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چكيده
آموزش و هدف از اين پژوهش تحليل رابطه شفافيت سازماني با سكوت سازماني كاركنان ادارات

كاركنان كليه شامل آن آماري و جامعه همبستگي -توصيفي پژوهش روش. پرورش شهرستان همدان بود
تصادفي نفر بود كه با روش نمونه گيري 512تعداد  به همدان ادارات آموزش و پرورش شهرستان

ژوهش از دوي پ ها آوري داده براي گرد .نفر براي مطالعه انتخاب شدند 226 تعداد نسبياي  طبقه
.استفاده شد) 2005(و سكوت سازماني واكولا و بوراداس ) 2008(شفافيت سازماني راولينز: پرسشنامه

پايايي. براي تعيين روايي پرسشنامه ها از روايي محتوايي، با استفاده از ديدگاه متخصصان استفاده شد
هاي پژوهش با استفاده از داده. گرديدد برآور/. 84و /. 91ها با ضريب آلفاي كرونباخ به ترتيب پرسشنامه

شفافيت سازماني بالاتر و سكوت كه ميانگين نشان داد پژوهش نتايج. تحليل شد spssنرم افزار آماري 
شفافيت سازماني و سكوت سازماني رابطه منفي و معني بين .بود) 3(متوسط  سطح از سازماني پايين تر
تحليل رگرسيون بيانگر آن بود كه شفافيت كلي و مشاركتنتايج . وجود داشت 0001/0داري در سطح

هاي بنابراين مديران سازمان. بيشترين اثر پيش بيني كنندگي بر كاهش سكوت سازماني كاركنان را دارد
توانند با شفاف سازي سازماني و ايجاد زمينه مناسب براي مشاركت كاركنان در امور سازماني مي آموزشي

.ان را به حداقل برسانندسكوت سازماني كاركن

.شفافيت سازماني؛ سكوت سازماني؛ كاركنان  :كليدي واژگان
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Abstract 
The purpose of this study was to analyze the relationship between organizational 
transparency and organizational silence among staff of education departments in 
Hamadan. The research method was descriptive-correlational and the statistical 
population included 512 staff members of educational departments in Hamedan city 
who were selected by stratified random sampling method. Two questionnaires were 
used to collect data: Rawlins organizational transparency (2008) and organizational 
silence of Vakula and Borada (2005)  .To determine the validity of the questionnaires, 

content validity was used by experts. The reliability of the questionnaires with 
Cronbach's alpha coefficient was 0.91 and 0.84 estimated.  Data were analyzed using 
SPSS software. The results of the study showed that the mean of organizational 
transparency and organizational silence was lower than the average level (3). There 
was a negative and significant relationship between organizational transparency and 
organizational silence at the level of 0.0001. The results of regression analysis 
indicate that overall transparency and participation have the most predictive effect on 
the reduction of employees' organizational silence.  Therefore, managers of 
educational organizations can minimize employees' organizational silence by 
providing organizational transparency and creating the right environment for 
employee participation in organizational matters. 
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مقدمه
نظر مربوط نباشد، اگر دسترسي به اطلاعات غير ممكن باشد، اطلاعات به موضوع مورد

نمايش نادرست اطلاعات و نيز غير دقيق و بي موقع بودن اطلاعات، ما را با فقدان
دنبال به بقا براي ها سازمان كند ميايجاب  امروز متغير دنياي. سازد شفافيت مواجه مي

كند، مي ياري اهداف تأمين در را ها سازمان كه ابزارهايي از يكي .باشند نوين ابزاري
به نيست، اي  تازه موضوع سازماني شفافيت اينكه وجود با .است 1سازماني افيتشف

در را سازماني شفافيت زمينه، اين در ها پژوهش اكثر و است نشده زيادي توجه آن مفهوم
در تنها نه كه است فرايندي شفافيت،. ]20[اند كرده بررسي اطلاعات افشاي مفهوم

شامل را دانش ايجاد و توزيع در دستيابي، فعال تمشارك بلكه اطلاعات، بودن دسترس
شفاف پاسخگوي هاي سازمان است، پاسخگويي مستلزم همچنين، شفافيت. شود مي

دسترس در بررسي جهت اطلاعات اين زيرا هستند، خود هاي تصميم و گفتار اعمال،
و اتاقدام كردن مخفي عمداً معناي به كاري پنهان همچنين،. گيرد قرار مي ديگران
امكان سازماني شفافيت وجود ].34[ است آشكار كردن را ها آن عمداً معني به شفافيت
كرده درك بهتر را خود سازماني نقش كه سازد مي فراهم كارمندان براي را بيشتر مشاركت

مشاركت سازماني هاي فعاليت در و نموده خود وظايف بر بيشتري تمركز تبع به و
سازمان ارشد مديريت به كارمندان اعتماد سازماني شفافيت چنينهم. باشند داشته بيشتري

جوابگوي كه دارند پاسخ گويي قابليت زماني شفاف هاي سازمان .كند مي بيشتر را
در منابع طريق، اين از و اند داده وعده خود نفعان ذي به كه باشند هايي نقش و مأموريت
كاهش سكوت نهايت، در و اعتماد شباعث افزاي و گيرند كار به بهتر را خود دسترس

سكوت كاركنان كه به خودداري از افشاي اطلاعات، ارائه عقايد، ].23[سازماني شوند
هاي مدرن شده اي فراگير در سازمان يل به پديدهدها اشاره دارد، تب ها و پيشنهاد ديدگاه

1. Organizational Transparency
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در واقع  ].45[ها قرار داده است اي حياتي را فراروي مديريت سازمان است و مسئله
دهد  سكوت سازماني يك فرايند ناكاراي سازماني است كه هزينه و تلاش را به هدر مي

تواند اشكال متفاوتي به خود بگيرد؛ مانند سكوت دسته جمعي در جلسات، سطوح  و مي
هاي پيشنهادي، سطوح پايين ابراز عقايد دسته جمعي و همانند  پايين مشاركت در برنامه

  ]. 11[اينها 
هاي فاسد است و به معناي  م شفافيت سازماني برآمده از نياز به مقابله با رويهمفهو

. نفعان مربوط است جريان آزاد اطلاعات و قابليت دسترسي سهل و آسان براي تمامي ذي
اطلاعات بايد به اندازه كافي و به صورت قابل فهم در دسترس باشد و از طرف ديگر 

 از شفافيت ].37[قوانين و مقررات مشخص پيروي كنداتخاذ تصميمات و اجراي آنها از 
 انديشمندان توجه نشده اما انجام آن روي فراواني مطالعات امروزه كه است موضوعاتي

 لاتين واژه از برگرفته شفافيت واژه .است كرده جلب خود به را بسياري
“transparentem” از نور بودن يتؤر قابل "معناي به واژه اين گذشته در .باشد مي 

 راحتي به" به تبديل زمان مرور به اياستعاره تعريف اين كه شد، مي گرفته كار به "خلال
 ايتاليايي، اسپانيايي، قبيل از زبان هايي وارد متمادي هاي قرن طي و شده "ميان از شدن ديده

ر و به كار آدامز ب 1890ايده شفافيت به سال  ].43[است  شده انگليسي و فرانسه پرتغالي،
ها تشويق  گردد كه استفاده از تبليغات را براي محدود كردن فساد در شركت مي
اهميت شفافيت تا آنجا است كه برخي نويسندگان، شفافيت را مفيدتر از  ].37[كرد مي

با توجه به اينكه شفافيت سازماني در  ].41[كنند مي قوانين شديد و سخت گيرانه معرفي
است، پس لازم است كه مديران به فكر پيشرفت پيشبرد سازمان ها امري ضروري 

سازمان خود در حوزه شفاف سازي باشند و بدون هيچ هراسي اطلاعات سازمان خود را 
نفعان ارائه شود، شفافيت در  زيرا وقتي اطلاعات به ذي. نفعان شفاف سازند براي ذي

ر قرار خواهد سازمان ايجاد خواهد شد و مسير رشد، تعالي و موفقيت سازمان تحت تأثي
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 ها فعاليت كنند مي سعي دارد، وجود شفافيت سازماني ها آن در كه هايي سازمان ].2[گرفت
 براساس را خود و اطلاعات كنند درك و فهم قابل نفعان ذي براي را خود اقدامات و

 افراد بين اطلاعات كه طوري به. گذارند اشتراك به سازمان شدة تعيين استانداردهاي
 اطلاعات اين كه باشد دسترس قابل و شود تسهيم شان مرتبه و مسئوليت با متناسب
 مشخص كند، بازخور را نتايج ارتباطي منابع اگر و است ارتباط صحيح ايجاد به منوط
 را شفافيت سازماني ،1هيس ].23[است  بوده موفق ميزان چه به اطلاعات انتقال شود مي

از  كه منفي يا مثبت از اعم اطلاعات، امتم به عمومي دسترسي« :كرد توصيف اين گونه
 هدف به تا است انتشار قابل ابهام بدون و متعادل موقع، به دقيق، اي شيوه به قانوني نظر

 و ها سياست اعمال، دربرابر ها سازمان پاسخ گويي و مردم استدلال عموم توانايي افزايش
به عنوان افشاي اطلاعاتي  شفافيت را) 1999( 2فلوريني]. 18[ »شود نائل خود هاي شيوه

ها كه براي ارزيابي عملكرد و انجام وظيفه پاسخگويي ضروري است، به وسيله سازمان
. وي معتقد است شفافيت تسهيل فرآيند ارزيابي عملكرد سازمان هاست. برشمرده است

پاسخگويي دارد و علت وجود تقاضا براي شفافيت در واقع شفافيت ارتباط تنگاتنگي با 
 جمله از]. 15[كند  ها و عملكردشان مسئول مي ها را بابت سياست است كه سازماناين 

 كارمندان بين مناسب ارتباطات ايجاد:  از است عبارت سازمان در شفافيت مزاياي
 كاهش طريق از اثربخشي افزايش آنها، همچنين همكاري بين افزايش منظور به سازمان
 شده انجام مطالعات به توجه با برنشتين و برگرن ].3[كاركنان  مازادهاي  تلاش
سازماني  براي شفافيت زمينه اين در سايرين و (2007) ونورين لينستد ، )2004(3ازبرن
 بودن آشكار و روشن وجود، ميزان از استفاده با كه بر اين باورند و گرفتند نظر در را ابعادي

 :از عبارت اند ابعاد اين .برد پي سازماني شفافيت به توان مي سازمان در ابعاد اين

                                                 
1. Hess 
2. Florini 
3. Osborne 
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2: مأموريت) ب . است سازمان ايده آل و مطلوب آينده بيانگر :1زاندا چشم) الف

طيف دهنده نشان سازمان مأموريت است، سازمان يك هاي اولويت و ها ارزش بيانگر
از دسته دو داراي سازماني هر : 3اهداف) ج .است بازار و محصول نظر از سازمان فعاليت
نتايج صورت به را توان اهدف بلند مدت مي. باشد مي بلندمدت و كوتاه مدت اهداف
اين .كرد تعريف ،آورد دست به خود مأموريت تأمين در كوشد مي سازمان كه خاصي
كه است اي دوره بلند مدت، دوره از مقصود و باشند مي مسيرسازمان كننده تعيين اهداف
رسيدن براي سازمان كه هستند كوتاه مدتي اهدف ساليانه، اهدف .باشد مي سال يك از بيش
اطلاق سازمان كار برآيند به :4عملكرد) د .يابد دست آنها به بلندمدت، بايد هاي هدف به
].3[ شود مي

اين بر و دانستند مي "وفاداري" با معادل را مفهوم اين سكوت، از اوليه تعاريف
اشتباهي مسئله هيچ نكند، اظهارنظر دخو هاي نگراني درباره هيچ كس اگر كه بودند فرض
عنوان "است رضايت علامت سكوت،" قديمي ضرب المثل در كه همانطور ندارد؛ وجود
سكوت سازماني كاركنان را خودداري و امتناع از 5پيندر و هارلوس]. 26[ شود مي

رفتاري، شناختي و اثربخشيهاي  هرگونه بيان صادقانه و خالصانه در مورد ارزيابي
شود قادر به ايجاد تغييرات و يا جبران مي رايط سازماني خود، به افرادي كه تصورش

اشتراك به عدم به سازماني سكوت اگرچه بنابراين ].33[كنند مي خسارت هستند، تعريف
شود مي اطلاق عمدي طور به ها آن حفظ براي مقاومت و اطلاعات و ها ايده گذاشتن

متفاوت ماهيت تواند مي گرفتن سكوت پيشه بر مبني مندكار هاي انگيره به توجه با اما
برابر در فرد ناخودكارآمدي و ناتواني احساس از سكوت اوقات برخي .باشد داشته

1. Vision
2. Mission
3. Goals
4. Performance
5. Pinder, Harlos
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 منظور به اوقات برخي و كارانه محافظه رفتارهاي وجود و ترس دليل به گاهي تغييرات،
 نوع و مساعي كتشري احساس دوستي، نوع اساس بر ديگرخواهانه رفتارهاي وجود
 آلبرت بنام اجتماعي پژوهشگر توسط بار اولين براي سازماني سكوت]. 42[است پسندي
 وضعيت برابر در منفعل نگرش عنوان به كه شد مطرح ميلادي 1970 سال در هرچمن
 زواياي از ديگر انديشمندان از برخي توسط بعدها و شد مي تلقي ناگوار و موجود
و 2، تدافعي 1وع رايج سكوت سازماني شامل سكوت مطيعن ].46[يافت توسعه مختلف

 كاركنان سكوت پديده كه نمودند تصريح سهارلو و پيندر]. 36[است 3نوع دوستانه

 سكوت آنها. شود تفسير مختلفي معاني در آنها اساسي هاي انگيزه به بسته است ممكن
 كه رحاليد. نمودند متمايز 5"خاموش سكوت" و  4"مطيع سكوت" شكل، دو در را

 شده بنا تسليم بر مطيع سكوت است، حذف عمدي يدهنده نشان خاموش سكوت

 مديران و است سازمانها براي ناپذير اجتناب يك پديده سازماني سكوت ].46[است
آنجايي  از. باشند آشنا آن گيري شكل بر تأثيرگذار عوامل و گيري عوامل شكل با بايستي

 سكوت بين پس بايد ندارد سازمان عملكرد بر منفي تأثير سازمان در سكوت هرگونه كه
 داراي كاركنان بيشتر اگرچه]. 27[شد قائل تفاوت بخش اثر غير و اثربخش سازماني

 از ترس احساس خاطر به آنها اما هستند، خود سازمان يدرباره اساسي افكار و ها ايده

 زيان همكاران، اعتماد و احترام دادن دست از بالقوه، شاكي قبيل از هاييخوردن برچسب

 ارتباط جريان توقيف خطر خاطر به يا شغل، دادن دست از سازمان، با ارتباطات در ديدن

]. 19[بمانند كه ساكت دهندمي ترجيح ارشد، مديران و كاركنان مابين اطلاعات و
 اظهار عواقب از ترس و امني نا احساس وجودتوان  را مي سازماني سكوت علت مهمترين

                                                 
1. Acquiescent 
2. Defensive 
3. Prosocial 
4. Acquiescence silence 
5. Quiescence silence  
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 و امتيازات دادن دست از مزايا، شدن كم از ترس :عواقبي مثل كرد بيان كاركنان رد نظر
 هم بر جهت عاملي را خود عقيده ابراز افراد شرايطي، چنين در .كنوني سمت از بركناري

تصميم  در خود نظرات نبودن مثمرثمر دليل به و دانندمي خود سازماني آرامش خوردن
سكوت  ].24[پندارندمي حل راه بهترين را ي تفاوتيب و سكوت سازماني، هاي گيري

سازماني، مانعي بر سر راه رسيدن سازمان به اهدافش خواهد بود؛ چون دانش و بيان ايده
 ].14[هاي كاركنان براي بقا در عرصه رقابت و توسعه ي خلاقيت اهميت بسزايي دارد

 و رضايت عدم دبيني،ب استرس، موجب تواند مي سازماني سكوت معتقدند صاحب نظران
محققان در زمينه سكوت سازماني از متغيري به  ].38[گردد كاركنان در عقب نشيني

ثر در ايجاد سكوت سازماني مؤبرند كه از عوامل عنوان جو سكوت سازماني نام مي
اي چند دهد كه جو سكوت سازماني سازهادبيات تحقيق در اين زمينه نشان مي. است

نگرش مديريت : دهد شاملكه جو سكوت سازماني را تشكيل ميابعادي . بعدي است
سكوت  ].8[هاي ارتباطي استعالي به سكوت، نگرش سرپرست به سكوت و فرصت

تواند اشكال گوناگوني از قبيل  شود كه مي تلقي مي ثرمؤسازماني يك فرآيند سازماني غير 
د سازمان را سكوت جمعي در جلسات، ميزان كم مشاركت و صحبت نكردن در مور

هاي روش ديگر براي تشويق رفتار صحبت كردن، اطمينان از فرصت ].16[شامل شود
هاي رسمي براي انتقال مبادله اطلاعات، مسائل يا ايدهارتباطي و ايجاد سيستم

تأثير جو سكوت بر كارمندان به طور بالقوه مشكل آفرين است و در موارد  ].40[هاست
ها از اولين روزهاي عصر هاي سازماني شود، سازماناجعهتواند موجب فاستثنايي مي

درويش و زاچكاني هاي نتايج يافته ].4[اند صنعتي از پيامدهاي سكوت سازماني رنج برده
حاكي از آن است كه شفافيت بر اعتماد و فساد اداري تأثير گذار است، اما ) 1395(

در پژوهش ) 1393(ائيچ و همكاران كردن . ]9[ اعتماد بر كاهش فساد اداري تاثيري ندارد
 و است معنادار و مثبت سازمان عملكرد بر سازماني شفافيت تأثيرخود نشان دادند كه 
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هاييافته  . ]20[ گذارداثر مي رابطه اين بر واسطه متغير عنوان به نيز سازمان فرهنگ
معناداري و تمثب تأثير نوآور نشان دادند كه رهبري) 1392(سيد نقوي و فراهانيپژوهش 

در) 2013( 1اوچرانا و پاول  . ]37[دارد  سازماني شفافيت بر مناسب استراتژي ايجاد با
هاي بخش در شفافيت طريق از رقابت افزايش با شفافيت، پژوهش خود نشان دادند كه

نشان داد )2012( 2نتايج پژوهش آگوستين. ]32[ شود مي اداري فساد كاهش سبب دولتي
.]1[ شوند عملكرد سازمان مي بهبود موجب و دارند ارتباط يكديگر با ماداعت و شفافيت

و عملكرد نظارت، شاخص نشان داد بين) 2011(، 3برييان  ريچارد وهاي پژوهش يافته
رسيدند كه نتيجه اين به )2007( نورين و ليندستد . ]35[ ندارد وجود رابطه شفافيت
شفافيت ايجاد كنندة دموكراسي و نيست كافي يادار فساد كاهش براي تنهايي به شفافيت
دادند نشان خود پژوهش در )2014(دهكردي آقاباپور و اصفهاني نصر. ]22[ است

است دار معني و مستقيم سازماني هويت هاي مؤلفه با سازماني سكوت بين همبستگي
بهنشان داد كاهش سكوت سازماني منجر )1393( حسيني نيا بزرگنتايج پژوهش  .]28[

)1389(پناهي و فرد دانايي پژوهش در. ]5[ افزايش عملكرد شغلي كاركنان خواهد شد
چنين، هم و دارد وجود رابطه كاركنان سكوت رفتار و سكوت جو بين كه شد مشخص

معني داري رابطه سازماني تعهد و شغلي رضايت با سكوت رفتار و جو متغيرهاي بين
شفافيت سازماني در جامعه به ويژه توجه بهاهميت تلاش در جهت  .]8[ دارد وجود

شفافيت سازماني در ادارات دولتي در سراسر كشور موضوعي است كه مورد تأكيد همه
امروزه اين اهميت، به دليل افزايش روحيه مطالبه. دولت ها و مديران دولتي بوده است

جامعه،هاي  نياز يندولتي براي پاسخگو بودن آنها در قبال تأمهاي  گري مردم  از سازمان
دولتي اگر از ارتقاء شفايت سازماني خود غفلت نمايندهاي  سازمان. دوچندان شده است

1. Pavel, Ochrana
2. Agostin
3. Richard & Brian
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و آن را افزايش ندهند موجبات بي اعتمادي و سكوت كاركنان خود را فراهم نموده از 
با توجه به اين . اين طريق مسير رشد، كمال و موفقيت آنها تحت تاثير قرار خواهد گرفت

رسد مطالعه شفافيت و  مي رود به نظر مي كيفيت نظام آموزشي مطالبه عمومي به شماركه 
عليرغم اذعان . سكوت سازماني در آموزش و پرورش از اهميت ويژه اي برخوردار باشد

هاي  شغلي كاركنان، پژوهشهاي  مباحث نظري به نقش شفافيت سازماني در نگرش
هاي  اين متغير ها در سازمان ها به ويژه در سازمانميداني و تجربي اندكي پيرامون ارتباط 

سوال اصلي پژوهش حاضر اين  لذا با توجه به موارد فوق،. آموزشي انجام شده است
است كه آيا بين شفافيت سازماني و ابعاد آن با سكوت سازماني كاركنان رابطه وجود 

ماني كاركنان را پيش توان سكوت ساز مي دارد؟ و با كدام يك از ابعاد شفافيت سازماني
  .بيني كرد؟

  
  چارچوب مفهومي پژوهش

ترسيم ) 1(با توجه به پيشينه پژوهش، الگوي مفهومي پژوهش در قالب شكل شماره 
 .شده است

  
  
  
  
  

  .چارچوب مفهومي پژوهش): 1(شكل شماره 
 
 

  مشاركت
 اطلاعات بنيادي

 پاسخگويي

 فرصت هاي ارتباطي پنهان كاري

نگرش سرپرست به
سكوت

نگرش مديريت عالي
 به سكوت

شفافيت
 سازماني

سكوت 
 سازماني
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  روش پژوهش
 جامعه باشد، مي همبستگي -توصيفي  مطالعات نوع كاربردي و از دسته از پژوهش اين

كاركنان ادارات آموزش و پرورش شهرستان همدان در سال  تمامي را پژوهش اين آماري
 و نفر مرد 407نفر شامل  512 ها آن تعداد كل دهد كه مي تشكيل 1395 -96تحصيلي 

نفر با استفاده از جدول كرجسي و مورگان به عنوان  226تعداد  اين از .بودند زن نفر 105
. شدند انتخاب نسبي طبقه اي -  تصادفي نمونه گيري روش و بانمونه پژوهش تعيين 

شفافيت بر اين اساس براي ارزيابي . ها، پرسشنامه بود آوري داده ابزار اصلي جمع
پنهان كاري و  پاسخگويي،، طلاعات بنيادي، امشاركتهاي آن شامل  و مؤلفه سازماني

 27اين پرسشنامه داراي . ]34[دشاستفاده ) الف 2008( راولينزاز پرسشنامه  شفافيت كلي
. برآورد گرديد 91/0پايايي اين پرسشنامه بر پايه ضريب آلفاي كرونباخ ت گويه اس

، 84/0، 83/0شفافيت سازماني به ترتيب  هاي مؤلفهضريب آلفاي كرونباخ هركدام از 
واكولا و از پرسشنامه جهت سنجش سكوت سازماني . بدست آمد 75/0و  78/0، 76/0

پايايي اين گويه است  15اين پرسشنامه داراي  .]35[شد استفاده) 2005(اسبوراد
 مؤلفهضريب آلفاي كرونباخ . تعيين گرديد 91/0پرسشنامه بر پايه ضريب آلفاي كرونباخ 

و  75/0، نگرش سرپرست عالي به سكوت 77/0نگرش مديريت عالي به سكوت 
  .بدست آمد 84/0ارتباطي هاي  فرصت

 افزار  ها در دو بخش آمار توصيفي و استنباطي با استفاده از نرم ادهتجزيه و تحليل د

SPSS  هاي  براي اين منظور، در بخش آمار توصيفي از آماره. انجام شد 23نسخة
 فراواني، درصد، درصد تجمعي، ميانگين، انحراف معيار، و در بخش آمار استنباطي از

ضريب همبستگي پيرسون و  تك گروهي، tاسميرونوف، آزمون -آزمون كالموگروف
  .بهره برده شد تحليل رگرسيون چند متغيره
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پژوهشهاي  يافته
توزيع فراواني شركت كنندگان در پژوهش)1(جدول شماره

از تجزيه و تحليل توصيفي توزيع فراواني شركت كنندگان در پژوهش نشان داد كه
را وهشپژ آماري نمونه از) درصد 2/21(نفر  48تعداد  شده، تحليل پرسشنامه 226ن بي

147تعداد . داده اند تشكيل مردكاركنان  را) درصد 8/78(نفر  178تعداد وكاركنان زن 
،)درصد91(نفر 206داشتند، تعداد سال سن  40بالاتر از آماري،  نمونه) درصد 65(نفر

سابقه )درصد 52 (نفر118وتعداد  داشتند كارشناسي ارشد و كارشناسي تحصيلي مدرك
اسميرونوف نشان داد توزيع -نتيجه آزمون كالموگروف .داشتند لسا 20كاري بيشتر از 

پارامتريك براي تجزيههاي  توان از آزمون مي لذا. متغيرهاي پژوهش نرمال استهاي  داده
.و تحليل داده ها استفاده كرد

سابقه خدمت   شاخص سن مدرك تحصيلي

جنسيت
سال و 21

بيشتر
سال 20تا  كارشناسي و 

كارشناسي ارشد
ديپلم و

كارداني
و بيشتر41  سال40تا 

98 77 166 17 112 60 مرد

20 31 40 3 35 19 زن

118  108 206 20 147 79 مجموع

226  226 كل 226
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وضعيت شفافيت سازماني ادارات آموزش و پرورش شهرستان همدان از ) 2(جدول 
 :گروهي تك tاستفاده از آزمون  ديدگاه كاركنان با

 متغيرهاي  شاخص

ميانگين
شد مشاهده

 ه 

انحراف 
 استاندارد

ميانگين
  آماري

مقدار 
 tآماره

درجه 
  آزادي

سطح 
  معناداري

  **0001/0  225  85/8 3 58/0 34/3  شفافيت سازماني

 ها
لفه
مو

  

  **0001/0  225  76/10 3 73/0 52/3 مشاركت
  **0001/0  225  03/10 3 78/0 52/3 اطلاعات بنيادي

  **0001/0  225  16/9 3 78/0 47/3 پاسخگويي
  **0001/0  225  08/6 3 74/0 69/2 پنهان كاري

  **0001/0  225  74/9 3 77/0 50/3 شفافيت كلي  
                       .معنادار است 05/0در سطح *     .معنادار است 01/0در سطح ** 

دهد از ديدگاه كاركنان، ميانگين نشان مي) 2(تك گروهي در جدول   tنتايج آزمون
 58/0با انحراف معيار  34/3شفافيت سازماني ادارات آموزش و پرورش شهرستان همدان 

 01/0بزرگتر است و اين تفاوت در سطح ) 3( به دست آمده است كه از ميانگين آماري
فت كه از ديدگاه توان گ اطمينان مي% 99بنابراين با ). > 01/0p(معنادار است؛ زيرا 

كاركنان، ميزان شفافيت سازماني ادارات آموزش و پرورش شهرستان همدان بالاتر از 
 .است) 3(سطح متوسط
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وضعيت سكوت سازماني كاركنان ادارات آموزش و پرورش شهرستان) 3(جدول
:گروهي تك tهمدان با استفاده از آزمون 

متغيرهاي  شاخص
ميانگين
شده مشاهده

رافانح
استاندارد

ميانگين
آماري

مقدار
tآماره

درجه
آزادي

سطح
معناداري

*031/0  225  16/2 93/244/03سكوت سازماني

 ها
لفه
**002/0  225  95/3 3 75/0 19/3 نگرش مديريت عالي به سكوتمو

**0001/0  225  14/8  3 86/0 53/2 نگرش سرپرست عالي به سكوت

**0001/0  225  59/3  3 32/0 07/3 ارتباطيهاي فرصت

.معنادار است 01/0در سطح **     .معنادار است 05/0در سطح * 

دهد ميانگين سكوت سازمانينشان مي) 3(تك گروهي در جدول  tنتايج آزمون
به دست 44/0با انحراف معيار  93/2كاركنان ادارات آموزش و پرورش شهرستان همدان 

معنادار 05/0چكتر است و اين تفاوت در سطح كو) 3(آمده است كه از ميانگين آماري
توان گفت كه ميزان سكوت سازماني مي اطمينان% 95بنابراين با ). > 05/0p(است؛زيرا 

.است) 3(كاركنان ادارات آموزش و پرورش شهرستان همدان كمتر از سطح متوسط

استفاده بررسي رابطه ابعاد شفافيت سازماني با سكوت سازماني كاركنان با) 4(جدول
:از آزمون همبستگي پيرسون

سطح معناداري  ضريب همبستگيتعدادرابطه متغيرها
**0001/0  -531/0 226شفافيت سازماني

مشاركت

سكوت سازماني

226 474/0-  0001/0**

**0001/0  -451/0 226اطلاعات بنيادي

**0001/0  -463/0 226پاسخگويي

  155/0  -095/0 226پنهان كاري

**0001/0  -226545/0شفافيت كلي

.معنادار است 01/0در سطح **     .معنادار است 05/0در سطح *
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بين شفافيت سازماني با سكوت سازماني كاركنان) 4(براساس نتايج جدول 
)0001/0 =p  531/0و- =r( هايلفهمؤهمچنين بين . رابطه منفي معناداري وجود دارد

اسخگويي و شفافيت كلي با سكوت سازماني كاركنان رابطهمشاركت، اطلاعات بنيادي، پ
توان گفت كه با افزايش شفافيتاطمينان مي% 99بنابراين با . منفي و معنادار وجود دارد

.يابدسازماني سكوت سازماني كاركنان كاهش مي
بيني سكوت سازماني كاركنان بر اساس ابعاد شفافيت سازماني و همچنينبراي پيش

شدت ابعاد شفافيت سازماني بر سكوت سازماني كاركنان از تحليل رگرسيون مقايسه
.چندمتغيره گام به گام استفاده شد

و سكوت رگرسيون چندمتغيره گام به گام بين ابعاد شفافيت سازماني) 5(جدول 
:سازماني

هاشاخص
مجموع
مجذورا

SSت 

درجه
 آزادي

df

ميانگين
مجذورا

ت
Fآماره

سطح
معناداري

يبضر
همبستگ

ي
)R(

ضريب
تعيين

R2

ضريب
تعيين
اصلاح
شده
R2

دوربي
ن

واتسو
ن

 1گام

-545/0 0001/0 69/94 199/13 1 199/13 رگرسيون
297/0

-  
294/0

-
139/0 224 221/31 باقيمانده

225 421/44 كل
2گام

-568/0 0001/0 04/53 160/7 2 320/14 رگرسيون
322/0

-
316/0

-
98/1

135/0 223 101/30 باقيمانده
225 421/44 كل



مديريت بر آموزش سازمانها

220

رگرسيون در سطحهاي  مشاهده شده در گام Fمقادير  ، )5(براساس اطلاعات جدول
معادله رگرسيون قابل تعميم به كلتوان گفت بنابراين مي). > 01/0p(معنادار است 01/0

بدست) 5/2تا  5/1در بازه (واتسون  همچنين مقدار آزمون دوربين. استجامعه آماري 
تولرنس(هاي هم خطي بودن  دهد و براساس شاخص آمد كه استقلال خطاها را نشان مي

خطي وجود نداشته و نتايج حاصل؛ بين متغيرهاي پيش بين هم))VIF(و تورم واريانس
راينبناب. شرط نرمال بودن متغيرها نيز برقرار است. از مدل رگرسيون قابل اتكا است

تعديل شده در گام دوم، R2با توجه به مقدار   .باشد شرايط استفاده از رگرسيون مهيا مي
سكوت سازمانيدرصد از واريانس نمرات  6/31، مجموعاً شفافيت سازماني ابعاد

سكوت سازمانيدرصد از تغييرات  6/31به عبارت ديگر . كنندرا تبيين ميكاركنان 
.استافيت سازماني ابعاد شفكاركنان، ناشي از 

ضرايب رگرسيون چندمتغيره گام به گام براي پيش بيني سكوت سازماني) 6(جدول
:هاي شفافيت سازمانيكاركنان براساس مؤلفه

استاندارد ضرايب ضرايب غيراستاندارد

t
سطح

معناداري

خطي همهاي  مفروضه

B
خطاي ميانگين

تولرنسBetaاستاندارد
Tolera

nce

واريان تورم
VIFس

 1گام

035/4116/088/340001/0مقدار ثابت

كلي 73/90001/011-032/0545/0-314/0شفافيت

ام 
گ

2

0001/0 79/32  128/0 206/4 مقدار ثابت

718/1 582/0 0001/0 68/5 -411/0 042/0 -237/0 شفافيت كلي

718/1 582/0 004/0 88/2 -208/0 043/0 -125/0 مشاركت
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، در گام نخست )6(در جدول  tداري مقادير و سطح معني Betaبا توجه به مقادير
داشته و وارد مدل  سكوت سازماني كاركنانبعد شفافيت كلي بيشترين تأثير را بر 

ساير ابعاد شفافيت . (رگرسيون شده و در گام دوم بعد مشاركت وارد مدل رگرسيون شد
) نداشته و از مدل حذف شده است سكوت سازماني كاركنانبر  سازماني تأثير چنداني

را  سكوت سازماني كاركنانبنابراين ابعاد شفافيت كلي و مشاركت توانايي پيش بيني 
و تأثير بعد مشاركت نيز منفي و  -411/0تأثير بعد شفافيت كلي منفي و به اندازه . دارند

بدست آمده كمتر از  tداري مقدار عنيبا توجه به اينكه سطح م. است -208/0به اندازه 
مدل . دارند سكوت سازماني كاركنانبيني داري در پيشاست، اين ابعاد سهم معني 05/0

  :نهايي عبارت است از
  سكوت سازماني كاركنان = -411/0)شفافيت كلي( - 208/0)مشاركت+ ( 206/4

 
  بحث و نتيجه گيري

بايست بستري فراهم كند تا  مي تعيين شده، سازمان به منظور دستيابي به اهداف از پيش
سازمان داشته باشند و حتي در تدوين هاي  كاركنان شناخت خوبي از اهداف و مأموريت

در همين راستا موضوع شفافيت سازماني به عنوان ضرورتي انكار . آن مشاركت كنند
ازماني هاي اخير شفافيت سدر سال. گردد مي ناپذير در عرصه مديريت نوين برجسته

شفافيت سازماني نيازمند سازماندهي كردن . مورد توجه محققين بسياري قرار گرفته است
ها بايد اين باشد و سازمانهاي موجود در محيط كار، ميو هماهنگ نمودن واقعيت
بنابراين لزوم توجه بيشتر به بحث شفاف سازي سازماني در . هماهنگي را بوجود آورند

ني و به دنبال آن رشد فرهنگ رقابتي، براي كاركنان سازمان جهت شكستن سكوت سازما
پژوهش حاضر با هدف بررسي ارتباط شفافيت سازماني با سكوت . ضروري است

  .سازماني كاركنان ادارات آموزش و پرورش شهرستان همدان انجام گرفت
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سوال اول پژوهش، نشان داد كه وضعيت شفافيت سازماني از ديدگاه هاي  يافته
اين . نان ادارات آموزش و پرورش شهرستان همدان بالاتر از سطح متوسط استكارك

سيد و ) 1393(، كردنائيچ و همكاران )1395(درويش و زاچكاني يافته پژوهش با نتايج 
خود ميانگين شفافيت سازماني نمونه مورد هاي  كه در پژوهش )1392(نقوي و فراهاني

 .]37، 20، 9[گزارش كرده اند، همسو است )3(مطالعه خود را بالاتر از سطح متوسط
گيري اراده كاركنان براي ايجاد سازمان مردم  شفافيت و شفاف سازي در سازمان در شكل

شفافيت در سازمان بايد شامل طيف وسيعي از ساز و . كند سالار نقش حياتي ايفا مي
مشاركت كارهايي از جمله در سياست گذاري و قوانين و مقررات سازماني باشد كه 

ثر به روندها، برآيندهاي مؤها از طريق دسترسي  كاركنان سازمان در اين سياست گذاري
سازمان شفاف، نيازمند تركيب ]. 6[شود سياست گذاري و اظهار نظر در آنها ممكن مي

  ].30[هاي مناسب است هاي مناسبي از فرهنگ ها و ويژگي گسترده اي از نگرش
يت سكوت سازماني كاركنان پايين تر از سطح پژوهش نشان داد وضعهاي  يافته
 ،)1393( حسيني نيا بزرگ، )2015( همكاران و صياديهاي  است كه با يافته) 3(متوسط
. ]46، 10، 5، 36[هماهنگ است) 2011(اردوغان و و ظهير) 2013(ارتسون و نويان دنيز،

ه ها و پيشنهاد ها سكوت كاركنان كه به خودداري از افشاي اطلاعات، ارائه عقايد، ديدگا
مدرن شده است و مسئله اي حياتي هاي  يل به پديده اي فراگير در سازمانداشاره دارد، تب

برينس فيلد، ادوارد و گرين ]. 45[را فراروي مديريت سازمان ها قرار داده است
 ها نگراني يا عقايد اطلاعات، ها، ايده بيان از افراد خودداري را ، سكوت)2010(1برگ

 و تيم اعضاي عملكرد است ممكن و شود مي آغاز فردي سطح از كه كنند مي تعريف
 كه آوا وجود عدم عنوان به را سكوت 2لو و ايكساي. دهد قرار تأثير تحت را سازمان

                                                 
1. Brinsfield, Edwards & Greenberg 
٢. Lu & Xie 
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از يا تمايلات احساسات ادراكات، از وسيعي طيف شامل و است ارتباطات از شكلي
].23[دنمودن تعريف است، تأييد يا اعتراض قبيل

ساير نتايج پژوهش نشان داد كه بين شفافيت سازماني و سكوت سازماني رابطه منفي
و معناداري وجود دارد، بطوري كه هرچقدر شفافيت در سازمان بيشتر باشد سكوت
سازماني كمتر خواهد بود و كاركنان تمايل به ابراز عقايد و نظرات يا حتي ايده ها را

نويان دنيز،، )1392(سيد نقوي و فراهانيهاي  ا يافتهاين نتيجه پژوهش ب. خواهند داشت
همخواني )1395(درويش و زاچكاني و  )2011(اردوغان و ، ظهير)2013(1ارتسون و

مشاركت افراد ذي نفع در شناخت اطلاعاتي كه آنهابر اين اساس  . ]9، 46، 10، 37[دارد
در زمينه شفافيت. ستبراي اتخاذ تصميمات درست و دقيق بدان نياز دارند، ضروري ا

سازماني نه فقط در دسترس بودن اطلاعات بلكه مشاركت فعال كاركنان در كسب و
باعث سازمان در سازماني شفافيت]. 43[ايجاد دانش و آگاهي بايد مورد توجه قرار گيرد

.شود مي كاهش سكوت سازماني باعث سازمان در اعتماد و اعتماد سازماني افزايش
را خود مختلف عقايد آزادانه بتوانند كارمندان شود مي موجب سازماني شفافيت همچنين

يافته افزايش سازمان مديريت به كارمندان اعتماد سازماني شفافيت وجود با .نمايند ابراز
مورد خلاقانههاي  ه ايد و شده فراهم كارمندان بيشتر چه هر مشاركت زيربناي نيز و

حس اين ].25[داشت خواهد افراد عملكرد بر نيز تيمثب تأثيرات و گيرد مي قرار تشويق
در نباشند صحبت به قادر هايشان نگراني و دغدغه مورد در است ممكن كه كاركنان
رضايت كاهش اعتماد سازماني، كاهش درماندگي، از حسي به تواند مي مدت طولاني
توسط سكوت جو صاحبنظران و محققان عقيده به .شود منجر پيامدها ساير و شغلي

فرآيندهاي شامل ها ويژگي اين .گيرد مي قرار تأثير تحت سازماني هاي ويژگي از بسياري
].17[است كاركنان ادراكات و فرهنگ مديريت، فرآيندهاي گيري، تصميم

٣. Deniz, Noyanb & Ertusun 
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هاي شفافيت سازماني، لفهمؤنتايج آزمون فرضيه دوم پژوهش، نشان داد از ميان 
يشتري براي كاهش سكوت سازماني را شفافيت كلي و مشاركت قدرت پيش بيني ب

سهم شفافيت كلي و مشاركت در پيش بيني كاهش سكوت سازماني عبارت از . دارند
ريچارد، ، )2012( آگوستيناين يافته ها با نتايج پژوهش . بود -/.208و  -/.411

 و واكولا ، نيكولائو،)2009( 1چيوچي لي، )2011(برييان،   و فرانسيسكو
، 1[ باشد مي همسو) 2007( 3بوريس و دترت پژوهشو  )2008( شن ،)2011(2بوراداس

هاي شفاف بايد اطلاعات را در اختيار كارمندان و ساير  سازمان . ]12، 39، 29، 21، 35
افراد ذي نفع كه بدنبال  تصميمات آگاهانه در خصوص رابطه شان با سازمان هستند قرار 

البته اين بدان . داخلي و خارجي صادق است اين مساله در مورد همه افراد ذي نفع. دهند
معنا نيست كه آنها بايد همه اطلاعات را در اختيار قرار دهند بلكه اطلاعاتي كه براي 

چنان كه هيس آن را توصيف كرده . كارمندان و ساير افراد ذي نفع اساسي و مفيد است
قانوني قابل انتشار شفاف علناً همه اطلاعات هاي  است، اين بدان معني است كه سازمان

ماهيتشان چه مثبت و چه منفي باشند به شيوه اي كه درست و . را در دسترس قرار دهند
افزايش شفافيت با هدف دشوار سازي  ].43[دقيق، به موقع، متناسب و خالي از ابهام باشد

بدگماني و افزايش هاي  اقدامات غير منصفانه و ارتكاب فساد به منظور كاهش زمينه
شفافيت به طور فزاينده، فرهنگ كار را از پيش فرض پنهان كاري به سمت . د استاعتما

هرچه ميزان شفافيت در اطلاع رساني و گزارش صحيح آنها  ].26[كندوضوح هدايت مي
شود و افول در شفافيت نيز  بيشتر باشد موجب كاهش اقداماتي كه نبايد صورت گيرد مي

بنابراين . شود فات و اعتراضات در سازمان ميمنجربه قانون گريزي و افزايش انحرا
هاي  شفافيت در اهتمام به هنجارها، قوانين و مقررات در سازمان و كاهش آسيب

                                                 
٤. Li-Chiu, Chi 

.٥  Nikolaou, Vakola & Bourantas 
٦. Detert & Burris  
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اجتماعي، تخطي از قانون و موجب انجام امور محوله سازمان به بهترين نحو در 
چهارچوب قوانين و مقررات دولتي و سازماني، دستيابي به اهداف سازمان، و جلب 

هاي زير را توان پيشنهادهاي پژوهش ميبا توجه به يافته ].6[شود مي رضايت كاركنان
 : ارائه نمود

 كاركنان پيشنهادات نظام اندازي راه و طراحي منظور به مناسب چهارچوب يك )1
انساني  شخصيت به احترام و كاركنان پيشنهادات به سازمان توجه. شود تهيه در سازمان

 .گرددمي سازمان شفافيت تقويت و سازمان به افراد تماداع افزايش سبب آنها
و ...  و اهداف چشم انداز، موريت،مأ: جمله از سازماني شفافيت ابعاد تدوين )2
شفافيت  تقويت سبب تواند مي تبليغات و آموزش از طريق افراد در آن كردن نهادينه

  .گردد سازمان در آن افزايش و سازماني
 مسئولين منظمهاي  نشست جلسات، برگزاري طريق از نكاركنا به ارائه اطلاعات )3

 ...و داخلي كاركنان، سمينار با
 و احساس وفاداري تقويت با و مناسب جوي با ايجاد مديران تلاش نمايند )4

 مشترك احساس اين ايجاد با و شكسته در سازمان را سكوت جو تعلق افراد به سازمان،
 جهت در هايشانايده و آنها نظرات از نقطه آسيبي هيچ بدون سازمان كه كاركنان ميان
سكوت سازماني  از مانع خواهد كرد، استفاده سازمان اهداف به رسيدن و امور بهبود

 .كاركنان گردند

مي پنهان را خود هايدانسته شغلي موقعيت حفظ دليل به افراد از بسياري )5
 كاركنان كه، آورد وجود به اطميناني شرايط بايد لذا ؛)سكوت كاركنان اصلي انگيزة(كنند

بيان نظر و ايده  صورت در و اطمينان كنند كه به نظرات و پيشنهادهاي آنها توجه شده
 .افتاد نخواهد خطر به آنها شغلي موقعيت خود،
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