
 

 كاربردي شناسي جامعه

 5931زمستان ،مچهار شماره ،(46) پياپي شماره ،هفتم و بيست سال

  39/6/5936 :پذيرش تاريخ              39/51/5939 :دريافت تاريخ

 41-64 صص

 

بررسی تأثیر سکوت سازمانی بر کاهش کار تیمی و عملکرد سازمانی بر اساس کارت امتیازی 

 (کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه :مطالعه موردی) (BSC) متوازن

 

 دانشيار، گروه علوم تربيتي دانشگاه بوعلي سينا همدان، ايران، سیروس قنبری

 دانشگاه بوعلي سينا همدان، ايران دانشجوي دكتري مديريت آموزشي، راد رقیه بهشتی
 

 چکیده

توصيفي و طرر   روش تحقيق، . انجام شده است كاهش كار تيمي و عملکرد سازماني بر تأثير سکوت سازمانيپژوهش حاضر با هدف بررسي 

از كه برا اسرتفاده    است شاهرازي كرمان دانشگاهجامعه آماري شامل كليه كاركنان . يابي معادلات ساختاري است پژوهشي همبستگي از نوع مدل

برراي گرردآوري   . مطالعره انتاراش شردند   برراي  نفر به عنوان نمونره آمراري    319 اي متناسب با حجم هر طبقه تصادفي طبقهگيري  روش نمونه

يي نير  از  برراي سرنجش مير ان پايرا    . سکوت سازماني، كار تيمي و عملکرد سازماني استفاده شرد  استاندارد هاي پژوهش از سه پرسشنامه داده

و  α%=46، پرسشرنامه كرار تيمري    α%=39 سکوت سرازماني پرسشنامه  ،نفري 91ضريب آلفا كرونباخ در يک مطالعه مقدماتي روي يک نمونه 

 LISREL, SPSSاف ارهراي آمراري    نررم از هاي تحقيق پس از جمع آوري با اسرتفاده   داده .به دست آمد α%=35 عملکرد سازمانيپرسشنامه 

همچنري   . اسرت دار  مثبت و معني( 64/1)بر كاهش كار تيمي  سکوت سازمانياثر مستقيم : نتايج معادلات ساختاري نشان داد كه. تحليل شدند

 . استدار  مثبت و معني( 13/1)اثر مستقيم اي  متغير بر كاهش عملکرد سازماني 

 . زي كرمانشاهسکوت سازماني، كار تيمي، عملکرد سازماني، كاركنان، دانشگاه را: ها کلیدواژه

 

                                                      
 13539599311: نويسنده مسؤول                                                                                                                          Email: siroosghanbari@yahoo.com 

Copyright©2017, University of Isfahan. This is an Open Access article distributed under the terms of the Creative Commons 

Attribution License (http://creativecommons.org/licenses/BY-NC-ND/4.0), which permits others to download this work and share it 

with others as long as they credit it, but they can’t change it in any way or use it commercially. 



 

 

 5931زمستان  ،چهارم شماره ،(46) پياپي شماره ،هفتم و بيست سال كاربردي، شناسي جامعه 63

 

 مقدمه و بیان مسأله 

در عصر حاضر به دليل رقابت بيشتر و فشرده، بالا رفت  سطح 

هررا  انتظررارات مشررتري، تمركرر  بيشررتر روي كيفيررت، سررازمان

وليت، ارائه ؤخواهان بيشتر و بيشتر ابتکار، بداعت، پذيرش مس

هاي سازنده در بهبود كار و سازمان از كاركنران   ها و روش ايده

هرا ترا حرد     ترديد توانمنردي و بقراي سرازمان    بي. هستندود خ

زيادي به دانشي وابسته است كه زاييده انديشره منرابع انسراني    

ها برراي ادامره حيرات خرود و براقي مانردن در        سازمان. است

هراي محري     كه به چرالش  هستندعرصه رقابت نيازمند افرادي 

هرا در   ايدهگيري و ارائه  اطراف خود پاساگو بوده و از تصميم

هاي سازماني و برا اشرتراگ گذاشرت      مورد مشکلات و چالش

. (Shojaie et al., 2011) اطلاعات و دانش هراسي نداشته باشند

هرراي علمرري در همرره  تررري  پيشرررفت دانشررگاه كررانون عررالي

. شود هاست كه موجب اعتلاي علم و دانش در جامعه مي زمينه

زماني رمر  مانردگاري   هاي دانشي براي هر سا ترديد سرمايه بي

هررا  توليررد دانررش در دانشررگاه أمنشرر. در دنيرراي رقررابتي اسررت

هاي متعردد از جملره    كه شامل گفتمان استتالارهاي گفتماني 

هرا و   به واسطه ماهيت اي  گونه سازمان. استگفتمان اخلاقي 

نقش مهم و حياتي نيروي انساني به عنوان عامرل اسرتراتژيک   

هرا در محري     فظ و بقاي سازماندر تحقق اهداف سازمان و ح

رقابتي موضوع سکوت كاركنران بريش از پريش اهميرت پيردا      

هرا و بره    از سوي ديگر، در دو دهه گذشته موضوع تيم .كند مي

گيرري در سرطح جهراني     هاي كاري به طور چشم كارگيري تيم

 & Ramamoorthy & Floo, 2004; Salas) مورد توجه بوده است

Cannon-Bowers, 2001 & Gelfand et al., 2007) . درعرصه بازار

متحول امروزي با توجه به رقابت اقتصادي جهاني و تغييررات  

ها ل وم بسيج توان، دانش، مهرارت   مستمر تکنولوژيک سازمان

از . شرود  و تاصص تمامي كاركنان بيش از پيش احساس مري 

با توجه به رقابت شديد و سررعت حجرم    سويي ديگر امروزه

هاي امروزي، داشت   هاي پيش روي سازمان لشاطلاعات و چا

هاي ارزيابي عملکرد براي تعيي  موفقيرت سرازمان و نير      مدل

ري ي استراتژيک بر اساس نقاط قروت و ضرع     تدوي  برنامه

بروز چني  نيازي . (5934نيون، ) رسد سازمان ضروري به نظر مي

گيرري برا عملکررد     هاي انردازه  و عدم كارايي و ضع  سيستم

هاي جديد ارزيرابي عملکررد در سرطح     خلق مدل سببي سنت

كره زبران    با توجه به اير  . (5935قنبررزاده،  ) ها شده است سازمان

، همي  كاركنان هسرتند  استها  ها در سازمان اب ار تعامل انسان

كه به عنروان سررمايه اسرتراتژيک و عامرل حيرات بارش در       

كننرد،   فا ميسازمان به من له متوليان رصدخانه سازماني نقش اي

مسائل فراروي سازمان و مديران را شناسايي كرده و براي حل 

وقتي كه كاركنان سکوت سازماني . دهند ها راه حل ارائه مي آن

هراي في يکري و    تحريکي در شربکه  گيرند ركود و بي را فرا مي

معنرا   كند و م يت رقابتي سازمان بري  ها رسوش مي اجتماعي آن

ه رفتراري بره وسريله ممانعرت از     همچني  اير  پديرد  . شود مي

شود، كره اير     بازخورد منفي، مانع تحول و توسعه سازمان مي

امر در نهايت به عدم توانرايي سرازمان در بررسري و تصرحيح     

گردد، اهميت پرداخت  به موضوع سرکوت را   خطاها منجر مي

ن و ٱعوامرل مرؤثر برر     شناسرايي . سرازد  در سازمان آشکار مي

تواند شرراي  ابرراز عقايرد، بيران      ها مي نتلاش به منظور رفع آ

ها و ارائه نظرات را در كاركنران تسرهيل نمروده و قردرت      ايده

تواننرد   ها مري  روحيه كار تيمي را اف ايش داده و بالطبع سازمان

مندي از مشاركت فعالانه و انجام وظراي  بره صرورت     با بهره

ي و شود، مسير رشد، تعرال  تيمي كه به بهبود عملکرد منجر مي

كه  با توجه به اي . موفقيت خود را با سرعت بيشتري طي كنند

مطالعات كمي در مورد پديده سکوت سازماني صورت گرفتره  

اي به بررسي تأثير سکوت بر كاهش كار تيمي  و تاكنون مطالعه

و عملکرد سازماني نپرداخته است، هردف از پرژوهش حاضرر    

بر كاهش كار كه آيا سکوت سازماني  استال ؤپاسخ به اي  س

تيمي و عملکررد سرازماني اثرر گرذار باشردا برر اير  اسراس         

پژوهشگران اميدوارند با شناسايي ويژگي سرکوت سرازماني و   

آزمون ارتباط اي  متغير با كار تيمري و عملکررد سرازماني بره     

هرايي سرو     ها را به سوي فرهنگ صورت كلي بتوانند سازمان

هاي كاركنران   دغدغهدهند كه مشو  و پذيراي عقايد، نظرات، 

هرا در محري     زيررا سرازمان  . و پذيرش فرهنگ كار تيمي باشد

 .هستندمتلاطم امروزي نيازمند چني  كاركناني 
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 سکوت سازمانی

سکوت سازماني براي اولي  برار توسر  پژوهشرگر اجتمراعي     

بره  ميلادي مطر  شرد كره    1970بنام آلبرت هرچم  در سال 

تلقري   ت موجود و نراگوار عنوان نگرش منفعل در برابر وضعي

از زوايراي  و بعدها توس  برخي از انديشرمندان ديگرر   شد  مي

رغم وجود اي  واقعيت كه سرکوت   علي. توسعه يافت ماتل 

ها درآمده است،  اي شايع در سازمان كارمندان به صورت پديده

اما مفهومي نه چندان شناخته شرده اسرت و تحقيقرات علمري     

سررکوت كاركنرران . اسررتكمرري بررر روي آن صررورت گرفترره 

گيررري و بره طررور   اي اسرت چنررد بعردي، قابررل انردازه    پديرده 

 Zehir) هاي سازماني در ارتباط اسرت  معناداري با ديگر پديده

& Erdogan, 2011 .)يکي هاي صورت گرفته  بر اساس پژوهش

هرا و اهرداف سرازمان فقردان      از موانع مهم در موفقيت برنامره 

ي ي است كره پژوهشرگران آن   اطلاعات، اعتماد و فقدان آن چ

هرا،   اند كه خودداري از بيان ايرده  نام نهاده 5را سکوت سازماني

 شرود  نظرات و اطلاعات راجع به مشکلات سازماني تعبير مري 
(Dimitris & Vokala, 2007 & Tulubas & Celep, 2012 .)

اي  نظران سررکوت سررازماني را برره عنرروان يررک پديررده صرراحب

كره كاركنران از ارائره نظررات و      گيرنرد  اجتماعي در نظرر مري  

 ورزنرد  هاي خود در مورد مشکلات سازماني امتناع مري  نگراني

(Morrison & Milliken, 2003 & Tan, 2014) .  در تعاري  ديگرر

هراي رفتراري،    ها، بيان ارزيرابي  خودداري كاركنان از ابراز ايده

هراي سرازمان و مسرائل     شناختي و اثرباش در مورد واقعيرت 

 & Pinder) شرود  كار و سرازمان خرود تعرير  مري     مربوط به

Harlos, 2001) .ها، نظرات و اطلاعرات خرود را    افرادي كه ايده

نتوانند بيان كنند و سکوت پيشه كنند اغلب خرود را بره مثابره    

كننرد كره هري      هايي در ساختار سازماني تلقري مري   چرخ دنده

چنري   . اختياري در جريانات به وقوع پيوسته سازماني ندارنرد 

اي از خررود برره سررطح بررالايي از نارضررايتي، اسررترس،   انگرراره

شود كه  مي سببشود و  ميمنجر افسردگي و اختلالات رواني 

 Tangirala) افراد علاقه به كار و تعهد شغلي را از دست بدهند

& Ramanujam, 2009; Brinsfield et al., 2010 & Nikmaram et 

                                                      
1 Organizational Silence 

al., 2012 .) يرا مارايقه از ارائره    ( سرازماني  آواي)ها  ابراز ايده

ممکر  اسرت بره لحرات رفتراري دو      ( سکوت سازماني)ها  آن

زيررا سرکوت مسرتل م صرحبت     . فعاليت متااد به نظر برسند

چرويي   ها و چاره نکردن است در حالي كه آوا نيازمند بيان ايده

تفراوت  . اسرت در مورد مسائل و مشکلات موجود در سازمان 

ي ه افراد در امتناع از ارائه اطلاعرات و  بي  اي  دو قايه در انگ

. (Akuzum, 2014؛ 5933دلوي و سرفيد دشرتي،   )است ها  نظرات آن

مرور ادبيات بيانگر اي  مطلب است كره عوامرل ايجراد كننرده     

از   ،(Argo et al., 2011) سکوت سازماني شامل عوامل مديريتي
تان جمله ترس از بازخوردهاي منفي، به ويژه از جانب زير دس

بينري از سراختارها و    كه اير  امرر بره انرواع قابرل پريش       است

شرود كره مرانع از     مري منجرر  هاي سازماني و مديريتي  سياست

ها بره   اي  ساختارها و روش. هستندجريان صعودي اطلاعات 

كنرد كره فاراي سرکوت ناميرده       توسعه آن چي ي كمک مري 

هاي مشترگ در ميان  منظور از فااي سکوت برداشت. شود مي

كره صرحبت كرردن دربراره مسرائل يرا        كاركنان مبنري برر اير    

زمراني كره چنري     . موضوعات كاري عبث يا خطرنراگ اسرت  

فاايي وجود داشته باشد واكنش كاركنان در سازمان به جراي  

نصرر اصرفهاني و   ) هرا سرکوت خواهرد برود     اظهار عقايد و ايرده 

 & Shojaie et al., 2011; Morrison؛5933آقابابرراپور دهکررردي، 

Milliken, 2003 & Tulubas & Celep, 2012.)  شررواهد قرروي

حکايت از آن دارند كه افراد در اثر برازخورد منفري احسراس    

هرا باشرد و    كنند چه اي  اطلاعات درباره شراص آن  ترس مي

از اير  رو از شرنيدن   . انرد  چه دربراره اقردامي كره انجرام داده    

اقدامات ها باشد و  اطلاعاتي كه ممک  است نشانگر ضع  آن

ال ببرد و يا تهديدي عليه قدرت و اعتبار ؤها را زير س فعلي آن

عرلاوه برر اير ،    . (Tan, 2014) جوينرد  هرا باشرد دوري مري    آن

اعتقادات ضمني كه مديران غالباً در مرورد كاركنران و ماهيرت    

مديريت دارند، از جمله اعتقاد به منفعرت طلبري و غيرر قابرل     

مرديريت بره بهترري  وجره از      كره  اعتماد بودن كاركنان و اير  

همچني  عوامرل سرازماني   . تري  مسائل سازمان آگاه است مهم

شررامل سرراختار سررازماني، فرهنررگ و جررو سررازماني، روش   

گيري، پرداخت نامنصفانه، ناكارآمدي سازمان، عملکررد   تصميم
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تمرك گرايي بالا، سبک مرديريت اسرتبدادي،   ضعي  سازماني، 

و عردالتي   به خصوص جو بري ارتباطات ضعي ، جو سازماني 

عوامل فردي شرامل ادراكرات كاركنران، تررس از دسرت دادن      

شررغل و مررورد انتقرراد قرررار گرررفت  از جانررب سرپرسررتان و   

نصرر  ) ها و هنجارها و ترس از قدرت مرديران  همکاران، ارزش

؛ Perlow & Repenning, 2009 ؛5933اصفهاني و آقابابراپور دهکرردي،   

Shojaie et al., 2011 ؛ Tulubas & Celep, 2012 ؛Akuzum, 2014 ؛

Tan, 2014) .        بنرابراي  اگرچره سرکوت سرازماني بره عردم بره

هرا و اطلاعرات و مقاومرت برراي حفرظ       اشتراگ گذاشت  ايده

هراي   شود اما با توجه به انگير ه  ها به طور عمدي اطلا  مي آن

تواند ماهيرت متفراوت    كارمند مبني بر پيشه گرفت  سکوت مي

برخرري اوقررات سررکوت از احسرراس نرراتواني و . شرردداشررته با

ناخودكارامدي فرد در برابر تعييرات، گاهي بره دليرل تررس و    

وجود رفتارهاي محافظره كارانره و برخري اوقرات بره منظرور       

وجود رفتارهاي ديگرخواهانه بر اساس نوع دوستي، احسراس  

 ,Tulubas & Celep)اسرت  تشرريک مسراعي و نروع پسرندي     

ع انگي ه در كاركنران بره سره نروع سرکوت      اي  سه نو(. 2012

منجررر  9و سررکوت نرروع دوسررتانه 3، سررکوت ترردافعي5مطيررع

؛  Pinder & Harlos, 2001؛ 5931 زارعي متي  و همکراران، )گردد  مي

Brinsfield et al., 2010 ؛Whiteside & Barclay, 2013) كرره ،

 : عبارتند از 

 هنگامي كه اكثرر افرراد، فرردي را سراكت     :سکوت مطیع

ها آن است كه وي بره طرور فعرال ارتبراط      نامند، منظور آن مي

سرکوت حاصرل از اير     . (Deniz et al., 2013) كنرد  برقرار نمي

ها،  نوع رفتار سکوت مطيع نام دارد و به خودداري از ارائه ايده

اطلاعات يا نظرهاي مربوطه بر اساس تسرليم و رضرايت دادن   

سکوت مطيع نشران از   بنابراي . شود به هر شرايطي اطلا  مي

 گيرانه دارد كه بيشتر حرالتي انفعرالي دارد ترا فعرال     رفتار كناره

(Deniz et al., 2013.)        بره عنروان مثرال كارمنردي كره از ارائره

ورزد زيرا باور بره آن دارد كره صرحبت     نظرات خود امتناع مي

فايده است و ايجاد تفاوت و تغيير شراي  موجرود برا    كردن بي

                                                      
1 Passive Silence 
2 Defensive Silence  
3 Other Oriented  Silence 

و يا ممک  است  استاظهار نظر دور از ذه  صحبت كردن و 

هاي شاصي خود براي نفروذ برر شرراي  نرامطم        از توانايي

در هر دو اي  موارد سکوت نتيجه تسليم و ت  دادن بره  . باشد

وقتي افراد در سازمان باور داشته باشند كره  . هر شرايطي است

به توانند تفاوتي ايجاد كنند تسليم هر نوع وضعيتي شده و  نمي

در . پردازنرد  ها يا پيشنهادات خود به طور فعرال نمري   ارائه ايده

نهايررت سررکوت مطيررع شررامل رفتررار عمرردي و منفعلانرره و   

كره   خودداري از ارائه اطلاعات بر اساس تسليم يا احساس اي 

زارعي متي  ) باشد مي ،هاي گروه است تغييرات مؤثر فراي قابليت

 (. 5933د دشتي، ؛ دلوي و سفي5931و همکاران، 

انگي ه اير  سرکوت خرود حفراظتي در      :سکوت تدافعی

راستاي محافظرت از موقعيرت و شرراي  خرود از تهديردهاي      

خارجي به صورت غير تعمردي و غيرر منفعلانره برا امتنراع از      

ها و اطلاعات به عنروان بهترري  اسرتراتژي در زمران      ارائه ايده

 سکوت تردافعي شربيه حرالتي   . (Akuzum, 2014)است مقتاي 

است كه افراد از انتشار خبرهاي بد به دليل آشفته شردن افرراد   

يرا ايجرراد پيامرردهاي منفرري بررراي شرراص خبررسرران احتررراز  

 . (Deniz et al., 2013) ورزند مي

اي  نوع سکوت بره عنروان رفترار     :سکوت نوع دوستانه

هرا و اطلاعرات    عمدي و فعال به منظور امتناع از ارائه ديردگاه 

يکپارچه و هماهنگ همه افرراد درسرازمان   با هدف سود بردن 

هاي تشريک مساعي، نوع دوسرتي و حفرظ    كه بر اساس انگي ه

، اير  نروع از   اسرت هايي همچون محررم اسررار برودن     ويژگي

سکوت به وسيله تمايل به كمک به ديگران و تسرهيم وظراي    

   .(Cakici, 2010 & Deniz et al., 2013) شود برانگياته مي

 

  کار تیمی

هرا در حردي از    هراي سرازمان   روزه بسياري از فعاليرت ام

توانند با تکيه بر  پيچيدگي و گستردگي قرار دارند كه افراد نمي

هاي فردي به انجام موفق اير  امرور در سرازمان نائرل      فعاليت

تغييرات دنياي پرتلاطم امروز و عرصه شديداً رقابتي و  .گردند

هرا بره نحروي تعيري       ناپايدار آن، شراي  را براي بقاي سازمان

هرا را   هراي كراري كاركنران سرازمان     كرده كه تکيه برر مهرارت  
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گري ناپذير كرده است و توانايي كار تيمي را ج ء لاينفرک آن  

لذا مديران  .(Cohen & Bailey, 2004) داند هاي فردي مي مهارت

پيشرربرد اهررداف سررازماني نيازمنررد كاركنرراني در قالررب  بررراي

امرروزه كرار   . هاي مکمل هسرتند  اصصهاي چند نفره با ت تيم

ها يک عامل ضروري  اي براي موفقيت سازمان تيمي چندوظيفه

پاساي اسرت بره    5كار تيميرسد  به نظر مي. شود محسوش مي

هاي مستمر تکنولوژيک  هاي اقتصادي جهاني و نوآوري رقابت

تر شدن بيشتر شرراي  محيطري و در نتيجره نيراز      كه به پيچيده

در . ها منجر شده است له اثرباش در سازمانأبيشتر به حل مس

به عنوان مفهرومي  كار تيمي گونه بيان كرد كه  توان اي  واقع مي

هراي اصررلي   بازتوليرد شرده از واحردهاي سررنتي، از مشاصره    

 هررا و رويکردهرراي نرروي  مررديريت امررروز اسررت     نظريرره

(Ramamoorthy & Floo, 2004 & Gelfand et al., 2007) .

ها تأثير ات متنوع و پابرجايي  مديريت سازمان رويکرد تيمي به

ها به يک سنگ بنرا   در آينده ن ديک تيم. گذارد ها مي بر سازمان

. (5933تسليمي و همکاران، ) گردند براي مديريت پيشرو تبديل مي

هاي فرردا تارت ترر و دانرش      طبق ديدگاه پيتر دراكر، سازمان

وند اير  بردان   شر  ها سازماندهي مي محور بوده و بر اساس تيم

معناست كه به طور مجازي همه كاركنان نيازمنرد صريقل دادن   

اثرر قابرل    .(5931 سريدجوادي ، ) هسرتند هاي تيمي خرود   مهارت

قدر اهميت دارد كره دانشرمندان    ملاحظه فرهنگ كار تيمي، آن

هراي محروري    علم مديريت آن را لازمه دست يافت  به قابليت

فاراي رقرابتي دنيراي امرروز      در( م يت رقابتي پايدار)پايدار 

در حقيقرت كرار تيمري تجلري      .(Barrick et al., 1998)دانند  مي

پژوهشگران ابعاد . استگرايي فرهنگي در عرصه سازمان  جمع

و همکراران،   عرارفي ) انرد  ماتلفي را براي كار تيمي در نظر گرفته

در تعرير  كرار تيمري بايرد گفرت       .(Baker et al., 2010؛ 5935

از دو يا چند نفر كه از نظر اجتماعي، سراختاري و   اي مجموعه

فني به يکديگر وابسته و داراي ارتباطات فشرده، تعامل پويا و 

هماهنگ با يکديگر و راهبردهراي انطبراقي برراي واكرنش بره      

تغييرات در راستاي اهرداف و رويکررد مشرترگ سرازماني در     

يره  هاي تعري  شده پيوند خورده و به يکديگر تک قالب ارزش

                                                      
1 Team Work 

كار تيمي به اي  (. Baker et al., 2010) كنند كرده و همکاري مي

برا  موضوع اشراره دارد كره اعاراي تريم در محري  سرازمان،       

از طريرق  اي و منابع چندگانه اطلاعاتي  وابستگي متقابل وظيفه

هراي انفررادي خرود برراي      به اشتراگ گذاشت  دانش و مهارت

ماينرد و بردي  منظرور    ن دستيابي به اهداف مورد نظر اقدام مري 

هاي متفاوت در  پذيري كافي براي پذيرش نقش از انعطاف دباي

تريم در واقرع    .(Marosi & Bencsik, 2009) تيم برخوردار باشند

شود كه تمامي شراي  يک تيم واقعي  به يک گروه كار گفته مي

را داراست و اعااي آن كاملاً به شکوفايي و موفقيت يکديگر 

 گرردد  مري منجرر    تعهد معمولاً به رشد تريم  اي. متعهد هستند

(Paris et al., 2000) .     تيمي كره داراي قردرت اجرايري بالاسرت

دهرد و   هاي ديگر انجام مي مشاصاً تمامي كارها را بهتر از تيم

لنچيروني،  ) سرازد  تمام انتظارات منطقري اعارا را بررآورده مري    

 برراي بررسري كيفيرت كرار    ( 2007)هوئگل و پاربوتره   .(5933

هراي اعارا،    تيمي شش بعد ارتباطات، هماهنگي، تعادل كمک

عرارفي و  ) انرد  حمايت متقابل، تلاش و انسجام را مطر  نمروده 

گيري كار تيمي پنج مؤلفره   لنجيوني براي اندازه. (5935 همکاران،

و  1، برخررورد سررازنده 6پررذيري وليتؤ، مسرر9، اعتمرراد3تعهررد

برر مبنراي    در اير  پرژوهش  . را مطر  نموده است 4هدفمندي

ديدگاه لنچيوني و برا توجره بره مبراني نظرري موجرود، برراي        

گيري كرار تيمري چهرار بعرد زيرر مرورد بررسري قررار          اندازه

 : گيرد مي

اشتيا  اعاا به بازخواست كردن خرود   :پذیری ولیتؤمس

 .و همتايان درباره رفتار يا عملکردي كه براي تيم زيانبار است

بررودن برره تصررميمات و منظررور از تعهررد، پايبنررد : تعهددد

هرا مشراركت    هاست، به طوري كه همه به وضو  در آن برنامه

 . كنند، گويي كه انگار آن تصميم به اتفا  آراء گرفته شده است

اطمينان و پشت گرمي اعااي تيم از حس  نيرت   :اعتماد

كه در گروه نيازي به پائيدن دور و برر   همکاران و اعتقاد به اي 

                                                      
2 Commitment 
3 Trust 
4 Responsibility  
5 Constructive Approach 
6 Objectively 
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 .گرفت  نيست و حالت دفاعي به خود

اي كه در آن افرراد در   هاي سازنده بحث: برخورد سازنده

  .رسند تري  زمان به بهتري  راه حل مي كوتاه

هررا و  حررالتي اسررت كرره در آن افررراد، هرردف: هدفمندددی

عارفي و ) دهند  هاي تيمي را بر نيازهاي فردي ترجيح مي نصاش

 (.  Baldacchino, 2008؛ 5939؛ قلاوندي و همکاران، 5935همکاران 

 

   عملکرد سازمانی

 بره  رسرمي  صورت به ارزيابي عملکرد نظام گيري شکل قدمت

 بره  توجره  با هر روز زمان طول در گردد و مي بر پيش قرن سه

5عملکرد ارزيابي نظام است، يک گشته تر كامل سازمان نيازهاي
 

 ،گرردد  طراحري  سرازمان  هاي شايستگي توجه به با اگر مناسب

بهبرود   در و نمايرد  رير ي  پايره  را سرازمان  يرک  ساسا تواند مي

 (.5933خراني و همکراران،    موسي)گردد  واقع مؤثر كاركنان عملکرد

انتفراعي همچرون    هاي غيرر  ها به عنوان سازمان امروزه دانشگاه

رو  ههراي انتفراعي برا محيطري پيچيرده و مرتلاطم روبر        سازمان

و هررا  هرردايت صررحيح دانشررگاه از ميرران ايرر  تلاطررم. هسررتند

انرداز خرود نيازمنرد اسرتفاده از      نيل بره چشرم   برايها  ناآرامي

براقري و دلپسرند،   ) هاي مرديريت عملکررد سرازماني اسرت     مدل

تري  فرايندهاي راهبرردي   سنجش عملکرد يکي از مهم. (5934

است كه ضم  ارتقراي پاسراگويي، مير ان تحقرق اهرداف و      

چير ي را  اگر نتوان . كند هاي هر سازمان را مشاص مي برنامه

. (5933قلاونردي،  ) توان آن را مديريت كرد گيري كرد نمي اندازه

علاوه بر ضرورت توجه به ارزيابي مطلوش عملکرد سرازماني،  

توجه به نظامي كه در قالب آن، هم ارزيابي به صورت مطلوش 

انجام گيرد و هم نتايج حاصل از ارزيابي به صورت مطلوش و 

تأثيرگرذار باشرد، يکري از    كرار مناسرب،    و در قالب يک سراز 

 اسرت ها  تري  ضرورت اثرباشي ارزيابي عملکرد سازمان مهم

(Wong et al., 2007; Yu et al., 2009) . هراي برارز    از ويژگري

هاي ارزيابي مؤثري است كره   هاي موفق، داشت  سيستم سازمان

 شرود  بازخوردهاي آني به سطو  ماتل  مديريت گ ارش مي

(Riccucci & Lurie, 2001) .هاي نروي  در سيسرتم    يکي از مدل
                                                      
1
 Performance evaluating   

. ارزيابي عملکرد سازماني مدل كارت امتيرازي متروازن اسرت   

كاپلان و نورتون روش ارزيابي عملکرد متوازن را براي اولري   

هراي بعردي سيسرتم مرديريت      بار ارائه نمودند كره طري دهره   

استراتژيک ناميده شد زيرا از اي  روش نه تنها برراي ارزيرابي   

تدوي  و فرموله كرردن   برايکه به عنوان چارچوبي عملکرد بل

هررا  اسررتراتژي و ارتباطررات و كنترررل نحرروه اجررراي اسررتراتژي

اگر چره كرارت   . (Davis & Albright, 2004) استفاده شده است

در ابتدا به عنوان يک تکنيک ارزيابي عمليات  3امتيازي متوازن

از  هرا معرفري گرديرد، امرا بتردريج برراي بسرياري        به سازمان

بره  . ها به عنوان يک سيستم مديريت استراتژيک درآمد شركت

ها فراتر از هردف اوليرک كراپلان و نورترون      اي  ترتيب شركت

و  9هرا نظيرر ريکرو    بسرياري از شرركت  . پريش رفتنرد   (1996)

تواند به وسيلک تج يره و   ني  مي BSCدريافتند كه  6تاكاراشوزو

ليرات و نترايج   تحليل ج ئيات دقيق بي  اهرداف، ارزيرابي عم  

هراي سيسرتم    واقعي، علل پيدايش عمليات نامساعد و نارسايي

، به عنوان يرک سيسرتم   BSCموجود را مشاص سازد، لذا از 

؛ قنبررزاده،  5933قلاونردي،  ) مديريت اسرتراتژيک اسرتفاده كردنرد   

برره اعتقرراد مررک ديويررد و  . (Kaplan & Norton, 2004 ؛5935

كره بتواننرد در جريران      ها برراي اير   سازمان( 2008)همکاران 

رقابت باقي بمانند، مديران با افر ايش مطالبرات برراي كيفيرت     

رو ه بر  هراي داخلري و خرارجي رو    پاساگويي از جانب گروه

هراي   شوند، در اي  حالت براي كمک بره پيشررفت برنامره    مي

ها را همگام با مطالبرات محري  رقرابتي نگراه      ها كه آن سازمان

برخري از  . رت امتيازي ضروري اسرت دارد، استفاده از مدل كا

محققان كارت امتيرازي متروازن را يرک چرارچوش مرديريت      

هرا را در ترجمره    دانند كه سازمان عملکرد راهبردي منسجم مي

ها يراري   هاي عملکردي مرتب  با آن اهداف راهبردي به سنجه

مرردل كررارت امتيررازي . (Kaplan & Norton, 1996) دهررد مرري

كند  اي مالي و غيرمالي را تركيب ميه رويکردي است كه جنبه

(Fernandes et al., 2006; Chen Huang, 2009) .   كرارت امتيرازي

متوازن روشي براي توسعه موضروعات اسرتراتژيک از طريرق    
                                                      
2
 Balanced scorecard 

3
 Ricoh  

4 Takara Shouze 
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گيري عوامل فرايندي، ساختاري و كاركردهاي كليردي و   اندازه

دانشفرد و همکراران،  )ها با عملکرد سازماني است  مرتب  كردن آن

تهيه عوامل كليدي موفقيرت كسرب و كرار    BSC هدف . (5933

براي مديران و ايجاد هم رديفي بي  عملکرد و استراتژي كلري  

دليل انتااش نام روش ارزيابي (. Johnson, 2003) سازمان است

اي از  مترروازن آن اسررت كرره ايرر  روش شررامل مجموعرره     

هاست و يک تعادل و توازن ميان اهرداف بلندمردت و    مقياس

هرراي مررالي و غيرمررالي، ميرران   ه مرردت، ميرران مقيرراس كوتررا

انردازهاي عملکررد    هاي رهبرر و پيررو و ميران چشرم     شاخص

كنرد و برر حفرظ روابر  علرت و       داخلي و خارجي برقرار مي

. (Milis & Mercken, 2004) كنرد  كيرد مري  أهرا ت  معلولي ميان آن

 :معيارهاي ارزيابي متوازن عبارتند از

اج اي مهم مدل كارت امتيرازي   منظر مالي از :5منظر مالی

آمير    گويد كه اجراي موفقيرت  اي  منظر به ما مي. متوازن است

بره چره   درنهايرت  اند  ديگر تعيي  شده  اهدافي كه در سه حوزه

  توانيم همره  ما مي. نتايج و دستاوردهاي مالي منجر خواهد شد

مندي مشرتريان،   تلاش و كوشش خود را صرف بهبود رضايت

ت و كاهش زمان ارائه خدمات خود كنيم، ولي اگر ارتقاي كيفي

اي  اقدامات به نتايج ملموس مالي منجر نشود، ارزش چنداني 

 .(Kaplan & Norton, 2004) ناواهد داشت

يعني قلرب اسرتراتژي، تعرير      ؛اي  حوزه :3منظر مشتری

هراي   ارزش. كند كره چگونره رشرد تحقرق خواهرد يافرت       مي

رقابت براي جذش مشرتريان   يبراپيشنهادي، استراتژي خاص 

ستد با مشتريان فعلري را تعرير     و جديد يا اف ايش سهم داد

ها معتقد هستند كه مشتريان خود را  بسياري از سازمان. كند مي

ها چه خدماتي عرضه كننرد،   دانند كه براي آن شناسند و مي مي

عردم  . كننرد  ولي در واقع، همه چي  را براي مشتريان عرضه مي

هراي مرورد نظرر     باش خاصي از مشرتريان و ارزش  تمرك  بر

هرا نتواننرد بره م يرت رقرابتي       شود تا سازمان ها موجب مي آن

 (.Wong et al., 2007) دست يابند

 بايرد ها  از نظر اي  منظر، سازمان :9منظر فرایندهای داخلی

                                                      
1 Financial Perspective 
2 Customer Perspective 
3 Internal Process Perspective 

هرا   فرايندهايي را مشراص كننرد كره برا برترري يرافت  در آن      

براي مشتريان خود تحقق هرر يرک از   آفريني  بتوانند، به ارزش

شود، مستل م انجرام يرک    اهدافي كه در منظر مشتري تعيي  مي

اير   . يا چند فرآيند عملياتي به صورت كارا و اثرباشي اسرت 

فرايندها اعمال و بهبود مروارد اداري، عمليرات و نگهرداري و    

هراي اطلاعراتي شرامل     تداوم بهبود عمليات مقرررات سيسرتم  

هراي   هراي داخلري سيسرتم    فهم، مطابقت جريران  بهبود قابليت

هرايي از   ها نير  نمونره   اطلاعاتي و ايجاد و تداوم بهبود انديشه

 (.Wongrassam & Simmons, 2003) اي  منظر هستند

منظرور از اير  معيرار، آن دسرته      :6منظر رشد و یدادییری 

آمروزش كاركنران   . اقداماتي است كه بايد در رشد و يادگيري 

تره شرود ترا از اير  راه وضرعيت مطلروش از نظرر        به كار گرف

معيار رشد و يادگيري برر  . نفعان و مشتريان تحقق پيدا كند ذي

توانمندي كاركنان، كيفيت سيستم اطلاعاتي سازمان و چيدمان 

دانشفرد ) پردازد اب ار و تجهي ات آن براي دستيابي به اهداف مي

 .(5933و همکاران، 

 

 الگوی مفهومی پژوهش

بيني احتمرالي   نيل به هدف اصلي پژوهش، به منظور پيشبراي 

وجود رابطه بي  متغيرهاي پژوهش با توجه به پيشينه پژوهش 

الگويي طراحي شده و تأثير ات مستقيم متغير سکوت سازماني 

بر كار تيمي و عملکرد سازماني، با ارزيابي رواب  ميان متغيرها 

ريب برازش الگرو،  و معنادار بودن رواب  هر كدام و برآورد ض

الگوي مفهومي پژوهش حاضرر در  . گيرد مورد بررسي قرار مي

 .نمايش داده شده است 5شکل 

 

 
 

 

 

 

 

 مفهومی پژوهش الگوی -1شکل 

                                                      
4 Learning and Growth Perspective 

سکوت 
 سازمانی

کار 
 تیمی

عملکرد 
 سازمانی
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 های پژوهش فرضیه

 داري بر كاهش روحيه كار تيمي  سکوت سازماني اثر معني

 . دارد

 داري بر كاهش عملکرد سازماني  سکوت سازماني اثر معني

 . دارد

 

 روش پژوهش

روش اجررراي پررژوهش حاضررر توصرريفي و طررر  پژوهشرري  

متغيرهاي . يابي معادلات ساختاري است همبستگي از نوع مدل

سکوت سازماني مثابه متغير مستقل، روحيره  : تحقيق عبارتند از

. هسرتند كار تيمي و عملکرد سازماني به مثابره متغيرر وابسرته    

ه آماري مورد نظر كليه كاركنان دانشگاه رازي بره حجرم   جامع

هراي علري    برراي آزمرون مردل   ( 2011)كلاي  . نفر است 116

اير    بر. كند نفر را پيشنهاد مي 511تا  511اي بي   حجم نمونه

 حجرم تعيري  حجرم نمونره مرورد نظرر برا توجره بره          اساس

در اي  پژوهش . صورت گرفتآماري از فرمول كوكران  جامعه

نفر از كاركنان دانشرگاه رازي كرمانشراه بره عنروان      319داد تع

اي متناسب  گيري تصادفي طبقه با استفاده از روش نمونهنمونه 

هرا   اب ار اصلي گرردآوري داده  .هر طبقه انتااش شدند با حجم

برراي سرنجش سرکوت سرازماني از     . پرسشنامه استاندارد بود

كره داراي  ( 2003) پرسشنامه استاندارد مدل ديميترس و وكولا

سرکوت مطيرع، سرکوت تردافعي و سرکوت نروع       )سه مؤلفه 

كه  استال بسته پاسخ ؤس 39پرسشنامه داراي . است( دوستانه

پايايي . اي ليکرت طراحي شده است بر اساس طي  پنج درجه

بره   α=39/1اي  پرسشنامه بر اساس ضرريب آلفراي كرونبراخ    

 چيروني كرار تيمري برر اسراس مردل لن     پرسشرنامه  . دست آمرد 

تعهرررد، اعتمررراد، )كررره داراي پرررنج مؤلفررره  اسرررت( 2001)

. اسررت( پررذيري، برخررورد سررازنده و هدفمنرردي  وليتؤمسرر

كه بر اساس طي   استسوال بسته پاسخ  53پرسشنامه داراي 

پايايي اي  پرسشرنامه  . اي ليکرت طراحي شده است پنج درجه

. بره دسرت آمرد    α=1/ 46بر اساس ضرريب آلفراي كرونبراخ    

عملکرد سازماني بر اساس مردل كراپلان و نورترون     پرسشنامه

منظر مالي، منظر مشتري، )كه داراي چهار مؤلفه  است( 2001)

. اسررت( منظررر فراينرردهاي داخلرري و منظررر يررادگيري و رشررد

كه بر اساس طي   استسوال بسته پاسخ  53پرسشنامه داراي 

پايايي پرسشرنامه برر   . اي ليکرت طراحي شده است پنج درجه

تج يه و . به دست آمد α=1/ 35ضريب آلفاي كرونباخ اساس 

و  SSPS16افرر ار آمرراري  هررا بررا اسررتفاده از نرررم  تحليررل داده

LISREL در . در دو سررطح توصرريفي و اسررتنباطي انجررام شررد

هايي نظير ميانگي  و انحراف استاندارد،  سطح توصيفي از آماره

چولگي و كشيدگي و در سرطح اسرتنباطي از آزمرون ضرريب     

ستگي پيرسون بهره گرفته شده است، همچني  براي تعيي  همب

مي ان و قدرت توان تأثير سکوت سازماني بر كاهش كار تيمي 

يابي معادلات ساختاري برر اسراس    و عملکرد سازماني از مدل

 . استفاده شده است LISRELاف ار آماري  نرم
 

 های پژوهش یافته

هراي   فرضريه قبل از پرداخت  به آزمرون الگروي سراختاري يرا     

هرا   تحقيق، بررسي نرمال بودن تک متغيري و چند متغيري داده

هراي توصريفي متغيرهرا     شراخص  5در جدول . ضروري است

هرا   بررسي پراكندگي مناسب و نرمرال برودن توزيرع داده   براي 

 . اند ارائه شده
 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص -1جدول 

انحراف  میانگین متغیر
 استاندارد

 کشیدیی چولگی

 94/5 -33/1 15/1 44/9 سکوت سازماني
 19/1 69/1 91/1 13/9 كارتيمي

 41/1 65/1 33/1 13/9 عملکرد سازماني

 

يرابي علري،    كنرد كره در مردل    پيشنهاد مي( 2011)كلاي  

كنرد كره قردر     او پيشرنهاد مري  . توزيع متغيرها بايد نرمال باشد

 51و  9از مطلق چولگي و كشيدگي متغيرها به ترتيرب نبايرد   

قردر مطلرق چرولگي و     5برا توجره بره جردول     . بيشتر باشرد 

تر از مقرادير مطرر  شرده توسر       كشيدگي تمامي متغيرها كم

 ؛يرابي علري   بنابراي  اي  پيش فرض مدل. است( 2011)كلاي  

 3در جردول  . يعني نرمرال برودن ترک متغيرري برقررار اسرت      

 .اند ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش ارائه شده



 
 

 11 (كاركنان دانشگاه رازي كرمانشاه: مطالعه موردي) (BSC) بررسي تأثير سکوت سازماني بر كاهش كار تيمي و عملکرد سازماني بر اساس كارت امتيازي متوازن

 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش -2ول جد

 3 2 1 متغیر شماره

   5 سکوت سازماني 5

  5 14/1** كاهش كار تيمي 3

 5 46/1** 63/1** كاهش عملکرد سازماني 9
**p<0. 01 

 

، رابطه سکوت سازماني با كاهش كار 3با توجه به جدول 

در سرطح  ( 63/1) و كراهش عملکررد سرازماني   ( 14/1) تيمي

آزمون الگوي نظرري پرژوهش و   . استدار  مثبت و معني 15/1

هاي گردآوري شده، با روش بيشينه احتمرال   برازش آن با داده

 3در شکل . انجام شد 3/3اف ار لي رل نساه  و با استفاده از نرم

 .الگوي آزمون شده پژوهش حاضر ارائه شده است

 

 
 الگوی آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد -2نمودار

 
 داری الگوی آزمون شده پژوهش در حالت معنی -3 نمودار
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، اثرر مسرتقيم سرکوت سرازماني برر      3با توجه به نمودار 

دار  مثبرت و معنري   115/1در سرطح  ( 64/1)كاهش كار تيمري  

اثر مستقيم اي  متغير بر كراهش عملکررد سرازماني نير      . است

 طرور كره   همان. استدار  مثبت و معني 15/1در سطح ( 13/1)

دهند اثر سکوت سرازماني برر كراهش كرار      نشان مي 9نمودار 

 . دار است تيمي و عملکرد سازماني معني
 

 های برازندیی انطباق مشخصه -3جدول 

AGFI GFI CFI RMSEA X
2
/df 

33/1 34/1 34/1 13/1 33/3 

 

بررراي بررسرري ميرر ان برررازش مرردل آزمررون شررده از     

. تفاده شرد اسر ( 2011)هاي معرفي شده توس  كلاي   شاخص

قابرل   9ترر از   كره مقرادير كرم    X2/d.fهرا شرامل    اي  شاخص

، شراخص  (GFI) 5پذيرش هستند، شراخص نيکرويي بررازش   

نشانگر بررازش   3/1كه مقادير بيشتر از ( CFI) 3برازش تطبيقي

 9مناسب الگوي هستند، شاخص نيکويي برازش تعرديل يافتره  

(AGFI ) و مجرذور  قابل قبول هسرتند   3/1كه مقادير بيشتر از

ترر   كه مقادير كرم ( RMSEA) 6ميانگي  مربعات خطاي تقريب

 9در جردول  . نشانگر بررازش مناسرب الگروي هسرتند     5/1از 

اند كه برا   هاي برازش الگوي آزمون شده گ ارش شده شاخص

توجه به معيارهاي مطر  شده، الگروي آزمرون شرده بررازش     

 .هاي گردآوري شده دارد مناسبي با داده
 

 نتایج بررسی فرضیه های تحقیق -4جدول 

                                                      
1 Goodness of Fit Index 
2 Comparative Fit Index 
3 Adjusted Goodness of Fit Index 
4 Root Mean Square Error of Approximation 

 بحث و نتیجه 

ها در گرو توسعه كرار   سازمان كليد اصلي موفقيت و اثرباشي

اگر قصد بر اي  است كه كرار  . استتيمي و عملکرد سازماني 

تيمي و عملکرد سازماني افرراد در سرازمان توسرعه پيردا كنرد      

ضروري اسرت كره مرديريت فاراي سرکوت را در سرازمان       

گونره تهديردي از جانرب     كر  كنرد، بردي  ترتيرب هري       ريشه

هرا وجرود ناواهرد     ايرده  مديريت براي كاركنان هنگرام ابرراز  

هاي برون رفت  بنابراي  موضوع سکوت سازماني و راه. داشت

از آن از اهميت شاياني در مباحث سازماني برخوردار اسرت و  

هراي   با توجه به يافتره . طلبد توجه جدي مديران سازمان را مي

پژوهش اثر سکوت سازماني برر كراهش كرار تيمري مثبرت و      

ها و نتايج تج يره و تحليرل آمراري     هبنابراي  داد. است معنادار

كه با توجه به تج يه و  ضم  اي . نمايد فرضيه اول را تأييد مي

تررري روي  تحليررل فرضرريه دوم، سررکوت سررازماني اثررر قرروي

. شرود  عملکرد سازماني دارد، لرذا فرضريه دوم نير  تأييرد مري     

؛ (2013)هاي ترايفون و كترر    هاي حاصل با نتايج پژوهش يافته

؛ وايت سايد و بركلي (2012) ؛ سلب(2012) اشسيمس و اكت

هرراي  در پررژوهش. اسررتهمسررو ( 2014)و آكرروزوم ( 2013)

مذكور مشاص شد كره بري  عردالت درگ شرده سرازماني و      

داري  كاهش سکوت سرازماني كاركنران رابطره مثبرت و معنري     

 پرور دهکرردي   همچني  نصر اصفهاني و آقابابرايي . وجود دارد

كردند كه بي  هويت سازماني برا   در پژوهشي گ ارش( 5933)

از . سکوت سازماني همبستگي مثبت و معنراداري وجرود دارد  

ناپرذيري برراي    جا كه سرکوت سرازماني پيامردهاي جبرران     آن

ها به دنبال دارد، چرا كه اگر برر افکرار سرازماني مهرر      سازمان

سررکوت زده شررود، اذهرران كاركنرران كرره موتررور مولررد دانررش 

و خواهد ايسرتاد و وقتري كاركنران بره     سازماني هستند از تکاپ

كننرد، مرديريت    عنوان سرمايه استراتژيک سازمان سکوت مري 

بايد خطر ب رگ مديريتي خود را حس كند؛ چند نمونه از اي  

ها اشاره كرد، محدود شردن كيفيرت    توان به آن خطرات كه مي

هاي سازماني، كند شدن سرعت تحول در سازمان  گيري تصميم

مقاومت كاركنران در برابرر تغييرر، عردم وجرود      ناشي از بروز 

 ضریب فرضیه
 مسیر

 نتیجه t Pآماره 

سکوت سازماني بر كاهش 
داري  كار تيمي اثر معني

 .دارد

تأييد  115/1 31/1 13/1
 شد

سکوت سازماني بر كاهش 
عملکرد سازماني اثر 

 .داري دارد معني

تأييد  115/1 66/6 64/1
 شد
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بازخوردهاي منفي در سازمان از سوي كاركنان و در نتيجره آن  

عرردم توانررايي سررازمان در اصررلا  خطاهرراي خررود و كرراهش 

حركت از جوي سکوت آفري  به سروي  . استرضايت شغلي 

جوي كه ارتباطات باز و آزاد در آن مورد حمايت قرار بگيررد  

هرايي كره    يکري از شريوه  . ير ممکر  نيسرت  مشکل آسا ولي غ

تواند چني  تغييري را در سازمان ايجاد كند اعتقاد مديريت  مي

عالي سازمان به وجود جو ارتباطي باز در سرازمان و حمايرت   

همچني  مديران تدابيري را بينديشند كره  . استاز چني  جوي 

در صورت بروز اختلافات بتوانند راه حلي را گ ينش كنند كه 

در ايرر  راه مررديران بررا . رد قبررول اكثريررت كاركنرران باشرردمررو

توانند از  هاي خود مي گيري هر چه بيشتر از اذهان سازمان بهره

توانند با تغييرر فرهنرگ    همچني  مديران مي. رقبا پيشي بگيرند

سازماني در راستاي سازمان هاي يادگيرنده و تدوي  آيي  نامه 

هرا بره    ن و تشويق آنهايي در جهت حمايت از نظرات كاركنا

دهي مناسرب برراي    ارائه نظر در چارچوش استقرار نظام پاداش

هررا در امررور اجرايرري و   پيشررنهادات خررلا  و اسررتفاده از آن 

گيري به كمرنگ شدن جو پديرده سرکوت در سرازمان     تصميم

در راستاي اثرگرذاري سرکوت سرازماني برر كرار      . كمک كنند

وليت رفترار يرا   ؤتوان شراهد برود كره پرذيريش مسر      تيمي مي

عملکرد، تعهرد و پايبنردي نسربت بره تصرميمات و برنامره و       

تواند در راسرتاي   اعتماد ميان كاركنان كاهش يابد، همچني  مي

. ثر واقع افترد ؤترجيح نيازهاي فردي نسبت به نيازهاي تيمي م

در راستاي عملکرد سازماني بايد بيان كرد كه سنجش عملکرد 

راهبردي است كه ضرم  ارتقراي    تري  فرايندهاي يکي از مهم

هراي هرر سرازمان را     پاساگويي، مي ان تحقق اهداف و برنامه

تروان   گيري كرد نمي اگر نتوان چي ي را اندازه. كند مشاص مي

اي  در حالي كه بر اساس نترايج سرکوت   . آن را مديريت كرد

گذاري منفي برر عملکررد سرازماني دارد بنرابراي       سازماني اثر

اي عملکررد سرازماني برر اسراس مردل كرارت       ارزيابي منظره

جرذش بودجره   . رسرد  امتيازي متوزان نرامطلوش بره نظرر مري    

دانشرگاهي،   هراي كرلان ملري و بررون     پژوهشي از طريق طر 

هاي  اف ايش درآمدهاي جانبي دانشگاه از طريق برگ اري دوره

هاي آموزشي، سرعت عمرل در   آموزشي ضم  خدمت، كارگاه

دانشرگاه، مشراركت كليره اعاراي      گيري و حل مسائل تصميم

اعرم از آموزشري و   )ها در اجراي امور مربوط به دانشگاه  گروه

هرراي  ، سرررعت عمررل اجرايرري در خصرروص طررر (پژوهشرري

پژوهشي اعرم از تصرويب، اجررا و نظرارت و سررعت عمرل       

اجرايي در خصوص ارتقاي اعااي هيات علمي و مسرائلي از  

 . اي  دست با مشکل مواجه خواهد شد

 

 شنهادات کاربردیپی

كاهش سرکوت   برايشود  ولان دانشگاه پيشنهاد ميؤبه مس -

هراي مرديريت و بهسرازي منرابع انسرراني در      كاركنران برنامره  

گيرري را در   هراي ارتبراطي و تصرميم    راستاي اف ايش مهارت

 ؛اولويت قرار دهند

هرراي و  شررود در انتاراش افرراد بررراي پسرت    پيشرنهاد مري   -

هراي فرردي و شاصريتي     يهراي سرازماني، ويژگر    وليتؤمس

  ؛كاركنان مورد توجه قرار گيرد

ولان دانشگاه تدابيري را برراي آگراهي   ؤشود مس توصيه مي -

ها، پيشنهادات و نظرات كاركنان خرود بينديشرد و    از خواسته

  ؛ها در نظر بگيرند گيري ها را در تصميم آن

به مراك  نظرام آمروزش عرالي و در رآس آن بره مرديريت       -

هررا، مقاصررد،  شررود اهررداف، مأموريررت ه مرريدانشررگاه توصرري

اي ارزشرمند   اندازهاي خرود را بره شريوه    ها و چشم استراتژي

روشر  نبرودن اهرداف و    . براي كاركنان خرود تعرير  كننرد   

شود كه اشتيا  و انگي ه  مي سببانداز سازمان  مقاصد و چشم

لازم در كاركنان براي ارائره نظررات و پيشرنهادهاي نوآورانره     

  ؛ايجاد نشود

 هراي  برنامره  شود نسبت به برقرراري  به مديران پيشنهاد مي -

 هراي  مهرارت  آمروزش  برراي  انسراني  منرابع  مرديريت  بهبرود 

مشرکلات؛   در هرا  كرردن آن  درگير و گيري در كاركنان تصميم

  ؛اهتمام بورزند
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 حمرايتي  و نهرادي  كارهاي و ساز به دانشگاه توجه مديران -

تيمري   و گروهي ركتمشا هاي زمينه سازي فراهم مناسب نظير

 ؛كاركنان

 و سازمان انساني منابع اقدامات و ها برنامه توسعه و تدوي  -

 ؛كاركنان سازي توانمند به توجه

 كراهش  طريرق  از مناسرب  سرازماني  رواب  ايجاد و تقويت -

 بره  افراد تشويق سازماني، پيچيده مراتب سلسله و زائد قواني 

 ؛كاري هاي گروه تشکيل و يکديگر با رابطه برقراري

 بره  دادن اهميرت  و گروهري  صرورت ه بر  هرا  تصميم اتااذ -

 ها؛ در سازمان كاري هاي وكميته ها گروه

 ارتبراط  برقرراري  هراي  مهارت آموزشي هاي كارگاه تشکيل -

 سرپرستان؛ و مديران براي

 و يادگيرنرده  هراي  سرازمان  برراي  هرا  سازمان فرهنگ تغيير -

 و سازماني يادگيري

 برراي  افرراد  شاصريتي  و فرردي  هراي  ويژگري  شناسرايي  -

 .ها آن به وليتؤمس واگذاري
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