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 یفرهنگ و سکوت سازمان نیب یروابط عل نییهدف از پژوهش حاضر تع
کارکنان اداره کل ورزش و  سازمانیهویت یانجیبا ملاحظه نقش م

پژوهش حاضر از منظر  یشناسروش روازاینجوانان استان البرز است. 
 یاز نوع همبستگ ،اطلاعات یگردآور ینحوه ثیو از ح یکاربرد ،هدف
تفاده با اس یمعادله ساختار یسازبر مدل یمشخص مبتن طوربهکه است 
را کارکنان  موردنظر یاست. جامعه آمار Smart PLS 3 افزارنرماز 

( نفر 314کل شمار ) صورتبهاداره کل ورزش و جوانان استان البرز  
 زیاستفاده شده در پژوهش حاضر ن یدادند. ابزارها لیتشک

(، 9442) بورادسواکولا و  یسکوت سازمان یهاپرسشنامه
( بود که 3391) یچن سازمانیهویت( و 9444) سونیدن یسازمانفرهنگ

تن از  34 دییها به تأاز پرسشنامه کیهر  ییو محتوا یصور ییروا
 دییتأ. جهت دیرس یرفتار سازمان یدر حوزه یورزش تیریمد دیاسات
 انسیمتوسط وار یارهایطور مشخص معبه ،همگرا و واگرا ییروا

 د؛یاده گرداستف کسانی صهیخص -متفاوت صهینسبت خصاز و  استخراج
شد.  یبایمناسب ارز یبیترک ییایبا روش پا زیها ناعتبار پرسشنامه

فرهنگ و سکوت  نیاز آن بود که ب یپژوهش حاضر حاک یهاافتهی
وجود دارد؛ از  یارتباط معنادار و با شدت اثر معکوس و منف یسازمان
با  روازاین ؛دست آمدهمعنادار ب زین سازمانیهویت یانجینقش م یطرف

 شنهاداتیصورت جداگانه پهدر هر بخش ب ،پژوهش جیتوجه به نتا
 شیسکوت و افزا مربوطه در جهت کاهش رانیبه مد یکاربرد
 است. دهیارائه گرد کارکنان خود سازمانیهویت

 هاي کليديواژه
 اداره کل ورزش و جوانان ،سازمانیفرهنگ ت،یسکوت، هو     
 
 

 
 

The purpose of this research is to determine the 

causal relationship between culture and 

organizational silence with the mediator role of 

organizational identity in the staff of Alborz Province 

Youth and Sports administration. Therefore, the 

methodology of this work is practical in purpose and 

correlative in data gathering which is specifically 

based on structural equation modeling using Smart 

PLS3 software. The statistical population included all 

the 160 staff of  administration of Sport and Youth, 

Alborz province. The instuments of this research 

were the organizational silence questionnaires of 

Vakola and Bouradas (2005), Denison’s 

organizational culture (2000), and Chenni’s 

organizational identity (1983); the content validity 

was confirmed by 10 professors of sports 

management in the field of organizational behavior. 

To approve the structure validity of convergence and 

divergence the Average Variance Extracted and 

Heterotrait- Monotrait Ratio were applied; the 

validity of the questionnaires was evaluated with a 

suitable composite reliability method. The findings 

of this research proves that there is a significant and 

intense reverse negative relationship between culture 

and organizational silence; Furthermore, the 

mediator role of organizational identity was found 

significant according to which some practical 

suggestions are noted separately in each section for 

the intended managers in order to reduce the silence 

and increase the organizational identity of the staff in 

a tangible way. 

Keywords 
     Silence, Identity, organizational culture, Head Office of 

Sport and Youth.
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 مقدمه
بقای خود نیازمند افرادی هسااتند که  ها برایسااازمان

های محیطی پاساخگو بوده و از تساهی  نسابت به چالش
اعتقادات و  اطلاعات و دانش هراس نداشااته باشااند و بر

 روازاین(. 30ند )های خود و ساااازمان پایبند باشاااارزش
از کارکنان خود  ازپیشبیشها امروزه بساایاری از سااازمان

در دنیای مدام در حال تغییر، خلاق باشااند، که خواهند می
شاااتری را برنیرند؛ ولی ولیت بیکنناد و مسااا  اظهاارنظر
نیل به این مقصااود مسااتلزم توانمندسااازی  باوجودآنکه

نان یاری از کارکهای ارتباطی باز است، بسکارکنان و کانال
 های ارتباطی بازهایشان از کانالبر این باورند که ساازمان

(. از 04کنند )و تساااهی  اطلاعاات و دانش حماایت نمی
 ایبر دانشااای نیایند، حرکت به هازبان طرفی دیگر، اگر

 رد انسانی تعاملات ابزار شاد؛ زبان نخواهد تولید ساازمان
 عنوانبه و است سازمان بخشالهام انسان .هاستسازمان
 این باید. شااودمی دیده سااازمان اسااتراتژیک یساارمایه
 سااازمان مشااکلات به کارمندان که پنیرفت را واقعیت

(. 39کنند )می ارائه حلراه هاآن حل برای و رسااایدگی
 فشار تحت کارکنان کهاین دلیل به امروزه اگرچه حالبااین
 به هاآن تمایل و توجه بیشتر برند،می سار به زیادی مالی

 کارکنان تدریجبه ولی اسااات، کار اقتصاااادی مساااائل
 اسااتقلال خواهان و مفهوم با کارهای انجام به مندعلاقه
 حساسا طریق بدین تا هستند خود کار در بیشتری شغلی

 با کارکنان این اگر و دهد دساات هاآن به ارزشاامندی
 به ای شوند روروبه خود شغلی هایخواسته زمینه در موانعی
 دچار نشاااوند، گرفته تحویل مدیران طرف از عباارتی

 خود سااازمان در گیریگوشااه و شااغلی هایساارخوردگی
 هاییپدیده به منجر خود نوبه به امر این که شااد خواهند
 یک به سکوت(. 1شاود )می ساازمانی ساکوت همچون

 بررسی اما، است شدهتبدیل هاساازمان در قدرتمند نیروی

 و موریسن .است نگرفته انجام آن درباره جدی پژوهش و
 سکوت داشاتندبیان  و کرده معرفی را مفهوم این میلیکن

سازمانی  ساط  در که اسات اجتماعی ایپدیده 3ساازمانی
 سازمانی هایویژگی از بسایاری توساط و آیدمی وجود به

شاااامل  ساااازمانی هایویژگی گیرد.می قرار تحت تأثیر
 ادراکات و فرهنگ ،مدیریت ،گیریتصااامی  فرآیندهای

. (93اسااات ) ساااکوت رفتار بر مؤثر عوامل از ،کارکنان

                                                 
1. Organizational Silence 

2. Pinder & Harlos 

3. Voice 

کند می پیدا بیشتری بسیار اهمیت کارکنان سکوت موضوع
کارکنان  وقتیشود.  زده سکوت ساازمانی مهر افواه بر اگر
 ،کنندمی سکوت، ساازمان اساتراتژیک سارمایه عنوانبه

 اتفاق حال در که باشاااد بزرگی خطر متوجه مدیر باید

ها در دنیای متغیر امروزی سازمان روازاین(. 1است ) افتادن
هایشاااان را ابراز کنند. باه کاارمنادانی نیاز دارند که ایده

کنند که بتوانند ها افرادی را انتخاب میهمچنین سااازمان
زیرا ه  مدیران و ه  کارکنان در  یان کنند؛نظراتشان را ب

ه باشد انگیزه و عملکرد محیطی که ساکوت وجود نداشات
 9هارلوز و پیندر(. 14دهند )باالاتری از خود نشاااان می

 هایارزیابی بیان از کارکنان خودداری را سازمانی سکوت

 هایموقعیاات مورد در اثربخش و شااانااختی رفتااری،

 محدود با سازمانی، . سکوت(12کنند )می تعریف ،سازمان
 اثربخشااای سااابب کاهش کاارکنان، اظهاارنظر کردن

 و رددگمی تغییر فرایندهای و سازمانی هایگیریتصامی 
 گله آن از هاسازمان از بسایاری اسات که موضاوعی این

 بود، منفعل سکوت رفتاری ،سانتی مفاهی  (. در10دارند )

 ساااکوت ی اشاااکالبر این بااورند که همه اماا امروزه

 مخالف سااکوت اساات ممکن نیساات؛ هرچند منفعلانه

 مقابل نقطۀ سااکوت، اشااکال یهمه اما باشااد، صااحبت

 دارای اغلب سااازمان در نیسااتند؛ افراد سااازمانی 1آوای
 در سازنده هایروش ارائه برای اطلاعاتی و نظرات ها،ایده
 نندهکبیان کارکردها این. هستند خود ساازمان و کار بهبود

 و سکوت درگنشته اسات. ساازمانی آوای نام به مفهومی
 آوای دانسااتند؛طیف می یک ساار دو سااازمانی را آوای

 هانگرانی و نظرات اطلاعات، ها،کننده ایدهبیان سااازمانی

(. در این 03) هاآنشاااد و ساااکوت، عدم ابراز تعریف می
 در مطالعه خود نشان (9444) 0میلیکن و موریسون راساتا

 سااازمانی جلوگیری جاری ارتباطات از که دادند کارکنانی
 اختیشنروان شدهتجربه مسائل و کاری هایتنش کنند،می

 به اندکی تمایل کاارکناانی چنین. دهنادمی را افزایش
 با انطباق و داشته سازمانی های تغییرتلاش در مشاارکت

 (. 11دانند )سایرین می از دشوارتر را سازمانی تغییر
سکوت سازمانی نشان  یدرزمینهها مروری بر پژوهش

های دهاد که پژوهشاااگران، ترس مدیران از بازخوردمی
منفی از ساااوی کارمندان به دلیل به خطر افتادن مناف  و 
موقعیتشان و مجموع اعتقادات ضمنی که مدیران غالباً در 

4. Morrison & Milliken 
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عوامل  عنوانبهمورد کاارمندان و ماهیت مدیریت دارند را 
(. داین و 11اند )هایجادکننده ساکوت سازمانی بررسی کرد

های منفی ( باه بررسااای دلایال پیاامد9441همکااران )
ساااکوت کاارکنان پرداختند و به این نکته رسااایدند که 

ست و تر ابسیار مبه  ،واقعیت ساکوت نسبت به مشارکت
های کارکنان را بیشااتر به مشااارکت نظران انگیزهصاااحب

 (. 99دهند تا سکوت )نسبت می
 که داد نشاااان مطالعه خوددر ( 9443) 3برینسااافیلد

و مسااری، چندبعدی  اساات ایپدیده کارکنان سااکوت
 هایپدیده دیگر با معناداری طوربهکه  گیریاندازهقاابل

 (. 09است ) ارتباط در سازمانی
( در تحقیق خود بااه این 9442)  9بورادس واکولا و

 ارتباط در کارکنان سکوت ی رفتارنتیجه رسیدند که رابطه

 با است؛ اما معنادار ،هاآنسارپرساتان  و مدیران نگرش با

همچنین  دارد؛ معکوس رابطه هاآن ارتباطی هایفرصاات
 انیسازم سکوت باشد، بیشتر ارتباطی هایفرصات چه هر

همکاران  و (. در پژوهشی دیگر باقری04بود ) خواهد کمتر
 دادند انجام سازمانی ساکوت مفهوم در ایمطالعه( 9439)
کردند  بیان سااکوت گسااترش در را اصاالی عامل هفت و
 (9431)همکاران  و طهماسااابی دیگر مطاالعه (. در30)

 و هویتیبی شغلی، فرساودگی و ساازمانی ساکوت رابطۀ
 و (. دلوی19شد ) داده تشخیص معنادار عاطفی خساتگی

 بتمث تأثیر با عوامل بررسی دنبال به( 3133) سفیددشتی
 بر ار داخلی بازاریابی تأثیر بودند و سااازمانی سااکوت بر

( در 9432) 1(. آجی جیان2کردند ) ارزیابی معنادار سکوت،
ی سکوت به مطالعه ،انداز فردیپژوهشای با عنوان چشا 

چهار بعد ترس از اقدامات  و های هند پرداختساااازماان
کارآمدی و خودبینی را خود انگیزه درونی، جویااناه،تلافی

خدمت در اثر سااکوت عنوان علل احتمالی قصااد تر  به
ین ا شاناساایی کرد و همچنین برخلاف مطالعات گنشته،

مطالعه نشان داد که سکوت تأثیر مثبتی بر رضایت کارمند 
( 9432(. در پژوهشاای دیگر اکبریان و همکاران )92دارد )

 ای ش عواملوت سازمانی پرداختند و به بررسی عوامل سک
زخورد منفی با و ترس ،سازمانیفرهنگ سازمانی را سکوت
 (.39) ذکر کردند تجارب بد درگنشته عدم اعتماد و مدیر،

همیت ا در رابطه با ،مطالعه پیشاااینه موجود با درواق 
این موضاااوع با  ساااکوت ساااازمانی باید بیان شاااود که

                                                 
1. Brinsfield 

2.Vakola & Bouradas 

3. Jain, A 

متغیرهای درونی سااازمان مثل انگیزه، رضاااایت، هویت، 
 ورییرهای بیرونی مثل کاهش بهرهتعهاد و همچنین متغ

دارای ارتباط معکوس قوی اساات. به این  ،سااود کاهشو 
کارکنان  ،معناا که اگر ساااکوت بر ساااازمان حاک  گردد

و این امر بااعااث کاااهش  دادهازدساااتی لازم را انگیزه
تواند گردد که این موضااوع میمی هاآنرضااایت شااغلی 

منجر باه کاهش عملکرد کلی ساااازمان گردد. در همین 
کوت سازمانی، توجه به عوامل مرتبط با سا راساتا یکی از

 سازمانی است. فرهنگ
 توجه مورد ازپیشبیش 0فرهنگ مقوله حاضر، عصر در

 برانگیزبحث موضوعات از یکی و گرفته قرار اندیشامندان

 توجه اساات. توسااعهدرحال جوام  ویژهبه گوناگون مجام 

 برای ،جامعه در تغییر شااروع نقطه عنوانبه فرهنگ به

 و اخلاقی هایارزش و توسااعه هویتو  ساااختن اسااتوار
 ساااازمانی،فرهنگ این میان هاسااات. درملات معنوی

 هایو ارزش بااورها اعتقاادات، معاانی، از ایمجموعاه

 شده حفظ سازمان یا گروه یک وسیلهبه که است مشتر 

گنارد می اثر سازمان و گروه اعضاای و رفتار اندیشاه بر و
 ،مدیریت نظرانصاااحب هاینوشااته مرور درواق (. 99)

 کارکنان رفتار سازمانیفرهنگ که است واقعیت این مبین

 هاینک به باا توجه دهاد.می شاااکال ساااازماان در را
 کارکنان و مدیران رفتار بر بسزاییتأثیر  ساازمانیفرهنگ

 توانندمی قدرت با هاآن دارد، سااازمان سااطو  تمام در

 آن استراتژیک گیریجهت تغییر در را یک شرکت توانایی

 این در حالی اسااات که در ؛(3دهند ) قرار تاأثیر تحات

 توجه مورد سازمانیفرهنگ پرورش هاسازمان از بسایاری

 در قابل وضااو به کهدرحالی نگرفته اساات؛ قرار کافی

 سااازمان هایجنبه تمامی بر سااازمانیفرهنگ که اساات

 تأثیر از دور به ایپدیده سااازمانی، هر در و بوده اثرگنار

 نخستین برای( 3323) 2پتیگرو (. آندرو32نیست ) فرهنگ
 مطر  دانشگاهی ادبیات در را ساازمانیفرهنگ یواژه بار
 گسااترش فرهنگ یمطالعه زمان طی در ازآنپس؛ کرد
 کردن متحد کیفیت به ساااازمان پردازاننظریه و یافت
 کار به سااازمان مطالعات در را آن و کرده توجه هاگروه

 به ،ساااازمانیفرهنگ ،6دنیساااون اعتقاد (. به9گرفتند )
 که شاودمی مربوط اصاولی و باورها اسااسای، هایارزش
 خدمت سازمان مدیریتی نظام به محک ، ایشاالوده مانند

4. Culture 

5. Andrew Pettgrew 

6. Denson 
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 را سازمانیفرهنگ (. در تعریفی دیگر دنیسون94کند )می
 سازمان یک به نسبت اعضا مشتر  استنباط از سایستمی

 دو تفکیک موجب ویژگی همین کاه نماایادمی تعریف
 بر محیطی فرهنگ هرچند. خواهد شد یکدیگر از سازمان
 هک داشت توجه باید ولی ،اسات اثرگنار ساازمانیفرهنگ

 خود به منحصااار ساااازمانیفرهنگ دارای هاساااازمان
 چهار با را سااازمانیفرهنگ مدل دنیسااون. باشااندمی

 ریسازگا رفتار، در ثبات ها،فعالیت در مشاارکت زیربخش
(. 33ارائااه کرد ) سااااازمااانی مااأموریاات و محیط بااا

چهار ویژگی است  در مدل دنیسون شامل سازمانیفرهنگ
. درگیرشاادن در کار )مشااارکت(؛ بدان 3 اند از:که عبارت

معنا که اعضای سازمان به کارشان متعهد هستند و خود را 
راد نند. افکی سازمان احساس میای از پیکرهعنوان پارهبه

گیری کنند که در تصاامی ی سااطو  احساااس میدر همه
نقش دارند و این تصاامیمات اساات که بر کارشااان مؤثر 

ها نشان . سازگاری )ثبات و یکرارچگی(؛ پژوهش9اسات. 
ات باثب ،هایی که اغلب اثربخش هستندداده اسات سازمان

 أتهای بنیادین نشترند و رفتار کارکنان از ارزشو یکرارچه
دارای  ،هاگونه ویژگیهایی با اینگرفته اسااات. ساااازمان

فرهنگ قوی، متمایز و نفوذ کافی بر رفتار کارکنان است. 
هایی که از پنیری(؛ ساااازمانپانیری )انعطااف. انطبااق1

 ؛یابندسااختی تغییر میبه ،یکرارچگی مناساابی برخوردارند
ن تواپنیری بیرونی را میلانا یکراارچگی درونی و انطباق

ترین . رساااالت؛ یکی از مه 0مزیت و برتری دانسااات. 
هاای ساااازماان رساااالت و مأموریت آن اسااات. ویژگی
دانند کجا هستند و وض  موجودشان هایی که نمیسازمان

 ،های موفقروند. سااازمانراهه میچیساات معمولاً به بی
 هاآن ؛دارند گیری خودها و جهتدر  روشااانی از هدف

ز اندااهداف سازمانی و اهداف استراتژیک را تعریف و چش 
بر  فرهنگ کهازآنجایی(. 94کنند )سااازمان را ترساای  می

 سازمانیفرهنگ مطالعه با ،اسات تأثیرگنار کارکنان رفتار

 برد. پی شااکساات سااازمان یا و کامیابی علل به توانمی

 به سااازمان اعضااای و کارکنان بر سااازمانیفرهنگ تأثیر

 به نساابت آن بررساای زوایای باتوان می که اساات دیح

 اعضای هاینگرش و هادیدگاه احساسات، رفتار، چگونگی

 تحولات قبال در را آنان احتمالی و واکنش برد پی آن
(. از تحقیقااات 93کرد ) ارزیااابی و بینیپیش ماوردنظر

                                                 
1. Cinar et al 

2. Organizational Identity 

3. Albert & Whetten 

و سااکوت سااازمانی  سااازمانیفرهنگشااده در مورد انجام
اشاره کرد ( 3134) همکاران و فرتوان به مطالعه داناییمی

مطاالعاه نتایج تحقیق حاکی از ارتباط معنادار  کاه در این
و ساکوت سازمانی در ادارات دولتی بود  ساازمانیفرهنگ

 این به (9431) 3همکاران و (. در مطالعه دیگر ساااینار0)
 هروندیش بین رفتار منفی و قوی ارتباط که رسیدند نتیجه

 انتخابِ  عنوان با مدلی قالب در ،سااازمانی سااکوت با
 در( 3139)همکاران  و (. شااریفی31دارد ) وجود سااکوت
 صیتیشخ هایویژگی بین روابط تحلیل عنوان با پژوهشی
 نتیجه این به ،سااازمانی سااکوت و با فرهنگ کارکنان
 رهنگف و کارکنان شخصیتی هایویژگی بین که رسیدند

(. در 2دارد ) وجود معناداری یرابطه سااازمانی سااکوت و
( به بررسی 9432بخش و همکاران )جهان پژوهشی دیگر

 سازمانیفرهنگی یک چارچوب مفهومی بین اجزای ارائه
و در  جو سااکوت سااازمانی و سااکوت رفتار سااازمانی 
پرداختند و به این نتیجه رسیدند که رفتار سکوت کارکنان 

اساااترس عملکرد، بدبینی و نارضاااایتی منجر به تواند می
 و منفی بر فرآیند سازمانی یشاود. همچنین سکوت تأثیر

اصاالا  اشااتباهات و ناتوانی سااازمان برای شااناسااایی و 
 (. 91های نامطلوب توسط کارکنان دارد )واکنش

 قرار توجه مورد 3394 دهه اوایل از که دیگری مفهوم

 مفهومی ،سازمانییتهو(. 31بود ) 9سازمانیهویت ،گرفت

 آن در که با سازمانی فرد بین رابطه توصایف برای اسات

 را سازمانیهویتعرصاه،  این نظرانکند. صااحبمی کار
 ساااازمان، بودن با یکی ادرا  نمایند:می تعریف چنین

 سازمانشان اسااس خصاوصایات بر را خود افراد که جایی

 ( همچنین3392) 1هتن و (. آلبرت13) کنناادمی تعریف

 ساااازمانیهویت و ساااازمانیفرهنگ که کردناد مطر 

 یک سازمانیهویت(. 91هساتند ) مرتبط ه  به شادتبه

 عضویت احساس بر تنهاکه نه اسات مه  شاناختی متغیر

 رفتار کنندهتعیین بلکه اساات، تأثیرگنار سااازمان در فرد

 و (. بنا بر نظر هچ11هست ) سازمانی نیز در محیط افراد
 در سازمانیفرهنگ توسط سازمانیهویت( 3332) 0شولتز

 سااازمانیفرهنگ ،دیگرعبارتبه اساات، شااده برگرفته

کند. می فراه  سااازمانیهویت توسااعه برای را ایزمینه
چنی  سااازمانی، یابیهویت سااازه کردن عملیاتی . در(91)
 ه به پدیده ساااه یابی ازهویت که دارد ( عقیده3391)

4. Hatch & Schultz 
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 همبسااتگی یا . احساااس3اساات:  شااده تشااکیل آمیخته

 هایجاذبه یا و بسااتگیدل تعلق، عضااویت، احساااس

 و غرور و در سازمان خود عضاویت به اشااره عاطفی؛ که
سازمان  از . حمایت9 ساازمان دارد. در عضاویت از افتخار

 مورد در شااوق و شااور و سااازمان به وفاداری؛ وفاداری یا

های مشااتر ؛ به مشااخصااه . ادرا 1و  سااازمانی اهداف
 توجه با و مشتر  هایویژگی ازنظر شباهت در  معنای

 (. 19مشتر  است ) هایو ارزش اهداف به
مطالعات  ،در خصاااور ارتباط بین هویت و ساااکوت

 شدهدر مطالعه انجام کهنحویبه ؛شاده است اندکی انجام
بیان ( 3133)همکاران  و هانیاصااف نصاار ،در این زمینه

 هر و سازمانی سکوت بین معناداری همبساتگیکه کردند 
 و وفاداری عضااویت،) سااازمانیهویت هایاز مؤلفه یک

توان به تحقیقات ز طرفی می(. ا33دارد ) وجود( شااباهت
نیز اشاره  سازمانیهویتشاده در رابطه با فرهنگ و انجام
ها ضیا بری و شیروانی در یکی از پژوهش کهنحویبهکرد؛ 

 با ساااازمانیفرهنگ ای با عنوان رابطه( در مطالعه3133)
دند که سیبه این نتیجه ر سازمانیهویت و تصاویرسازمانی

وجود دارد  ساااازمانیهویتگ و رابطه معناداری بین فرهن
(9 .) 

 ،قشده و بررسی پیشینه تحقیبا عنایت به مطالب بیان
 متغیرهای یدرزمینهاگرچه کاه ین بیاان کرد توان چنمی

شااده  صااورت جداگانه تحقیقاتی انجامپژوهش حاضاار به
زمان )انجام تحلیل صااورت ه ولی تحقیقی که به ،اساات

 صورت جزئی( که همه متغیرهای تحقیق حاضر را موردهب
 سنجش یدرزمینهیافت نشد. از طرفی  ،بررسای قرار دهد

 هویت و سااکوت سااازمانی نیز تحقیقات محدودی انجام
ده در ششاده اسات؛ ساکوتی که با توجه به پیشااینه بیان

تواند ارتباط با هویت و فرهنگ اسااات و این امر خود می
های مختلف باشد. یکی از این ساز پژوهش در عرصهزمینه

 ازآنجاکهتواند باشد و های ورزشای میها ساازمانعرصاه
در توساااعاه ورزش ت ورزش و جواناان نقش مهمی راادا

های باه همین جهات ابراز نظرات و ایده ،کشاااور دارناد
تواند نقش مهمی در کاارکناان در مساااائال مربوطاه می

در  تواندپیشاابرد اهداف سااازمانی ایفا کند؛ اهدافی که می
زش ساز توسعه ورصورت تحقق و پیشبرد اصولی آن زمینه

ن کارکنا سازمانیفرهنگبه  کشاور باشاد. از طرفی توجه
ادارات کل ورزش و جوانان نیز در این راسااتا حائز اهمیت 

ی سکوت سازمان ،چراکه بر اسااس پیشاینه تحقیق ؛اسات
وجه با ت ه  وابسته هستند. کارکنان و فرهنگ ساازمان به

به اهمیت موضوع و همچنین عدم مشاهده تحقیقی مبنی 
های ساااازمان بر ارزیابی ساااکوت ساااازمانی کارکنان در

آن شدند که در پژوهش حاضر رابطه  محققین بر ،ورزشی
علی بین فرهنگ و سااکوت سااازمانی را بررساای نمایند؛ 

تر نتااایج و جزئی وتحلیاالتجزیااههمچنین در راساااتااا 
در پژوهش  ،موردنظرهای کاربردی به ذینفعان پیشااانهاد
 عنوان نقش میانجیکارکنان نیز به سازمانیهویتحاضار 
تری از تر و دقیقگرفته شد تا بتوان برداشت جزئی در نظر

رابطه علی بین فرهنگ و ساااکوت ساااازمان داشااات و 
 ،سازی معادله ساختاریبا استفاده از رویکرد مدل درنتیجه

هاای کااربردی برآمده از تحقیق را به مدیران پیشااانهااد
 مربوطه ارائه داد.

 
 پژوهشمدل مفهومی  .3 شکل

 

 روش تحقيق
تعیین روابط علی میان  هدف پژوهش حاضاار ازآنجاکه

متغیرهای فرهنگ و سااکوت سااازمانی با در نظر گرفتن 
کارکنان اداره کل ورزش و  سااازمانیهویتنقش میانجی 

شااناساای تحقیق از منظر روش، هجوانان اسااتان البرز بود
از  ی گردآوری اطلاعات،و از حیث نحوهکاربردی  هادف،

طور مشااخص مبتنی بر که بهبوده اساات نوع همبسااتگی 
جامعه آماری این تحقیق یابی معادله ساختاری است. مدل

را کلیه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان اسااتان البرز در 
 تشااکیل دادند. حج  نمونه برابر با جامعه مورد 30سااال 
 314 هاآنآخرین اساااتعلام تعداد که با توجه به بود نظر 

ها در بین که پس از توزی  پرساااشااانامه ه اساااتنفر بود
درستی عودت داده شد و پرسشنامه به 313تعداد  ،کارکنان
 قرار گرفت. وتحلیلتجزیهمورد 
پرسااشنامه  1گیری پژوهش حاضاار شااامل زار اندازهاب

  -یاافته بر اسااااس هدف تحقیقتعادیال-اساااتاانادارد 
سااؤال، پرسااشاانامه  30( با 3391چنی ) سااازمانیهویت

سؤال و  32( با 9442ساکوت سازمانی واکولا و بورادس )
. برای سؤال بود 02با دنیسون  سازمانیفرهنگپرسشنامه 

ارزشی لیکرت  2پاسخگویی به سؤالات مربوطه از مقیاس 
 پنج مقیاس دارای سااؤالات از هرکدامشااد.  بهره گرفته
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منظور تأیید روایی به گناری شاااد.ارزش لیکرت ارزشااای
نفر از  34های منکور به صااوری و محتوایی، پرسااشاانامه

، آوریمدیریت ورزشی ارسال گردید و پس از جم  خبرگان
منظور تأیید نظرات اصالاحی آنان اعمال شد. در ضمن به
و همچنین  روایی سازه نیز از )روایی همگرا و روایی واگرا(

ایی ها از روش پایشنامهمنظور تأیید همسانی درونی پرسبه
ها ادهد وتحلیلتجزیهترکیبی استفاده شد. همچنین جهت 

اسااتفاده  Smart PLS 3و  99نسااخه  SPSS افزارنرماز 
 گردید.

 

 هاي پژوهشیافته
 آمده از نمونهدستاطلاعات مربوط به آمار توصیفی به

نظر در  آماری حاکی از آن اسااات که از تعداد نمونه مورد
 1/02نفر را مردان و  21درصد برابر با  2/20 ،این پژوهش

نفر را زنان تشااکیل دادند. از اطلاعات  11درصااد برابر با 
درصااد را افراد  3/09مسااتخرج شااده نمونه آماری منکور 

درصااد را گروه متأهلین به خود اختصااار  3/22مجرد و 
بیشاااترین بازه مربوط به  ،ند. در ارتباط با متغیر سااانددا

درصد و کمترین بازه  3/01سال با  04تا  13ی سانی بازه
درصد بود. در  9/39ساال با  03مربوط به افراد بیشاتر از 

بیشترین حج  نمونه  ،قسمت اطلاعات مربوط تحصیلات
درصد و کمترین را گروه  9/29آماری را گروه لیساانس با 

 درصد تشکیل دادند. در رابطه با 0/9دیرل  با دیرل  و فوق
بیشاااترین و کمترین  ،نظر نه آماری موردساااابقه کار نمو

سااال و  2سااابقه زیر  تراک  به ترتیب مربوط به افرادی با
 . بوددرصد  9/9درصد و  3/03سال به ترتیب با  31بالای 

 هاارزیابی پایایی و روایی همگرا پرسشنامه .3 جدول

 CR AVE متغیر

 /239 ٫21 سازمانیفرهنگ

 /29 ٫929 سازمانیهویت

 /191 ٫919 سکوت سازمانی
 

 ،ظرن های مورددر بخش مربوط به ارزیابی پایایی گویه
در این پژوهش از رویکرد مدل معادله ساااختاری  ازآنجاکه

جهت ارزیابی این شاخص در این رویکرد از  ،اساتفاده شد
اساتفاده گردید. دلیل استفاده از این  3روش پایایی ترکیبی

روش در مقایساااه با ضاااریب آلفای کرونباب این بود که 
های مربوط به یک ضااریب آلفای کرونباب وزن تمام آیت 
جهات برآورد  روازاینمتغیر را یکساااان در نظر گرفتاه و 

هاای مربوط باه متغیرهاایی کاه باا رویکرد پاایاایی آیت 
اسااب شااوند منتفاده میسااازی معادله ساااختاری اساامدل

مزیت روش پایایی ترکیبی دقیقاً بر این امر اشاره نیسات؛ 
دارد کاه روش پاایایی ترکیبی وزن هر آیت  را با توجه به 

(. در تفسیر 3گیرد )بارهای عاملی مربوط به آن در نظر می
نتاایج مربوط باه شااااخص پاایااایی ترکیبی نقطاه برش 

( که 90شااده است )/. در نظر گرفته2موردقبول بیشاتر از 
 در این پژوهش این شرط برقرار گردید. 

در بخش مربوط به روایی همگرای متغیرهای پژوهش 
استفاده  9شاادهمیانگین واریانس اسااتخراجنیز از شااخص 

نظر بر اساس نظر هنسلر و  شد. نقطه برش شاخص مورد
(؛ در 90/. برآورد شده است )2( بیشاتر از 9431همکاران )

ا شااده بتفساایر این امر و مقایسااه شاااخص در نظر گرفته
هاا شااارط روایی همگرا بین متغیرهاا رعایت نتاایج داده

 جدیدترین از یکی واگرا روایی ارزیابی بخش در گردید.
 رویکرد از اساااتفاده با بخش این در ارزیابی معیارهای
 - اوتمتف خصیصه نسبت معیار از استفاده ،محور واریانس

 اساااس بر فوق جدول نتایج. اساات 1یکسااان خصاایصااه
 و هنساالر) نظر طبق و هاخصاایصااه و هاروش ماتریس

 از کمتر مطلوب برش نقطه بر مبنی( 9432 همکااران،
 ارزیابی به مربوط بخش در خصیصه، هر برای/. 3 یا/. 92

شاادند  برآورد مناسااب تحقیق متغیرهای واگرای روایی
(92.)

 

 (HTMT) خصیصه یکسان -روایی واگرا با روش نسبت خصیصه متفاوت  .3 جدول

 هویت فرهنگ سکوت 

    سکوت

   /149 فرهنگ

  /901 /942 هویت

                                                 
1. Composite Reliability 
2. Average Variance Extractad (AVE) 

3. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 
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 های ارزیابی کیفیت مدلشاخص .1 جدول

 هویت فرهنگ سکوت 

  /2R 112/ 112ضریب تعيين 

 /2Q 399/  319بينی کنندگی مدل توان پيش

   /SRMR 149 برازش مدل
 

 )کوهن( 2fاندازه اثر  .3 جدول

 هویت فرهنگ سکوت 

    سکوت

 /223  /420 فرهنگ

   /310 هویت

 

 ی سکوت سازمانیانجیم اثر با یساختار مدل  یمستق اثرات .3 جدول

 β T P 

اثرررررررات 

 مستقيم

 441/4 -301/9 - 921/4 سکوت سازمانی        سازمانیفرهنگ

 444/4 999/3 231/4  سازمانیهویت          سازمانیفرهنگ

 444/4 -302/0 - 129/4 سکوت سازمانی               سازمانیهویت

 

 یسازمان سکوت یانجیم اثر با یساختار مدل غیرمستقی  اثرات .1 جدول

 β T P 

اثررررررات 

 غيرمستقيم

 444/4 -290/1 - 991/4 سکوت سازمانی          سازمانیفرهنگ

     سازمانیهویت            سازمانیفرهنگ

    سکوت سازمانی              سازمانیهویت

 

 یسازمان سکوت یانجیم اثر با یساختار مدل کل اثرات .7 جدول

 β T P 

اثررررات 

 کل

 444/4 -299/2 - 033/4 سکوت سازمانی           سازمانیفرهنگ

 444/4 999/3 231/4  سازمانیهویت          سازمانیفرهنگ

 444/4 -302/0 - 129/4 سکوت سازمانی              سازمانیهویت
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 PLS افزارنرمخروجی  .3 شکل

 ،معیارهای ارزیابی کیفیمربوط به  1بر اساس نتایج جدول 
شاده اسات. هایی برای این منظور در نظر گرفتهمدل شااخص

 بینی کنندگی بینهاا باه نام توان پیشیکی از این شااااخص
(؛ بر این اساس طبق 2Rشود )ضریب تعیین متغیرها نامیده می

در  2R( دامنااه مورد تااأییااد برای 9434نظر هیر و همکاااران )
متغیر  92/4تا حداکثر  3/4حداقل  ساازی معادله ساختاریدلم

دهنده و حاکی از آن است نشان ،تراست؛ هر چه این اثر بزرگ
با متغیر  بین در رابطهکنندگی متغیر پیشبینیکاه قادرت پیش

راسااتا و مطابق با  (. در این12ملا  بیشااتر اساات )به نقل از 
متغیر سکوت سازمانی برابر  برای  2Rآمده مقداردساتنتایج به

اساات؛  112/4سااازمانی برابر با تغیر هویتبرای م و 112/4با 
 صااورت اسات که ضااریبآمده نیز بدیندساتتفسایر نتایج به

نظر در تحقیق حاااضااار  تعیین برای متغیرهااای ملا  مورد
( بر اسااااس نظر هیر و همکاران ساااازمانیهویت)ساااکوت و 

عنا که بدین م ؛( یک ضاریب تعیین تقریباً متوسط است9434)
سازمانی از تغییرات سکوت و هویت 112/4و  112/4ترتیب  به
ی معیار ارزیاب شااود.بینی میپیش سااازمانیفرهنگوساایله به

 2Qبینی کنندگی مدل توان پیشکیفیت مدل بعدی شااااخص 

وان کند که ت)استون گایسر( است. این شاخص به ما کمک می
کنندگی مدل را مشاخص کنی ؛ در اصل به ازای هر بینیپیش

توان ی دهندهکه نشان 2Qتوان یک متغیر وابسته انعکاسی می
(. بر همین 12بینی کننادگی مدل اسااات گزارش کنی  )پیش

به  2Qمقدار  ،1آمده از جدول دساااتنتایج بهطبق اسااااس و 
 399/4برابر با  سازمانیهویتترتیب برای متغیرهای سکوت و 

ر با استناد به مقادی دسات آمد. جهت تفسایر نتایج به 319/4و 
 1و نیز  /.( مقدار متوساااط311) 2Qشاااده برای در نظر گرفته

به ترتیب  12/4و  32/4، 49/4شااده نقطه برش در نظر گرفته
توان و قوی مدل میبینی کنندگی ضاعیف، متوسط توان پیش

 2Qآمده بر اسااااس مقدار دساااتچنین بیان کرد که نتایج به

مناسب ارزیابی شد و نتایج حاکی از آن بود که تغییرات سکوت 
رو  صورت متوسطبه سازمانیفرهنگوسیله به سازمانیهویتو 

ه نظر بعدی شاخص انداز شود. معیار موردبینی میبه بالا پیش
 رکند که ه)اندازه اثرکوهن( است؛ این شاخص تعیین می 2fاثر 

یک از متغیرهای مسااتقل در مدل رگرساایونی تا چه اندازه در 
 ق درواد. نکنبزرگ شااادن یک ضاااریب تعیین نقش بازی می

 ،49/4شاااده ( مقاادیر در نظر گرفتااه3399طبق نظر کوهن )
/. به ترتیب اندازه اثر ضااعیف، متوسااط و قوی یک 12 و 32/4
(. در همین راستا و با توجه به 12ساازه دیگر اسات ) ازه برسا

توان چنین استنباط کرد که می 0آمده در جدول دساتنتایج به
یک اندازه  420/4مسیر فرهنگ به سکوت سازمانی با ضریب 
ا ب سااازمانیهویتاثر متوسااط رو به پایین، مساایر فرهنگ به 

سااکوت  / یک اندازه اثر قوی و مساایر هویت به223ضااریب 
 و یک اندازه اثر تقریباً متوسط است؛ 310/4سازمانی با ضریب 

ترین معیارهای مربوط به ارزیابی کیفیت درنهایت یکی از مه 
در  SRMRمدل، برازش مدل اسات. به همین منظور شاخص 

نظر در این شاااخص  شااده اسات؛ مقدار برش مورد نظر گرفته
(. در همین راسااتا مقدار 90برآورد شااده اساات ) 49/4کمتر از 
SRMR  دست آمد که  به 41/4بر اسااس نتایج حاصله برابر با

این نتیجه حاکی از آن بود که برازش مدل مطلوب ارزیابی شد. 
 رب هاداده وتحلیلتجزیه نتایج که طورهماندر قساامت بعدی 

 رمنظوبه داد، نشان افزارنرم خروجی بر مبنی 2-2 جدول اساس
 مساااتقی ، اثرات مسااایر ساااه هر افزارنرم خروجی تحلیل

 همین در. دادی  قرار بررساای مورد را کل اثرات و غیرمسااتقی 
 شاارایط بر مبنی موجود هایفرضپیش اساااس بر و راسااتا
 و ازمانیسفرهنگ مسیر کل اثر ابتدا ،میانجی تحلیل از استفاده
 کل راث که داد نشان نتایج کردی ؛ بررسی را سازمانی ساکوت
 داریمعنی ضریب و – 033/4 رگرسیونی ضاریب با درمجموع

 اساااس این بر گرفت، قرار تأیید مورد P<43 مقدار با -299/2
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 در را سااازمانیهویت میانجی نقش که شااد فراه  امکان این
. یردگ قرار بررسی مورد سازمانی ساکوت و فرهنگ بین ارتباط
 و رهنگف غیرمسااتقی  اثر مساایر به مربوط نتایج منظور بدین

 قشن که بود آن از حاکی نتایج و شد بررسی سازمانی ساکوت
 ساااکوت و فرهنگ بین ارتباط در ساااازمانیهویت میانجی
 – 991/4 متوسط رگرسیونی ضریب با معنادار اثر یک سازمانی

 دست به P <43 خطای سط  با -290/1 معناداری ضاریب با
 در سااازمانیهویت میانجی نقش دهندهنشااان امر این که آمد

 اساس بر درنهایت. بود سازمانی ساکوت و فرهنگ بین ارتباط
 وتساک و فرهنگ مساتقی  اثر ارزیابی بر مبنی 2 جدول نتایج

 مورد سیرم مستقی  اثر که کرد استنباط چنین توانمی سازمانی
 معناداری ضااریب و - 921/4 رگرساایونی ضااریب با نظر
 علاوه. گرفت قرار تأیید مورد P<43 خطای سط  در -301/9
 دست هب ضریب با سازمانیهویت و فرهنگ مستقی  اثر این بر

 معناداری ضریب و ؛/231 قوی نسبتاً رگرسیونی ضریب آوردن
 و مسااتقی  اثر یک دارای P<43 خطای سااط  در 999/3

 سااکوت و هویت مساایر مسااتقی  اثر همچنین. بود معنادار
 معناداری ضریب و – 129/4 رگرسیونی ضریب با نیز سازمانی

 آمد. دست به معنادار اثر یک P<43 خطای سط  در -302/0

 گيرينتيجه و بحث
تعیین روابط علی میان متغیرهای هدف از پژوهش حاضاار 

فرهنگ و ساااکوت ساااازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی 
کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان البرز  ساازمانیهویت
ها نشاااان داد داده وتحلیلتجزیاهطور کاه نتاایج هماان بود.

ساااازمانی بر ساااکوت ساااازمانی یک رابطه منفی و فرهنگ
که ضریب مسیر در ابتدا بدون در نظر نحویمعناداری داشت به

گرفتن نقش میانجی یک ضاریب مسایر نسبتاً متوسط به بالا 
و معنااادار بود. همین مسااایر بعااد از اعمااال نقش  – 033/4

تغییر پیدا کرد و نیز در  – 991/4به  ساااازمانیهویتمیانجی 
ها پس از اعمال نقش میانجی اثر قسااامات بعدی تحلیل داده

دست آمد  به  - 921/4مساتقی  فرهنگ بر ساکوت سازمانی 
 ساااازمانیهویتتوان نتیجه گرفت که که بر این اسااااس می

 عنوان یاک متغیر میاانجی جزئی در ارتبااط بین فرهنگ وباه
ساااکوت ساااازماانی نقش دارد. از طرفی بر اسااااس نتااایج 

توان آمده از اثر مستقی  فرهنگ بر سکوت سازمانی میدستبه
ر بر سکوت سازمانی یک اث سازمانیفرهنگچنین بیان کرد که 

 ازلحاظ( 31با نتایج تحقیق ) این یافتهمنفی و معنااداری دارد. 
 ؛همخوانی ندارد( 2جهات ارتباط همخوانی و با نتایج تحقیق )

 ی موردجامعه تفاوت در عدم همخوانی این احتمالی علت شاید
ی تبیین ( در مطالعه3134فر و همکاران )دانایی .باشد بررسای

 ،سااازمانی در سااکوت سااازمانی در بخش دولتینقش فرهنگ
که این  ی فرهنگ و جو سااکوت را معنادار اعلام کردندرابطه

اثر معناداری بین دو متغیر با نتایج این تحقیق  ازلحااظنتیجاه 
سااو بود. از علل احتمالی این جهت اثر ناهم ازلحاظ و همسااو

( 0توان باه این امر اشااااره کرد در تحقیق منکور )نتیجاه می
های علوم پزشکی تشکیل نظر را کارکنان دانشگاه جامعه مورد

مقایسااه  ساااز تفاوت درتواند خود زمینهدادند و همین امر می
چراکه جو ساااکوت و  ؛نتاایج آن باا تحقیق حااضااار باشاااد

در مراکز علمی با مراکزی همچون ادارات کل  سازمانیفرهنگ
تواند میحاک ،  ساااازمانیفرهنگورزش و جوانان  با توجه به 

آمده در پژوهش دستمتفاوت باشد؛ مؤید این ادعا ه  نتایج به
ی نکات ندههای این پژوهش دربردارحااضااار اسااات. یاافته

طورکلی با توجه به مفهوم به و حاائز اهمیتی بود. توجاهقاابال
و  هاگیری اصول، ارزشساازمانی و نقشی که در شکلفرهنگ

چنانچه فرهنگ  توان گفت، میباورهای حاک  بر سااازمان دارد
افراد احساس بهتری به  ،حاک  بر ساازمان قوی و مثبت باشاد

انجام  وظایف خود را به نحو احسنارند و دهند دآنچه انجام می
کنان و سازمان کمتر سکوت سازمانی در کار درنتیجه ؛دهندمی

 در سازمان مورد سازمانیفرهنگهرچه  دیگربیانبه خواهد بود.
باشاد، ساکوت ساازمانی کارکنان آن سازمان کمتر  ترنظر بالا

دهااد کااه هااای این پژوهش نشاااان میخواهااد بود. یااافتااه
در این ساااازمان )اداره کل ورزش و جوانان  ساااازمانیفرهنگ

در سااط  تقریباً بالایی وجود داشاات و سااکوت  ،اسااتان البرز(
ین که ا سااازمانی کارکنان نیز در سااط  متوسااط رو به پایین

دهناده تاأثیر معکوس این دو متغیر بر همدیگر در این نشاااان
ساااکوت  ،گفته شاااد ازاینپیشطور کاه پژوهش بود. هماان
ها و واقعیتی ای رایج و متداول در ساااازمانهساااازماانی پدید

ی مه  ملموس برای مدیران و کارکنان اساات. نکته موجود و
های مختلف کارکنان نوع خاصی از سکوت آن است که انگیزه

صاااورت عمدی از ارائه کارکنان به درنتیجهدنبال دارد،  را باه
ه این ورزند کها و عقاید خود امتناع میاطلاعاات، نظرات، ایده

حالت برای سااازمان مفید نخواهد بود و سااازمان را به ساامت 
هایی توان پیشنهادراستا میپیشرفت سوق نخواهد داد. در همین

 سکوت در سازمان مربوطه ارائه داد:کاهش  منظوربهرا 

عنوان محر  نظر گرفتن پااداش از ساااوی مدیران به در .3
ی ازندههای خلاق و ساااارائه نظرات و پیشااانهاد منظوربه

 کارکنان

هاای ارتباطی هاای لازم و برگزاری کاارگااهوجود آموزش .9
 مناسب مدیران و سرپرستان

به ساااازمان یادگیرنده و یادگیری  ساااازمانیفرهنگتبدیل  .1
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  .سازمانی
 رب سااازمانیفرهنگ که دهدمی نشااان تحقیق دیگر نتایج
 یرتأث البرز استان جوانان و ورزش اداره کارکنان سازمانیهویت
( 34 و 9تحقیقات ) نتایج با هایافته این. دارد معناداری و مثبت

 در موجود فرهنگ ،مدیران که اسااات لازم. دارد همخوانی
 و مطلوب سااازمان کنند، وتحلیلتجزیه را خود هایسااازمان
 بعضی اصلا  به لزوم مواق  در و کرده تعریف را خود موردنظر

 موجب امر این که ورزند مبادرت سااازمان رایج هایفرهنگ از
وان تشود؛ با توجه به این امر میمی افراد سازمانیهویت بهبود

ان مدیر کهنحویبهکرد  ارائه خصور این را در هاییپیشانهاد
 طریق از سازمانیهویت سط  ارتقاء ساازمان مربوطه در جهت

 ارهاک در کارکنان شدن درگیر مانند سازمانیفرهنگ هایمؤلفه
 صااورتبه هافعالیت انجام کارکنان، فعال مشااارکت جهت در

  سااط ارتقاء و سااازگاری و یکرارچگی ایجاد منظوربه گروهی،
 و خود سازمان اساسی و بنیادین هایارزش به ساازمانیهویت
بهره  سازمان، هایبخش و سطو  تمام در مناسب گناریهدف
 ارتقاء و پنیریانطباق قابلیت ایجاد منظوربه همچنین. گیرند
 پنیریریسک تشویق به مدیران نسبت است بهتر ،هویت سط 

 به را لازم اقدامات منعطف کاری هایروش ایجاد نوآوری و و
 و سازمان مأموریت نمودن روشن جهت درنهایت و آورند؛عمل
 اهدافلازم است که  مدیران ایبر سازمانیهویت سط  ارتقاء

 هب نسبت و تدوین سازمان اندازچشا  راساتای در را بلندمدتی
 .ورزند مبادرت سازمان راهبردی مسیر به احتمالی ابهامات رف 
 سازمانیهویتکه  دهدهای دیگر این پژوهش نشاان مییافته

بر ساکوت ساازمانی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان 
داری معنا ازلحاظالبرز یک اثر منفی و معنادار دارد و این نتیجه 

( که از 33بین دو متغیر هویت و ساکوت سازمانی با پژوهش )
 شاااده در رابطه با هویت و ساااکوتهای انجاممعدود پژوهش

ه  همخوانی  جهت اثر با ازلحاظسااازمانی اساات همسااو ولی 
ان توان چنین بیو با توجه به نتایج پژوهش می روازایند. ننادار

 ویرتص ساازمان یک رکنانکا هویت که باشاد بنا اگرکه   کرد
 نسازما در مناسب مدیریت یک ،دده ارائه سازمان آن از مثبتی
 ینبد کند، کنریشه سازمان در را سکوت فضایتا  اسات لازم

 هب کارکنان برای مدیریت جانب از تهدیدی گونههیچ ترتیب
 اساااس بر. داشاات نخواهد وجود هاایده و نظرات ابراز هنگام
 کوتس بر و نقش میانجی هویت تحقیق از آمدهدساتبه نتایج

 بدان این دساات آمد و یک اثر منفی و معنادار به ،سااازمانی
 باشااد، بالاتر سااازمان در کارکنان هویت چه هر که معناساات
 هاییافته با مطابق. بود خواهد کمتر سازمان در هاآن ساکوت
 اندبتو هرچه مربوطه سازمان که کرد پیشنهاد توانمی پژوهش
 سازمانی ساکوت ،دهد ارتقا را آن هایمؤلفه و ساازمانیهویت

 لازم سازمان این در روازاین کاهش خواهد یافت. ه  کارکنان
 را سااازمانی اهداف همواره خود اندازچشاا  در مدیران اساات
 در را افراد شااخصاای اهداف که کنند تلاش و داده قرار مدنظر

از طرفی با توجه به وجود  .دهند قرار سازمانی اهداف راساتای
هااایی همچون عضاااویاات و وفاااداری در تبیین نقش مؤلفااه
های کاربردی به ساازمانی کارکنان در راساتای پیشاانهادهویت

توان چنین بیان کرد که با در نظر گرفتن می ،مادیران مربوطه
 های سازمانی،کارکنان در فعالیت نعواملی همچون درگیر کرد

ر الگوی سابک رهبری هرسی بلانچارد تفویض اختیار مبتنی ب
توان وفاداری و نقش می ها و تمایل کارکنانبر اساااس توانایی

را در سازمان بالابرده و زمینه سکوت سازمانی  هاآنعضاویت 
 آنان بدین ترتیب کاهش پیدا خواهد کرد. 

 توانهای کاربردی برای محققان آتی میپیشااانهاد ازجمله
هااای ی دیگری همچون ساااباکباه در نظر گرفتن متغیرهااا

رهبری و تعهد اشاااره کرد که محققان آتی بر اساااس پیشااینه 
توانناد در مطاالعات خود اقدام به ارزیابی ساااکوت موجود می

همچنین در این راستا نیز  ساازمانی در سازمان مربوطه نمایند؛
توان پیشااانهاد کرد عوامل مؤثر بر رفتار ساااکوت کارکنان می

 .ابی قرار گیردشناسایی و مورد ارزی
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