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  چكيده
اثربخشي يك سازمان ارزيابي عملكرد كاركنان  وظايف مهم مديريت منابع انساني در تسهيليكي از  :مقدمه

بيان  برايها  يكي از اين عوامل نبود فضاي باز در سازمان. گيرد است كه تحت تاثير عوامل مختلفي قرار مي
بررسي ارتباط بين سكوت ؛ در اين راستا مطالعه حاضر با هدف. يا همان سكوت سازماني است كاركنانهاي  ايده

 هاي آموزشي دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي يزد، انجام سازماني در كاركنان بيمارستانسازماني و عملكرد 
  .پذيرفته است

 1393بوده كه به صورت مقطعي در سال  اي توصيفي از نوع همبستگي مطالعه حاضر، مطالعه :بررسي روش
نشگاه علوم پزشكي شهيد هاي آموزشي دا نفر از كل كاركنان بيمارستان 385تعداد نمونه . انجام شده است

ها از  آوري داده همچنين به منظور جمع .تصادفي انتخاب شدند -اي گيري طبقه صدوقي يزد به روش نمونه
براي  .هاي استاندارد كه روايي و پايايي آنها قبلا در مطالعات مشابه به اثبات رسيده است؛ استفاده شد پرسشنامه

هاي ضريب همبستگي پيرسون،  استفاده شد و با استفاده از آزمون 19نسخه  SPSSافزار  ها نيز از نرم تحليل داده
  .ها تجزيه و تحليل شدند داده Anova و T-testآزمون 
) 98/2(در ميان ابعاد سكوت سازماني بيشترين ميانگين و كمترين نمره به ترتيب مربوطه به ابعاد فرصت  :ها يافته

در ميان ابعاد عملكرد سازماني بيشترين و كمترين نمره به ترتيب  همچنين. بوده است) 72/2(و مديريت عالي 
بر اساس ضريب همبستگي پيرسون رابطه . بوده است) 19/3(و كيفيت ) 27/3(مربوط به ابعاد نوآوري 

  ).p=000/0(داري بين دو مولفه سكوت سازماني و عملكرد سازماني مشاهده شد يمعن
دار آماري بين دو مولفه سكوت سازماني و عملكرد  يرابطه معن كرد؛هاي تحقيق مشخص  يافته :گيري نتيجه

هاي  گيري تصميم در بيشتري مشاركت و بيان آزادي كارمندان كه سازماني در بنابراين، وجود داردسازماني 
 رضايت با و باانگيزه تر، شايسته نحو به را خود وظايف نيز و دانسته متعهد سازمان آن را به خود دارند، سازماني
  .داد خواهند انجام بيشتري

  
  هاي آموزشي عملكرد سازماني، سكوت سازماني، كاركنان، بيمارستان :يكليد يها واژه
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     ...يزد  هاي آموزشي دانشگاه بررسي رابطه بين سكوت سازماني و عملكرد سازماني در كاركنان بيمارستان 
  مقدمه

ترين سرمايه هر سازماني به شمار  نيروي انساني به عنوان مهم

وري و توسعه بيشتر، نيازمند استفاده  بهرهها براي  سازمان. آيد مي

و كاربرد صحيح از اين نيروي بسيار مهم و حياتي بوده و جهت 

اي جز توجه به نظرات و  تقويت خلاقيت و انگيزه كاركنان چاره

. هايشان ندارند هايي براي رفع نگراني هاي آنان، يا ايجاد راه ايده

ها باعث ايجاد  عدم بيان عقيده از طرف كاركنان در سازمان

عليرغم  ).1(دشو پديده اجتماعي به نام سكوت سازماني مي

اي شايع  وجود اين واقعيت كه سكوت كاركنان به صورت پديده

است، اما مفهومي است كه چندان شناخته  ها در آمده در سازمان

نشده و تحقيقات علمي كمي بر روي آن صورت گرفته 

  ).2(است

Pinder & Harlos اني را خودداري كاركنان از سكوت سازم

هاي رفتاري، شناختي و اثربخش در مورد  بيان ارزيابي

 & Morrison). 3(كنند هاي سازمان، تعريف مي موقعيت

Milliken ،اي اجتماعي  سكوت سازماني را به عنوان پديده نيز

گيرند كه كارمندان در آن از ارائه نظرات و  مي در نظر

 ).4(ورزند لات سازماني امتناع ميهاي خود در مورد مشك نگراني

در واقع در چنين شرايطي، افراد ابراز عقيده خود را عاملي جهت 

دانند و به همين خاطر  برهم خوردن آرامش سازماني خود مي

   ).5(پندارند سكوت را بهترين راه حل مي

اين حس كاركنان كه ممكن است در مورد دغدغه و 

صحبت نباشند، در  هايشان در سازمان قادر به نگراني

كاهش  ، تواند به حسي از درماندگي مدت مي طولاني

رضايتمندي شغلي و ساير پيامدهاي شغلي و شخصي منجر 

  ).6(شود

صاحبنظران معتقدند سكوت سازماني ساختار سه وجهي دارد 

سكوت رضايتمندانه، سكوت مطيع و سكوت تدافعي : كه شامل

گيري  براساس كنارهسكوت رضايتمندانه نوعي از سكوت . است

وقتي كارمندي درك كرد كه قادر نيست وضعيت فعلي را . است

را در پيش ) ارادگي از روي بي(تغيير دهد، اطاعت صرف

سكوت تدافعي مانعي درون فردي است كه وقتي ). 7(گيرد مي

. آيد كنند، به وجود مي كارمندان از بيان نظراتشان خودداري مي

كه كارمند تعهد يا دخالت كمي  سكوت مطيع به اين معني است

در شغل يا سازمان فعلي دارد، به اين معني كه به منافع سازمان 

  ).7(دهد اهميت چنداني نمي

هاي سازماني تحت تاثير قرار  سكوت، توسط بسياري از ويژگي

ري، ـگي مـهاي تصمي دـينآل فرـها شام يـاين ويژگ.يردـگ مي

كاركنان از عوامل موثر هاي مديريت فرهنگ و ادراكات  يندآفر

اما در عين حال دو عامل اصلي كه سبب ). 8(بر سكوت است

از  كاركنانترس ) 1: گردد سكوت كارمندان در سازمان مي

برداشت كاركنان از عقايد پيچيده مديريت ) 2بازخورد منفي و 

مورد دوم، شامل ادراكات منفي است كه بعضي . درباره آنها

داند بهترين چيست، يكپارچگي  ميمديريت : كارمندان دارند

  ).4(خوب است و اختلاف عقيده داشتن بد است

سكوت سازماني، با محدود كردن اظهارنظر كاركنان، سبب 

نهايت مانع  هاي سازماني و در گيري كاهش اثر بخشي تصميم

رو سازمان توانايي  اين شود، از تحول و توسعه سازماني موثر مي

  ). 9(دهد دست ميبررسي تصحيح خطاها را از 

ها، شرايطي را  همچنين عدم مشاركت كاركنان در سازمان

كنند  دانند كه چه كار آورد كه در آن افراد كمي مي بوجود مي

آوردند، در نتيجه اين شرايط   تا تغييرات در سازمان بوجود
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تواند شامل  هاي نامطلوبي به همراه خواهد داشت كه مي بازده

   ).4(ددعملكرد سازماني ضعيف گر

مطالعات زيادي در زمينه رابطه سكوت سازماني با ساير متغييرها 

 و )Jaworski )6 صورت گرفته است؛ براي مثال مطالعه

Lamphere )10 ( به بررسي رابطه بين سكوت و اينكه چگونه

افراد قدرتمند در سازمان، بر حافظه طولاني مدت سازمان تاثير 

به بررسي ارتباط ) 4(كارانو هم Morrisonگذارند، مطالعه  مي

هاي  گيري سكوت و ميزان مشاركت كاركنان در تصميم

در مطالعه خود به بررسي  )11(سازماني و همچنين زبردست

ارتباط سكوت سازماني و ارزيابي كاركنان و محيط سازماني 

لذا تاكنون به رابطه سكوت سازماني و عملكرد  .اند پرداخته

  . سازماني توجه چنداني نشده است

در اين راستا مطالعه حاضر با هدف بررسي رابطه بين سكوت 

هاي آموزشي  سازماني و عملكرد سازماني در كاركنان بيمارستان

تحت پوشش دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي يزد در سال 

  .به انجام رسيد 1393

  بررسيش رو

بوده است  ، مطالعه اي توصيفي از نوع همبستگيمطالعه حاضر 

بيمارستان آموزشي  3و در  1393كه به صورت مقطعي در سال 

هاي شهيد  بيمارستان(دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي يزد

جامعه . انجام پذيرفته است) صدوقي، افشار و شهيد رهنمون

هاي مذكور بودند كه  رستانمورد مطالعه شامل كليه كاركنان بيما

و با در نظر  از اين ميان با استفاده از فرمول 

 385تعداد z =  96/1و  d=درصد 05/0و  p=درصد5/0گرفتن، 

در ادامه نيز با استفاده از . نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند

تصادفي و متناسب با هر بيمارستان،  -اي گيري طبقه روش نمونه

به منظور . ها محاسبه گرديد تعداد نمونه به تفكيك بيمارستان

هاي استاندارد كه روايي و پايايي  ها از پرسشنامه آوري داده جمع

 استفاده  ،آنها قبلا در مطالعات مشابه به اثبات رسيده است

ز براي سنجش عملكرد سازماني كاركنان، ا. )8-12(شد

سوال و در قالب 26كه شامل  )Choudhundry J )12پرسشنامه 

، )سوال6(بهره وري -2،) سوال10(خدمت به مشتري -1حيطه  4

. استفاده شده است )سوال4(نوآوري -4و  )سوال6(كيفيت- 3

دهي  سوالات پرسشنامه مذكور در طيف پنج گانه ليكرت با نمره

همچنين براي . گرفته شد خيلي زياد درنظر=5 تاخيلي كم =1

كه  )Vakola M )8سنجش سكوت سازماني، از پرسشنامه 

، )سوال 5(شامل سه بعد؛ نگرش مديريت عالي به سكوت 

  ارتباطي هاي   ، فرصت)سوال 5(سكوت   به  سرپرست  نگرش

  . استفاده شد ،است) سوال 5(

هاي مذكور از روايي و پايايي قابل قبول برخوردار  پرسشنامه

هم چنين پايايي پرسشنامه ها با استفاده از روش اندازه . بودند

گيري آلفا كرونباخ به ترتيب براي پرسشنامه عملكرد سازماني و 

  . است 89/0و 83/0سكوت سازماني 

هاي پرسشنامه سكوت سازماني نيز به صورت ليكرت  گزينه

دهي به صورت  كه براي سوالات مستقيم نمره طوري ند بهبود

، كاملا 4=، موافقم3=، نظري ندارم2=، مخالفم1=كاملا مخالفم

در بعد نگرش مديريت عالي به . در نظر گرفته شد 5=موافقم

به صورت معكوس مطرح شده بودند كه  3-5سوالات  ،سكوت

اي تفسير در بر. امتياز آنها برعكس امتيازات فوق محاسبه گرديد

ها؛ ابتدا ميانگين هر بعد به طور جداگانه  مورد ابعاد پرسشنامه

محاسبه و با توجه به آن در مورد بعد قضاوت شد، سپس امتياز 

د محاسبه گرديد و در مورد وضعيت كلي سكوت  كليه ابعا
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ه لازم ب. سازماني و عملكرد سازماني اظهار نظر صورت گرفت

ين ميانگين امتياز براي ابعاد پرسشنامه ذكر است كمترين و بيشتر

و براي پرسشنامه سكوت  5تا  1عملكرد سازماني به ترتيب 

  . بوده است 80/4تا  1سازماني

 SPSSافزار  ها، اطلاعات با استفاده از نرم بعد از تكميل پرسشنامه

ها از  در تجزيه و تحليل داده. تجزيه و تحليل شد 19نسخه 

براي توصيف وضعيت موجود و از هاي آمار توصيفي  شاخص

و همبستگي پيرسون استفاده  T-test ،ANOVAهاي  آزمون

  .گرديد

  ها يافته

از افراد مورد مطالعه زن و مابقي ) نفر123معادل (درصد 5/61

 76در فاصله سني نيز بيشتر كاركنان يعني . مرد بودند

 38سال،  30داراي سن كمتر از ) نفر 92معادل (درصد

سال و مابقي سني  40تا  30داراي سن ) نفر 76 معادل(درصد

از اين بين اكثريت كاركنان داراي . سال داشتند 40بيش از 

 34(و وضعيت استخدامي پيماني ) درصد 68(مدرك ليسانس 

  . بودند) درصد

 5كاركنان نيز كمتر از ) نفر 65معادل ( درصد 5/32سابقه خدمت

آنها ) نفر 18عادل م(درصد 9و تنها ) اكثريت آنها( سال بود 

  .سال داشتند 20سابقه خدمتي بيش از 

بيشترين  ،از ميان ابعاد سكوت سازماني 1با توجه به جدول

 كمترين و) 98/2±69/0(معيار در بعد فرصت  ميانگين و انحراف

) 72/2±64/0( عالي مديريت بعد در معيار انحراف و ميانگين

سازماني نيز  معيار كل سكوت رافانح و ميانگين. شد مشاهده

  .بدست آمد 52/0±88/2

  

در بين ابعاد عملكرد دهد،  مي نشان 2اطلاعات جدولچنين هم

سازماني؛ بيشترين ميانگين و انحراف معيار مربوط به بعد نوآروي 

 بعد به مربوط معيار انحراف و ميانگين كمترين و) 75/0±27/3(

  . بود) 19/3±65/0( كيفيت

 سازماني عملكرد كل معيار انحراف و ميانگين نيز مجموع در

بر اساس ضريب همبستگي پيرسون .بدست آمد 21/0±22/3

داري بين دو مولفه سكوت سازماني و عملكرد  يرابطه معن

  ). p=000/0(سازماني مشاهده شد

جز بعد مديريت عالي و ابعاد عملكرد سازماني كه رابطه 

ابعاد سكوت ، بين ساير )p=181/0(داري با يكديگر نداشتند يمعن

د داري وجو يسازماني و عملكرد سازماني همبستگي معن

  .)3جدول ( )p=000/0(داشت

               معيار مؤلفه سكوت سازماني و  ميانگين و انحراف: 1جدول

  ابعاد آن
  معيار انحراف  ميانگين  ابعاد سكوت سازماني

به  مديريت عالينگرش 
 سكوت

72/2  641/0  

  734/0  96/2  به سكوت سرپرستنگرش
  692/0  98/2  هاي ارتباطيفرصت

  520/0  88/2  كل سكوت سازماني
  

             معيار مؤلفه عملكرد سازماني و  ميانگين و انحراف: 2جدول

  ابعاد آن
  معيار انحراف  ميانگين  ابعاد عملكرد سازماني

  682/0  21/3  خدمت به مشتري
  651/0  19/3 كيفيت

  654/0  21/3 بهره وري
  755/0  27/3 نوآوري

  219/0  22/3  سازمانيعملكردكل
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  ها و ابعاد سكوت سازماني و عملكرد سازماني با يكديگر رابطه بين مؤلفه: 3جدول
 مديريت نگرش
 سكوت به عالي

سرپرست نگرش
 سكوت به

هاي  فرصت
 ارتباطي

 سكوت
كلسازماني

 به خدمت
 مشتري

وري بهره كيفيت  نواوري
 عملكرد
كل سازماني   مولفه ها

P-V R  P-V R  P-V  R  P-V R P-V R P-V R P-V R P-V R P-V R  
- 00/0 31/0 00/0  42/0 00/0 74/0 41/0 06/0 72/0 02/0 01/0 18/0 04/0 14/0 18/0 10/0   مديريت نگرش

 سكوتبهعالي

   - 00/0  37/0 00/0 74/0 00/0 20/0 00/0 25/0 00/0 37/0 00/0 26/0 00/0 32/0  سرپرست نگرش
 سكوتبه

    - 00/0 78/0 00/0 35/0 00/0 38/0 00/0 42/0 00/0 43/0 00/0 44/0 ارتباطيهايفرصت
       - 00/0 26/0 00/0 28/0 00/0 41/0 00/0 35/0 00/0 38/0 سازماني كلسكوت
          - 00/0 72/0 00/0 59/0 00/0 59/0 00/0 89/0  مشتريبهخدمت
            - 00/0 67/0 00/0 67/0 00/0 87/0  كيفيت
              - 00/0 72/0 00/0 84/0  وريبهره
                - 00/0 83/0  نواوري
سازماني كلعملكرد -                  

  

  و نتيجه گيري بحث

شد كه در بين ابعاد  صهاي بدست آمده؛ مشخ با توجه به يافته

عملكرد سازماني بيشترين و كمترين ميانگين و انحراف معيار به 

و كيفيت ) 27/3±75/0(ترتيب مربوط به ابعاد نوآوري 

معيار كل  در مجموع ميانگين و انحراف. است) 65/0±19/3(

در تحليل . بدست آمد 21/0و 22/3عملكرد سازماني  به ترتيب

ها، مشخص شد بين دو متغيير سكوت سازماني و عملكرد  داده

  ). p=000/0(سازماني رابطه معنادار وجود دارد

و  Nemethاعم از هاي ديگر پژوهشگران  اين يافته با يافته

نتايج پژوهش . همخواني داردو همكاران  Morrison،  همكاران

كردن  سكوت سازماني، به دليل محدود كهاست آنها نشان داده 

دهد  گيرندگان قرار مي هاي اطلاعاتي كه در اختيار تصميم داده

را تحت تاثير  سازماني تغيير فرايندهاي و گيري تصميم اثربخشي

نيا حسيني و  هاي مطالعه بزرگ افتههمچنين ي). 4،13(دهد قرار مي

دار بين سكوت سازماني  همكارانش حاكي از وجود رابطه معني

نيز هاي مطالعه حاضر  و عملكرد سازماني هست كه با يافته

سكوت سازماني كاركنان به هر  بنابراين). 14(همخواني دارد

شكل كه باشد بر عملكرد سازماني موثر خواهد بود و در 

آزادي بيان و مشاركت بيشتري در ارمندان سازماني كه ك

سازمان خود را جاي امني  ، هاي سازماني دارند گيري تصميم

به آن  ، خود را كرده و در آن احساس امنيت شغلي دانند مي

،  تر وظايف خود را به نحو شايستهنيز سازمان متعهد دانسته و 

 حالي در اين .رضايت بيشتري انجام خواهند دادبا باانگيزه و 

 آن از حاكي همكاران و اصفهاني نصر مطالعههاي  يافته كه است

 هاي مؤلفه از يك هر و سازماني هويت ميان كه است

 از كاركنان سازماني سكوت با) شباهت وفاداري، عضويت،(آن

  ).15(دارد وجود داري معني رابطه آماري نظر

اني معيار در ميان ابعاد سكوت سازم بيشترين ميانگين و انحراف

 و ميانگين كمترين و) 98/2±69/0(ارتباطي هاي  در بعد فرصت

 عالي به سكوت نگرش مديريت بعد در معيار  انحراف

 سكوت كل معيار انحراف و ميانگين. شد مشاهده) 64/0±72/2(

همچنين در . بدست آمد 52/0 و 88/2 ترتيب به نيز سازماني
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بررسي همبستگي ابعاد سكوت سازماني با عملكرد سازماني 

به سكوت  مديريت عالينگرش مشخص شد كه رابطه بين 

). p=181/0(دار نيست يمعن سازماني كاركنان و عملكرد سازماني

 توان ناشي از اين باشد كه عملكرد كاركنان اين نتيجه مي

لسله پاييني هر سازمان؛ با توجه به س سطوح و) اجرايي(صفي

از نگرش مديران عالي آن سازمان تاثير كمتري  ،مراتب سازماني

  .پذيرند مي

هاي ديگر تحقيق حاضر نشان داد؛ بين عملكرد سازماني و  يافته

اين در ).p=000/0(رابطه معنادار وجود دارد هاي ارتباطي فرصت

هاي ديگر اعم از مطالعه ي  هاي پژوهش حالي است كه با يافته

هم خواني دارد كه نشان  )11(و زبردست) 14(حسينيبزرگ نيا 

موثر  سازمان بر عملكردو ارتباطات سازماني داده اند محيط 

شدن وجود  آمده و مشخص  هاي بدست با توجه به يافته.است

پيشنهاد كاركنان  رابطه بين سكوت سازماني و عملكرد سازماني

ان بدون اي تقويت گردد تا كاركن شود جو سازماني به گونه مي

نگراني از مورد انتقاد قرار گرفتن توسط همكاران و بالادستان، 

اظهار نظر كرده و بدون ترس و مشكلات ناشي از آن، در مواقع 

طور در فواصل زماني  و همين لزوم اطلاعات خود را ارائه كنند

مختلف به بررسي ميزان عملكرد كاركنان و عوامل مختلف موثر 

  .بر آن پرداخته شود

 با مطالعات، و ها پژوهش ساير همانند پژوهش اين چنينهم

 مورد اين به توان مي جمله از. است بوده مواجه هايي محدوديت

 در ترس، دليل به كاركنان از برخي است ممكن كه كرد اشاره

 اند داده خرج به كاري محافظه ها پرسش از بعضي به پاسخگويي

  .گذارد مي تاثير نتايج اعتبار و ها پاسخ درستي بر امر اين كه

  تشكر و قدرداني

تهيه مطالعه  در كه عزيزاني و دوستان تمامي وسيله از بدين

 و مديران كارشناسان، استادان، به ويژه اند نموده ياري حاضر

آموزشي تحت پوشش دانشگاه علوم هاي  كاركنان بيمارستان

 و ارائه ها پرسشنامه تكميل در كه پزشكي شهيد صدوقي يزد

 قدرداني و تشكر نمودند، را همكاري كمال مورد نياز آمار

  .شود مي
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Abstract 

Introduction: One of the important tasks of human resource management; is Staff Performance 

appraisal that are influenced by several factors. This was one of the factors is lack of outdoor in 

organizations and prohibit employees to express their problems and ideas or organizational silence. 

The present study aimed to assesment of the relationship between organizational performance and 

organizational silence in educational hospitals Shahid Sadoughi University of Medical Sciences. 

Methods: This study was done cross-sectional analytical in 2014. The sample size is equal to 385 of 

the entire staff of educational hospitals Shahid Sadoughi University of Medical Sciences who were 

selected by stratified randomization. Also, in order to collect data were used from standardized 

questionnaire validity and reliability have already been demonstrated in previous studies. The 

software was used for data analysis SPSS.19 and data were analyzed by the Pearson correlation 

coefficient, t-test and Anova. 

Results: The aspects of organizational silence highest and lowest scores are related to the aspects of 

opportunity (2/98) and senior management (2/72). Also, among the aspects of organizational 

performance has been, highest and lowest scores were related to aspects of innovation (3/27) and 

quality (3/19). The Pearson correlation there was a significant relationship between the two 

components of organizational performance and organizational silence (p-value =0/000). 

Conclusion: As showed results there is a statistically significant relationship between the two 

components of organizational silence and organizational performance, in organizations that has 

more chance of their employees, their organizations where they feel safe and have job security, So 

committed to the organization And Will do their duties properly and to the satisfaction and 

motivation. 
 

Keywords: Organizational performance, Organizational silence, Staff, Educational hospitals 


