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Abstract
Introduction: Silence in Iranian culture indicates satisfaction, but in organizations, especially health 
and medical organizations, silence does not indicate satisfaction, but on the contrary expresses a kind 
of silent protest.
Methods: To answer question, a conceptual model was proposed by reviewing the theoretical 
foundations. To test the model, North Khorasan nurses were defined as the research population. 
Out of 1000 people in the statistical population, 240 people were selected as samples and standard 
research questionnaires after given reliability and stability were distributed in a cluster sampling. The 
collected data were tested with LISREL8software by using path analysis methods.
Results: it showed that organizational silence among nurses gained 4/2 from 5 which is so high. The 
study also revealed that managerial factors (mechanical structures and work oriented leadership) 
have caused this organizational silence and personality factors have strongly influenced the effect 
of managerial factors on nurses' organizational silence (raised 2 to 5). Among the five characteristic 
factors, the two factors of conscientiousness and Agreeableness had the greatest effect on the 
relationship between managerial factors and organizational silence. 
Conclusions: The research suggests that in order to reduce the organizational silence of nurses, 
the structures of the health care system and management style in hospitals should be changed and 
flexible.
Keywords: Organizational silence. Managerial traits. Characteristic factor.
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چکیده
مقدمــه: ســکوت در فرهنــگ ایــران نشــان دهنــده رضایــت اســت امــا در ســازمان هــا و بویــژه ســازمان هــای  بهداشــتی و درمانــی  

ســکوت نشــان دهنــده رضایــت نیســت بلکــه برعکــس بیانگــر نوعــی اعتــراض خامــوش اســت.
روش کار: بــرای پاســخ بــه ســوال تحقیــق بــا مــرور مبانــی نظــری مدلــی مفهومــی پیشــنهاد شــد بــرای آزمــون مــدل، پرســتاران 
خراســان شــمالی بــه عنــوان جامعــه تحقیــق تعریــف شــدند از بیــن 1000 نفــر جامعــه آمــاری 240 نفــر بــه عنــوان نمونــه انتحــاب 
شــدند. پرسشــنامه هــای اســتاندارد تحقیــق  پــس از اثبــات روائــی و پایایــی بــه شــیوه تحلیــل عاملــی، بــه شــیوه خوشــه ای بیــن 
جامعــه تحقیــق توزیــع شــد.. داده هــا بــا اســتفاده معــادلات ســاختاری و نــرم افــزار لیــزرل نســخه 8 و بــا روش spmls مــورد آزمــون 

واقــع شــدند. 
ــاد  ــه هــا: تحقیــق نشــان داد نمــره ســکوت ســازمانی در بیــن پرســتاران 4/28  از 5 اســت کــه نشــاندهنده شــدت بســیار زی بافت
اســت. همچنیــن آشــکار شــد کــه عوامــل مدیریتــی) مکانیکــی بــودن ســاختارها و کارمــدار بــودن نــوع رهبــری( در ایــن ســکوت نقــش 
داشــته انــد و عوامــل شــخصیتی شــدت اثــر عوامــل مدیریتــی بــر ســکوت ســازمانی پرســتاران را تحــت تاثیــر قــرار داده اســت. از بیــن 
عوامــل مختلــف پنــج گانــه شــخصیتی دو عامــل وظیفــه شناســی و ســازگاری بــا افزایــش بیــش از 3 واحــدی بارعاملــی بیشــترین اثــر 

را بــر رابطــه بیــن عوامــل مدیریتــی و ســکوت ســازمانی داشــت.
ننیجــه گیــری: برابــر بــا یافتــه هــای ایــن تحقیــق بــرای کاهــش ســکوت ســازمانی پرســتاران بایــد ســاختارهای نظــام بهداشــت و 

درمــان  منعطــف شــده و شــیوه مدیریــت در بیمارســتانها بــه ســمت منابــع انســانی منعطــف گردنــد.
کلیدواژه ها: سکوت سازمانی. عوامل مدیریتی، عوامل شخصیتی.

مقدمه
ــا  ــت اســت ام ــانه رضای ــی نش ــگ ایران ــه در فرهن ــکوت اگرچ س
ــه  ــه ب ــت، بلک ــت نیس ــانه رضای ــا نش ــه تنه ــازمانی ن ــکوت س س
ــه  ــت )1، 2، 3( و ب ــی اس ــانه نارضایت ــان نش ــی محقق ــم برخ زع
زعــم برخــی دیگــر وجــود ســکوت ســازمانی بــرای ســازمان هــای 
بهداشــتی بســیار خطرنــاک اســت )4، 5 و 6(. پرســتاران بــه عنــوان 
یکــی از ارکان مهــم نظــام ســامت کشــور میتواننــد بــا بیــان ایــده 
هــا، نظــرات و اطاعــات خــود زمینــه را بــرای تحقــق اهــداف و 
چشــم انــداز نظــام ســامت فراهــم آورنــد؛ اما گاهــی اوقــات آن ها 
ترجیــح مــی دهنــد کــه ســکوت پیشــه کننــد و ایــده هــا و نظــرات 
و حتــی دانــش خــود را در مــورد مســائل مربــوط بــه ســازمان بیــان 
ــوان ســکوت  ــت تحــت عن ــان مدیری ــده در جه ــن پدی ــد. ای نکنن

ســازمانی تعبیر می شــود. ســکوت ســازمانی را پدیده ای در ســطح 
جمعــی مــی داننــد کــه در آن کارکنــان از ارائــه اطاعــات، عقایــد 
یــا دغدغــه هــای خــود در رابطــه بــا مســائل و مشــکات بالقــوه 
ــد  ــی توان ــتاران م ــکوت پرس ــد )7(. س ــی کنن ــودداری م کاری خ
ــان  ــرای خودش ــم ب ــی ه ــای منف ــرا پیامده ــد زی ــار باش ــان ب زی
ــد  ــن )1( معتقدن ــون و میلیک ــازمان دارد. ماریس ــرای س ــم ب و ه
ســکوت ســازمانی تبدیــل بــه مانعــی قدرتمنــد در موفقیــت برنامــه 

هــا و اهــداف ســازمان هــا شــده اســت )8(.
نظــر بــه هدفمنــد بــودن ســکوت ســازمانی و انتخابــی بــودن ایــن 
ــه نظــر مــی  ــروز و ظهــور آن دشــوار ب ــل ب ــار، شناســایی عل رفت
ــی  ــت بازنمای ــاش در جه ــه ت ــه هرگون ــت ک ــکار اس ــد. آش رس
عوامــل ایجــاد کننــده رفتــار ســکوت کارکنــان از اهمیــت ویــژه ای 
برخــوردار اســت. اهمیــت مطالعــه ایــن پدیــده در مــورد پرســتاران 
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دو چنــدان اســت زیــرا ســکوت ســازمانی پرســتاران ممکــن اســت 
پیامدهــای مهمــی ماننــد بــه خطــر افتــادن ســامت جامعــه را در 
پــی داشــته باشــد )5( بزرگــی بیمارســتان هــا، فشــردگی برنامــه 
هــای کاری پرســتاران، تعــداد پرســنل ناکافــی، انتظــارات بســیار 
زیــاد بیمــاران، فاصلــه هــای زمانــی نامنظــم کاری، حساســیت و 
اســترس شــغلی، انتظــارات پزشــکان و ...شــرایطی را فراهــم کــرده 
ــی  ــوند. در بررس ــذف ش ــی ح ــای ارتباط ــت ه ــه فرص ــت ک اس
عوامــل موثــر بــر ســکوت ســازمانی تحقیقــات مختلــف بــر جنبــه 
هــای بســیاری تاکیــد کــرده انــد کــه عمــده ایــن عوامــل ماننــد 

فرصــت ارتباطــی بــه ســازمان هــا مربــوط مــی شــود )5 ،6(. 
ــد  ــات کن ــه اثب ــت ک ــدف اس ــن ه ــال ای ــر بدنی ــش حاض پژوه
عوامــل ســازمانی بــه تنهایــی اثــر زیــادی بــر ســکوت ســازمانی 
ــخصیتی  ــای ش ــی ه ــا ویژگ ــب ب ــه متناس ــد بلک ــتاران ندارن پرس
پرســتاران ســطح ســکوت ســازمانی مــی توانــد تفــاوت پیــدا کنــد. 
فــارغ از اینکــه ســکوت ســازمانی در مــورد پرســتاران مــورد مطالعه 
جــدی نبــوده اســت، ایــن تحقیــق از طریــق پاســخ بــه ایــن ســوال 
کــه عوامــل مدیریتــی و عوامــل شــخصیتی چگونــه بــر ســکوت 
ســازمانی ایفــای نقــش مــی کننــد، مــی توانــد هــم بــه مدیــران 
ــد و  ــی آن کمــک شــایان توجهــی کن ــرای تعال نظــام ســامت ب
هــم در جهــان نظریــه پــردازی تصویــر جدیــدی از نحــوه تعامــل 

عوامــل مدیریتــی و عوامــل شــخصیتی نمایــان کنــد.
مبانی احصا مدل و فرضیه های پژوهش

سکوت سازمانی:
ــره ســکوت ســازمانی را " پنهــان کــردن  ــگ وبوت ــن و آن ون دای
عامدانــه اطاعــات و عــدم ابــراز ایــده هــا، عقایــد و راهکارهــای 
ــفیلد )2009(  ــد )9(. برینس ــرده ان ــف ک ــط کار" تعری ــود محی بهب
ســکوت ســازمانی را پدیــده ای در ســطح جمعــی مــی دانــد کــه 
در آن کارکنــان از ارائــه اطاعــات، عقایــد یــا دغدغــه هــای خــود 
ــی  ــودداری م ــوه کاری خ ــکات بالق ــائل و مش ــا مس ــه ب در رابط
ــط  ــازمان و محی ــه س ــادر اســت ب ــرد ق ــک ف ــه ی ــر چ ــد. اگ کنن
ــکاران و  ــوش هم ــه گ ــود را ب ــد و آوای خ ــک کن ــش کم کاری
مدیــران خــود برســاند  و بــا وجــود آنکــه صــدای ســازمانی، یکــی 
از منابــع قدرتمنــد بــرای تغییــرات ســازمانی محســوب مــی شــود، 
کارکنــان اغلــب تمایلــی بــه بیــان عقایــد و نقطــه نظــرات خــود 
ندارنــد و بــه دلایــل بســیار در برخــی مواقــع ترجیــح مــی دهــد تــا 
ســکوت پیشــه کنــد. اســت )10( ایــن ســکوت نقطــه مقابــل آوای 
ســازمانی اســت.  برخــی مواقــع ســکوت ناشــی از ارتباطــات ناقص 
اســت کــه در چنیــن شــرایطی افــراد ترجیــح مــی دهنــد ســکوت 
کننــد. ایــن امــا همــه دلیــل نیســت. تــرس از بازخوردهــای منفــی 

ــات  ــه اطاع ــان صادقان ــه بی ــه اینک ــاد ب ــران، اعتق ــب مدی از حان
ــت  ــه منفع ــران ب ــاد برخــی مدی ــد، اعتق ــزی را حــل نمــی کن چی
طلبــی و غیــر قابــل اعتمــاد بــودن کارکنــان، ســاختار بوروکراتیــک 
ســازمانی، هــم نوایــی بــا عقایــد عمومــی، ســبک رهبــری و حــو 
ــدن و  ــام ش ــرس از بدن ــی، ت ــی عدالت ــو ب ــژه ج ــه وی ــازمانی ب س
انــگ خــوردن، تــرس از آســیب دیــدن روابــط،  تــرس از تنبیــه و 
بازخواســت و تــرس از ســوء برداشــت دیگــران  مهمتریــن دلایــل 

ــروز ســکوت ســازمانی هســتند )1، 11، 6،2(. ب
مطالعــات مختلــف نشــان داده اســت ســازمان هــای بهداشــتی و 
درمانــی نیــز از ســکوت ســازمانی رنــج مــی برنــد. در همیــن زمینه 
ــت "  ــرده  اس ــان ک ــده و  بی ــام ش ــه انج ــه ای در  ترکی مطالع
ســکوت ســازمانی تبدیــل بــه یــک مشــکل ســازمانی و ارتباطــی 
شــده اســت. ایــن موضــوع در ترکیــه از ویژگــی هــای فرهنگــی 
ــه  ــاختارهای ک ــد در س ــا معتقدن ــه اســت." آنه ــر پذیرفت ــز تاثی نی
نظــام قــدرت و تصمیــم گیــری متمرکــز اســت و ســاختارها کامــا 
بوروکراتیــک هســتند، پدیــده ســکوت بیشــتر دیــده مــی شــود و 
ایــن موضــوع یکــی از دلایــل ســکوت ســازمانی اســت )4، 5، 6، 
ــد و  ــی نهن ــر م ــا را فرات ــون )6(  پ ــون و دایت 9 ، 10(.  هنریکس
ــرای  ــد کــه ســکوت ســازمانی خطــری پنهــان ب ــد مــی کنن تاکی
امنیــت بیمــاران اســت. اســتعفا، افزایــش غیبــت، فقــدان نیــروی 
کار پرســتاری، کاهــش تعهــد و رضایــت شــغلی پرســتاران نتایــج 

ــت )12،13 ،3(. ــازمانی اس ــکوت س س
ویژگی های شخصیتی و سکوت سازمانی:

 شــولتز معتقــد اســت شــخصیت از واژه یونانــی پرســونا  نقابــی کــه 
هنــر پیشــه ها در اجــرای نقــش بــه چهــره خــود می زننــد، گرفتــه 
شــده اســت. می تــوان آن را الگوهــای اختصاصــی و متمایــز تفکــر، 
هیجــان و رفتــار دانســت کــه اســلوب شــخصی تمایــل بــه محیــط 
فیزیکــی و اجتماعــی هــر شــخص را رقــم می زنــد )14(. نظریــات 
شخصیت همگــی مبیــن آننــد که شخصیت افراد، رفتار آنها را پیش 
مي بیني کند.  عمــده پژوهــش هــا بویــژه پژوهــش هایــی کــه در 
بســتر ســازمان و مدیریــت بــه اجــرا درآمــده انــد مــدل پنــح عاملی 
شــخصیت را مبنــای مطالعــه خــود قــرار داده انــد. )15،16(. ابعــاد 
ــه  ــری، وظیف ــی، انعطــاف پذی ــرون گرای ــد از: ب ــن مــدل عبارتن ای

شناســی، گشــودگی و روان رنجــوری. 
ــن اســت  ــات عاطفــی پایی ــا ثب ــرادی ب روان رنجــوری ویژگــی اف
ــگری،  ــردگی و پرخاش ــراب، افس ــون اضط ــی چ ــا خصوصیات و ب
ــتابزده،  ــرده، ش ــم، افس ــایند، متخاص ــد و ناخوش ــای تن هیجان ه
ــوند  ــناخته می ش ــت ش ــدم امنی ــی و ع ــی، نگران ــی، هیجان عصب
)17( افــرادی کــه دارای برون گرایــی بالائــی هســتند بــا عناوینــی 
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چــون قاطــع، جــاه طلــب، پرحــرف، خــوش بیــن، بشــاش تعریــف 
می شــوند. بــه عــاوه آن هــا یــک تمایــل بــالا بــرای بازشناســی 
پایــگاه وشــان بالاتــر دارنــد. برون گراهــا بــه عنــوان یــک گرایــش 
عمومــی بــه ســمت جامعــه پذیــری، ابــزار وجــود، وفــاق، پرحــرف 
بــودن در نظــر گرفتــه شــده انــد )18(. انعطــاف پذیــری نیــز ماننــد 
بــرون گرایــی بعــدی از تمایــات بیــن فــردی اســت. فــرد انعطاف 
پذیــر نــوع دوســت اســت. نســبت بــه دیگــران همــدردی می کنــد 
ــتند.  ــده هس ــک کنن ــاً کم ــم متقاب ــران ه ــه دیگ ــاور دارد ک و ب
ــف می شــوند )19(.  ــو، توصی ــراد شــکیبا، صــادق و رک گ ــن اف ای
ــه  وظیفــه شناســی ویژگــی هایــی چــون تفکــر قبــل از عمــل، ب
تاخیــر انــدازی ارضــای خواســته هــا، رعایــت قوانیــن و هنجارهــا 
و ســازماندهی و اولویــت بنــدی تکالیــف را در برمی گیــرد. کنتــرل 
ــال،  ــی فع ــدرت خیل ــوم ق ــه مفه ــد ب ــی توان ــن م ــود، همچنی خ
ســازماندهی و انجــام وظایــف محولــه بــه نحــو مطلــوب نیز باشــد. 
تفاوتهــای فــردی در ایــن مــوارد اســاس بــا وجــدان بــودن اســت. 
ــه شــخصیت، گشــودگی نســبت  ــج گان ــاد پن ــه از ابع ــن جنب آخری
بــه تجربــه اســت در ادبیــات نظــری الگــوی 5 عاملــی شــخصیت 
ایــن بعــد کمتــر شــناخته می شــود )20(. فــرد آمــاده بــرای تجربــه 
ــن و  ــر دارای ذه ــاق، مبتک ــوی، خ ــور ق ــوه تص ــردن دارای ق ک
بــه طــرز بــا اهمیــت حســاس اســت )21(. بــه عنــوان درجــه ای 
ســت کــه یــک فردخــاق، کنجــکاو به عنــوان یــک تفکــر باریک 
ــود. سکوت سازماني سطح خرد در قالب ویژگي هاي  ــف می ش تعری
شخصیتي متبلور ميشود. متأثر  از این دیدگاه، ميتوان انتظار داشت 
در سکوت  کارکنان  بر  تأثیرگذار  هاي  مؤلفه  از  یکي  که شخصیت 
ــازمانی را از زاویه تفاوتها  و  سازماني ميباشد و ميتوان سکوت س
ویژگيهاي شخصیتي افراد بررسي و تحلیل کرد. افخمــی اردکانی 
ــی، گشودگي  ــرون گرائ ــد  ب ــان داده ان ــاد نش ــی صدرآب و خلیل
نســبت بــه تجربــه و وظیفه شناسي رابطه منفي و معناداري با 
سکوت دارند؛ در حالي که بین سازگاري و ســکوت رابطه  مثبت و 
معنادار وجود دارد؛ آنهــا دریافتنــد بین بعد شخصیتي روان رنجوري 

ــدارد. ــود ن با سکوت رابطه معناداري وج
عوامل مدیریتی و سکوت سازمانی

بــا عنایــت بــه مطالعــات وســیع در مــورد عوامــل مدیریتــی موثــر 
ــل  ــات عوام ــورد ادبی ــن پژوهــش در م ــازمانی ای ــر ســکوت س ب
ــال ها  ــه: س ــد ک ــی کن ــا م ــح اکتف ــن توضی ــه ای ــی ب مدیریت
پیــش، مــک گریگــور )1960( خاطــر نشــان ســاخت کــه باورهاي 
مدیریتــي تأثیــري مهــم بــر نحــوة برخــورد بــا کارکنــان و متعاقبــاً 
بــر نحــوة رفتــار کارکنــان دارد. بــه عنــوان مثــال، وقتــي 
ــد  ــان را دوســت ندارن ــان کارش ــد کارکن ــرض مي کنن ــران ف مدی
و نمي تــوان بــراي انجــام یــک کار بدرســتي، بــه آن هــا اعتمــاد 
ــع  ــا مان ــازند ت ــرار مي س ــي را برق ــاي کنترل ــاز و کاره ــرد، س ک
ــد.  ــي کنن ــانه خال ــان ش ــراد از مسئولیت ش ــه اف ــوند ک از آن ش
کارکنــان بــا درک ایــن کــه مدیریــت بــه آن هــا اعتمــاد نــدارد، 
دچــار اســترس مي شــوند و بــه دنبــال یافتــن راهــي بــراي فــرار 
از ایــن باورهــا در ســازمان خواهنــد بــود و ایــن، خــود واکنشــي 
ــود.  ــي مي ش ــة مدیریت ــاي اولی ــت باوره ــث تقوی ــه باع اســت ک
وقتــي ســکوت کــردن همچنــان اســتراتژي برتــر در یــک 
ســازمان اســت و ایــن باورهــا در مدیــران وجــود دارد کــه: 
ــال منافــع شــخصي هســتند. 2- مدیریــت  ــه دنب ــان ب 1- کارکن
بهتریــن اطاعــات را دارد 3- اختــاف نظــر بــد اســت. در ایــن 
ــد  ــه کار خواه ــاختارها و سیاســت هایي را ب ــت س صــورت مدیری
ــدي  ــا کن ــات را ب ــودي اطاع ــت صع ــان حرک ــه جری ــت ک گرف
ــوع شــرایط و  مواجــه ســازد. ســازمان هایي کــه در آن هــا ایــن ن
ــي ســاختاري هســتند.  باورهــا وجــود دارد داراي دو ویژگــي اصل
تمرکــز بــالاي تصمیم گیــري و فقــدان ســاز و کارهــاي رســمي 

ــور )8(. ــت بازخ دریاف
ــده  ــاره ش ــم اش ــتنتاجات و مفاهی ــه اس ــه مجموع ــت ب ــا عنای ب
ــز  ــات نی ــر و فرضی ــه شــکل زی ــق ب ــن تحقی ــی ای ــدل مفهوم م

ــد: ــد ش ــر خواه ــر ظاه ــه صــورت زی ب

  

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش
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فرضیــه اول: عوامــل مدیریتــی بــر ســکوت ســازمانی اثــر مثبــت 
دارد.

فرضیــه دوم: انعطــاف پذیــری اثــر عوامــل مدیریتــی بــر ســکوت 
ســازمانی را تعدیــل مــی کنــد.

ــر ســکوت  ــر عوامــل مدیریتــی ب فرضیــه دوم: روان رنجــوری اث
ســازمانی را تعدیــل مــی کنــد.

فرضیــه دوم: وطیفــه شناســی اثــر عوامــل مدیریتــی بــر ســکوت 
ســازمانی را تعدیــل مــی کنــد.

ــر  ــی ب ــل مدیریت ــر عوام ــه اث ــه تجرب ــودگی ب ــه دوم: گش فرضی
ــد. ــی کن ــل م ــازمانی را تعدی ــکوت س س

ــر ســکوت  ــی ب ــل مدیریت ــر عوام ــی اث ــرون گرائ ــه دوم: ب فرضی
ــد. ــی کن ــل م ســازمانی را تعدی

مبانی تاریخی پژوهش: 
ــای  ــوم و کاربرده ــعه مفه ــادی در توس ــان زی ــات و محقق مطالع
ســکوت ســازمانی نقــش داشــته انــد. مطالعــات اولیــه ای 
ــد توســط  ــازمانی ش ــکوت س ــوری س ــور تئ ــه ظه ــر ب ــه منج ک
ــه  ــد هم موریســون و میلیکــن در ســال 2000 انجــام شــد. مانن
ــعه  ــر توس ــه ب ــالهای اولی ــان در س ــی محقق ــای علم ــته ه رش
مفهــوم و ترویــج تئــوری تاکیــد داشــته انــد )1(.  بــوون و بلکمــن 
ــف  ــه در توســعه تعری ــد ک ــان بودن ــن محقق ــه ای )2003( از جمل
ــوس )2001( ســکوت  ــدر و هارل ــد )11(. پین ــر بودن ســکوت موث
ــی و  ــی عدالت ــه ب ــراض ب ــه در اعت ــی آگاهان ــازمانی را اقدام س
نابرابــری نســبت مــی دهــد )22(. ون دایــن و همــکاران در ســال 
ــد )9(.  ــی کردن ــکوت را معرف ــواع س ــم ان ــی مه 2003 در اقدام
موضــوع ســکوت ســازمانی رفتــه رفتــه عاقمنــدان زیــادی را بــه 
خــود جلــب کــرد و مطالعــات تنــوع پیــدا کردنــد. مطالعــات جدیــد 
عمومــا بــر عوامــل اثرگــذار بــر ســکوت و یــا پیامدهــای ناشــی از 
ســکوت ســازمانی متمرکــز شــدند. پرلــو )2003( اثــرات ســکوت 
ــکوت  ــت س ــه گرف ــن نتیج ــرد و چنی ــه ک ــازمانی را مطالع س
ــازمانی  ــری س ــم گی ــی تصمی ــش اثربخش ــث کاه ــازمانی باع س
مــی شــود )23(. واکا و بــورداس در ســال 2005 نتیجــه گرفتنــد 
ــا،  ــاي آن ه ــه مافوق ه ــن ک ــی از ای ــبب نگران ــه س ــان ب کارکن
ــت  ــه جه ــتقیم ب ــر مس ــا غی ــتقیم ی ــورت مس ــه ص ــا را ب آن ه
ــا زیــر ســؤال قــرار دادن اعمالشــان  آشــکار کــردن اشــتباهات ی
مجــازات خواهنــد کــرد. همچنیــن آنهــا مــدل ماخــذ و پیامدهــای 
ــه صــورت تجربــی  ســکوت ســازمانی موریســون و میلیکــن را ب
تســت کردنــد.آن هــا بــا نظــر خواهــی از 677 نفــر از کارمنــدان 
ســازمانی در بخــش تکنولــوژی، ســه بعــد از ابعــاد جــو ســکوت 
ــازمانی  ــکوت س ــان داد س ــاد نش ــد )24(. اس ــایی کردن را شناس

ناشــی از عواطــف و احساســات مخربــی همچــون تــرس، فریــب 
و خشــم در کارکنــان ســازمان اســت )25(.  زهیــر« و »اردوغــان«  
)2011( در مطالعــه ای ارتبــاط بیــن ســکوت ســازمانی و رهبــری 

ــد )26(.  ــت کردن ــان را ثاب ــرد کارکن ــی در عملک اخاق
ــت.  ــوده اس ــه ب ــورد مطالع ــز م ــران نی ــازمانی در ای ــکوت س س
ــت  ــه ای تح ــیار )1390( در مقال ــری و س ــن، طاه ــی متی زارع
ــا  ــف نمــوده، مفاهیم،پیامده ــوان ســکوت ســازمانی را بازتعری عن
ــی  ــد )8(. اردکان ــرور کردن ــی م ــورت ترویج ــرا بص ــل ان و دلای
ــن عوامــل شــخصیتی  ــز در ســال 1391 رابطــه بی ــاد نی وصدرآب
ــد )27(. دانایــی فــرد، فانــی و براتــی  و ســکوت را مطالعــه کردن
در ســال 1390 بــه تبییــن نقــش فرهنــگ ســازمانی در ســکوت 
ــت در  ــد )28(. نقــش رفتارهــای ســازمانی مثب ســازمانی پرداختن
ــش  ــی و همکاران ــط الوان ــز توس ــازمانی نی ــکوت س ــش س کاه

ــد )29(. ــه ش مطالع
ســکوت ســازمانی در مــورد ســازمان هــای بهداشــتی هــم 
ــو و همــکاران، 2010 عــدم  ــوده اســت. نیکولائ مــورد مطالعــه ب
همراهــی مدیــران را در نظــام ســامت باعــث ســکوت دانســتند 
)30(. تانگیــرالا و رامانجــام )2008( چنیــن دریافتنــد کــه در 
نتیحــه وجــود ارتباطــات ناقــص و فرایندهــای ارتباطــی نادرســت 
در ســازمان کارکنــان ممکــن اســت ســکوت کننــد )31(. رابطــه 
بیــن ســامت بیمــار و ســکوت ســازمانی حرفــه ای هــای نظــام 
بهداشــت و ســامت در مطالعــات مکــس فیلــد، 2005، اوکویامــا 
و همــکاران، 2014 برحســته شــد )12،13(. اروغلــو و همــکاران، 
ــکوت  ــد س ــه گرفتن ــن نتیج ــود چنی ــه خ ــز در مطالع 2011 نی
ــان را  ســازمانی در نظــام هــای ســامت نظــام بهداشــت و درم
ــان )2016(  ــو، بوشــون و اردوغ ــد )32(. یوردوفل ــی کن ــد م تهدی
در مطالعــه ای مهــم چنیــن دریافتنــد کــه ســکوت ســازمانی در 
بیمارســتان هــای ترکیــه بیــن پرســتاران موضــع رایجــی اســت 

.)33(

روش کار
ایــن مطالعــه از نظــر هــدف جــزء تحقیقــات کاربــردی و از نظــر 
روش در زمــره مطالعــات پیمایشــی قــرار مــی گیــرد. ابــزار اصلــی 
ــوده اســت.  ــق پرسشــنامه ب ــن تحقی گــرد آوري اطاعــات در ای
ــنامه  ــع پرسش ــوده و از تجمی ــتاندارد ب ــق اس ــنامه تحقی پرسش
ــنامه 5  ــن )2010(، پرسش ــون و میلیک ــتاندارد موریس ــای اس ه
ــو حاصــل شــده اســت. پرسشــنامه دارای  ــی شــحصیتی نئ عامل
ــناختی  ــخصیت ش ــخصات ش ــش اول مش ــود بخ ــش ب ــه بخ س
ــش دوم  ــخصیت( و بخ ــی ش ــدل 5 عامل ــورد م ــه در م )20 گوی
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ــازمانی )12  ــکوت س ــر س ــنجش متغی ــه س ــوط ب ــوالات مرب س
ــی )10  ــل مدیریت ــامل ســنجش عوام ــوم ش ــه( و بخــش س گوی
گویــه در مــورد ســاختار و ســبک رهبــری( را شــامل مــی شــد. 
ــرت  ــی لیک ــف 5 تای ــق از طی ــاي تحقی ــنجش متغیره ــراي س ب
ــاد( اســتفاده شــد.  ــی زی ــاد، خیل ــی کــم، کــم، متوســط، زی )خیل
ــم  ــدد 1، ک ــم ع ــی ک ــه خیل ــنامه ب ــازی پرسش ــی س ــرای کم ب
ــدد 5  ــاد ع ــی زی ــدد 4 و خیل ــاد ع ــدد 3، زی ــدد 2، متوســط ع ع
ــی عــاوه  ــرای روای ــص داده شــد. در پژوهــش حاضــر ب تخصی
بــر روایــی صــوری از روایــی ســازه )همگــرا( و بــرای پایایــی از 
ســه شــاخص تحلیــل عاملــی تاییــدی و نیــز پــی ولیــو و روش 
کیــو دو و آر دو  اســتفاده شــد. خروجــی نــرم افــزار بــرای همــه 
ــاری ذکــر شــده  ــه هــای آم ــن متغیرهــا کــه در قســمت یافت ای
اســت، بیانگــر پایایــی مناســب ابــزار اســت. جامعــه آمــاری ایــن 
ــوم پزشــکی  پژوهــش تمــام پرســتاران شــاغل در واحدهــای عل
خراســان شــمالی هســتند. کــه طبــق اعــام ایــن ســازمان تقریبــا   
1000نفــر هســتند. در ایــن پژوهــش جهــت تعییــن حجــم نمونــه 
ــه  ــداد اولی ــع تع ــس از توزی ــخص پ ــاری مش ــه آم ــرای جامع ب
پرسشــنامه و محاســبه انحــراف معیــار تعــداد نمونــه بــر اســاس 
فرمــول زیــر بــرآورد گردیــد. نمونــه مــورد نیــاز بــا توجــه تعــداد 
جامعــه )N=1000( ، دقــت بــرآورد )ε =0/06( و واریانــس نمونــه 
ــر  ــد، بزرگت ــی داری 95 درص ــطح معن ــه )2σ =0/33( و س اولی

ــد.    مســاوی 230 بدســت آم

 

ــع و  ــداد 290 پرسشــنامه توزی ــر تع ــان بالات ــرای کســب اطمین ب

ــل داده  ــت تحلی ــالم جه ــنامه س ــداد 240 پرسش ــوع تع در محم
ــی  ــوع تصادف ــری از ن ــه گی ــد. روش نمون ــع آوری گردی ــا جم ه
ــن شــهرهای  ــه در گام اول بی ــب ک ــن ترتی ــود بدی خوشــه ای ب
اســتان و ســپس بیــن حوزهــای مختلــف پرســتاری توزیــع شــد. 
ــی  ــاری توصیف ــای آم ــل داده از روش ه ــه و تحلی ــرای تجزی ب
ــل  ــد. روش تحلی ــتفاده ش ــری اس ــیوه پارامت ــه ش ــتنباطی ب و اس
مســیر، تحلیــل عاملــی تائیــدی، بــرازش مــدل و... روش هایــی 
بودنــد کــه بــا اســتفاده از نــرم افــزار اس پــی اس اس  و لیــزرل  

ــد.  ــرار گرفتن مــورد آزمــون و بررســی ق

یافته 
در )جــدول1( و )جــدول 2( آماره هــای توصیفــی متغیرهــای 
مقــدار،  کمتریــن  پاســخگویان،  تعــداد  شــامل  پژوهــش 
بیشــترین مقــدار، میانگیــن، انحــراف معیــار، ضرایــب چولگــی و 
کشــیدگی   گــزارش شــده اســت. چولگــی میــزان عــدم تقــارن 
توزیــع را اندازه گیــری و بیــان می کنــد، ایــن میــزان بــرای 
ــر اســت، پــس در بررســی ضرایــب چولگــی  ــع نرمــال صف توزی
متغیرهــای تحقیــق چنانچــه ضریــب چولگــی بــه انــدازه کافــی 
بــه صفــر نزدیــک باشــد، داده هــای مربــوط بــه آن متغیــر دارای 
ــدی  ــه  من ــده قل ــان  دهن ــیدگی نش ــتند. کش ــال هس ــع نرم توزی
ــرای  ــی اســت، ایــن میــزان ب ــا درجــه اوج یــک توزیــع احتمال ی
ــم  ــتر از 3 می گویی ــر بیش ــرای مقادی ــت. ب ــال 3 اس ــع نرم توزی
ــم  ــر از 3 می گویی ــر کمت ــرای مقادی ــال و ب ــر از نرم ــع تیزت توزی
توزیــع پهن تــر از نرمــال اســت. در مجمــوع قــدر مطلــق ضریــب 
چولگــی و کشــیدگی بزرگتــر از 2، تخطــی از نرمــال بــودن                           

ــد. ــی ده ــا را نشــان م داده ه

جدول 1: آماره های توصیفی شاخص های پژوهش
کشیدگیچولگیانحراف معیارمیانگینبیشترین مقدارکمترین مقدارتعدادمتغیر

1/015-2401.445.004.281.100/085سکوت سازمانی

1/197-2401.505.003.171.280/282سازگاری 

1/306-2401.005.003.551.200/208وظیفه شناسی

1/232-2401.005.003.211.310/086گشودگی به تجربه

1/249-2401.255.003.611.010/205روان رنجوری

1/291-2401.805.003.491.030/166عوامل مدیریتی

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

12
 ]

 

                             6 / 13

http://ijnv.ir/article-1-752-en.html


فصلنامه مدیریت پرستاری، دوره 9، شماره 3، پاییز 1399

80

جدول 2: آماره های توصیفی پاسخ دهنده ها
تحصیاتسنجنسیت

142کارشناسی3192-13840مرد

102زن
78کارشناسی ارشد50-41103

20دکترا45بالاتر از 50
240جمع240جمع240جمع

بــا توجــه بــه جــدول فــوق، ضرایــب چولگــی و کشــیدگی بــرای 
همــه شــاخص های پژوهــش در بــازه )2 و 2-( قــرار دارنــد، پــس 
بــا توجــه بــه ضرایــب چولگــی و کشــیدگی فــرض نرمــال بــودن 

داده هــا بــرای ایــن شــاخص ها تاییــد مــی شــود.
بررسی برازش مدل پژوهش

بــه منظــور تجزیــه و تحلیــل داده هــای تحقیــق، از روش دو مرحله 
ای هالانــد  )1999( بــرای مــدل یابــی بــه روش حداقــل مربعــات 
ــدل  ــن م ــامل تعیی ــه اول ش ــت. مرحل ــده اس ــتفاده ش ــی اس جزئ
انــدازه گیــری از طریــق پایایــی و روایی اســت و مرحله دوم شــامل 
تعییــن مــدل ســاختاری از طریــق تحلیــل شــاخص های برازندگــی، 

ضرایــب تعییــن و تحلیــل مســیر اســت. 
ارزیابی مدل  اندازه گیري 

بــراي بررســي بــرازش مدل هــاي اندازه گیــري ســه معیــار 
پایایــي،  روایــي همگــرا و روایــي واگــرا اســتفاده مي شــود.

الف( پایایي و روایی همگرا:
پایایــی از ســه طریــق شــامل بررســي ضرایــب بارهــاي عاملــي، 
ــرد.  ــي صــورت مي پذی ــي ترکیب ــاخ  و پایای ــاي کرونب ــب آلف ضرای
)شــکل 2( رابطــه متغیرهــای زرد رنــگ )گویــه هــا( و متغیرهــای 
ــای  ــکل  باره ــن ش ــا ای ــق ب ــد. مطاب ــی ده ــان م ــی را نش اصل

ــاري  ــاخ معی ــاي کرونب ــتند.  آلف ــالای 0/5 هس ــی ب ــی همگ عامل
ــردد.  ــي محســوب مي گ ــداري درون ــي پای ــراي ارزیاب کاســیک ب
مقــدار آلفــاي کرونبــاخ بالاتــر از 0/7 نشــانگر پایایــي قابــل قبــول 
ــري  ــار مدرن ت ــي )PLS( معی ــات جزئ ــل مربع اســت. روش حداق
ــه کار  ــي ب ــي ترکیب ــام پایای ــه ن ــاخ ب ــاي کرونب ــه آلف ــبت ب نس
مي بــرد. در صورتــي کــه مقــدار پایایــي ترکیبــي بــراي هــر عامــل 
بالاتــر از 0/7 شــود. همان طــور کــه در جــدول 3 مشــخص شــده 
اســت، مقــدار مربــوط بــه ایــن معیارهــا یعنــي آلفــاي کرونبــاخ و 
ــر  ــا بالات ــه عامل ه ــش در هم ــای پژوه ــي عامل ه ــي ترکیب پایای
از 0/7 مي باشــد )جــدول3(. معیــار دوم از بررســي مدل هــاي 
ــه بررســي همبســتگي  ــي همگــرا اســت کــه ب ــري، روای اندازه گی
  AVE معیــار  مي پــردازد.  خــود  ســوالات  بــا  عامــل  هــر 
نشــان دهنده میانگیــن واریانــس بــه اشــتراک گذاشــته شــده بیــن 
هــر عامــل بــا ســوالات خــود مي باشــد. هرچــه ایــن همبســتگي 
بیشــتر باشــد، بــرازش نیــز بیشــتر اســت. بــا توجــه بــه )جــدول 2( 
و روش فورنــل و لارکــر کــه مقــدار مناســب بــراي AVE را 0/5 
بــه بــالا معرفــي کرده انــد، بــراي تمــام متغیرهــای تحقیــق مقــدار 

ــدول3(. ــد )ج ــاوي 0/5 مي باش ــا مس ــتر ی AVE بیش

 شکل 1: مدل ضرایب استاندارد )بارهای عاملی(
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جدول 3: عناصر و نشانگرهای تعیین کننده متغیرهای پژوهش به همراه مقادیر مربوط به معیارهای برازش مدل اندازه گیری
نتیجهروایی همگرا )AVE(پایایی ترکیبیآلفای کرونباخمتغیر

مناسب و مورد تایید0.880.910.73برون گرایی
مناسب و مورد تایید0.900.930.78گشودگی نسبت به تجربه

مناسب و مورد تایید0.770.830.84عوامل مدیریتی
مناسب و مورد تایید0.790.860.61روان رنجوری

مناسب و مورد تایید0.820.870.63سازگاری )انعطاف پذیری(
مناسب و مورد تایید0.810.840.63سکوت سازمانی

بــا توجــه بــه اینکــه مقــدار مناســب بــراي آلفــاي کرونبــاخ 0/7، 
بــراي پایایــي ترکیبــي 0/7 و بــراي AVE، 0/5 مي باشــد و تمامي 
ــبي  ــدار مناس ــي مق ــاي عامل ــنجش باره ــمت س ــا در قس معیاره
دارنــد، مي تــوان مناســب بــودن وضعیــت پایایــي و روایــي 

ــد ســاخت.  ــق را تایی ــراي تحقی همگ
روایي واگرا:

ــا روایــي واگــرا مشــخص مي گــردد،   ــار مهــم دیگــري کــه ب معی
میــزان رابطــه یــک عامــل بــا ســوالاتش در مقایســه بــا رابطــه آن 
ــراي  ــي واگ ــه روای ــه طــوري ک ــا ســایر عامل هاســت، ب ــل ب عام
قابــل قبــول یــک مــدل حاکــي از آن اســت کــه یــک عامــل در 
ــا عامل هــاي  ــا ب ــا ســوالات خــود دارد ت مــدل تعامــل بیشــتري ب

دیگــر. )جــدول 4(. 

جدول 4: ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فورنل لارکر 
سکوت سازمانیسازگاریروان رنجوریعوامل مدیریتیگشودگیبرون گراییمتغیر

0.85برون گرایی
0.590.88گشودگی 

0.250.560.91عوامل مدیریتی

0.090.040.530.78روان رنجوری

0.710.430.310.140.79سازگاری
0.480.670.590.170.380.79سکوت سازمانی

همــان گونــه کــه در )جــدول4( مشــخص شــده اســت،  در جاهایــي 
کــه بــا رنــگ تیــره مشــخص شــده اســت مقــدار جــذر AVE هــر 
عامــل از مقــدار همبســتگي دو عامــل بیشــتر اســت کــه ایــن امــر 
ــرازش  ــی واگــرای ســازه ها و ب ــودن روای ــول ب ــل قب حاکــی از قاب

ــت. ــری اس ــای اندازه گی ــوب مدل ه خ
ــر  ــي داري t )مقادی ــب معن ــف( ضرای ــاختاری: ال ــدل س ــون م آزم

:)t-values
ــا در  ــن عامل ه ــه ي بی ــنجش رابط ــراي س ــار ب ــن معی ابتدایي تری
ــن  ــدار ای ــه مق ــي ک ــت. در صورت ــي داري t اس ــداد معن ــدل، اع م
ــن  ــه ي بی ــت رابط ــان از صح ــود، نش ــتر ش ــداد از 1/96 بیش اع
عامل هــا و در نتیجــه تاییــد فرضیه هــای پژوهــش در ســطح 

ــت.  ــان 0/95 اس اطمین

شکل2: مدل ضرایب معنی داری
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ــراي همــه ي رابطه هــا  ــه مندرجــات )شــکل 2( کــه ب ــا توجــه ب ب
ــه  ــدل رابط ــاي م ــام عامل ه ــن تم ــت بی ــده اس ــان داده ش نش
ــن  ــراي ای ــو ب ــي ولی ــدار ت ــرا مق ــت زی ــرار اس ــي داري برق معن

از 1/96 مي باشــد.  بیشــتر  رابطه هــا 
:Q2 و معیار R2 یا R Squares ب( معیار

R2 معیــاري اســت کــه بــراي متصــل کــردن بخــش اندازه گیــري 

ــري  ــان از تاثی ــي رود و نش ــه کار م ــاختاری ب ــدل س ــش م و بخ
دارد کــه یــک عامــل بــرون زا یــا مســتقل بــر یــک عامــل درون 

ــه  ــدار 0/19، 0/33 و 0/67 ب ــه مق ــذارد. س ــته مي گ ــا وابس زا ی
ــوي در  ــف، متوســط و ق ــر ضعی ــراي مقادی ــی ب ــوان ماک های عن
ــرون زا  ــاي ب ــراي عامل ه ــدار R2 ب ــود. مق ــه مي ش ــر گرفت نظ
یــا مســتقل برابــر صفــر اســت. مقــدار Q2 بایــد در مــورد تمامــي 
عامل هــاي وابســته مــدل محاســبه شــود. در صورتــي کــه مقــدار 
Q2  در مــورد یــک عامــل وابســته صفــر و یــا کمتــر از صفر شــود، 

ــدل و آن  ــن عامل هــاي دیگــر م ــط بی نشــان از آن دارد کــه رواب
عامــل وابســته بــه خوبــي تبییــن نشــده اســت. 

جدول 5: مقادیر R2 و Q2 برای متغیرهای پژوهش
نتیجهR2Q2     متغیر

بسیار خوب0.73-برون گرایی
بسیار خوب0.78-گشودگی نسبت به تجربه

بسیار خوب0.9090.64عوامل مدیریتی
بسیار خوب0.61-روان رنجوری

بسیار خوب0.63-سازگاری )انعطاف پذیری(
بسیار خوب0.65-سکوت سازمانی

ــای  ــود معیاره ــاهده مي ش ــدول 5( مش ــه در )ج ــور ک ــان ط هم
R2 و Q2 بــراي همــه عوامــل درون زا متوســط و قــوي مي باشــد 

ــتقل(  ــرون زا )مس ــاي ب ــه عامل ه ــد ک ــان مي ده ــن نش ــه ای ک
ــرازش  ــتند و ب ــب هس ــته مناس ــاي وابس ــي عامل ه در پیش بین

ــازد. ــد مي س ــر تایی ــار دیگ ــاختاری را ب ــدل س ــب م مناس
آزمون مدل کلی

ــدل  ــري و م ــدل اندازه گی ــش م ــر دو بخ ــامل ه ــي ش ــدل کل م
ــرازش در  ــي ب ــرازش آن، بررس ــد ب ــا تایی ــود و ب ــاختاری مي ش س
یــک مــدل کامــل مي شــود. معیــار GOF  مربــوط بــه بخش کلي 
مدل هــاي ســاختاری اســت. بدیــن معنــي کــه توســط ایــن معیــار 
ــرازش بخــش اندازه گیــري و  ــد پــس از بررســي ب محقــق مي توان
بخــش مــدل ســاختاری پژوهــش خــود، بــرازش بخــش کلــي را 

نیــز کنتــرل نمایــد. معیــار GOF توســط تننهــاوس و همــکاران  
در ســال 2004 ابــداع گردیــد و فرمــول آن در زیــر آمــده اســت:

Communality )مقادیــر اشــتراکي( = ایــن مقــدار از میانگیــن 
مجــذور بارهــاي عاملــي هــر عامــل بــه دســت مي آیــد.

ــل  ــر اشــتراکي هــر عام ــن مقادی Communality = از میانگی
ــد. ــت مي آی ــه دس ــدل ب درون زاي م

)R2(= میانگیــن مقادیــر R Square عامل هــاي درون زاي مــدل 
. ست ا

ــوان  ــه عن ــه ب ــدار 0/01، 0/25 و 0/36 ک ــه ســه مق ــا توجــه ب ب
ــي شــده  ــراي GOF معرف ــوي ب ــف،  متوســط و ق ــر ضعی مقادی
اســت و حصــول مقــدار 0/782 بــراي GOF، نشــان از بــرازش 

ــدل دارد. مناســب م
در مجمــوع بــا عنایــت بــه نتایــج بــه  دســت آمــده و مراحلــی کــه 
ــازه  ــی س ــبات روای ــری و محاس ــدل اندازه گی ــق م ــت تصدی جه

و تشــخیصی و به دنبــال آن آزمــون روابــط بیــن ســازه های 
ــط  ــده توس ــه ش ــدل ارائ ــت م ــد گف ــد، بای ــام ش ــق انج تحقی
ــط  ــه بررســی رواب ــوان ب ــال می ت ــود. ح ــد می ش پژوهشــگر تایی

ــای پژوهــش پرداخــت. ــن متغیره بی
بررسی روابط بین متغیرهای پژوهش و آزمون فرضیات

بــرای بررســی روابــط مســتقیم اگــر مقــدار تــی ولیــو بــرای یــک 
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ــن  ــادار بی ــه معن ــان دهنده رابط ــد نش ــر از 1/96 باش ــه بزرگت رابط
آن دو متغیــر اســت. در ایــن آزمــون بــرای روابــط غیــر مســتقیم 
ــتاندارد  ــب اس ــبه ضری ــس از محاس ــق، پ ــای تحقی ــان متغیره می
غیرمســتقیم و مقــدار تــی ولیــو چنانچــه مقــدار تــی ولیــو بــرای 

یــک رابطــه بزرگتــر از 1/96 باشــد، رابطــه غیرمســتقیم میــان دو 
ــج  ــود. نتای ــد می ش ــطه تایی ــر واس ــی متغی ــش میانج ــر و نق متغی

رابطــه هــای مســتقیم در )جــدول 6( نشــان داده شــده اســت. 

)PLS جدول6: نتایج مدل ساختاری )با رویکرد 
تایید رابطهضریب مسیر )T-value()β(مسیر ساختاریفرضیه

بله0.377-2.226-عوامل مدیریتی -سکوت سازمانیفرضیه اول
بله0.526-5.43-عوامل مدیریتی *انعطاف پذیری* سکوت سازمانی فرضیه دوم
بله0.311-3.07-عوامل مدیریتی* روان رنجوری - سکوت سازمانیفرضیه سوم

بله0.596-5.94-عوامل مدیریتی * وظیفه شناسی - سکوت سازمانیفرضیه چهارم
بله 0.346-4.79-عوامل مدیریتی * گشودگی نسبت به تجربه - سکوت سازمانیفرضیه پنجم
بله0.332-4.5-عوامل مدیریتی * برون گرایی - سکوت سازمانیفرضیه ششم

 
بــا توجــه بــه مندرجــات جــدول فــوق کــه بــراي همــه ي رابطه هــا 
ــدل در ســطح  ــاي م ــام عامل ه ــن تم نشــان داده شــده اســت بی
معنــاداری 0/05 رابطــه معنــي داري برقــرار اســت زیــرا مقــدار تــي 
ولیــو بــراي ایــن رابطه هــا بیشــتر از 1/96 مي باشــد. یافتــه ناشــی 
از فرضیــه اول  نشــان مــی دهــد بیــن عوامــل مدیریتــی و ســکوت 
ســازمانی رابطــه منفــی معنــا دار وجــود دارد. ایــن بــدان معنا اســت 
کــه عوامــل مدیریتــی بــر ســکوت ســازمانی  بصــورت معکــوس 
اثرگــذار اســت. بــا توجــه بــه اینکــه در عوامــل مدیریتــی ســاختار و 
نــوع رهبــری مــورد ســنجش واقــع شــدند و ســاختار از مکانیکــی 
بــه ســمت پویــا حرکــت مــی کنــد و نــوع رهبــری نیــز از کارمنــد 
محــور بــه کارمحــور  حرکــت میکنــد، بنابرایــن مقــدار تــی ولیــو 
منفی)اثــر عوامــل مدیریتــی بــر ســکوت( بیانگــر ایــن اســت کــه  
هــر چــه ســاختارها مکانیکــی تــر باشــند و نــوع رهبــری و مدیریت 
در نظــام بهداشــت و درمان کارمدار باشــد، ســکوت ســازمانی بالاتر 
مــی رود. فرضیــات دوم تــا چهــارم اثــر تعدیــل گــری شــخصیت را 
ــی افزایــش  ــدار بارعامل نشــان مــی دهــد و در همــه  عوامــل مق
داشــته اســت. ورود متغیرهــای شــخصیتی بــه مــدل نشــان مــی 
ــی هــر رابطــه بســیار بیشــتر از  ــو و بارعامل ــی ولی ــدار ت دهــد مق
قبــل مــی شــود )جــدول 6(. ایــن موضــوع بیانگــر ایــن اســت کــه 
همــه ویژگــی هــای شــخصیتی بــر رابطــه بیــن عوامــل مدیریتــی 
ــه شــدت  ــه را ب ــدار اولی ــذار اســت و مق و ســکوت ســازمانی اثرگ
تحــت تاثیــر قــرار مــی دهــد. در بیــن عوامــل شــخصیتی وظیفــه 
شناســی و انعطــاف پذیــری بیشــترین اثــر تعدیــل گــری را داشــته 

اســت .

بحث و نتیجه گیری
الــف( بحــث در نتیجــه پایــش ســکوت: ایــن تحقیــق نشــان داد 
ــدار  ــرا مق ــد زی ــرده ان ــه ک ــازمانی را پیش ــکوت س ــتاران س پرس
ســکوت ســازمانی در جامعــه مورد بررســی ایــن تحقیــق 4/28 بود. 
ایــن عــدد میانگیــن نمــرات ســکوت ســازمانی نمونــه هــا اســت و 
ــتاری  ــه پرس ــازمانی در جامع ــه ســکوت س ــن اســت ک ــر ای بیانگ
ــود  ــرا کمب ــود زی ــار ب ــل انتظ ــه قاب ــن نتیج ــت. ای ــیار بالاس بس
نیــروی کار، فشــار زیــاد کاری، تــرک شــغل، بــه تعویــق افتــادن 
حقــوق و پرداختــی هــای مــورد انتظــار آنــان نشــانه هایــی هســتند 
کــه بــه زعــم تحقیقــات بســیار منجــر بــه ســکوت ســازمانی بیــن 
ــو و  ــج پژوهــش اروغل ــا نتای ــه ب ــن یافت پرســتاران مــی شــوند. ای
همــکاران )2011( و یوردوفلــو، بوشــون و اردوغــان )2016( ســازگار 
اســت و زیــرا آنهــا نیــز اشــاره کــرده بودنــد ســکوت ســازمانی در 
نظــام بهداشــت و درمــان درمــان موضوعــی رایــج و البتــه تهدیــد 
کننــده اســت. ایــن یافتــه نشــان مــی دهــد باید ســکوت ســازمانی 
ــتی و  ــای بهداش ــام ه ــم در نظ ــری مه ــوان ام ــه عن ــتاران ب پرس
ــای  ــه ه ــا یافت ــق ب ــرد. مطاب ــرار بگی ــی ق ــورد بررس ــی م درمان
ادبیــات موضــوع ســکوت ســازمانی بــالا در پرســتاران و عــدم توجه 
بــه ایــن پدیــده باعــث پیامدهــای جبــران ناپذیــر خواهــد شــد. این 
ســکوت عــاوه بــر نارضایتــی، کاهــش عملکــرد، افزایــش تــرک 
شــغل پرســتاران و .. مــی توانــد نهایتــا باعــث آســیب بــه امنیــت 

بیمــاران شــود. 
ب( بحــث در مــورد تاثیــر عوامــل مدیریتــی بــر ســکوت ســازمانی: 
ایــن تحقیــق همپنیــن آشــکار کــرد عوامــل مدیریتــی بــر ســکوت 
ســازمانی اثرگــذار اســت و هــر چــه ســاختارها مکانیکــی تر باشــند 
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و نــوع رهبــری و مدیریــت در نظــام بهداشــت و درمــان کارمــدار 
ــه اینکــه  ــا عنایــت ب باشــد، ســکوت ســازمانی بالاتــر مــی رود. ب
ســاختار ســازمانی بیمارســتانها به شــدت متمرکز بــوده و تصمیمات 
توســط غیرپرســتاران گرفتــه مــی شــود و پرســتاران نیــز بــه عنوان 
نیــروی کار تعریــف مــی شــوند تــا نیــروی انســانی بدیــن جهــت 
ایــن نتیجــه صحیــح بــه نظــر مــی رســد زیــرا هــم ســاختار هــای 
مکانیکــی و هــم رهبــری کارمــدار باعــث مــی شــوند مکانیزمهــای 
ــرالا و  ــط تانگی ــه توس ــن نتیج ــد. ای ــتی کار نکن ــی بدرس ارتباط
رامانجــام )2008( نیــز گــزارش شــده اســت. در تحقیقــات داخــل 
کشــور نیــز قبــا اثبــات شــده اســت تمرکــز بــالاي تصمیم گیــري 
و فقــدان ســاز و کارهــاي رســمي دریافــت بازخــور باعــث ســکوت 
ــکاران، 1390: 15(.  ــن و هم ــي متی ــود. )زارع ــی ش ــازمانی م س
اثبــات ایــن رابطــه بیانگــر ایــن اســت کــه بخــش عمــده ســکوت 
ســازمانی ناشــی از عوامــل بیرونــی و غیــر قابــل کنتــرل توســط 
پرســتاران بوجــود آمــده اســت. در حــال حاضــر بــه دلیــل وضغیــت 
اقتصــادی نامناســب نیــروی کار در کشــور ممکــن اســت پرســتاران 
ایــن شــیوه را تحمــل کننــد لکــن قابــل پیــش بینــی اســت اگــر 
اصاحاتــی در ســاختار ســازمانی نظــام درمانــی صــورت نگیــرد و 
پرســتاران احســاس نکننــد صــدای آنهــا شــنیده مــی شــود، عــدم 
اقبــال از ایــن شــغل بــا توجــه بــه چالــش هــای زیــادی جســمی و 

روحــی آن، دور از انتظــار نخواهــد بــود.
ــن  ــه ای ــخصیتی: در ادام ــل ش ــش عوام ــورد نق ــث در م ج( بح
ــه  ــان داد رابط ــحصیتی نش ــای ش ــا متغیره ــاط ب ــق در ارتب تحقی
عوامــل مدیریتــی و ســکوت ســازمانی تحــت تاثیــر نوع شــخصیت 
پرســتاران نیــز قــرار مــی گیــرد و شــخصیت افــراد می تواند شــدت 
رابطــه را افزایــش دهــد. اگــر چــه میــزان تاثیــر انواع شــحصیت ب 
رابطــه متفــاوت اســت امــا مــرور یافتــه هــای آمــاری اثبــات مــی 
کنــد افــراد وظیفــه شــناس در ســاختارهای مدیریتــی مکانیکــی و 
کار محــور بیشــتر بــه ســمت ســکوت ســازمانی میــل مــی کننــد 
)افزایــش بــار عاملــی از 2 بــه 5(. دلیــل ایــن امــر مهــم اســت زیــرا 
افــراد وظیفــه شــناس و انعطــاف پذیــر تمایــل زیــادی بــه ایفــای 
نقــش موثرتــر در کار دارنــد در حالیکــه در نظــام بهداشــت و درمان 
و شــغل پرســتاری بــه دلیــل نــوع ســاختار و نــوع مدیریــت ایــن 

ــد.  ــار عمــل کنن ــد خودمخت ــدارد کــه آنهــا بتوانن امــکان وجــود ن
توجــه بــه تحقیــق نیکولائــو و همــکاران، 2010  در همیــن زمینــه 
کــه عــدم همراهــی مدیــران را در نظــام ســامت باعــث ســکوت 
دانســته اســت، قابــل توجــه اســت. تاثیــر عوامــل شــخصیتی بــر 
ــه شــمار مــی رود.  ــازه ب ــد و ت ســکوت ســازمانی نتیجــه ای جدی
زیــرا ایــن نتیجــه نشــان مــی دهــد میــزان ســکوت ســازمانی در 
افــراد بــا شــخصیت هــای مختلــف متفــاوت اســت و عمومــا افــراد 
کــه در محیــط کار نوعــی آزادی طلــب مــی کننــد، در ســاختارهای 
غیرمکانیکــی و رهبــری متمرکــز و کارمــدار بیشــتر ســکوت 

ســازمانی را دنبــال مــی کننــد.
د( پبشــنهادات و محدودیــت هــا:  بــا عنایــت به یافته هــای مختلف 
ایــن تحقیــق پیشــنهاد مــی شــود در نظــام پرســتاری مکانیزمهــای 
ــران بیشــتر شــود و  ــا پزشــکان و مدی ــن پرســتاران ب ارتباطــی بی
همچنیــن نوعــی اســتقال و آزادی عمــل باید در شــغل پرســتاری 
تعبیــه گــردد. چنانچــه پرســتاران هــم چنــان امــکان ارائــه نظــر در 
ــاختارهای  ــند و س ــته باش ــان و بهداشــت را نداش ــای درم فراینده
بیمارســتانی نیــز انهــا را بــه ربــات تقلیــل دهــد، میــزان ســکوت 
ــر، اســترس  ــی بالات ــرک شــغل بیشــتر، نارضایت موجــود باعــث ت
ــا ناکارمــدی نظــام بهداشــت و درمــان خواهــد شــد. ایــن  و نهایت
تحقیــق متمرکــز بــر عوامــل شــخصیتی بــود. بررســی میــزان اثــر 
عوامــل دیگــر نظیــر دســتمزد، غنــای شــغلی، توســعه شــغل و .. بر 
ســکوت ســازمانی و یــا بررســی همزمــان آنهــا متناســب بــا نــوع 
ــری  ــای جدیدت ــه ه ــر ســکوت ســازمانی یافت ــراد ب شــخصیت اف
را پیــش روی محققــان خواهــد گذاشــت و نیــز بررســی ســکوت 
ســازمانی پزشــکان در نظــام بهداشــت و درمــان مــی توانــد 
ــر  ــه شــغل ب ــی از ســکوت ســازمانی ب ــد چــه میزان مشــخص کن

میگــردد و چــه میــزان ناشــی از عوامــل مدیریتــی اســت.
ایــن تحقیــق یــک محدودیــت عمــده دارد و آن ایــن اســت کــه 
در جامعــه پرســتاری غالــب پرســتاران زن هســتند امــا بــه دلیــل 
نــوع ســوالات)نقد ســاختار و مدیریــت( پرســتاران زن بــه دلایــل 
محافظــه کارانــه پرسشــنامه هــای کمتــری بــه محققــان تحویــل 
ــه  ــه جامع ــا ب ــه ه ــری یافت ــم پذی ــل تعمی ــن دلی ــه همی ــد. ب دادن

زنــان بایــد جانــب احتیــاط را رعایــت کــرد.
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