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Introduction 

Organizations need employees who play their role beyond their duties, 

and help to achieve the goals of the organization by maintaining the 

organization's social system. In other words, organizations must have staff 

with high organizational citizenship behavior. One of the organizations that 

needs high-skilled employees is the Sports and Youth Organization, because 

of the rapid changes that are currently taking place in the field of sport. It is 

necessary that people be employed to carry out their duties more than their 

usual activities, sensitive and responsible to challenges of the work 

environment and share their information with the organization and their 

colleagues, in other words, do not be silence. Organizational silence, which 

is the deliberate avoidance of the facts about the behavior of individuals 

working in the organization and the organization's circumstances, can have 

negative effect on decisions, honesty and ethics of employees and thus lead 

to unwillingness, dissatisfaction and diminished commitment. In addition to 

the above, organizational silence can affect organizational citizenship 

behavior, which is one of the important categories in the management of 

organizational behavior. Therefore, whenever the organizational silence has 

a destructive role, it should be eliminated. For this purpose, it is necessary to 
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use approaches that can reduce this negative effect. Based on some studies, 

one of these approaches is organizational identity. The present study seeks to 

investigate the causal relationship between organizational silence and 

organizational citizenship behavior by designing a conceptual model with 

mediation of organizational identity in the employees of sport and youth 

departments of Khuzestan province and give them the results to use it. 

 

Methods 

The present research method is correlational, namely structural equation 

modeling. The statistical population of the present study includes all staff 

members of sport and youth departments of Khuzestan province. From this 

statistical population, a sample of 201 persons based on the Krejcie and 

Morgan table was selected by using simple random sampling method. In 

order to collect data, Organizational Silent Questionnaire(Dyne et al., 2003), 

Organizational Identity Questionnaire(Cheney, 1983)
 
and Organizational 

Citizenship Behavior Questionnaire(Podsakoff et al., 1990) were used. 

 

Results 

The findings showed that there is a positive and significant relationship 

between organizational silence and organizational citizenship behavior of 

employees, and a negative and significant relationship between organizational 

identity and organizational citizenship behavior. The results of bootstrap for 

indirect paths showed that organizational identity can play a mediating role 

in the relationship between organizational silence and organizational 

citizenship behavior. 

 

Discussion 

Overall, the results of this research indicate that organizational silence 

and organizational identity play a critical role in the employee's citizenship 

behavior. So, it is suggested to managers and authorities of organizations to 

increase the citizenship behavior of employees, reduce the adverse effects of 

organizational silence and develop organizational identity in the employees.  

 

Keywords: organizational silence (OS), organizational citizenship behavior 

(OCB), organizational identity (OI) 
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 چکیده
های ورزشی به کارکنانی نياز دارند که از نظر رفتار شهروندی  ها و به طور خاص سازمانسازمان

 سازمانی، در سطح بالايی قرار داشته باشند تا بتوانند خدمات با کيفيتی به مشتريان ارائه دهند و با جلب
رضايت آنان، به اهداف سازمان دست يابند. اين نوع رفتار نيازمند عدم سکوت کارکنان در جهت منافع 

سازمانی با  سکوت انواع ارتباط علی مدل آزمونهدف از انجام پژوهش حاضر، باشد. لذا سازمان می
 ميانجی نقشخوزستان با توجه به  استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان سازمانی شهروندی رفتار

ی آماری پژوهش باشد. جامعه بود. طرح پژوهش حاضر توصيفی، از نوع همبستگی می سازمانی هويت
ی آماری، بود که از اين جامعه ی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خوزستانحاضر شامل کليه

صادفی ساده برای گيری تنفر بر اساس جدول کرجسی و مورگان به روش نمونه 322ای به حجم نمونه
های سکوت سازمانی )داين و ها از پرسشنامهآوری داده شرکت در پژوهش انتخاب شد. به منظور جمع

همکاران(، هويت سازمانی )چنی( و رفتار شهروندی سازمانی )پودساکوف و همکاران( استفاده شد. 
يابی ها به کمک مدليل دادهها از پايايی و روايی قابل قبولی برخوردار بودند. تحل تمامی پرسشنامه

، به کار گرفته شد. 33ويراست  AMOSو  SPSSافزارهای معادلات ساختاری صورت گرفت و نرم
 نتايج پژوهش در ارتباط با برازش مدل پيشنهادی حاکی از آن بود که مدل از برازش مطلوبی برخوردار 
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بين سکوت سازمانی و رفتار  های حاصل از تحليل مسيرهای مستقيم نشان دادند که است. يافته
دار و نيز بين هويت سازمانی و رفتار شهروندی  یی منفی و معنشهروندی سازمانی کارکنان، رابطه

ای نشان داد که  استراپ برای مسيرهای واسطه ی مثبت و معنادار وجود دارد. نتايج بوت سازمانی، رابطه
سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی نقش ی بين ابعاد سکوت  هويت سازمانی قادر است در رابطه

ميانجی ايفاء کند. در مجموع نتايج اين پژوهش حاکی از آن است که سکوت سازمانی و هويت 
ای بر رفتار شهروندی کارکنان دارند. از اين رو، به مديران و مسئولين  کننده سازمانی نقش تعيين

های شهروندی در کارکنان، تأثيرات نامطلوب شود که به منظور افزايش رفتار ها پيشنهاد می سازمان
 سکوت سازمانی را کاهش دهند و احساس هويت سازمانی را در کارکنان ايجاد کنند. 

 

 سکوت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، هويت سازمانی. :گانواژکلید 

 

 مقدمه
ف خود، ايفای ها برای بقاء و ماندگاری به کارکنانی نياز دارند که فراتر از وظايسازمان

نقش کنند و با حفظ سيستم اجتماعی سازمان، به دستيابی به اهداف سازمان، کمک کنند 

(Amirkhani & Ghalehaghababaei, 2017به عبارتی سازمان .) ها بايد کارکنانی داشته باشند

های داوطلبانه به سازمان، اجتناب از ، مانند کمک"شهروند خوب"که در رفتارهای يک 

های   غيرضروری، احترام به قوانين سازمان و تحمل شرايط سخت سازمان، مشارکت یدرگير

و  (Robbins & Judge, 2008 cited in Amirkhani & Ghalehaghababaei, 2017) نمايند

هايی که بدون فشار و اجبار از جانب مافوق، به تحقق اهداف سازمان بپردازند. از جمله سازمان

باشد. چرا که به ار فرانقشی بالا احتياج دارد، سازمان ورزش و جوانان میبه کارکنانی با رفت

دهد، لازم است افرادی به کار گرفته ی ورزش رخ میدليل تغييرات سريع امروزی که در عرصه

های معمول خود، انجام وظيفه نمايند. پس بديهی است که نيروی شوند که بيش از فعاليت

کننده باشند، زيرا که عاملان اصلی تغيير و  توانند تعيينمی انسانی شاغل در آن ادارات،

های ورزشی به کارکنانی نياز  (. در حقيقت، سازمانRastgar & Roozban, 2014اند ) توسعه

، در سطح بالايی قرار داشته باشند تا بتوانند خدمات 2دارند که از نظر رفتار شهروندی سازمانی

ند و با جلب رضايت آنان، به اهداف سازمان دست يابند. بنابراين با کيفيتی به مشتريان ارائه ده

های محيط کاری، حساس و مسئول بايد کارکنانی به کار گماشته شوند که نسبت به چالش

 شان، به های خود را با سازمان و همکارانباشند و جهت حل مشکلات، اطلاعات و آگاهی
 

                                                           
1-  organizational citizenship behavior 
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 (.Shojaie, ZareeMatin & Barani, 2011اشتراک بگذارند )

ی رفتار شهروندی سازمانی صورت گرفته است و هرچند تاکنون مطالعات زيادی در حوزه

اما کمتر به  (Koochi, Hashemi & Beshlideh, 2013تؤکيد بر مهم بودن پيامدهای آن دارند )

ها توجه شده است و اين در حالی است که جهت تحقق در سازمان 2نقش سکوت سازمانی

بين اين عامل ار شهروندی سازمانی، لازم است به عواملی که اثرگذار و يا پيشبروز رفت

باشند، توجه گردد. يکی از اين عوامل، سکوت سازمانی است. اگرچه مطالعاتی که در  می

ی سکوت سازمانی صورت گرفته است حاکی از اين است که سکوت نه تنها گذشته در زمينه

ها و مشکلات سازمان، نشان را عدم اظهارنظر و بيان نگرانیمضر نيست بلکه مفيد نيز است زي

ی وفاداری بوده است اما مطالعات جديد، نظری بر خلاف آنچه نقل شد، دارند دهنده

(Bagheri, Zarei & Nikaeen, 2012و معتقدند که بدون توجه به منشاء و علت شکل ،) گيری

يمات، صداقت و اصول اخلاقی تواند سبب تخريب تصمسکوت سازمانی، اين عامل می

انگيزگی، عدم رضايت و کاهش تعهد آنان گردد کارمندان شود و در نتيجه منجر به بی

(Prouska & Psychogios, 2016.) 

با توجه به نتايج مطالعات اخير که بر اثرگذاری منفی سکوت سازمانی بر رفتار شهروندی 

يی بود که بتوانند اين اثر مخرب را کاهش دهند. سازمانی، تأکيد دارند، بايد به دنبال رويکردها

های صورت گرفته در اين زمينه، شايد بتوان گفت که يکی از اين ی پژوهشبا مطالعه

ی بين سکوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی، هويت رويکردهای اثرگذار بر رابطه

ی جهت انعکاس پيوند باشد. هويت سازمانی، در واقع يک حالت روانی کليد، می3سازمانی

بينی بسياری باشد و به طور بالقوه توانايی توضيح و پيشاصولی بين کارمند و سازمان می

 & Edwards, 2005; Cavazotte, Araujo) ها و رفتارهای مهم مثبت سازمانی را داردنگرش از

Abreu, 2017خود را با  هایدانند، ارزش(. در اين مفهوم افراد خود را با سازمان يکی می

 ,Ashforth, Joshiکنند )بينند و عواطف مشترکی با آنها پيدا میهای سازمان، مشابه میارزش

Anand, Vikas & Anne, 2013پذيرند و ( و همچنين باورهای مربوط به سازمان را می

(. به Cavazotte et al., 2017زنند )های سازمان پيوند میی خويش را با ويژگیخودپنداره

شود که اهداف فردی افراد تبديل به اهداف سازمانی شوند يانی ديگر هويت سازمانی سبب میب
                                                           
1-  organizational silence 
2-  organizational identity 
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تر کارکردن و کمک جهت دستيابی به و احتمال افزايش تمايل کارکنان برای بيشتر و سخت

کند برد و به عبارتی احتمال بروز رفتار فرا نقشی را بيشتر میاهداف سازمان را بالاتر می

(Edwards, 2005 برخی معتقدند هويت سازمانی، اثر مهمی بر رفتار شهروندی سازمانی دارد .)

 (.Vardaman, Allen & Rogers, 2018شود )می و موجب ماندگاری کارکنان مستعد در سازمان

ی افراد يک گروه و افزايش همکاری بين اين اثرگذاری ممکن است از طريق بهبود خودپنداره

گذارد و ا بر رفتار کارکنان و در ادامه بر عملکرد و اثربخشی سازمان اثر میآنها باشد، يعنی ابتد

هويت  ،های اجتماعی است. بنابراينبه نوعی يک محرک پنهانی برای اعمال گروهی و تلاش

ی فراوانی از جمله بروز رفتارهايی موافق و همسو با اهداف سازمان سازمانی که منافع بالقوه

(. در Nasre-Isfahani & Aghababapour-Dehkordi, 2014ه قرار گيرد )دارد، بايد مورد توج

آشکار گشت که  Niaazari, Taghvaei-yazdi and Mohammadi-Alborzi (2016)پژوهش 

داری وجود دارد.  یی مثبت و معنبين هويت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی، رابطه

Zamani (2016) تواند اثر مثبتی بر رفتار شهروندی ازمانی مینيز نشان داد که عامل هويت س

دريافتند که هويت  Cavazotte et al. (2017)سازمانی کارکنان و آنان داشته باشد. همچنين 

تواند ميزان ی مثبت و معناداری با رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دارد و میسازمانی رابطه

ای آشکار گشت که ن را کاهش دهد. در مطالعهآن را افزايش داده و تمايل آنان به ترک سازما

(. از Demir, 2015هويت سازمانی، نقش مهمی در افزايش رفتار شهروندی سازمانی دارد )

نشان داد که هويت  Baran and Giderler (2017)طرفی ديگر، نتايج حاصل از پژوهش 

در حالی که بر  سازمانی، يک اثر منفی و معنادار بر سکوت مطيع و سکوت تدافعی دارد،

ی سکوت و رفتار شهروندی دار دارد. در ارتباط با رابطه یسکوت دوستانه، اثر مثبت معن

دريافت که دو بعد از ابعاد سکوت سازمانی يعنی بعد سکوت   Sepehri (2016)سازمانی، 

شوند و در مقابل، مطيع و بعد سکوت تدافعی، سبب کاهش بروز رفتار شهروندی سازمانی می

نشان داد  Nafeei (2016)سکوت دوستانه، اثر مثبتی بر رفتار شهروندی سازمانی دارد.  بعد

سکوت سازمانی به طور مستقيم بر رفتار شهروندی سازمانی، اثرگذار است. در واقع نتايج وی 

 Acaray andآشکار ساخت که سکوت سازمانی، بزرگترين مانع برای بروز اين رفتار است.

Akturan (2015) عان کردند که دو بعد سکوت تدافعی و سکوت مطيع، ارتباط منفی و اذ

داری با رفتار شهروندی سازمانی دارند و تنها بعد سکوت دوستانه است که سبب بروز  یمعن
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رفتار شهروندی سازمانی می شود. پژوهشی ديگر نشان داد که سکوت سازمانی يک اثر منفی 

ای، اين اثر رغم اين موضوع، با وجود عدالت رويهبر رفتار شهروندی سازمانی دارد اما علی

(. به هر حال با Fatima, Salah-Ud-Din, Hassan & Hoti, 2001شود )منفی، کمی کاسته می

وجود مطالعاتی که موضوع رفتار شهروندی سازمانی را مورد توجه قرار داده و آشکار 

لکرد کارکنان، بالا بردن مزيت رقابتی تواند سبب بهبود عمی اين عامل، میاند که توسعه ساخته

(، و Mazloomi Keyserai, 2014و در نتيجه افزيش اثربخشی و کارآيی سازمان گردد )

ای مهمی برای تواند متغير زمينههمچنين بررسی اينکه عاملی همچون هويت سازمانی می

 ,Seyyedjavadin)دانند ای جدی میبينی رفتار شهروندی سازمانی باشد و اين را مسأله پيش

Farahi & TaheriAtar, 2008ی سکوت سازمانی کمتر توجه شده است و به (، اما به مسأله

ويژه چيزی که در اين ميان مورد توجه قرار نگرفته است، چارچوب مفهومی برای درک 

 ژهبه ويها، ارتباطات اين متغيرها و چگونگی بروز رفتار شهروندی سازمانی در سازمان

گردد. مدل باشد. لذا در پژوهش حاضر، يک مدل مفهومی ارائه میهای ورزشی میسازمان

 ملاحظه شود(. 2توان به صورت زير ترسيم نمود )نمودار  پيشنهادی مذکور را می
 

 
 . مدل پيشنهادی پژوهش حاضر2نمودار 

 

 روش پژوهش

 گیری جامعه، نمونه و روش نمونه

ی آماری پژوهش حاضر شامل  باشد. جامعه می پژوهش حاضر، توصيفی، از نوع همبستگی،

ی آماری،  بود که از اين جامعه ی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خوزستان کليه
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(، بر اساس جدول 53/23زن با ميانگين سنی  58مرد،  242نفر ) 322ای به حجم  نمونه

Krejcie and Morgan (1970)شرکت در پژوهش  گيری تصادفی ساده برای ، به روش نمونه

افزارهای  يابی معادلات با به کارگيری نرم انتخاب شد. جهت تحليل اطلاعات از روش مدل

SPSS-22  وAMOS-22استفاده شده است ،. 

 

 ابزار پژوهش
توسط  3222ی سکوت سازمانی در سال پرسشنامه ی سکوت سازمانی:پرسشنامه

Dyne, Ang, and Botero های باشد و مؤلفه گويه می 25ارای ساخته شد. اين پرسشنامه د

گذاری  دهد. نمره سکوت مطيع، سکوت تدافعی و سکوت دوستانه را مورد سنجش قرار می

( تا خيلی موافقم 2ای و از خيلی مخالفم )نمره پرسشنامه بر اساس طيف ليکرت پنج درجه

نی بيشتر در ميان ی سکوت سازماباشد. نمره بيشتر در اين پرسشنامه نشان دهنده ( می5)نمره 

ی سکوت سازمانی کمتر در باشد و برعکس نمره پايين نشان دهنده کارکنان يک سازمان می

سنجی پرسشنامه سکوت سازمانی در های روانمشخصهباشد. ميان اعضای سازمان می

 .Dyne et alی  داخلی مورد تأييد قرار گرفته است. از جمله در مطالعه های خارجی وپژوهش

بود و زيرمقياس ارزيابی سکوت  33/2های سکوت مطيع همسانی درونی زيرمقياس (2003)

 (.Dyne et al., 2003) بود 89/2و زير مقياس سکوت دوستانه دارای اعتبار  82/2تدافعی اعتبار 

  برای بررسی روايی اين پرسشنامه، خرده Parvari, Sohrabi, and Naghdi (2016)در ايران نيز 

 های مقياس  همبستگی به دست آمده بين خردهرا همبسته نمودند که ضرايب  های آنمقياس

 Dyne et ،بررسی پايايی نيز ی روايی نسبتاً مطلوب اين پرسشنامه بود. جهت دهنده آن نشان

al. (2003) ( استفاده  22پايايی اين پرسشنامه را از روش بازآزمايی و با فاصله زمانی يک ماه )روز

در پژوهش  گزارش کردند. 39/2مبستگی بين دو بار اجرای اين پرسشنامه را کردند و ضريب ه

حاضر نيز برای تعيين روايی اين پرسشنامه، از روش تحليل عامل تأييدی، استفاده شد و نتايج 

 ،(22/2های اين پرسشنامه از بار عاملی مطلوبی )بالایهای مؤلفهنشان داد که هريک از ماده

در پژوهش حاضر برای بررسی پايايی اين پرسشنامه از روش  ،علاوهبه برخوردار هستند.

های سکوت مطيع، سکوت تدافعی و مقياس ضريب آلفای کرونباخ استفاده شد و برای خرده

 ی پايايی دهنده ، به دست آمد که نشان32/2و  38/2، 35/2سکوت دوستانه به ترتيب ضرايب 
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 باشد.شنامه میهای اين پرسبالای هر يک از خرده مقياس

Cheneyتوسط  2682ی هويت سازمانی در سال پرسشنامه :ی هویت سازمانیپرسشنامه
 

های عضويت، وفاداری و شباهت را گويه دارد و مؤلفه 28معرفی شد. اين پرسشنامه، 

ای و از خيلی گذاری اين پرسشنامه بر اساس طيف ليکرت پنج درجهکند. نمرهگيری می اندازه

روايی طی يک پژوهشی  Cheney (1983) باشد.( می5( تا خيلی موافقم )نمره 2مره مخالفم )ن

  Ghalavandi and Moradi (2015)درونی و محتوايی اين پرسشنامه را تأييد کرد. در پژوهش

برای تأييد روايی محتوا و ظاهری، از نظرات اساتيد خبره و همچنين تحليل عامل تاييدی، 

ه حاکی از تأييد پرسشنامه بود. همچنين برای تأييد پايايی پرسشنامه استفاده گرديد که نتيج

 ضرايب روايی )با استفاده از ضريب همبستگی خرده Cheney (1983)هويت سازمانی، 

و  63/2، 99/2های عضويت، وفاداری و شباهت، به ترتيب  ها با نمره کل( را برای مؤلفه آزمون 

پايايی پرسشنامه  معنادار بود. وی >22/2pسطح  به دست آورد که کليه ضرايب در 33/2

های عضويت، وفاداری هويت سازمانی را با استفاده از روش ضريب آلفای کرونباخ برای مؤلفه

های دهد هر يک از مؤلفه به دست آورد که نشان می 63/2و  82/2، 88/2و شباهت به ترتيب 

، ضرايب آلفای Mahmoodi (2012)ين، اين پرسشنامه از پايايی مطلوبی برخوردار است. همچن

و شباهت  86/2، وفاداری 86/2ی عضويت ی هويت سازمانی را برای مؤلفهکرونباخ پرسشنامه

در پژوهش حاضر  بخش هستند.رضايت دهد ضرايب محاسبه شده،گزارش کرد، که نشان می 82/2

ستفاده شد و نتايج نشان داد که نيز برای تعيين روايی اين پرسشنامه، از روش تحليل عامل تأييدی، ا

به  ( برخوردار هستند.22/2های اين پرسشنامه از بار عاملی مطلوبی )بالایهای مؤلفههريک از ماده

آلفای کرونباخ استفاده شد و برای ضريب علاوه، برای بررسی پايايی اين پرسشنامه از روش 

 به دست آمد. 36/2و  34/2، 33/2های شباهت، وفاداری و شباهت به ترتيب مقياس خرده

 ,Podsakoff, MacKenzieتوسط  ی رفتار شهروندی سازمانی: این پرسشنامهپرسشنامه

Moorman and Fetter  گويه دارد و  34ی مذکور، معرفی شد. پرسشنامه 2662در سال

دوستی را مورد سنجش و آداب اجتماعی، نزاکت، و نوع ،جوانمردی های وجدان کاری، مؤلفه

ای و از خيلی گذاری پرسشنامه براساس طيف ليکرت هفت درجهدهد. نمرهابی قرار میارزي

باشد. آنها روايی اين پرسشنامه را در حد بالا گزارش (، می2( تا خيلی کم )نمره 3زياد )نمره 

برای بررسی  Mortazavi and Kargozar (2012) ،علاوهبه(. Podsakoff et al., 1990) دادند
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( از روش تحليل AMOSافزار تحليل ساختارهای گشتاوری ) با استفاده از نرم پرسشنامه روايی اين

های اين کردند و نتايج بررسی اين پژوهش نشان داد که تمام ماده عامل تأييدی استفاده

به منظور بررسی پايايی اين برخوردار هستند.  82/2تا  55/2پرسشنامه از بار عاملی کافی بين 

 برای 89/2کرونباخ  آلفای روش از استفاده با پايايی آن را Podsakoff et al. (1990) پرسشنامه،

ی کل پرسشنامه برای در پژوهش حاضر از نمره. اندگزارش کرده مردان و زنان گروه دو هر

برای تعيين روايی اين پرسشنامه، از روش سنجش رفتار شهروندی سازمانی استفاده شده است. 

اين پرسشنامه  هایهای مؤلفهی استفاده شد. نتايج نشان داد که هريک از مادهتحليل عامل تأييد

برای بررسی پايايی اين ابزار، از روش ( برخوردار است. 22/2از بار عاملی مطلوبی )بالای

 تعيين شد. 33/2ضريب آلفای کرونباخ استفاده شد و ضريب آلفای کرونباخ، 
 

 ها یافته
عيار و ضرايب همبستگی مربوط به متغيرهای پژوهش را ، ميانگين، انحراف م2جدول 

 دهد. نشان می
 

Table 1. 

Descriptive Results and Correlation Coefficients 

 Variables Mean 
Standard 
Deviation 

1 2 3 4 5 

1 
Acquiescent 

Silence 
2.12 0.78 1     

2 
Defensive 

Silence 
1.98 0.79 0.59

**
 1    

3 
Relational 

Silence 
4.18 0.79 -0.35

**
 -0.39

**
 1   

4 
Organizational 

Identity 
3.29 0.56 -0.30

**
 -0.36

**
 0.24

**
 1  

5 
Organizational 

Citizenship Behavior 
4.74 0.48 -0.35

**
 -0.34

**
 0.31

**
 0.21

**
 1 

** p<0/01 
 

افزار  ختاری با استفاده از نرمبه منظور ارزيابی الگوی پيشنهادی، روش الگويابی معادلات سا

AMOS-22 .های برازش الگوی پيشنهادی بر اساس شاخص، مورد استفاده قرار گرفت

X) برازندگی از جمله مجذور کای
X ، نسبت(2

2
/df جذر ميانگين مجذورات خطای تقريب ،

(RMSEA شاخص ،)شده نيکويی برازش تعديل (AGFI( شاخص نيکويی برازش ،)GFI ،)

( و شاخص برازندگی تطبيقی TLI(، شاخص توکر ـ لويز )IFIندگی افزايش )شاخص براز
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(CFI در جدول )گزارش شده است. هرچه مقدار مجذور خی از صفر بزرگتر باشد،  3

های  دار بين کوواريانس یدار، تفاوت معن یشود. مجذور خی معنبرازندگی مدل کمتر می

 دهد. شده را نشان می  مفروض و مشاهده
 

Table 2. 

Fitness Indices of Proposed Model 

Fitness Indices X
2 Df X

2
/df AGFI GFI IFI TLI CFI RMSEA 

Proposed 
Model 75.68 36 2.10 0.89 0.94 0.95 0.92 0.94 0.07 

 

 های با وجود اين، چون فرمول مجذور خی، حجم نمونه را در بر دارد، مقدار آن در مورد نمونه

 هايی مانند گردد. همچنين در شاخص دار می یود و معمولاً به لحاظ آماری معنشبزرگ متورم می

AGFI ،GFI ،IFI ، TLI و CFI قبول است. شاخص مناسب ديگر،   به بالا قابل 6/2برازش

( است که بر اساس آن مقدار کمتر از RMSEA) شاخص جذر ميانگين مجذورات خطای تقريب

شود. نتايج و کمتر در نظر گرفته می 25/2ای بسيار خوب هقبول است و برای مدل قابل  28/2

های برازندگی از  دهد که همه شاخص نشان می 3حاصل از بررسی الگوی پيشنهادی در جدول 

 باشد. ها حکايت از برازندگی الگوی پيشنهادی می مطلوبيت کافی برخوردارند. اين يافته

 
Table 3. 

Amount of Beta Coefficient, Critical Ratio, Significance Level in Direct Paths of 

Proposed Model 

Path 
Beta 

Coefficient 
Critical 
Ratio 

Significance 
Level 

Result 

AS   ←  OI -0.13 -1.47 0.143  
DS   ←  OI -0.30 -3.15 0.002  
RS   ←  OI 0.10 1.28 0.201 × 
AS   ←  OCB -0.24 -2.27 0.023  
DS   ←  OCB -0.22 -2.11 0.035  
RS   ←  OCB 0.43 2.77 0.006  
OI   ←  OCB 0.24 2.24 0025  

 

های مستقيم پژوهش به جز مسيرهای  شود که فرضيه ، مشاهده می2با توجه به نتايج جدول 

مستقيم سکوت مطيع به هويت سازمانی و سکوت دوستانه به هويت سازمانی، در سطح 

گردند. در توضيح آزمون فرضيات مستقيم بايد گفت که با توجه به  % تأييد می65اطمينان 
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داری که کمتر  است و سطح معنی 69/2( که بايستی دارای مقداری بيش از CRنسبت بحرانی )

گردند.  های مستقيم پژوهش تأييد می % فرضيه65است، در سطح اطمينان  25/2از سطح خطای 

%، مسيرهای مستقيم سکوت 65ه در سطح اطمينان توان گفت ک ، می2لذا با توجه به جدول 

تدافعی به هويت سازمانی، سکوت مطيع به رفتار شهروندی سازمانی، سکوت تدافعی به رفتار 

شهروندی سازمانی، سکوت دوستانه به رفتار شهروندی سازمانی و هويت سازمانی به رفتار 

نهادی پژوهش حاضر را همراه با ، الگوی پيش3باشند. نمودار  دار می یشهروندی سازمانی معن

 دهد. ضرايب استاندارد مسيرها نشان می
 

 
 مدل پيشنهادی پژوهش حاضر و ضرايب مسير )ميزان بتا( برای هر مسير. 3نمودار 

 

نشان داده شده  4ای مدل پيشنهادی در جدول  استراپ برای مسيرهای واسطه نتايج بوت

سکوت تدافعی به رفتار شهروندی سازمانی از  ، تنها مسير4است. با توجه به نتايج جدول 

باشد. حد پايين فاصله اطمينان برای هويت  دار می یای هويت سازمانی معن طريق نقش واسطه

 ( و-249/2عنوان متغير ميانجی بين سکوت تدافعی و رفتار شهروندی سازمانی ) سازمانی، به
 

Table 4. 

Results of Bootstrap for Indirect Paths in Present Study 

Path 
Bootstrap 

Coefficient 

Significance 
 level 

Lower 
Bounds 

Upper 
Bounds 

OCB    OI   AS   0.25 0.144 -0.003 0.081 
OCB    OI    DS   -0.071 0.002 -0.146 -0.030 

OCB    OI    RS   -0.032 0.093 -0.089 0.001 
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درصد و تعداد  65سطح اطمينان برای اين فاصله اطمينان، ( است. -222/2حد بالای آن )

است. با توجه به اينکه صفر بيرون از فاصله اطمينان قرار  3222استراپ  گيری مجدد بوت نمونه

دار است؛ بنابراين، هويت سازمانی در بين رابطه بين سکوت  ای معنی گيرد، اين رابطه واسطه می

 کند. عنوان متغير ميانجی ايفای نقش می به تدافعی و رفتار شهروندی سازمانی،

 

 گیری بحث و نتیجه

 سکوت علی ارتباط در سازمانی هويت ميانجی بررسی نقش هدف پژوهش حاضر،

 خوزستان بود. استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان سازمانی شهروندی سازمانی با رفتار

سکوت تدافعی بر رفتار شهروندی  ها نشان داد که سکوت مطيع ونتايج تجزيه و تحليل داده

های صورت  داری دارند. اين يافته همسو با ساير نتايج پژوهش  یسازمانی اثر منفی و معن

 ;Amirkhani & Ghalehaghababaei, 2017; Nafeei, 2016; Sepehri, 2016) باشد گرفته می

Acaray & Akturan, 2015; Fatima et al., 2015; Kiliclar & Harbalioglu, 2014; Mazloomi 

Keyserai, 2014 .)Çinar, Karcıoglu, and Aliogulları (2013)  ی سکوت رابطهنيز با بررسی

سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان دو شرکت پزشکی و دو بيمارستان، گزارش 

ود دارد ی قوی و منفی بين سکوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی وجدادند که يک رابطه

ی اين موضوع است که اگر به کارکنان اجازه اظهار نظر داده نشود، سطح و اين نشان دهنده

 Karacaی . بنا به گفته(Çinar et al., 2013يابد )رفتار شهروندی سازمان آنها، کاهش می

)طوفان مغزی(  ها، سکوت سازمانی باعث کاهش تسهيم اطلاعات، کاهش تبادل انديشه(2013)

شود. زمانی که اين حالت در سازمان ايجاد شود، کارکنان، به طور  مشکل می دم شناسايیو ع

داوطلبانه و در جهت تأمين مصالح همکاران و سازمان، اقدامی نخواهند کرد و خود را در 

مسائل همديگر شريک نخواهند دانست. به عبارتی در صورت وجود سکوت سازمانی، چون 

ه نقش اساسی در بهبود شرايط آزار دهنده دارند، انتقال کارمند نارضايتی خود را به افرادی ک

کند، به مرور زمان  آيد، بازگو می نداده و در عوض، برای افرادی که کاری از دستشان بر نمی

تأثير، خسته شده و در  های بی قول  ی نارضايتی، از نقلدهنده دهنده و فرد انتقال افراد گوش

شغل که منجر به ايجاد رفتارهای مثبتی چون رفتار رفتارهای خارج از شرح   جهت انجام

(. علاوه بر اين، سکوت کارکنان Karaca, 2013کنند ) شهروندی سازمانی است، اقدامی نمی
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تواند مستقيماً و از طريق عدم دستيابی مديران به اطلاعات انتقادی، بر کار سازمان اثرگذار  می

انجامد و همين  گيری کارکنان میان به گوشهباشد. به عبارت ديگر سکوت ايجادشده در سازم

گردد و به بيانی ديگر، کارکنان کمتر به رفتارهای  مسأله مانعی برای انتقاد مثبت در محل کار می

ی ناهماهنگی شناختی، برخی از کارکنان زمانی که زنند چرا که مطابق با نظريه مثبت دست می

رده و به منظور کاهش اين احساس، به عدم ارزشی ک دچار سکوت سازمانی باشند، احساس بی

طور که از نتايج همان (.Prouska & Psychogios, 2016آورند )تشريک مساعی روی می

آيد، تمام محققان بر کاهش سکوت سازمانی ی حاضر و ساير مطالعات ذکر شده برمیمطالعه

و معتقدند که کاهش )مطيع و تدافعی(، جهت افزايش رفتار شهروندی سازمانی تأکيد دارند 

های مثبت آنان شناختی و توانايی های روانتواند به بالا رفتن قابليتسکوت کارکنان، می

با (. Alvani, Vaezi & Honarmand, 2015بينجامد و سبب افزايش رفتار سازمانی مثبت گردد )

و ارائه افکار و نظرات  توان گفت اگر کارکنان حمايت لازم را نسبت به بيان ها، میبه اين يافته توجه

ها افزايش  خود در مورد وظايف، سازمان و مديريت داشته باشند، سطح رفتار شهروندی سازمانی آن

يابد و اين احساس را خواهند داشت که به عنوان عضوی از خانواده سازمانی، مشارکت فعالی می

دار سکوت  یی مثبت و معنرابطه ها، از نتايج اين پژوهش، تأييدعلاوه بر اين يافتهداشته باشند. 

، و  Acaray and Akturan (2015)دوستانه با رفتار شهروندی سازمانی است که همسو با نتايج 

Sepehri (2016) ای با توان گفت که مفهوم سکوت سازمانی، پديدهباشد. با اين نتيجه میمی

عقايد و افکار در محيط  ی منفی سبب خودداری از بيانی مثبت و منفی است. جنبهدو جنبه

رغم اينکه ممکن است بسته بودن فضای ارتباطی را به ی مثبت که علیگردد و جنبهکار می

ذهن متبادر کند اما شکل خاصی از ارتباطات است که سبب توسعه و بهبود در سازمان 

 (. در واقع سکوت دوستانه، به منظورAmirkhani & Ghalehaghababaei, 2017گردد ) می
که يکی  "جوانمردی"باشد و ارتباط تنگاتنگی با بعد فايده رساندن به سازمان و يا همکاران می

  از ابعاد رفتار شهروندی سازمانی است، دارد.
در ادامه، نتايج ديگر نشان دادند که هويت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی اثر مثبت و 

باشد  ها میداری همسو با نتايج ساير پژوهش   ینداری دارد؛ اين يافته از نظر جهت و مع  یمعن

(Cavazotte et al., 2017; Zamani, 2016; Aliaskari, 2016; Callea, Urbini & Chirumbolo, 

2016; Niaazari et al., 2016; Demir, 2015; Lam, Liu & Loi, 2016; Shim & Faerman, 

http://www.emeraldinsight.com/author/Urbini%2C+Flavio
http://www.emeraldinsight.com/author/Chirumbolo%2C+Antonio
http://journals.sagepub.com/author/Liu%2C+Yan
http://journals.sagepub.com/author/Loi%2C+Raymond
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دهد، کارکنانی که احساس  ی هويت سازمانی نشان می عرصهتحقيقات انجام شده در (. 2015

دهند  هويت يکسانی با سازمان خود دارند، رفتارهای مفيدی در محيط کار خود نشان می

(Gholipour, Pourezzat & Mohammadi, 2011 انديشمندان علوم اجتماعی معتقدند هويت .)

های  های فعاليت بينی کنندهتواند از پيش یهای درونی در افراد، م سازمانی به علت ايجاد انگيزه

(. همچنين هر چه افراد، هويت خود را Riketta, 2005فرانقشی و عجين شدن با شغل باشد )

شان بالاتر باشد، تمايل آنها جهت وفق شان بدانند، و علاقه به کار و سازمان تر به سازماننزديک

از جمله ابراز عقايد و نظرات به منظور شده برای سازمان مربوطه  يافتن با اهداف تعريف

که پيشرفت سازمان، زياد شده و خود را بيشتر درگير مسائل سازمانی خواهند کرد و همچنان

کنـد  شود، کارکنان نه تنها وظايفی را که به بهبود سازمان کمک مـی هويت سازمانی تقويت می

ای بـا ديگـر اعـضای سـازمان  دهنـد، بلکـه همچنـين تشريک مساعی فزاينـده انجـام می

 (.Mirzaeian & Mehdad, 2017; Dutton, Dukerich & Harguail, 1994دهنـد ) نـشان می

Mael and Ashforth (1995) يـابی قـوی بـا سـازمان بـه طـور مثبتی بـا  معتقدند، هويـت

نشان داد که  عملکرد کارکنان و رفتارشهروندی سازمانی رابطه دارد. از سوی ديگر، نتايج

داری دارد. اين نتيجه برخلاف جهت ساير   یهويت سازمانی اثر منفی و معن سکوت سازمانی بر

 & Baran & Giderler, 2017; Gkorezis, Panagiotou)باشد  های انجام شده می نتايج پژوهش

theodorou, 2016; Shahabinia, 2016; Ghalavandi & Moradi, 2015; Nasre-Isfahani & 

Aghababapour-Dehkordi, 2014.) 

در تمام اين تحقيقات اثر هويت سازمانی بر سکوت سازمانی مورد تأييد قرار گرفته است 

ی اما در پژوهش حاضر اثر سکوت سازمانی بر هويت سازمانی مد نظر است که يک رابطه

  :کند، سکوت، پنج نقش دوگانه را ايفاء میJensen (1973)باشد. مطابق با نظر جديدی می

هم مفيد است و هم مضر،  -3کند؛ آورد و هم آنها را از هم دور میراد را گرد هم می( هم اف2

ارزشی و تحريک احساسات منفی کارکنان  که مضر بودنش سبب ايجاد حس منفی و بی

کند، که اين مخفی کردن کند و هم آنها را مخفی میهم اطلاعات فراهم می -2گردد؛  می

 هم  -4باشد؛ گيری هويت میکند و مانعی بر سر شکل یاحساس کارکنان را از هم دور م

هم نشان از رضايت دارد و هم عدم  -9ی تفکر عميق است و هم بی تفکری؛ و نشان دهنده

شود کارکنان احساس (. سکوت سازمانی سبب میPinder & Harlos, 2001رضايت )

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Gkorezis%20P%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=27113971
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Panagiotou%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=27113971
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ست. مطابق با تئوری هويت ارزشی مغاير با هويت سازمانی ا ارزشی کنند که اين احساس بی بی

ی رفتارهای مشارکتی خارج از نقش توسط کارکنان سازمان، وابسته به حدی سازمانی، ارائه

است که اعضای سازمان خود را با سازمان يکی دانسته و هويت خود را در آن سازمان تصور 

د پايين قرار کنند، هويت سازمانی در آنان در ح نمايند. وقتی کارکنان به هر دليل سکوت می

 گر  داری نقش ميانجی یها حاکی از معن خواهد گرفت. همچنين نتايج تجزيه و تحليل داده

ی علی متغير سکوت تدافعی با رفتار شهروندی سازمانی است. هويت سازمانی در رابطه

SuriZehi, Jabbari and Torbati (2014) ی بين سکوت سازمانی و رفتار با بررسی رابطه

سازمانی با نقش ميانجی تعهد سازمانی )برخی تعهد را به نوعی ناشی از هويت شهروندی 

ی منفی و دانند( به اين نتايج دست يافت که بين سکوت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه می

ی داری وجود دارد، و اين در حالی است که بين تعهد و رفتار شهروندی سازمانی، رابطه یمعن

داری برقرار  یی منفی و معنن سکوت و رفتار شهروندی سازمانی، رابطهمثبتی وجود دارد و بي

های آن را متعلق به ها و شکست است. وقتی کارکنان خود را با سازمان يکی دانسته و موفقيت

گذارد و ابتدا موجب ی ايجاد حس تعلق، بر رفتار کارکنان اثر میخود بدانند، اين امر به واسطه

شود، سپس از طريق اين تأثير، سبب تحقق اهداف سازمان سازمانی میتحقق رفتار شهروندی 

شود چرا که همين فرد تحت  شود که اين نتيجه در اين پژوهش به صورت عکس مطرح میمی

ی هويت دهنده به سمت سکوت سازمانی است. از سوی ديگر رابطه تأثير فضايی سوق

مری بسيار هويدا است. با ورود هويت در سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی مثبت است که ا

گری هويت سازمانی  ی منفی سکوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی، نقش ميانجیرابطه

توان گفت زمانی که سکوت سازمانی وجود گردد. بدين صورت می به صورت منفی نمايان می

لق به سازمان و هم داشته باشد، اگر کارکن احساس هويت سازمانی کند، به دليل احساس تع

ها و عقايد خود کرده و رفتار شهروندی از خود نشان جهت بودن به آن، سعی در ابراز ايده

هايی در عمل مواجه بوده است. از در پايان بايد گفت که اين پژوهش با محدوديت دهد.می

های پژوهش حاضر از نوع تحقيقات مقطعی بوده و در آن تلاش گرديد که دادهجمله اين که 

مطالعه در يک مقطع زمانی کوتاه گردآوری شوند، در صورتی که دستيابی به يک فهم کامل از 

های طولی است،  رفتار شهروندی سازمانی و عوامل اثرگذار بر اين عامل، مستلزم انجام پژوهش

 های آتی از نوع طولی باشند.گردد در صورت امکان، پژوهشبنابراين پيشنهاد می
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