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 چكیده 

ل مطرح در ييکي از مسا. ي افزايش يافته استها، اهميت منابع انسان ها و محيط آن هاي صورت گرفته در سازمان امروزه با توجه به دگرگوني :مقدمه

هاي سازماني بر سکوت  اين پژوهش با هدف بررسي نحوه تأثير خودپنداره، هويت سازماني و ارزش. باشد اين زمينه پديده سکوت سازماني مي

ت سازماني و سکوت سازماني در بين هاي سازماني بر رابطه بين هوي کنندگي متغير خودپنداره و ارزش چنين بررسي نقش تعديل سازماني و هم

 .اصفهان انجام شده است( س)کارکنان بيمارستان حضرت زهرا 

سؤال  94نامه محقق ساخته که شامل  باشد که براي بررسي اين فرضيات از پرسش فرضيه مي 5اين پژوهش از نوع توصيفي است و شامل  :ها روش

نفر  160حجم جامعه آماري مورد نظر . به دست آمد که از پايايي لازم برخوردار بود419/0نامه  ضريب پايايي کلي پرسش. بود، استفاده گرديد

چنين  هم. آوري گرديد نامه جمع پرسش 00ي آماري انتخاب گرديد و در نهايت  ها نمونه گيري تصادفي از بين آن لذا بر اساس روش نمونه. باشد مي

 .ها استفاده شد براي تجزيه و تحليل داده Spss18 افزار از نرم

هاي سازماني قرار دارد و  نتايج حاصل از پژوهش حاکي از آن است که سکوت سازماني تحت تأثير هويت سازماني، خودپنداره و ارزش :ها یافته

ماني و سکوت چنين نتايج نشان داد که خودپنداره رابطه بين هويت ساز هم. باشند ها داراي همبستگي منفي با سکوت سازماني مي هر کدام از آن

 .کنندگي در اين رابطه ندارند هاي سازماني نقش تعديل کند ولي ارزش سازماني را تعديل مي

 .توان سکوت سازماني را در ميان افراد کاهش داد هاي سازماني مي با تقويت هويت سازماني، خودپنداره مثبت کارکنان و ارزش: گیری نتیجه

 هاي سازماني سازماني، خودپنداره، ارزش سکوت سازماني، هويت :های کلیدی واژه
 

: مورد مطالعه)عوامل مؤثر بر سكوت سازماني کارکنان  .الهامحاتم پور ، علي، رادمهر رضا، حاتم پور فاطمه نصر اصفهاني :ارجاع
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 مقدمه
امروزه به دليل افزايش رقابت بين سازمان ها، انتظارات بالاي 

ها از  مشتريان و تمرکز زياد بر روي کيفيت، سازمان
حبت هاي بيشتري از قبيل ابتکار عمل، ص کارکنانشان خواسته

ها براي بقا به  سازمان(. 1)وليت دارند ؤکردن و پذيرش مس
گو باشند،  هاي محيطي پاسخ کارکناني نياز دارند که به چالش

ميل نباشند و از اعتقادات  نسبت به کسب دانش و اطلاعات بي
ها را به  بسياري از کارمندان سازمان. سازمانيشان دفاع کنند

 پژوهشيمقاله 
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طلاعاتي به عنوان مقصر هاي ارتباطي و ا دليل عدم حمايت
(. 2)نمايند  هاي مديريتي معرفي مي اصلي در شکست برنامه

ها فقدان اطلاعات، فقدان  يکي از موانع اصلي در تغيير برنامه
باشد که سکوت سازماني عبارت  اعتماد و سکوت سازماني مي

هاي کارکنان درباره  است از افشا نکردن عقايد و نگراني
 را سکوت جو سيستم يك که نيزما. مشکلات سازماني

و  متنوع ترجيحات و ها عقيده ها، ديدگاه .کند مي تقويت
 نظر اظهار مشوق احتمالاً دارند وجود سازمان در که اهدافي

 شود مي ينديافر سيستمي وارد چنين رو اين از .بود نخواهند

 تحقق مناسب طور به را خود اهداف توانست نخواهد که

 .نيست تجربيات از يادگيري براي شدنبال تلا به و ببخشد
 منفي که اثرات گردد مي گرفتار راهي در سيستمي چنين

 آن در تغيير يندهايافر و سازماني گيري تصميم بر سکوت

 (. 3) شد خواهد تقويت

از سوي ديگر در عصر اطلاعات که افراد با سرعت روز افزون 
يابند،  ميها در هر کجاي دنيا آگاهي  ل و وقايع سازمانياز مسا

کارکنان ارزش . ل انساني امري ضروري استيتوجه به مسا
ند و از اين رو از سوي هست ليبيشتري براي کار خود قا

درگير کردن آنان . سازمان و ديگر کارکنان انتظار احترام دارند
ها،  گيري ل سازماني و مشارکت دادن آنان در تصميميدر مسا

کند، اهميت بيشتري  يحس ارزشمند بودن را در آنان زنده م
دهند و حس اعتماد در آنان شکل  به امورات سازمان مي

شود کارکنان خود را با چنين  اين اعتماد باعث مي. گيرد مي
محيطي همانند سازي کنند و هويت سازماني خود را شکل 

ها و  خود پنداره به عنوان يك احساس نظري، مترادف. دهند
پژوهش برخي اوقات آن را در ادبيات . تعاريف متعددي دارد
نمايي، تصوير خود، ادراک خود و عزت  شادي خود، خويشتن
بخش مهم چيزي که آن را خود . اند نفس تعريف کرده

ها،  اين دانش در واقع همه ايده. ناميم، يك دانش است مي
(. 4)تفکرات و اطلاعاتي است که ما درباره خودمان داريم 

در رويدادهاي سازماني است  اي زيربنايي هويت سازماني، سازه
و تبديل به عامل نهفته بسياري از رفتارهاي سازماني شده 

هاي مديريت به  اي را در پژوهش است، از اين رو توجه فزاينده

و بازتابي از تئوري هويت اجتماعي ( 5) خود جلب کرده است
است و اصول اساسي تئوري هويت اجتماعي مبنايي براي 

. ماني در دو دهه اخير ايجاد کرده استسازي هويت ساز مفهوم
اي از هويت اجتماعي  به عبارت ديگر هويت سازماني فرم ويژه

هويت سازماني معناي دروني است که ديد کارکنان (. 6)است 
و در برگيرنده درک مشترک ( 7)دهد  از سازمان را نشان مي

ما به عنوان سازمان "توسط جمع است که از پاسخ به سؤال
اصطلاح هويت سازماني . شود حاصل مي "هستيم؟ چه کساني

براي توصيف برخي ويژگي ها درباره سازمان به عنوان يك 
جمع و محوري براي توصيف تصور از خود به کار برده 

هويت (. 8)کند  شود که ارتباط فرد با سازمان را تعريف مي مي
و تعيين هويت روشي را که افراد به نيابت از گروه و سازمان 

هويت سازماني نقش (. 9)دهند  کنند، توضيح مي عمل مي خود
به ويژه زماني که رشد به . کند ها ايفا مي مهمي را در سازمان

ها هدف مهمي  شدت سريع است و تجديد ساخت سازمان
هويت رفتار سازماني در زمان و تاريخ ريشه . شود قلمداد مي

ر گسترانيده است و گرايش به متعهد بودن به چيزي که د
خود، ساختاري است که شامل يك (. 11)گذشته است، دارد 

محتواي ثابت و سازماندهي شده از تجربيات شخصي فرد 
دانند، دانش  بخش مهم چيزي که افراد آن را خود مي. است
ها، تفکرات و اطلاعاتي  ي ايده اين دانش در واقع همه. است

اين که چه کسي . ها در مورد خودشان دارند است که آن
ها چيست و  هايي دارند، پيشينه فردي آن هستند، چه ويژگي

خود . سازند ممکن است چه باشند، همه خودپنداره افراد را مي
پنداره جمعي بخشي از خودپنداره است که ناشي از عضويت 

کننده ارزيابي خود  اين نوع خودپنداره منعکس. ها است در گروه
و آن هاي خاص و مهمي است که شخص عض توسط گروه

 هيارا از کارکنان معاصر هاي سازمان از بسياري در(. 4) است
 امتناع سازماني مورد مشکلات در هايشان نگراني و نظرات

 سازماني سکوت را سازماني جمعي پديدة اين که ورزند مي

 قرار محققان جدي توجه مورد که است و شايسته ناميم مي

 يك در که است اجتماعي سازماني پديدة سکوت(. 11)گيرد 

هاي  ويژگي از بسياري توسط و يد آ مي وجود به سازماني سطح
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          عوامل مؤثر بر سکوت سازماني کارکنان

 سازماني هاي ويژگي اين .گيرد مي قرار تأثير تحت سازماني

 فرهنگ مديريت، گيري، فرايندهاي تصميم فرايندهاي شامل

(. 12)است  سکوت رفتار بر مؤثر عوامل از کارکنان ادراکات و
 عموما ولي شده، ستردهگ ها سازمان در سکوت که حالي در

 سکوت که زماني حتي. شود مي گرفته ناديده محققان توسط

 از وجهيت بي با اغلب محققان است، گرفته قرار تصديق مورد

 (.  13)شوند  مي رد آن کنار
هاي کار همسو با  هاي فردي و جمعي در محيط توجه به ارزش

ز هاي انساني و اخلاقي ا گسترش توجهات اجتماعي به ارزش
هاي  چند دهه قبل بين نظريه پردازان و پژوهشگران عرصه

اين . اي يافته است شناسي و مديريت گسترش فزاينده روان
ها تحت  گسترش همانند موجي از علايق پژوهشي به ارزش

هاي اقتصادي و  هاي اخلاق اجتماعي، ارزش عناوين ارزش
ه م رو به افزايش بوديهاي اخير دا هاي سياسي طي سال ارزش
توان به عنوان يك باور پايدار در باب  ارزش را مي(. 14)است 

ارجحيت شخصي و اجتماعي يك رشته از اعمال، اقدامات يا هر 
هاي  ارزش(. 15) ها تعريف نمود وضعيت پاياني متضاد با آن

دهي فرهنگ سازمان انتظارات رفتاري، نحوه  سازماني با شکل
ي و نحوه تعاملات گير گيري، شکل انجام کار، نحوه تصميم

کنند و  اجتماعي و روابط دروني و بيروني سازمان را تعيين مي
خواهيم  علاوه بر همگاني بودن شخصي نيز هستند، اگر مي
ها را مجدداً  پيشرفت داشته باشيم بايد به عقب برگرديم و ارزش

هاي اخلاقي  ها وابسته به بنيان کشف کنيم، تمام اين موقعيت
 (.16) گردند شخصي کنترل مي بوده و با روحيات

هاي شغلي  تحليل نگرش "اي را تحت عنوان دانايي فرد مقاله
هاي دولتي در تبيين جو سکوت سازماني و  کارکنان سازمان

اند که در آن  نگاشته 1389در سال  "رفتار سکوت سازماني
ضمن تعريف مختصري از سکوت سازماني به تبيين جو 

ها را به  هاي شغلي آن نگرش اند و سکوت سازماني پرداخته
عنوان متغير وابسته در تحليل سکوت سازماني به عنوان متغير 

اي تحت  هم چنين زارعي متين در مقاله. اند مستقل آورده
در سال  "بررسي دلايل و پيامدهاي سکوت سازماني "عنوان
 .به توضيح اين پديده پرداخته است 1389

  

 ها روش
. پيمايشي است -نوع توصيفي مطالعه حاضر کاربردي و از

جامعه آماري اين پژوهش شامل کارکنان بيمارستان حضرت 
باشد و  نفر مي 161حجم جامعه . باشد اصفهان مي( س)زهرا 

براي تعيين حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد که به 
نامه  نفر انتخاب و پرسش 91اي به حجم  اين طريق نمونه

ها براي  و از اطلاعات موجود در آن ها توزيع گرديد ميان آن
آوري اطلاعات مورد  جهت جمع. تجزيه و تحليل استفاده شد

اين . نامه محقق ساخته استفاده شده است نياز، از پرسش
 5باشد که شامل  نامه داراي چهار قسمت اصلي مي پرسش

سؤال در مورد هويت  24سؤال پيرامون سکوت سازماني، 
سؤال در مورد  8ون خود پنداره و سؤال پيرام 12سازماني، 
جگانه ليکرت نهاي سازماني بودکه بر مبناي طيف پ ارزش

براي گزينه  5ي  تنظيم و مورد سنجش قرار گرفت و از نمره
براي گزينه کاملا مخالفم  1ي  انتخابي کاملا موافقم تا نمره

اي که فرد  بنا براين حداقل و حداکثر نمره. طراحي گرديد
به منظور تعيين پايايي . بود245و  49ب نمايد توانست کس مي

  SPSS18افزار نامه، سازگاري دروني آن با کمك نرم پرسش
نامه  و با ضريب آلفاي کرونباخ براي عوامل مختلف پرسش
هاي  براي متغيرهاي سکوت سازماني، هويت سازماني، ارزش

، 911/1، 937/1، 841/1سازماني و خود پنداره به ترتيب 
هم . محاسبه گرديد912/1نامه  راي کل پرسشو ب866/1

 از نفر 3 توسطنامه  پرسش( کيفي) چنين روايي محتواي

مجموع اين نتايج . شد تأييد مديريت متخصصان و استادان
هاي مورد استفاده در اين  نامه بيانگر آن هستند که پرسش

هاي  از روش. باشند تحقيق داراي روايي و اعتبار مناسبي مي
چنين آمار  و هم( جدول توزيع فراواني)آمار توصيفي موجود در 
براي ( Kolmogorof-Smironofآزمون )استنباطي 

هاي حاصل از آزمون  سنجش نرمال يا غيرنرمال بودن داده
اي براي سنجش تأثير  تك نمونه tفرضيات پژوهش، آزمون 

هاي سازماني بر  متغيرهاي هويت سازماني، خودپنداره و ارزش
و هم چنين از ( فرضيات پژوهش) سکوت سازمانيروي متغير 

 Pearson Correlation) ضريب همبستگي پيرسون
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Coefficient ) به منظور بررسي ميزان ارتباط متغيرهاي
هويت سازماني، خودپنداره و ارزش هاي سازماني به عنوان 
متغيرهاي مستقل بر روي سکوت سازماني به عنوان متغير 

افزار آماري مورد استفاده در اين  نرم. وابسته استفاده گرديد
 .باشد مي SPSS 18پژوهش، نرم افزار

 

 ها یافته
نشان داد که نمونه  Kolmogorof-Smironofنتايج آزمون 

داري  و معني 656/1و انحراف معيار  858/13آماري با ميانگين 
هاي  توان از آزمون داراي توزيع نرمال بوده و مي 197/1

طور  همان. ها استفاده نمود يه و تحليل دادهپارامتريك براي تجز
نشان داده شده است، ضريب تأثير استاندارد  1که در جدول 

شده براي بررسي رابطه هويت سازماني و سکوت سازماني 
داري برابر با صفر است که از  يمقدار معن. باشد مي -845/1
نان با اطمي. باشد که نشان از تأييد تأثير دارد تر مي کوچك 15/1
توان گفت هويت سازماني بر سکوت سازماني  مي 95/1

. اصفهان تأثير دارد( س)کارکنان بيمارستان حضرت زهرا 
ضريب تأثير استاندارد شده براي بررسي تأثير خودپنداره و 

داري برابر با  مقدار معني. باشد مي -271/1سکوت سازماني 
أييد اين تر مي باشد که نشان از ت کوچك 15/1صفر است که از 
توان گفت خودپنداره بر  مي 95/1با اطمينان . فرضيه دارد

اصفهان ( س)سکوت سازماني کارکنان بيمارستان حضرت زهرا 
هاي سازماني  ضريب تأثير استاندارد شده براي ارزش. تأثير دارد

داري برابر با  يمقدار معن. باشد مي -455/1و سکوت سازماني 
باشد که نشان از تأييد  ر ميت کوچك 15/1است که از  124/1

هاي  توان گفت ارزش مي 95/1با اطمينان . اين فرضيه دارد

سازماني بر سکوت سازماني کارکنان بيمارستان حضرت زهرا 
 .اصفهان تأثير دارد( س)

کنندگي از رگرسيون گام به گام  براي بررسي نقش تعديل
اط بين که آيا خودپنداره در ارتب براي آزمون اين. استفاده شد

کننده  هويت سازماني و سکوت سازماني در نقش متغير تعديل
شود، بايد ثابت کرد که ميزان رابطه ميان متغير هويت  ظاهر مي

مقدار . دهد سازماني و سکوت سازماني را تحت تأثير قرار مي

در زماني که متغير خودپنداره در معادله  ()ضريب تعيين 
ود، بيشتر از زماني است که هويت ش رگرسيوني وارد مي

بنابراين، . کند سازماني به تنهايي اين واريانس را تبيين مي
خودپنداره در ارتباط بين هويت سازماني و سکوت سازماني به 

 .کند کننده عمل مي عنوان متغير تعديل
شود که ضريب رگرسيوني  با توجه به نتايج مشاهده مي

باشد که با  مي 146/1داري  يچنين معن باشد و هم مي -494/1
% 95باشد، با اطمينان  مي 15/1تر از  که کوچك توجه به اين

توان گفت خودپنداره، رابطه بين هويت سازماني و سکوت  مي
( س)سازماني را در بين کارکنان بيمارستان حضرت زهرا 

 .کند اصفهان تعديل مي
 دار يمعن Fدر گام دوم و سوم تغييرات ضريب رگرسيوني و 

باشد و اين عدد  مي 352/1داري  يکه معن نبوده و با توجه به اين
هاي سازماني  توان گفت ارزش باشد، پس مي مي 15/1بزرگتر از 

رابطه بين هويت سازماني و سکوت سازماني را در بين کارکنان 
 .کند اصفهان تعديل نمي( س)بيمارستان حضرت زهرا 

 

 

 

 خودپنداره و ارزش های سازماني با سكوت سازماني خلاصه ضرایب هویت سازماني،: 3جدول 
آزمون فرض  ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد مدل

میانگین یک متغیر با 
 مقدار ثابت

همبستگي مشاهده 
 شده

ضريب 
 بتا

خطاي استاندارد 
 ميانگين

 ضريب بتاي استاندارد

 000/0 698/11 - 988/0 606/5 ثابت

 000/0 -009/5 -895/0 199/0 -819/0 هويت سازماني
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 بحث
جايي که مراکز بهداشتي به دنبال ارتقاي سلامت عمومي  از آن
ل و مشکلاتي که در رابطه با يمعه هستند، توجه به مساافراد جا

چرا که نيروي انساني . ها وجود دارد، ضروري است کارکنان آن
نقش به سزايي در تحول و پيشرفت امور مراقبت و درماني 

عبارتي ه ها مهيا باشد، يا ب هر چقدر جو سکوت در سازمان. دارد
منجر به سکوت کننده رفتارهاي  ديگر نگرش سرپرستان تقويت

هاي ارتباطي در سازمان براي کارکنان  کارکنان باشد و فرصت
کم باشد و نيز نگرش مديريت عالي در جهت تشويق 

آميز باشد، اين امر باعث خواهد شد که  رفتارهاي سکوت
ل اغلب سکوت کرده و به يکارکنان در سازمان در قبال مسا

هاي شغلي کارکنان مثل رضايت شغلي و  دنبال آن نگرش
طور که  در اين پژوهش همان .تعهد سازماني پايين خواهد بود

نتايج نشان داد، سکوت سازماني با هويت سازماني داراي 
اين ارتباط منفي و معکوس بيانگر آن . باشد همبستگي مي

است که با تقويت هويت سازماني مي توان سکوت سازماني را 
توان گفت  مي 95/1با اطمينان . د کاهش داددر ميان افرا

هويت سازماني بر سکوت سازماني کارکنان بيمارستان حضرت 
هايي که منجر به  يکي از راه. اصفهان تأثير دارد( س)زهرا 

هاي  شود فراهم نمودن فرصت ترغيب رفتارهاي مشارکتي مي
هاي رسمي جهت انتقال يا مبادله  ارتباطي و ايجاد سيستم

مديران وقتي که جو و . ستا ها ت، نگراني ها و ايدهاطلاعا
کنند يا هنگامي که محيطي را  فرهنگ سازماني را بررسي مي

ايجاد کنند که درآن افراد با استعداد و توانمند باقي بمانند، 
ممکن است سکوت سازماني را به عنوان يك متغير مهم در 

گ سکوت همين امر باعث از بين رفتن جو و فرهن. نظر گيرند
، بدين ترتيب با افزايش سطح هويت سازماني شود سازماني مي

آيد که منجر  حسي از يگانگي ميان افراد و سازمان به وجود مي
بر تأکيد بر نقش مهم و جدايي ناپذير کارکنان براي سازمان 

کند که اين امر باعث شناسايي کمك افراد به سازمان و در  مي
 .شود ميان کارکنان مينتيجه نزول سکوت سازماني در 

چنين با توجه به اينکه سکوت سازماني با خودپنداره داراي  هم
باشد، اين ارتباط منفي و معکوس بيانگر آن  همبستگي مي

تواند سکوت  است که خودپنداره مثبت ميان کارکنان مي
توان  مي 95/1با اطمينان . سازماني را در ميان افراد کاهش داد

وت سازماني کارکنان بيمارستان حضرت گفت خودپنداره بر سک
ي ايجاد خودپنداره را  علت عمده. اصفهان تأثير دارد( س)زهرا 

هميت ااش، به خصوص در دوران پر  بايد در رابطه فرد با جامعه
بدين ترتيب خودپنداره مثبت . کودکي و نوجواني جستجو کرد

شود که کارکنان به انجام وظايفي که از  کارکنان باعث مي
نان خواسته نشده اما تصوير و عملکرد سازماني را ارتقا آ

دهند، مبادرت کنند و در اين راه سکوت سازماني را کاهش  مي
با توجه به اين نتايج مي توان استنباط کرد که اگر . دهند مي

فرد ديدگاه و اطلاعاتي که نسبت به شناخت خودش دارد، 
ند منجر به دقيق باشد و شناخت کاملي ايجاد گردد، مي توا

از سوي ديگر سکوت سازماني . کاهش سکوت سازماني گردد
باشد که اين ارتباط  هاي سازماني داراي همبستگي مي با ارزش

هاي قوي  منفي و معکوس بيانگر آن است که با وجود ارزش
تواند سکوت سازماني را در ميان افراد کاهش  در سازمان مي

سازمان باعث افزايش  ها در بدين ترتيب وجود اين ارزش. داد
وليت در کارکنان شده و کارکنان در برابر ؤاحساس مس

دهد سکوت  لي که در سازمان رخ مييمشکلات و مسا
چنين با توجه به تأييد فرضيه چهارم مبني بر  هم. کنند نمي

اينکه متغير خودپنداره رابطه بين هويت سازماني و سکوت 
بهبود رابطه بين  توان براي کند، مي سازماني را تعديل مي

هويت سازماني و سکوت سازماني با ارتقاء خودپنداره مثبت 
چنين با  هم. توان اين رابطه را تقويت کرد ميان کارکنان مي

توان نتيجه گرفت، به دليل  توجه به عدم تأييد فرضيه پنجم مي
هاي سازماني  اينکه ضريب همبستگي زماني که متغير ارزش
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ه هويت سازماني و سکوت سازماني به شود با زماني ک وارد مي
گذارند يکسان است، بنابراين متغير  تنهايي بر هم اثر مي

هاي سازماني به عنوان يك متغير تعديل کننده عمل  ارزش
نتايج اين پژوهش با تحقيقات مشابه صورت گرفته . نمي کند

  Dimitris & Vakolaتحقيقات . تا حدي همخواني دارد
 با کارکنان سکوت رفتارهاي هنشان داده است که ک

 سرپرستان هاي نگرش و سکوت به عالي هاي مديريت نگرش

 ها آن همچنين تحقيقات. دارد وجود مثبتي رابطه سکوت به

 با کارکنان سکوت رفتار بين منفي رابطه يك که داد نشان

 ايشان ايه بررسي. دارد وجود درسازمان ارتباطاتي ايه فرصت

رفتارهاي  با سکوت جو ابعاد بين هک هدد مي نشان چنين هم
 يك شغلي رضايت و سازماني تعهد و کارکنان سکوت

 & Morrison از نظر .(12) دارد وجود منفي همبستگي

Milliken در را سکوت از جوي ايجاد که مهمي عامل نيز 

 بازخورد دريافت از مديران نگراني کند، تسهيل مي سازمان

 ها ريشة آن نظر از و است زيردستان از خصوص به منفي

نتايج (. 11) مديران است عقايد از اي دسته سازماني سکوت
جو  ابعاد تحقيق دانايي فر و پناهي نيز نشان داد که بين

 به سرپرستان نگرش سکوت، به عالي مديريت نگرش) سکوت

 کارکنان شغلي هاي نگرش و( ارتباطات هاي فرصت و سکوت

 طوري به دارد؛ وجود اريد يمعن رابطه کارکنان، سکوت رفتار با

 رفتار با سرپرستان نگرش و عالي نگرش مديريت بين که

 وجود شديدي نسبتاً مثبت همبستگي يك کارکنان سکوت

 کارکنان شغلي هاي نگرش و ارتباطاتي هاي فرصت بين دارد و

 است نسبتاً شديدي منفي همبستگي ،کارکنان سکوت رفتار با
 در سکوت جو چقدر است که هر که اين نتايج بيانگر آن( 17)

 در کارکنان که شد خواهد باعث امر مهيا باشد، اين ها سازمان

 آن دنبال به و کرده سکوت اغلب ليقبال مسا در سازمان

 تعهد سازماني و شغلي رضايت مثل کارکنان شغلي هاي نگرش

 .بود خواهد پايين
 

 گیری نتیجه
که سکوت با توجه به نتايج اين پژوهش و اهميت زيادي 

ها بايد توجه فراواني به اين  سازماني دارد، مديران بيمارستان

باشد را کاهش  ساز آن مي امر داشته باشند و عواملي که زمينه
 :گردد ه مييلذا در اين راستا پيشنهاداتي ارا. دهند
هاي  سطح متغيرهاي هويت سازماني، خود پنداره و ارزش -1

بيمارستان حضرت زهرا سازماني و هم چنين سکوت سازماني 
که اين  در سطح نامطلوب قرار ندارد، ولي با توجه به اين( س)

عوامل ضرايب قابل توجهي در روابط مفروض داشتند، تقويت 
تواند ميزان سکوت سازماني را  هر چه بيشتر اين عوامل مي

 .کاهش دهد
ها و عوامل انساني نقش  که ويژگي با توجه به اين-2

سکوت سازماني دارد، بنابراين تلاش مديران انکارناپذيري بر 
براي ايجاد و تقويت هويت سازماني و خودپنداره قوي براي 
کارکنان مانند آن است که بر روي کاهش پديده سکوت در 

 .گذاري شده است بيمارستان تمرکز و سرمايه
هاي مدون خود  ها و سياست توانند در برنامه مديران مي -3

ر هر يك از اين متغيرها بر سکوت مطابق با ميزان تأثي
ها  سازماني، کيفيت و اولويت تمرکز بيمارستان را بر روي آن

 .مشخص نمايند
هاي خود  سازمان بايد در تقويت هويت سازماني و ارزش-4

ها قرار دهند و  گيري گام بردارد و کارکنان را در جريان تصميم
 .ر کنندها واگذا اختيارات لازم جهت انجام امور را به آن

هاي مثبت نسبت به  کارکنان و مديران بايستي نگرش-5
بيمارستان و ديگران خود ارتقاء دهند و اين امر موجب ارتقاء 

شناسي کارکنان نسبت به سازمان و در نتيجه کاهش  وظيفه
 .گردد سکوت سازماني مي

مديران سازمان با تشکيل هرچه بيشتر جلسات رو در رو، -6
ها و  نظرات کارمندان و شنيدن نظرات آنبها دادن بيشتر به 

استمرار ارتباطات مستقيم موجبات کاهش سکوت سازماني را 
 .فراهم آورند

مديران بايد اين باور را در بيمارستان گسترش دهند که -7
که  زماني. ها، سازماني انتقادپذير و منعطف است سازمان آن

د، سکوت گيري و افزايش باش اين باور در سازمان رو به شکل
 .رود سازماني رو به نزول و کاهش مي
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هايي راجع به  ها، سمينارها و کارگروه برگزاري کلاس-8
سکوت سازماني و نتايج مخرب حاصل از آن و آشنا کردن 

هاي روز مقابله با  کارکنان با اين مفهوم و متدها و روش
 .سکوت سازماني

توجه به سکوت سازماني موضوع نسبتاً جديدي است که 
لذا . مطرح و مطالعات اندکي در اين زمينه انجام شده است

از طرفي . انجام اين پژوهش با مشکلاتي روبرو بوده است
مطرح شدن موضوع سکوت سازماني در کنار متغيرهاي هويت 

هاي سازماني اهميت آن را  سازماني، خودپنداره و ارزش

دهد و مي تواند به عنوان نقطه قوتي براي آن  افزايش مي
 .محسوب شود

  
 يتشکر و قدردان

چنين افرادي که در راستاي  ولين و همؤدر پايان از تمامي مس
اند تشکر و قدرداني  انجام اين پژوهش همکاري لازم را داشته

 .آيد به عمل مي
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Abstract 

Background: Today, given the changes made in the organizations and their environment, the importance of 

human resources has increased. One of the issues raised in this regard is the organizational silence. The main 

purpose of this research is to study the manner of impact of self-concept, organizational identity and 

organizational values on organizational silence of employees of Hazrate Zahra Hospital in Isfahan and also 

to examine the existence of the balancing role of self- concept and organizational values variables in the 

relationship between organizational identity and organizational silence. 

Methods: This research was conducted using descriptive-metrical method and is five Hypotheses. To 

investigate this hypothesis, questionnaire which was made by the researcher containing 49 questions was 

used. Overall reliability coefficient 0.912 was obtained which had the necessary reliability. The population 

size is about 160 people. Therefore, based on random sampling, statistical sample was selected, Finally 70 

questionnaires were collected. Also the SPSS software is used for analyzing the data. 

Findings: The finding of this research reveals that organizational silence is affected by organizational 

identity and self-concept.and each variables of organizational identity, self concept and organizational values 

have positive correlation with organizational silence. Also, results demonstrate that self-concept balances the 

relationship between organizational identity and organizational silence. The results also indicate that 

organizational values have not a moderator role in relationship between the organizational identity and 

organizational silence. 

Conclusion: By reinforcement organizational identify, self-concept and organizational values organizational 

silence can be reduced among individuals. 

Key Words: Organizational Silence, Organizational Identity, Self-concept, Organizational Values. 
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