
 

 

 

 

 

 پژوهشی علوم اجتماعی دانشگاه آزاد اسلامی واحد شوشتر -فصلنامه علمی

 4911 زمستان، 14شماره پیاپی  – 1، شماره 41دوره 

 41/41/4911تاریخ پذیرش:  14/91/4911تاریخ دریافت: 

       411 -491صص: 

 

در حوزه طرد و بریدگي اجتماعي ،با میانجي گری  روابط ساختاری عملكرد سازماني   

 راهبردهای مقابله و سكوت سازماني در مدیران شهرداری تهران

  9حاجبی ضرغام مجید 1∗منیرپور نادر 4میرباقری محبوبه
 دانشجوی دکتری، گروه روان شناسی، دانشگاه آزاد واحد قم -4

 ه روان شناسی، دانشگاه آزاد واحد قمگرو استادیار، -1 

 گروه روان شناسی، دانشگاه آزاد واحد قم استادیار، -9 

 

 چكیده 
 ایواره ناسازگار اولیه، سکوت سازمانی و راهبرد مقابلههدف پژوهش حاضر روابط ساختاری عملکرد سازمانی و حوزه اول طرح

نوع توصیفی همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش کلیه مدیران اجتناب در مدیران شهرداری تهران بود. طرح پژوهش از 

نفر بود که به صورت نمونه گیری در  991مشغول به کار در شهردای بودند. حجم گروه نمونه  4911تهران که در سال  شهرداری

نامه عملکرد سازمانی هرسی و (، پرسشSQ-SF) های ناسازگار اولیه یانگ فرم کوتاهوارههای طرحنامهدسترس انتخاب و پرسش

های تکمیل گردید. سپس داده ( و مقیاس اجتناب یانگ1999نامه سکوت سازمانی ونداین و همکاران )(، پرسش1999گلداسمیت )

 موردLisrel 1819 افزار و نرم 11SPSSافزار یابی معادلات ساختای با نرمهای همبستگی و مدلآوری شده با استفاده از آزمونجمع

های برازندگی نشان داد که مدل فرضی با مدل اندازهارزیابی مدل فرضی پژوهش با استفاده از شاخصتجزیه و تحلیل قرار گرفتند. 

به های ناسازگار اولیه وارهطرح(. نتایج نشان داد که حوزه اول =11/9CFI=،19/9 GFI ،911/9 RMSEAگیری، برازش دارد 

-بر عملکرد سازمانی تاثیر دارد. هم چنین نتایج نشان داد که اجتناب رابطه مستقیم با طرح سازمانیسکوت صورت غیر مستقیم از طریق 

های وارهطرحتوان براساس یافته های پژوهش، نتیجه گرفت که سکوت سازمانی در رابطه بین حوزه اول واره ناسازگار دارد. می

توان گفت که عملکرد سازمانی مفهومی پیچیده است و برای بنابراین میو عملکرد سازمانی نقش واسطه ای دارد. ناسازگار اولیه 

 ای بیشتری مورد توجه قرار بگیرد.تقویت و بهبود آن باید متغیرهای واسطه

 واره ناسازگار، اجتناب، جبران افراطیعملکرد سازمانی، سکوت سازمانی، طرح واژگان کلیدی:

 

                                                                                                                                                                                
 Monirpoor@qom-iau.ac.ir      نویسنده مسئول  ∗
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 مقدمه و بیان مسئله

رقابت بیشتر و فشرده، بالا رفتن سطح انتظارات مشتری، تمرکز بیشتر روی کیفیت، سازمان  در عصر حاضر به دلیل

های سازنده در بهبود کار و سازمان از ها و روشخواهان بیشتر و بیشتر ابتکار، بداعت، پذیرش مسئولیت، ارائه ایده

آید که بر چگونگی انجام می (. عملکرد سازمانی یک سازه کلی به شمار1944کارکنان خود هستند )شجاعی، 

( و ترکیب 1949؛ آوی، نایمچت، پایجون،1949)والومبا، پترسون، آولیو و هارتنل، عملیات سازمانی اشاره داشته

های عینی و ملموس  مانند نتایج های غیر ملموس همچون افزایش دانش سازمانی و دریافتیای از دریافتیگسترده

(. صرف نظر از چگونگی تعریف عملکرد سازمانی، در 1941زاده و همکاران،اقتصادی و مالی است )خراسانی 

های مختلفی ارائه شده است که یکی از پرکاربردترین آنها مدل ها و مدلخصوص ارزیابی و سنجش آن نیز شیوه

ل، (. براساس این مد1949پور و همکاران،باشد که توسط  هرسی و گلداسمیت ارائه شده است ) عباسآچیو می

برای سنجش عملکرد سازمانی باید هفت مولفه شامل توانایی، وضوح، کمک یا حمایت، مشوق، ارزیابی، اعتبار و 

(. توانایی، به دانش و مهارت های کارکنان به 1991محیط را مورد توجه قرار دارد )هرسی، بلانچارد، جانسون،

ضوح، به درک کارکنان از نقششان در سازمان و آمیز وظایفشان در سازمان اشاره دارد. ومنظور انجام موفقیت

شود. کمک یا حمایت، کمک سازمانی که نگرش آنان به کار و روشن بودن چگونگی انجام آن اطلاق می

کارکنان برای تکمیل و اثربخشی کار خود به آن نیاز دارند. مشوق، به اشتیاق و انگیزه درونی کارکنان برای انجام 

اکراه اشاره دارد. ارزیابی، به بازخورد روزانه عملکرد کارکنان و بررسی های گهگاهی  وظایفشان بدون هر گونه

گیری معتبر و مناسب از سوی مدیران در خصوص مسائل مرتبط با منابع انسانی گفته می شود. اعتبار، به تصمیم

شود رد تاثیر دارند، میسازمان اشاره دارد. محیط شامل عوامل محیطی از قبیل وجود منابع مالی کافی بر عملک

 (.1941)احمدیان و همکاران،

شوند های عمومی یک کشور محسوب میهای دولتی بازوی دولت در اجرای خط مشیباوجود اینکه سازمان

(. در چنین شرایطی 1944فرد،های دولتی ایران از سطح عملکرد چندان مطلوبی برخوردار نیستند )داناییسازمان

ها به بررسی و شناخت عوامل تاثیرگذار بر بهبود آن پرداخته ود وضعیت عملکرد سازمانضروری است برای بهب

برد و عقیده دارد که استرس شغلی باعث پرایس، مفهوم تداوم طرحواره را برای بافتار شغلی به کار میشود. 

رد که ناکارآمدی شغلی در (. بامبر، اعتقاد دا1991شود )پرایس، های ناهشیار در برخی از افراد میتشدید تعارض

واقع بازآفرینی رفتار ناسازگار است که از طرحواره ناسازگار اولیه زیربنایی در بافتار موقعیت کاری نشات میگیرد 

توان با طرحواره ناسازگار اولیه زیربنایی منطبق کرد. همچنین (. هر نوع ناکارامدی شغلی خاص را می1991)بامبر،

ای که آن را برانگیخته، متناسب است. قیماً با شدت طرحواره ناسازگار اولیه زیربناییشدت ناکارآمدی شغلی مست
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های محیطی و خانوادگی های تحولی ناکارآمدیهای شغلی حاصل پویاییدارد که ریشههم چنین بامبر بیان می

آگین باشد، ممکن است (. اگر تجارب ابتدایی زندگی افراد تلخ و زهر1941ناگوار زندگی اولیه فرد است )بامبر،

دلیل نباشد شغلی را انتخاب کنند یا در مسیر شغلی خاص قرار بگیرند که یادآور همان تجارب اولیه باشد. شاید بی

کشاند. معمولاً انتخاب شغل در های نافرجام و بدعاقبت میاند تجارب تلخ زندگی، افراد را به دام تصمیمکه گفته

ها، تلاشی در جهت اد نقش بسزایی دارد ). به عنوان مثال، اعتیاد به کار در سازمانتعیین خوشبختی و شوربختی افر

گردد )ماچلوویتز، کفایتی محسوب میواره اولیه بیهای پیشین است که خود حاصل طرحاثرسازی شکستبی

سودگی شغلی عنوان نمونه تحقیقات ماچلوویتز نشان داد که اعتیاد به کار که عامل اساسی در فربه (.4119

کفایتی واره اولیه بیهای پیشین است که خود حاصل طرحاثرسازی شکستگردد تلاشی در جهت بیمحسوب می

زنند درگیر گردد. یا افرادی که در محیط شغلی خود دست به کنترل بیش از حد همکاران خود میمحسوب می

گر را ادی که کنترل شدن از سوی یک فرد کنترلاعتمادی/ بدرفتاری هستند؛ و یا حتی افرطرحواره ناسازگار بی

کار درگیر همچنین یک شاغل اهمال .واره اولیه اطاعت/ شکست هستندپذیرند. احتمالاً درگیر فعال شدن طرحمی

کفایتی، یک شاغل پرتوقع درگیر طرحواره بینقص/ شرم، یک شاغل کمرو درگیر در طرح طرحواره ناسازگار

 .باشدمی جویی افراطیاغل وسواسی درگیر طرحواره عیبیک ش واره استحقاق و

دهند. های مقابله رفتارهای بیرونی را تحت تاثیر قرار میاین الگوهای درونی از طریق به وجود آوردن سبک 

های همراه با آن( تهدیدی برای فرد که باید با واره )ناکامی یک نیاز هیجانی اساسی و هیجانبرانگیختگی طرح

دهند: ای خاصی به آن پاسخ دهد. تمام موجودات زنده در مقابل تهدید سه واکنش اساسی نشان میابلهسبک مق

-ای جبران افراطی، اجتناب و تسلیم که یانگ معرفی میجنگ، گریز، و فرار. این سه واکنش با سه سبک مقابله

های معمولا سبک .کننداری عمل میای معمولاً خارج از حوزه هوشیخوانی دارند. این سه سبک مقابلهکند، هم

روند. اما وقتی فرد پا انطباقی اند و بخشی از ساز و کارهای بقایی سالم به شمار میای در دوران کودکی این مقابله

کنند؛ زیرا بکارگیری آنها منجر به ای حالت ناسازگارانه پیدا میگذارد، سبک های مقابلهبه دوران بزرگسالی می

شوند به درست بودن آن (. وقتی انسانها تسلیم طرحواره می1999شود )یانگ و همکاران، ه میتداوم طرحوار

پذیرند که طرحواره کنند با طرحواره بجنگند یا از آن اجتناب کنند، بلکه مینهند و هیچ وقت سعی نمیگردن می

 درست است.

های سازمانی و گیریخشی تصمیمسکوت سازمانی، با محدود کردن اظهار نظر کارکنان، سبب کاهش اثرب

ها از آن شکایت دارند. همچنین، این پدیده شود و این موضوعی است که بسیاری از سازمانفرآیندها تغییر می

شود، از این رو سازمان توانایی رفتاری به وسیله ممانعت از بازخورد منفی، مانع تحول و توسعه سازمانی مؤثر می
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دهد. از لحاظ اهمیت، محققان، سکوت سازمانی را به عنوان یکی از ز دست میبررسی و تصحیح خطاها را ا

گردد تا گوناگونی و کنند، که موجب میاشکال خطرناک بالقوه برای پیشرفت و دگرگونی سازمانی یاد می

خود را ها نظرات و اطلاعات (. افرادی که ائده4119تفاوتهای افکار و عقاید در سازمان از بین برود )هرکوئل،

هایی در ساختار سازمانی تلقی می کنند که نتوانند بیان کنند و سکوت پیشه کنند اغلب خود را به مثابه چرخ دنده

ای از خود به سطح از خود به سطح بالایی از هیچ اختیاری در جریانات به وقع پیوسته سازمانی ندارند. چنین انگاره

شود که افراد علاقه به کار و تعهد شغلی شود و سبب مینی منجر مینارضایتی، استرس، افسردگی و اختلالات روا

 (.1991؛  تانجیرال و همکارن،1949را از دست بدهند )برنسفیلد، ادواردز و گرینبرگ،

کنند زندگی خود را طوری تنظیم کنند که طرحواره گیرند، سعی میای اجتناب را بکار میوقتی افراد سبک مقابله

کنند، افکار کوشند با ناآگاهی زندگی کنند. از فکر کردن به طرحواره اجتناب میود. آنها میوقت فعال نشهیچ

کنند حواس خود کنند، و در صورت بروز چنین افکار یا تصاویر ذهنی، سعی میبرانگیزاننده طرحواره را بلوکه می

ای ، رفتار و روابط بین فردی به گونهای جبران افراطی، افراد از طریق فکر، احساسرا پرت کنند. در سبک مقابله

جنگند که انگار طرحواره متضادی دارند. آنها در ظاهر اعتماد به نفس زیادی دارند ولی در باطن با طرحواره می

هر لحظه نسبت به فعال شدن طرحوارهها احساس تهدید میکنند. جبران افراطی حمله متقابل علیه طرحواره است 

 (.1999د دست نمییابد و به جای بهبودی باعث تداوم آن می گردد )یانگ و همکاران، که متاسفانه به هدف خو

 روش پژوهش

از نوع  ها،پژوهش حاضر به لحاظ هدف، از نوع بنیادی و به لحاظ نحوه گردآوری دادهطرح پژوهش: 

ه مدیران مرتبه جامعه آماری پژوهش، کلییابی معادلات ساختاری است. همبستگی و مبتنی بر روش مدل-توصیفی

گیری خوشهنفر مدیر به روش نمونه 991مشغول به کار در شهرداری بودند.  19شهرداری تهران که در سال  1، 9

ای انتخاب شد. در ابتدا لیست مدیران از طریق اداره کل انتطابات شهرداری تهران تهیه و در مرحله ای چند مرحله

ها اقدام گردید. ابزارهای پژوهش به نامهتهران نسبت به تکمیل پرسش گانه شهرداری 11دوم با مراجعه به مناطق 

 شرح زیر بودند:

 11است و شامل  ( ساخته شده1999نامه توسط هرسی و گلداسمیت )این پرسشعملكرد سازماني:  پرسشنامه

اعتبار  یابی،باشد که هفت مولفه توانایی، وضوح، کمک، مشوق، ارزای لیکرت میسوال براساس طیف پنج گزینه

( از طریق آلفای کرونباخ محاسبه 4919چناری و همکاران ) نامه راسنجد. پایایی این پرسشو محیط عملکرد را می

 199محقق از طریق روش آلفای کرونباخ با  گزارش کردند. در این تحقیق نیز پایایی کل آزمون توسط و

 .نامه فوق بودخوب پرسش ی خیلیگزارش گردید که نشان از پایای 19/9آزمودنی محاسبه و 
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 نامه سكوت سازمانيپرسش

( طراحی شده است. این 1991گویه است که توسط واکولا و بورادوس ) 49پرسش نامه سکوت سازمانی دارای 

( و سکوت نوع 1-1های (، سکوت مطیع )سوال1-4های زیر مقیاس سکوت تدافعی )سوال 9پرسش نامه دارای 

؛ 4ای )کاملا مخالفم:درجه 1( است. نمره گذاری پرسش نامه بر مبنای لیکرت 49-1دوستانه )سوال های 

باشد. دامنه امتیاز این پرسش نامه ( می1؛ کاملا موافقم:1؛ تا حدودی موافقم:9؛ نظری ندارم:1تاحدودی مخالفم:

هنده میزان بیشتر سکوت خواهد بود که هر چه امتیاز حاصل شده این پرسش نامه بیشتر باشد، نشان د 11تا  49بین 

گزارش  99/9(، با روش آلفای کرونباخ 4911سازمانی بوده و برعکس. پایایی ابزار در پژوهش شریفی و اسلامیه )

در این  گزارش شده است. 14/9شده است. همچنین در پژوهش شریفی، روایی این ابزار برای سکوت سازمانی، 

 محاسبه شده است. 11/9 مطالعه، آلفای کرونباخ این پرسشنامه برابر

 رای:-نامه اجتناب یانگپرسش

سؤالی است که برای بررسی  14(، 1999به نقل از یانگ، کلوسکو و ویشار، ، 4111پرسشنامه اجتناب یانگ ـ رای )

شود. راهبردهای اجتنابی بر داده می1تا 4ای بین ای اجتنابی طراحی شده است. به هر سؤال نمرهراهبردهای مقابله

طور عمد در مورد مسائل ناخوشایند، سوءمصرف مواد، انکار اس این پرسشنامه عبارتند از: فکر نکردن بهاس

گیری و دوری گزینی از ناخوشی، کنترل و منطقی بودن افراطی، سرکوب خشم، علائم روانی ـ جسمی، گوشه

طریق درگیرشدن در فعالیت های پرتی از مردم، انکار خاطرات، اجتناب از طریق خوابیدن /فقدان انرژی، حواس

پرتی های ناخوشایند، حواسمختلف، آرام کردن خود )خوردن، خرید کردن و ...(، بازداری منفعلانه هیجان

دهنده غالب بودن راهبرد اجتناب است. های ناخوشایند. نمرات بالا نشانمنفعل، رؤیاپردازی و اجتناب از موقعیت

به دست  91/9ایرانی، ضریب پایایی این پرسشنامه از طریق دونیمه سازی برابر ای بر روی دانشجویان در مطالعه

 برآورد شده است. 91/9( و در پژوهش حاضر آلفای کرونباخ این پرسشنامه 4911آمده )صلواتی،

ی ماده نسخه 191ماده از  91ای با زیرمجموعه های ناسازگار اولیه یانگ:وارهفرم کوتاه پرسشنامه طرح

های ناسازگار اولیه ساخته شد. این گیری طرحوارهبه وسیله یانگ برای اندازه 4111ست که در سال اصلی ا

شود. در اولین پژوهش جامع، یانگ، کلوسکو پاسخ داده می 1تا  4پرسشنامه بر اساس مقیاس لیکرتی و به صورت 

تا 19/9ازگار اولیه، ضریب آلفایی از واره ناسسنجی آن برای هر طرحهای روان(، در مورد ویژگی4111و ویشار )

بدست آوردند. هنجاریابی این پرسشنامه  11/9تا  19/9و ضریب بازآزمایی آن را در جمعیت غیربالینی بین  11/9

های تهران انجام شد؛ که همسانی درونی آن با استفاده از فر و بشارت در دانشگاهدر ایران توسط آهی، محمدی
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(. در پژوهش مورد نظر 4911فر و بشارت، بدست آمد )آهی، محمدی 11/9و در مردان   آلفای کرونباخ در زنان

 واره استفاده شده است.از حوزه اول طرح

 هایافته

نفر زن بود. میانگین سنی و  411نفر مرد و  411نفر  بودند که از این تعداد  991نمونه پژوهش حاضر، شامل 

%( متاهل هستند. 1/91) 111%( مجرد و 1/19نفر از این تعداد ) 91که  11/11و  11/91انحراف معیار سن به ترتیب 

 نفر دارای شغل غیررسمی بودند. 411نفر از نمونه دارای شغل رسمی و  499چنین هم

 های توصیفی متغیرهای پژوهش:  شاخص4جدول 

 کشیدگي چولگي انحراف استاندارد میانگین بیشینه کمینه 

 -991/9 -911/9 41/9 49/41 19 1 توانایي

 991/4 914/4 41/1 11/11 11 9 وضوح

 411/9 -411/9 99/9 91/49 11 1 کمک

 419/9 -119/9 11/1 91/41 99 1 تقویت

 914/4 199/4 14/1 11/94 91 44 ارزیابي

 919/9 -999/9 99/1 11/41 19 1 اعتبار

 91/4 911/9 11/1 19/41 11 1 محیط

 -111/9 -114/9 11/1 99/41 11 1 نوع دوستانه

 919/9 -911/9 91/9 99/49 11 1 مطیع

 -991/9 -111/9 11/9 91/49 14 1 تدافعي

 99/4 -11/1 11/4 19/49 41 1 سوءمصرف

 -111/9 -191/9 99/1 11/41 41 9 سرکوب

 419/9 -911/9 91/9 91/41 11 1 حواس پرتي

 -999/9 941/9 11/1 41/41 99 1 جبران نقص

 -999/9 999/9 91/1 14/41 99 1 جبران محرومیت

 111/9 191/9 49/9 99/9 41 1 جبران  بي اعتمادی

 -191/9 919/9 1 11/44 11 1 محرومیت هیجاني

 111/9 49/4 44/1 11/49 11 1 رهاشدگي

 911/9 919/9 91/1 94/49 11 1 بي اعتمادی

 11/1 11/4 91/9 11/9 11 1 انزوا

 41/4 41/1 91/1 99/1 11 1 نقص و شرم

میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش نشان داده ماتریس همبستگی بین متغیرهای مکنون، ، 4در جدول 

های مقدار قابل توجهی را شامل میدهند تمامی همبستگیگونه که مندرجات این جدول نشان میهمانشده است. 



  9 سازمانی سکوت و مقابله راهبردهای گری میانجی ،با اجتماعی بریدگی و طرد حوزه در سازمانی عملکرد ساختاری روابط

 

( و r=911/9ا سکوت سازمانی بیشترین همبستگی )(. در این میان عملکرد سازمانی بr ≤ 941/9 ≥ 911/9شوند)

 ( را نشان دادند.r=941/9راهبرد جبران با سکوت سازمانی کمترین همبستگی )

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش – 4جدول  

۲۱ ۲۰ ۱۹ ۱۸ ۱۷ ۱٦ ۱٥ ۱٤ ۱۳ ۱۲ ۱۱ ۰۰ ۹ ۸ ۷ ٤ ٥ ٦ ۳ ۲ ۱  

                    ۱ ۱ 

                   ۱ ٦٦/۰  ۲ 

                  ۱ ۲۲/۰  ٥٥/۰  ۳ 

                 ۱ ۳۳/۰  ۳۳/۰  11/۰  ٤ 

                ۱ ۲۲/۰  ۷۷/۰  ٤٤/۰  ٤۱/۰  ٥ 

               ۱ ۷۷/۰  ۹۹/۰  ٦۰/۰  ۳۳/۰  ۷۷/۰  ٦ 

              ۱ ۷۷/۰  ٥٥/۰  ۲۲/۰  ٥٥/۰  ۳۳/۰  ۲۱/۰  ۷ 

             ۱ ۳۳/۰-  ٤٤/۰-  ٤۰/۰-  ٦٦/۰-  ٦٦/۰-  ٦٦/۰-  ۰۰/۰-  ۸ 

            ۱ ٥٥/۰-  ٥٥/۰  ٥۰/۰  ۷۷/۰  ٤۱/۰  ٥۰/۰  ۳۱/۰  ۰۰/۰  ۹ 

           ۱ ٥٥/۰  ٤٤/۰-  ۷۷/۰  ٥۰/۰  ٥۱/۰  ٦٦/۰  ۸۸/۰  ۷۷/۰  ۱۹/۰  ۰۰ 

          ۱ ۱۹/۰  ۱۹/۰  ۰۷/۰-  ۰۷/۰  ۱۷/۰  ۱۱/۰  ۱۳/۰  ٦٦/۰  ۱۹/۰  ٤٤/۰  ۱۱ 

         ۱ ۸۸/۰  ۱۷/۰  ۰۰/۰  ۱۳/۰-  ۰٤/۰  ۱۱/۰  ۰۰/۰  ۱۳/۰  ۱۲/۰  ۱۲/۰  ۱۸/۰  ۱۲ 

        ۱ ۸۸/۰  ٤۰/۰  ۰۰/۰  ۰۷/۰  ۰۷/۰-  ۰۲/۰  ۰٥/۰  ۰۹/۰  ۱۱/۰  ۱٤/۰  ۰۰/۰  ٤٤/۰  ۱۳ 

       ۱ ٦٦/۰-  ۰۰/۰-  ۰٦/۰-  ۰۲/۰  ۱۱/۰  ۰۰/۰  ۰۰/۰-  ۱۱/۰  ۱۱/۰  ۰٦/۰  ۰۲/۰-  ۰٦/۰  ۰۰/۰  ۱٤ 

      ۱ ۲۲/۰  ٤٤/۰-  ۷۷/۰-  ٤٤/۰-  ۱٥/۰-  ۰۰/۰-  ۱٤/۰  ۰٤/۰-  ۰٤/۰-  ۰۹/۰-  ۰۲/۰  ۰۷/۰-  ۱۳/۰-  ۱۱/۰-  ۱٥ 

     ۱ ٤٤/۰  ۲۲/۰  ۱۷/۰-  ۰٥/۰-  ۱۱/۰-  ۰۷/۰  ۰٥/۰  ۰٥/۰  ۰٦/۰-  ۱۱/۰  ۰٦/۰  ۰٥/۰  ۰۲/۰  ۰۰/۰  ۰٤/۰  ۱٦ 

    ۱ ۰۲/۰  ۰۳/۰-  ۰٥/۰  ۰۰/۰-  ۰۷/۰-  ۰٤/۰-  ۰٦/۰-  ۰۲/۰-  ۰۰/۰-  ۰٦/۰-  ۰۷/۰-  ۰٥/۰-  ۰۷/۰-  ۱۷/۰-  ۱۲/۰-  ۱٦/۰-  ۱۷ 

   ۱ ٤۰/۰  ۰۰/۰-  ۰۷/۰-  ۰۲/۰-  ۰۲/۰-  ۰۷/۰-  ۰۷/۰-  ۰٥/۰  ۰۳/۰-  ۰۰/۰-  ۰٤/۰  ۰۲/۰-  ۰٤/۰-  ۰۲/۰  ۰۷/۰-  ۰٥/۰-  ۰۸/۰-  ۱۸ 

  ۱ ٤٤/۰  ۸۸/۰  ۰۹/۰  ۱٦/۰-  ۰۲/۰-  ۱۱/۰  ۰٥/۰-  ۰۳/۰-  ۰٦/۰  ۰۰/۰-  ۱۱/۰  ۱۱/۰  ۰۹/۰-  ۰٥/۰  ۰۰/۰  ۰۸/۰-  ۰۸/۰-  ۰٥/۰-  ۱۹ 

 ۱ ۷۷/۰  ۹۹/۰  ٦٦/۰  ۰۳/۰  ۰۳/۰-  ۰۳/۰  ۰۲/۰-  ۱۱/۰-  ۰٥/۰-  ۰۲/۰-  ۱۱/۰-  ۰٤/۰-  ۱٤/۰  ۰۲/۰-  ۰٤/۰-  ۰۲/۰-  ۰٤/۰-  ۱۱/۰-  ۱۳/۰-  ۲۰ 

۱ ٤٤/۰  ۸۸/۰  ۷۷/۰  ۹۹/۰  ۰۰/۰  ۱۱/۰-  ۰۰/۰-  ۰٤/۰  ۰۷/۰  ۱۱/۰-  ۱۱/۰  ۱۱/۰  ۰۲/۰-  ۱٦/۰  ۱۱/۰-  ۰۲/۰-  ۰۰/۰-  ۰٤/۰-  ۰٦/۰-  ۰٤/۰-  ۲۱ 

= 41=مصرف مواد ؛ 44دوستانه؛ = نوع49= مطیع؛ 1= تدافعی؛ 1= محیط؛ 9=اعتبار؛ 1= ارزیابی؛ 1= تقویت؛ 1=کمک؛ 9=واضح؛ 1= توانایی؛ 4

= 11= رهاشدگی؛ 11= محرومیت هیجانی؛ 19= جبران نقص و شرم؛ 41اعتمادی؛ = جبران بی41= جبران محرومیت؛ 41پرتی؛ = حواس49سرکوب؛ 

 = نقص و شرم؛ 19= انزوای اجتماعی؛ 11بدرفتاری؛ 

دار بودند و ضرایب همبستگی معنی >p)91/9در سطح ) 41/9تا  49/9دار نبودند. ضرایب همبستگی بین معنی 49/9تر از ضرایب همبستگی پایین

 .دار بودندمعنی >p)94/9در سطح ) 41/9بالای 

 

یابی معادلات ساختاری شامل نرمال  های مهم مدلرضف گیری و مدل ساختاری، پیش قبل از ارزیابی مدل اندازه

خطی چندگانه مورد بررسی قرار گرفت. محاسبه چولگی و و عدم وجود هم 1و چندمتغیری 4بودن تک متغیری

کشیدگی هر یک از متغیرهای مشهود، روشی معمول برای ارزیابی نرمال بودن تک متغیری است. در این مطالعه 

                                                                                                                                                                                
۱. univariate normality 

۲. multivariate normality 
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قرار  191/9تا  -999/4ها در دامنه و کشیدگی آن 199/4تا  -991/9پذیر در دامنه چولگی متغیرهای مشاهده

دانند. اگرچه توافق اندکی درباره نقطه را برای مقدار چولگی مناسب می ± 9( نقطه برش 4111داشت. چو و بنتلر )

مسئله آفرین بوده و برای این شاخص  ± 49طور کلی مقادیر بیش از  حال به برش کشیدگی وجود دارد، با این

 (.1994سازد )کلاین، نتایج به دست آمده را نامعتبر می ± 19مقادیر بیش از 

4در این مطالعه فرض نرمال بودن چندمتغیری با محاسبه شاخص کشیدگی چندمتغیری نسبی
بررسی شد که مقدار  

نباشد، نرمال  9(، معتقد است درصورتی که ارزش این شاخص بیشتر از 4111بدست آمد. بنتلر ) 914/4آن برابر 

های متغیرها نرمال است. بررسی پیش فرض عدم بودن چندمتغیری محقق شده است. بنابراین توزیع تمامی ترکیب

بررسی این ماتریس مشهود انجام شد.  متغیرهای بین همبستگی به وسیله وارسی ماتریس 1خطی چندگانهوجود هم

قرار   r ≤ 941/9 ≥ 911/9خطی چندگانه بین آنها است. ضرایب همبستگی در دامنه حاکی از عدم وجود هم

(. 1994کنند )کلاین، باشند در تخمین صحیح مدل مشکل ایجاد می 11/9دارند. ضرایب همبستگی که بالای 

 ید یکی از دو متغیر از تحلیل کنار گذارده شود.درچنین شرایطی با

گیری و مدل برای ارزیابی مدل اندازه 9نمایییابی معادلات ساختاری با کاربرد روش تخمین حداکثر درستمدل

کند. ارزیابی های مشهود را با متغیرهای مکنون مشخص می مدل اندازگیری ارتباط متغیرشد. برده  ساختاری به کار

های برازش مدل اندازگیری که در جدول شود. شاخصبا استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی انجام میاین مدل 

های مشهود توانایی لازم برای عملیاتی ارائه شده است، برازش مطلوب این مدل را نشان می دهد. بنابراین متغیر 1

 های مکنون را دارند.کردن متغیر

 

 گیری و مدل ساختاری پژوهش اندازههای برازش مدل  شاخص – 1جدول

 
   

        
   

  

  
⁄  

                        

مدل اندازه 

 گیری
19/191 491 191/1 911/9 911/9 11/9 19/9 19/9 

مدل 

 ساختاری
11/919 491 911/4 911/9 911/9 19/9 11/9 19/9 

 
                                                                                                                                                                                
۱. relative multivariate kurtosis 

۲ multicollinearity 

۳ .Maximum likelihood 



  1 سازمانی سکوت و مقابله راهبردهای گری میانجی ،با اجتماعی بریدگی و طرد حوزه در سازمانی عملکرد ساختاری روابط

 

های یابی معادلات ساختاری نشان داد که تمامی شاخصساختاری با استفاده از روش مدلچنین ارزیابی مدل هم

 1های برازش مربوط به این مدل در جدول برازش این مدل فرضی در محدوده برازش مطلوب قرار دارد. شاخص

گونه که مانکشد. همدل ساختاری مفهومی را به همراه ضرایب استاندارد به تصویر می 4شود. شکل دیده می

 =t-values) 14/9زا، به ترتیب با ضریب استاندارد واره ناسازگار به عنوان متغیر برونشود طرحمشاهده می

1/11  ،)11/9(t-values= 9/49 و )19/9- (t-values= -1/11 بر سکوت سازمانی، جبران افراطی و اجتناب )

-t ) 99/9( و t-values= -1/11 ) -91/9یب استاندارد تاثیر دارد. سکوت سازمانی، اجتناب نیز به ترتیب با ضر

values= 9/11گذارد. با توجه به اینکه در مدل ساختاری، معناداری ضریب مسیر با ( بر عملکرد سازمانی تاثیر می

باشد ارتباط دو سازه معنادار  11/4بیش از  tشود. چنانچه مقدار ( مشخص میT-value) Tاستفاده از مقدار 

 ( معنادار است.t=11/9ابراین تمامی مسیرها به غیر از مسیر اجتناب به عملکرد سازمانی)است، بن

 
که تعداد نمونه چندان زیاد استرپ استفاده شد. زمانی ای از آزمون بوت در مطالعه حاضر برای ارزیابی روابط واسطه

آورد ت غیر مستقیم را فراهم مییابی به اثرا ترین روش برای دست نباشد، بوت استرپ قدرتمندترین و منطقی

(. در این روش چنانچه حد بالا و پایین این آزمون هردو مثبت یا هردو منفی باشند و مقدار 1991)پریچر، هیس، 

  9دار خواهد بود. مندرجات جدول  صفر مابین این دو حد قرار نگیرد در آن صورت مسیر علّی غیرمستقیم معنی
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واره ناسازگار، اثرات غیرمستقیم و برای سکوت وده است. در مدل فرضی برای طرحنتایج این آزمون را ارائه نم

دهد مسیر  نشان می 9گونه که مندرجات جدول  سازمانی، اجتناب اثرات مستقیم در نظر گرفته شده بود. همان

 91/9ر سطح د  41/9گری سکوت سازمانی با ضریب استاندارد واره ناسازگار به عملکرد سازمانی با واسطهطرح

  p دار است. به عبارت دیگر، یک واحد تغییر در انحراف معیار آن باعث می شود تا انحراف معیار  معنی

گری واره ناسازگار به عملکرد سازمانی با واسطهواحد تغییر کند. مسیر طرح 41/9عملکرد سازمانی به اندازه ی 

 نی دار نیست. مع p   91/9در سطح  911/9اجتناب با ضریب استاندارد 

 

 ای نتایج آزمون بوت استرپ برای روابط واسطه -9جدول 

متغیر 

 مستقل

متغیر 

 واسط

متغیر 

 وابسته

خطای  حدود بوت استراپ

 برآورد

اندازه 

 اثر

سطح 

معني 

 حد پایین حد بالا داری

-طرح

 واره

سکوت 

 سازمانی

عملکرد 

 سازمانی
111/9 191/9 911/9 41/9 99/9 

-طرح

 هوار
 اجتناب

عملکرد 

 سازمانی
911/9 491/9- 911/9 911/9 199/9 

 

 گیریبحث و نتیجه

های ناسازگار اولیه و سکوت و وارهپژوهش حاضر با هدف ارزیابی روابط ساختاری عملکرد سازمانی، طرح

جتناب در ارتباط ای اای انجام گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که سکوت سازمانی و راهبرد مقابلهراهبردهای مقابله

های این بخش با نتیجة ای دارد. نتایج یافتههای ناسازگار اولیه و عملکرد سازمانی نقش واسطهوارهبین طرح

( 4919(، مهیمنی)4919نیا حسینی و عنایتی)(، بزرگ1944( و زهیر و اردوقان )1941تحقیقات کلینس و اولسوی )

  .سو بودهم

شوند و خودشان را به تجارب بعدی  اسازگار اولیه در اوایل زندگی ایجاد میهای ن در نگاهی کلی، طرحواره 

کنند. این مساله همان چیزی است که گاهی اوقات از آن به عنوان نیاز به هماهنگی شناختی یاد  زندگی تحمیل می

یانگ و شود؛ یعنی حفظ دیدگاهی باثبات درباره خود یا دیگران، اگرچه نادرست یا تحریف شده باشد ) می

های شخصیتش انسانی ناقص،  ترین جنبه (. فردی که طرحواره نقص/ شرم دارد، خود را در مهم1999همکاران، 

داند که انتظار دارد دیگران او را طرد و سرزنش کنند )خوشبینی پایین(، احساس ناامنی  ارزش می نامطلوب، بد و بی
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ر معرض دیگران بودن( و تحقیر شدن به افراد اجازه کند و به علت ترس از افشا شدن )د در حضور دیگران می

های  ها قادر به درک عواطف خود و دیگران نیستند، مهارت دهد به او نزدیک شوند. به عبارت دیگر، آن نمی

کنند )یانگ و  اجتماعی پایینی دارند و هنگام فعال شدن طرحواره سطح بالایی از عواطف منفی را تجربه می

های  های ناسازگار که دارای تم ها نیستند. بدین ترتیب وجود طرحواره قادر به تنظیم آن ( که1999همکاران، 

تر  هیجانی پایین گذارد و به هوش ها اثر منفی می هیجانی اساسی است، در فرآیند شناسایی، فهم و تنظیم هیجان

شناختی بیشتری  های روان ناراحتی هیجانی کمتر(، افراد ها )هوش شود. به دنبال عدم آگاهی و تنظیم هیجان منجر می

تری دارند و مجموعه این عوامل باعث  کنند، شایستگی اجتماعی، شبکه اجتماعی و عزت نفس پایین را تجربه می

طبق  .(1999؛ سالوی و همکاران، 4111شود )سالوی و همکاران،  تری می بهزیستی و کیفیت زندگی روانی پایین

رسند و بسیاری از این کنند سالم به نظر میادی که از جبران افراطی استفاده میدرمانی اکثر افرنظریه طرحواره

کنند. اما جنگیدن علیه یک های خود را به طور افراطی جبران میآنها طرحواره .افراد مورد تحسین جامعه هستند

سات دیگران خدشه وارد شود که رفتار با موقعیت تناسب داشته باشد، به احساطرحواره تا زمانی سالم محسوب می

شود. به عنوان مثال، نکند و پیامد منطقی داشته باشد. ولی معمولاً جبران افراطی در چرخه حمله متقابل گرفتار می

کنند بیماران مطیع بهتر است کنترل بیشتری بر زندگی خود اعمال کنند، اما وقتی از جبران افراطی استفاده می

شوند. جبران افراطی به عنوان شوند که باعث انزجار دیگران میگر میو سلطهکننده تبدیل به افرادی کنترل

 آید.جایگرینی برای درد ناشی از طرحواره به وجود می

های ناسازگار هر فرد باعث ایجاد نگرش منفی نسبت به خود و دیگران شده که افراد سعی دارند وجود طرحواره

ای متناسب با تری این نگرش منفی را جبران کنند و سبکهای مقابلهنقص نشان دادن خود و ایجاد حس بربا بی

شرایط حاضر را برگزینند. راهبردهای شناختی، تجربی، رفتاری در این رویکرد باعث شده تا افراد به آگاهی و 

کنند بینش از شرایط خود رسیده و با شناخت باورهای غیرمنطقی خود و شناخت سبک های مقابله بکار برده مقابله 

و به این ترتیب بر میزان از کمالگرایی خود و همچنین از میزان ناخشنودی ناشی از خستگی در شغل خود بکاهند. 

همچنین اصولا افرادی که خستگی شغلی بالاتری را گزارش کردند محیط کاری را ناکام کننده تلقی کرده که این 

اینکه این احساسات منفی می تواند ناشی از طرحواره ناکامی را به شرایط و محیط شغلی نسبت میدهند غافل از 

های ناسازگار باشد. با آموزش این رویکرد و تکنیک های بکار برده سعی در جایگزین کردن رفتارهای سالم 

 (.1941کرده و کیفیت زندگی شغلی خود بهبود ببخشند)هویت و فلت، 

خود نداشته و قادر نیستند با اشتیاق بالا تکالیف  آزمودنی های دارای خستگی شغلی بالا علاقه چندانی به شغل

مربوط به شغل خود را انجام دهند لذا احساس شکست و وجود نقص و شرم ناشی از طرحواره شکست و 
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همچنین طرحواره های  .نقص/شرم را به آنان مستولی شده و کیفیت زندگی آنان را کاهش داده است

ین فردی در محیط کار این آزمودنی ها مانع از حس خشنودی در آنان طرد/بریدگی به دلیل ناکامی در روابط ب

همچنین افرادی که خستگی شغلی بالاتری را گزارش کردند محیط کاری را ناکام کننده تلقی کرده .شده است

که این ناکامی را به شرایط و محیط شغلی نسبت میدهند غافل از اینکه این احساسات منفی می تواند ناشی از 

واره بی کفایتی و شکست باشد که در توجیه آن میتوان گفت افراد احساس کنندکه از عهده تکالیفی که بر طرح

آنان سپرده شده برنمی آیند و احساس شکست می کنند لذا در این دوره سعی شد تا با شناخت باورهای غیر 

 (.4111منطقی میزان خستگی شغلی را بهبود بخشید )ودانوویچ،

دست آمده واره ناسازگار اولیه و عملکرد سازمانی بهای سکوت سازمانی در ارتباط بین طرحواسطهدر تبیین نقش 

باشد، داخل یک سازمان می که سکوت سازمانی یک امر روانی و درونی درتوجه به این میتوان چنین گفت که با

نقش کارکنان  کوت سازمانی و وضوحندارد. بررسی آماری نشان داد که بین س چندان با توانایی کارکنان ارتباطی

 تر باشد، سکوتنقش فرد روشنتر و انتظارات از وی مشخص رابطه معکوس وجود دارد، به این معنی که هر چه

سکوت سازمانی و حمایت سازمانی رابطه وجود دارد،  ها نـشان داد بـینشـود. تحلیل دادهسازمانی کمتر ایجاد می

 (. 4111زاده،خوانی دارد )محمدیها همپژوهشهای دیگر با یافته این یافت

توان عنوان کرد که در سکوت تدافعی نیز افراد به دلیل محافظت از های پژوهش میتبیین این بخش از یافته در

پردازند؛ این نوع از سکوت با ها، اطلاعات یا نظرات مربوطه میموقعیت و شرایط خود به خودداری از ایده

شوند. گردین و سایرین نیز ارکنان ارتباط منفی دارند و منجر به کاهش عملکرد سازمانی میعملکرد سازمانی ک

گردد که با نگرشهای منفی نظیر معتقدند بروز این پدیده در بین کارکنان باعث به و جود آمدن یک جو منفی می

و منفی میتواند با عواملی نظیر کاهش اعتماد بین افراد و کاهش تعهد به سازمان همراه است. به وجود آمدن این ج

تعارضهای میان گروهی همراه بوده و در نهایت به نزول سطح عملکرد و رضایت کارکنان منجر شود؛ اما یافته 

دیگر پژوهش نشان دهنده رابطه مثبت معنادار بین سکوت نوع دوستانه و عملکرد سازمانی بود که با نتایج 

 باشد.(، همخوان می1944یر و اردوقان )(، زه1941های کلینس و السوی )پژوهش

ها، اطلاعات و نظرات مرتبط با کار با هدف نفع رسانی به سازمان بر سکوت نوع دوستانه از طریق بیان نکردن ایده 

شود. این نوع سکوت تعمدی، غیر های نوع دوستی و مشارکت منجر به افزایش عملکرد سازمانی میمبانی انگیزه

اساسا بر دیگران تمرکز و تاکید دارد در واقع این نوع سکوت ارتباط نزدیکی با روحیه منفعلانه است که 

(،کارکنانی که احساس تعلق شدید به سازمان یا اعضای آن 1944جوانمردی دارد و طبق نظر آمفرس و وبینقام )

ار و کنند ممکن است با هدف نفع رساندن به سازمانشان سکوت اختیار کنند )به نقل از دوستمی
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های پیشین صورت گرفته این نوع سکوت منجر به (.که براساس نتایج این پژوهش و پژوهش4919همکاران،

(، معتقدند که پدیده سکوت در سازمان 1999چنین دمیتریس و واکولا )شود. همافزایش عملکرد سازمانی می

ث افزایش تعهد و کارایی کارکنان ارزشی، فقدان کنترل و نا هماهنگی شناختی میشود و کاهش آن باعموجب بی

میشود بنابراین سکوت سازمانی یک پدیده اجتناب ناپذیر برای سازمانها است و مدیران بایستی با عوامل شکلگیری 

و عوامل تاثیرگذار بر شکلگیری آن آشنا باشند. از آن جایی که هرگونه سکوت در سازمان تاثیر منفی بر عملکرد 

 ین سکوت سازمانی اثربخش و غیر اثربخش تفاوت قائل شد.سازمان ندارد پس باید ب

  آن  های محدودیت  گرفتن  نظر  در  با  باید  پژوهش  این  نتایج  کردند، حمایت پژوهش  فرضی  مدل  از   ها یافته که  این با 

شهرداری انجام پذیرفت؛  1و  9های فقط در شهر تهران  و بر مدیران مرتبه  حاضر  مطالعه  اینکه  ابتدا  شود.  تفسیر

  ماهیت اینکه  دیگر  های دیگر احتیاط صورت بپذیرد. محدودیت دهی نتایج پژوهش به جمعیتبنابراین در تعمیم

شود.  می پژوهش  متغیرهای   روابط بین واقعی  ماهیت  دقیق  و شناخت   علّی های  استنتاج  مانع  حاضر، مطالعه  مقطعی 

این،  وجود   با  باشد؛ شده  ارائه فرضی  مدل   اساس بر متغیرها  گیری  شکل زمانی  ترتیب  که   دارد  دوجو  زیادی احتمال  

ارزیابی  برای  مطالعه  این   در  اینکه  سرانجام  کرد.  رد  را  دیگر جایگزین  های  حالت مطالعه   این پایه  بر   توان نمی  قطعاً 

  متنوع گیری  اندازه های  روش از  استفاده  .شد  استفاده خودسنجی  گیری  اندازه ابزار  یک  ز ا  تنها متغیرها  از  هر کدام  

  .کند کمک  متغیر  بهتر  سازی  مفهوم به  تواند  می

های مختلف تمامی مدیران در رتبه  روی حاضر   مطالعه  شود می  پیشنهاد  پژوهش، های  محدودیت  به توجه   با

یابد. هم چنین به  افزایش   آن های  یافته دهی  تعمیم توان  تا  شود  انجام  نیز  های دیگر و سازمان مدیریت شهردای

منظور استنتاج روابط علی و شفاف کردن توالی زمانی بین متغیرهای پژوهش، انجام مطالعات طولی پیشنهاد می 

 شود.
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