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  سرآغاز 

.  اسـت  یتـرین سـرمایه دانـشی هـر سـازمان          نیروي انسانی مهم  
 و توسـعه بیـشتر، نیازمنـد اسـتفاده و         1وري ها جهت بهره   سازمان

کاربرد صحیح از این نیروي بسیار مهم و حیـاتی بـوده و جهـت               

اي جز توجه به نظـرات و        تقویت خلاقیت و انگیزه کارکنان چاره     
 .هایشان ندارنـد   هایی براي رفع نگرانی    ههاي آنان، یا ایجاد را     ایده

هـا باعـث ایجـاد       عدم بیان عقیده از طرف کارکنـان در سـازمان         
بـه عقیــده  ). 1 (شـود   مــی2یاي بـه نــام سـکوت سـازمان    پدیـده 
نظران، سکوت سـازمانی بـه وسـیله ممانعـت از بـازخورد            صاحب

   سکوت سازمانی با عملکرد کارکنان دانشگاهۀرابط
 ∗نیا حسینی، دکتر ترانه عنایتی سیده فاطمه بزرگ

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساريدانشکدة علوم انسانی،  مدیریت آموزشی، گروه

  )21/04/93:، تاریخ پذیرش17/01/93:تاریخ دریافت (

  چکیده

این پدیده جمعـی،    . ورزند هایشان در مورد مشکلات سازمان امتناع می       هاي معاصر، کارکنان از ارایه نظرات و نگرانی        در بسیاري از سازمان    :زمینه
 در پی آن اسـت  بر همین اساس، این پژوهش.  که ممکن است موجب تأثیرگذاري بر عملکرد مطلوب کارکنان شودشود سکوت سازمانی نامیده می  

  .تا با بررسی رابطۀ سکوت سازمانی با عملکرد کارکنان، راهکارهایی جهت ارتقاء و بهبود عملکرد کارکنان ارایه دهد
جامعه آماري پژوهش را تمامی کارکنان رده میانی دانشگاه علـوم پزشـکی مازنـدران بـه     . پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی است      :روش

.  نفر با استفاده از جدول کرجسی و مورگان و به روش تصادفی به عنوان نمونه انتخـاب شـدند  181دهند که از بین آنها،       یل می  نفر تشک  340تعداد  
صیفی شامل میانگین و    ها با استفاده از آمار تو      داده. آوري شد  هاي این تحقیق، از طریق دو پرسشنامه سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان جمع             داده

  .اي، ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندمتغیره تجزیه و تحلیل شد  آمار استنباطی شامل آزمون تی تک نمونهور انحراف معیا
. ها نشان داد که؛ بین دو متغیر سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان دانشگاه علوم پزشکی مازندران رابطۀ منفی و معنادار وجود دارد               افتهی :ها افتهی

گیـري، ارزیـابی    ، انگیزه کارکنان، مشارکت در تصمیم  یوضوح نقش، حمایت سازمان   : ازمانی با ابعاد عملکرد سازمانی شامل     همچنین، بین سکوت س   
نتـایج حاصـل از رگرسـیون    . کارکنان و محیط سازمانی رابطۀ منفی و معنادار وجود داشت، اما، در مورد توانایی کارکنان ایـن رابطـه معنـادار نبـود               

بینی سکوت سـازمانی را   گیري و وضوح نقش قدرت پیش  که؛ از بین ابعاد عملکرد، سه بعد محیط سازمان، مشارکت در تصمیم  چندمتغیره نشان داد  
  .داشتند
هاي تحقیق مشخص کرد که؛ بین سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان رابطه اي منفی وجـود دارد، بـه ایـن معنـی کـه بـا                          افتهی :گیري نتیجه

اي آگاهانه برخـورد کننـد کـه رفتـار و      بنابراین، مدیران بایستی با این موضوع به گونه. ابد و برعکسی رکنان کاهش می افزایش سکوت، عملکرد کا   
  .نحوه مدیریت آنها باعث ایجاد جو سکوت و متعاقب آن کاهش عملکرد کارکنان نگردد

 آواي سازمانی، جو سکوت، سکوت سازمانی، عملکرد کارکنان :کلید واژگان

  

__________________________________________________________________________________________________________________  
  tenayati @ yahoo. com: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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  عمکرد کارکنان دانشگاهرابطه سکوت سازمان با: نیا حسینی دکتر ترانه عنایتی و سیده فاطمه بزرگ
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البتـه نحـوه    . شود منفی، مانع تغییرات و توسعه سازمانی مؤثر می       
تفاده مدیریت سازمان از انواع شیوه مـدیریتی، عامـل مهمـی            اس

 که به يمدیر. باشد  می3جهت ایجاد و یا از بین بردن جو سکوت      
ا اظهـار   ی ـگیري و    کارکنان، به عنوان زیردستانی که حق تصمیم      

نگـرد،   نظر نداشته و تنهـا وظیفـه اجـراي فـرامین را دارنـد مـی               
ایـن حـس    ). 2(اشته باشد   انتظاري جز سکوت از آنها د     تواند   نمی

شان قـادر   ی ـها کارکنان که ممکن است در مورد دغدغه و نگرانی        
توانـد بـه حـسی از        به صـحبت نباشـند، در طـولانی مـدت مـی           

 و سایر پیامدهاي شغلی و      4درماندگی، کاهش رضایتمندي شغلی   
ترین علت سکوت سـازمانی   شاید بتوان مهم  . شخصی منجر شود  

ترس از عواقب اظهار نظر در کارکنان     را وجود احساس نا امنی و       
ترس از کـم شـدن مزایـا، از دسـت دادن امتیـازات و               : بیان کرد 

، یدر چنـین شـرایط  . برکناري از سمت کنونی متعاقب اظهار نظر 
افراد ابراز عقیده خود را عاملی جهـت بـر هـم خـوردن آرامـش                

دانند و به دلیل مثمرثمر نبودن نظرات خـود در           سازمانی خود می  
تفـاوتی را بهتـرین راه       هاي سازمانی، سکوت و بـی      گیري میمتص

شکل بسیار بدتر سکوت سازمانی زمانی است که    . پندارند حل می 
کارکنان سازمان به ظاهر فعال و پر سر و صـدا هـستند، ولـی از              
اظهار نظرهـاي واقعـی و اقـدامات مناسـب و کارشناسـی شـده               

ا کاري را یگویند و  کنند و در برخوردها چیزي را می       خودداري می 
در ایـن   . باشـد  دهند که مطلوب مدیر ارشد سازمان می       انجام می 

حالت، بسیاري از رفتارها و گفتارهاي کارکنان غیرواقعی بـوده و           
کند  گیرد، و هر فردي سعی می      موج چاپلوسی، سازمان را دربرمی    

تر  به نحوي در تملق مدیر ارشد سازمان از عبارات پر زرق و برق            
داننـد کـه    مـی کـه، بیـشتر افـراد     تر استفاده کند، درحالی   و جذاب 

متخصصان علم مدیریت، از پدیده سـکوت       . واقعیت چنین نیست  
برنـد و در ایـن    سازمانی با عباراتی چون خطرناك یا مضر نام می 

گویی در سازمان که حالتی بسیار بـدتر از          شرایط باید پدیده تملق   
نظـران   صـاحب ). 3 (دی ـسکوت سازمانی است را یک فاجعـه نام        

تواند موجب استرس، بـدبینی، عـدم      معتقدند سکوت سازمانی می   
همچنـین رهبـري    ). 4(نشینی در کارکنان گـردد       رضایت و عقب  

آورد  ناکارآمد و عدم مشارکت سازمانی، شرایطی را به وجـود مـی          
دانند چه کار کنند تا تغییرات را به وجود          که در آن افراد کمی می     

هاي نـامطلوب و بـدفرجامی       یجه، این شرایط، بازده   بیاورند، در نت  
شـامل عملکـرد سـازمانی      توانـد    به همراه خواهد داشت که مـی      

  ). 5(ضعیف گردد 
محققان دو عامل اصلی را شناسایی کردند که سـکوت سـازمانی     

ترس مـدیریت از بـازخورد      ) 1: کند را در سطح جمعی ترغیب می     
یچیـده مـدیریت دربـاره     برداشت کارکنان از عقایـد پ     ) 2منفی، و   

مورد دوم، شامل ادراکات منفی است که بعـضی کارمنـدان           . آنها
داند بهترین چیست، یکپارچگی خوب اسـت و         یمدیریت م : دارند

بــه عقیــده محققــان و ). 5(اخــتلاف عقیــده داشــتن بــد اســت 
هاي سازمانی   سکوت، توسط بسیاري از ویژگی    جو  نظران،   صاحب
نـدهاي  یهـا شـامل فرآ     ایـن ویژگـی   . گیـرد  تأثیر قـرار مـی     تحت
ندهاي مدیریت، فرهنگ و ادراکـات کارکنـان        یگیري، فرآ  تصمیم
سکوت سازمانی، با محدود کردن اظهار نظر کارکنـان،   ). 2(است  

نـدهاي  یهاي سازمانی و فرآ    گیري سبب کاهش اثربخشی تصمیم   
هـا از    شود و این موضوعی است که بسیاري از سـازمان          تغییر می 

 این پدیده رفتاري به وسیله ممانعـت   ،همچنین. ارندآن شکایت د  
شـود، از    از بازخورد منفی، مانع تحول و توسعه سازمانی مؤثر می         

این رو سازمان توانـایی بررسـی و تـصحیح خطاهـا را از دسـت                
 را به عنـوان     یت، محققان، سکوت سازمان   یاز لحاظ اهم  . دهد می
 یگرگــونشرفت و دیــ پي از اشــکال خطرنــاك بــالقوه بــراییکــ

 و  يگـردد تـا گونـاگون      کننـد، کـه موجـب مـی        ی یاد م  یسازمان
ن یتـر  مهـم ). 6(برود ن  ی در سازمان از ب    ید افکار و عقا   يها تفاوت

در هـر   رسـد    به نظر می  .  وجود ترس است   یمانع در تغییر سازمان   
شـان    مراحـل از درك  ي، افراد به واسطه یک سـر      یروند دگرگون 

ض ی تعـو  ی منف ـ ي بـا الگوهـا     آن را  يترس را تجربه کرده و جا     
 را شناسایی کنند،    ید سکوت سازمان  یران با ی مد ،بنابراین. کنند می

، ییهـا  تا اجازه ندهند از طریق آن موقعیتی ایجاد شود تا فرصـت    
به علت ترس و تردید در ابراز عقیده اعضاي سـازمان، از دسـت              

  ).7(بروند 
درتمند در  در تحقیقی، رابطه بین سکوت و این که چگونه افراد ق          

گذارنـد، شـرح    سازمان، بر حافظه طولانی مدت سازمان تأثیر می       
با وادار کردن افکار مخـالف بـه سـکوت توسـط         . داده شده است  

افرادي کـه قـدرت را در دسـت دارنـد، هـر نـوع درك منفـی از           
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سـکوت  . شـود  هاي پیشین سازمان ساکت مـی  رخدادها و تصمیم  
 وقایع آتی سـازمان را بـه        هاي مخالف تأثیرگذار بر    کردن، دیدگاه 

هاي  تحقیقات آشکار کرده که چه طور سازمان      . رساند  حداقل می 
قدرتمند این توانایی را دارند که هنگام ایجاد تغییرات، مقاومت را         

نتیجه . هاي بالقوه را سرکوب کنند مدیریت کنند و ظهور مخالفت    
ها حاکی از آن است که برتري، اجبار و سـکوت موجـب              پژوهش

ریـزي   شود که رفتار گروه بر اساس توان یک یا دو فـرد پایـه     می
. تواند بر رفتار بقیه افراد تأثیرگذار باشـد        شود و رفتار یک فرد می     

دهنـد و از مخالفـت کـردن بـا           شان قدرت می   ها به رهبران   گروه
 که مورد تأیید رهبر است یا فردي که قدرتش را نشان       ییرفتارها

به نوبه خود موجب انتقال این مفهوم کنند که  دهد اجتناب می می
  ).9 و 8(» سکوت، مطالب گفته شده، موافقت کنید«: گردد می

ه ی ـهـا، نظـرات و اطلاعـاتی بـراي ارا           داراي ایده  بیشترکارکنان  
ایـن  . هاي سازنده در بهبـود کـار و سـازمان خـود هـستند              روش

برخی .  است5کارکردها، بیان کننده مفهومی به نام آواي سازمانی
ه و برخـی دیگـر عقایـد و اطلاعـات خـود را        ی ـها را ارا   افراد ایده 

آواي (هـا    ابـراز ایـده   . کننـد  مسکوت نگاه داشـته و سـکوت مـی        
ممکـن اسـت   ) سکوت سازمانی(ه آنها یا مضایقه از ارا ی) سازمانی

به لحاظ رفتاري، دو فعالیت متضاد به نظر برسـند، زیـرا سـکوت      
ل یآوا، نیازمند بیان مـسا    که   مستلزم صحبت نکردن است درحالی    
امـا واقعیـت آن اسـت کـه         . و مشکلات موجود در سازمان است     

در . اي در تقابل با آواي سازمانی نیست  پدیدهبه ضرورتسکوت، 
ست بلکه در   یحقیقت، تفاوت بین سکوت و آوا، در سخن گفتن ن         

هـا و نظـرات      ه اطلاعـات، ایـده    ی ـانگیزه افراد در خودداري از ارا     
این چارچوب، سه نوع انگیزه مرتبط با سـکوت و آوا           در  . آنهاست

گیرانه بر اسـاس تـسلیم بـودن و رضـایت            رفتار کناره : وجود دارد 
دادن به هر چیز، رفتار خودحفاظتی بر اساس ترس، و رفتارهـاي            
دیگرخواهانه به دلیل علاقه به دیگـران و ایجـاد فرصـت بـراي              

ار سـه وجهـی   به عبارت دیگر سـاخت ). 2(تشریک مساعی با آنها    
 و سـکوت    7، سکوت مطیع  6مندانه  سکوت رضایت  :سکوت شامل 

مندانه نوعی از سکوت بـر اسـاس         سکوت رضایت .  است 8تدافعی
 درك کـرد کـه قـادر نیـست          يوقتـی کارمنـد   . گیري است  کناره

را ) ارادگـی  از روي بی(وضعیت فعلی را تغییر دهد، اطاعت صرف        

ن فـردي اسـت کـه       سکوت تدافعی مانعی درو   . گیرد در پیش می  
کننـد، بـه وجـود       وقتی کارمندان از بیان نظراتشان خودداري می      

سکوت مطیع به این معنی اسـت کـه کارمنـد تعهـد یـا                . آید می
دخالت کمی در شغل یا سازمان فعلی دارد، به این معنی کـه بـه               

دیدگاه دیگري نیـز    ). 10(دهد   منافع سازمان اهمیت چندانی نمی    
د کـه توسـط بعـضی محققـان عنـوان           در مورد سکوت وجود دار    

به این معنا  . گردیده؛ این که در وجود سکوت، صداقت وجود دارد        
هــایی وجــود دارد کــه بــه دلایــل  کــه گــاهی اوقــات موقعیــت

). 11(هاي سازمان، نیاز اسـت تـا حقـایق بیـان نگردنـد               سیاست
توانـد همـراه بـا       سکوت می  که؛   نظران معتقدند   صاحب ،همچنین

قت باشد، یعنـی؛ امکـان دارد افـراد از صـحبت            پنهان کردن حقی  
  ).12(کردن خودداري کنند و در نتیجه حقیقت را بیان نکنند 

، عامـل   و نـوآوري  خلاقیـت ،نیروي انسانی به لحاظ قدرت تفکر    
وري، تغییر و بهبـود      مهمی در سازمان است چرا که هرگونه بهره       

 صـورت   هـا  ها و فرآیندهاي فنی و سازمانی توسط انسان        در نظام 
هـاي کارکنـان     برداري از توان فکري و توانمنـدي       بهره. گیرد می

شـود،   سازمان که به عنوان سـرمایه نهفتـه از آن نـام بـرده مـی       
هـاي   نیازمند بوجود آمدن ساختارهایی است که بتواند توانمنـدي        

کارکنـان سـازمان را در راســتاي تحقـق اهــداف فعلـی و آینــده     
د حـق دارنـد کـه از نتـایج          همـه افـرا   ). 13(سازمان سوق دهـد     

این مسأله در مورد کارکنان وجـه  . عملکرد روزانه خود آگاه باشند  
کند، و آن این است که کارکنان علاقه دارند          دیگري هم پیدا می   

از نظرات سازمان در مورد خـود مطلـع شـوند و از سـوي دیگـر                 
سازمان نیز محق است نظرات خود را در مورد منابع انسانی کـه              

در حـال  . هاي سـازمان هـستند، ابـراز کنـد     ترین سرمایه از اصلی 
حاضر، اهمیت ارزشیابی عملکرد و پرداخـت و ترفیـع برپایـه آن،         

ها رواج پیدا کرده و براسـاس نتـایج          اي در سازمان   طور فزاینده  هب
ریـزي نیـروي     ارزشیابی عملکرد، تصمیمات مهمی شامل برنامـه      

خــت مزایــا اتخــاذ انــسانی، آمــوزش و بهــسازي کارکنــان و پردا
 چیــست، 9 ســازمانیدر مــورد اینکــه عملکــرد). 14(گــردد  مــی

نظـران از نظـر      به نظـر صـاحب    . هاي متفاوتی وجود دارد    نگرش
همچنین ). 15(هاي یک فرد است      فردي، عملکرد سابقه موفقیت   

عملکرد اشاره به اجراي وظایف محوله بـه فـرد دارد و از سـوي               
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مانی در محدوده وظایف خـویش      دیگر براي انجام کارها، هر ساز     
نماید و بـدیهی اسـت       که براي آن به وجود آمده است، عمل می        

شـود و   که وظیفه فرد جزیی از وظـایف سـازمانی محـسوب مـی     
ا قـانونی در عمـل   ی ـشخص در انجام وظایف خود التزام اخلاقی    

دهـد، یـا نحـوه انجـام         آن چه یک کارمند در کار انجام می       . دارد
نـد  یفرآ( عملکـرد    ،بنـابراین . نامند ، عملکرد می  وظیفه یک فرد را   

عبارت است از مجموعه رفتارهاي فرد در ارتباط بـا شـغل          ) عمل
توان عملکرد را    به عبارتی می  . دهند که افراد از خودشان بروز می     

  ). 16(ها دانست  محاسبه یا سنجش نتیجه
 در خصوص بررسی ابعاد عملکرد در سـازمان         گوناگونیهاي   الگو
.  اچیو است  الگويترین آنها    فی شده است که یکی از معروف      معر
داند که   مؤثر میی هفت عامل را بر عملکرد نیروي انسانالگواین 

به منظور کمک بـه مـدیران در تعیـین علـت وجـود مـشکلات                
 تغییر بـه منظـور حـل ایـن     راهکارهايعملکرد و به وجود آمدن  

ر مـذکور بـه   هفت متغی ـ). 17(ریزي گردیده است  مشکلات طرح 
، سازش 10ی، درك، حمایت سازمانی، انگیزه  یتوانا: این شرح است  

، یـ منظور از اصطلاح توانای    1. محیطی، اعتبار، ارزیابی و بازخورد    
توانـایی در بـه انجـام رسـاندن         (هاي افراد است     دانش و مهارت  

، بـه درك و  11ـ وضوح یا تـصور نقـش  2). آمیز یک وظیفه  توفیق
  . شـود  حل و چگونگی انجـام آن گفتـه مـی         پذیرش نحوه کار، م   

شود که فـرد      گفته می  12 اصطلاح کمک، به حمایت سازمانی     -3
 انگیزش یا تمایل،    -4. براي تکمیل اثربخش کار به آن نیاز دارد       

به انگیزه انجام کار از طرف پیروان یا انگیزش براي کامل کردن          
 -5. )15. (شـود  آمیز اطـلاق مـی     اي توفیق  وظیفه خاص به گونه   

، به بازخورد روزانه عملکرد و      )آموزش و بازخورد عملکرد   (ارزیابی  
 اعتبـار یـا مـشارکت در    -6. شـود  مرورهاي گاه به گاه گفته مـی    

، یک فرآیند مورد توافق اسـت کـه از طریـق آن             13گیري تصمیم
  محـیط  -7. هاي مدیریتی اثر بگذارنـد     کارکنان قادرند بر تصمیم   

شـود کـه     وامـل خـارجی گفتـه مـی        به آن دسته از ع     14سازمانی
توانند حتی با وجود داشتن تمامی توانایی، وضـوح، حمایـت و          می

  ). 18(انگیزه لازم براي شغل، باز هم بر عملکرد تأثیر گذارند 
ي این پژوهش نیز بـه ایـن        ها با توجه به مطالب ارایه شده هدف      

  :باشند شرح می
ه میـانی   بررسی وضعیت سکوت سازمانی و عملکرد کارکنـان رد        

 دانشگاه علوم پزشکی مازندران 

 بررسی رابطه عملکرد و ابعاد آن با سکوت سازمانی 

بینی کنندگی عملکرد و ابعـاد آن در سـکوت            قدرت پیش  یبررس
  سازمانی 

  

  روش 

این تحقیق از نظر هـدف کـاربردي و از نظـر روش همبـستگی               
 جامعـه آمـاري را کارکنـان رده میـانی دانـشگاه علـوم             . باشد می

دهند که تعـداد آنهـا     تشکیل می1391پزشکی مازندران در سال    
با استفاده از جدول کرجسی و مورگان، حجـم         . باشد  نفر می  340

 نفر تعیین شد که با استفاده از روش تصادفی ساده از            181نمونه  
 نمونـه  ی شـناخت جمعیت يها ویژگی. جامعه مذکور انتخاب شدند   

  .  استه شدهی ارا1مورد مطالعه در جدول 
هاي مورد بررسی در ایـن تحقیـق، از طریـق دو پرسـشنامه              داده

  
  هاي جمعیت شناختی گروه نمونه ویژگی: 1 جدول

  
 سطح تحصیلات )سال(سابقه کاري  )سال(سن  جنسیت 
 کارشناسی ارشد و بالاتر کارشناسی کاردانی 30 تا 20 20 تا 10 10زیر   45بالاي  45 تا 35  35 تا 25  25زیر  زن مرد 

 29 140 12 25 71 85 30 71 70 10 77 104 فراوانی
 16 3/77 6/6 8/13 2/39 47 6/16 2/39 7/38 5/5 5/42 5/57 درصد
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پرسـشنامه  .  شـد  يآور سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان جمـع      
بررسـی سـکوت   «سکوت سازمانی، برگرفته از تحقیقی با عنوان        
). 10(باشـد   مـی » کارمندان و تأثیر اعتماد بر آن در کـشور چـین   

که در پژوهش حاضر، پس    سؤال بود    14پرسشنامه مذکور داراي    
 سؤال دیگر بـه آن اضـافه        4از بررسی و مطالعه ادبیات تحقیق،       

نحـوه  .  سؤالی طراحـی گردیـد     18اي   شد و در نهایت پرسشنامه    
ي لیکـرت بـود کـه بـه         ا گذاري بر اساس مقیاس پنج گزینه      نمره

کـم، کـم،     هـاي خیلـی     به مقیـاس   5 و   4،  3،  2،  1ترتیب نمرات   
روایـی صـوري و     . گرفـت  زیـاد تعلـق مـی      متوسط، زیاد، و خیلی   

نظران بررسـی و تأییـد شـد و          محتوایی پرسشنامه توسط صاحب   
  . دست آمد  به87/0پایایی آن با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 

پرسشنامه دوم به منظور بررسی عملکرد و بر اساس ابعـاد مـدل             
ي لیکـرت   ا  سؤال بسته پاسخ در مقیـاس پـنج گزینـه          49اچیو با   

پرسشنامه مذکور هفت بعد عملکرد شـامل توانـایی،      . هیه گردید ت
گیري،  وضوح نقش، حمایت سازمانی، انگیزه، مشارکت در تصمیم    

). 15(دهـد   ارزیابی و محیط سازمانی را مـورد بررسـی قـرار مـی           
ــد     ــی و تأیی ــورد بررس ــذکور، م ــشنامه م ــوایی پرس ــی محت روای

بـا اسـتفاده از   متخصصان حوزه مربوطه قرار گرفت و پایـایی آن    
  .دست آمد  به86/0ضریب آلفاي کرونباخ 
ها، از میانگین، انحـراف معیـار، فراوانـی و     به منظور توصیف داده 

درصد فراوانی به کمک جداول استفاده شد و به منظـور بررسـی             
هاي پژوهش و تعمیم نتایج از نمونـه بـه جامعـه از روش               فرضیه

ضریب همبستگی ، يا آمار استنباطی، شامل آزمون تی تک نمونه
  .پیرسون و رگرسیون چندمتغیره استفاده شد

  
  
  ها  افتهی

به منظور بررسی توصیفی متغیرهاي تحقیق، میانگین و انحـراف     
معیار متغیرهاي سکوت سازمانی و عملکرد سـازمانی و ابعـاد آن            

گونه کـه در جـدول مـشاهده         همان. ه شده است  ی ارا 2در جدول   
تگانه عملکـرد، حمایـت سـازمانی داراي        شود، از بین ابعاد هف     می

و ارزیـابی داراي بیـشترین میـانگین        ) 90/20(کمترین میـانگین    
  .اند بوده) 90/25(

به منظور بررسی فرضیه اول تحقیـق، یعنـی؛ بررسـی وضـعیت             
اي  سکوت سازمانی و عملکرد کارکنان از آزمون تی تـک نمونـه           

  .  ارایه شده است3استفاده شده که شرح آن در جدول 
 وضعیت سکوت سـازمانی     ؛ که دهند  نشان می  3 جدول   يها افتهی

کارکنان رده میانی دانـشگاه علـوم پزشـکی مازنـدران بـه طـور               
بـه ایـن معنـی کـه        . تر از میانگین مقیاس اسـت      معناداري پایین 

تـر از متوسـط در مقابـل مـسایل سـازمان             کارکنان در حد پایین   
. باشـد  م نمـی سکوت کرده و جو سـکوت در ایـن دانـشگاه حـاک      

از وضعیت بالاتر از میـانگین مقیـاس در          کیها حا  همچنین یافته 
خصوص عملکرد کارکنـان رده میـانی دانـشگاه علـوم پزشـکی             

  .مازندران بود
به منظور پاسخ به فرضیه دوم تحقیق، یعنی؛ بررسی رابطه بـین            
عملکرد و ابعـاد آن بـا سـکوت سـازمانی، از آزمـون همبـستگی         

 ارایـه شـده   4ده است که شرح آن در جـدول  پیرسون استفاده ش 
  .است

 و در بررسی رابطـه بـین سـکوت          4 جدول   يها با توجه به یافته   
سازمانی با عملکرد و ابعاد آن مشخص شـد کـه بـین دو متغیـر                
سکوت سازمانی و توانایی کارکنان رابطه معنادار وجود ندارد، بـه           

انـایی  عبارتی وجود سکوت سازمانی در افزایش و یـا کـاهش تو           
اما سکوت سازمانی با بقیه ابعاد عملکرد       . باشد اثر می  کارکنان بی 

گیـري،   شامل وضوح نقش، حمایت سازمانی، مشارکت در تصمیم   
انگیزه کارکنان، ارزیابی کارکنان و محیط سازمانی داراي رابطـه          
منفی و معنادار است؛ به این معنـی کـه بـا افـزایش سـکوت در                 

ر کـل و ابعـاد مـذکور کـاهش پیـدا            سازمان، عملکرد کارکنان د   
  . کند می

بینی  به منظور پاسخ به فرضیه سوم تحقیق و بررسی قدرت پیش      
کنندگی ابعاد عملکرد سازمانی در سکوت سازمانی، از رگرسـیون          

 ارایـه شـده     6 و   5چندمتغیره استفاده شد که شرح آن در جداول         
  .است
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ط ابعـاد   مشخص شد کـه فق ـ  6 و   5هاي جداول    با توجه به یافته   
ــصمیم گیــري و وضــوح نقــش، قــدرت   محــیط، مــشارکت در ت

با ملاحظه مقدار بتـا     . بینی سکوت در سازمان را دارا هستند       پیش
که نشان دهنده مقدار تأثیر متغیرهاي پیش بـین         (استاندارد شده   

ک انحراف ی که با تغییر گردد ، مشخص می)بر متغیر ملاك است 
 ســازمانی، مــشارکت در ک از ابعــاد محــیطیــاســتاندارد در هــر 

، و  -268/0،  -259/0گیري، و وضوح نقـش، بـه ترتیـب           تصمیم
 تغییر در انحراف استاندارد متغیـر سـکوت سـازمانی رخ            -227/0

  .خواهد داد
  
  
  
  

  بحث

 وضـعیت  ه؛هاي به دست آمده، مشخص شـد ک ـ  با توجه به یافته  
سکوت سـازمانی در میـان کارکنـان رده میـانی دانـشگاه علـوم               

ایـن امـر    . تر از میـانگین مقیـاس اسـت        مازندران، پایین پزشکی  
  کارکنان در مقابل جریان و امور سـازمان        ؛حاکی از این است که    

توجهی و یا ترس از مدیریت،  خود را مسئول دانسته و به علت بی
اي اسـت کـه      کنند و جو حاکم بر دانشگاه، به گونـه         سکوت نمی 
مطـرح   هاي خـود را    واستها، عقاید و درخ    توانند ایده  کارکنان می 

 وضـعیت   ،همچنـین . کرده و هراسی از عواقب آن نداشته باشـند        
  عملکــرد کارکنــان بــالاتر از میــانگین مقیــاس بــه دســت آمــد 

  

  
  مانی، عملکرد و ابعاد آنتوزیع میانگین و انحراف معیار سکوت ساز: 2جدول 

  

   عملکرد و ابعاد آن

 ها شاخص

ســــــکوت 

عملکرد  سازمانی
 )کل(

وضوح  توانایی
 نقش

حمایت 
 سازمانی

محیط  ارزیابی گیري تصمیم انگیزه
 سازمانی

 16/23 90/25 93/21 54/22 90/20 13/25 94/21 24/158 91/50 میانگین

 85/4 17/4 94/5 12/5 32/4 36/2 36/2 37/20 39/11 معیار انحراف

  

   تک نمونهtبررسی وضعیت سکوت سازمانی و عملکرد با استفاده از آزمون : 3جدول 
  

 مقدار خطا سطح معناداري درجه آزادي t میانگین مقیاس میانگین ها شاخص

 05/0 000/0 180 64/3 54 91/50 سکوت سازمانی

 05/0 000/0 180 42/7 147 24/158 عملکرد 
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هـا،   در تحلیـل داده   .  که حاکی از عملکرد مناسب کارکنـان بـود        
 بین این دو متغیر مذکور رابطه منفی و معنـادار           ؛مشخص شد که  

هاي دیگـر پژوهـشگران همخـوانی        افتهیه با   این یافت . وجود دارد 
 سـکوت   ؛ نتایج پـژوهش آنهـا نـشان داده کـه          ،که طوري دارد، به 

 را 15گیري و فرآیندهاي تغییر سازمانی  سازمانی، اثربخشی تصمیم  
ــه ــل محــدود کــردن داده ب ــار   دلی ــاتی کــه در اختی هــاي اطلاع

هـا   افتـه ی). 19(دهـد    دهند کاهش مـی    گیرندگان قرار می   تصمیم
ک سـازمان جـو سـکوت تقویـت     ی ـکه در  درصورتی: نشان دادند 

هـا، عقایـد و ترجیحـات متنـوع و اهـدافی کـه در        نگردد؛ دیدگاه 
  . سازمان وجود دارند، مشوق اظهار نظر خواهند شد

در بررسی همبستگی بـین ابعـاد عملکـرد بـا سـکوت سـازمانی               
مشخص شد که رابطه بین توانایی کارکنـان و سـکوت معنـادار              

توان چنین گفـت کـه بـا         دست آمده می   در تبیین یافته به   . تنیس
توجه به این که سکوت سـازمانی یـک امـر روانـی و درونـی در         

 باشد، چندان با توانایی کارکنـان ارتبـاطی        داخل یک سازمان می   
بررسی آماري نشان داد که بین سکوت سازمانی و وضـوح       . ندارد

ین معنی که هر چه نقش کارکنان رابطه معکوس وجود دارد، به ا       
  تـر باشـد، سـکوت    تر و انتظارات از وي مشخص نقش فرد روشن 

  

د بـین  هـا نـشان دا     تحلیـل داده  . شـود  تر ایجاد مـی     سازمانی کم 
سکوت سازمانی و حمایت سازمانی رابطه وجود دارد، ایـن یافتـه            

افتـه دیگـر    ی ). 20(خـوانی دارد     ها هم  هاي دیگر پژوهش   افتهیبا  
ــشان داد  ــق ن ــشارکت در   : تحقی ــازمانی و م ــکوت س ــین س  ب

گیري رابطه وجود دارد، این یافته با نتیجه تحقیـق سـایر             تصمیم
آنها نیز به ایـن نتیجـه رسـیدند         ). 5(خوانی دارد    پژوهشگران هم 

 سکوت سازمانی منجر به عـدم مـشارکت سـازمانی شـده و              ؛که
کمـی   آورد کـه در آن افـراد       وجـود مـی    شرایطی را در سازمان به    

ایـن یافتـه    . وجـود بیاورنـد    دانند چه کار کنند تا تغییرات را به        می
که موانع سکوت سازمانی برداشته شوند،   درصورتی:دهد نشان می
هـاي سـازمانی    توانند از توانایی خود با مشارکت در طرح  افراد می 

استفاده کنند و این شرایط بازده مطلوبی به همراه خواهد داشـت            
هاي منتهی به موفقیت      ایجاد فرصت  که شامل عملکرد مناسب و    

نتیجه حاصل از بررسی همبـستگی متغیرهـا مـشخص          . باشد می
کرد بین سکوت سازمانی و انگیزه کارکنان رابطه وجود دارد، این         

خـوانی دارد کـه نـشان     هاي قبلـی هـم   یافته نیز با یافته پژوهش  
 شود  داد بالا بودن انگیزه موجب افزایش عملکرد کارکنان می         می

   بـین سـکوت     :هاي دیگـر تحقیـق حاضـر نـشان داد          افتهی). 20(
  

  ضریب همبستگی پیرسون براي بررسی همبستگی عملکرد و ابعاد آن با سکوت سازمانی : 4جدول 
  

توانــــایی  شاخص متغیر

 کارکنان

وضوح 

 نقش

حمایت 

 سازمانی 

مشارکت در 

 گیري تصمیم

انگیزه 

 کارکنان

ارزیابی 

 کارکنان

محیط 

 سازمانی

عملکرد 

 )کل(

ضریب 

 همبستگی 

014/0 390/0- 358/0- 358/0- 321/0- 312/0- 409/0- 411/0- 

 %17 %17 %10 %10 %13 %13 %15 - ضریب تعیین

  

  

سکوت 
سطح  سازمانی

 معناداري

853/0  000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 
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سازمانی با ارزیابی کارکنان و با محیط سـازمانی رابطـه معنـادار             
هـا همخـوانی     این یافته با یافته دیگر پـژوهش      . منفی وجود دارد  

محیط سازمانی عملکرد کارکنان را تحـت        :اند دارد که نشان داده   
کـه فـضاي      درصـورتی  ،رسـد   می به نظر ). 21(دهد   تأثیر قرار می  

روانی سکوت سازمانی در یک اداره مناسب باشد، محیطی سـالم           
  .گردد براي دسترسی به اهداف فراهم می

   
هاي بـه دسـت آمـده و مـشخص شـدن نقـش               افتهیبا توجه به    

تأثیرگذار سکوت سازمانی در کاهش عملکرد کارکنـان، پیـشنهاد     
گردد تـا بـراي کارکنـان       اي تقویت    شود جو سازمانی به گونه     می

 از مـورد انتقـاد قـرار گـرفتن توسـط همکـاران و               نگرانـی بدون  
بالادستان، اظهار نظر کرده و بدون تـرس و مـشکلات ناشـی از     

بـدین طریـق،    . آن، در مواقع لزوم اطلاعات خـود را ارائـه کننـد           
اي ایجاد شـود تـا کارکنـان بـدون هـراس از دسـت دادن                 زمینه

مهـم شـمردن    . و عقایدشان را بیان نماینـد     ها   موقعیت خود، ایده  
شود تا افراد به این باور برسـند کـه ارایـه             د جدید، باعث می   یعقا
هـاي   ها دارد و نگرش    گیري هاي آنها نقش مهمی در تصمیم      ایده

توان، نظـام    منفی در این زمینه اصلاح شود و در همین راستا می          
پیـشنهادهاي   نیز براي بیان نظـرات و ارایـه          یدهی مناسب  پاداش

  .خلاقانه ایجاد کرد
  

  گیري  نتیجه

هـاي رفـع آن داراي اهمیـت       امروزه سکوت سازمانی و یافتن راه     
هـاي   افتـه یگونـه کـه      همـان . شایانی در مباحث سازمانی اسـت     

پژوهش حاضـر نـشان داد، هنگـام وجـود سـکوت در سـازمان،               
که جو سکوت در سازمان حاکم       هنگامی. یابد عملکرد کاهش می  

امـا بایـد    . ها و عقاید فرصت بیـان نخواهنـد یافـت          ، دیدگاه باشد
دانست که افزون بر آن، عواقب دیگـري نیـز ممکـن اسـت بـه                
همراه داشته باشد و علاوه بر کاهش رضایت و تعهد شـغلی، بـا              
تأثیر منفی بر دیگر متغیرهاي شغلی و سازمانی کـه آینـده یـک              

تـرین    از عمـده   شـاید یکـی   . زنند، همراه باشد   سازمان را رقم می   
صدمات ناشی از آن را بتوان عدم همراهی کارکنان بـا تغییـرات             

هـاي هـزاره سـوم در        در زمـانی کـه سـازمان      . سازمانی دانـست  
هـاي متنـوع فرهنگـی، سیاسـی،         محیطی پویا و مملو از چـالش      

  
  دست آمده از رگرسیون چندمتغیره  بهالگويخلاصه : 5جدول 

 انحراف معیار برآورد ضریب تعیین تعدیل یافته ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

1 (a)539/0 291/0 275/0 70541/9 
a :گیري، وضوح نقش ، مشارکت در تصمیمسازمانیمحیط : بینی کننده پیش  
  
  

  (a)ن چندمتغیره ضرایب معادله رگرسیو: 6جدول 
 معیارینضریب  معیارینضریب غیر

 داري سطح معنی Beta t خطاي استاندارد B  مدل

 000/0 745/9  373/7 857/71 عدد ثابت
 001/0 -238/3 -259/0 188/0 -607/0 محیط سازمانی
 000/0 -037/4 -268/0 127/0 -514/0 گیري مشارکت در تصمیم

  
1  

 

 004/0 -915/2 -227/0 206/0 -600/0 وضوح نقش
a :سکوت سازمانی: متغیر وابسته  
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کننـد، نیازمنـد     اقتصادي و اجتماعی براي بقاي خود تـلاش مـی         
حفـظ حیـات سـازمان تـلاش        افرادي هستند که دلسوزانه براي      

تفاوتی و یا ترس از به خطـر افتـادن     کرده، نه این که از روي بی      
منافع خود سکوت پیش بگیرند، زیرا در چنین شـرایطی کیفیـت            

بــدون ارایــه بازخوردهــا، . ابــدی هــا، کــاهش مــی ريیــگ تــصمیم
گیرنـد و خطاهـا       اصلاحی در زمان لازم انجـام نمـی        يها فعالیت

توان نتیجه گرفت که یکـی از کارهـاي          س می پ. یابد افزایش می 
بسیار مهم مدیران و رهبران سازمان شناسایی و در هم شکستن           
جو سکوت سازمانی است تا از این طریـق بتواننـد ادامـه حیـات               

 .سازمان را تضمین نمایند

  
  نامه واژه

 Productivity.1 وري بهره

 Organizational Silence.2 سکوت سازمانی

 Silence Climate.3 جو سکوت

 Job Satisfaction.4 رضایت شغلی

 Organizational Voice.5 آواي سازمانی

 Acquiescent Silence.6 سکوت رضایتمندانه

 Disregardful Silence.7 سکوت مطیع

 Defensive Silence.8 سکوت تدافعی

 Organizational Performance.9 عملکرد سازمانی

 Incentive.10 انگیزه

 Role Clarification.11 وضوح نقش

 Organizational Support.12 حمایت سازمانی

13.Participation in Decision Making 
 مشارکت در تصمیم گیري

 Organizational Environment.14 محیط سازمانی

 Organizational Change.15 تغییر سازمانی 
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