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 چکيده

های شهر تهران  پرستاران بیمارستان با اشتیاق کاریرابطه سکوت سازمانی  هدف پژوهش حاضر بررسی  

های شهر  همبستگی بود. جامعه مورد نظر در این پژوهش را پرستاران بیمارستان–به روش توصیفی  

نفر     254ران  نفر بودند که با استفاده از فرمول کوک  754تشکیل دادند که تعداد کل آنها  معادل    تهران

ها از پرسشنامه سکوت  ای در دسترس انتخاب شدند. جهت گردآوری دادهگیری دوره به صورت نمونه

استفاده    (2001و پرسشنامه اشتیاق شغلی سالوناوا و شوفلی )  (،2003سازمانی ون داین، آنگ و بوترو )

ها از و  آمد. جهت تحلیل داده /. بدست83/. و 85شد که پایایی آنها از طریق آلفای کرونباخ به ترتیب 

داده نتایج  استفاده شد.  اشتیاق شغلی  آزمون همسبتگی  با  بود که سکوت سازمانی  آن  از  ها حاکی 

های آن در پرستاران در سطح  همبستگی معکوس دارد و هر چه سکوت سازمانی و متغیر  کارکنان

 واهد بود. تر خ های اشتیاق شغلی در آنها پایینبالاتری باشد، سطح متغیر

 ، پرستاران ، اشتیاق کاریسکوت سازمانی واژگان کليدی:
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 3یلدا دلگشایی،  2محمودی  اميرحسين، 1فاطمه طاهری گوکه

 .روانشناسی صنعتی سازمانی  دانشگاه آزاد اسلامی تهران مرکزیکارشناس ارشد  1
 .استادیار دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی 2
 . استادیار دانشگاه آزاد اسلامی تهران مرکزی 3
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 مقدمه 
ورزند  های خود در مورد مشکلات سازمان امتناع می ها اعضای سازمان از ارایه نظرات و نگرانیامروزه در بسیاری از سازمان

افرادی مانند موریسون و میلیکن   از  را جمعی  پدیده  این  نامند. دیدگاههای کنونی مربوط به سکوت سکوت سازمانی می  1که 

موریسون  می گردد که بیان می کند که سکوت سازمانی پدیده ای جمعی است که   و  میلیکن  سازمانی بر مدار اظهارات و پژوهش

(. 2000را در رابطه با مشکلات بالقوه سازمان نگه داشته و ابراز نمی کنند )موریسون و میلیکین،  کارکنان عقاید و نگرانی های خود

سکوت در سازمان چنین تعریف شده است که کارکنان آگاهانه از ارائه نظرات و افکار خود در مورد بهبود و توسعه در کار و یا  

ر نوع بیان واقعی در مورد رفتار افراد در سازمان است )سهی توغلو  محیط کار، خودداری می کنند. سکوت سازمانی خودداری از ه

  آن  ماهیت  دارد،  وجود  سکوت  برای  در کارمند  که  انگیزه هایی  به  توجه  با  که  معتقدند   3،آنگ و بوترو  (.  داین2،2014و همکاران

  نامیده  4مطیع   سکوت  که  و   باشد   شرایطی  هر به    نسبت  فرد  بودن  تسلیم   دلیل  به  میتواند  سکوت  اوقات   برخی   .بود  خواهد  متفاوت

  به   میتواند  نیز  اوقات  برخی  و  میخوانند  5سکوت تدافعی  را  آن  که  کارانه  محافظه  رفتارهای  وجود  و  ترس  به دلیل  گاهی  میشود،

(.  2003،آنگ و بوترو،  نامیده می شود )داین  6نوع دوستانه   سکوت  که  باشد   آنها   عقاید   اظهار  و  دیگران  برای  ایجاد فرصت  منظور

  پژوهش  های یافته.  کنند  اختیار  سکوت  سازمانشان  مهم کاری  موضوعات  درباره  تا  دهند  ترجیح  کارکنان  که   است  داده   رخ  بارها 

  های   تصمیم  با  مخالفت  همکاران،  با   تعارض  درباره     اغلب   مانده  مسکوت  موضوعات  محور  میدهد  ( نشان2000) و میلیکن  موریسون

  فردی  دادخواهی های  و  غیر قانونی  رفتارهای  درباره  نگرانی   کار،  فرایندهای  در  بالقوه  های  ضعف  درباره  کارکنان  دانش   سازمانی،

  متخصصان  و   مدیران از  درصد  85  از  بیش  ( نشان داد که که2003)  7میلیکن، موریسون و هولین   پژوهش   نتیجه  همچنین،.  است

 سکوت  جو سیستم یک  که بمانند. زمانی ساکت دهند ترجیح می  کاری موضوعات  از برخی درباره که کردند  تصدیق شده مصاحبه

  بود؛  نخواهند  نظر  اظهار  مشوق   احتمالاً  دارند  سازمان وجود  در  که  اهدافی  و  متنوع  ترجیحات  و  هاعقیده   ها،دیدگاه  میکند،  تقویت  را

( چنین سیستمی وارد فرایندی می شود که نخواهد توانست اهداف خود را به  1979ویس)اساس مطالعه دانکون و    بر  رو،  این  از

  میشود  گرفتار   راهی   در  چنین سیستمی  حقیقت  در  طور مناسب تحقق ببخشد و به دنبال تلاش برای یادگیری از تجربیات نیست.

(.  1389شد )به نقل از دانایی فرد و پناهی،  خواهد  تقویت  آن  در  تغییر  فرآیندهای  و  سازمانی  تصمیم گیری  بر  سکوت  منفی  اثرات  که

 مختلفی   است درانواع  ممکن  و  دهد   هدر  را  سازمانی   های   تلاش  تواند تمام   می  زیان آور است که    فرایندی  سازمانی  از این رو سکوت

  جمعی  آوای  پایین  و سطوح    پیشنهادها،طرح    و   هارویه  در  کتمشار  پایین  سطوح  ها،در ملاقات  جمعی  سکوت  مثل  گردد،  پدیدار

در این جهان در حال تغییر سازمان به کارکنانی نیاز دارد که ایده های خود را بیان (.  2012شبیه آن )نیک مرام و همکاران،  و

رکنان و مدیر در  کنند و کارکنان نیز سازمانی را انتخاب کنند که در آنجا بتوانند خودشان را نشان دهند ، زیرا عملکرد و انگیزه کا

 (.2013سازمانی که در آن سکوت وجود ندارد بالاست )چینار و همکاران،

 

 پژوهش  مبانی نظری و پيشينه
و هارلوز  اثربخش در مورد  2001)  8پیندر  و  رفتار، شناختی  ارزیابی های  بیان  از  رای کارکنان  را خود  ( سکوت سازمانی 

( نیز، سکوت سازمانی را به عنوان پدیده ای اجتماعی در نظر  2001)9موریسون و میلیکان  موقعیت های سازمان، تعریف می کنند.

2001پیندر و هالوز) ورزند.  های خود در مورد مشکلات سازمان امتناع میگیرند که کارمندان در آن از ارائه نظرات و نگرانی  می
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در جلسات، تا سطوح پایین عملگرایی در طرح و    تواند اشکال مختلفی مانند سکوت جمعیاست که هزینه برو تلاش بر است. می

 .  برنامه های پیشنهادی، سطوح پایین آوای جمعی و داشته باشد 

افراد در سازمان اغلب دارای ایده ها، نظرات و اطلاعاتی برای ارائه روشهای سازنده در بهبود کار و اطلاعاتی برای ارائه روشهای 

ند. این کارکردها، بیان کننده مفهومی به نام آوای سازمان هستند. برخی افراد این ایده  سازنده در بهبود کار و سازمان خود هست

(آن 2000)  10ها را ارائه و برخی دیگر تمایلی به ارائه ایده ها، نظرات و اطلاعات ندارند و سکوت می کنند که مورسیون و میلیکن 

ر فرهنگ ایران سکوت نشانه رضایت است و ادبیات پژوهش پدیده  (.د  1390را سکوت سازمان نام نهادند )دانایی فرد و همکاران،

سکوت سازمانی را با وفاداری و تعهد توأم دانسته است در گذشته به سکوت آوای سازمانی، بیان ایده ها، اطلاعات، نظرات و نگرانی  

اهیم سنتی، سکوت رفتاری منفعل  ( این در حالی است که در مف2009،  11ها تعریف می شد و سکوت، عدم ابراز آنها )برنسفلید 

بود، اما امروزه می دانیم که همه اشکال سکوت منفعلانه نیستند. هر چند ممکن است سکوت مخالفت از صحبت باشد. اما همه  

( بیان می کنند سکوت می تواند فعال،  2001)  12اشکال سکوت، نقطه مقابل آوای سازمانی نیستند. همان طور که پیندر و هارلوز

 (.2011، 13انه، عمدی و هدف دار باشد و قابل اندازه گیری و مرتبط به مفاهیم سازمانی )زهیر و اردوگانآگاه

( پنجره جدید بر این مفهوم گشودند و تعریف رسمی از سکوت در سازمان ارائه دادند.  2000نخستین بار موریسن و میلیکن)

های خود را در رابطه با مسائل و مشکلات بالقوه کاری،  ، عقاید و دغدغهکنند اطلاعاتنوعی اقدام آگاهانه که کارکنان انتخاب می

( با وجود تفاوت های موجود در تعاریف اندیشمندان، همه در یک چند اتفاق نظر دارند، عدم  2009،  14کنند)برنسفیلدخودداری می

کارمند وارد می سازد. از جمله دلایل این   تبادل دانش، اطلاعات نظرات کارکنان که آسیب های جدی هم به سازمان و هم به خود

گیرند، تصور اینکه ممکن است به پدیده در مطالعات می توان به تصور از ناتوانی مدیر در انجام کار، تصور اینکه جواب مثبتی نمی

ت های جمعیت  دیگران آسیب برسد، ویژگی های شخصی مدیر عالی، نحوه تعامل کارکنان، ترس مدیریت از بازخورد منفی و تفاو

و سایر دلایل اشاره کرد.ابراز ایده ها )آوای سازمانی( یا مضایقه از ارائه آنها )سکوت سازمانی( ممکن است به لحاظ رفتاری، دو  

فعالیت متضاد به نظر برسند، زیرا سکوت مستلزم صحبت نکردن است در حالی که آوا، نیازمند بیان مسائل و مشکلات موجود در 

ما واقعیت آن است که سکوت، ضرورتاً پدیده ای در تقابل با آوای سازمانی نیست.در حقیقت، تفاوت بین سکوت و  سازمان است. ا

آوا، در سخن گفتن نیست بلکه در انگیزه افراد در خود داری از ارائه اطلاعات، ایده ها و نظرات آنهاست )زراعی متین و همکاران،  

1390.) 

گردد، اما با توجه ه عدم ابراز ایده ها، اطلاعات و نظرات کارکنان بطور عمدی اطلاق میاگر چه سکوت سازمانی بطور کلی ب

تواند به دلیل تسلیم  هایی که در کارمند برای سکوت وجود دارد، ماهیت آن متفاوت خواهد بود برخی اوقات سکوت میبه انگیزه

محافظه کارانه برخی اوقات نیز به منظور ایجاد فرصت برای   بودن فرد نسبت به هر شرایطی،گاهی به دلیل ترس و وجود رفتارهایی

 (. 2012، 15دیگران و اظهار عقاید آنها باشد)تولوباس و کلپ 

ویژگی از  بسیاری  توسط  میسکوت،  قرار  تأثیر  تحت  سازمانی  ویژگیهای  این  تصمیمگیرد.  فرآیندهای  شامل  گیری، ها 

 (.2007، 16عوامل موثر بر سکوت است)دیمتریس و واکولا فرآیندهای مدیریت فرهنگ و ادارات کارکنان از 

سکوت سازمانی، با محدود کردن اظهار نظر کارکنان، سبب کاهش اثربخشی تصمیم گیریهای سازمانی و فرآیندهای تغییر  

ممانعت از بازخورد می گردد و این موضوعی است که بسیار از سازمان ها از آن گله دارند. همچنین این پدیده رفتاری به وسیله  

دهد. بنابراین  منفی، مانع تحول و توسعه سازمانی موثر می شود، از این رو سازمان توانایی بررسی و تصحیح خطاها را از دست می

 (. 2003، 17ها، از اهمیت زیادی برخوردار است )پرلوتوجه به این مشکل رایج در سازمان
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برای تشریح سکوت ارائه کردند. آنها این پدیده که فردی در سازمان سکوت را  ( مدلی  2003موریسون، میلیکن و هولین)

( در نظریه بنیادی  1990های فردی، سازمانی و نیز رابطه فرد با سرپرست بررسی کردند. هنستد)کند را سه بعد ویژگی انتخاب می

ختیار و یا توان دادن نظر بهتر را ندارند، ریشه قبولاندن این باور به کارمندان را که آنها ا  1986مطرح شده توسط جک در سال  

دانند. حتی ممکن است مدیران در ظاهر طرفدار دریافت نظر باشند، اما در عمل کارمند را وادار به سکوت کنند. در  سکوت می

 ند کردنتیجه این رویکرد، کارمندان در راستای قرار نگرفتن در دسته مشکل آفرینان، عقب کشیده و اظهار نظر نخواه

 نکته موضوع این .باشد و هدفمند عمدی آگاهانه،  فعال، تواند  می سکوت نیست، منفعلانه رفتاری بر دال همیشه سکوت

 و راهبردی سکوت، لهای اشکا برخی واقع،  در .نمایان می سازد را سکوت چند بعدی و  پیچیده ماهیت که چرا است، مهمی

 دیگران مقابل در محرمانه اطلاعات ارایه از کارمندان وقتی همچون عمدی، و آگاهانه، هدفمند می توانند و هستند غیرمنفعلانه

 که است با  سکوتی   (شرایطی هر به دادن رضایت و تسلیم اساس بر)  منفعل و عمدی که سکوتی .باشند خودداری می ورزند،

 اطلاعات ه ها، اید ابراز عدم به کلی طور به سازمانی سکوت چه اگر دارد. بنابراین تفاوت است، منفعلانه  غیر صورت به اما عمدی،

 آن دارد، ماهیت وجود سکوت برای کارمند  در که های انگیز به توجه با  اما می گردد،  اطلاق  عمدی  طور کارکنان به نظرهای و

 .(18،2003بود) ون داین و همکاران  خواهد متفاوت

نظرات و اطلاعاتی برای ارائه روشهای سازنده در بهبود کار و سازمان خود هستند. این  افراد در سازمان اغلب دارای ایده ها، 

ارائه و برخی دیگر ایده ها و نظرات و   این ایده هارا در  افراد  نام آوای سازمانی هستند. برخی  کارکردها، بیان کننده مفهوم به 

ها )آوای سازمانی(یا مضایقه از ارائه  آنها )سکوت سازمانی(  اطلاعات خود را مسکوت نگاه داشته و سکوت می کنند. ابراز ایده  

ممکن است به لحاظ رفتاری، دو فعالیت متضاد به نظر برسند، زیرا سکوت مستلزم صحبت نکردن است در حالیکه آوا، نیازمند  

قابل با آوای سازمانی نیست.  بیان مسائل و مشکلات موجود در سازمان است. اما واقعیت آن است که سکوت، ضرورتاً پدیده ها در ت

در حقیقت، تفاوت بین سکوت و آوا، در سخن گفتن نیست بلکه در انگیزه افراد در خود داری از ارائه اطلاعات، ایده ها و نظرات 

دن  رفتار کناره گیرانه بر اساس تسلیم بودن و رضایت دا.آنهاست. در این چارچوب، سه نوع انگیزه مرتبط با سکوت آوا وجود دارد

به هر چیز، رفتار خود حفاظتی بر اساس ترس و رفتارهای دیگر خواهانه بدلیل علاقه به دیگران و ایجاد فرصت برای تشریک 

 (.19،2001مساعی با آنها )پیندر و هارلز 

 یک عنوان به کارکنان و مدیران بین روابط کیفیتسکوت کاری بر اشتياق سازمانی کارمندان اثرگذار می باشد،  

 افزایش در اساسی نقش نیز مستقیم مدیران بر رهبران، علاوه .آید می حساب به کارکنان شغلی اشتیاق  افزایش برای  حیاتی  پیوند

عامل.  (2006کنند)گیبونز، می بازی کارکنان اشتیاق شغلی سطح اشتیاق  در دیگر حیاتی گیبونز  را   کارکنان شغلی افزایش 

انتظارات  اهداف و انداز، چشم از صحیح اطلاعات نشر یوسیله به رهبران طرف شفاف از ارتباط برقراری برای مناسب بسترسازی

اعتماد،   ایجاد به منجر امر این دهند، گسترش سازمان در را مباحثه گفتگو و برای مداوم هایفرصت رهبران که زمانی داندمی

 آزاد جریان سازمان، در شفاف ارتباطات .شودمی کارتیمی از حمایتی فضای ساخت و سازمان کلیت از کارکنان درك بهبود

 . کندمی تشویق مدیران و کارکنان میان در را گزارش یارائه بازخورد و دریافت

ابزاری می شغل به شان درونی میل به افراد اعتماد نیز و مدیران دهد اعتمادمی  پژوهش ها نشان   افزایش برای تواند 

 (. 20،2011باشد)چوقتای و باکلی  کارشان در کارکنان شغلی اشتیاق 
 سازمانی ساختارهای . هاستسازمان سازی ساختاریمسطح کارکنان، شغلی اشتیاق  افزایش در دیگر اثرگذار استراتژی

 (.1392دهد)میرزادآرانی،می  سازمان افزایش اعضای میان بیشتر تعامل طریق از را کارکنان پاسخگویی داخلی و استقلال کوتاه،
 افراد بیرونی و درونی هایانگیزه سطح افزایش همچنین موفق و کاری راهکارهای دادن توسعه طریق از اشخاص فعالیت 

  .دانست شغلی تعهدات برای منبع یک عنوان به را باید اشخاص فعالیت اینصورت در . شود هاآن اشتیاق  افزایش تواند باعثمی

 شده ارائه کار طرز و تعریف دنبال   به .شودفرد می شغلی  اشتیاق  سطح افزایش باعث  شخصی سودهای به باور شخصی مثل منابع

 
18 . Van –Dyne 
19- Pinder, Horlos 
20- Chughtai and Buckley 
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 رشد یا  و شغلی، اهداف به شغلی، رسیدن تقاضاهای کاهش برای شخصی منابع عنوان به تواندمی این امر اشخاص، فعالیت از

 (. 21،2009شود)دیکرز می کارمندان شغلی اشتیاق  افزایش باعث موارد این تمام که شود گرفته درنظر فردی اهداف

. هدف  وماهیت همبستگی بوده است، از نظر داده ها کمی واز نظر روش  این پژوهش از نظر هدف کاربردی  روش پژوهش:

(. این نوع تحقیقات در صدد 1389تحقیقات کاربردی توسعة دانش کاربردی در یک زمینه خاص است)سرمد، بازرگان و حجازی،

اشتیاق رابطه بین سکوت کاری با  از آنجا که پژوهش حاضر به  بررسی  پیدا کردن راه های برای حل مشکلات سازمان هستند.

بوده  کاربردی   پژوهشبر حسب هدف،    پژوهش ها بندی ، لذا بر مبنای دستهپرداخته  ن بیمارستان های شهر تهرانپرستارا کاری

 است.

آمار واطلاعات    نیکه بر اساس آخر  دادند  لیتشک  های شهر تهرانپرستاران بیمارستانرا  پژوهش ها    ن یجامعه مورد نظر در ا

ساده    ی تصادف  یرینفر  به صورت نمونه گ  254ه با استفاده از فرمول کوکران  نفر هستند ک  754موجود تعداد کل آنها  معادل  

 شدند. انتخاب 

 

 ابزار پژوهش 

( ساخت و ارائه 2003پرسشنامه سکوت سازمانی سی سوالی توسط ون داین، آنگ و بوترو )  پرسشنامه سکوت سازمانی: 

( به صورت کنونی برای اجرای در محیط های کاری ایران آماده اجرا شده است. 1391شده است. این پرسشنامه توسط گل پرور )

 مقیاس پاسخ گویی این پرسشنامه به شرح زیر است.

و    6، موافقم =  5، تا اندازه ای موافقم =  4، نه موافق و نه مخالف =  3، تا اندازه ای مخالفم =  2م =  ، مخالف1کاملا مخالفم =  

 7کاملا موافقم = 

 این پرسشنامه دارای شش خرده مقیاس )مولفه( به شرح زیر است. 

 سوال(. 5) 5تا  1سکوت ایجابی سازمانی = سوالات  (1

 ال(. سو 5) 10تا  6سکوت دفاعی سازمانی = سوالات   (2

 سوال(. 5)  15تا  11سکوت جامعه یار سازمانی = سوالات  (3

 سوال(.  5) 20تا  16سکوت ایجابی فردی = سوالات  (4

 سوال(. 5) 25تا  21سکوت دفاعی فردی = سوالات  (5

 سوال(. 5) 30تا  26سکوت جامعه یار فردی = سوالات  (6

پایه تطابق و همخوانی سوالات با طبقه بندی ارائه شده ( روایی محتوایی این پرسشنامه را بر  2003ون داین و همکاران )

( روایی سازه سی سوال این  1393توسط آنها از سکوت سازمانی و مولفه های آن مطلوب گزارش نموده اند. در مطالعه علیدوستی )

(،  1393ژوهش علیدوستی )پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی بررسی شده است. تحلیل عاملی اکتشافی انجام شده در پ

، آزمون کرویت بارتلت برابر 88/0برابر با    KMOبه بالا )  4/0ترکیب سوالات معرفی شده در پرسشنامه اصلی را با بارهای عاملی  

درصد( به دست داده است. آلفای کرونباخ    95/65و واریانس تبیین شده پرسشنامه از طریق عوامل برابر با    p  <  0/0  1و    26/1298

سبه شده نیز برای سکوت ایجابی سازمانی، سکوت دفاعی سازمانی، سکوت جامعه یار سازمانی، سکوت ایجابی فردی، سکوت محا

به دست آمده است )علیدوستی    9/0و    9/0،  9/0،  83/0،  91/0،  88/0دفاعی فردی و سکوت جامعه یار فردی به ترتیب برابر با  

1393.) 

برای جمع آوری داده های مربوط به اشتیاق شغلی از پرسشنامه اشتیاق شغلی سالوناوا و    پرسشنامه اشتياق شغلی :  

(، وقف  1-  6ای )توانایی( )سوالهای  سوال و در سه بعد انرژی حرفه  17(استفاده خواهد شد . این پرسشنامه دارای  2001شوفلی )

مره گذاری این پرسشنامه در یک طیف پنج درجه (  می باشد. مقیاس ن12  –  17( و جذب )سوالهای  7-  11های  خود )سوال

  یی ای و پا  دیی( مورد تا1397)  حقیابزار در پژوهش    ییروا( درجه بندی شده است.  5( تا کاملا موافقم )1لیکرتی از کاملا مخالفم)

 /. بدست آمده است 81کرونباخ  یآلفا قیاز طر زیآن ن
 

21 -Dikkers 
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 هایافته 
 شناختی پژوهش پرداخته شده است که در ادامه به بیان آنها پرداختیم:ابتدا به ارائه ویژگی های جمعیت 

 

 نظر جنسيت  از افراد مورد بررسی . توزیع فراوانی1جدول 
 

 درصد فراوانی  فراوانی  جنسيت 

 48/57 146 مرد

 52/42 108 زن 

 100 254 جمع کل

 

 آنها زن هستند. %52/42مرد و  بررسیافراد مورد  %48/57مشخص است،   1های جدول همانطور که از داده
 

 
 

 نظر جنسيت  از افراد مورد بررسی . فراوانی1نمودار 
 

 به ارائه توزیع فراوانی از نظر سن شرکت کننده ها پرداخته شده است. 2در جدول 
 

 نظر سن  از افراد مورد بررسی . توزیع فراوانی2جدول 
 

 درصد تجمعی درصد فراوانی  فراوانی  سن

 57/14 57/14 37 سال 30زیر 

 90/68 33/54 138 سال 40تا  30

 28/95 38/26 67 سال 50تا  41

 100 72/4 12 سال 50بالای 

  100 254 جمع کل
 

داده  از  بررسی)  2های جدول  همانطور که  افراد مورد  اکثر  است، سن  بین  %33/54مشخص  و کمترین    40تا    30(  سال 

 سال است. 50( بالای %72/4آنها)

 

42.52%

زن
57.48%

مرد
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 نظر سن  از افراد مورد بررسی . فراوانی2-4نمودار 
 

 به ارائه توزیع فراوانی از نظر سابقه خدمت شرکت کننده ها پرداخته شده است.  3در جدول 
 

 نظر سابقه خدمت  از افراد مورد بررسی . توزیع فراوانی3جدول 
 

 درصد تجمعی درصد فراوانی  فراوانی  سابقه خدمت 

 90/18 90/18 48 سال 5زیر 

 27/58 37/39 100 سال  10تا  5

 56/77 29/19 49 سال 15تا  11

 34/91 78/13 35 سال  20تا  16

 100 66/8 22 سال 20بالای 

  100 254 جمع کل
 

سال و کمترین   10تا    5( بین  %37/39مشخص است، سابقه خدمت اکثر افراد مورد بررسی)  3های جدول  همانطور که از داده

 سال است. 20( بالای %66/8آنها)

 

 
 

 نظر سابقه خدمت  از افراد مورد بررسی . فراوانی3نمودار 

 

۰

۱۰

2۰

۳۰

4۰

5۰

۶۰

سال۳۰زیر  سال4۰تا ۳۰ سال5۰تا 4۱ سال5۰بالای 

۱4.57

54.۳۳

2۶.۳8

4.72

۰

۵

1۰

1۵

2۰

2۵

3۰

3۵

4۰

سال۵زیر  سال1۰تا ۵ سال1۵تا 11 سال2۰تا 16 سال2۰بالای 

1۸.۹۰

3۹.3۷

1۹.2۹

13.۷۸

۸.66
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 به ارائه توزیع فراوانی از نظر میزان تحصیلات شرکت کننده ها پرداخته شده است. 4در جدول 
 

 نظر ميزان تحصيلات  از افراد مورد بررسی . توزیع فراوانی4جدول 
 

 درصد تجمعی درصد فراوانی  فراوانی  ميزان تحصيلات 

 14/16 14/16 41 فوق دیپلم 

 81/61 67/45 116 کارشناسی 

 100 19/38 97 کارشناسی ارشد و بالاتر  

  100 254 جمع کل
 

کمترین ( کارشناسی و  %67/45مشخص است، میزان تحصیلات اکثر افراد مورد بررسی)  4های جدول  همانطور که از داده

 ( فوق دیپلم است. %14/16آنها)
 

 
 

 نظر ميزان تحصيلات  از افراد مورد بررسی . فراوانی4نمودار 
 

ی و اشتیاق شغلی( استفاده شده است. در ادامه آمار توصیفی متغیرهای پژوهش  سازمان  پرسشنامه)سکوت  2در این پژوهش از  

 گیرند. ها مورد بررسی قرار می به تفکیک پرسشنامه
 

 ی سازمان آمار توصيفی متغيرهای پرسشنامه سکوت  ۵جدول 
 

 بیشترین  کمترین  کشیدگی  چولگی انحراف معیار میانگین  متغیر

 6 1 -644/0 137/0 027/1 21/3 سکوت ایجابی سازمانی 

 20/6 20/1 -455/0 270/0 073/1 14/3 سکوت دفاعی سازمانی 

 60/5 40/1 -108/0 081/0 836/0 19/3 سکوت جامعه یار سازمانی 

 80/5 20/1 -548/0 192/0 886/0 25/3 سکوت ایجابی فردی

 40/5 20/1 -657/0 -334/0 979/0 39/3 سکوت دفاعی فردی 

 40/6 20/1 -267/0 -245/0 104/1 90/3 سکوت جامعه یار فردی 

 20/5 73/1 -637/0 -209/0 745/0 35/3 ی سازمان سکوت

 

۰

۱۰

2۰

۳۰

4۰

5۰

فوق دیپلم کارشناسی و کارشناسی ارشد

بالاتر 

۱۶.۱4

45.۶7

۳8.۱۹
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ی بیشترین امتیاز را متغیر سکوت جامعه یار فردی با میانگین  سازمان   های پرسشنامه سکوتاز بین متغیر،  5با توجه به جدول  

کسب   073/1و انحراف معیار    14/3و کمترین امتیاز را متغیر سکوت دفاعی سازمانی با میانگین    104/1و انحراف معیار    90/3

 کسب کرده است.  745/0نحراف معیار و ا 35/3ی میانگینی برابر با سازمان کرده است. و شاخص سکوت
 

 . آمار توصيفی متغيرهای پرسشنامه اشتياق شغلی 6جدول 
 

 بیشترین  کمترین  کشیدگی  چولگی انحراف معیار میانگین  متغیر

 50/4 17/1 - 166/0 -185/0 605/0 11/3 ای انرژی حرفه 

 5 20/1 -826/0 233/0 897/0 87/2 وقف خود

 5 1 057/0 -280/0 725/0 36/3 جذب

 35/4 71/1 -908/0 051/0 597/0 13/3 اشتیاق شغلی 

 

و انحراف   36/3های پرسشنامه اشتیاق شغلی بیشترین امتیاز را متغیر جذب با میانگین  ، از بین متغیر6با توجه به جدول  

کسب کرده است. و شاخص اشتیاق    897/0و انحراف معیار    87/2و کمترین امتیاز را متغیر وقف خود با میانگین    725/0معیار  

 کسب کرده است.  597/0و انحراف معیار  13/3شغلی میانگینی برابر با 

 ای بررسی شود. اسمیرنوف یک نمونه-های پژوهش توسط آزمون کولموگروفا باید نرمال بودن شاخصابتد

 0H:  شاخص مورد بررسی توزیع نرمال دارد 

 1H:شاخص مورد بررسی توزیع نرمال ندارد  
 

 های پژوهش ای برای شاخصاسميرنوف یک نمونه - . آزمون کولموگروف ۷جدول  
 

 نتيجه آزمون  معناداری سطح   آماره آزمون  شاخص

 نرمال است 126/0 072/0 ی سازمان سکوت

 نرمال است 110/0 086/0 اشتیاق شغلی 

 

های  اسمیرنوف برای تمامی شاخص  -مشخص است، سطح معناداری آزمون کولموگروف  7های جدول  همانطور که از داده

 باشند.  پژوهش دارای توزیع نرمال میهای  است. در نتیجه تمامی شاخص 05/0پژوهش بزرگتر از مقدار 

 های شهر تهران رابطه وجود دارد. بین سکوت سازمانی با اشتیاق کاری پرستاران بیمارستان

بیمارستان پرستاران  کاری  اشتیاق  با  سازمانی  سکوت  بین  رابطه  بررسی  آزمون برای  نتایج  به  توجه  با  تهران،  شهر  های 

ها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده خواهد شد. نتایج مربوط به این آزمون در جدول  اده اسمیرنوف و نرمال بودن د-کولموگروف

 داده شده است.  8
 

 ن . ضریب همبستگی بين سکوت سازمانی با اشتياق کاری پرستارا ۸جدول 
 

 اشتياق شغلی  جذب  وقف خود ای انرژی حرفه  متغير 

 -333/0** -400/0** -243/0** -151/0* سکوت ایجابی سازمانی 

 -530/0** -518/0** -426/0** -334/0** سکوت دفاعی سازمانی 

 -505/0** -442/0** -443/0** -334/0** سکوت جامعه یار سازمانی 

 -534/0** -459/0** -464/0** -369/0** سکوت ایجابی فردی

 -571/0** -489/0** -529/0** -357/0** سکوت دفاعی فردی 

 -587/0** -477/0** -523/0** -428/0** سکوت جامعه یار فردی 
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 -674/0** -615/0** -578/0** -433/0** سکوت سازمانی 

 معنادار است.   ۰/ ۰1معنادار است. ** در سطح  ۰/ ۰۵* در سطح 
 

با  های آن  مشخص است، سطح معناداری آزمون همبستگی بین سکوت سازمانی و متغیر  8های جدول  همانطور که از داده

های  متغیربا  های آن  است. در نتیجه رابطه بین سکوت سازمانی و متغیر  05/0اشتیاق شغلی پرستاران کوچکتر از مقدار  های  متغیر

توان بیان کرد که  درصد معنادار است. با توجه به منفی بودن مقادیر همبستگی می 95اشتیاق شغلی پرستاران در سطح اطمینان 

بالاتری باشد، سطح متغیرازمانی و متغیراین همبستگی معکوس است و هر چه سکوت س پرستاران در سطح  های  های آن در 

اشتیاق  با    های آنتر خواهد بود.همچنین سطح معناداری آزمون همبستگی بین سکوت سازمانی و متغیراشتیاق شغلی در آنها پایین

اشتیاق شغلی پرستاران در  با    های آنو متغیراست. در نتیجه رابطه بین سکوت سازمانی    05/0شغلی پرستاران کوچکتر از مقدار  

توان بیان کرد که این همبستگی مستقیم  درصد معنادار است. با توجه به مثبت بودن مقادیر همبستگی می  95سطح اطمینان  

 د بود. تر خواهدر پرستاران در سطح بالاتری باشد، اشتیاق شغلی در آنها پایین های آناست و هر چه سکوت سازمانی و متغیر

 

 گيری نتيجه 

بیمارستان پرستاران  کاری  اشتیاق  با  سازمانی  سکوت  بین  رابطه  بررسی  آزمون برای  نتایج  به  توجه  با  تهران،  شهر  های 

ها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج حاکی از آن بود که سطح معناداری  اسمیرنوف و نرمال بودن داده-کولموگروف

است. در نتیجه   05/0های اشتیاق شغلی پرستاران کوچکتر از مقدار  متغیربا  های آن  سکوت سازمانی و متغیرآزمون همبستگی بین  

درصد معنادار است. با توجه   95های اشتیاق شغلی پرستاران در سطح اطمینان  متغیربا  های آن  رابطه بین سکوت سازمانی و متغیر

های آن در د که این همبستگی معکوس است و هر چه سکوت سازمانی و متغیرتوان بیان کربه منفی بودن مقادیر همبستگی می

های  های پژوهش حاضر با یافتهتر خواهد بود.یافتههای اشتیاق شغلی در آنها پایینپرستاران در سطح بالاتری باشد، سطح متغیر

عسگری)1397بنیسی) و  پورصادق  سمیعی) 1397(،خدابنده،  و  میرسپاسی  فرجاد،  ،رجبی  هادی1396(  (،  1395زاده)(، 

  و   موفقیت  در  مهمی   سازمانی نقش  توان گفت که سکوت( همخوانی دارد. در تبیین یافته پژوهش حاضر می2016)22هارلوس

 برای  زیادی خطرات که میتواند کندمی  فراهم  اطلاعات تسهیم و  جدید ه هایاید ابراز بر علیه را منفی جو و  دارد سازمان شکست

  کارکنان بین ارتباط برقرای  عدم  رضایت و عدم استرس، باعث و رساندمی آسیب سازمان و فرد به  باشد. و داشته همراه به سازمان

  شود می باعث  و  افتدمی اتفاق مختلف به دلایل  که  است سازمانها  اغلب در شایع  و  رایج ای پدیده  شود. سکوت سازمانی می سازمان

  کنار  از  تفاوت بی  و   نکنند  مشارکت  مشکلات سازمان  حل  برای  چاره جویی   و   ایده ها   بیان  در  خود  همکاران  مدیران و  با   کارکنان

  مشکلات  و   مسائل  با   ارتباط  در  را  کارکنان حقایق  بیشتر  که  اندهبرد  پی   حقیقت  این  به  سازمانها   از  بسیاری  .کنند  عبور  مشکلات

 سکوت   مهر  سازمانی  دهانهای  بر  گر  ا  که باید بدانند  سازمانها  ندارند  خود  رهبران  به  را  حقایق  این  بیان  اما جرات  دانندمی  سازمانی

عملکرد، رضایت شغلی و تعهد در سرمایه انسانی خواهد    وریه بهر  کاهش   به  منجر  و  شد  خواهند  فسیل  اذهان سازمانی  شود  زده

 همچون   سنجش  دیگر  ابزارهای  از  بود  بهتر  که  پرسشنامه  ازمنحصر    استفادهمی توان به    پژوهشگر  اریدر اخت  یهاتیمحدودشد. از  

برای جامعهشد  می  استفاده  نیز  …و  مشاهده  مصاحبه، با متغییر های    ، عدم وجود پرسشنامه ای که فقط  پرستاری، متناسب 

لذا  (  کرونااپیدمی  )  پژوهش طراحی شده باشد، اجرای پژوهش در جامعه ی پرستاری در یک مقطعی از زمان و شرایط خاص  

 اختیار از خارج یهاتیمحدودنمیتوان نتایج را به جوامع دیگر و پرستار های شهر های دیگر تعمیم دهیم، اشاره کرد همچنین از  

پژوهشگر، حجم کاری بالای پرستاران میتواند در اجرای پرسشنامه ها و دقت در پاسخ گویی به پرسشنامه ها اثر گذار باشد چرا 

رایط حال حاضر بیمارستان ها )وجود بیماری کرونا و آمار بالای مبتلایان( احتمال دارد که پرستاران با دقت که با توجه به ش

کمتری پاسخ داده باشند، به علت شرایط خاص حال حاضر ) کرونا( ممکن است اشتیاق کاری پرستاران علاوه بر متغیر های مورد  

  ی لازم برخ  یو همکار  زهیعدم انگ ند خستگی و استرس قرار گرفته باشند،  مطالعه ی پژوهش تحت تاثیر متغیر های دیگری مان

 
22  .Harlos 

http://www.psyj.ir/


 51  -62  ص، 1400 ، بهار25شماره ، فصلنامه روانشناسی و علوم رفتاری ایران
ISSN: 2588-2864 

http://www. psyj. ir 

 

بودن آن در جامعه؛   بخشجهیو نت ی علم ی پژوهش های پرسشنامه، به علت عدم اعتقاد به ارزش واقع افتیدر درشرکت کنندگان  

موارد در جامعه ما وجود داشته و هر    نیآن است که ا  تیواقع  یول  امکان داشته  موارد تا حد    ن یدر رفع ا  یاگرچه پژوهشگر سع

تا   پژوهشی  بوده استسازدیثر مأ مت  یااندازه  را  پیشنهاد می شود، ،  از نظرات    رانیمد  ، همچنین  استفاده  موجبات    پرستارانبا 

را در   یت شغلی پرستارانمشارکت دادن آنها در مسائل سازمانی  فراهم نمایند، طبق تدابیر مناسبی رضا  قیآنها را از طر  یخشنود

های پرستاران در مورد مشکلات شیفت های شب و تعطیلات و بخش های ویژه تا حد امکان از طریق  سازمان افزایش دهند، نگرانی

چرخشی کردن شیفت ها و بخش ها و تقسیم فشار بار کاری بین پرستاران با سابقه کار بالا و پرستاران با سابقه کاری کم تر توسط 

لان حل شود، با برانگیختن انگیزه و شوق افراد از طریق پاسخ گویی به نیازهای مادی و معنوی افراد می توان سکوت پرستاران  مسئو

مند شد، در نهایت با فراهم کردن زمینه های  را نسبت به مسائل سازمانی شکست و از نظرات آنها در بهبود امورات سازمان بهره

قبیل تامین نیازهای اولیه می توان از سکوت جامعه یار سازمانی، سکوت ایجابی فردی، سکوت   کاری مناسب برای پرستاران از

دفاعی فردی، سکوت جامعه یار فردی جلوگیری کرد و با فراهم کردن منابع شخصی و شغلی در سازمان می توان از قلدری و زد  

 و قربانی شدن پرستاران جلوگیری کرد.زد و خورد 
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