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 چکیده

  جنوب شکرق کشکور اسکت. ی اجتماع نیسکازمان تأم طیمدل مطلوب متناسک  با شکرا کیو ارائه  ی عوامل مرتبط با سککوت سکازمان نییپژوهش تب  نیهدف ا

و   رانیشککامل مد  یانجام شککده اسککت. جامعه  مار ادیبنداده  هینظر کردیبوده و با رو  ی و اکتشککاف  ی فیک  تیو از نظر ماه یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا

ها از انتخاب شکدند. داده  ی برف گلوله یریگجنوب شکرق کشکور بود که با اسکتفاده از نمونه ی اجتماع نیسکال سکابقه در سکازمان تأم  1۵کارشکناسکان با حدا ل 

 لیتحل  ی و انتخاب یباز، محور  یو در سکه مرحله کدگذار  MAXQDAافزار  و با اسکتفاده از نرم یتبره گرد ور 1۵با  افتهیسکاتتارمهین  یهامصکاحبه قیطر

  ،ی انهیزم  طیشکرا ،ی عل طیشکامل شکرا ی در  ال  پنج بعد اصکل ی نشکان داد که سککوت سکازمان هاافتهی  اسکتخرا  گردد. ی مفهوم یها و الگوشکدند تا مقوله

و نبود  ریها، رفتار مدضکع  مهارت ،یکاراز جمله محافظه ی شکامل هشکت مقوله اصکل ی عل  طیاسکت. شکرا نیی ابل تب  امدهایگر، راهبردها و پعوامل مداتله

 ،ی ط یمح  ،ی گر در پنج دسکته شکامل عوامل سکازمانو ترس کارکنان، و عوامل مداتله ی شکلل تیامن  ریدر شکش مقوله نظ  یانهیمز طیانتقاد اسکت. شکرا  یفضکا

و راهبردها  ی و شکلل ی و مشککلات روان ی انسکان یرو ین  یتضکع ،یورشکامل کاهش بهره  امدهایپ نیشکدند. همنن یی شکناسکا ی و اجتماع ی اسکیسک  ،یا تصکاد

و متاثر از تعامل    یچندبعد یادهیپد ی سککوت سکازمان  دهدی نشکان م جینتا .دیاسکتخرا  گرد  ی تیو حما  ی  موزشک  ،ی تیری، مدی مشکارکت  یکردهایشکامل رو 

جامع   یراهبردها یو اجرا  ی طراح  نیبر عملکرد سکککازمان داردن بنابرا یاگسکککترده ی منف  یامدهایاسکککت که پ ی ط یو مح  ی سکککازمان ،یعوامل فرد دهین یپ

 .است یضرور دهیپد نیکاهش ا یبرا ی و فرهنگ  ی تیریمد

 ی منابع انسان تیریمد ،ی عوامل سازمان اد،یبنداده هینظر ،ی اجتماع نیتأم ،ی سکوت سازمان :واژگان کلیدی
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Abstract 
The objective of this study was to identify and explain the factors related to organizational silence and to develop an optimal model tailored 

to the conditions of the Southeast Social Security Organization. This applied study adopted a qualitative exploratory design using grounded 

theory. The statistical population consisted of managers and experts with at least 15 years of experience in the Southeast Social Security 

Organization, selected through snowball sampling. Data were collected via semi-structured interviews with 15 experts and analyzed using 

MAXQDA software through three stages of open, axial, and selective coding to extract categories and develop a conceptual model. The 

findings revealed that organizational silence can be explained through five main dimensions: causal conditions, contextual conditions, 

intervening factors, strategies, and consequences. Causal conditions included eight key categories such as conservatism, lack of skills, 

managerial behavior, and absence of a critical climate. Contextual conditions were identified in six categories including job security and 

employee fear, while intervening factors comprised organizational, environmental, economic, political, and social dimensions. 

Consequences included reduced productivity, weakened human resources, and psychological and occupational issues, while strategies 

encompassed participatory, managerial, educational, and supportive approaches. The results indicate that organizational silence is a 

multidimensional phenomenon shaped by complex interactions among individual, organizational, and environmental factors, leading to 

significant negative organizational outcomes; therefore, comprehensive managerial and cultural strategies are essential to mitigate this 

phenomenon. 
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 مقدمه 

  یهایدگ ی نیو پ  نده یاطلاعات، ر ابت فزا  یفناور  یهاشرفت یپ  شدن،یجهان ریتحت تأث  یسازمان  یهاطیتحولات گسترده در مح  ر،یات  یهادر دهه 

وابسته    یریگمیتصم  یندهایو مشارکت فعال کارکنان در فر   یانسان  یهاهیبه سرما  شیاز پ  شیها ب موج  شده است تا سازمان  ،یو اجتماع  یا تصاد

و بهبود عملکرد   یتوسعه سازمان  یدیاز ارکان کل  یکیکارکنان به عنوان    ینظرات و انتقادات از سو   ها،ده ی زادانه ا  انیب  ،یطیشرا  نیشوند. در چن

 ینععنوان مااست که به   «ی»سکوت سازمان  ده یمعاصر، پد  یهامهم و در حال گسترش در سازمان  یهااز چالش  یکیحال،    ن ی. با اشودیشناتته م

 . (Mehter Gharadaghi et al., 2024; Zhang, 2024) کندیعمل م یعملکرد یو اثربخش یسازمان  یریادگی ،ینو ور  ریدر مس یجد

تود در تصوص مسائل   یهای و نگران  هاده یاطلاعات، ا  انیمختل  از ب   لیکه در  ن کارکنان به دلا   شودیاطلاق م  یتیبه وضع  یسازمان  سکوت

اکنندیم  یتوددار  یسازمان باعث کاهش ک   ده یپد  نی.  تنها   ، یاجتماع  هیسرما   یبلکه موج  تضع  شود،یم  یتیریمد  یهایریگمیتصم  ت یفینه 

 ,.Kamalpour Khob & Nazari, 2022; Yazdani Kashani et al)   گرددیم  ت یریکارکنان و مد  ان یفاصله م  شیو افزا  دکاهش اعتما

 صد ترک تدمت،    شیافزا  ،یاز جمله کاهش تعهد سازمان  ی متعدد  یمنف  یامدهایپ  تواند یم  یاند که سکوت سازمان. مطالعات نشان داده (2022

 .(Abdelhasanzadeh et al., 2022; Nazim et al., 2021)را به دنبال داشته باشد   یانو افت عملکرد سازم  یورکاهش بهره 

. در سطح ردیگیشکل م  یطیو مح  یسازمان  ،یاز عوامل فرد  یامجموعه  ریاست که تحت تأث   ی چندبعد  یاده یپد  یسکوت سازمان  ،یمنظر نظر  از

کارکنان   یموج  توددار  توانندیبودن نظرات م  اثریگذشته و ادراک از ب  یهاتجربه   ،یمنف  ی امدهایترس از پ  ن،یی عزت نفس پا  ر ینظ  یعوامل  ،یفرد

ساتتار  درت    ،یفرهنگ سازمان  ،یهمنون سبک رهبر  یعوامل  ،ی. در سطح سازمان(Nazim et al., 2021; Yildiz, 2021) نظر شوند    ابرازاز  

  نی. همنن(Shamsi et al., 2019; Yazdani Kashani et al., 2022)سکوت دارند    یریگدر شکل   یاکننده ن ییارتباطات نقش تع  ت یفیو ک 

اثرگذار باشند    ده یپد  نیگر بر شدت و گستره او مداتله   یانه یعنوان عوامل زمبه   توانند یم  یاسیو س  یاجتماع  ، یا تصاد  طیشرا  ،یطیدر سطح مح

(Farshad & Kianpour, 2019; Pan & Zhang, 2020) . 

 رار گرفته    ژه یمورد توجه و  یبر سکوت سازمان  رگذاریعوامل تأث  نیتراز مهم  یکیعنوان  به   یو سبک رهبر  یتیریمد  ینقش رفتارها  ان، یم  نیا  در

 کنند یم  جادیرا ا  ییطور ناتواسته فضاهستند، به   یارتباط  یهاو ضع  در مهارت  تی عدم شفاف  ،یاستبداد  یسبک رهبر  یکه دارا  یرانیاست. مد

 نی فرتحول   ی. در مقابل، رهبر(Esharaghi et al., 2021; Shamsi et al., 2019)نظرات تود ندارند    انیبه ب  یلیدر  ن کارکنان تما  هک 

 ;Renalwin, 2025)مشارکت کارکنان فراهم سازد    شیکاهش سکوت و افزا  ی را برا  نهیزم  ،یروان  ت یاعتماد و امن  جاد یبا ا  تواند یم  یو مشارکت

Sahoo et al., 2025) . 



... و ران یا یاجتماع  ن یدر سازمان تأم یعوامل مرتبط با سکوت سازمان  نییتب   
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مرات   سلسله  ن،ییپا ی ریکه در  ن انتقادپذ ی دارند. فرهنگ یسکوت سازمان ن ییدر تب  ینقش مهم زین یسازمان میو ا ل  یعوامل فرهنگ گر،ید یسو از

  ی و عدالت سازمان   تی شفاف  ،یریادگیبر    یمبتن   یهامقابل، فرهنگ. در  کندیم   تی سکوت را تقو  یعیطور طبحاکم باشد، به   ت یو نبود شفاف  دیشد

از    ن، ی. همنن(Kettaf, 2024; Pourpaki et al., 2025) فراهم کنند    هادگاه ی زادانه د  ان یب  ی برا  یبستر مناسب  توانند یم ادراک کارکنان 

ن  یهاو نظام   یعدالت سازمان و    یعدالتیکه احساس ب  یاگونه باشد، به   رگذار ینظر تأث   انیب   ای نان به سکوت    لیبر تما  تواندیم  زیجبران تدمات 

 . (Izdyar et al., 2024)  کندیم د یسکوت را تشد ض،یتبع

براپرداتته  یسکوت سازمان  یامدهایپ  یبه بررس  یمطالعات متعدد  ،یتجرب  یهاحوزه پژوهش  در نتا  ی اند.  نشان مپژوهش   جیمثال،  که    دهدیها 

استرس شلل   یسکوت سازمان معنادار  یشلل  تیو کاهش رضا  یفرسودگ  ، یبا    ن، ی. همنن(Norouzi & Tahmasbi, 2020)دارد    یرابطه 

نقش کند    یفایناکار مد کارکنان ا  یکار و رفتارها  طیدر مح  یطرد اجتماع  رینظ  ییهاده یپد  ن یدر روابط ب  یانجیم  ریتلعنوان مبه   تواندیسکوت م

(El‐Sayed et al., 2024)کارکنان   انیدر م  یتعلق سازمان   یو تضع  یاحرفه   تی موج  کاهش هو  تواندیم  یسکوت سازمان  ن،ی. افزون بر ا

 . (Zhang, 2024)شود  

  ن ی. اشود یدوچندان م  یموضوع سکوت سازمان  تی اهم  ،یاجتماع  نیمانند سازمان تأم  یبزرگ دولت  یهاسازمان  ژه یوو به   یتدمات  یهاسازمان  در

 ی تیریمد   یهاستمیس  ازمندین  ،یرفاه اجتماع  نیدر تأم  یاتیجامعه و نقش ح  عیبا ا شار وس   م یدامنه تدمات، ارتباط مستق  یگستردگ  لیها به دل سازمان

ا با  هستند.  شفاف  ارتباطات  و  در    یطیمح  یفشارها  ،یساتتار  یهات ی محدود  ده،ینیپ  یبوروکراس  رینظ  ییهاحال، چالش   ن یکار مد  و ضع  

 ,Alipour et al., 2021; Tajmazinani & Bagi) ها باشد  سازمان  نیدر ا   یسکوت سازمان  یریگشکل  سازنه یزم  تواندیم  یتیریمد  یهانظام

2019) . 

 یعوامل ریوجود دارد و تحت تأث  یاطور گسترده به   یو تدمات  یدولت  یهادر سازمان  یکه سکوت سازمان  دهدینشان م   زین   رانیدر ا  نیشیپ  مطالعات

 Daai & Sabokroo, 2022; Rahman)  ردیگیشکل م  یو ضع  در فرهنگ سازمان  هی ترس از تنب  ،یشلل  یناامن  ،یاسیس  یرفتارها  رینظ

Nejad et al., 2021)جه یو در نت  هادگاه ید  ان یب ی برا  زه یمؤثر بازتورد و مشارکت کارکنان، موج  کاهش انگ  یهاستم ینبود س ن، ی. علاوه بر ا  

 . (Ahmadi et al., 2021)  شودیم یگسترش سکوت سازمان

به   یترده ینیابعاد پ  ،یطیمح عیسر راتییو تل  تالی جیدر بستر تحولات د یاند که سکوت سازماننشان داده  د یجد یهاپژوهش  زین  یالمللن یسطح ب در

  در   یمانع جد   تواندیهستند و سکوت کارکنان م  ی مستمر و نو ور  یریادگی  ازمندیها نسازمان  تال،ی جیدر عصر تحول د  ژه یوتود گرفته است. به 

عوامل مؤثر    ق یشناتت د   رو،ن ی. از ا(Sahoo et al., 2025; Sauda Salim Hamdun Al et al., 2025) اهداف باشد   نیتحقق ا  ریمس

 برتوردار است.  یاژه یو  تیاز اهم ده،یپد نیا ت یریمد یجامع برا ی هاو ارائه مدل  یبر سکوت سازمان
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  ده یپد  نی ابعاد محدود ا یبرت یشده عمدتاً به بررسکه مطالعات انجام  دهدیپژوهش نشان م  اتیادب یبررس ،یسکوت سازمان یبالا  تی وجود اهم با

است.  ده توجه ش ،یاجتماع نیسازمان تأم ژه یوبه  ،یرانیا یهاتاص سازمان طی متناس  با شرا شده یجامع و بوم یهااند و کمتر به ارائه مدل پرداتته

مورد   قیصورت عمابعاد مختل   ن به   ،یو اکتشاف  یفیک   یکردهایکه با رو  کندیم  جابیا  ده یپد  نیبودن ا  یو چندبعد   یدگینیپ  گر،ید  یاز سو

 . (Kettaf, 2024; Mehter Gharadaghi et al., 2024) ردی رار گ یبررس

اهم  ن، یبنابرا به  توجه  سازمان  تی با  سازمان  ی امدهایپ  ،یموضوع سکوت  عملکرد  بر  ادب  ی و تلأها  ،یگسترده  ن  در  انجام    اتیموجود  پژوهش، 

 ظربه ن ی ارائه دهد، ضرور یکاربرد یو مدل ییرا شناسا ده یپد نیعوامل مؤثر بر ا ،یوا ع یهابر داده  یجامع و مبتن یکردیکه بتواند با رو یمطالعات

  ط یمطلوب متناس  با شرا  یو ارائه مدل  رانیا  یاجتماع  نیدر سازمان تأم  یعوامل مرتبط با سکوت سازمان  نیی پژوهش تب  نیهدف ا  رونیاز ا  رسدنیم

 سازمان است. نیا

 شناسیروش

 پژوهش   نی ماری ا  جامعه.  باشددر این تحقیق با توجه به موضوع و اهداف  ن، تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی اکتشافی می

بوده و    تیفعال  سازمان مشلول به   نیدر ا  پژوهش  یدر بازه زمان  باشد که جنوب شرق می  یاجتماع  نیسازمان تأم  رانیکارشناسان و مد  هیکل  شامل

و    گیری غیراحتمالی و  ضاوتی استفاده شد که شامل مدیران ارشد  مصاحبه از نمونه  برای   اند.  سازمان را داشته   نیکار در ا  سال سابقه   1۵  حدا ل

 نفر را در بر گرفت.   1۵  مدیریت و یا مرتبط با  ن بودند که مصاحبه تا حد اشباع ادامه یافت که این جامعه  کارشناسان و کارکنانی که دارای مدرک

به صورت مخفی در تجربه مشارکت کنندگان  رار ها   نکه داده   ماتیک استفاده شد. در این روش، با علم بهشاز روش تحلیل  ها  برای تحلیل مصاحبه 

 .  کدگذاری  رار داده، مضامین را احصا کند. که شامل سه مرحله است را در فرایند ها دارد، پژوهشگر بر  ن است رهاورد مصاحبه

 کلیدی مصاحبه های کدگذاری اولیه به منظور اعطای کد به نکته  (ال 

 و مرزهاها  همپوشانی کِها، در  براساس مقایسهها احصای مفاهیم و تم  (ب

 .دهی مفهوم اصلی  احصای طبقه برای شکل ( 

پاسخ  جهت و  سؤالات  نرمهای  بررسی  از  است.    MAXQDA10  افزار  مصاحبه  شده   افزاری   نرم،  MAXQDA  افزار  نرماستفاده 

برای دانشجویان،    افزار علوم اجتماعی و علوم انسانی کاربرد دارد. این نرمهای  است که بسیار در حوزه ها  پیشرفته جهت تجزیه و تحلیل کیفی داده 

روش تحلیل  و    1یا داده بنیاد ای  زمینه  تحقیق کیفی، از جمله: روش نظریههای  پژوهشگران، اساتید و مؤسسات تحقیقاتی که تواهان بکارگیری روش

 
1 Grounded theory 
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را با زمان کمتر، د ت و سهولت بیشتر به انجام رساند.   کیفیهای  توان پژوهش افزار می  گیری از این نرم  باشد. با بهره هستند، بسیار کارگشا می  1محتوا

تر، کار با  ن برای پژوهشگران نسبت به نرم   ضمن فراگیری اثربخش افزار است که  افزار، رابط کاربری ساده این نرم  این نرم های از برترین ویژگی

 .این نرم افزار استهای فارسی و عربی از جمله برتری  باشد. همننین سازگاری با زبانتر می  افزارهای دیگر راحت

ابتدا کدگذاری باز    برای کدگذاری مقوله انجام این     رار گرفته است. برای در دستور کار  (  ها   کدگذاری  غازین و بدون محدودیت داده )ها، 

اند، در یک گروه    یک مقوله   از  نها را که بیانگرای  را تط به تط توانده و پاره   (میدانیهای  پیاده شده و یادداشت های  مصاحبه )کدگذاری، متون  

را با استفاده از روش کدگذاری محوری در   ساتته شده نزدیک به همهای اند. در مرحله بعد، کدها و مقوله نام گذاری شده ها  جای گرفته و مقوله 

 . و کدگذاری نهایی به شکل انتخابی یا گزینشی، استخرا  شد نموده هم ادغام 

 هایافته

 تحلیل متون مصاحبه در سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام شده است.  

 شرایط علی 

شوند. در مدل طراحی شده  بنا به تعری ، شرایط علی در مدل پارادایمی شرایط و عواملی هستند که باعث ایجاد و توسعه پدیده یا مقوله محوری می 

و    هیتنب  ،ریرفتار مد  وه یو ش  سبک  ،کارکنان  نیو روابط ب  رفتار  ی،و شلل  یهای فرددر مهارت  ضع   ی،و منفعت طلب  یمحافظه کارتحت عناوین  

 است. و عزت نفس کارکنان  ییرو سخت و ریمد یاسیس رفتار ی،ریانتقاد و انتقادپذ یفضا نبود  ،مجازات افراد

 کدهای محوری و کدهای گزینشی مربوط به شرایط علی  .1جدول 

 مقوله محوری مقوله یا کدهای گزینشی 

 حفظ جایگاه توسط کارکنان  محافظه کاری و منفعت طلبی 

 سودمندی نظراتاحساس عدم 

 محافظه کاری افراد 

 منفعت طلبی کارکنان

 عدم تمایل مدیر به تلییر 

 عدم اعتماد به همکاران 

 نا  گاهی افراد از  وانین  های فردی و شللی ضع  در مهارت 

 تمایل به رفتار فردی

 دانش شللی ضعی 

 های ارتباطی نبود مهارت

 میل به تودسانسوری  کارکنان رفتار و روابط بین 

 بدبینی کارکنان

 
 ontent analysisز 1
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 وجود اتتلاف بین کارکنان

 تعارض بین افراد 

 ها توسط همکارانتوهین و تمسخر ایده

 پدیده مخبری و زیر ب زنی 

 تلا یت و تصمیم گیری مدیر  سبک و شیوه رفتار مدیر

 وضعیت ارتباطی مدیر با افراد 

 عدم شایسته سالاری 

 جانشین پروری و مدیریت استعداد

 سبک رهبری مدیر 

 نادیده گرفتن کارکنان

 ارجحیت منافع شخصی توسط مدیر 

 رفتار مدیر 

 عدم توجه مدیر به کارکنان 

 بی توجهی به نظرات و ایده ها

 سرکوب کارکنان تنبیه و مجازات افراد 

 توبیخ و برکناری

 تنبیه مالی توسط مدیر

 نبود پشتیبانی از کارکنان فضای انتقاد و انتقادپذیری نبود 

 بی توجهی به نظر کارکنان

 نبود فضای ابراز عقیده 

 مخالفت با نظرات 

 عدم انتقاد پذیری مدیر

 عدم تمایل به ابراز عقیده

 بکارگیری سیاست عدم پاسخگویی  رفتار سیاسی مدیر

 کارترویج سیاست تملق و چاپلوسی در محیط 

 ترویج سیاست تطمیع

 رفتار سیاسی 

 ناتوانی و ترس از  بیان عقیده سخت رویی و عزت نفس کارکنان 

 کم رویی و نبود توانایی

 عزت نفس ضعی  

 

 ای شرایط زمینه
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متلیرهایی فعال تر هستند از  درت تأثیر پذیری  هایی هستند که در مقایسه با شرایط علی که  های کنش موثرند شامل مقوله این شرایط که بر استراتژی 

  ، هاانتظار پاداش و مشوق  ،یعوامل شلل  ،یو شلل   یمال  ت یامن  ای موثر بر سکوت سازمانی در این الگو شاملباشند. شرایط زمینهکمتری برتوردار می

 است. و ترس و هراس کارکنان یو روان یعوامل جسم ،یتیو شخص یعوامل فرد

 ی ا نهیزمکدهای محوری و کدهای گزینشی مربوط به شرایط  .2جدول 

 مقوله محوری مقوله یا کدهای گزینشی 

 امکان تهدید مو عیت شللی     امنیت مالی و شللی 

 عدم احساس امنیت

 عدم امنیت مالی 

 عدم امنیت شللی 

 عدم توافق نظر در محیط کاری    عوامل شللی 

 نبود  موزش افراد 

 مهارت شللی کارکنان دانش و 

 فشار شللی 

 های مالی نبود پاداش و مشوق  ها انتظار پاداش و مشوق

 عدم تشویق و  دردانی از افراد 

 میل به پیروی از وظای        عوامل فردی و شخصیتی 

 تجارب پیشین افراد 

 نبود انگیزه 

 انتظار ابراز عقیده از سایر افراد 

 نبود اعتماد به نفس 

 میل به همراهی و همگرایی 

 سرزنش توسط همکاران 

  شفتگی و پریشانی روانی    عوامل جسمی و روانی 

 استرس

 بیماری روانی

 افسردگی

 هراس از پیامدهای نظرات      ترس و هراس کارکنان

 ترس از بی ثمر بودن ابراز عقیده

 ترس از تلییر

 هراس از  ضاوت شدن

 بازتورد منفیترس از 

 ترس از تنبیه

 

 



 و همکاران  یشهسوار 

 

 

9 

ه 
ور

د
جم

پن
 ،

وم
 د

ره
ما

ش
ل 

سا
 ،

۶
14

0
 

 گرعوامل مداخله 

  ط،یشرا  نیا  .کندیمحدودکننده راهبردها عمل م  ای  گرل یاست که به عنوان تسه  ره یهمنون فرهنگ، فضا و غ  یو عام  عیوس  طیگر، شرامداتله   طیشرا

 ی، عوامل سازمانعوامل مداتله گر در سکوت سازمانی شامل  .ندینمایم ریمانع، دچار تات کیکرده و به عنوان   عیو تسر  لیراهبردها را تسه یاجرا

 ی است.اجتماع ط یشرا ی واسیس عوامل ی،ا تصاد عوامل ی،طیمح عوامل

 مداخله گر کدهای محوری و کدهای گزینشی مربوط به عوامل  .3جدول 

 مقوله محوری مقوله یا کدهای گزینشی 

 شیوع فساد اداری سازمانی عوامل 

 سلسله مرات  سازمانی 

 ضع  در ارتباطات 

 فضای تعامل ضعی  

 عدم اعتماد و صمیمیت محیط سازمان  عوامل محیطی

 های سازمانی چارچوب هاو رویه

 تبعیض در سازمان 

 نبود فضای ر ابت 

 نبود  زادی بیان در سازمان

 محیط غیر پویا سازمان 

 درون سازمانیروابط 

 عدم شفافیت در سازمان 

 وجود فساد در جامعه  عوامل ا تصادی 

 شرایط ا تصادی جامعه 

 موانع معیشتی

 های کشوری  وانین و رویه عوامل سیاسی 

 عدم صدا ت و همدلی در جامعه 

 عدم  زادی در جامعه 

 فضای اجتماعی سیاسی جامعه 

 فرهنگی جامعه های ویژگی  شرایط اجتماعی

 وضعیت فرهنگی سازمان 

 روا  فردگرایی در جامعه

 فضای کلی جامعه 

 اتتلاف طبقاتی

 عرف و وضعیت اجتماعی 
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 پیامدها

مداتله  های کنش و متأثر از مقوله محوری، زمینه ای، شرایط علی و  هایی هستند که در اثر اتخاذ استراتژیها بیانگر نتایج و فعالیت برتی از مقوله

  ی انسان  یروین   یتضع  ،یکارکنان، مشکلات سلامت روان و شلل  یبد رفتار  ،یانحراف سازمانیابند. پیامد این مدل شامل  گر ایجاد شده و توسعه می

 یی است.و کارا ی و کاهش بهره ور

 امدهایپکدهای محوری و کدهای گزینشی مربوط به   .4جدول 

 محوریمقوله  مقوله یا کدهای گزینشی 

 عدم مطالبه گری  انحراف سازمانی

 عدم دستیابی به اهداف

 شکل گیری مجاری ارتباطی غیر رسمی 

 ناتوانی در کنترل سازمان

 ضع  در تصمیم گیری 

 بدرفتاری کارکنان بد رفتاری کارکنان

 بدتلقی کارکنان

 بی تفاوتی و نا امیدی در سازمان

 کاهش نشاط در کار 

 سرتوردگی کارکنان مشکلات سلامت روان و شللی 

 فرسودگی شللی 

 استرس شللی 

 مشکلات سلامت روان

 ضع  تلا یت  تضعی  نیروی انسانی

 تضعی  نیروی انسانی

 بی انگیزگی کارکنان 

 عدم تعهد کارکنان 

 کاهش اعتماد کارکنان 

 کاهش مشارکت 

 نارضایتی کارکنان

 کاهش کیفیت کار  کارایی کاهش بهره وری و 

 کاهش یادگیری سازمانی 

 عدم پیشرفت سازمان 

 ناتوانی سازمان

 کاهش کارایی سازمان
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 راهبردها  

ای ها و تعاملات هدف داری هستند که در پاسخ به مقوله محوری و تحت  تأثیر شرایط مداتله گر و زمینه ها بیانگر رفتارها، فعالیتاین استراتژی 

می شامل  اتخاذ  سازمانی  پدیده سکوت  با  مواجهه  پژوهش جهت  این  در  راهبردها    یراهبردها  ی،سازمان  یراهبرها  ی،مشارکت  یراهبردهاشوند. 

 ی است. تیحما یراهبردها ی وتیریمد ی راهبردها ی، موزش

 راهبردهاکدهای محوری و کدهای گزینشی مربوط به   .5جدول 

 مقوله محوری مقوله یا کدهای گزینشی 

 تسهیل کار تیمی و مشارکت کارکنان  راهبردهای مشارکتی 

 پذیرش نظر و عقیده کارکنان

 بهبود نظرتواهی از کارکنان 

 بهبود فضای روانی محیط کار  راهبرهای سازمانی 

 ارتقا فرهنگ انتقاد پذیری و ابراز عقیده

 شفاف سازی فر یندها 

 یادگیرنده استقرار سازمان 

 انتصاب مدیران بر حس  شایستگی و استعداد 

 بهبود بستر  انونی جهت ارائه نظرات 

  موزش مهارت کار تیمی  راهبردهای  موزشی 

 های ارتباطی  موزش مهارت 

 های ارتباطی در محیط کار موزش مهارت 

 های مدیران توجه به توانمندی  راهبردهای مدیریتی

 استعداد کارکنان توجه به 

 تفویض اتتیار 

 ارتقا نظام پاسخگویی

 تلییر سبک رهبری و مدیریت

 ها و نظراتتسهیل فضای بیان ایده

 حمایت از کارکنان راهبردهای حمایتی 

 حمایت از انتقاد

 بهبود احساس امنیت و اطمینان 

 های مالی ارائه مشوق

 

الگوی سکوت سازمانی  پاسخ داده شده است. در پاسخ به   های طراحیمصاحبه با تبرگان( به  متلیرها و شاتصپژوهش )بررسی متون و  این  در  

 راهبردها  و پیامدهای  شکل دهنده بر الگوی سکوت سازمانی کدام است؟   ،ایمداتله  ،ایزمینه  ،مهم ترین عوامل علی  این سوال که



... و ران یا یاجتماع  ن یدر سازمان تأم یعوامل مرتبط با سکوت سازمان  نییتب   

 

 
12 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 کدهای که  گونه بدین شد. حاصل نظری مصاحبه اشباع  انجام  از که پس  است ذکر  ابل شد.  پرداتته  کدها استخرا  به افراد تبره  با مصاحبه از  بعد 

 بودند.  تکراری استخراجی کدهای  و  نشد اضافه  کدها مجموع مصاحبه سیزدهم، چهاردهم و پانزدهم  به در جدیدی شده  استخرا 

 

 سکوت سازمانی الگوی  برای طراحی خبرگان نظرات  خروجی نهایی .1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

  ط یشامل شرا  یاست که در  ال  پنج بعد اصل  یچندبعد   یاده یپد  یاجتماع  نیدر سازمان تأم  یپژوهش نشان داد که سکوت سازمان  نیا  یهاافتهی

  ی هاضع  مهارت  ،یکارهمنون محافظه   یعل  طیشرا  ان،یم  ن یاست. در ا  نیی  ابل تب   امدهایگر، راهبردها و پعوامل مداتله  ،یانه یزم  طیشرا  ،یعل

  ن ی. اکنندیم  فایا  یسکوت سازمان  یریگدر شکل  ینقش اساس  ،یاسیس  یو وجود رفتارها   یریانتقادپذ  ینبود فضا  ران،یرفتار مد  ،یو شلل  یدفر

نتا  هاافتهی پ  ج یبا  تأک   ن یش یمطالعات  رفتارها   د یهمسو است که  از مهم  ی و ساتتارها  یتیریمد  یدارند  تع  نیتر درت  سکوت در    کننده ن ییعوامل 

و ا تدارگرا با کاهش اعتماد  یرمشارکتیغ  یرهبر یهاسبک ژه،یو. به (Esharaghi et al., 2021; Shamsi et al., 2019)هستند   هانسازما

 . دهندیرا کاهش م هادگاه ید انی کارکنان به ب لیتما ،یروان تی و امن

و   یشلل ت یمنظور حفظ مو عبود. کارکنان به   یسکوت سازمان  جادیدر ا  یطلبو منفعت  یکارپژوهش، نقش محافظه  ن یا  یهاافته ی  نیتراز مهم   یکی

ب  ،یمنافع فرد اکنندیم  ینظرات توددار  ان یاز  به   ن یشیپ  یهابا پژوهش   جهینت  ن ی.  نظر    یدفاع  ا یطلبانه  رفتار فرصت   کیعنوان  که سکوت را  در 

همنن(Kamalpour Khob & Nazari, 2022)دارد    یهمخوان  رند،یگیم مهارت   ها افته ی  ن، ی.  که ضع   داد  شلل  ی ارتباط  ی هانشان   یو 
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 رار گرفته است    د یمورد تأک   نی شیدر مطالعات پ  ز یموضوع ن  ن یاست که ا  یسازمان   یندها یمشارکت فعال  نان در فر   یبرا   یجد  یکارکنان، مانع

(Yazdani Kashani et al., 2022) . 

  یهاکه فا د مهارت  یرانیشد. مد  ییشناسا  یبر سکوت سازمان رگذاریعوامل تأث  نیتراز مهم  یکیعنوان  به   رانیرفتار مد   ج،یاز نتا  یگریبخش د  در

  ج ی نتا  با  افته ی  ن یکنند. ا  اریسکوت اتت  دهند یم  حیکه در  ن کارکنان ترج  کنندی م  جادیرا ا  ییهستند، فضا  یریانتقادپذ  هی و روح  تی شفاف  ،یارتباط

م  یهاپژوهش  نشان  که  است  رهبر  دهندیمتعدد همسو  مد  یسبک  رفتار  کل  رانیو  سازمان  ای  یریگدر شکل   ی دینقش  دارند    یکاهش سکوت 

(Rahman Nejad et al., 2021; Shamsi et al., 2019)ا بر  علاوه  رفتارها  ن،ی.  از   یاسیس  یوجود  کارکنان  ادراک  و  سازمان  در 

تشد  نعنوابه   ،یعدالتیب با    دکننده یعوامل   ,Farshad & Kianpour)دارد    یهمخوان   نی شیپ  یهاپژوهش   یهاافتهیسکوت مطرح شدند که 

2019; Pedersen, 2020) . 

کارکنان و ترس از   یو روان  یفرد  یهایژگینبود نظام پاداش مناس ، و  ،یشلل  یهمنون ناامن  ینشان داد که عوامل  هاافتهی  ،یانه یزم  طیشرا  نهیزم  در

دست   از  ه، ی ترس از تنب دهند یهمسو است که نشان م ن یشی پ یهابا پژوهش  جی نتا  ن یدارند. ا یسکوت سازمان تیدر تقو  ینقش مهم  ،یمنف ی امدهایپ

.  (Daai & Sabokroo, 2022; Nazim et al., 2021)سکوت کارکنان است    لیدلا  نیتربودن نظرات، از مهم   اثری ب  ایو    یشلل  تیدادن مو ع

  ی همخوان  زین  یو طهماسب  ی نوروز  یهاافتهیمشاهده شد، با    یصورت ضمنپژوهش به   نیکه در ا  یو سکوت سازمان  یاسترس شلل  نیرابطه ب   ن،یهمنن

 . (Norouzi & Tahmasbi, 2020) دارد 

  ی فضا  ،ی ا تصاد  طیشرا  ،یسازمان  یساتتارها  رینظ  یکردند. عوامل  فایا  یسکوت سازمان  نییدر تب  یپژوهش نقش مهم  نیدر ا  زیگر نمداتله   عوامل

  ا ب  هاافته ی  نی رار دهند. ا  ریضع  سکوت را تحت تأث  ایشدت   توانندیکه م  کنندیعمل م  ییعنوان بسترهاجامعه، به   یفرهنگ  یهایژگیو و  یاسیس

  دانند یعوامل در سطوح مختل  م   ده ینیتعامل پ  جهیرا نت  یدارد که سکوت سازمان  یهمخوان  رینگر در مطالعات اتو کلان   یستمیس  یکردهایرو

(Kettaf, 2024; Pan & Zhang, 2020) . 

 ، یوربر عملکرد سازمان داشته باشد، از جمله کاهش بهره   ی ثار مخرب  تواند یم   ده یپد  ن ینشان داد که ا  ج ینتا  ،یسکوت سازمان  ی امدهایتصوص پ   در

 یعامل انعنوکه سکوت را به  نیشیمطالعات پ ج یبا نتا هاافته ی نی. ایانحراف یو بروز رفتارها یو شلل  یمشکلات روان شیافزا ،یانسان یروین  یتضع

افزا و  است    کنند،یم  یمعرف   یشلل  یفرسودگ  شیدر کاهش عملکرد   ,.Abdelhasanzadeh et al., 2022; El‐Sayed et al)همسو 

است که در مطالعات مختل  مورد  یمهم سکوت سازمان ی امدهایپ  گری صد ترک تدمت از د ش یو افزا یکاهش تعهد سازمان ن، ی. همنن(2024

 . (Cetin, 2020; Nazim et al., 2021)  ت  رار گرفته اس دیتأک 
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مشارکت کارکنان، بهبود    تی تقو  رینظ  ییبود. راهبردها   یکاهش سکوت سازمان  ی مؤثر برا  یراهبردها  ییپژوهش، شناسا  ن یمهم ا  ج ینتا  گرید  از

کنند.    فایا  ده یپد  ن یدر کاهش ا  ینقش مهم  توانند یم  ،یتیحما  ی هانظام   جادیو ا  یاصلاح سبک رهبر  ،یارتباط  یهامهارت   یارتقا  ،یفرهنگ سازمان

  د یو مشارکت کارکنان در کاهش سکوت تأک   رنده یادگیفرهنگ    ن،ی فرتحول  یرهبر  ت یهمسو است که بر اهم  ریات  یهابا پژوهش   هاافته ین  یا

عنوان  به  دیکاهش سکوت، در مطالعات جد  ای جادیدر ا ینقش فرهنگ سازمان  ن،ی. همنن(Renalwin, 2025; Sahoo et al., 2025) دارند 

 . (Zeynali et al., 2025)مطرح شده است  ی دیکل ملاز عوا یکی

  ر ی است که تحت تأث  یو چندسطح  ده ینیپ  یاده ی بلکه پد  ،یرفتار فرد  ک یتنها  نه   یکه سکوت سازمان  دهد یپژوهش نشان م  نیا  جینتا  ،یکل  طوربه 

  لیتحل  یو چندبعد   ا یپو  ستم یس  کیرا در  ال     یکه سکوت سازمان  دیجد  ی مفهوم  یهابا مدل   هاافته ی  ن ی. اردیگیتعامل عوامل مختل  شکل م

مواجه    ده ینیو پ عیها با تحولات سرکه سازمان یکنون طیدر شرا ن،ی. همنن(Mehter Gharadaghi et al., 2024)دارد   یهمخوان کنند،یم

و توسعه    ینو ور  ریدر مس  ی مانع جد  تواندیبرتوردار است، چرا که سکوت کارکنان م  یاژه یو  تی  ن از اهم  تیریو مد  ده یپد  ن یهستند، توجه به ا

 . (Sauda Salim Hamdun Al et al., 2025)  اشدب یسازمان

اتخاذ شود که شامل اصلاح    یجامع و چندبعد  یکردیرو  دیبا  ،یکاهش سکوت سازمان  یکه برا  دهدیپژوهش نشان م  ن یا  یهاافته ی  ت،ینها  در

ا  یتیریمد  یهامهارت  یارتقا  ،یبهبود فرهنگ سازمان  ،یسازمان  یساتتارها  ی کردیرو  نینظرات کارکنان باشد. چن  انی ب  یامن برا  یفضا  جادیو 

 . (Pourpaki et al., 2025)سازمان منجر شود  یاثربخش یمشارکت، بهبود عملکرد و ارتقا  شیافزا ه ب  تواندیم

و حجم   یفیبه استفاده از روش ک   توانیم  هات یمحدود  نیترهمراه بود. از جمله مهم   زین  ییهات یارزشمند، با محدود  جیپژوهش با وجود ارائه نتا  نیا

  ی گرد ورتبرگان    اتیها بر اساس ادراکات و تجربداده   ن،ی. همننسازد یمواجه م  تیرا با محدود  ج ینتا  یریپذمیمحدود نمونه اشاره کرد که تعم

 گریاز د  زیتاص ن  ییایمنطقه جلراف  کیبه    ی رار گرفته باشند. محدود بودن جامعه  مار  یفرد  یهایریسوگ  ریاند که ممکن است تحت تأث شده 

 .شودیپژوهش محسوب م ن یا یهات یمحدود

پژوهش   شودیم  شنهاد یپ ترک   یکم  ی هااز روش  ،ی ت   یهادر  ارائه   یبرا  یبیو  تعم زمون مدل  امکان  تا  استفاده شود  .  ابدی  شیافزا  ج ینتا  میشده 

  ده یپد  نیا  ترق ی به درک عم  تواندیم  یو سبک رهبر   یفرهنگ سازمان  ،یجانیمانند هوش ه   گرل یو تعد  یانجی م  یرهاینقش متل  یبررس  ن،یهمنن

کمک   یسکوت سازمان ات یبه توسعه ادب تواند یم زیمتفاوت ن یفرهنگ یمختل  و در بسترها یهادر سازمان یاسهی. انجام مطالعات مقاندکمک ک 

 .دینما

نظرات   ،یمنف  ی امدهایکنند که در  ن کارکنان بتوانند بدون ترس از پ  جادیبر اعتماد ا  یامن و مبتن  ییفضا  د یبا  رانیمد  ،یکاهش سکوت سازمان  یبرا

و مشارکت، و کاهش   ی ریفرهنگ انتقادپذ  ج یعادلانه پاداش، ترو  ی هااستقرار نظام   ران،یمد  ی ارتباط  یهامهارت  ت ی تقو  ن، یکنند. همنن  ان یتود را ب
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 ، یتیحما  یسازوکارها  جادیتوجه به سلامت روان کارکنان و ا  ن،یکمک کند. علاوه بر ا  ده یپد  نیبه کاهش ا  تواندیدر سازمان، م   یاسیس  یرفتارها

 تواهد داشت.  یمشارکت و کاهش سکوت سازمان شیدر افزا ینقش مهم

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   اصول اتلا ی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.در تمامی مراحل پژوهش حاضر 

 تشکر و قدردانی 

  ید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و  دردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational environments characterized by rapid technological advancements, 

globalization, and increasing complexity, employee voice has become a critical determinant of organizational 

effectiveness and sustainability. Organizations increasingly rely on the knowledge, creativity, and proactive 

engagement of their human resources to navigate uncertainty and maintain competitive advantage. However, 

despite the recognized importance of open communication, many organizations face the pervasive challenge 

of organizational silence, a phenomenon in which employees intentionally withhold ideas, concerns, or 

feedback about organizational issues. This phenomenon undermines organizational learning, innovation, and 

decision-making processes (Mehter Gharadaghi et al., 2024; Zhang, 2024). 

Organizational silence has been conceptualized as a multidimensional construct influenced by a range of 

individual, organizational, and contextual factors. At the individual level, factors such as fear of negative 

consequences, low self-efficacy, and prior experiences of neglect or punishment contribute to employees’ 

reluctance to speak up (Nazim et al., 2021; Yildiz, 2021). At the organizational level, leadership styles, 

communication climate, and perceived fairness significantly shape employees’ willingness to express their 

views. In particular, authoritarian leadership and lack of transparency have been identified as key drivers of 

silence, while participatory and transformational leadership styles can mitigate this phenomenon (Esharaghi 

et al., 2021; Shamsi et al., 2019). 



... و ران یا یاجتماع  ن یدر سازمان تأم یعوامل مرتبط با سکوت سازمان  نییتب   

 

 
16 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

Furthermore, organizational silence is deeply embedded within broader socio-economic and cultural contexts. 

External pressures such as economic instability, political constraints, and societal norms can indirectly 

reinforce silence by shaping organizational structures and employee perceptions (Farshad & Kianpour, 2019; 

Pan & Zhang, 2020). In public sector organizations, these dynamics are often intensified due to bureaucratic 

structures, rigid hierarchies, and accountability challenges. The Social Security Organization, as a key public 

institution responsible for social welfare and economic security, operates within such a complex environment 

where effective communication is essential for service delivery and policy implementation (Alipour et al., 

2021; Tajmazinani & Bagi, 2019). 

Previous empirical studies have demonstrated that organizational silence is associated with a range of negative 

outcomes, including reduced productivity, increased job stress, weakened organizational commitment, and 

higher turnover intentions (Abdelhasanzadeh et al., 2022; Cetin, 2020). Additionally, silence has been shown 

to mediate the relationship between workplace factors such as ostracism and dysfunctional behaviors, further 

highlighting its critical role in organizational dynamics (El‐Sayed et al., 2024). Recent research also 

emphasizes the importance of organizational culture, employee engagement, and leadership capabilities in 

shaping silence and its consequences, particularly in the context of digital transformation and evolving work 

environments (Sahoo et al., 2025; Sauda Salim Hamdun Al et al., 2025). 

Despite the growing body of literature on organizational silence, there remains a lack of comprehensive, 

context-specific models that capture the complexity of this phenomenon in public sector organizations, 

particularly in developing countries. Moreover, existing studies often focus on isolated dimensions of silence 

rather than adopting an integrative perspective. Addressing this gap requires qualitative approaches capable of 

uncovering the underlying mechanisms and contextual nuances of silence. Therefore, the present study aims 

to develop a grounded and contextually relevant model of organizational silence within the Iranian Social 

Security Organization, providing a holistic understanding of its determinants, processes, and outcomes. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative exploratory design grounded in the principles of grounded theory to 

investigate the factors associated with organizational silence. The research was conducted within the Southeast 

branch of the Social Security Organization, focusing on experienced managers and experts with extensive 

organizational knowledge. A purposive and snowball sampling strategy was used to identify participants who 

possessed relevant expertise and insights into organizational processes. Data were collected through semi-

structured, in-depth interviews, allowing participants to share their experiences and perceptions regarding 

organizational silence. 

The data collection process continued until theoretical saturation was achieved, resulting in a final sample of 

fifteen participants. Interviews were transcribed verbatim and analyzed using MAXQDA software. The 

analysis followed the systematic procedures of grounded theory, including open coding, axial coding, and 

selective coding. During open coding, key concepts and themes were identified from the data. In axial coding, 
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relationships among categories were explored and organized into broader themes. Finally, selective coding 

was used to integrate the categories into a coherent conceptual model. 

To ensure the rigor and validity of the findings, multiple strategies were employed, including triangulation of 

data sources, member checking, and peer debriefing. The resulting model was structured around the paradigm 

model of grounded theory, encompassing causal conditions, contextual conditions, intervening factors, 

strategies, and consequences. 

Findings 

The analysis revealed that organizational silence is a complex, multidimensional phenomenon shaped by the 

interaction of various factors across different levels. Five major categories emerged from the data: causal 

conditions, contextual conditions, intervening factors, strategies, and consequences. 

Causal conditions included eight primary categories, such as employee conservatism and opportunism, 

deficiencies in individual and professional skills, interpersonal dynamics among employees, managerial 

behavior and leadership style, punitive practices, lack of a critical and open communication climate, political 

behavior within the organization, and low self-esteem among employees. These factors collectively contribute 

to the emergence and reinforcement of silence by discouraging open expression and fostering self-censorship. 

Contextual conditions encompassed six main categories, including job and financial insecurity, job-related 

factors, expectations regarding rewards and incentives, individual personality traits, physical and 

psychological conditions, and pervasive fear among employees. These conditions create an environment in 

which employees perceive speaking up as risky or futile, thereby reinforcing silence. 

Intervening factors were identified in five categories: organizational factors, environmental conditions, 

economic influences, political dynamics, and broader social conditions. These factors act as either facilitators 

or barriers, shaping the effectiveness of strategies and influencing the intensity of silence within the 

organization. 

The consequences of organizational silence were categorized into five major outcomes: organizational 

deviance, employee misconduct, psychological and occupational health problems, weakening of human 

resources, and decreased productivity and efficiency. These outcomes highlight the detrimental impact of 

silence on both individual well-being and organizational performance. 

Finally, the study identified five categories of strategies for addressing organizational silence: participatory 

strategies, organizational reforms, training and development initiatives, managerial interventions, and 

supportive mechanisms. These strategies emphasize the importance of fostering a culture of openness, 

enhancing communication skills, improving leadership practices, and providing psychological and 

organizational support to employees. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide a comprehensive understanding of organizational silence as a multifaceted 

and context-dependent phenomenon. The identified model demonstrates that silence is not merely an 
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individual behavior but a systemic issue arising from the interaction of organizational structures, leadership 

practices, cultural norms, and environmental conditions. This perspective underscores the need for a holistic 

approach to addressing silence, rather than focusing on isolated factors. 

One of the key implications of the findings is the central role of leadership in shaping organizational silence. 

Managers play a critical role in either reinforcing or mitigating silence through their behaviors, communication 

styles, and decision-making practices. Creating an environment characterized by trust, transparency, and 

psychological safety is essential for encouraging employee voice and reducing silence. 

Another important insight is the significance of contextual and intervening factors in shaping silence. 

Organizational policies, economic conditions, and social dynamics can either amplify or attenuate the effects 

of causal factors, highlighting the importance of considering the broader organizational ecosystem. Addressing 

silence therefore requires coordinated efforts across multiple levels, including structural reforms, cultural 

change initiatives, and capacity-building programs. 

The study also highlights the profound consequences of organizational silence for both individuals and 

organizations. By inhibiting communication, silence limits the flow of information, reduces innovation, and 

undermines organizational learning. At the same time, it contributes to employee dissatisfaction, stress, and 

disengagement, ultimately affecting organizational sustainability and effectiveness. 

In conclusion, this study contributes to the literature by developing a grounded and context-specific model of 

organizational silence in a public sector organization. The findings emphasize the importance of adopting a 

comprehensive and integrated approach to managing silence, focusing on leadership development, 

organizational culture, employee empowerment, and supportive systems. Such efforts are essential for 

fostering a dynamic, responsive, and high-performing organizational environment in which employees feel 

empowered to share their ideas and contribute to organizational success. 
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