی ارتباطات اثربخش کارکنان از نظر سن همخوانی داشته ولی از نظر ولی از نظر سابقه کار، ناهمسو است و در زمینه 
 سطح تحصیلات و سابقه کار همخوانی ندارد.  

نظر  از  دبیران  متغیرهای پژوهش مشخص شد که وضعیت  میانگین  بررسی  در  آمده  به دست  نتایج  به  توجه  با 
های متغیرهای ارتباطات اثربخش و سکوت سازمانی در سطح مطلوبی قرار دارند و همچنین در بررسی میانگین مؤلفه 

های سکوت سازمانی شامل سکوت مطیع و ها گویای آن است که وضعیت دبیران از نظر مؤلفه سکوت سازمانی، یافته 
سکوت نوع دوستانه به جز سکوت تدافعی از سطح مناسبی برخوردارند و فقط میانگین مؤلفه سکوت تدافعی بالاتر از حد 

( بوده که نشان از نامطلوب بودنِ وضعیت این مؤلفه در بین دبیران دارد که این یافته پژوهش حاضر 3/ 533متوسط )  
ای تجاری در  باشد که میزان سکوت تدافعی کارکنان مؤسسه می   1( 2013  ، ی و بارکل   د ی تسا ی وا ) ایج پژوهش  مطابق با نت 

توان به مواردی نظیر: حفظ موقعیت کانادا را بالا ارزیابی کردند. در پژوهش حاضر انگیزه دبیران از سکوت تدافعی را می 
و شرایط خود )انگیزه خودحفاظتی( و یا حفظ خود از تهدیدات خارجی نسبت داد. به عبارتی دیگر، در این پژوهش 

ی مسائل و مشکلات ارزیابی بالا از رفتار خودحفاظتی دبیران بدین معناست که دبیران مدارس از بحث کردن درباره 
مدرسه خود به دلایلی همچون: احساس نگرانی در مورد خطر از دست دادن امنیت شغلی یا به خاطر ترس از پیامدهای 

ورزند. در اجتماعی ناشی از آن نظیر: ترس از دست دادن حمایت و منزوی شدن یا برچسب منفی خوردن امتناع می 
نان تهدید شده و یا ممکن است واقع، دبیران معتقدند چنانچه مسائل و مشکلات مدرسه را بیان کنند، منافع شخصی آ

در ایجاد مشکلات مُقصر شناخته شوند. بنابراین دبیران مدارس از ابراز اطلاعات به دلیل مشکلات ناشی از ترس خودداری  

 
1 Whiteside & Barclay 
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ها را نیز،کتمان کنند. آنچه در این میان درخور نموده و یا حتی ممکن است به منظور حفظ موقعیت خویش، واقعیت 
توجه است، ارزیابی پایین و مطلوب وضعیت رفتار سکوت سازمانی دبیران، به رغم ارزیابی بالا و نامطلوب رفتار خودحفاظتی  

کنند؛ ی می )سکوت تدافعی( آنان است و این سوال را به ذهن متبادر می کند که چگونه دبیران سکوت تدافعی را بالا ارزیاب 
به عبارتی دیگر، به رغم اینکه رفتار سکوت سازمانی دبیران در مدارس در وضعیت مطلوبی قرار دارد، چرا دبیران باز هم، 

وجود داشته باشد. شاید علت آن   دهند، فلذا باید این رفتار هم در حد پایین رفتار خودحفاظتی بیشتری از خود نشان می 
به نفع خود»  دانند و در حقیقت نوعی رفتار آن را علت سکوت می   2( 2006  تون، ی و دا   کسنی هنر ) است که    « 1تعصب 

ی تأثیر عوامل خارجی آید، به طوری که دبیران مدارس هنگام قضاوت تمایل دارند تا درباره خودحفاظتی نیز به شمار می 
ی مبالغه کنند )تهدیدات خارجی( و تأثیر عوامل شخصی را کمتر از مقدار واقعی به حساب آورند )منافع شخصی(. نظریه 

بر اساس این نظریه، انسان اسناد هم مؤید این مطلب است؛ به گونه  های خود را به ها تمایل دارند که موفقیت ای که 
های خود را به حساب عوامل حساب عوامل درونی مثل توانایی یا سعی و کوشش خویش بگذارند، در حالی که شکست 

رسد که دبیران مدارس نامند. به نظر می گذارند که این نوع داوری را تعصب به نفع خود می بیرونی مثل شانس و اقبال می 
حاضر نیز ممکن است به خاطر تعصب به نفع خود، رفتار خودحفاظتی بیشتری را در مدرسه از خود به نمایش   در پژوهش 

های حاصل بگذارند و این موضوع می تواند دلیل ارزیابی بالای سکوت تدافعی دبیران در این پژوهش باشد. براساس یافته 
 از این پژوهش پیشنهاد می شود: 

منظور  − به  طراحی   مدیران  مانند:  راهکارهایی  مرد  دبیران  ویژه  به  دبیران  اثربخش  ارتباطات  سطح  بهبود 
های ضمن خدمت برگزاری دوره ها،  ی نظرات و پیشنهادها از طریق تشکیل کارگروه سیستمی مؤثر برای ارائه 

های دبیران و تشویق آنان ها و ظرفیت های ارتباطی دبیران و تأکید بر توانایی و کارآموزی جهت تقویت مهارت 
  ها به صورت گروهی را به کار گیرند. به مشارکت در مباحث سازمانی در مدرسه و شکل گیری تصمیم گیری 

مدیران مدارس باید برای تقویت و افزایش حس اعتماد به نفس در معلمان به منظور غلبه بر ترس از تهدیدات   −
هایشان، راهکارهای مختلفی را به کار گیرند،  حل ها و بیان راه بیرونی )سکوت تدافعی( و تشویق آنان به ابراز ایده 

ی معلمان توسط مدیران و همچنین تشویق  راهکارهایی نظیر: احترام قائل شدن و اهمیت دادن به نظرات همه 
 معلمان به ارزش قائل شدن برای نقطه نظرهای سایر همکاران و  تشویق آنان به شنیدن دیدگاه های مخالف. 

گرایانه  نشان دهند و با تشویق های ارزشمند رفتارهای حامی مدیران باید نسبت به دبیران خلاق و دارای ایده  −
نظرها و فکرهای جدید و ایجاد محیط آرام برای مباحثه و گفت و گو درباره نظرهای جدید و حمایت از این 
نظرها، بستر مناسبی را برای توانمندسازی دبیران در فرایند جوشش فکری و برقراری ارتباط صحیح بین 

 دبیران فراهم نمایند.

بررسی راهکارهای افزایش ارتباطات اثربخش و راهکارهای کاهش های آتی به  شود در پژوهش پیشنهاد می  −
ها پرداخته شود تا بتوان به  نتایجی با مستندات و جزئیات بیشتر در این در سایر سازمان سکوت سازمانی  

از محدودیت  یافت.  کرونا زمینه دست  ویروس  با شیوع گسترده  بود که همزمان  این  های پژوهش حاضر 
دسترسی به منابع مناسب برای پژوهش حاضر غیرممکن گردید و با توجه به رعایت فاصله گذاری اجتماعی 
در سطح جامعه به خاطر ویروس کرونا، بعضی از دبیران از تحویل گرفتن پرسشنامه و پاسخگویی به سوالات 

 مودند.آن اجتناب ن 

 
 

 
1 Self-Serving Bias   
2 Henriksen & Dayton 
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