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هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه بین سکوت سازمانی و مقاومت در برابر تغییر با نقش میانجی فراموشیی  

)تصادفی( با استفاده از روش مدل معادلات سیاتتاری بیودر روش تحقییق از حییف هیدف،   رهدفمندیغسازمانی 

، از نیو   ها داده لیوتحل هیتجز  نظر ازباشد و  پیمایشی می -، توصیفیها دادهی  آور  جمعی کاربردی و از حیف شیوه

اسیتان اردبییل بیه تعیداد  پیرورشی کل آمیوزش و ی کارکنان ادارهی آماری، شامل کلیههمبستگی استر جامعه

ی  آور  جمیعنفیر تعییین شیدر ابیزار   9۷ی تصیادفی سیاده بیه تعیداد ر یگ نمونیهنفر بودر حجی  نمونیه بیه روش    1۲۸

ی فراموشی سیازمانی  (، پرسشنامه۲۰۰5ی سکوت سازمانی واکولا و بوراداس )ی این پژوهش، پرسشنامهها داده

باشییدر   ( می۲۰۰3ی مقاومییت در برابییر تغییییر سییازمانی ار  )( و پرسشیینامه1391مشییبکی، بسییتاد و ده یادگییاری )

بررسیی پاییایی ابیزار  جهیت قیرار گرفیتر  لیوتحل هییتجز میورد   smart pls و spss25  افزار نردبا استفاده از   ها داده

 رهیایمتغ( استفاده شیده اسیت کیه ضیریب مربیوه بیه همیه  CRی کرونباخ و ضریب پایایی )آلفاتحقیق از روش 

( اسیتفاده  AVEبه دست آمدر برای سنجش روایی پرسشنامه از میانگین واریانس اسیتررا  شیده ) ۷/۰ بیشتر از

سیکوت سیازمانی  دهید قابل قبولی استر نتیای  بیه دسیت آمیده نشیان می  نسبتا  و در حد   4/۰گردید که بیش از 

عییهوه سییکوت سییازمانی بییر فراموشییی سییازمانی دارد؛ بییه  ریتیی  بییر مقاومییت در برابییر تغییییر   یمسییتق طور بییه

مستقی  دارند؛ همچنین سکوت سیازمانی   ریت  هدفمند بر مقاومت در برابر تغییر  هدفمند و فراموشی غیر غیر

داردر بیا توجیه بیه     یرمستقیغ ریت  مقاومت در برابر تغییر  هدفمند بر با نقش میانجی فراموشی سازمانی غیر

سکوت سازمانی بین اعضا بالا باشد کارکنان در برابر تغیییر مقاومیت    که یدرصورتن باید  توان در سازمانتای  می

شود شرایطی در بین کارکنیان و سیازمان فیراه  شیود تیا بیا کیاهش سیکوت و فراموشیی می  شنهادیپکنند؛ می

 تصادفی میزان مقاومت آنان در برابر تغییر کمتر شودر
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Abstract: 

The aim of the present study was to investigate the effect of organizational silence variable on resistance to 

change with the mediating role of non-targeted (accidental) organizational forgetfulness using the structural 

equation model method. The research method is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms 

of data collection method and is correlational in terms of data analysis. The statistical population of the study 

included all employees of the General Department of Education and Training of Golestan Province,   128 

people. The sample size was determined to be 97 people using the simple Karaj-Morgan table by simple 

random method. The data collection tools of this study are the organizational silence questionnaire of Vakola 

and Boradas (2005),   the organizational forgetfulness questionnaire of Meshkami,   Bastam and Deh Yadegari 

(2012) and the questionnaire of resistance to organizational change of Arg (2003). Data were analyzed using 

spss25 and smart pls software. Cronbach's method of reliability and reliability coefficient (CR) were used to 

evaluate the reliability of the research instrument,   and the coefficient for all variables was more than 0.7. An 

average variance extract (AVE) was used to measure the validity of the questionnaire,   which is more than 0.4 

and is relatively acceptable. The results support all research hypotheses and show that organizational silence 

has a direct direct impact on resistance to change. In addition,   organizational silence has a direct effect on 

unorganized organizational forgetfulness and unintentional forgetfulness on resistance to change. Also,   

organizational silence with the mediating role of non-target organizational forgetfulness has an indirect 

effect on resistance to change. 
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 مقدمه

امروزه تمامی ابعاد زندگی بشر ازجمله دانش و  

مانند در حال تحول استر   فناوری با شتابی بی

ها برای بقا و پویایی تود ناگزیر به نوآوری و  سازمان

دائمی هستندر به تعبیر دراکر،   تغییرات مستمر و

یگانه امر  ابت در دنیای امروز تغییر استر اگر 

پذیری و اصهح نداشتند، در  ها تاصیت تغییرانسان

ماندند و راه چارچوب تنگ فکری تود باقی می

ر (Bakhshi,   2011) شدپیشرفت آنان مسدود می

 و تغيير حال در پيوسته سازمان محيط ازآنجاکه

اين  با هماهنگ يا صحيح برتورد ت،اس تحول

 برتوردار بسياري اهميت از هاسازمان براي تغييرات

  در تماداست و   ریناپذاجتنابامری  رییتغ استر

 ,Singh&Guptaافتد )یها اتفاق مسازمان  ایها شرکت

  طیبا شرا  یتنظ یبرا یسازگار   ،ریی(ر تغ2016

  ایها و بهبود عملکرد سازمان استر شرکت یطیمح

  ایکنند یم  یتوددار  رییتغ جادیکه از ا  ییهاسازمان

، نمایندسازگار  تغییر   طیبا شراسازمان را توانند  ینم

حفظ   یبرا ریی، تغزمان نیادر  رمانندیزنده نم

 باشد؛می یو وجود سازمان ضرور  تیموفق

 یبرا کپارچهی یکردهایها به رو سازمان  همچنین

به حداقل   ،سازنده  ،کیستماتیس  راتییتغ قیتشو

و غلبه بر عواقب  رییتغ یرساندن مقاومت برا

 ,Al-Haddad& Kotnour)دارند  ازین  ایجادشده راتییتغ

پرداتتن به موضو  تغییر سازمانی برای  ر (2015

هایی که انگیزه های دولتی و عمومی سازمان

رسانی دارند، از غیرمادی و اهدافی از جنس تدمت

ها،  توردار است؛ زیرا ورودیاهمیتی دوچندان بر 

ها در های این نو  سازمانفرایند و عملیات و تروجی

های انسانی و   ارتباطی مستقی  و تنگاتنگ با مؤلفه

ها  هایی که تغییرات در آن نرد است؛ مؤلفه

محسوس نیست ولی درک نکردن تغییرات، تطابق  

اندیشی لازد برای آ ار  ها و فقدان چارهنداشتن با آن

ها ناپذیر برای سازمانییرات نتایجی عمیق و جبرانتغ

های گسترده اجتماعی به دنبال و همچنین بازتاب

  ,Rahimian Kalateh Bali & Qadi) تواهد داشت

(ر تغییر سازمانی ماموریتش منطقی کردن هر  2013

های های جدید و تبدیل نظادسازمان با آترین پدیده

نگی از قوه به  اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و فره

که در ساتتار  فعل استر این مسئله با توجه به این

نظاد آموزشی، محتوی آموزشی و روش تدریس و 

راهبرد آموزشی در کشورمان تغییراتی صورت گرفته 

از اهمیت بسزایی برتوردار استر نظاد آموزشی برای 

که بتواند در به وجود آوردن ابتکار و نوآوری در  این

ییرات و اصهحات اجتماعی نقش جامعه و در تغ

ها با  اساسی داشته باشد و قدرت انطباق انسان

ها، تغییرات مداد محیط را تقویت کند باید سیاست

اهداف، راهبردها و مفاهی  مورد ت کید تود را در این  

 &Singh (رFarbod & Blory, 2013) مسیر تغییر دهد

Gupta (2016) رییتغ یعوامل اصل دنکن یم  انیب  

( و عوامل  یرونیب عوامل) یسازمان عوامل ،یسازمان

در    راتییتغ جادیر ا( هستندیعوامل داتل)یفرد

از  یار یشامل بس  رایز  ؛ستیسازمان آسان ن

که   مواردیاز   یکیر شدبا و مهحظات می تصمیمات

   نگرش  ،در نظر گرفته شود  یسازمان  رییدر تغ  دیبا

  ,Amitاست )ی سازمان  رییکارکنان نسبت به تغ

،  یسازمان  ریی( نگرش کارمندان نسبت به تغ2018

 یابیارز  اساس برکارمندان   یشناتت روان شیگرا

- رباشدمی یمنف  ومثبت   یابیارز  شامل ،راتییتغ

 تواند یم  ریینگرش مثبت کارمند نسبت به تغ

؛  دهدنشان  را   رییتغ رشیپذ یکارمندان برا  یآمادگ

  تواند یم  ریینسبت به تغ یمنف  یها نگرش  که درحالی

را نشان   ریینسبت به تغها  آن ینیمقاومت و بدب

که نگرش    ی(ر کارمندانBouckenooghe, 2009) دهد
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هستند که    یکارمندان  ،دارند  ریینسبت به تغ  یمثبت

کارمندان با    که درحالی ؛ردک  هیها تک به آن توان یم

  یمانع توسعه  ،ریینسبت به تغ  ینگرش منف

-تواهند شدو مقاومت در برابر تغییر سازمان 

(Singh& Gupta,  2016)برای ایجاد تغییرات  ر

منظور بقای سازمان به یک استراتژی مناسب  به

   ,Giorgalis, Samarathong)توسط سازمان نیاز است 

Kimberly & Lu,   2014) حال، باوجود هزینه بااینر-

درصد   ۷۰ود ، حدهای زیاد برای ایجاد تغییر در سازمان

 ناامیدکنندهها   توسط سازمان شده انجاد راتییاز تغ

شواهد       ,(Pieterse, 2012 Caniels & human)هستند

دهد از عوامل بسیار مهمی که باعف پایین نشان می

شود و آوردن راندمان کاری کارکنان در سازمان می

دهد سطح  شدت کاهش می وری آنان را به بهره

است؛ این سطوح دفاعی  رابر تغییر ها در ب دفاعی آن

تواند منش  فردی، گروهی یا سازمانی داشته می

درستی برای   باشدر اگر تغییرات قبل از اقداد به

کارکنان تعریف و تنظی  شود، ایجاد تغییر با  

گیرد و مشکهت کمتری  سهولت بیشتری انجاد می

(؛ این در حالی Azimi & Afshari,  2014به دنبال دارد )

است که تمایل و نگرش عمومی اعضای سازمان این 

، در برابر وضعیت موجوداست که با پذیرش 

تغییراتی که موجب بر ه  زدن این وضعیت باشد، از  

تود مقاومت نشان دهندر وضعیت موجود 

ها بدان تو  وضعیت آشنای کارکنان است که مدت

اند و تغییر در این شرایط آشنا موجب ترس و گرفته

نگرانی از ابهاماتی است که اغلب پیامدهای تغییر 

 (رFarajaja & Khademi, 2011است )

ی مقاومت، در رویکرد  بعد شناتتی، دیگر جنبه

نگرش استر مقاومت شناتتی در برابر تغییر، زمانی  

ای درک و  گونه شود که فرد تغییر را بهحاصل می

اشدر ، اکراه داشته بتفسیر کند که در قبال اعمال آن

(Watson, 1982ر)   آرمناکیس و همکارانش نیز اگرچه

اند، گستره  صورت رفتاری تعریف کرده مقاومت را به

 اند شناتتی آن را بر بعد رفتاری آن مقدد دانسته

(Armenakis et al,  1993)همچنین، بارتل  و لاک   ؛

بسا مشارکت کارکنان بتواند در   اند چهمدعی شده

برابر تغییر ا رات شناتتی  مقاومت کارکنان در 

 ر(Bartlem& Locke,  1981) داشته باشد

در این میان، پایدریت مدعی است مقاومت، تحت 

تواند تنها می ت  یر نگرشی که فرد به تغییر دارد، نه

های رفتاری، شناتتی یا صورت یکی از صورت به

کند، بلکه گاه ممکن است ترکیبی از عاطفی بروز می

بسا یکی از   مثال، چه عنوان شودر به  ها را شاملآن

کارکنان سازمان طبق ضوابط تغییر رفتار کند، 

آنکه آن تغییر را با اصول اتهقی و یا شناتتی که  حال

بیند )فقدان مقاومت از کار تود دارد در تعارض می

 ,Pideritرفتاری، مقاومت عاطفی و یا شناتتی( )

ر تغییرات  کارمندانی که در سازمان در براب (ر2000

توانند موفقیت تغییر را به کنند، میمقاومت می

ها وری کارکنان و دلگرمی آنت تیر بیاندازند و از بهره

ها و  نسبت به کار بکاهندر کارکنان در موقعیت

کنند که نسبت به آن کامه   شرایطی بهتر کار می

مطلع و آماده باشندر نقش مدیران در آماده کردن  

-ییر، مستلزد ارتباه دوسویه است کارکنان برای تغ

(Caneda & Green, 2007ر یکی از چالش) های اساسی

های معاصر در عصر اطهعات و غالب سازمان

ی ارتباطات با افزایش شتابان دانش جهانی سرمایه

ی انسانی که انسانی توانمند و پویا استر سرمایه

زع  اکثریت دانشمندان عل  مدیریت و سازمان، از   به

عنوان   شود و بهها محسوب میبهاترین سرمایه گران

کننده سازمان، ا ر اهرمی را ایفا   ترین هماهنگ مه 

تواند در رشد، پویایی و بالندگی یا شکست  کند، میمی

و اضمحهل سازمان مؤ ر باشدر علیرغ  اینکه ادبیات 

رای  سازمان و مدیریت بر توانمندسازی کارکنان و 

ها ت کید دارد بالقوه و بالفعل آناستفاده از ظرفیت 

اما شواهد و نتای  تحقیقات، حاکی از شکوه و  

حمایت سازمان از   نارضایتی کارکنان به دلیل عدد
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ها استر عدد پشتیبانی  شکوفایی استعدادهای آن

های شغلی و  ی تواستهسازمان از کارکنان درزمینه

ها سبب سرتوردگی شغلی و  نیز رشد و بالندگی آن

نوبه  گیری در سازمان تواهد شدر این امر بهگوشه

هایی مثل سکوت سازمانی و  تود منجر به پدیده

ر (Mahmoudvand,  2011)گردد فراموشی سازمانی می

ها، صدای تاموش شکست سازمان چراکه سکوت آن

ها، نظرات کارکنان، عامل استر اطهعات، دانش، ایده

عات نکنند، حیاتی است، اگر کارکنان تسهی  اطه 

 Rastegar) های تهقانه ارزش نداردوجود دانش و ایده

& Roozban,  2014تواند در سازمان ها میاین پدیده (ر

باعف به وجود آمدن مقاومت کارکنان در سازمان  

شده و از ایجاد تغییرات مثبت در سازمان جلوگیری  

 کندرمی

(Beheshtifar et al,  2011اشاره م )که    کنند ی

 یلیم یاز ب یناش  یمنف  یدهیپد کی یسکوت سازمان

تود در مورد   یها دهینظرات و ا  انیب یبراکارکنان 

است   یو ه  سازمان یه  در نظر فن  ی،کار   مسائل

 سازمانی توسعهو تغییر  بهبود، یندهایکه بر فرا

 رگذارد یم  یمنف  ت  یر

(Kostiuk,  2012توض )یداد که سکوت سازمان  حی  

است که در آن اطهعات  ینظارت  یها شامل آن پست

معادل اسرار   درنتیجهپنهان و   رندهیاز فرستنده به گ

 یا دهیپد عنوان به(ر آن را Bagheri et al, 2011است )

و  ها دهیا ،نظرات  عمد بهکرد که در آن کارکنان   فیتعر 

  انیب سازمانی طیاطهعات تود را در مورد مح

 رکنند ینم

ها است که  یروی قدرتمند در سازمانسکوت یک ن

مانع شنیدن صدا و نظرات کارکنان در مورد سازمان 

شود و با محدود کردن ا ربرشی و مشکهت آن می

های سازمانی و فرایندهای تغییر نیز در گیریتصمی 

گیر  اکنون گریبان ارتباه استر مشکلی که ه 

ها از هاست، آن است که بیشتر سازمانسازمان

اندر در چنین شرایطی   ارنظر ک  کارکنان ناراحتاظه

یابدر  گیری و انجاد تغییر، کاهش میکیفیت تصمی 

وسیله ممانعت از  همچنین سکوت سازمانی به

سازمانی مؤ ر   بازتورد منفی مانع تغییرات و توسعه

رو سازمان توانایی بررسی و تصحیح  باشد؛ ازاینمی

-بنابراین بدون بازتورد ؛(Perlow, 2003)تطاها را ندارد

-ها بیشتر شده و حتی شدیدتر میهای منفی، تطا

های اصهحی در زمان  که فعالیت شود، به دلیل آن

گیرندر در جهان در حال تغییر ضرورت انجاد نمی

ها نیازمند کارکنانی هستند که عقاید  امروز، سازمان

تود را بیان کرده و سکوت تود را بشکنند؛ همچنین  

گزینند که  ها کارکنانی را برای اشتغال برمیسازمان

ها فراه  کنندر بسیاری از  امکان اظهارنظر برای آن

اند که بیشتر  ها به این معمای آشکار پی بردهسازمان

کارکنان، حقایق را در ارتباه با مسائل و مشکهت  

دانند، ولی جرئت بیان این حقایق را به سازمانی می

 (رMorrison & miliken,  2000) رهبران تود ندارند

نشان دادند که سکوت   (۲۰۰۰میلیکن ) و سونیمور 

 نوبه بهکه   شود یم  یمنجر به ناهماهنگ  یسازمان

و تعهد را در سازمان کاهش   تی، رضازهیتود انگ

و باعف مقاومت کارکنان در برابر نوآوری   دهد یم

که    دهند ینشان م  گریر شواهد دشودسازمانی می

و   یتی، انکار، نارضامنجر به استرس  یسکوت سازمان

- ،نیاعهوه بر  ؛شود یکارکنان م  نیقطع ارتباه ب

کارکنان احساس    شود یباعف م یسکوت سازمان

&  (Baran,  2017 کنند یکنند که کار تود را کنترل نم

Giderlar)دهیبا پد سندگانیاز محققان و نو یتعداد ر  

براساس رفتار   یدر سه بعد اصل  یسکوت سازمان

سکوت    ،سکوت راد  یعنی,   داتل سازمانکارکنان  

بنابراین  ؛اند سروکار داشته  یو سکوت اجتماع یدفاع

بنای شکستن سکوت سازمانی نشان دادن اعتماد زیر
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ها، افکار و اتهق  ها، اندیشهو اطمینان به توانمندی

 (رDan et al,  2010) کارکنان است

 برابر در مقاومت بر يرگذارت   عوامل از ديگر يكي

با توجه به افکار  سازماني استر فراموشی تغيير،

ها   ، سازماننظرات متفاوت، ساتتار و  یشناس جامعه

ها تود را  آن رهستند  یاجتماع یها تیهو  یدارا

در   یطیمح ستیز  یها و تواسته ازهایبراساس ن

  ؛کنند یم   یتنظ شده تیتاص و هدا اریبس شکل یک

ا نیز ه سازمان،  طیمح  یازهایبا توجه به ن ،نیبنابرا

ها و  مدل  فراموش کردنو   یر یادگی، رییتغ باید

 & klammer) بیاموزندرا ی تکراری ها روش

Gueldenberg, 2016را   یسازمان  یفراموش  ی(ر برت

مجدد در حافظه،    رییو تغ رییتغ یر یادگی ندیفرا

و   یعمد یندهایانتشار فرا ندی، فرآدهی سازمان

-یم  فیبرش از سازمان تعر  نیچند یبازساز  ندیفرا

 ی، فراموشنیبنابرا ؛(Sadeghian,   et al,   2012کند )

است که   یسازمان یر یادگی لیتکم یمه  برا  یابزار 

دانش    یر یگشکل  باعفاستفاده از آن در  تیموفق

  .(Meshbaki,   et al,   2012شود )یم  تیر یمد  یسازمان

ها  داده  وتحلیل تجزیه، یاصل لیاز دلا  یکفراموشی ی

 که هنگامیر باشدو تغییرات سازمانی میو اطهعات 

و ما از آن  شوند یم  تیاهم یب هاداده واطهعات 

 سازمان  مرتلف  مسائلدر    یطولان  یمدت  یبرا

و با با گذر زمان قبلی ، اطهعات   یکن یاستفاده نم

صورت داوطلبانه یا   بهاز حافظه ایجاد تغییرات جدید 

 (رAydin,   2015 & Gormus) شود یمحو مصادفی  ت

 بسياري در هدفمند غیر سازماني فراموشي

 كندتحميل مي سازمان بر را زیادي هايهزینه اوقات

 زیادي منابع سالانه دنيا كشورهاي از بسياري و

-كنند)هزینه مي اطهعات و دانش كسب جهت

Yaghoubi et al,   2013ر) 

 نداشتن دليل به هاسازمان نيز گاهي

 غیر سازماني فراموشي دچار عملي سازوکارهای

 كه را هایيفعاليت توانندنمي و شوندهدفمند مي

 دليل همين به و بياورند تاطر به اندداده انجاد

 و كرد تكرار بار دو را شكستشان شوندمجبور مي

 ممكن و كنند كشف نو از را موفقيت هايفرمول

 .(Day,  2009) كنند تكرار بارها را كار است این

 دانش كه كنندمي بيان هولان و فيليپس

به   مربوه اغلب فراموشي نو  این در شده فراموش

 كه است سازمان حياتي و باارزش بسيار هايدانش

 مررب و بسيار سازمان براي تواندمي فرایند این

 تا شد تواهد مجبور سازمان چراکه باشد بار زیان

 &Hollan) بگیرد دوباره یاد را رفته ازدست دانش

Philips, 2004 ی پژوهش میدر رابطه با پیشینه(ر-

بین   ارتباه  Salavatiet (2013) توان به تحقیق

فراموشی سازمانی و مقاومت در برابر تغییر را مورد 

بررسی قراردادند و به وجود ارتباه مثبت و معنادار 

 & Moosavi نتای  تحقیق رها پی بردندبین آن

Mohamadi(2016)     که ت  یر ادراک سیاسی سازمانی

گری  بر مقاومت در برابر تغییر معلمان با میانجی

فراموشی سازمانی را بررسی نمودند نشان داد که  

تواند ا ر ادراک سیاسی را بر  فراموشی سازمانی می

   ,Nicola et alمقاومت در برابر تغییر تعدیل کندر  

نمودند سکوت سازمانی باعف    که بیان  2011

شود؛  ناهنجاری و مقاومت کارکنان در سازمان می

نشان داد که    Gholizadeh (2010) همچنین تحقیقات

مشارکت و داشتن تعامل باعف ک  شدن سکوت و 

شود؛ همچنین  تبع آن باعف کاهش مقاومت می

( نیز وجود (Mahmoudvand,  2011نتای  تحقیقات 

ادار بین فراموشی سازمانی و  ارتباه مثبت و معن

مقاومت در برابر تغییرات را نشان داد و این نتیجه 

دست آمد که فراموشی سازمانی بیشترین سه  را   به

 کندربینی مقاومت در برابر تغییرات ایفا میدر پیش

مثابه   با توجه به آنچه بیان شد مراکز آموزشی به

ده و باید  ناپذیر بو ها، دچار تغییراتی اجتنابسازمان

نسبت به آن واکنش مناسبی انجاد گیرد و تود را با  

تغییرات سازگار کنندر از سوی دیگر سکوت و  
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عنوان عواملی بسیار مه  در   فراموشی سازمانی به

اند؛ بنابراین با توجه به   مراکز آموزشی ظهور پیداکرده

عنوان  وپرورش به نیاز مراکز آموزشی و ادارات آموزش

-، با همگادتولید عل  و راهبر آموزشیکی از مراکز 

سازی با سرعت تغییرات، کاستن از مقاومت کارکنان 

و اظهارنظر آنان جهت بهبود تغییرات و مزایا و  

معایب سکوت و فراموشی سازمانی، در این پژوهش 

بر آن هستی  تا از سکوت و فراموشی سازمانی در 

جهت کمک به مدارس و معلمان استفاده کنی  و آن 

ی آزمایش  را در یک سازمان آموزشی و تربیتی به بوته

گذاری ر علیرغ  تحقیقات نسبتا  وسیع در تصوص  

های پژوهش میزان توجه به ارتباه هر یک از متغیر

گری فراموشی  ها باوجود نقش میانجیاین متغیر

است؛   شده هدفمند کمتر دیده سازمانی غیر

در  وپرورش   همچنین با توجه به اهمیت آموزش

ها را در این  کشور بر آن شدی  تا ارتباه این متغیر

ر هدف اصلی از این سیست  موردبررسی قرار دهی 

گری فراموشی  پژوهش بررسی نقش میانجی

هدفمند در رابطه بین سکوت سازمانی  سازمانی غیر

 ؟و مقاومت در برابر تغییر معلمان هست

 

با توجه به مبتنی نظری و پیشینه پژوهش، مدل  

 شود: عنوان مدل تحقیق مطرح می مفهومی زیر به

 
 : الگوی مفهومی پژوهش1 نگاره

 

های موردپژوهش با مدل زیر به ارتباه بین متغیر

-گری فراموشی سازمانی تصادفی مینقش میانجی

شده است که متغیر  پردازدر در این مدل نشان داده

بین بر متغیر مهک در صورت وجود متغیر  پیش

 ت  یری داردر میانجی چه

 فرضیه پژوهش: فراموشی سازمانی غیر

عنوان میانجی در رابطه بین سکوت   هدفمند به

 کندرسازمانی و مقاومت در برابر تغییر عمل می

های پژوهش به   اساس مدل مفهومی فرضیه بر

 شود: شرح زیر ذکر می

طور مستقی  بر   سکوت سازمانی به ≠

 مقاومت در برابر تغییر ت  یر داردر

طور مستقی  بر   وت سازمانی بهسک ≠

هدفمند ت  یر   فراموشی سازمانی غیر

 داردر

طور   هدفمند به فراموشی سازمانی غیر ≠

مستقی  بر مقاومت در برابر تغییر 

 ت  یر داردر

طور غیرمستقی  از   سکوت سازمانی به ≠

طریق متغیر میانجی فراموشی  

هدفمند بر مقاومت در  سازمانی غیر

 ردربرابر تغییر ت  یر دا

 

 روش تحقیق

نو  روش انجاد پژوهش حاضر پیمایشی با 

یابی و سطح تحقیق کاربردی استر این تحقیق  زمینه

نو    کند؛ لذا از بررسی می روابط بین متغیرها را

این پژوهش متغیر مقاومت در  همبستگی استر در

عنوان متغیر مهک و متغیر سکوت   برابر تغییر، به

متغیر فراموشی  بین و   پیش سازمانی متغیر

عنوان متغیر میانجی در   هدفمند به سازمانی غیر

ی آماری این پژوهش را  شده استر جامعه گرفته نظر

ی کارکنان اداره کل آموزش و پرورش اردبیل در   کلیه

 دهندرتشکیل می 128به تعداد  99-98سال تحصیلی 

صورت تصادفی   گیری در این پژوهش به نمونه

حج  نمونه بر اساس جدول  ساده اجرا شده است و 

و در   p=5/0با در نظر گرفتن  و کرجسی و مورگان
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نفر   97ای به حج  %، نمونه95سطح اطمینان 

 عنوان نمونه انتراب شدر به

 مدل متغیرهای میان روابط ارزیابی منظور به

از   استفاده با و کمی صورت به ها داده مفهومی،

 استاندارد های پرسشنامه از ای مجموعه

گیری در این پژوهش  اندر ابزار اندازه شده دآوریگر 

 Vacola and Boradasی سکوت سازمانی پرسشنامه

   ,Meshkiپرسشنامه فراموشی سازمانی  (2005)

Bastam and Dehyadgari (2012)   و پرسشنامه

  In & andy(2003)مقاومت در برابر تغییر سازمانی 

ه  ی سکوت سازمانی شامل سباشدر پرسشنامه می

بعد نگرش مدیریت عالی به سکوت، نگرش سرپرست 

ی  های ارتباطی استر در مطالعه به سکوت، فرصت

اصلی ضریب محاسبه پایایی )آلفای کرونباخ( مربوه 

برآورد شده استر پرسشنامه   89/0به این پرسشنامه 

گویه و سه   13شامل  مقاومت در برابر تغییر

و  ی مقاومت رفتاری، مقاومت هیجانی  مؤلفه

باشدر پایایی این پرسشنامه  مقاومت شناتتی می

/ر 84( با آزمون آلفای کرونباخ 1393توسط داودی )

آمده استر پرسشنامه فراموشی سازمانی   دست به

شامل دو بعد فراموشی هدفمند و فراموشی 

تصادفی است که در این پژوهش به فراموشی 

ی اصلی   شده استر در مطالعه تصادفی پرداتته

اسبه پایایی )آلفای کرونباخ( مربوه به این ضریب مح

ی  برآورد شده است شیوه 85/0پرسشنامه 

گذاری هر سه پرسشنامه بر اساس طیف  نمره

 باشدر لیکرت می

 محققان از پرسشنامه صوري اعتبار تعیین براي

 میزان با رابطه در تحقیق یدرزمینه نظران و صاحب

 پرسشنامه، هایسؤال شفافیت درستی و

 از نفر 8 از ترتیب بدین آمد؛ که عمل به نظرتواهی

 و راهنما استاد ازجمله رشته این در مترصصان

 گروه علود تربیتی دانشگاه اساتید از نفر 6 مشاور

 آن هایسؤال و پرسشنامه مورد محقق اردبیلی در

 ت یید را پرسشنامه اعتبار ها آن که نظرتواهی گردید

 .کردند

ها  داده توزيع بودن نرمال بررسي براي ابتدا

 شده است از بیان 1طور که در جدول شماره  همان

 كه شد استفاده اسميرنوف كولموگروف آزمون

 متغيرها همه در  05/0 از كمتر سطح معناداري

نيستند؛   برتوردار نرمال توزيع از ها داده كه داد نشان

 نا هايروش از ها آزمون فرضیه براي بنابراين

 .شد استفاده PLS افزار نرد و پارامتریک

 

 )ها داده توزيع بودن نرمال اسميرنوف )بررسي كولموگروف آزمون نتاي  :1 جدول

 sig متغیر

 ۰۰۰/۰ سکوت سازمانی

 ۰1۲/۰ فراموشی سازمانی تصادفی

 ۰۰۰/۰ مقاومت در برابر تغییر

 

 های تحقیق یافته

 SPSS افزار نرد از ها، داده وتحلیل تجزیه برش در

 Spart افزار از نرد و ها داده توصیفی های تحلیل برای

PLS برای برازش   ساتتاری( معادلات سازی )روش مدل

 پژوهش های فرضیه گیری و ساتتاری و مدل اندازه

 .شده است استفاده

درصد   85نتای  آمار توصیفی نشان داد که 

ها زن هستند،  درصد آزمودنی  15ها مرد و  آزمودنی

ها تحصیهت کارشناسی داشته و   آزمودنیبیشتر 

کمترین میزان تحصیهت مربوه به دکتری به مقدار 

ی  ها در رده بیشتر آزمودنی همچنین درصد است؛  87/2

  50باشند و رده سنی بالای  سال می  50تا  40 سنی زیر

سال دارای کمترین فراوانی بوده استر وضعیت سابقه 

که بیشترین تعداد   ی این استدهنده ها نشان آزمودنی

سال دارند و کمترین تعداد    20تا  15ها سابقه  آزمودنی

 باشدر سال می  5مربوه به سابقه زیر 

 
 : آمار توصیفی مربوه به متغیرهای پژوهش۲جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد متغیر

 6۷5/۰ 14/4 9۷ سکوت سازمانی

فراموشی سازمانی 

 تصادفی
9۷ ۲5/4 31۸/۰ 

 ۷1۸/۰ 5۲/3 9۷ در برابر تغییرمقاومت  
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دهد بالاترین میانگین   نشان می  2جدول شماره 

ترین   مربوه فراموشی سازمانی غیر هدفمند و پایین

باشد؛   میانگین مربوه به مقاومت در برابر تغییر می

همچنین انحراف معیار مقاومت از دو متغیر دیگر  

 بالاتر استر

 گیری برازش مدل اندازه

 پایایی، معیارهای با مدل برازش تحقیق، این در

 برای بررسی شدر بررسی واگرا روایی و همگرا روایی

(  CR) ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای معیار پایایی دو

تر یا   باید بزر  معیار دو این مقدار شدر محاسبه

 گیری اندازه مدل پایایی باشد تا 0.7مساوی 

 نیز پرسشنامهباشدر همچنین روایی  قبول قابل

بررسی   واگرا روایی و همگرا روایی معیار دو توسط

همگرا معیار میانگین  ارزیابی روایی شدر برای

 که شد محاسبه (AVE) شده واریانس استررا 

 0.5تر یا مساوی  باید بزر  برای آن قبول قابل مقدار

باشد و برای روایی واگرا از روش فورنل و لارکر 

این معیارها برای متغیرها  نتای   استفاده شدر

 استر 4و  3مطابق جدول 

 

 های تحقیق و روایی همگرا : پایایی سازه3جدول 

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ سازه

 5۸9/۰ 995/۰ 949/۰ سکوت سازمانی

 3۷1/۰ ۸۲۷/۰ ۷۷6/۰ فراموشی سازمانی تصادفی

 51۰/۰ 931/۰ 919/۰ مقاومت در برابر تغییر

 

 شود، می مشاهده 3 جدول در که گونه همان

 آلفای کرونباخ ضریب مقدار دهد می نشان هابررسی

 از حداقل بیش سازه سه هر ترکیبی پایایی و

 های سازه بنابراین است؛ 7/0 یعنی قبول قابل

 .دارند پایایی مطلوب ای گونه به مطالعه

 میانگین که AVE معیار همچنین بررسی

 دهد می نشان کند، می بیان را شده واریانس استررا 

 جز فراموشی سازمانی هدفمند ها به سازه تمامی

دارند؛   5/0یعنی  قبول قابل حداقل از بالاتر مقدار

مطلوب،  ای گونه به مطالعه این های سازه بنابراین

 .دارند همگرا روایی

 در Fornell& Larker(1981) نظریه اساس بر

واریانس  میانگین جذر واگرا، روایی بررسی

 ضرایب با سازه هر برای (AVE) شده استررا 

 شودر در جدول می مقایسه ها سازه بین همبستگی

 دارند، قرار جدول اصلی قطر در که پررنگ اعداد ،4

 ها ارزش این از هریک که بررسی ؛AVE از جذر عبارتند

 سازه بین همبستگی با مقایسه در سازه هر برای

 میانگین جذر دهد می نشان ها سایر سازه با مذکور

 ها سازه تمامی برای (AVE) شده استررا  واریانس

سایر   مربوه با یسازه بین از همبستگی بالاتر

 روایی ازنظر ها سازه تمامی بنابراین هاست؛ سازه

 .دارند مناسب واگرا، اعتبار

 

 واگرا روایی سنجش : ماتریس4 جدول

 سازه
سکوت  

 سازمانی

فراموشی سازمانی 

 تصادفی

برابر   مقاومت در

 تغییر

   ۷6۷/۰ سکوت سازمانی

فراموشی سازمانی 

 تصادفی
44۷/۰- 6۰9/۰  

مقاومت در برابر 

 تغییر
6۰1/۰ 5۰5/۰- ۷14/۰ 

 

 برازش مدل ساتتاری

های   برای بررسی برازش مدل ساتتاری از معیار

که در مدل ارائه    Zضریب معناداری   ،R Squareمقادير 

 کنی ر میاستفاده   Q2شود و معیار  می

 
 های برازش مدل ساتتاری : شاتص5جدول شماره 

 R Square Q2 مقدار سازه

 1۷/۰ ۲۲۰/۰ فراموشی سازمانی تصادفی

 4۰/۰ 41۰/۰ مقاومت در برابر تغییر
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ی  برای سازه R Square، مقدار 4مطابق جدول 

و برای سازه   220/0فراموشی سازمانی تصادفی 

آمده است که   دست به 410/0مقاومت در برابر تغییر 

  Q2باشدر مقادیر  ی مقدار توبی میدهنده نشان

زای هر دو سازه  های درون دهد متغیر نشان می

های مربوه به  بینی تقریبا  قوی با سازه قابلیت پیش

 تود را دارندر

 ها آزمون فرضیه

 معادلات سازی مدل از استفاده با ادامه در

 بررسی مدل به جزئی مجذورات حداقل ساتتاری

 از استفاده با تا است شده پرداتته پژوهش مفهومی

 بین متغیرهای روابط بررسی به آزمون نتای 

 مدل کیفیت و پایایی و اعتبار ضرایب پژوهش،

 مسیر ضرایب به مدل مربوه ابتدا شودر در پرداتته

 شده گزارش مقادیری به مربوه مدل ازآن پس و

 .است

پژوهش از ضريب   های فرضیهبراي بررسي  

شده  استفادهضريب مسير  ( وt-value) Z معناداري

ضریب مسیر    ،PLSاستر در هر مدل ساتتاری 

رسيون در رگ استانداردشدهمعادل يك ضريب بتاي 

مسيرهاي ساتتاري   كمترين مربعات معمولي استر

  های فرضیهجبري   عهمت اموافق ب  ها آنكه عهمت 

ي در مورد روابط  پيشين است، به مفروضات تئوريك

ر  برشد میاعتبار تجربي   بين متغيرهاي مكنون

انتظار  برتهف ها آنمسيرهايي كه عهمت جبري 

 کنند نمیقبلي را ت ييد    گرفته شکل های فرضیهاست،  

(Davari and Rezazadeh,  2014ر) 

نشان   R2 ضرايب مسير و مقادير  1در شكل   

، آزمون ها فرضیهر براي آزمون معناداري  اند شده داده

اگر مقدار ضریب   استر شده استفادهبوت استراپ 

درصد    99بیشتر باشد در سطح  2.58از  Zمعناداری 

توان معنادار بودن آن را ت یید کردر در شکل زیر   می

 شده استر نشان داده  Zمقدار ضریب معناداری 

 
 R2ر ضريب مسير و مقدار 1شكل 

با توجه به میزان ضرایب معناداری در شکل زیر 

باید بیشتر از  tها مقدار  ازآنجاکه برای ت یید فرضیه

باشد، مقدار پارامتر بین دو   -1.96یا کمتر از  1.96

شود؛ همچنین   دامنه در الگو مه  شمرده نمی

مقادیر بین این دو مقدار حاکی از عدد وجود تفاوت  

های  رای وزنشده ب معنادار مقدار محاسبه

 درصد استر  95رگرسیونی با مقدار صفر در سطح 

 
 Z (t-value): ضریب معناداری ۲شکل 

با توجه به مقادیر ضریب معناداری و ضریب  

از  Z، ضریب معناداری 6شده در جدول  مسیر بیان

درصد    99بیشتر است، پس با اطمینان  58/2

شوند؛ همچنین مثبت   های پژوهش ت یید می فرضیه

ی آ ار مثبت سازه و  دهنده ن ضرایب مسیر نشانبود

ها بر یکدیگر  منفی بودن آن نشانگر آ ار منفی سازه

 ها استر کننده ت یید شدن فرضیه بوده و بیان
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 نتای  بررسی مسیرهای مستقی  :6 جدول

ضرایب  مسیر ردیف

 مسیر

 Pمقادیر  t مقدار

مقاومت در   -سکوت سازمانی 1

 برابر تغییر

 ۰۰۰/۰ ۲۷۲/5 /ر465

مقاومت   -فراموشی تصادفی ۲

 در برابر تغییر

۲۸3/۰- ۷۸9/۲ ۰۰۰/۰ 

فراموشی   –سکوت سازمانی  3

 تصادفی

44۷/۰- ۸49/5 ۰۰5/۰ 

 

برای بررسی نقش میانجی متغیر فراموشی  

ی غیرمستقی  سازمانی تصادفی با توجه به ت یید رابطه

، وجود نقش میانجی  05/0کمتر از   p( و 110/2)  t و مقدار

ی قبول است؛ بنابراین فرضیه برای متغیر مذکور قابل

اصلی ما مبنی بر ت  یر نقش میانجی فراموشی  

ی بین سکوت سازمانی و  سازمانی هدفمند بر رابطه

 شودر مقاومت در برابر تغییر ت یید می

 

 بحف و نتیجه گیری

 مشكهت از يكي تغيير، برابر در كاركنان مقاومت

 آمیز اجراي موفقیت مسير در ها سازمان روي پيش

 مطالعات دليل همين به استر سازماني تغيير

 مقاومت مؤ ر بر عوامل شناسايي درصدد متعددي

 كاهش راستاي در تا اند برآمده تغيير برابر در

 شودر قدد برداشته تغيير موفق اجراي و مقاومت

 تاص طور به كلي، هدف همين با نيز مطالعه اين

 موفقيت در سازماني سکوت نقش بررسي درصدد

 تغيير فرايندهاي موفق اجراي در ویژه به ها، سازمان

سازماني  فراموشی نقش ميانجي به توجه با

 .است تصادفی

 ینمونه از آمده دست به اطهعات به توجه با

 ت  ير پژوهش، آماري یبه جامعه آن تعمي  و آماري

در  مقاومت بر سازماني سکوتمعنادار   و مثبت

 تغيير بدون ت  یر نقش متغیر میانجی ت ييد برابر

 سازماني سکوت افزايش با كه مفهود بدين شد؛

 افزایش برابر تغييرات در آنان كاركنان، مقاومت

شده توسط  یافتر این نتای  با تحقیقات انجاد تواهد

Nicola (2011),   Vacola and Borados (2005) and 

Gholizadeh (2010)   همسو استر این نتای  در ت یید

دهد افزایش سکوت سازمانی  این فرضیه نشان می

شودر هر  باعف مقاومت کارکنان در برابر تغییر می

چه سکوت کارکنان در برابر تغییرات کمتر باشد باعف 

حس اعتماد و احساس تعلق بیشتر کارکنان به  

ها در برابر   سازمان و درنتیجه کمتر شدن مقاومت آن

 تغییرات تواهد شدر

در بررسی ت  یر نقش میانجی فراموشی سازمانی 

ی بین سکوت سازمانی و مقاومت  تصادفی بر رابطه

آمده ت  یر منفی و   دست در برابر تغییر نتای  به

معنادار را نشان دادر در این مطالعه ابتدا ت  یر  

سکوت سازمانی بر فراموشی و سپس ت  یر  

مقاومت از طریق معادلات ساتتاری  فراموشی بر  

آمده در  دست مورد بررسی قرار گرفته استر نتای  به

رابطه بین سکوت سازمانی و فراموشی سازمانی 

تصادفی ت  یر منفی و معنادار بین این دو متغیر را 

نشان داده است؛ یعنی با افزایش سکوت سازمانی  

کند و  هدفمند کاهش پیدا می میزان فراموشی غیر

اهش سکوت با افزایش فراموشی تصادفی همراه ک

است و ت  یر فراموشی سازمانی تصادفی بر  

معنادار  مقاومت در برابر تغییر منفی و

 آمده با نتای  دست آمده استر نتای  به دست به

Salavati et al. (2013) Mahmoudvand (2011), 
Mohammadian (2011) and Cheng et al. (2012)  

همسو استر ازآنجاکه در بیشتر موارد بین فراموشی  

ی منفی سازمانی هدفمند و یادگیری سازمانی رابطه

صورت   وجود دارد؛ یعنی هرچه در سازمان کارکنان به

هدفمند اطهعات کهنه و قدیمی را فراموش و 

جای آن اطهعات جدید جانشین کنند، سازمان  به
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کند و یادگیری  صورت سازمانی یادگیرنده عمل می به

 شودر سازمانی در آن بیشتر می

توان بیان نمود که   در بررسی کل مدل می

عنوان نقش   تواند به فراموشی سازمانی تصادفی می

میانجی رابطه بین سکوت سازمانی و مقاومت در 

برابر تغییر را تحت ت  یر قرار دهد و بر رابطه بین این  

 متغیرها ت  یرگذار باشدر

های   آمده و محدودیت دست ای  بهبا توجه به نت

شود همین موضو  یا   موجود پیشنهاد می

های دیگر نیز انجاد  موضوعات مشابه در سازمان

ی سازمان گیردر ازآنجاکه این تحقیق در محدوده

گرفته است؛ لذا پیشنهاد   وپرورش انجاد آموزش

 مدارس و فضاهای آموزشی، بر حاک  فضای  شود می

روحیه استدلال، پژوهش   با اههمر  جویانه ومشارکت

سو و   یکاز  و مدیرانگری و ارتباه متقابل بین معل  

بین معلمان برای ابراز عقاید و اظهارنظر برای  

تر  تا کارکنان بتوانند راحت کارکنان آموزشی باشد

عقاید و نظرات تود را بین کنندر همچنین برای ک   

کردن مقاومت کارکنان و ک  شدن سکوت در  

مدیران باید سد فقدان اطهعات و نبود  ،سازمان

ارتباه بین مدیران تغییر و کارکنان را بشکنندر به 

تر، هرچه ماهیت تغییر و اهمیت اظهار   عبارت ساده

نظر برای کارکنان بیشتر تشریح و بازگو شود، به  

ها برای پذیرش تغییر بیشتر کمک  مهیا شدن آن

و سکوت در  تواهد کرد و از مقاومت در برابر تغییر 

 سازمان تواهد کاستر
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