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Abstract 

Purpose: This research was conducted to examine the effect of conscious silence on defensive 

silence, with an emphasis on the mediating role of perceived job insecurity and Employee self-

censorship among employees of public banks in Tehran Province. In today’s organizations, 

employees play a key role in innovation and creating change. To harness this potential, creating 

a safe environment that encourages employees to express their ideas and challenge existing 

procedures is essential. Organizational silence hinders this process by limiting access to 

information and the analysis of options, thereby reducing the likelihood of success. Therefore, 

examining the factors influencing defensive silence is of particular importance. While 

contemporary organizations emphasize information sharing and knowledge management, 

neglecting the phenomenon of defensive silence can lead to problems. Given the importance 

and necessity of understanding defensive silence and considering the impact of various factors 

on it, this study investigates conscious silence and its role in shaping defensive silence, taking 

into account the roles of Employee self-censorship and perceived job insecurity. 

Design/Methodology/Approach: The present study is an applied and descriptive-survey 

research aimed at providing solutions to counter the consequences of defensive silence in a real 

organizational environment. The target population consists of 1075 employees of public banks 

in Tehran Province. Using Cochran’s formula, the sample size was determined to be 283, and 

a simple random sampling method was employed. Data were collected through standard 

questionnaires. Construct validity was subsequently confirmed using confirmatory factor 

analysis. The variables were measured using validated questionnaires: conscious silence  (8 

items by Raminogou and Staning), perceived job insecurity (6 items by Francis and Barling), 

employee self-censorship  (6 items by Bartal), and defensive silence (7 items by Van Dyne). 

The reliability of the questionnaires was assessed using Cronbach’s alpha, which confirmed 

their validity and consistency. 
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Findings: The findings of this study indicate that the research model, including both direct and 

indirect effects, is statistically significant and well-fitted. The results of Confirmatory Factor 

Analysis (CFA) confirmed the structural validity of the questionnaire, with all factor loadings 

being significant and above the acceptable threshold of 0.50. Convergent validity, measured 

by the Average Variance Extracted (AVE), was also confirmed, with all constructs exceeding 

the 0.50 threshold, indicating satisfactory convergence. Furthermore, it was found that 

perceived job insecurity and employee self-censorship mediate the relationship between 

conscious silence and defensive silence. All hypotheses were supported, indicating that 

conscious silence significantly affects perceived job insecurity, employee self-censorship, and 

defensive silence. The GOF index was used for model fit and was acceptable, further 

supporting the model’s validity for hypothesis testing. Overall, this study emphasizes the 

importance of the impact of conscious silence on defensive silence, highlighting the mediating 

roles of perceived job insecurity and employee self-censorship in public banks of Tehran 

Province. 

Discussion and Conclusion: This research was conducted to examine the impact of conscious 

silence on employees’ defensive silence and the mediating role of perceived job insecurity and 

employee self-censorship. This study was undertaken to gain a deeper understanding of the 

factors influencing employee behaviors in organizations. Conscious silence, as a phenomenon 

where employees consciously refrain from expressing their opinions, ideas, and concerns due 

to various considerations, can have significant consequences for organizations. Defensive 

silence is a type of silence rooted in the fear of negative consequences, such as punishment, 

discrimination, or job loss. Understanding how this silence is formed and its underlying factors 

is of great importance. In this regard, perceived job insecurity and employee self-

censorship have been identified as two potential mediating factors. The results obtained in this 

study showed that all seven research hypotheses were supported. 

Keywords: Conscious silence, Defensive silence, Perceived of job insecurity, Self-

censorship. 
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گیری سکوت تدافعی با  بررسی تأثیر خاموشی هوشیارانه بر شکل 

کید بر نقش میانجی ادراک ناامنی شغلی و خودسانسوری أت

 1 های دولتی استان تهرانبانک کارکنان
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 چکیده

حاضر با هدف بررسی اثر خاموشی هوشیارانه بر سکوت تدافعی و با نقش میانجی ادراک ناامنی شغلی و خودسانسوری    پژوهش

آماری شامل   ۀپیمایشی است. نمون-های دولتی استان تهران انجام شده است. این پژوهش کاربردی و توصیفیدر کارکنان بانک

بانک  328 کارکنان  از  مجموع  نفر  )از  بود. جمع  1075ها  دادهنفر(  پرسشنامهآوری  از  استفاده  با  خاموشی  ها  استاندارد  های 

(، خودسانسوری )هایز و همکاران،  2005(، ادراک ناامنی شغلی )فرانسیس و بارلینگ،  2013هوشیارانه )رامینگوگ و استانینگ،  

از  یابی معادلات ساختاری  ها با روش مدلوتحلیل داده( انجام شد. تجزیه2003،  و همکاران  )ون داین  ( و سکوت تدافعی2010

مستقیم و    ی ثیرأ. نتایج نشان داد خاموشی هوشیارانه تانجام شد 3اس  الو اسمارت پی  21اس  اسپیاس افزارهاینرم  طریق

عی دارد. همچنین، خاموشی هوشیارانه از طریق ادراک ناامنی شغلی  معنادار بر ادراک ناامنی شغلی، خودسانسوری و سکوت تداف

مثبت و معنادار بر    یمعنادار دارد. ادراک ناامنی شغلی و خودسانسوری نیز تأثیر  یثیرأو خودسانسوری بر سکوت تدافعی ت

ها  ناشناس در سازمان  دهی امن وهای گزارششود برای کاهش خاموشی هوشیارانه، سیستمسکوت تدافعی دارند. پیشنهاد می

 های خود را ابراز کنند.د تا کارکنان بدون ترس از پیامدهای منفی، بازخورد ارائه دهند و نگرانینشو  اجرا

 . خاموشی هوشیارانه، سکوت تدافعی، ادراک ناامنی شغلی، خوسانسوری :واژگانکلید

بر   ارانه یهوش  یتأثیر خاموش  ی(. بررس1404)  جعفر  پور، عباس   حجت، و ،  وحدتی محمد،،  حکاک  امیرهوشنگ،  ،نظرپوری  استناد:
استان تهران.    ی دولت  هایکارکنان بانک  یو خودسانسور  یشغل  یادراک ناامن  یانجیبر نقش م  دیبا تأک   یسکوت تدافع  یرگیشکل

 . 63-33(، 3)11 ،تی ریمد در یروانشناخت یهاپژوهش 
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 مقدمه
شوند. برای شکوفایی این پتانسیل،  های امروزی، کارکنان به عنوان منبع اصلی نوآوری و تغییر شناخته میدر سازمان

های خود را بیان کنند و ها و دیدگاهدر آن کارکنان احساس آزادی و امنیت کنند تا بتوانند ایده  که محیطی لازم است  

ها و اطلاعات  شود، زیرا دسترسی به دادهمیامر  انی مانع از این  های موجود را به چالش بکشند. سکوت سازمرویه

کند و در های مختلف جلوگیری میها و گزینهوتحلیل جامع ایدهکند، از تجزیهگیری را محدود میلازم برای تصمیم

ای  های عمدهبه طور کلی، یکی از چالش(.  1400پارسامقدم و همکاران،  دهد )احتمال موفقیت را کاهش می  ،نتیجه

و همکاران،   یصلوات ) است رو هستند، سکوت تدافعیمنابع انسانی، با آن روبه ۀ ها، به ویژه در زمینکه امروزه سازمان

کارکنان به    در آن  ست کهاهای دولتی  ای جدید و مشکلی حیاتی در سازمانسکوت تدافعی کارکنان پدیده(.  1393

های خود، خودداری و امتناع  ایده  ۀمتعدد از اظهارنظر در رابطه با مشکلات سازمان و حتی پیشرفت و ارائ  یدلایل

. موریسون و  هستندثر  ؤ گیری سکوت در سازمان م متعدد در شکل  یملعوا(.  1402و همکاران،    یخسرو)  کنندمی

ها خاموشی هوشیارانه  آن  .دانند( یکی از علل اصلی سکوت فرد در سازمان را خاموشی هوشیارانه می2000)  1میلیکن 

خاموشی    ، یطیا(. در چنین شر 1399و همکاران،   ی موسو)  فرد به دادن اخبار بد تعریف کردند  ۀرا به عنوان عدم علاق 

توانایی در گزارش    ،موارد  تواند در بسیاری از این اثر می  .شودهوشیارانه ریسکی مهم در نظر گرفته می مانند عدم 

 & Ramingwongدهد )دهی اشتباهات دیگری رخ  پوشش  برایکوشش  مشکلات، مخفی کردن اطلاعات بحرانی و

Snansieng, 2013  .)  ،گرچه در ابتدا به عنوان یک مکانیسم دفاعی برای حفظ شغل در شرایط اخاموشی هوشیارانه

وقتی کارکنان به طور مداوم از بیان  تواند به طوری ویژه ادراک ناامنی شغلی را تشدید کند.  رسد، میناامن به نظر می

ن انزوا  یا (.Dunaetz, 2019) کنند  ارزشیکنند، ممکن است احساس انزوا و بیخودداری می  ،های خودنظرات و ایده

ی دیگری  به پیامدهای منف  ممکن استیندهای تغییر،  اگیری و فرو سکوت سازمانی، علاوه بر کاهش اثربخشی تصمیم

.  موقعیت شغلی و ایجاد فضای ابهام و عدم اطمینان  بارۀنفس، افزایش نگرانی در کاهش اعتمادبه  ، از جملهشود  منجر  نیز

گمانه و  میزنیشایعات  واقعی  اطلاعات  جایگزین  این  ها  و  استشوند  ممکن  از    امر  کارکنان  نادرست  تصور  به 

امر    منجر  شانناپایداری وضعیت شغلی این  منجر می  ۀبه یک چرخشود.  به منفی  منجر  ناامنی شغلی  ادراک  شود: 

ها باید  کند. برای شکستن این چرخه، سازمانشود و این سکوت، خود، ادراک ناامنی شغلی را تشدید میسکوت می

توانند بدون ترس از تلافی، صحبت کنند و  محیطی امن و حمایتی ایجاد کنند که در آن کارکنان احساس کنند می

های خود را بیان کنند. در نهایت، این امر به افزایش اعتماد، کاهش نگرانی و بهبود عملکرد کلی سازمان منجر  دگاهدی

 خبر  آوردن  به  تمایل  افراد  که  زمانی  کنندمی  بیان  (2000)  موریسون و میلیکن(.  Ölçer & Coşkun, 2024شد )خواهد  
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  ی موسو )زنند  می  خودسانسوری  به   دست  به عبارتی،  یا  کنند، می  سکوت   هوشیارانه،  خاموشی  پدیدۀ  بر اساس   ندارند،  بد

تدافعی در    (2017)  1بارتال  همچنین،(.  1399  همکاران،  و پیشایندهای سکوت  از  به عنوان یکی  را  خودسانسوری 

  بخشی   یا   اطلاعات   تمامی  گیردمی  تصمیم  فرد  آن  طی  که  است   عملی  خودسانسوری.  کرد  معرفی   دولتی  هایسازمان

  گیرندمی  تصمیم  مختلف   دلایل   به  افراد .  کند  دستکاری  یا   کتمان  رسمی،  دستور  یا  مانع  هر گونه   غیاب  در  را  آن  از

  که  ایهزینه  کمترینافراد با در نظر گرفتن    موارد،گونه    حیح را برای اعضای سازمان افشا نکنند. در اینص   اطلاعات

  ارائۀ  اجتماعی،   لحاظ از  اینکه به  علم  با حتی . کنند مخفی  را آن گیرندمی  تصمیم دارد،  وجود اطلاعات  این افشای  در

.  است  برخوردار   ویژه  اهمیتی  از   شود،از بدرفتاری منجر می   ممانعت   یا  جامعه  و  سازمان  عملکرد   بهبود  به  که   اطلاعاتی 

  هستۀ   هاآن  زیرا   کنند؛ می  ایفا   را  مهم  و  حیاتی   بسیار  نقشی  کشور،   دولتی  نهادهای   سایر  با   مقایسه  در  ها بانک  امروزه،

وجه زیادی به این  ت   دلیل،  همین  به.  دارند  عهده  به  را  هاپرداخت  انجام   مسئولیت  و  روندمی  شمار  به  مالی  سیستم  اصلی

کافی برای مشارکت و ابراز نظرات    ۀد کارکنان نظام بانکی انگیزندهنشان می  هاپژوهشنهادها معطوف شده است.  

انگیزگی به افزایش سکوت در درون سازمان منجر شده  گیری سازمانی ندارند که این بییندهای تصمیماخود در فر

شود  شناخته می  زیادهای با رسمیت  ها، نظام بانکی به عنوان یکی از سازمانبخشنامه  زیاددلیل تعداد  است. همچنین، به  

  (. با وجود 1393و همکاران،    یصلوات)  کند و این موضوع موانعی را در مسیر برقراری ارتباطات مؤثر سازمانی ایجاد می

  ممکن است ،  ویژههای دولتی، به دلیل ساختار سلسله مراتبی و فرهنگ سازمانی  کسکوت تدافعی در بان  ۀ، مسئلاین

د، از جمله  ن بسیار جدی باش  ممکن استتر باشد. این در حالی است که پیامدهای سکوت تدافعی  تر و پنهانپیچیده

بانکی دولتی ایران، این مسئله  ، در نظام  ویژهبه طور   .وری و افزایش نارضایتی کارکنانکاهش نوآوری، کاهش بهره

و در نهایت، کاهش اعتماد عمومی به این نهادها منجر    ،یندها، کاهش کیفیت خدماتا تواند به عدم شفافیت در فرمی

ها، به منظور بهبود عملکرد و افزایش  ثر بر سکوت تدافعی در این سازمانؤشود. از این رو، درک و شناسایی عوامل م

ویژه    ی ها از اهمیتاز این رو، بررسی عوامل مؤثر بر سکوت تدافعی در این سازمان .ضروری استها، امری  کارایی آن

به  برخوردار است. در حالی که سازمان دهند،  گذاری اطلاعات و مدیریت دانش اهمیت میاشتراکبههای امروزی 

جه به اهمیت و ضرورت شناخت  تواند به بروز مشکلاتی منجر شود. با توسکوت تدافعی می  ۀنادیده گرفتن پدید

خاموشی هوشیارانه و نقش آن در    پژوهشسکوت تدافعی و با عنایت به تأثیرگذاری عوامل مختلف بر آن، این    ۀپدید

با در نظر گرفتن نقش دو عامل خودسانسوری و ادراک ناامنی شغلی مطالعه و   را  سکوت تدافعی  ۀگیری پدیدشکل

گویی به این پرسش  به دنبال پاسخ پژوهشدانشگاهی در این حوزه، این  های وهشخلأ پژ. با توجه به کندمیبررسی 
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  ۀ گیری پدیدکلیدی است: خاموشی هوشیارانه با توجه به خودسانسوری و ادراک ناامنی شغلی چه تأثیری بر شکل

 های دولتی خواهد داشت؟ سکوت تدافعی در بانک

  ینظر یمبان

 ارانه یهوش یخاموش

 .دارد  اشاره  ناخوشایند  اخبار  بیان  از  افراد  نگرانی  و  ترس  به  1970  دهۀ  اوایل  در  «هوشیارانه  خاموشی»  اصطلاح

  منفی   اخبار  گذاشتن  اشتراک  به  برای  افراد  تمایل  عدم  به  را  «هوشیارانه  خاموشی»  اصطلاح(  1972)  1روسن   و  تسر

کنند  می  مخفی   را  سازمان  های چالش  و  مسائل  به  مربوط  منفی   اطلاعات   کارکنان  دیگر،  عبارت   به  .دهندمی  نسبت

(Beakley, 2016)کنند شناسایی می  ایپدیده عنوان   به سکوت را  کد  یا  هوشیارانه   خاموشی( 2004) 2. کیل و اسمیت  

  نوع   این  واقع،  در.  دارند  نگه  مخفی  را  سازمان  در  موجود  مشکلات  گیرندمی  تصمیم  نفر  چند  یا  یک  آن  در  که

  هایی آسیب  سازمان  ساختار  به  تواندمی  دارند،  را  مسئولیت  و  تجربه  بیشترین  که  افرادی  سوی  از  حتی  کاری،پنهان

 دیگران  به  منفی  بازخورد  ۀارائ  برای  افراد  تمایل  عدم  به  هوشیارانه   خاموشی  (.Park et al., 2008)کند    وارد  ناپذیرجبران

  های جنبه  کند،می  منتقل  را  پیام  که  فردی   شودمی  باعث   رویکرد  این .  دارد  اشاره  احتمالی  پیامدهای   از  ترس  دلیل  به

و همکاران،   ی موسو)کند    پرهیز   ناخوشایند   اخبار  انتقال  از   کلی،  طور   به   و  بگیرد  نادیده  یا   تحریف کند   را  آن  منفی

  خودداری   مهم  اطلاعات  ارائۀ  از  مختلف  دلایل  به  فرد  آن  در  که  شودمی  اطلاق  وضعیتی  به  هوشیارانه  خاموشی (.  1403

توان  می(.  Tesser & Rosen, 1972)است    منفی  اخبار  جایبه  مثبت  اخبار  ارائۀ  به  تمایل  رفتار  این  اصلی  انگیزۀ.  کندمی

شوند. عواملی مختلف  گفت رفتارهای خاموش با نوعی تأخیر، اجتناب یا تحریف از ارائۀ اطلاعات منفی مشخص می

سازگاری با  اند از: ترس از پیامدها )تنبیه و مجازات(،  شوند عبارتکه سبب ایجاد خاموشی هوشیارانه در سازمان می 

نفعان(، حفظ اعتبار و شهرت، هنجارهای سازمانی، تقارن نداشتن اطلاعات )تفاوت داشتن اطلاعات در محیط کار ذی

پذیر نبودن )عدم تعهد فرد نسبت به رشد و موفقیت سازمان و وظایف محوله(، سیاست و فرهنگ سازمانی، مسئولیت

بی(، تمرکز بر منابع شخصی )نگرانی برای برطرف کردن منافع شخصی(،  مرات ساختار سازمان )برای مثال، ساختار سلسله

نتیجه، پیوند انسجام شدید اعضای گروه و محدودیت  عدم مشارکت کارکنان، همبستگی تیمی، ارتباطات ناکارآمد و بی

 یادگیری،  هوشیارانه در سازمان موجب کاهش (. در نهایت، باید بیان کرد خاموشی  1403 همکاران،  و  یموسو زمانی )

  اعتماد  رفتن   دست  از  (،Dunaetz, 2019دوستانه و تدافعی( )سازمانی، سکوت سازمانی )سکوت مطیع، نوع تفاوتیبی
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  و   خودسانسوری منابع انسانیاسترس،    افزایش  نوآوری،  و  خلاقیت  کاهش  شغلی،  ناامنی  احساس  کارکنان،  روحیۀ  و

 (.1399 همکاران، و ی موسوشود )می  سازمانی و فردی   عملکرد  افت

 ی سکوت تدافع

از  توجه  مورد  سازمان،  یک  در  کار  جریان  بر  آن  توجه  و جالب  بارزیان  تأثیر  دلیل  به  سازمانی  سکوت   بسیاری 

 و  مختل  را  مؤثر  ارتباطات  که  شودمی  شناخته  مضر  ایپدیده  عنوان  به  سازمانی  سکوت.  است  گرفته  قرار  پژوهشگران

  سکوت   از  متعدد  تعاریفی  (.Aboud & Hussein, 2016)کند  می  تضعیف  را  کارکنان  بین  روابط  و  تعاملات  کیفیت

  محل   در  نشدهحل  مسائل  دلیل  به  ماندن  تفاوتبی  برای  کارکنان   عمدی   این پدیده به عنوان قصد  .اندشده  ارائه  سازمانی

  این .  شودمی  تعریف  بخشند،  بهبود  را  سازمانی  عملکرد  توانندمی  که  نظراتی  یا  دانش  ها،ایده  ارائۀ  از  خودداری  کار،

  دربارۀ  سکوت  فقط   نه   که   کندمی  برجسته  کارکنان  توسط  عمدی  رفتار   یک  عنوان  به   را   سازمانی   سکوت  تعریف،

همچنین،    (.Tichtich & Amira, 2024)شود  می  شامل  نیز  را  مفید  نظرهای  و  هاایده  دربارۀ  سکوت  بلکه  اشتباهات،

  شود منفی تعریف می  تفسیر  از   ترس   دلیل   به  کار   به  مربوط  مسائل   دربارۀ  صحبت  از  به عنوان اجتناب  سازمانی  سکوت 

  ی یهاشکل  یسازمان  سکوت.  (Mukhamara, 2020)گذارد  می  تأثیر   کار  محل  در  مدیران  و  همکاران  با  روابط  بر   که

مانند سکوت جمع دارد،    حاضر   ننوشتن،  ،یشنهادی پ  یها طرح  در  در  مشارکت  ن ییپادر جلسات، سطح    یمختلف 

 اند از: انواع سکوت سازمانی عبارت (.1403  ،یقیعق  و ییرزایم)  یساز ه یحاش و سانسور نشدن،

طور فعال ارتباط  ها معمولًا این است که وی به  سکوت مطیع: زمانی که بیشتر افراد، فردی را ساکت نام نهند، منظور آن

 رفتار سکوت مطیع نام دارد. کند. سکوت حاصل از این نوع برقرار نمی

سکوت تدافعی: انگیزۀ این نوع سکوت احساس ترس افراد از عرضۀ اطلاعات است. این سکوت، برعکس سکوت  

گیری و در عین حال، های موجود در تصمیممطیع، بیشتر حالت غیرانفعالی دارد و دربرگیرندۀ آگاهی بیشتر از گزینه

 عنوان بهترین راهبرد در زمان مقتضی است.  خودداری از بیان نظرها و اطلاعات به

سکوت نوع دوستانه: این نوع سکوت عبارت است از امتناع از بیان نظرها و اطلاعات مرتبط با کار با هدف سود  

  ،یخانیمهد  و  ینظرپوردوستی، تشریک مساعی و همکاری )های نوعبردن دیگر افراد در سازمان بر اساس انگیزه

1403  .) 

کارکنان رایج است، سکوت تدافعی است. سکوت تدافعی    میانهای اصلی سکوت سازمانی که در  یکی از جنبه

کنند  گیرد. وقتی کارکنان تصور میاظهارنظر شکل می  پیامدهایعمدی و فعال است که به خاطر ترس از    یرفتار

  ،کنند؛ بنابراین، برای حل مسائل سازمانی تلاش نمیاست  اکموارد خطرن  از  فایده و در برخیها بیکردن آن  صحبت 

انگیز در  تدافعی  ) آن  ۀسکوت  است  نهفته  به 1400  ،یجانیلارها  کارکنان  تدافعی  و    (. سکوت  اثربخشی  کلی  طور 

ها  ای است که در سازمان(. سکوت تدافعی پدیدهParlar et al., 2022)  کندهای سازمانی را محدود میگیریتصمیم



1404 پاییز /سومشماره /یازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  38 
 

طور هدفمند خودداری کنند. با استفاده از    افتد که کارمندان از اطلاعات و نظرات مربوط به سازمان به زمانی اتفاق می

که می اطلاعاتی هستند  نگهداری  به  قادر  اعضای سازمان  باشد. تواسکوت،  مهم  پیشرفت سازمان  و  برای رشد    ند 

مقابله با سکوت تدافعی   سکوت تدافعی تأثیراتی متعدد، از جمله تأثیر بر موفقیت کارکنان و سازمان دارد. از این رو،

 1. ون داین (1402و همکاران،    یخسروشود )مهم و حیات هم برای کارکنان و هم برای سازمان محسوب می  یعامل

یک رفتار فعالانه از جانب کارکنان است.    ۀدهندخود تأکید کردند سکوت تدافعی نشان  ۀ( در مطالع2003و همکاران )

  ؛ نوعی برای موقعیت او خطرناک استه کردن ب دهد صحبتشدن در سکوت تدافعی، فرد تشخیص می  هنگام درگیر

کردن است    زیرا انجام این کار ممکن است باعث اختلاف، مشاجره یا تحریم شود و این خطر بیشتر از مزایای صحبت

(Wang & Hsieh, 2023  .)در    که  شودمی  اطلاق  حالتی  به  که  است  سازمانی  رفتار  در   پیچیده  ایپدیده  تدافعی  سکوت

  خودداری   سازنده  انتقادات  یا  هاایده  ها،نگرانی  نظرات،  بیان  از  احتمالی،  منفی  یامدهایپ  از  ترس  دلیل  به  آن کارکنان

  های های بانکدر محیط  ویژه  به  های دولتی،سازمان  در  تدافعی   سکوت  بررسی   اهمیت  (.Wynen et al., 2020)کنند  می

  انتظارات   و  مشخص  اداری  هایرویه  پیچیده،  سازمانی  ساختارهای  با   عمدتاً  هاسازمان  این  که   است  نظر  آن  از  دولتی،

  نادیده  به ممکن است کارکنان سکوت محیطی، چنین در. (1393 همکاران، و یصلوات هستند )  روروبه زیادی عمومی

  های ریسک  افزایش  حتی  و  مشتریان  به  خدمات  کیفیت  افت  نوآوری،  کاهش  حیاتی،  عملیاتی  مشکلات  شدن  گرفته

  بهبود   راستای  در  ضروری  گامی   آن  پیامدهای  و  تدافعی  سکوت  بر  مؤثر  عوامل  از  ترعمیق  درک.  منجر شود  سازمانی

 . شودمی محسوب دولتی هایبانک در سازمانی فرهنگ ارتقای و عملکرد

 ی شغل یادراک ناامن

  «است   خطر  معرض   در  که   شغلی   موقعیت   یک   در  انتظار   مورد  ثبات  حفظ  در   توانایی  عدم »   عنوان  به   شغلی  ناامنی

  او   که  سطحی  و  کندمی  تجربه  حاضر  حال   در  فرد  که  امنیتی   سطح  میان  تفاوت  عنوان  به  مفهوم  این.  شودمی  شناخته

بسیاریتعاریف(.  1398  مقدم،  یعصمت  و  یاوشیس) شود  می  تعریف  دارد،  تمایل ارائه  ناامنی شغلی    ادراک  از  های 

  تمرکز   فرد  فعلی   شغل   ثبات  برای   احتمالی  تهدیدهای  روی  بر   که  است  شناختی  پدیدۀ  یک  شغلی  ناامنی  ادراک .  اندشده

  ذهنی  تجربۀ  یک شغلی ناامنی ادراک ،(1948) 2گرینهالگ و روزنبلات از نظر (. Lawrence & Kacmar, 2017) دارد

  مشابه  شغلی های موقعیت  در که کارکنانی  دیگر، عبارت به. شودمی  ناشی کار محیط از  فرد  درک و تفسیر از  که  است

در  (.  Piccoli & Bellotto, 2014)باشند    داشته  هایی تفاوت  خود   شغلی  امنیت  احساس  در   است  ممکن   دارند،  قرار 

به   رویداد، یک  وقوع بینیپیش معنای به و است   متمرکز آینده بر که  است ایپدیده شغلی  ناامنی تعریفی دیگر، ادراک

  هست   شغلی   ناامنی  ادراک  از   دوبُعدی  تعریف  همچنین، یک(.  Shoss, 2017)است    آینده  در  شغل دادن  دست  از  ویژه

 
1 Van Dyne 

2 Greenhalgh & Rosenblatt 



 های دولتی استان تهران بانک  کید بر نقش میانجی ادراک ناامنی شغلی و خودسانسوری کارکنانأت 39

 

  کیفی   ناامنی  ادراک  و(  شغل  دادن  دست  از  اضطراب)  کمّی  شغلی  ناامنی  ادراک:  کندمی  تقسیم  بخش  دو  به  را  آن  که

  ادراک   پیامدهای  زمینۀ  در  هاحال اینکه پژوهش(.  1399مهداد و همکاران،  )  (مهم  هایجنبه  دادن  دست  از  اضطراب)

 & Cheng)کند  می  اشاره  کارکنان  روانی  سلامت  بر  زااسترس  عامل  این  منفی  تأثیرات  به  مداوم  طور  به  شغلی  ناامنی

Chan, 2008 )  عدم   کارفرما،  به  نسبت  منفی   احساسات  شغل،  از  نارضایتی  مانند   سازمانی  پیامدهای  ممکن است   که  

 & Staufenbiel)باشد    داشته  همراه  به  را  کار  از  غیبت  و  شغل  ترک  به  تمایل  سازمانی،  شهروندی   رفتارهای  بروز

König, 2010  .) ناامنی شغلی که به احساس عدم اطمینان فرد  کنند  ( بیان می2021و همکاران )  1به طور ویژه، کریس

عمیق بر رفتار و نگرش کارکنان در    ی تواند تأثیرات نسبت به تداوم شغل خود یا ترس از دست دادن آن اشاره دارد، می

  ها، این احساس عدم اطمینان ممکن است منجر به رفتارهایی شود که در محیط کار بگذارد. در چارچوب سازمان

کنند که این پدیده  مسائل سازمانی خودداری می  بارۀهای خود درها یا نگرانیکارکنان از بیان نظرات، ایده  هاآن  نتیجۀ

نما  ناشی از ترس از پیامدهای منفی، مانند تنبیه، انگشت  ممکن استمعروف است. این سکوت    «سکوت سازمانی»به  

هایشان با منافع  دیدگاهکنند بیان  ویژه زمانی که کارکنان احساس می  شدن یا حتی از دست دادن بیشتر شغل باشد، به

 . ها در تضاد استشغلی آن

 کارکنان   یخودسانسور

ایرادات    برطرف کردنتفتیش کردن نطق و سعی در    ۀ محدودیت است و نشان   ۀطبق مطالعات، سانسور مترادف با واژ

  ۀشده از واژمفاهیم اساسی استنتاج  ۀبه منظور اینکه به شخصی یا گروهی آسیبی وارد نشود. از جمل  هاو اصلاح آن

  (.1403  همکاران،   و   یری پ)  د، خودسانسوری استنسانسور که از دیرباز در میان قشرهای مختلف جامعه وجود دار

شود و کارشناسان به عنوان راز به کار برده می  ،هاهای خرد اجتماعی، به ویژه در خانوادهخودسانسوری در محیط

های ناسازگار و افشاگر که این  سازمان  ویژهها، به  در سازمان  ف. همچنین اندرا بررسی کردهخانواده به طور گسترده آن  

 2، بودرونوا در تعریفی دیگر  (.Petronio, 2010)  ستسزابه  یکنند، دارای اهمیتپدیده را نقض و اطلاعات را فاش می

شود با آن  واقعی فرد در برابر مخاطبانی که تصور می  ۀعدم ابراز عقید »خودسانسوری را به عنوان  (  2020و همکاران )

بیان کردند. خودسانسوری عملی است که از جانب خود فرد، گروه و سازمان تحت عنوان    «عقیده مخالف هستند

کارکنان هنگامی که اقدام به خودسانسوری    .گیردکاری شکل میرعایت اصل تعامل با دیگران و به منظور ملاحظه

در خودسانسوری، خود را    . افرادکنندمیکنند، افکار و باورهای خود را نابود و هویت شخصیتی خود را تخریب  می

و انتقاد   کردنپذیرند و با سرزنش و این واقعیت را که انسان جایزالخطا است را نمی  کنندمیگناهکار و خطاکار تلقی  

رای  ند افراد بدار  باور  پژوهشگران  (. Shen & Truex, 2021)  کشندکردن از خود، افکار و باورهای خود را به بند می
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زنند.  دست آوردن چیزهای مثبت، به خودسانسوری دست میه  های منفی بیرونی یا برای بجلوگیری از محدودیت

کنند از طریق آن اقدامات نادرست خود را  انسانی است که مردم سعی می  ۀکنند این یک غریزبرخی نیز استدلال می

کنند نتیج  پژوهشگران  ،همچنین  . (Bar-Tal, 2017)  پنهان  را  از قضاوت خود    ۀخودسانسوری  فرایند شناختی  یک 

شان،  خلاقانه  ۀکنند، ممکن است قوناپذیر، ناکارآمد و عجیب قضاوت می  دانند. زمانی که افراد نظرات خود را امکانمی

(، جو سازمانی سبب  2000گفتۀ موریسون و میلیکن )به    (.Petronio, 2010)  کندآگاهانه تصمیم به خودسانسوری  

شود. باورهای نادرست دربارۀ کارکنان و ترس مدیران از بازخورد منفی  افزایش خودسانسوری در میان کارکنان می

هزینه(، وابستگی به کارایی زیاد  های متمرکز بر  های بسیار رقابتی با منابع محدود )سازمانشود در محیطسبب می

به کارکنان  وابستگی،  ایجاد چنین  با  تصمیمشود.  فرایندهای  از  )گیری حذف می تدریج   همکاران،  و  ی موسوشوند 

ساختارهای مختلف بر این باور مشترک  کنند که با  ( مفهوم سکوت را معرفی می2020)  و همکاران  بودرونوا(.  1403

شود که رابطه با دیگران در محیط ثمر است. این موضوع از این طرز تفکر شروع میتمرکز دارد که صحبت کردن بی

ها به چالش کشیده شود. نویسندگانی با چنین طرز  سازمانی ممکن است شکننده باشد و نباید با آشکار کردن تفاوت

ها برای صحبت  کنندۀ تصمیمکنند و به ماهیت خودتقویتور فضای خودسانسوری را ترسیم میفکری، روند پویای ظه 

 (.  Bar-Tal, 2017کنند )نکردن و سکوت کردن اشاره می

 ی کارکنان و سکوت تدافع  یو خودسانسور ی شغل یو ادراک ناامن ارانهیهوش یخاموش

نظریه از  در  یکی  متداول  دههای  افشای    1960  ۀاواخر  به  تمایلی  کارکنان  که  زمانی  است.  خاموشی هوشیارانه 

تواند در بسیاری  شود. این اثر میاطلاعات منفی ندارند، خاموشی هوشیارانه به عنوان یک ریسک مهم در نظر گرفته می

خود، عدم توانایی در   کردناز موارد موجب پنهان کردن اطلاعات، خود را از دید سازمان مخفی کردن و سانسور  

شود دیگر  اشتباهات  دادن  پوشش  برای  تلاش  و  مشکلات  در  (.Ramingwong & Snansieng, 2013)  گزارش 

تواند به طور غیرمستقیم از طریق دو مکانیسم کلیدی، یعنی ادراک ناامنی  های دولتی، خاموشی هوشیارانه میسازمان

تواند  ابتدا، خاموشی هوشیارانه می .( و خودسانسوری، منجر به سکوت تدافعی شود1399و همکاران،    یموسو)  شغلی

هایشان برای اصلاح مشکلات به  نتیجه بودن تلاشبی   ۀ احساس ناامنی شغلی را در کارکنان افزایش دهد؛ زیرا مشاهد

زمان ممکن  کارکنان سازمان هم  ،شود و به تبع آنعات بیان نظر منجر مینفس و افزایش ترس از تبکاهش اعتمادبه

در   .کنندگونه نظر مخالف یا انتقادی اجتناب می  و برای حفظ شغل خود، از بیان هر  بزننداست دست به سانسور  

ناامن  ینهایت، این خودسانسور به این ترتیب، یک  شغلی کارکنان به سکوت تدافعی در سازمان دامن می  یو  زند؛ 

شود که در آن خاموشی هوشیارانه از طریق ادراک ناامنی شغلی و خودسانسوری، به سکوت  معیوب ایجاد می  ۀچرخ

مراتبی  سلهسل  یهای دولتی که ساختارهایشود. این چرخه در سازمانتدافعی و کاهش مشارکت در سازمان منجر می

 (. Adamska, 2017) تر استتر دارند، قویکارانهو محافظه



 های دولتی استان تهران بانک  کید بر نقش میانجی ادراک ناامنی شغلی و خودسانسوری کارکنانأت 41

 

 اول: خاموشی هوشیارانه از طریق ادراک ناامنی شغلی بر سکوت تدافعی تأثیرگذار است. ۀفرضی

 است. دوم: خاموشی هوشیارانه از طریق خودسانسوری کارکنان بر سکوت تدافعی تأثیرگذار  ۀفرضی

 ی و سکوت تدافع ارانهیهوش یخاموش

یعنی علاق  از سمت سرپرست احساس    ۀخاموشی هوشیارانه  تهدیدی که  دلیل  به  تعلل کردن  به سکوت و  فرد 

  ۀ شود افراد به علت حفظ اعتبار و شهرت خود به طور آگاهانه سکوت کنند. نکتشود. خاموشی هوشیارانه سبب میمی

مانند ساختار و  مختلف رخ دهد. مشخصه  یبه دلایل  ممکن استتوجه این است که سکوت    جالب های سازمانی 

ترس مدیران از بازخوردهای منفی که از    ،د. همچنینن شوفرهنگ سازمانی موجب تقویت سکوت فرد در سازمان می

تواند به عنوان ریشه و  یو تنبل هستند م مسئولیت  کنند یا پندار ذهنی مدیران از کارکنانی که بیکارمندان دریافت می

( نیز خاموشی هوشیارانه را یکی از علل اصلی  2000)  اصل سکوت در سازمان به حساب آید. موریسون و میلیکن

 (. Dunaetz, 2019) دانندسکوت تدافعی فرد در سازمان می

 سوم: خاموشی هوشیارانه بر سکوت تدافعی تأثیرگذار است. ۀفرضی

 ی شغل یو ادراک ناامن ارانهیهوش یخاموش

کارکنان    ۀترین پیامدهای خاموشی هوشیاران( در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که از مهم1399)  موسوی و همکاران

رفتن اعتماد و ادراک ناامنی کارکنان نسبت به شغل در سازمان اشاره کرد. خاموشی  توان به افزایش استرس، از دست  می

مراتبی و عدم دریافت بازخورد، به طور ارزشی، عدم اطمینان، فضای سلسلهتواند با ایجاد احساس بیهوشیارانه می

یک پیامد   فقطموشی هوشیارانه دهد خا غیرمستقیم به ادراک ناامنی شغلی در کارکنان منجر شود. این ارتباط نشان می

تواند به عنوان عاملی برای ایجاد مشکلات و مسائل دیگر، از جمله ادراک ناامنی  منفی در سازمان نیست، بلکه می

و   به خاموشی هوشیارانه  توجه  بنابراین،  کند.  پایداری    برطرف کردنشغلی، عمل  و  برای حفظ سلامت  آن  موانع 

 (. Lawrence & Kacmar, 2017) سازمان ضروری است

   ناامنی شغلی تأثیرگذار است.چهارم: خاموشی هوشیارانه بر ادراک  ۀفرضی

 کارکنان   یو خودسانسور ارانهیهوش یخاموش

تواند  (، میPark et al., 2008)  ها یا انتقاداتها، نگرانیخاموشی هوشیارانه، به عنوان خودداری آگاهانه از بیان ایده

بزند. زمانی که کارکنان مشاهده می بیان نظراتشان در سازمان  به طور مستقیم به خودسانسوری کارکنان دامن  کنند 

ب  های خود را سرکو گیرند افکار و ایدهتدریج یاد میشود، بههای منفی مواجه مینتیجه است یا حتی با واکنشبی

ها به  گیرد. اگر سازمانهایی که فرهنگ سکوت و عدم مشارکت حاکم است، شدت میکنند. این امر به ویژه در محیط

رسند که  ها ایجاد نکنند، کارکنان به این نتیجه میایده  ۀانتقادات و پیشنهادات توجه نکنند و فضایی برای بیان آزادان 

از خودسانسوری برای جلوگیری از اتلاف وقت و انرژی خود استفاده   بیان نظراتشان ارزش زمانی ندارد و بهتر است
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-Bar)  شودمعیوب خاموشی و خودسانسوری در نهایت به کاهش نوآوری و کارایی سازمان منجر می  ۀکنند. این چرخ

Tal, 2017خاموشی هوشیارانه باشدتواند به صورت غیرمستقیم نیز ناشی از  (. خودسانسوری می  (Park et al., 2008  .)

  ویژه به    کند، می  ایجاد  کارکنان  در   را  مخالف  هایایده  و  انتقادات   بیان  از   ترس  همکاران  در  هوشیارانه  خاموشی   مشاهدۀ

این  رهبری   و  نامتعادل   قدرت  ساختار   با  های محیط  در که    گروهی   خاموشی   و  وریخودسانس  به  امر  اقتدارگرایانه 

 (. Bodrunova et al., 2020)شود می انتقاد و نوآوری از مانع و انجامدمی

 پنجم: خاموشی هوشیارانه بر خودسانسوری کارکنان تأثیرگذار است. ۀفرضی

 ی و سکوت تدافع ی شغل یادراک ناامن

باعث سکوت کارکنان در محل می2021)  کریس و همکاران که  بررسی عواملی  داد  ،شوند ( در  کمبود    ندنشان 

تغییر و هنجارهای فرهنگی و درک کارکنان از عدم امنیت شغلی در سازمان   توانایی در ایجاد  انرژی و زمان، عدم 

تر دارند و کارانهد. در شرایط عدم امنیت شغلی، کارکنان تمایل به اتخاذ رفتار محافظهن شوموجب سکوت سازمانی می

های جدید همیشه با ریسک همراه  بیان نظرات و ایده . تناب کنندای اجگونه ریسک و مخاطره  کنند از هرسعی می

ها دارند و به  است و کارکنانی که در شرایط عدم امنیت شغلی قرار دارند، تمایل بیشتری به اجتناب از این ریسک

زمان  فقدان اعتماد به مدیریت و سا  ۀدهندنشان  ممکن استادراک عدم امنیت شغلی    ،همچنین  .آورندسکوت روی می

فایده است و  باشد. کارکنانی که به سازمان و مدیریت خود اعتماد ندارند، ممکن است تصور کنند بیان نظراتشان بی

 . (Çayak, 2021)دهند ساکت بمانندبه همین دلیل، ترجیح می

 ادراک ناامنی شغلی بر سکوت تدافعی تأثیرگذار است. ششم:  ۀفرضی

 ی کارکنان و سکوت تدافع  یخودسانسور

 «،های دولتیپیشایندها و پسایندهای خودسانسوری کارکنان سازمان»( در پژوهشی با عنوان  1403)  پیری و همکاران

مهم از  یکی  سازمان  در  کارکنان  سکوت  که  رسیدند  نتیجه  این  کارکنان  به  خودسانسوری  پیامدهای  .  استترین 

ی طراحیخودسانسوری  فردی  محدودیت  که  ک  زمانی  است.  تقابلات  و  تعارضات  از  جلوگیری  هدف  با  شده 

تمایل دارند نظرات و اطلاعات خود را که  گیرنده یک تصمیم محتاطانه و موقتی میتصمیم گیرد، اعضای سازمان 

افراد   ،در حقیقت.  ر کنندامتناع ورزند و سکوت اختیا   هاد مخفی نگاه دارند و از بیان آنن ممکن است موجب تردید شو

سانسور و خودسانسوری    ۀ. شناخت و جلوگیری از پدیدکنندخواهند با انتقاد از افراد و سازمان، اوضاع را آشفته نمی

واقعیت و  آشکار شدن حقایق  به  نارسایی  شودمیها  منجر  از  انحرافاتو  و  از ضوابط و  تصمیم  و  ها  گیری خارج 

 (.  Shen & Truex, 2021)  شودسازمانی می  ۀو منجر به توسع کندمیمقررات جلوگیری  

 هفتم: خودسانسوری کارکنان بر سکوت تدافعی تأثیرگذار است.  ۀفرضی
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 پژوهش ۀنیشیپ
 آورده شده است. 1  جدول پیشینۀ پژوهش به صورت خلاصه در 

 پژوهش  ۀنی شیپ ۀخلاص( 1 جدول

 یداخل ۀنیشیپ
 

 سال / پژوهشگر پژوهش  عنوان
و ابزار  نوع

 پژوهش 

 هدف و روش

 پژوهش 
 ج ینتا

  ارتباط

  با هاپژوهش 

 گر یکد ی
اولو  ییشناسا 1   یبندتیو 

 ی امدها یعوامل مؤثر و پ
تدافع کارکنان   یسکوت 

 FCMبا روش 

و   ینظرپور
 یخانیمهد

(1403 ) 

  پژوهش   نوع
-یفی)ک  ختهیآم
ابزار  یکمّ و   )

 و  مصاحبهپژوهش  
 است.  پرسشنامه

  پژوهش  روش
  یشیمایپ-یفیتوص
  نظر   از  و  است
  یکاربرد  هدف،
 . است

عهوامههل    نیهتهرمههه 
  یریگمؤثر در شکل
را  یسههکوت تدافع

کردند که   یشهناسه
  یخودسهههان هههور
از   یمنهاب  ان هههان

علهل   نیاثرگهاارتر
  نیا  یریگشهههکهل

در سهههازمان    دهیپد
 بود.

  هها،پژوهش  نیا  در
  یخودسهان هور ریتأث

  عنوانه  کهارکنهان به
بر   مؤثرعهامهل    کیه

تههدافهعه  یسهههکهوت 
بههه ههه    مهههورد 

 است.پژوهشگران 

بررس  نییتع 2   ی و 
پ ا  ندهایشایپ  ی ندها یو 

کارکنان   یخودسان ور
   یدولت یهاسازمان

همکاران   یریپ   و 

(1403 ) 

  پژوهش   نوع
-یفی)ک  ختهیآم
  ابزار   و(  یکمّ

 و  مصاحبه  پژوهش
 . است پرسشنامه

  پژوهش  روش
  یشیمایپ-یفیتوص
  نظر   از  و  است
  یکاربرد  هدف،
 . است

 یامهدههایهاز پ  یکی
 ی مه  خودسهان هور
 ۀ دیکارکنان بروز پد
 یسههکوت سههازمان

 رانیمد بایدو    اسهت
 ی دولت یهاسهازمان
از موضوع  یبا آگاه

و  یسهکوت سهازمان
گهاار بر ریعوامهل تهأث

تههدابهه   یر یههآن، 
از   بینهدیشهههنهد تها 

آثههار   امههدهههایههپه و 
آن    ریهنههاپههاجهبهران
 .کنند یریجلوگ

  هها،پژوهش  نیا  در
  یخودسهان هور ریتأث

کارکنان بر سهکوت  
 هها را در سهههازمهان

قههرار   یبههررسهههه
  .کنندیم

تب  ییشناسا 3   نییو 
پ ا  ندهایشایپ  ی ندها یو 

مناب     ۀارانیهوش  یخاموش
از    یان ان استفاده  با 
  یفاز یدلف کردیرو

  همکاران و    یموسو

(1399 ) 

  پژوهش   نوع
-یفی)ک  ختهیآم
  ابزار   و(  یکمّ

 و  مصاحبه  پژوهش
 . است پرسشنامه

  پژوهش  روش
  یشیمایپ-یفیتوص
  نظر   از  و  است
  یکاربرد  ،هدف
 است. 

  پهژوههش  جیهنهتهها
 یخاموشه داد  نشهان
 منهاب   ۀارانهیههوشههه

  در  یان هههههانههه
 ی دولت یهاسهازمان
  بهه  اسهههت  ممکن

 مه    ییامههدهههایههپ

  هها،پژوهش  نیا  در
  یخههاموشههه  ریتههأث
  عنوان  به  ارانهیهوش

م ههت ل  ریمتغ کی
نههاامهنه ادرا    ی بهر 

 ان یههمهدر    یشهههغهله
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 ن یها.  شهههود  مهنه هر
  شهههامهل  امهدههایهپ

 ، یریادگیه  کهاهش
 ،یسهازمان  یتفاوتیب
  رفهتهن  دسههههت  از

  ۀیههروحه  و  اعهتهمههاد
  اح هها   کارکنان،
  ،یشهههغهله  ینههاامهنه
 و  تیهخلاق  کهاهش
  شیهافهزا  ،ینهوآور

  افههت  و  اسهههتهر 
  و  یفهرد  عهمهلهکهرد
 .ه تند یسازمان

 ی واکهاو  کهارکنهان
 .شودیم

  یالگو  ینیبازآفر 4
پ ا  ندهایشایپ  ی ندها یو 

  کارکنان   یسکوت سازمان

همکاران   ییتنها   و 

(1397 ) 

  پژوهش   نوع
-یفی)ک  ختهیآم
  ابزار   و(  یکمّ

 و  مصاحبه  پژوهش
 . است پرسشنامه

  پژوهش  روش
-یفیتوص

  نظر   از   و  یهمب تگ
- یکاربرد  ،هدف
 . است یاتوسعه 

  پهژوههش  جیهنهتهها
  یعوامل داد نشهههان
 تیهموقع  حفظ ماننهد
  یاعتمههادیب  ،یفعل
 کهارکنهان   ینیبهدب  و

 و مافوق  به ن ههبت
 یشغل  یناامن  ادرا 

  کههههارکههههنههههان، 
  و  یخودسههان ههور

  بهه  کهارکنهان  تر 
  عههوامههل  عههنههوان

  سههههبههک  ،یفهرد
 بهه   رانیمهد  یرهبر

 عههامههل   عههنههوان
  ۀزیهانهگه  ،یتهیهریهمههد

 ، کهه   یشههههغههلهه
 ساختار  و  هااستیس

 جو  و  یسههههازمهان
  عنوان به یسههازمان
 و یسههازمان  عوامل
 بهه   جم   بها یینواه 

  عههوامههل  عههنههوان
  ،یگههههههروههههههه

  ی نههدههها یهشههههایپه
 یسههازمان  سههکوت
 .شوندیم م  وب

 

  هها،پژوهش  نیا  در
 ی خودسهههان هههور

ادرا   و  کهارکنهان 
در   یشهههغل  ینهاامن

از    کهارکنهان  انیهم
مههه     یامههدهههایههپه

سهکوت در سهازمان 
  یبررسه که  ه هتند
 .شدند
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 ی خارج ۀنیشیپ

 ف یرد
 عنوان

 سال /پژوهش
 پژوهشگر 

و ابزار  نوع

 پژوهش 

 هدف و روش

 پژوهش 
 ج ینتا

  با آن ارتباط

 حاضر  پژوهش
  به   ی سازمان  ی نیبدب  وندیپ 5

و سکوت    یاجتماع  یآوا
بررس  یدفاع ن ش    یو 
در م ل   یقلدر  یان یم

  کار

همکاران    1نو یساب و 

(2024 ) 

 یکمّ  پژوهش  نوع
  پژوهش   ابزار  و

 . است پرسشنامه

  صهههههورت  بهههه
  شد  ان ام یشیمایپ
 هههدف،  نهظهر  از  و

 .است یکاربرد

ن  آاز    یحهاک  جینتها
بههدبه کههه    ینهیهبهود 

  یریتهأث  یسهههازمهان
بر    یمنف و معنهادار 
و    یسهههازمهان  یآوا

افراد    یریپهاجهامعهه
مثبهت    ریثأدارد و ته

و معنادار بر سهکوت  
 گاارد.یم یتدافع

  هها،پژوهش  نیا  در
 یادرا  نهاامن  ریتهأث
بر سکوت در  یشهغل
  کههارکهنههان   انیههمه

 .شد یبررس

سکوت   6 کارمندان  چرا 
انتخاب    یدفاع را 
نگرانیم چگونه    ی کنند؟ 

قدرت   ۀدربار صاحبان 
 ی خودکارآمد  یرسم

را   مخالفان  به  ن بت 
  کندیم فیتضع

همکاران    2لندر یم و 

(2022 ) 

 یفیک  پژوهش  نوع
  پژوهش   ابزار  و

 . است مصاحبه

 پههژوهههش   روش
- یفههیههتههوصهههه
  از  و  یههمهب هههتهگه
  ،ههههدف   نهههظهههر

- یکههههاربههههرد
 .است یاتوسعه

نشهههان داد   جینتها
کهه کهارکنهان   یزمهان

شههههرا اثهر    طیهبهر 
نامناسههس سههازمان  
نههظههارت  مههانههنههد 

  ۀگران سههواسههتفاده
مههواجههه    رانیههمههد
 راهبردشهههونهد،  یم

را  یسههکوت تدافع
  . رندیگیم شیپ

  هها،پژوهش  نیا  در
سهههکهوت    لیههدلا

  انیههمهدر    یتههدافهعه
 ی واکهاو  کهارکنهان

 .شدند

  یسازمان  استیس 7
سکوت  ادرا  شده، 
مؤثر  ریو سکوت غ  یدفاع

مد به  اعتماد  به    ریبا 
تعد در ل یعنوان  کننده 

  بانک کارکنان انیم

همکاران   3نگ یس و 

(2022 ) 

 یکمّ  پژوهش  نوع
  پژوهش   ابزار  و

 . است پرسشنامه

 صهههههورت  بهههه
  شد  ان ام یشیمایپ
 هههدف،  نهظهر  از  و

 .است یکاربرد

که   یکارمنهدان زمان
اعتمهاد   بهه مهافوق 

و  نههههدارنههههد 
 ی ههااسهههتیهسههه

سازمان را به عنوان  
  یمنف  ۀدیهپهد  کیه

کنند، یاح هها  م
و   کنندیمسههکوت  

تهدافع بهه    یحهالهت 
 .رندیگیخود م

  هها،پژوهش  نیا  در
سهههکهوت    لیههدلا

  انیههمهدر    یتههدافهعه
را    ههابهانهک  کهارکنهان

 .کنندیم یبررس

رسانه  8  ی هابشارت، 
 هاآن  اتو اثر یاجتماع

 یفیک  پژوهش  نوع ( 2019) 4دانتز
  پژوهش   ابزار  و

 . است مصاحبه

 پههژوهههش   روش
- یفههیههتههوصهههه
  از  و  یههمهب هههتهگه
  ،ههههدف   نهههظهههر

  پهژوههش  جیهنهتهها
 یخاموشه داد  نشهان
بهاعه    ارانههیههوشههه

شهههود افراد بهه یم

  هها،پژوهش  نیا  در
  یخههاموشههه  ریتههأث

بهر    ارانهههیههههوشههه
 انیمسههکوت را در 

 
1 Sabino  

2 Millender  

3 Singh  

4 Dunaetz 
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- یکههههاربههههرد
 .است یاتوسعه

حفظ شهههرت  لیدل
بههه   خهود  اعهتهبههار  و 

آگههاهههانههه    یطهرز
دسههت به سههکوت  

  زنند. ب

  یبررسههه  کهارکنهان
 .کنندیم

 و   یسازمان  یرهبر  یآگاه 9
   ارانهیهوش یخاموش

 یکمّ  پژوهش  نوع ( 2015) 1ی کلیب
  پژوهش   ابزار  و

 . است پرسشنامه

 صهههههورت  بهههه
  شد  ان ام یشیمایپ
 هههدف،  نهظهر  از  و

 .است یکاربرد

  پژوهش  یههاافتههیه
 داد   نشهههههههان

رهبران   یههایژگیو
  یبهاعه  خهاموشههه
  طیکهارکنهان در م 

شهههود و  یم  یکهار
خود   ۀبه نوب  زین  نیا

فهرد عهمهلهکهرد   ی بهر 
تههأثهآن گههاار  ریهههها 

 ن یهمچن  یاست. و
بهها  یمه  انیههبه کهنههد 

سههه ه     شیهافهزا
و    رانیمهد  یآگهاه

رهبران سهازمان به  
دلا و   لیههعههلههت 

کهردن  سههههکهوت 
  نکههیا  -  کهارکنهان

ها و نظرات دهیچرا ا
ابهههراز    راخهههود  

 –  کههنههنههدینههمهه
و یمه اثهرات  تهوان 
 ن یها  یامههدهههایههپه
را در سهازمان    دهیپد

توجه   جالس  یتا حد
 ببرد. نیاز ب

  هها،پژوهش  نیا  در
  ارانهیهوشه یخاموشه

 ریمتغ  کی  عنوان  هب
بر سهکوت    رگااریتأث

  یبررسهههکهارکنهان  
 .شد

 

 

 

 
1 Beakley 
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 پژوهش یمدل مفهوم
 . است شده  داده شی نما 1  شکل در پژوهش نیا  یمفهوم  مدل  پژوهش، ۀن یشیپ و ینظر  یمبان به توجه با

 

 ( Bar-Tal, 2017 ؛1399 ،همکاران و  یموسو  ؛1403 ،یخانیمهد و ینظرپور: منبع) ی( مدل مفهوم1شکل 

 روش پژوهش 
در    و  است   گرفته  شی پ  در  را  یاسی ق  کردیبا رو  ییگرااثبات  ۀو فلسف  است   یاز نظر هدف، کاربرد  حاضر   پژوهش 

  ،یشیمایاز نوع پ  ،یفیاطلاعات استفاده شده است. پژوهش حاضر توص  یآورجمع  یآن از پرسشنامه به عنوان ابزار برا

  1075ها  که تعداد کارکنان آن  هستنداستان تهران    یدولت  ی هاپژوهش حاضر بانک  یآمار  ۀاست. جامع  یبه روش کمّ

  یگفتن.  شد  استفاده  کوکران  فرمول   از  یری گبه منظور نمونه  ،یآمار  ۀجامع  ی. با مشخص شدن تعداد اعضااستنفر  

 :میدار اساس، نی. بر اشدساده انجام  یصورت تصادف  به پژوهش  یریگنمونه است،

 (:  1) ۀرابط

𝑁 =
𝑁(𝑍𝑎/2)

2𝑝𝑞
(𝑁 − 1)𝐷2 + 𝑃𝑄(𝑍𝑎/2)2

=
1075 × (1.96)2 × 0.25

1075 × (0.05)2 + 0.25 × (1.96)2
= 283 

  ارانه، ی هوش  یخاموش  یرها ی متغ  یبررس  یدست آمد. برا  هنفر ب  283اعداد در فرمول، تعداد نمونه    یگذاریجا  با

رام  یها از پرسشنامه  بی ترت به  ،یتدافع  سکوت  و  یخودسانسور  ،یشغل  یناامن  ادراک  1نگ یو استان   نگوگیاستاندارد 

 
1 Ramingwong & Snansieng 
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پرسشنام2017)   بارتال (،  2005)  1نگ یبارل  و  سی فرانس(،  2013) و  دا  ۀ(  )  نیون  همکاران  شد.  2003و  استفاده   )

  ل یتحل  ی برا  ن،یهمچن.  شد  انجام  ی استنباط  و  یف یتوص  روش   دو  از  یر یگبهره  با   پژوهش  ن یا  ی هاداده  ل یوتحلهیتجز

  ها مؤلفه  انیم  روابط  یبررس   منظور  به  پژوهش،  نیا  در.  شد  استفاده  Smart PLS 3  و  SPSS 21  افزارنرم  دو  از  هاداده

 افزار و نرم 3(PLS)  یحداقل مربعات جزئ   کردیبا رو  2(SEM)  ی ساختار  معادلات   یساز مدل   از   ها،هیفرض  آزمون  و

Smart PLS 3 ( 1389  ،یقاسماستفاده شده است  .) 

 ها آن  یداراو معن یعامل یبارها بی( ضرا2جدول 

 t-value ی بار عامل ها پرسش  عامل

 ارانه یهوش یخاموش

q 1 773/0 107/25 

q 2 811/0 647/29 

q 3 788/0 555/31 

q 4 856/0 832/49 

q 5 738/0 287/24 

q 6 548/0 431/8 

q 7 696/0 421/17 

q 8 722/0 222/20 

 ی شغل یادرا  ناامن

q 9 776/0 052/28 

q 10 812/0 908/31 

q 11 821/0 548/37 

q 12 782/0 565/25 

q 13 814/0 104/33 

q 14 803/0 243/27 

 q 15 715/0 724/23 کارکنان  یخودسان ور

 
1 Francis & Barling 

2 Structural Equation Modeling 

3 Partial Least Squares 
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q 16 714/0 744/17 

q 17 814/0 866/30 

q 18 667/0 151/14 

q 19 827/0 287/36 

q 20 673/0 252/14 

 ی سکوت تدافع

q 21 758/0 229/25 

q 22 731/0 977/21 

q 23 632/0 236/12 

q 24 597/0 618/10 

q 25 713/0 779/17 

q 26 753/0 633/22 

q 27 600/0 941/11 

  ب یضبرا  ریمقاد  ،2جدول اسبت. در   4/0برابر   یاملع  یبارها بیضبرا بودن  مناسبب  دییتأ  یحداقل مقدار ملاک برا

-tقسبمت    ی. برااسبت  اریمع نیمناسبب بودن ا  ۀدهندکه نشبان اندبوده  4/0  از شبتریب  هاپرسبشمربوط به   یعامل  یبارها

valueها در داده  لیتحل  تمیشببوند. طبق الگور  یمعنادار تلق  05/0باشببند تا در سببطح    96/1 از شببتریب  دیبا  ری، مقاد

کرونباخ،   یآلفا  بیشامل محاسبه و گزارش ضرا  یبعد  ۀ، مرحلهاپرسش  یعامل یبارها یابی، پس از ارزPLS  کردیرو

 ارائه شده است.   3جدول  در   یبررس نیا  جیهمگراست که نتا ییو روا  یبیترک  ییایپا

 پژوهشپنهان   یرها یمتغ  یبیترک  ییایکرونباخ و پا یآلفا اری مع جی( نتا3جدول 

 AVE ( CR) مرکب ییای پا کرونباخ  یآلفا ریمتغ
 726/0 832/0 873/0 ارانهیهوش یخاموش

 682/0 891/0 908/0 یشغل یادرا  ناامن

 761/0 913/0 856/0 کارکنان یخودسان ور

 793/0 799/0 883/0 یتدافعسکوت 
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  توان یاند و ممطلوب را کسبببب کرده  یریمقاد  پنهان  یرهایمتغ  یبرا  ارهایمع نید ادهینشبببان م  بالا جدول    جینتا

  پژوهش  نیا در  ادیز  یهمگرا ییروا خلاصه،  طور بهمناسب قرار دارد.   یدر سبطح  زیپژوهش ن  یهمگرا  ییگفت روا

 .کندیم  تیتقو  را  هاافتهی  انسجام و  اعتبار

 واگرا ییروا یبررس

  ن ی انگیجذر م  ۀسبیمقا  شبامل که  اندکرده  شبنهادیپ واگرا  ییروا یابیارز  یرا برا  ییها( روش1981)  1فورنل و لارکر

 ر یمتغ  کیلارکر،  -فورنل  اریسبت. طبق معهاسبازه  انیم یهمبسبتگ  بیهر سبازه با ضبرا 2(AVEشبده )اسبتخراج  انسیوار

خود نشببان دهد. به عبارت    یهامعرف  انیدر م یشببتریب  یپنهان، پراکندگ  یرهایمتغ  ریسببا  یهانسبببت به معرف  دیبا

 Fornel)  باشبد  پنهان  یرهایمتغ  ریسبا با  ریآن متغ  یمربع همبسبتگ  نیادتریزاز   شبتریب  دیپنهان با  ریهر متغ  AVE گر،ید

& Larcker, 1981.) که در آن جذر  کرد  اسببتفاده  معادل  روش از  توانیتر کردن محاسبببات، مسبباده  یبرا AVE  با

که در  AVEو جذر   هایآمده از همبسبتگدسبتبه  جینتا و ری. بر اسباس جدول زشبودیم  سبهیمقا یهمبسبتگ  بیضبرا

  د ییلارکر تأ-فورنل اریمدل را بر اسباس مع  یانعکاسب  یهاسبازه  یواگرا ییروا  توانیارائه شبده اسبت، م  4جدول  قطر  

 کرد. 

 واگرا ییروا یبررس و یهمبستگ سی( ماتر4جدول  

 یشغل یادراک ناامن ارانهیهوش یخاموش ریمتغ
  یخوودسوووانسوووور 

 کارکنان

 یسکوت تدافع

    852/0 ارانهیهوش یخاموش

   825/0 786/0 یشغل یناامنادرا  

  872/0 798/0 705/0 کارکنان یخودسان ور

 859/0 744/0 664/0 713/0 یتدافع سکوت

 هایافته
  99ها )درصبد را خانم  35نفر( و   184)  انیآقا را  انیگودرصبد از پاسبخ  65  پژوهش،  نیمورد مطالعه در ا  ۀدر جامع

. از  هسبتند(  نفر 71)  مجرد  زیدرصبد ن  25نفر( و   212هل )أدرصبد مت  75  فهلتأ  تی. از نظر وضبعاندداده لینفر( تشبک

سبال    35  ریرا افراد ز  یآمار  ۀدرصبد از جامع  55  رایزجوان اسبت؛    یاجامعه  پژوهش  یآمار  ۀجامع  ،یسبن  عینظر توز

  تعلق   سبانسیلبه دارندگان فوق  یدرصبد فراوان نیشبتریب  ،یلیتحصب تیوضبع یدهند. در بررسبیم  لینفر( تشبک  156)

 
1 Fornel & Larcker 
2 Average Variance Extracted 
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و  T  ریاز مقاد  ،پژوهش  یهاهیفرضبب  یبررسبب  یدهند. برایم  لینفر( را تشببک  119) جامعه  کل درصببد  42 که  داشببت

شبده اسبتفاده شبده  نییتب  انسیوار  ای R2  ریو مقاد  ریمسب  بیضبر  یداراو معن  ریمسب یاعداد رو یعنی  ،)بتا(  ریمسب  بیضبر

  1/ 96از  شیب  ریهسببتند. اگر مقاد  t  ریمقاد  یعامل  یخطوط مربوط به بارها  زیو ن  ریخطوط مسبب یاسببت. اعداد رو

 دار هستند. امعن  01/0باشند، در سطح    58/2از   شیب  ریو اگر مقاد  05/0در سطح    ،باشند

 

 (t-value) یدارا در حالت معن  ی( مدل معادلات ساختار1نمودار 
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 ر یمس  بی ضرا نیدر حالت تخم   یساختار( مدل معادلات 2نمودار 

  اول یۀآزمون سوبل فرض

 یببببرا دارد، وجبببود( یشبببغل ی)ادراک نببباامن یانجیبببم ریبببمتغ اول  یۀفرضببب در نکبببهیببببا توجبببه ببببه ا

 یپرکببباربرد ببببرا یهببباآزمبببون از یکبببی آزمبببون نیبببا. کبببرد اسبببتفاده سبببوبل آزمبببون از دیببببا آن آزمبببودن

 کیببب. در آزمبببون سبببوبل، اسبببت گبببرید ریبببدو متغ نیبببب ۀدر رابطببب یانجیبببم ریبببمتغ کیببب ریآزمبببودن تبببأث

از  مقببدار نیببا شببدن شببتریب صببورت در کببه دیببآیدسببت مبب بببه ریببز فرمببول  قیبباز طر Z-Valueمقببدار 

. کببرد دییببأرا ت  ریببمتغ کیبب یانجیببم ریمعنببادار بببودن تببأث درصببد، 95 نببانیتببوان در سببطح اطمیمبب ،96/1

 .است  شده  ارائه ریفرمول آزمون سوبل در ز

 (: 2) ۀرابط
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 آزمون سوبل  یهار شاخص ی( مقاد5جدول 

 آمدهدستهمقدار ب هامفهوم شاخص  شاخص 

A 900/0 یان یم ریم ت ل و متغ ریمتغ انیم ریم  سیضر 

B 327/0 واب ته ریو متغ یان یم ریمتغ ریم  سیضر 

Sa 07/0 یان یم ریم ت ل و متغ ریمتغ ریاستاندارد م  یخ ا 

Sb 06/0 واب ته  ریو متغ یان یم ریمتغ ریاستاندارد م  یخ ا 

به   با جا  2و    1  یهانموداربا توجه   Z-Valueدر فرمول آزمون سوبل، مقدار    5جدول  مطابق    ر یمقاد  ی گذاریو 

  95  نانیتوان اظهار کرد در سطح اطمیم  ،96/1  از  بودن  شتریب  لیشد که به دل  018/5حاصل از آزمون سوبل برابر  

 ن،یبنابرا  ؛معناردار است  ی و سکوت تدافع  ارانهیهوش  یخاموش   نیب  ۀدر رابط  یشغل  یادراک ناامن   یانجیم  ریدرصد، تأث

  ی شغل  ی ناامن  ادراک   نقش  بر   دی کأبا ت   یبر سکوت تدافع  ارانه ی هوش  ی خاموش  یبر اثرگذار   یاول مبن  یۀ توان گفت فرضیم

- یانجیم  و  یانجیم-مستقل  ریمتغ  نیب  ریمس  بیضرب ضراز حاصل  هیفرض  نیا  یبرا  ریمس  بیشود. )ضریم  دییتأ

 ( 900/0*   327/0=   294/0:  دیآیابسته به دست مو

 دوم یۀآزمون سوبل فرض

از    دی آزمودن آن با  یکارکنان( وجود دارد و برا   ی)خودسانسوریانجی م  ر یمتغ  ز یدوم ن  یۀدر فرض  ،اول   یۀ همانند فرض

  ، 96/1  از  بودن  شتریب  لیشد که به دل  030/8حاصل از آزمون سوبل برابر    Z-Valueآزمون سوبل استفاده کرد. مقدار  

  ارانه ی هوش  یخاموش  نیب  ۀ کارکنان در رابط  یخودسانسور   یانجی م  ری درصد، تأث  95  نانیتوان اظهار کرد در سطح اطم یم

*    661/0=    485/0:  دیآیبه دست م   ری به صورت ز  هیفرض  نیا  یبرا   ریمس  بیمعناردار است. )ضر  یو سکوت تدافع

735/0 ) 

 مدل  یبرازش کل 

  ر یقرار دارد و مقاد  کی صفر تا    نیو ب  استمدل    یبرازش کل   یبررس  یبرا  یحلراه  PLSدر مدل    GOFشاخص  

  نکه یو ا  کندیم  یمدل را بررس  یکل  ینیبشیپ   ییتوانا  شاخص  نی. اهستندمناسب مدل    تیفی نشانگر ک  ک یبه    کینزد

  اریاز مع  یبرازش مدل کل  یبررس   ینه. برا  ایزا موفق بوده است  درون  مکنون  یرها یمتغ  ینیبشیشده در پمدل آزمون  ایآ

GOF   شود که  یاستفاده مGOF = 0.1  کم،    زانیمGOF = 0.25    مقدار متوسط وGOF = 0.25   برا   ی مقدار بزرگ 

ارائه شده    6 جدول مدل در    یبرازش کل  جی(. نتاWetzels et al., 2009د )نرویبه کار م PLS  یهاسنجش اعتبار مدل 

 شود:ی محاسبه م ریفرمول ز قیاز طر  اریمع  نیاست. ا

))2GOF = sqrt(Avg(Communalities)*Avg(R 
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 برازش مدل یکل یها( شاخص6جدول 

 Communalities 2R پنهان  ریمتغ

 - 732/0 ارانه یهوش یخاموش

 809/0 674/0 ی شغل یادرا  ناامن

 540/0 776/0 کارکنان  یخودسان ور

 593/0 699/0 ی سکوت تدافع

 674/0 720/0 نیانگیم

GOF 648/0 

 Wetzelsشود )ی م  دیی تأ  یکل  مدل   مناسب  اریبرازش بس  ،696/0  زانیبه م  GOF  یآمده برادستتوجه به مقدار بهبا  

et al., 2009  .) 

 ی ریگجهینتبحث و 
  یادراک ناامن  یانجیکارکنان و نقش م  ی بر سکوت تدافع  ارانه یهوش  ی خاموش  ر یتأث  ی پژوهش حاضر با هدف بررس

خودسانسور  یشغل ا  یو  شد.  راستا  نیانجام  در  عم  یپژوهش  رفتارها  ترقیفهم  بر  مؤثر  عوامل  در    یاز  کارکنان 

و  هادهینظرات، ا انیکه در آن کارکنان آگاهانه از ب یادهی به عنوان پد ارانه،یهوش یاست. خاموش شده انجامها  سازمان

ها داشته  سازمان  یتوجه برا   جالب  ییامدهایپ   است  ممکن  کنند،یملاحظات مختلف اجتناب م  ل یخود به دل  یها ینگران

از دست دادن   ای ضیتبع  ه،یمانند تنب ،یمنف  یامدها ی در ترس از پ شهیاست که ر  یخاموش ینوع یباشد. سکوت تدافع

  نیدر ا  .برخوردار است  یاد یز  تیآن از اهم  سازنهیسکوت و عوامل زم  نیا  یریگشکل  یشغل دارد. درک چگونگ

آمده در دستبه  جی. نتااند شده  ییشناسا  یانجیم  بالقوه  عامل   دو  عنوان  به  یخودسانسور   و  یشغل  یناامن  ادراک  راستا،

فرض  نیا هفت  هر  داد  نشان  تأ  یۀ پژوهش  اشده  د ییپژوهش  تأث  ت یاهم  هاهیفرض  ۀگسترد  د ییتأ  نیاند.    ی گذارریو 

  ی ر یگشکل  در  را(  یتدافع  سکوت   و  ی خودسانسور  ،یشغل   یناامن  ادراک  ارانه،یهوش  ی)خاموش   یبررس  تحت  یرها یمتغ

 . کندیمکار، برجسته  طیآزادانه در مح انیارتباطات و ب ۀنیزم  در ژهیو به ،یسازمان یرفتارها 

خاموش   یۀفرض  به  مربوط  یهاافتهی داد  نشان  طر  ارانهیهوش  یاول  ناامن   قیاز  تدافع  یشغل   یادراک    ی بر سکوت 

 کنند،یم یخوددار خود،  نظرات انیب از  مختلف  ملاحظات لیدل به که یکارکنان  که معناست بدان نیگذار است. اریتأث

سوق    یها را به سمت سکوت تدافعخود، آن   ۀبه نوب  ،یاحساس ناامن   نیدارند. ا  یشغل  ی به احساس ناامن  یشتریب  لیتما

ناامن  میرمستقی غ  ری مس  کی   ۀدهندنشان  افته ی   نی. ادهدیم آن  در  عنوان    یشغل  ی است که  عامل واسطه عمل    کی به 

شد و نشان داد    دیی تأ  زی دوم ن  یۀفرض  راستا بود.( هم1399و همکاران )  یبا مطالعات موسو  هیفرض  نیا  ۀجینت .  کندیم
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  یۀ سو با فرضهم  افتهی  نی گذار است. اریتأث  یبر سکوت تدافع  زیکارکنان ن  یخودسانسور   قیاز طر  ارانهیهوش  یخاموش

  ی . کارکنان دهدیارائه م  یو سکوت تدافع  ارانهیهوش  یخاموش  نیب  ۀ درک رابط  ی را برا  یگر ید  یانج ی م  ر یاول است و مس

  شتر یب کنند،یخود را سانسور م یها دهی اخراج، نظرات و ا ی حت ای  خیتوب مه،یمانند جر  ، یاحتمال ی امدهایپکه از ترس  

  یۀ فرض  .راستاست  کی( در  2019)  دانتزبا مطالعات    هیفرض  نیا  ج ینتا.  کنندیم  دایپ  شی گرا  یبه سمت سکوت تدافع

به طور    یخاموش  نوع  نی ا  دهدیو نشان م  کند یم  یبررس  را  یبر سکوت تدافع  ارانهیهوش  یخاموش  م یمستق  ر یسوم تأث

  ت یبر اهم ،یانجیمستقل از عوامل م  افتهی نیمنجر شود. ا  هاسازمان در یتدافع  سکوت  شیبه افزا تواندیم زین میمستق

عنوان    ارانهی هوش  یخود خاموش منف  کیبه  عبارت ساده  دی تأک  یرفتار  به  ب  یتر، صرفاً خودداردارد.  از    ان یآگاهانه 

  میبه طور مستق  تواندیم   ،یانجی به عنوان عوامل م  یخودسانسور  ای  یشغل  یبدون در نظر گرفتن ناامن  ینظرات، حت

  ی خاموش  ریچهارم که تأث  یۀفرضراستا بود.  ( هم2019)  نتز ا دبا مطالعات    هیفرض  نیا  جینتا  شود.  یمنجر به سکوت تدافع

  احساس  شتریهرچه کارکنان ب  دهدینشان م  افتهی  نی. اشد  د ییتأ زین   کندیم  یرا بررس   یشغل   یبر ادراک ناامن  ارانهیهوش

  در   یشغل  یناامن  احساس  هستند،  ارانهیهوش  یخاموش  به  مجبور  و  کنند  انیب  را  خود  نظرات  آزادانه  توانندینم  که  کنند

  یتوجه  هاآن  مشارکت  و   نظرات  به  سازمان  که  باشد  تصور  نیا  از  یناش  است  ممکن  تیوضع  نیا.  ابدییم  شیافزا  هاآن 

  ی موسو  پژوهش  با  هیفرض  نیا  جی نتا.  شود  منجر  شغلشان  دادن  دست  از  به  ت ینها  در  تواند یم  یتوجهی ب  نیا  و  ندارد

کارکنان   یبر خودسانسور   ارانه یهوش  یشد و نشان داد خاموش  د ییتأ  ز یپنجم ن  یۀفرض  راستا بود.( هم1399)  همکاران  و

  توانند ینم  کنندیکارکنان احساس م   یدارد که وقت  دی نکته تأک  نیبر ا  زین  افتهی  نیچهارم، ا  یۀگذار است. همانند فرضریتأث

  همکاران   و   یری پ  مطالعات  با   هیفرض  نیا  جی نتا.  کنندیم  دایپ  یبه خودسانسور   ی شتریب  لی ، تماکنند  انیب  را   شان آزادانه نظر

  ی بر سکوت تدافع  میبه طور مستق  یشغل  یششم نشان داد ادراک ناامن  یۀ فرض  به  مربوط  یها افتهی  راستا بود.( هم1403)

  ان یب  ی برا  یکمتر  ۀزیانگ  دارند،  یشغل   یناامن   احساس   کارکنان  که  یزمان  است؛ یمنطق  اریبس  جهی نت  نیگذار است. اریتأث

  را   ها آن  شغل،  دادن  دست  از   ترس .  دهندید، از خود نشان من سازمان را ناراحت کن  ای  ران ی که ممکن است مد  ی نظرات 

  ن یا  جینتا.  کنند  اجتناب  کند،  دیتشد  را  یناامن   نیکه بتواند ا  یگونه واکنش  هر  از  تا  دهد یم  سوق  سکوت  سمت  به

بر سکوت    م یبه طور مستق  ی خودسانسور  کرد   د ییتأ  زی هفتم ن   یۀ فرض  راستا بود.هم  (2021)  1اک ی چابا مطالعات    هیفرض

  خودشان   کنند،یکارکنان به طور فعال نظرات خود را سانسور م  یوقت  کندیم   دی تأک  افتهی  نیگذار است. اری تأث  یتدافع

راستا  ( هم1403)  همکاران  و  یری پ  مطالعات  با  هیفرض  نیا  جینتاهستند.    یبه رفتار سکوت تدافع  یدهشکل  حال   در

 بود. 

 

 

 
1 Çayak 
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 یکاربرد یشنهادهایپ

  کارکنان یخوسانسور   ،یشغل  یناامن ادراک  بر معنادار ی طرز به  ارانهیهوش ی خاموش  دهد یم  نشانحاضر   ۀمطالع. 1

  در   یمخف  و  امن  یدهگزارش  ی هاستمیس  شودیم   شنهادیپ  ده،ی پد  نیا  کاهش   یبرا.  گذاردیم  ریتأث  یتدافع  سکوت  و

 .  دهند گزارش را خود مشکلات ،یمنف ی امدهایپ  از ترس بدون بتوانند کارکنان تا  شوند اجرا   هاسازمان

  احترام،   که  کنند  اتخاذ  را  ییهااستیس  سازمان  رهبران  است  ازین  هوشمندانه،  یخاموش  و  یاری هوش  کاهش  یبرا.  2

  ارعاب،   بدون  وگوگفت  و  نقد  منظم  جلسات  یبرگزار   شاملخود    نیا.  دهند  نشان  ترپررنگ  را  تیشفاف  و  صداقت،

  کارمندان   ها در آن  که   است  ی نظارت   یساختارها   جادی ا  و  سازنده   و   مثبت  بازخورد  انیب  یها مهارت  در  ران ی مد  آموزش

 .  شوندیم گرفته یجد  شانیهادگاهید کنندیم  احساس

  ارتباطات   و  تیشفاف  جاد ی ا  بر  دی با  هاسازمان  ارانه،یهوش  ی خاموش  از یناش  یشغل  یناامن   ادراک با  مقابله  منظور  به.  5

 ت یوضع  ۀدربار  منظم  و  واضح  اطلاعات  ۀارائ  مستلزم  امر  نیا.  کنند  تمرکز  یشغل  ریمس  و  اهداف  خصوص  در  باز

  دا ی پ  سازمان  اندازچشم  از   بهتر  یدرک  بتوانند  هاآن  تا  است  کارکنان  به   رو  شیپ   یها چالش  و  ی راهبرد  اهداف  سازمان،

 .  کنند

  ی ها»برنامه  یاجرا   به   اقدام  توانندیم  هاسازمان  ارانه،یهوش  یخاموش  از  یناش  یخودسانسور  با  مقابله  منظور  به.  4

  آموزش   ،یررسمیغ  ییفضا   در  وگوگفت  منظم  جلسات  یبرگزار  شامل  هابرنامه  ن یا.  کنند  سازنده«  یوگوگفت

  یبرا   یفرصت  عنوان  به  خطا  رشیپذ   فرهنگ  تیتقو  ناشناس،  و  امن  بازخورد  سازوکار  جاد ی ا  مؤثر،  یارتباط   یها مهارت

 . هستند رانیمد یسو از  یتیحما یرهبر  و یریادگی

  ها،یابیارز  در  تیشفاف   دی با  سازمان  ،یشغل  یناامن   کاهش  ی برا.  شودیم  کارمندان  سکوت   باعث  یشغل  یناامن.  5

  ی برگزار  ن،یهمچن.  کند  ی سازیبوم  خود  فرهنگ  در  را   ی شغل  ت یامن  ی رسم  اعلام   و  یفرد  و  ی شغل  ی هامهارت  آموزش

  با   یفرد  یوگوهاگفت  و  شرفتیپ  یهافرصت  ۀدربار  ی رساناطلاع  ف،یوظا  و  حقوق  با   رابطه  در  یآموزش  یها کارگاه

 .  کندیم تیتقو را  اعتماد و تیامن حس کارکنان،

  یضرور  باز  ارتباطو    اعتماد  فرهنگ  جادیا  ،یدولت  یها سازمان  در  یتدافع  سکوت  و  یخودسانسور  با  مقابله  یبرا.  6

  و پرسش باز جلسات ،ی داخل ینارهایوب وگو،گفت یهاانجمن مانند  ییهاکانال  دیبا سازمان ،یات یعمل  سطح در. است

  دییتأ  با  و  منظم  صورت  به  دی با  هاکانال   نیا.  کند  یاندازراه  را  ناشناس  یدهگزارش  یهاسامانه  و  ارشد  رانیمد  با  جواب

 . دهند ارائه  فضاها نیا  در نظرات ۀآزادان انیب ۀنحو  و تیاهم  ۀدربار را لازم یها آموزش و شوند فعال  رانیمد
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 ها تیمحدود

سازمان( قابل    ۀ)انداز  نمونه  خاص  یهایژگیو  لیدل   به  است  ممکن  پژوهش  نیا  یها افتهی :نمونه  تی. محدود1

 ها نباشد.سازمان یبه تمام میتعم

روابط    تواندیپژوهش نم  نیا،  استانجام شده    یپژوهش به صورت مقطع  که  آنجا  زا :پژوهش  یمقطع  تی . ماه2

 .دهدیم نشان را هایهمبستگ فقطاثبات کند و  یرا به طور قطع  یعلت و معلول

کارکنان باشد که    یخوداظهار  یها یر یسوگ  ریشده ممکن است تحت تأثی گردآور  ی هاداده :ی. اتکا به خوداظهار 3

 بگذارد.  ر یتأث جی بر دقت نتا تواندیم

 ی آت یهاپژوهش ی برا شنهادهایپ

  علت روابط اثبات  و  زمان  طول  در  رییتغ  یها کینامید ی بررس به  تواندیم  یانجام مطالعات طول :یمطالعات طول. 1

 .کند  کمک یتدافع سکوت  و یخودسانسور  ،یشغل ی ناامن ارانه،یهوش یخاموش نیب یمعلول و

مقا2 مطالعات  مقا :یا سهی.  مطالعات    یحت   ای  متفاوت  یسازمان  یهافرهنگ  مختلف،  عی صنا  نیب  یاسهیانجام 

 . کند  کمک هادهیپد نیا بر مؤثر  یا نهیزم عوامل  بهتر درک به  تواندیم گوناگون ی کشورها

  ی هاگروه  ای  قیعم  یها مصاحبه)مانند    یفیو ک  یکمّ  یهاروش  بیترک :یبیترک  پژوهش  یها . استفاده از روش3

 ارائه دهد. یپشت سکوت تدافع لیکارکنان و دلا  اتیاز تجرب تر قیعم  یدرک تواندیم(  یکانون

 

 یسپاسگزار
 .کردند  یاری  پژوهش نیا  انجام در را  ما  که  یزانیعز  یتمام  از  تشکر با

 

 منافع  تعارض
 مقاله وجود ندارد.    نیدر انتشار ا  یتعارض منافع  چیه
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