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شغلي با نقش ميانجي بر اشتياق اي  صخرة شيشه تأثيربررسي 

  سكوت سازماني
  )كاركنان زن دانشگاه بوعلي سيناي همدان: مطالعة موردي(

  *3راد ، رقيه بهشتي2محمدرضا اردلان ،1فخرالسادات نصيري وليك بني

  چكيده
بر اشتياق شغلي با نقـش ميـانجي سـكوت سـازماني صـورت      اي  صخرة شيشه تأثيرپژوهش حاضر با هدف بررسي 

كه  است نفر 88كاركنان رسمي زن دانشگاه بوعلي سيناي همدان به تعداد  ةآماري شامل كلي ةمعجا. گرفته است
هـاي   براي گـردآوري داده . اند شده عنوان نمونه جهت مطالعه انتخاب نفر به 52گيري تصادفي ساده،  با روش نمونه

بـراي روايـي    .اسـت ه شـده  سكوت سازماني و اشـتياق شـغلي اسـتفاد    اي، شيشه ةصخر ةنام پژوهش از سه پرسش
يك از  ت بهره گرفته شده و براي بررسي قابليت اعتماد تركيبي هرياز متخصصان علوم تربيتي و مديرها  نامه پرسش
پايايي هاي  شاخص .است استفاده شدهشده،  و ميانگين واريانس استخراج) cρ(گلداشتاين  ـ از ضريب ديلونها  سازه

. بـه دسـت آمـد   5/0نيـز بيشـتر از   ها  ة آنشد و ميانگين واريانس استخراج 7/0از  نامه بيشتر تركيبي هر دو پرسش
 و بـا آزمـون پيرسـون،    SmartPLSو  Excel ،SPSS ،VisualPLSافزارهـاي   پژوهش با استفاده از نـرم هاي  داده
 Q2سـازي، شـاخص    آزمـون خـودگردان   Partial Least Square (PLS)يابي معادلات سـاختاري بـه روش    مدل

Stone-Geisser صـخرة  اثر مستقيم  آمده گوياي آن بود كه دست هنتايج ب. برازش تحليل شدند ييويكو شاخص ن
 معنـادار اما اثر مستقيم اين متغير بر سـكوت سـازماني مثبـت و     است، معناداراشتياق شغلي منفي و بر اي  شيشه
بـر  اي  صخرة شيشهمستقيم  اثر غير. معنادار استاثر سكوت سازماني بر اشتياق شغلي نيز منفي و  ،همچنين. است
  .است و معنادار سكوت سازماني منفي گري ميانجيبا  اشتياق شغليروي 

  كليدواژگان
  .كاركنان زن اي، شيشه ةسكوت سازماني، صخر ،اشتياق شغلي، دانشگاه بوعلي سينا
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  مقدمه
 اشـغال  در زنـان  عـالي  توسـعة آمـوزش   بـا  نگرد و مي يكسان مردان و زنان به قانون رغم آنكه به

 هـاي مـديريتي   سـمت  اشغال در هنوز اند، كرده كسب هاي نسبي موفقيت خانه از بيرون مشاغل
 گـردد  مـي  بر »عمودي جنسيتي كار تقسيم«به  مسئله اين. برند مي رنج هاي چندگانه تبعيض از
 بـا ]. 11[كننـد   مـي  كسـب  برتـري  مـديريتي، موقعيـت  هاي  سمت در ويژه به مردان، آن در كه

 آنـان  برخـورد بـا   دهنـد،  مـي  تشـكيل  زنـان  را كشور هر جمعيت از نيمي حداقل اينكه به توجه
 بـه  گـروه محـروم،   يـك  عنـوان  بـه  زنان، گرفتن درنظر .است نادرست اقليتي پديدة يك منزلة به

انـد   داشـته  امر تأكيد اين بر زيرا است، نبوده فمنيستيهاي  جريان همة توافق مورد خود خودي
سياسـي،   اقليـت دينـي،   يك موقعيت با توان نمي را انساني جوامع كل افراد از نيمي موقعيت كه
با اين وصف، اغلب فعالان امور زنان بر اين امر توافـق دارنـد كـه بـه     ]. 16[ كرد مقايسه قومي و

ي در ساله در همة جوامـع انسـاني، موفقيـت زنـان امـروزه حت ـ      دليل وجود يك پدرسالاري هزار
رو، بايد به جبـران ايـن وضـعيت اقـدام      اين هاي پيشرفته، موقعيتي نابرابر با مردان است؛ از كشور
دهـد كـه عـدم حضـور شايسـتة زنـان در        مطالعات در كشورهاي مختلف نشان مـي ]. 10[كرد 
هاي بزرگ يك پديـدة جهـاني اسـت     گيري ارشد شركت هاي تصميم هاي اجرايي و در رده پست

دهد كـه جنسـيت هنـوز هـم يـك مـانع        ها نشان مي سنجي ن نتايج حاصل از نظرهمچني]. 25[
رسـد   بـه نظـر مـي   . المللـي اسـت   هـاي بـين   مشترك پيشرفت شغلي زنان در بسياري از عرصـه 

پيشرفت زنان به سطح اجرايي ارشد به وسيلة موانع نامرئي ديگر مسدود شـده اسـت كـه فراتـر     
كنـد   خـوبي توصـيف مـي    اي اين پديـده را بـه   يشهصخرة ش. است» اي سقف شيشه«از اصطلاح 

 حـوزة  در بيشـتر  اسـت،  گرفتـه  انجـام  زنـان  شـغلي  ارتقاي زمينة در كه زيادي مطالعات]. 62[
 سـقف  كـه  زنـاني  آيـا  كـه  دارد اهميـت  نكتـه  ايـن  بررسـي  اكنـون،  .است بودهاي  سقف شيشه

 چـه  بـا  انـد؟  موفـق  مـردان  مثـل  خود شدة اكتساب مديريتي مشاغل در اند، را شكستهاي  شيشه
 بـا هـا   آن به اعطاشده مديريتي مشاغل آيا اند؟ مواجه خود رهبري نقش مشكلاتي در وها  چالش
 دربـارة ) 2008(هسـلم   و رايـان  ؟ مطالعـات .اسـت  متفاوت مردان شده به اعطا مديريتي مشاغل

 و انديشـمندان  بيشـتر  توجـه  بـراي  است عطفي نقطة »اي شيشه صخرة« عنوان باها  چالش اين
از سـوي ديگـر، بـا توجـه بـه اينكـه زبـان ابـزار تعامـل           .]54[اين موضوع  به حوزه اين محقان
عنـوان سـرماية اسـتراتژيك و عامـل      هاست، همين كاركنان هسـتند كـه بـه    ها در سازمان انسان
 كننـد، مسـائل فـراروي    منزلة متوليان رصدخانه سازماني نقش ايفا مي بخش در سازمان به حيات

وقتـي كاركنـان   . دهنـد  حل ارائه مي ها راه كنند و براي حل آن سازمان و مديران را شناسايي مي
هـا   هـاي فيزيكـي و اجتمـاعي آن    تحركـي در شـبكه   گيرند، ركود و بي سكوت سازماني را فرا مي

همچنين، اين پديدة رفتاري بـه وسـيلة   . شود معنا مي كند و مزيت رقابتي سازمان بي رسوب مي
نهايـت بـه    شـود، كـه ايـن امـر در     ت از بازخورد منفي، مانع تحول و توسـعة سـازمان مـي   ممانع
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تـوجهي بـه وجـود پديـدة      بـي ]. 13[شود  ناتواني سازمان در بررسي و تصحيح خطاها منجر مي
اشـتياق شـغلي   . شـود  اي در سازمان به كاهش اشتياق شغلي در كاركنان منجر مي صخرة شيشه

هـاي مثبـت مـرتبط بـا      سلامت كاركنان و عاملي مؤثر در ايجاد نگرشاي مهم و مثبت در  مؤلفه
 و خودكارآمـدي، اسـت كـه بـه انسـجام      ويـژه  بـه  فـردي،  منـابع  و شغلي منابع شغل و اكتساب

يـا غيرمسـتقيم مسـير رشـد، تعـالي و       مسـتقيم  شكل شود و به ميان كاركنان منجر مي وحدت
شـده، هـدف از    بـا توجـه بـه مسـائل مطـرح     . آورد ميموفقيت را براي كاركنان و سازمان فراهم 

اي بـر اشـتياق شـغلي بـا نقـش       پژوهش حاضر پاسخ به اين پرسش است كه آيا صـخرة شيشـه  
گذار باشد؟ بر ايـن اسـاس، پژوهشـگران اميدوارنـد بـا       تواند اثر گري سكوت سازماني مي ميانجي

اشـتياق شـغلي و سـكوت    اي و آزمـون ارتبـاط ايـن متغيـر بـا       شناسايي ويژگي صـخرة شيشـه  
هـايي سـوق دهنـد كـه مشـوق و       ها را به سوي فرهنـگ  سازماني به صورت كلي بتوانند سازمان

هـا در   هاي كاركنان و پذيرش فرهنگ كار تيمي باشـد، زيـرا سـازمان    پذيراي عقايد، آرا، دغدغه
 حـال، بـا توجـه بـه اهميـت مطالـب      . محيط متلاطم امروزي نيازمند چنين كاركنـاني هسـتند  

 موجـود،  منـابع  در مطالعـة متغيرهـاي پـژوهش    رونـد  در پژوهش ادبيات بررسي شده و با گفته
 اشـتياق شـغلي   بـا  رابطـه  در اي و سكوت سـازماني  صخرة شيشه نقش تاكنون كه شد مشخص
 .نشـد  مشـاهده  باشـد  داشـته  بـاهم مـدنظر   راهـا   مؤلفـه  اين كه پژوهشي و است نشده بررسي

ضـمن، ايـن مطالعـه در زمـرة      در. تـر اسـت   مطالعـات قبلـي متفـاوت   بنابراين، ايـن پـژوهش از   
اي و اشـتياق شـغلي از    هـاي صـخرة شيشـه    كننـده  سازي تعيين مطالعاتي است كه به امر شفاف

 قصـد  بـه  راسـتا،  ايـن  در بنـابراين، . پـردازد  طريق ارزيابي نقش ميـانجي سـكوت سـازماني مـي    
اي بـر اشـتياق شـغلي،     صـخرة شيشـه   أثيرگـذار ت نقش و به اهميت عنايت با و خلأ اين كردن پر

صـخرة   بـين  ميـانجي  يـك متغيـر   منزلـة  بـه  را سـازماني  سـكوت  رو، در مطالعة پـيش  محققان
  .گرفتند نظر اي و اشتياق شغلي در شيشه

  اي صخرة شيشه
هاي كاري و مسائل وابسته به آن از مباحث محوري حوزة مـديريت تنـوع    حضور زنان در محيط

. دهة اخير بوده و به كـانون توجـه پژوهشـگران متعـددي تبـديل شـده اسـت        فرهنگي در چند
يكي از موضوعات اساسي كه در اين حوزه مـورد توجـه بـوده، ارتقـاي زنـان بـه سـطوح بـالاتر         

 بـراي . شـود  اي ياد مـي  اي موسوم به سقف شيشه مديريتي بوده است كه در تشريح آن از پديده
اي  اصـطلاح سـقف شيشـه    .شـود  تشـريح اي  شيشـه  سـقف  ابتـدا  بايد 1اي شيشه صخرة بررسي

ايـن كنايـه،   ]. 69؛ 42؛ 2[به كـار رفـت    استريت والبه وسيلة مجلة  1986بار در سال  نخستين
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دهد كـه زنـان را از رشـد بـالاتر      كرد كه مانع آشكاري را شرح مي به تبعيض جنسيتي اشاره مي
بـراي اشـاره    1990صـطلاح در سـال   ايـن ا ]. 60[داشت  مي از يك سطح مشخص در سازمان باز

. كـار رفـت   هـاي بخـش دولتـي و خصوصـي بـه      ها در ادارة سـازمان  به تعداد اندك زنان و اقليت
هـا بـه كـار رفتـه      گاهي نيز براي اشاره به شكاف عميق دستمزد در سطوح بالاي توزيـع درآمـد  

بـا مـردان در همـان     هاي بالاي درآمدي، در مقايسـه  به اين معنا كه كاركنان زن در گروه. است
ها، همگام با مردان، شـروع بـه رشـد     زنان پس از ورود به سازمان. مرتبه، دريافتي كمتري دارند

چـه زنـان بـه     گذارنـد، امـا هـر    كنند و سطوح گوناگون سازمان را پشـت سـر مـي    و بالندگي مي
طلاح، ايـن اص ـ . يابـد  هـا كـاهش مـي    رسند، سرعت رشد و ارتقـاي آن  سطوح بالاتر سازماني مي

دهد كه هيچ دليل روشني نيسـت كـه زنـان نتواننـد بـه       روشني جايي را در سازمان نشان مي به
اي را  شيشـه  بـرن سـقف  . آنجا دست يابند، ولي، در واقعيت، دستيابي زنان به آنجا ممكن نيست

 ـ  تدريج به يك مانع واقعي اما نامرئي بر هاي شغلي، كه به رواج انواع تبعيض ه اي پيشرفت زنـان ب
دارد  اي بيـان مـي   سقف شيشه]. 26[ كند شود، تعريف مي مواضع بالاي قدرت و مقام منتهي مي

ايـن عامـل و   . انـد  خورند و ناكـام  مراتب شكست مي كه زنان در دستيابي به سطوح بالاي سلسله
آميـز   اي وجود دارد؛ يعنـي مـوانعي تبعـيض    شود تصور كنند يك سقف شيشه شكست باعث مي

. كننـد  هـا مشـاهده مـي    ود براي دستيابي به سطوح عـالي مـديريتي در سـازمان   در راه تلاش خ
هـاي بـالاي سـازماني جلـوگيري      ها بـه رده  قابل عبور كه از دستيابي اقليت موانعي نامرئي و غير

تواننـد واقعـي يـا     اين موانع مـي ]. 41؛ 28[ها  هاي آن ها و موفقيت كند؛ صرف نظر از قابليت مي
اي را  ادارة كــل ايــالات متحــدة امريكــا ســقف شيشــه ]. 62؛ 48؛ 47؛ 47 ؛29[ادراكــي باشــند 

مبتنـي بـر تعصـبات نگرشـي يـا      ) سـاختگي (هـا موانـع مصـنوعي     آن«: كند گونه تعريف مي اين
هايشـان از پيشـرفت بـه     سازماني، جهاني يا ملي هستند كه افـراد واجـد شـرايط را در سـازمان    

اسـاس تعريـف كميسـيون فـدرال از      بر]. 68؛ 12[» دارند مي هاي مديريتي باز سمت بالا در مقام
هـاي قـومي و مـذهبي نيـز      اي، اين پديده فقط خاص زنان نبوده، بلكه شامل اقليت سقف شيشه

اي نوعي نابرابري است كـه البتـه بـا تبعـيض جنسـي، نـژادي يـا مـذهبي          سقف شيشه. شود مي
شـود، يعنـي در همـة سـطوح      وقتي از تبعيض جنسي در مورد زنان صـحبت مـي  . متفاوت است

شـود كـه    اي براي مواقعي استفاده مـي  سازماني درصد حضور زنان يكسان است، اما سقف شيشه
درصد حضور زنان در سطوح مختلف متفاوت است؛ به عبارت ديگر، در سـطوح پـايين سـازماني    

زنـان كـاهش   شدن به سطوح بالاتر سازماني تعـداد   تدريج با نزديك حضور زنان زياد است، اما به
در اين صورت، ايـن نـوع نـابرابري محـدود و متفـاوت اسـت و بـه ايـن علـت هـم           . كند پيدا مي

 حاضـر،  حـال  در دهـد  مـي  نشان اخيرهاي  پژوهش و مدارك]. 48؛6[شدن است  نيازمند متمايز
 پـس  انـد،  يافتـه  دستها  سازمان عاليهاي  پست به و را شكستهاي  شيشه سقف كه زناني تعداد

 اي صـخرة شيشـه   كـه  شـوند  مـي  مواجـه  ديگـري  چـالش  با رسيدند، پست مديريت به اينكه از
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 مـديريتي  مشـاغل  به زنان انتصابهاي  حاشيه همة برگيرندة دراي  شيشه صخرة. شود مي ناميده
 بـا  هـاي مـديريتي   پسـت  در زنـان  اينكـه  احتمال كند مي بيان پديده اين .است )ناامن( متزلزل
و  عملكـرد  نحـوة  بـين  ارتبـاط  بخـواهيم  اگر و است بيشتر مردان از شوند،مواجه  شكست خطر

، دارنـد  عهـده  بـر  را آن مـديريت  زنان كه واحدهايي شود مي مشخص بگيريم، نظر در را جنسيت
  ].2[گيرند  مي قرار بحران در عمدتأ

  اشتياق شغلي
. دارنـد  زيـادي  علاقـه  و اشـتياق  شغلشـان  بـه  دارنـد كـه   كاركنـاني  بـه  نيـاز  امـروزه ها  سازمان

 بـه  را شـان  شغلي تكاليف و شوند مي شغلشان مجذوب كامل طور به مشتاق كاركنان كلي، طور به
 زمينـة  در تحقيـق  و مطالعـه  هـاي اخيـر،   سـال  در]. 23[رسـانند   مـي  انجـام  بـه  مطلـوبي  طرز
 آورده پديـد  اجتمـاعي  شناسـان  روان از بسـياري  بـراي  را بـديع  رويكـرد  يك مثبت شناسي روان
 منـابع  و شـناختي  روان بهزيسـتي  و شـادي  مثبـت،  تجربيات علمي مطالعة بر رويكرد اين. است

 دليـل  بـه ]. 58[ دارد تمركـز  منفـي  مفـاهيم  و انـدوه هاي  نشانه بر جاي تأكيد به مثبت انساني
 وهـا   كار، توجـه بـه پديـده    نيروي روحية وري و بهره افزايش بر مثبت تجربيات برجستة تأثيرات
 چـارچوب ] 39[منـابع   حفـظ  تئـوري . رسـد  ضروري به نظـر مـي   كاري زمينة در مثبت مفاهيم
 ايـن  منـابع  حفـظ  تئـوري  در اصلي فرض. كند مي فراهم مثبتهاي  پديده ديدگاه براي مناسبي

 منـابع  از مثبـت  چرخـة  يك شود و  ايجاد مي افزوده مثبت منابع و بر تجربيات احتمالاً كه است
 قادرنـد  اغلـب  دارنـد،  مهمـي  منـابع  افرادي كـه  بنابراين، .شود مي مثبت سلامت ارتقاي موجب
 از دسـت  كـه  معنـا  ايـن  بـه  .اسـت  صادق نيز موضوع اين عكس. آورند دست به را ديگري منابع
 منزلـة  بـه  1شـغلي  اشـتياق  بنابراين، .شود مي منجر ديگر منابع دادن دست از به مهم منابع دادن
 بـر  مثبـت  تـأثيرات  نتيجـه   در و منـابع  از مثبتـي  منجر به چرخـة است  ممكن مثبت منبع يك

 اشــتياق شــغلي را يــك مفهــوم ) 2006( هــالبرگ و شــائوفلي]. 40[شــود  ســلامت ســازماني
شـناختي در محـيط    سـلامت روان  شاخص بهزيسـتي و  منزلة به كهدانند  شناختي مثبت مي روان

رنجـوري پـايين،    هـاي روان  يژگـي مشـتاق بـه كـار بـا و     كاركنـان . ]38[ شـود  كار شناخته مـي 
كاركنـان بـا ايـن شـرايط و در ايـن      ]. 45[شـوند   پذيري بالا مشـخص مـي   انعطاف گرايي و برون

در و ] 56[زننـد   با اشتياق به شغل خود، به خلاقيت و ابتكار عمل دسـت مـي   ،هاي كاري محيط
ي در آنـان افـزايش   دهند و با وجود اشتياق در شغل، خودكارآمد ها واكنش نشان مي برابر كنش

 بـا  راسـتا  هـم  .سازمان را در رسيدن بـه اهـدافش يـاري خواهنـد كـرد      ،نتيجه در ].46[ يابد مي
 بـا  تضـاد  در مفهـومي  منزلـة  بـه  شـغلي  مثبـت، اشـتياق   شناسـي  روان سمت به عمومي گرايش

                                                        
1. work engagement 
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 از صـورت  بـه  كـه  كـار  مـرتبط بـا   مـدت  طولاني استرس به است پاسخي كه ـ شغلي فرسودگي
 شودـ ـ مـي  آشـكار  شغلي خودكارآمدي كاهش و شغل به نسبت منفي نگرش منابع، رفتن دست
 تعريـف  شـغل  بـه  نسـبت  مثبـت  ذهنـي  حالـت  يـك  منزلـة  بـه  شغلي اشتياق ].38[شد  مطرح

 .شـود  مـي  توصـيف  كار در جذبه و شدن كار وقف كار، به داشتن شوقهاي  ويژگي با كه شود مي
 فراگيـر  و ثابـت  شـناختي  حالـت روان  يـك  به شغلي اشتياق موقتي، و خاص حالت يك جاي به

  :است شرح بدين شغلي اشتياق بعد سه]. 57[دارد  اشاره
 كـاركردن،  هنگـام  ذهنـي  پـذيري  انعطـاف  و انـرژي  بـالاي  سـطوح  با 1:كار به داشتن شوق
 توصـيف  كـاري،  مشـكلات  بـا  رويـارويي  در حتـي  و مقاومـت  كـار  در گذاري سرمايه به اشتياق

 داراي شـغلش  از سـطح بـالايي   در دارد كـار  بـه  زيـادي  شـوق  كـه  كارمندي بنابراين،. شود مي
 .دهـد  مـي  نشـان  مقاومـت  كـار هـاي   سختي با مواجهه هنگام بيشتري احتمال به و است انگيزه
 نيـاز  بـه  درونـي  انگيـزش ]. 56[ اسـت  درونـي  انگيزش مفهوم شبيه مفهومي لحاظ از مؤلفه اين
 او بـه  فعاليـت  ايـن  كـه  علـت  ايـن  بـه  دارد، اشـاره  خـاص  فعـاليتي  نداد بـراي انجـام   فرد يك

گيـرد   نمـي  بـر  در را هدف بيروني هيچ فعاليت درونيِ دهي پاداش اين و دهد مي دروني خشنودي
  ].34) [ترفيع يا حقوق مانند(

 عيسـر  گذشـت  ار،ك از شدن جدا يسخت به و ارك به فرد قيعم زكتمر با 2:كار در شدن جذب
از  يبعض ـ. شـود  مـي  فيتوص ـ ارك ـ دندا انجـام  نيح ـ اطراف يزهايچ ةهم ردنك فراموش و زمان

؛ 37[ است بودن يجار /داشتن شور ةتجرب هيشب ارك در جذبه ةتجرب هكاند  ردهك انيب سندگانينو
  ].46 ؛45

 شـود  مي ريدرگ شغلش در اًيقو فرد آن يه طك است اي يذهن حالت بودن يجار /داشتن شور
 هـر  در بـودن  يجـار  و داشـتن  شور ةتجرب. رسد ينم نظر به مهم او يبرا ار،ك جز گر،يد زيهر چ و
 يرو يهنگـام  ادي ـز احتمـال  به يارك تيموقع در تجربه نيا .دهد رخ است نكمم يزندگ ةطيح

 ندك تجربه شا يا حرفههاي  مهارت و يشغل يتقاضاها نيب يخوب ارمند تعادلك يك هك دهد مي
 در جذبـه  شود مي تصور هك است نيا ارك در جذبه و داشتن شور مفهوم نيب ياصل تفاوت]. 33[
 شـور  هك ـ يحـال  در ؛دهد مي رخ يارك ةطيح در ژهيو طور به هك است يدارتريپا يذهن حالت ارك

  ].57[ دهد رخ است نكمم يزندگ ةطيح هر در هك است يمدت وتاهك ةتجرب داشتن
 و اقياشـت  احسـاس  داشـتن  ار،ك ـ دادن انجـام  از يمعنادار احساس كدر با 3:شدن كار وقف

  ].32[ شود مي فيتوص ارك ز بودنيانگ چالش احساس و ارك دادن انجام از غرور

                                                        
1. vigor 
2. absorbtion  
3. dedication 
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  سكوت سازماني
 1970نـام آلبـرت هـرچمن در سـال       بـار پژوهشـگر اجتمـاعي بـه     را نخستين 1سكوت سازماني

. شـد  نـاگوار تلقـي مـي   منزلة نگرش منفعل در برابر وضعيت موجـود و   ميلادي مطرح كرد كه به
رغم وجود ايـن واقعيـت،    به. بعدها برخي از انديشمندان ديگر زواياي مختلف آن را توسعه دادند

هـا درآمـده اسـت، امـا مفهـومي       اي شـايع در سـازمان   كه سكوت كارمندان بـه صـورت پديـده   
سـكوت  . چندان شناخته شده است و تحقيقات علمي كمي بـر روي آن صـورت گرفتـه اسـت     نه
هـاي   طـور معنـاداري بـا ديگـر پديـده      گيري و بـه  بعدي، قابل اندازه اي است چند ركنان پديدهكا

گرفتـه، يكـي از موانـع مهـم در      هـاي صـورت   اسـاس پـژوهش   بر]. 72[سازماني در ارتباط است 
هـا و اهـداف سـازمان فقـدان اطلاعـات، اعتمـاد و فقـدان آن چيـزي اسـت كـه            موفقيت برنامه

هـا، نظريـات و    انـد كـه خـودداري از بيـان ايـده      ت سـازماني نـام نهـاده   پژوهشگران آن را سـكو 
نظـران، سـكوت    به عقيدة صـاحب ]. 67؛ 36[شود  اطلاعات راجع به مشكلات سازماني تعبير مي

هـاي خـود دربـارة مشـكلات      اي اجتماعي است كه كاركنان از ارائة آرا و نگرانـي  سازماني پديده
هـا،   اين پديده همچنـين خـودداري كاركنـان از ابـراز ايـده     ]. 65؛ 50[ورزند  سازماني امتناع مي

هاي سازمان و مسائل مربـوط بـه    رفتاري، شناختي و اثربخش در مورد واقعيتهاي  بيان ارزيابي
هـا، آرا و اطلاعـات خـود را     افرادي كه نتوانند ايـده ]. 53[شود  كار و سازمان خود نيز تعريف مي
هـايي در سـاختار سـازماني     دنـده  مثابـة چـرخ   لب خـود را بـه  بيان كرده و سكوت پيشه كنند، اغ

اي  چنـين انگـاره  . كنند كه هيچ اختياري در جريانات به وقوع پيوستة سـازماني ندارنـد   تلقي مي
شـود و   از خود به سطح بالايي از نارضايتي، اسـترس، افسـردگي و اخـتلالات روانـي منجـر مـي      

ابـراز  ]. 66؛ 51؛ 24[شـغلي را از دسـت بدهنـد     شود كه افراد علاقـه بـه كـار و تعهـد     باعث مي
ممكن است به لحـاظ رفتـاري   ) سكوت سازماني(ها  يا مضايقه از ارائة آن) آواي سازماني(ها  ايده

كـه آوا   حـالي  نكـردن اسـت در   دو فعاليت متضاد به نظر برسـند، زيـرا سـكوت مسـتلزم صـحبت     
تفـاوت  . شكلات موجـود در سـازمان اسـت   جويي در مورد مسائل و م ها و چاره نيازمند بيان ايده

]. 22؛ 4[هاسـت   بين اين دو قضيه در انگيـزة افـراد در امتنـاع از ارائـة اطلاعـات و نظرهـاي آن      
كننـدة سـكوت سـازماني شـامل عوامـل       مرور ادبيات بيانگر اين مطلب است كـه عوامـل ايجـاد   

دسـتان اسـت كـه ايـن      زيـر  ويژه از جانـب  از جمله ترس از بازخوردهاي منفي، به  ،]5[مديريتي 
شـود كـه    هاي سازماني و مديريتي منجـر مـي   بيني از ساختارها و سياست امر به انواع قابل پيش

هـا بـه توسـعة آن چيـزي كمـك       ايـن سـاختارها و روش  . انـد  مانع از جريان صـعودي اطلاعـات  
هـاي مشـترك در    منظـور از فضـاي سـكوت برداشـت    . شود كند كه فضاي سكوت ناميده مي مي

كردن دربارة مسائل يا موضوعات كاري عبـث يـا خطرنـاك     ميان كاركنان مبني بر اينكه صحبت

                                                        
1. organizational Silence  
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است؛ زماني كه چنين فضايي وجود داشته باشد، واكنش كاركنـان در سـازمان بـه جـاي اظهـار      
شـواهد قـوي حكايـت از آن دارنـد كـه      ]. 67؛ 59؛ 50؛ 17[ها سكوت خواهد بـود   عقايد و ايده

هـا باشـد    كنند، چه اين اطلاعات دربـارة شـخص آن   ورد منفي احساس ترس ميافراد بر اثر بازخ
رو، از شـنيدن اطلاعـاتي كـه ممكـن اسـت بيـانگر        ايـن  از. انـد  و چه دربارة اقدامي كه انجام داده

هـا   ها را زير سؤال ببرد يا تهديدي عليه قدرت و اعتبـار آن  ها باشد و اقدامات فعلي آن ضعف آن
علاوه بر اين، اعتقادات ضمني كه مديران اغلب در مـورد كاركنـان   ]. 65[د جوين باشد دوري مي

قابـل اعتمـاد بـودن كاركنـان و      طلبـي و غيـر   و ماهيت مديريت دارند، همچون اعتقاد به منفعت
همچنـين، عوامـل   . تـرين مسـائل سـازمان آگـاه اسـت      اينكه مديريت به بهتـرين وجـه از مهـم   

گيـري، پرداخـت    زماني، فرهنگ و جـو سـازماني، روش تصـميم   ساختار سا: اند از سازماني عبارت
نامنصفانه، ناكارآمدي سـازمان، عملكـرد ضـعيف سـازماني، تمركزگرايـي بـالا، سـبك مـديريت         

عـدالتي و عوامـل فـردي شـامل      خصـوص جـو بـي    استبدادي، ارتباطات ضعيف، جو سازماني بـه 
ار گـرفتن از جانـب سرپرسـتان و    ادراكات كاركنان، ترس از دست دادن شغل و مورد انتقـاد قـر  

بنـابراين،  ]. 67؛ 65؛ 59؛ 52؛ 22؛ 17[ها و هنجارها و تـرس از قـدرت مـديران     همكاران، ارزش
هـا بـه    ها و اطلاعات و مقاومت بـراي حفـظ آن   اگرچه سكوت سازماني به اشتراك نگذاشتن ايده

گـرفتن سـكوت    شـه هـاي كارمنـد مبنـي بـر پي     شود، با توجـه بـه انگيـزه    طور عمدي اطلاق مي
ــي ــد   م ــته باش ــاوت داش ــاهيتي متف ــد م ــاتواني و   . توان ــاس ن ــكوت از احس ــات، س ــي اوق برخ

كارانـه و   ناخودكارآمدي فرد در برابر تغييرات، گاهي به دليل ترس و وجـود رفتارهـاي محافظـه   
دوسـتي، احسـاس همكـاري و     اساس نوع برخي اوقات به منظور وجود رفتارهاي ديگرخواهانه، بر

، سـكوت  1اين سه نوع انگيزه در كاركنـان بـه سـه نـوع سـكوت مطيـع      ]. 67[پسندي است  نوع
  :ند ازا كه عبارت] 70؛ 53؛ 24؛ 5[شود  منجر مي 3دوستانه و سكوت نوع 2تدافعي

اين اسـت كـه   ها  آن نامند، منظور مي هنگامي كه اكثر افراد، فردي را ساكت :سكوت منفعل
سكوت حاصل از اين نوع رفتار سكوت مطيع نـام  ]. 35[ كند يوي به طور فعال ارتباط برقرار نم

دادن  اسـاس تسـليم و رضـايت    يا نظرهاي مربوطه بر ،ها، اطلاعات ايدهة دارد و به خودداري از ارائ
گيرانه دارد كه بيشـتر   از رفتار كناره سكوت مطيع نشان ،بنابراين. شود مي به هر شرايطي اطلاق

عقيـده   ،ورزد مـي  خود امتنـاع  آراي ةكارمندي كه از ارائ ،مثلاً]. 35[ حالتي انفعالي دارد تا فعال
كـردن و   فايده است و ايجاد تفاوت و تغيير شـرايط موجـود بـا صـحبت     كردن بي كه صحبت دارد
شخصـي خـود بـراي نفـوذ بـر شـرايط       هاي  يا ممكن است از توانايي است نظر دور از ذهن اظهار

. تسليم و تن دادن بـه هـر شـرايطي اسـت     ةسكوت نتيج ،اين موارد يدر هر دو. نامطمئن باشد
تسـليم هـر نـوع     ،تواننـد تفـاوتي ايجـاد كننـد     وقتي افراد در سازمان باور داشته باشند كه نمـي 

                                                        
1. passive silence 
2. defensive silence 
3. other oriented silence 
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 ،نهايـت  در. پردازنـد  نمـي  ،طـور فعـال   به ،خودهاي يا پيشنهادها  ايده ةو به ارائ وندش ميوضعيتي 
اساس تسليم يا  براست اطلاعات  ةو منفعلانه و خودداري از ارائسكوت مطيع شامل رفتار عمدي 

  ].4 ؛5[ گروه استهاي  احساس اينكه تغييرات مؤثر فراي قابليت
حفاظتي در راستاي محافظت از موقعيـت و شـرايط    اين سكوت خودة انگيز :سكوت تدافعي

 ـ منفعلانـه بـا امتنـاع    تعمـدي و غيـر   خود از تهديدهاي خارجي به صورت غير و هـا   ايـده  ةاز ارائ
سـكوت تـدافعي شـبيه حـالتي     ]. 22[است  بهترين استراتژي در زمان مقتضيمنزلة  اطلاعات به

شدن افراد يا ايجـاد پيامـدهاي منفـي بـراي      به دليل آشفته ،است كه افراد از انتشار خبرهاي بد
  ].35[ ورزند مي احتراز ،شخص خبررسان
 ـ   منزلة اين نوع سكوت به :دوستانه سكوت نوع  ةرفتار عمدي و فعال به منظـور امتنـاع از ارائ

اسـاس   بـر  افـراد در سـازمان   ةپارچه و هماهنگ هم ـ يك بردن و اطلاعات با هدف سودها  ديدگاه
اين نـوع از   .است هايي همچون محرم اسرار بودن دوستي و حفظ ويژگي ، نوعهاي همكاري انگيزه

  ].35 ؛27[ شود مي هيم وظايف برانگيختهتمايل به كمك به ديگران و تس ةسكوت به وسيل

  پژوهش ةپيشين
 ممكـن  مـديران  دارد، ضعيفي عملكرد شركت كه هايي زمان درمعتقدند ) 2008(رايان و هسلم 

 را» مساوي با مـرد و بحـران مسـاوي بـا زن     مدير« پس كليشة كنند، فكر انتصاب زنان به است

مـورد مناسـبي بـراي زمـان بحـران در       اي زنانـه  هـاي كليشـه   مطرح و بيان كردند كـه ويژگـي  
در پژوهشي به ايـن  ) 2005(بران  ].54[ كند مي تأييد را اي صخرة شيشه اين كه هاست، سازمان

 سـازمان  در رهبـر هـاي   ويژگي ترين مناسب مردانهاي  كليشههاي  ويژگي نتيجه رسيد كه داشتن
 .]26[ است بوده بحران زمان در ترين مناسب زنانهاي  كليشههاي  ويژگي كه حالي در؛ است موفق

 نسـبت  زنان بيشتري احتمال با داد نشان بريتانيا برتر شركت 100 در) 2005( ويلسون كواكس
نتـايج   .]71[ شـوند  جـايگزين  داشـتند،  ضـعيفي  عملكـرد  قـبلاً  كـه  هايي در موقعيت مردان به

 زن عضـو  خـود  مـديرة  هيئـت  در كه ،انگليسيهاي  نشان داد كه شركت) 2003( مطالعات جاج
 عملكـرد  مردنـد، هـا   آن مـديرة   هيئـت  اعضـاي  همـة  هـايي كـه   شـركت  بـا  مقايسه در داشتند،
و آكوزوم ) 2013(وايت سايد و بركلي  ،)2012( سيمس و اكتاش .]43[ دادند نشان تري ضعيف

سازماني و كـاهش   ةشد خود به اين نتيجه رسيدند كه بين عدالت دركهاي  در پژوهش) 2014(
 ،همچنــين]. 70 ؛61؛ 22[ ي وجــود داردمعنــادارمثبــت و  ةســكوت ســازماني كاركنــان رابطــ

در پژوهشي گزارش كردند كه بين هويت سازماني ) 1392( دهكردي اصفهاني و آقابابايي پور نصر
) 1394( راد قنبـري و بهشـتي  ]. 17[ با سكوت سازماني همبستگي مثبت و معناداري وجود دارد

بر كاهش كار تيمـي و عملكـرد سـازماني     سكوت سازمانياثر مستقيم در پژوهشي دريافتند كه 
 قي ـدر پژوهشي گزارش كردند كه از طر) 1393(ملايي و همكاران ]. 13[است  معنادارمثبت و 
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 ـ ةزي ـو انگ يشغل اقياشت ار،ك طيمح در تيمعنو تيتقو  در را فـه يوظ ردك ـعمل تـوان  مـي  يدرون
 بهبـود  در تحقيقـي نشـان دادنـد كـه    ) 1392( زاده و همكاران نقي .]14[ داد شيافزاها  سازمان
 اشـتياق  افـزايش  و ارتقـا  باعـث  تواند مي خدمتگزار رهبري سبك و سازماني يادگيريهاي  مؤلفه

 ـ هك ـ دادنـد  نشـان  )1389( نـوري و همكـاران   ،همچنـين  .]19[ دشـو  شغلي در پرستاران  نيب
هاي  مؤلفه انيم از. دارد وجود معنادار يهمبستگ يتعهد سازمان ابعاد با يشغل اقياشتهاي  مؤلفه
  .]20[ است يسازمان تعهد ةنندك ينيب شيپ نيبهتر شدن ارك وقف ةمؤلف ،يشغل اقياشت

  مدل مفهومي پژوهش
نظري و تجربي، الگـوي مفهـومي پـژوهش     ةبا توجه به پيشين ،براي نيل به هدف اصلي پژوهش

  .طراحي شده است
  

  مدل مفهومي پژوهش .1 شكل

  روش پژوهش
پيمايشـي و طـرح پژوهشـي     روش اسـت كـه در آن از   تحليلـي  ـ توصيفي نوع از حاضر پژوهش

هـاي   سـال  درهـا   روش ايـن . يابي معادلات ساختاري استفاده شده اسـت  همبستگي از نوع مدل
 چندگانـه،  رگرسـيون  تـر، ماننـد   قـديمي هـاي   روش بـه  نسـبت  بالا پذيري انعطاف علت به اخير

 چنـدين  بـا  پيچيـده  روابـط  آزمـون  و بررسـي  و گيري خطاهاي اندازه كنترل و شناسايي توانايي
 كسـب  زيـادي  محبوبيـت  رفتـاري  علـوم  بـه  مربـوط هـاي   پـژوهش  در مستقل، و متغير وابسته

 سـاختاري،  معـادلات  يـابي  الگـو هـاي   روش دوم نسـل  از حاضـر،  پژوهش در]. 30؛ 21[اند  كرده
 پـژوهش هـاي   فرضـيه  و گيـري  انـدازه  الگـوي  آزمـون  بـراي  ،»مجـذورات  كمترين«روش  يعني

بـراي تجزيـه و    ،)نفـر  52(پـژوهش   نمونـة  بـودن  پايين دليل به پژوهش حاضر، در. شد استفاده
دليـل   بـه  PLS. شـد  بهـره گرفتـه  Partial Least Square افـزار   هاي پژوهش از نرم تحليل يافته

هـاي   مقيـاس  بـودن  اي و فاصـله  مانـده  بـاقي  توزيـع  بـودن  نرمـال  نمونه، حجم به كمتر وابستگي

صخرة شغلياشتياق
 اي شيشه

سكوت
 سازماني
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]. 31[شـود   مـي  شـناخته  سـاختاري  معـادلات  نيرومنـد الگويـابي   روش منزلـة  بـه  گيـري،  اندازه
ــه    ــير و ب ــرايب مس ــاداري ض ــبة معن ــراي محاس ــين، ب ــارة  دســت همچن ــون  Tآوردن آم از آزم

، كـه نـوعي شـاخص بـرازش در     1ــ گيسـر   اسـتون  Q2از شـاخص  . سازي استفاده شد خودگردان
PLS   بينـي   اي و سـكوت سـازماني در پـيش    است، نيز براي بررسي توانايي متغير صـخرة شيشـه
 كاركنـان زن  كليـة  شـامل  پـژوهش  آمـاري  جامعـة . اي شغلي اسـتفاده شـد  ه يك از اشتياق هر

بود كه با توجه به حجم كم نمونه، از رويكـرد حـداقل مجـذورات     ي همدانبوعلي سينا دانشگاه
متخصصـان در ايـن روش، حجـم    . گيري و ساختاري استفاده شد جزئي، براي آزمون مدل اندازه

هـايي از   شايان يادآوري است كـه در پـژوهش  . كنند نفر را پيشنهاد مي 100تا  30اي بين  نمونه
]. 7؛ 3[نفري براي بيان چگـونگي رابطـه ضـرورت دارد     50 نوع همبستگي، حداقل حجم نمونة

هـا دقيقـاً محاسـبه و     همچنين، توان آماري و سـطح معنـاداري پـس از تحليـل مقـدماتي داده     
داري  و سـطح معنـا   8/0معمـولاً اگـر تـوان آمـاري بـالاي      . شـود  كفايت حجم نمونه بررسي مـي 

كـه،   صـورتي  نمونـه كـافي بـوده اسـت؛ در    توان نتيجه گرفت كه حجم  نزديك به صفر باشد، مي
باشـد،   05/0ـ ـ15/0داري بـين   و سـطح معنـا   8/0پس از تحليل مقدماتي توان آمـاري كمتـر از   

درصـد از   85بنـابراين، در ايـن پـژوهش    ]. 15[لازم است تعدادي به حجـم نمونـه اضـافه شـود     
شده اسـت كـه    انتخاب گيري تصادفي ساده براي مطالعه جامعة آماري با استفاده از روش نمونه

هـا از   كفايـت حجـم نمونـه   . نامـه عـودت داده شـد    پرسش 52ها تعداد  نامه پس از توزيع پرسش
آنجا مشخص شد كـه در اكثـر مـوارد سـطح معنـاداري نزديـك بـه صـفر و تـوان آمـاري بـين            

دهنـدة ايـن اسـت كـه حجـم       شده نيـز نشـان   هاي تأييد داد و فرضيه را تشكيل مي) 8/0ـ99/0(
سـاخته بهـره گرفتـه     نامة محقـق  اي از پرسش براي سنجش صخرة شيشه .كافي بوده است نمونه
هايي كـه صـخرة    اساس متون نظري و تجربي، گويه نامه، بر هاي پرسش پس از طراحي گويه. شد

هـا خواسـته شـد     سنجيد براي متخصصان علوم تربيتي و مديريتي ارسال و از آن اي را مي شيشه
ــت آن  ــة اهمي ــه درج ــا ك ــد  ه ــخص كنن ــردآوري داده . را مش ــس از گ ــة اول،   پ ــا در مرحل ه

شـده، كـه حـاوي     نامـه تنظـيم   آمده مشخص شد و در مرحلة بعد پرسش دست هاي به بندي رتبه
هـا   بندي حاصل از نظرخـواهي در مرحلـة اول بـود، بـراي متخصصـان ارسـال شـد و از آن        رتبه

 22نامـة اوليـه    پرسـش . آمده اعلام كننـد  دست بندي به خواسته شد كه توافق نظر خود را با رتبه
شـيوة مـديريت   (گويـه همچـون    15گويه داشت كه پس از توجه كامل، با نظر متخصصـان بـه   

، عـدم  رهبـري و مـديريتي در سـازمان   هـاي   هشيودلسوزانه و حمايتي در سازمان از سوي زنان، 
نشـان دادن   هـاي حضـور زنـان بـراي     حمايت سازمان از زنان نسـبت بـه مـردان، عـدم فرصـت     

هـاي بـالاي مـديريتي در     هاي خود نسبت بـه مـردان مـانع موفقيـت زنـان در پسـت       توانمندي
نتيجه، روايي محتـويي و صـوري آن مـورد تأييـد متخصصـان       در. كاهش يافت) شود سازمان مي

                                                        
1. Stone-Geisser 
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بـراي  . دسـت آمـد   به α=0/ 83اساس ضريب آلفاي كرونباخ  نامه بر پايايي اين پرسش. قرار گرفت
كـه سـة   ) 2003(نامـة اسـتاندارد مـدل ديميتـرس و وكـولا       سكوت سازماني از پرسشسنجش 

]. 36[داشـت، بهـره گرفتـه شـد     ) سكوت مطيع، سكوت تدافعي و سكوت نـوع دوسـتانه  (مؤلفه 
اي ليكـرت طراحـي شـده     درجـه  اسـاس طيـف پـنج    سؤال بسته پاسخ دارد كه بر 23نامه  پرسش
روايـي  . لفـي در داخـل كشـور بررسـي شـده اسـت      نامة مـذكور در مطالعـات مخت   پرسش. است

نظران مربـوط بـوده اسـت و از نظـر پايـايي نيـز در        نامه مورد تأييد متخصصان و صاحب پرسش
 82/0اسـاس ضـريب آلفـاي كرونبـاخ      بـر ) 1392(پـژوهش نصراصـفهاني و آقابابـاپور دهكـردي     

يب آلفـاي كرونبـاخ   اسـاس ضـر   نامه در پژوهش حاضـر بـر   پايايي اين پرسش]. 17[دست آمد  به
83/0=α و نامــة اســتاندارد شــوفلي بــراي ســنجش اشــتياق شــغلي از پرســش. دســت آمــد بــه 

 و شـدن  كـار  كـار، وقـف   بـه  داشتن شوق(است  مقياس خرده سه كه شامل) 2002(همكارانش 
عبـارت   هـر  كـه  دارد عبـارت  17 شـغلي،  اشـتياق  مقياس]. 57[بهره گرفته شد ) كار در جذبه
نامـة مـذكور    طراحي شده اسـت و پرسـش   6 تا صفر از كه است تايي هفت ليكرت مقياس داراي

نامـه از سـوي متخصصـان     روايي پرسش. در مطالعات مختلفي در داخل كشور بررسي شده است
) 1393(نظران تأييد شده اسـت و از نظـر پايـايي نيـز در پـژوهش ملايـي و همكـاران         و صاحب

نامـه در پـژوهش    پايـايي ايـن پرسـش   ]. 14[دست آمد  به 94/0اساس ضريب آلفاي كرونباخ  بر
  .دست آمد به α=0/ 78اساس ضريب آلفاي كرونباخ  حاضر بر

  پژوهشهاي  يافته
د شو مي قبل از پرداختن به آزمون الگوي ساختاري، ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش ارائه

  .شودبين متغيرها بررسي  ةتا رابط
  

  اي پژوهشماتريس همبستگي متغيره. 1جدول
  3  2 1 متغيرها شماره

     1 ايشيشهةصخر 1
    1 44/0** سكوت سازماني 2
  1  -36/0** -45/0** اشتياق شغلي 3

p<0.01** 
  

رابطـة   )= r-36/0(و سـكوت سـازماني    )= r -45/0(اي  ، صخرة شيشـه 1با توجه به جدول 
هـاي تحقيـق    اينكـه فرضـيه  با توجه بـه  . با اشتياق شغلي دارد 01/0منفي و معناداري در سطح 

در الگـوي مفهـومي   . نـد ا ها براي ادامة تحليل مهـم  ها قرار دارند، معناداري آن براساس اين رابطه
يابي معادلات ساختاري بررسي و با توجـه بـه اهـداف پـژوهش،      شده از طريق روش الگو پيشنهاد

و  PLSگـوي سـاختاري   آزمـون ال . از روش حداقل مجذورات جزئي براي برآورد الگو استفاده شد
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]. 31[پـذير اسـت    امكـان  R2و مقادير ) Beta(هاي پژوهش از طريق بررسي ضرايب مسير  فرضيه
بـراي تعيـين    Tبراي محاسبة مقادير آمـارة  ) نمونه زير 200با (سازي  همچنين از روش خودگردا

اي يـك از متغيره ـ  ضـرايب مسـير بـراي تعيـين سـهم هـر      . معناداري ضرايب مسير استفاده شد
بيـانگر واريـانس    R2شـوند و مقـادير    بين در تبيـين واريـانس متغيـر مـلاك اسـتفاده مـي       پيش
تـوان از طريـق    عـلاوه بـر آن، مـي   . بـين اسـت   شدة متغير ملاك توسط متغيرهـاي پـيش   تبيين

بينـي متغيـر وابسـته     امكان بررسي توانايي يا كفايـت متغيرهـاي مسـتقل در پـيش     Q2شاخص 
تـوان بـرازش كلـي     مي) GOF(ديگر، با استفاده از شاخص نيكويي برازش از طرف . استفاده كرد

  ].64[مدل را بررسي كرد 

  مستقيم رات مستقيم و غيريثتأ
 همـة  ،با توجه بـه ايـن شـكل   . پژوهش حاضر نشان داده شده است ةشد مدل آزمون، 2شكلدر 

رات يثتـأ ايب بـرآورد ضـر  ، 2در جـدول  ،همچنين. ندمعنادار 001/0مسيرهاي مستقيم در سطح 
 t ةدر آزمون بوت استراب، خطاي استاندارد برآورد و همچنين آمارها  نمونه مستقيم، ميانگين زير

  .اند ي مربوط به هر مسير گزارش شدهمعنادارو سطح 
  ، سـكوت سـازماني  )-52/0(اي  صـخرة شيشـه  رات مسـتقيم  يثتـأ  همـة  ،2شـكل با توجه به 

اي  اثر مسـتقيم صـخرة شيشـه   . منفي و معنادار است 001/0اشتياق شغلي در سطح بر ) -38/0(
مستقيم صـخرة   اثر غير. مثبت و معنادار است 001/0بر سكوت سازماني مثبت در سطح ) 59/0(

منفـي و   05/0در سـطح  ) -22/0(اي بر اشتياق شغلي با نقش ميـانجي سـكوت سـازماني     شيشه
  .شده است تفصيل گزارش به 2 نتايج اين نمودار در جدول. معنادار است

  

  شدة پژوهش الگوي آزمون. 2شكل
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 برآورد ضرايب اثرات مستقيم و غير مستقيم .2جدول

  
 شـاخص  و 0/40 بـا  برابـر  شـده  آزمـون  يالگو يبرا مطلق برازش شاخص ،حاضر پژوهش در
 انگربي ـنسـبي   برازش شاخص يبرا شده حاصل مقدار هك آمد دست به 90/0 با برابر نسبي برازش
  .است شده آزمون يالگو مناسب برازش

  اهگيري و پيشنهاد نتيجه
 هـا از  بـدين لحـاظ، توجـه بـه نقـش آن     . انـد  زنان بخش مهمي از تأمين سرمايه در بحث توسعه

 رود و ابزار مهمي در تحقق شمار مي موضوعات اساسي توسعه و مشاركت اجتماعي و اقتصادي به
جوامع  و حضور واقعي زنان در اعتبار ،شاخصِ ميزان اهميت .شود ف توسعه محسوب ميديگر اهدا
توانمندسـازي   يافتگي كشورها مطرح شده است و توسعة پايدار مبتني بر منزلة توسعه امروزي به
لزوم تحقـق   منزلة كه انديشمندان اجتماعي همواره بر رفع موانع جنسيتي به طوري به زنان است؛

يافتگي  توسعه دهد با افزايش درجة تحقيقات نشان مي. اند ه توسعة اقتصادي و اجتماعي تأكيد كرد
اگر قصد بر اين است كه اشتياق ]. 8[ يابد يك كشور، سهم زنان در نيروي كار شاغل افزايش مي

انع ارتقـا و  شغلي افراد در سازمان توسعه پيدا كند، ضروري است كه مديريت فضاي سكوت و مو
گونه  ترتيب، هيچ بدين. كن كند هاي مديريتي را در سازمان ريشه هاي حضور زنان در پست چالش

 بنابراين، تلاش. ها وجود نخواهد داشت تهديدي از جانب مديريت براي كاركنان هنگام ابراز ايده
رفت از آن  رونهاي ب و راه روي زنان پيش در موانع بر آمدن فائق واي  شيشه سقف شكستن براي
آنچـه در ايـن   . طلبد و توجه جدي مديران سازمان را مي است ستايش شايان شغلي ارتقاي براي

اي با آزمـون   پذيري اشتياق شغلي از پديدة صخرة شيشه پژوهش به دنبال آن بوديم، تبيين تأثير
ه و تحليل نتايج تجزي. نقش ميانجي سكوت سازماني بين كاركنان زن دانشگاه بوعلي همدان بود

. اي بـر اشـتياق شـغلي منفـي و معنـادار اسـت       هاي پژوهش نشان داد كه اثر صخرة شيشه يافته
هاي حاصل با نتايج  يافته. اي اثر مثبت و معناداري بر سكوت سازماني دارد همچنين، صخرة شيشه

و ، سـيد جـوادين   )1390(پور و همكـارانش   ، ابراهيم)1388(هاي طالقاني و همكارانش  پژوهش

 سطح معناداري  TValue  Q2 ضريب مسير متغيرها

      :برايصخرة شيشهاثر مستقيم
  001/0  03/0 -60/7 -52/0 اشتياق شغلي

  001/0  05/0 69/8 59/0 سكوت سازماني
       :برسكوت سازمانيمستقيماثر 
  001/0  03/0 -04/4 -38/0 ق شغليااشتي

       :برايصخرة شيشهاثر غيرمستقيم
  05/0  04/0 -27/2 -22/0 اشتياق شغلي

**p<0.001 
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در ) 1388(طالقاني و همكارانش . همسوست) 1393(راد  و نصيري و بهشتي) 1386(همكارانش 
اي بر كاهش توانمندي زنان در سازمان توسعة برق  بررسي تأثير سقف شيشه«پژوهشي با عنوان 

هاي مديريتي  دريافتند كه عامل فرهنگ بيشترين تأثير را بر عدم دستيابي زنان به پست» ايران
تبيين نقش تلويزيون در ارتقاي «در پژوهشي با عنوان ) 1390(پور و همكارانش  ابراهيم]. 9[دارد 

دريافتند كه درصد بالايي از تغييرات در ميزان رشـد و ارتقـاي   » زنان به سطوح مديريتي جامعه
]. 1[شـود   هاي تلويزيوني تبيين مـي  گيري از سوي سازگاري برنامه زنان به سطوح بالاي تصميم

ارائـه و تبيـين مـدلي بـراي     «در پژوهشي با عنوان ) 1386(نين سيد جوادين و همكارانش همچ
دريافتند » اي اي و ادراك موانع سقف شيشه بررسي روابط عليّ بين خودپنداري زنان، سقف شيشه
 كلي، طور به]. 6[اي منفي وجود دارد  اي رابطه كه بين خودپنداري زنان و ادراك موانع سقف شيشه

 مديران همانند ايران، دولتيهاي  سازمان در زنان داد نشان مطالعة حاضر از آمده دست بههاي  يافته
 مطالعات مانند هم، اين مطالعه پس. اند مواجهاي  شيشه صخرة پديدة با غربي،هاي  كشور در زن

بيـان كـرد   توان  آمده مي دست اساس نتايج به بر]. 55[كند  مي تأييد را پديده اين قبلي، استحكام
هنگامي كه زنان در سازمان با عواملي همچون ترس از موفقيت، عدم حمايت سازماني، فرهنـگ  

هـا، عـدم    ها، اقليت زنان در سازمان، دامنة محدود مسئوليت سالاري، سطح حقوق و پرداخت مرد
هاي ضـمن خـدمت    برداري صحيح از آموزش هاي كار و زندگي و عدم بهره تعادل بين مسئوليت

رو هستند و در كنار اين مسائل عدم تشويق، حمايت و برخورد صحيح مديران در  ي زنان روبهبرا
رساني و آگاهي به  هاي كاركنان زن در جهت مسائل سازمان و ضعف اطلاع رابطه با بيان مخالفت

هـا و   هـا، اهـداف، برنامـه    موقع كاركنان زن از جانـب مـديريت نسـبت بـه تغييـرات، مأموريـت      
توان  نتيجه، مي در. تواند در كاهش اشتياق شغلي كاركنان زن مؤثر باشد سازماني مي هاي پيشرفت

بيان كرد مديريت در قرن حاضر نيازمند استفادة بيشتر و بهتر از نيروي زنان در عرصة مـديريت  
اي  اند كه به منظور تحقق اهـداف توسـعه   است و كشورهاي در حال توسعه به اين نتيجه رسيده

منزلة  هاي مهمي كه به يكي از شاخص. ندا از مشاركت دادن زنان در مشاغل مديريتي خود ناگزير
گيـرد، ميـزان مشـاركت زنـان در      معيار جنسيتي و نيز توانمندسازي زنان مورد توجه قـرار مـي  

رغـم   بـه . هـاي مـديريتي اسـت    هاي كلان كشور و همچنين حضور آنـان در پسـت   گيري تصميم
هـاي مـديريتي هنـوز     ين حوزه انجام شده است، حضور زنـان در پسـت  هايي كه در ا ريزي برنامه

رسد كه زنان در مسير پيشرفت شغلي خود در سطوح مديريتي بـا   چشمگير نيست و به نظر مي
تنها در كشورهاي در حال توسعه، بلكه  رو هستند كه اين موضوع نه مسائل و مشكلات زيادي روبه

اند  نظران نتوانسته حد يك مسئله باقي مانده است و صاحب يافته نيز هنوز در در كشورهاي توسعه
  .گونه كه بايد و شايد پاسخي براي آن بيابند آن

شــده از ســوي سـازمان ملــل متحــد و نيـز شــواهد موجــود در    اســاس آمارهــاي منتشـر  بـر 
هاي گذشته بـه دسـت آمـده،     هاي فراواني كه در حوزة زنان در سال كشورمان، با همة پيشرفت
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هـاي مـديريتي    گيـري  طور عام، و تصـميم  هاي اقتصادي به نان جايگاه چنداني در فعاليتهنوز ز
هـاي اجتمـاعي،    طور خاص ندارند و ايـن امـر باعـث تضـعيف جايگـاه زنـان در ديگـر عرصـه         به

هـاي لازم و مقتضـي و    ريـزي  پس اتخاذ تـدابير علمـي و برنامـه   . شود مي... فرهنگي و سياسي و
هـاي   ي حضور و بقاي زنان در اجتماع بايد در نظر گرفتـه شـود و گـروه   تسهيل شرايط ورود برا

نيمـي از جمعيـت آن در    منزلـة  تري به حضور زنان در جامعه به گيري مناسب مصلح بايد موضع
شود مگر آنكه همگان ابتدا به ايـن بـاور برسـند كـه راه توسـعه       ميسر نمي مهم اين .نظر بگيرند

در كشور ما نيز، دورانديشـان و مصـلحان جامعـه     .نخواهد شد بدون توجه به نقش زنان پيموده
انـد   هاي مـديريتي  به اهميت اين موضوع پي برده و در پي افزايش سهم مشاركت زنان در سمت

هاي مديريتي بـه وسـيلة زنـان     هاي لازم براي تصدي پست وسيله شاهد افزايش ظرفيت تا بدين
 پيامـدهاي  دارد، بيشـتري  اهميـت  انسـاني  منـابع  ةحوز در آنچه گفت توان مي نهايت، در. باشيم
 و مسـئولان  بنـابراين،  .سـت ها سـازمان  دراي  شيشـه  وجـود صـخرة   از حاصـل  و سازماني فردي

 صـخرة  پديدآورنـدة  عوامـل  بايـد  منفي پيامدهاي اين بردن از بين برايها  ارشد سازمان مديران
در راســتاي . كننــد تــلاش آن رفــع جهــت در و شناســايي خــودهــاي  در ســازمان رااي  شيشــه

هاي پژوهش بايد بيـان كـرد كـه جامعـة آمـاري ايـن پـژوهش شـامل كاركنـان زن           محدوديت
هـا   بنابراين، در تعميم نتايج به كاركنان ساير دانشـگاه . دانشگاه بوعلي سيناي همدان بوده است

ري آو همچنين، در پژوهش حاضـر جهـت جمـع   . ها رعايت جانب احتياط ضروري است و سازمان
هـايي مثـل مصـاحبه و مشـاهده      نامـه اسـتفاده شـد و روش    اطلاعات مورد نظر فقط از پرسـش 

  .ممكن است نتايج متفاوتي را به دست دهد

  پيشنهادهاي كاربردي
 از سـوي سـازمان   يتيريمد مشاغل در زنان مورديهاي  موفقيت كردن و برجسته رشيپذ يبراـ 

  .فضاسازي شود
جنسـيتي و فوايـد حضـور     ةگيران با مقول گذاران و تصميم سياستشدن مديران،  براي آشناـ 

  .شود آموزشي تشكيلهاي  كارگاه و سمينار، گيري بالاي تصميمهاي  مؤثرتر زنان در رده
 كـه  ،شـغلي هـاي   خانوادگي و مسئوليتهاي  د كه تعادل بين مسئوليتشوفراهم اي  زمينه ـ
  .برقرار شود ،مديريتي در سازمان باشدبالاي هاي  تواند مانع موفقيت زنان در پست مي

بـه نحـوي در   هـا   يي در پرداختآبا معيارهاي اجتماعي عامل كارها  جهت تناسب پرداختـ 
  .ت علمي باشدئنظر گرفته شود كه تابعي از ميزان عملكرد كيفي و كمي اعضاي هي

طريـق آن   د تـا از شومناسبي نصب هاي  در سازمان در محلها و پيشنهاد هاصندوق انتقاد ـ
شـرايط جـاري سـازمان     نظر خود را در راستاياي  و بدون ترس و واهمه كاركنان بتوانند آزادانه

  .بيان كنند
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مديريت و هاي  برنامه ،شود جهت كاهش سكوت كاركنان مي به مسئولان دانشگاه پيشنهادـ 
ا در اولويـت  گيـري ر  ارتبـاطي و تصـميم  هاي  بهسازي منابع انساني را در راستاي افزايش مهارت

  .قرار دهند
كاركنان  هايا و نظرهها، پيشنهاد براي آگاهي از خواسته شود مسئولان دانشگاه مي توصيهـ 

  .در نظر بگيرندها  گيري را در تصميمها  آن خود تدابيري بينديشند و

  منابع
تبيـين نقـش تلويزيـون در    « .)1390( و همكـاران  مكبري، اميرحسـين  ؛پور، حبيب ابراهيم ]1[

ص  ،6، ش 3 ة، دورمـديريت دولتـي   ة، نشـري »زنان به سـطوح مـديريتي جامعـه    يارتقا
  .18ـ1

ها  تجربه بررسي :اي شيشه صخرة پديدة«. )1393( مژگان ،فرد ضرغامي ؛بهبودي، محمدرضا ]2[
 ،21 ، دورةسـازماني  فرهنـگ  مـديريت ، »سازمان رهبريهاي  در پست زنانهاي  چالش و

  .اول ش
  .27، چروان :، تهرانشناسي و علوم تربيتي روش تحقيق در روان ).1388( دلاور، علي ]3[
: بازاريابي داخلي بر سـكوت سـازماني  تأثير « .)1392(دشتي، فرزانه  سفيد ؛دلوي، محمدرضا ]4[

 ةدور فراينـد مـديريت و توسـعه،    مجلـة ، »امور مالياتي شهر اصفهان ةموردي ادار ةمطالع
  .1، ش 26

مفـاهيم،  : سـكوت سـازماني  « .)1390(ابوالقاسم  ،سيار ؛فاطمه ،طاهري؛ حسن، زارعي متين ]5[
  .104ـ77ص، 21ش ،6س ،علوم مديريت ايران ة، مجل»علل و پيامدها

ارائه و تبيين مـدلي  « .)1386(يزداني، حميدرضا  ؛نژاد، مژگان روشن ؛سيدجوادين، سيدرضا ]6[
و ادراك موانـع سـقف   اي  براي بررسي روابط علي بين خودپنـداري زنـان، سـقف شيشـه    

  .40ـ1، ش اول، ص2، ستحقيقات زنان ةمجل ،»اي شيشه
، ويـرايش اول،  هاي عملي تحقيق در علوم انسـاني  روش ).1386( زاده، ميرمحمد سيد عباس ]7[

  .انتشارات دانشگاه اروميه
  .49، ص21، شعصر كيفيت نامة فصل ،»اي شهيش سقف ستنكش« .)1390( الهه زاده، عهيش ]8[
بـر  اي  سـقف شيشـه   تـأثير « .)1388(فرجي، بهـاره   ؛اصغر پورعزت، علي ؛طالقاني، غلامرضا ]9[

، ش 1 ة، دورمديريت دولتي ة، نشري»برق ايران ةكاهش توانمندي زنان در سازمان توسع
  .102ـ89ص ،2

پـژوهش  ، »زدايـي  ابزار محروميـت  ةمثاب سازوكار تبعيض مثبت به« .)1384( فكوهي، ناصر ]10[
  .3، ش3 ة، دورزنان
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  .روشنگران و مطالعات زنان: ، تهرانزنان در بازار كار ايران .)1384( كار، مهرانگيز ]11[
، مطالعات مـديريت ، »مانع ارتقاي شغلي زنان: اي شيشهسقف «. )1381(عبدالهي، مژگان  ]12[

  .189 ، ص36و  35ش
سكوت سازماني بر كـاهش كـار    تأثيربررسي « .)1394( راد، رقيه بهشتي ؛قنبري، سيروس ]13[

شناسـي   جامعـه  ةمجل ،»(BSC) ازي متوازنياساس كارت امت مي و عملكرد سازماني بريت
  .پ، در دست چاكاربردي

 ار،ك ـ طيمح ـ در تي ـمعنو رابطـة «. )1393( پـرور، محسـن   گل ي؛م؛ مهداد، علي، مرييملا ]14[
 شناسـي  ن روا در پـژوهش  و دانـش ، »فـه يوظ ردك ـعمل بـا  يشـغل  اقيو اشت يدرون زةيانگ

  .2ش ،15، سكاربردي
: ، اصـفهان در علـوم رفتـاري   10SPSS-13-14راهنمـاي عملـي    .)1386(، حسين يمولو ]15[

  .شهيش انديپو
هـاي   موانـع ارتقـاي زنـان بـه پسـت     « .)1388( زايـي، ناصـر   ناستي؛ ميركمالي، سيدمحمد ]16[

هـاي   پـژوهش  ،»آموزش و پـرورش مديريت مياني و عالي از ديدگاه دبيران زن شاغل در 
  .5، ش 2س  ،مديريت

هويـت سـازماني بـا     ةبررسي رابط ـ« .)1392( آقاباباپور دهكري، طاهره ؛نصراصفهاني، علي ]17[
  .162ـ139ص   ،4ش  ،24 س، شناسي كاربردي جامعه  ،»سكوت سازماني كاركنان

اي  بررسي نقش سـقف شيشـه  «. )1393( راد، رقيه بهشتي ؛بني، فخرالسادات نصيري وليك ]18[
، »)مطالعة مـوردي كاركنـان زن دانشـگاه اروميـه    (شده  بر كاهش عدالت سازماني ادراك

  .4، ش12س ،مطالعات زنان ةمجل
 رهبـري  سـبك  نقـش «). 1392( عادل؛ آخربين، پيمان، بابلان زاهد عباس؛، زاده باقي نقي ]19[

  .4، شسلامت و مراقبت، مجلة »نشغلي پرستارا اشتياق در سازماني يادگيري و خدمتگزار
 ابعاد با شغلي اشتياقهاي  مؤلفه ارتباط«). 1389(نوري، ابوالقاسم؛ عريضي، حميدرضا و همكاران  ]20[

  .15ـ9، ص 5اول، ش ، سسازماني /صنعتي شناسي روانهاي  تازه نامة ، فصل»سازماني تعهد
، افـزار ليـزرل   اسـتفاده از نـرم   يابي معادلات سـاختاري بـا   مدل .)1386( هومن، حيدرعلي ]21[
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