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تواند منجر به ارتقاء کارایی سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی عاملی است که می 
نوآوري سازمانی و مزیت رقابتی شود. از این رو، هدف از انجام پژوهش حاضر، 

سکوت  علی ابعاد ارتباط در سازمانی میانجی عدالت نقش مفهومی مدل آزمون
 استان جوانان و ورزش اراتاد کارکنان سازمانی شهروندي سازمانی با رفتار
ورزش و کارکنان ادارات ي در پژوهش حاضر، تمام آمار يجامعهخوزستان بود. 

نفر بر اساس جدول  201ي آماري به حجم بود. نمونه استان خوزستان جوانان
کرجسی و مورگان و به روش نمونه گیري تصادفی ساده، انتخاب شد. به منظور 

)، 2003هاي سکوت سازمانی(داین و همکاران، پرسشنامهها از جمع آوري داده
) و رفتار شهروندي سازمانی (پودساکف و 1993عدالت سازمانی(نیهوف و مورمن، 

یابی معادلات ها به کمک مدل) استفاده شد. تحلیل داده1990همکاران، 
ها ، صورت گرفت. یافتهAmos-22و  Spss-22ساختاري و با نرم افزار 

با رفتار شهروندي عدالت سازمانی ه بین ابعاد سکوت سازمانی و نشان داد ک
ي معناداري وجود دارد. همچنین متغیر عدالت سازمانی، سازمانی کارکنان، رابطه

نتوانست در ارتباط بین ابعاد سکوت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی، نقش 
سازمانی سبب کاهش میانجی را ایفا کند. به طور کلی، نتایج نشان داد که سکوت 

تواند بر این رابطه، گردد و عدالت سازمانی، نمیرفتار شهروندي سازمانی می
 اثرگذار باشد.

 

 ها واژهکلید 
سکوت سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی، عدالت سازمانی، کارکنان، ادارات 

 .و جوانان ورزش

 organizational citizenship behavior is a factor that can lead 
to increase organizational efficiency, organizational 
innovation and competitive advantage. Therefore the aim of 
this study was to investigate the mediating role of 
organizational justice (OJ) in the causal relationship 
between dimensions of organizational silence (OS) with 
organizational citizenship behavior (OCB) in staff of youth 
and sport organizations of Khouzestan province and 
providing a conceptual model. Statistical population was all 
of the staff of youth and sport organizations of the 
Khuzestan province. Statistical samples on the base of 
Krejcie and Morgan table were 201 person that were 
selected by random sampling. In order to gather data, OS 
questionnaire (Van Dyne et al, 2003), OJ questionnaire 
(Niehoff & Moorman, 1993), and OCB questionnaire 
(Podsakeff et al, 1990), were used. Analyzing data and 
examining proposed model were done by using SPSS-22 
and AMOS-22 software packages. The results showed that 
there are significant relationships between OS dimensions 
and OJ with OCB. Also the results revealed that OJ can't 
play mediating role relationship between OS dimensions 
with OCB. It was concluded that OS decrease OCB and OJ 
can not impact on their relationship. 
 
Keywords 
Organizational Silence(OS), Organizational Citizenship 
Behavior(OCB), Organizational Justice(OJ), Staff, youth 
and sport organizations. 
 

 

 جوانان و ورزش ادارات کارکنان سازمانی شهروندي رفتار سازمانی با سکوت علی ابعاد ارتباط

 سازمانی عدالت میانجی خوزستان: نقش استان
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 همقدم
ي مدیریت آنها، مزیت ها و نحوهامروزه منابع انسانی سازمان

ترین سازد. با توجه به اینکه مهمها را نمایان میرقابتی سازمان
ترین منابع هر سازمانی، منابع انسانی آن سازمان و با ارزش

ها با تغییرات وسیع و است و از آنجایی که امروزه سازمان
ها براي بقاء به اند، از این رو، این سازمانسریعی مواجه

کارکنانی نیاز دارند که از وظایف فرانقشی استقبال کرده و در 
ها و نظرات بدیع خود در جهت همین راستا، به بیان ایده

دستیابی به اهداف سازمانی، مبادرت ورزند. در حقیقت، 
ي فراوان باشند که با انگیزهجود افرادي میها نیازمند وسازمان

هاي خود بیش از آنچه که در به دنبال نشان دادن شایستگی
باشند تا بتوانند به سازمان در شان آمده، شرح وظایف سازمانی

). به 1988، 1جهت رسیدن به اهدافش، یاري رسانند(اورگان
شی هاي ورزها و به طور خاص، سازمانعبارت دیگر، سازمان

که تنوع خدمات و مشتري دارند، به کارکنانی نیاز دارند که از 
نظر رفتار شهروندي سازمانی، در سطح بالایی قرار داشته باشند 

و با جلب  تا بتوانند خدمات با کیفیتی به مشتریان ارائه دهند
 رضایت آنان، به اهداف سازمان دست یابند.

ي ون نحوهاي پیرام، که سازه2رفتار شهروندي سازمانی
تعاملات پیوسته اعضاي واحدهاي سازمانی است، مفهوم سطح 
و چگونگی پیامدهاي سازمانی را در جهت مطلوب تقویت 
نموده، نیاز سازمان به اختصاص بخشی از منابع کمیاب جهت 
انجام وظایف ساده سازمانی را کاهش داده، حفظ و 

ز طریق هاي مکرر کارکنان در سازمان را میسرتر و انگهداري
ریزي و حل مشکلات اختصاص زمان بیشتر جهت برنامه

کارکنان، توانایی آنان را در راستاي اثر بخشی سازمانی بهبود 
؛ و 1989، 3؛ اورگان و کونووسکی1988خواهد داد(اورگان، 

نژاد، یوزباشی به نقل از سبحانی 2000، 4پودساکف و همکاران
مفهوم رفتار شهروندي اهمیت کاربردي  ).1389:15و شاطري، 

سازمانی در این است که کارایی سازمانی، نوآوري سازمانی و 
). 2002، 5دهد(بولونیو و همکارانمزیت رقابتی را ارتقاء می

)، رفتارشهروندي سازمانی 2003(6ي انگ و همکارانطبق گفته
هاي عنوان منبع اجتماعی تعاملات رفتاري، بر دریافت پاداشبه

شده است؛ بنابراین، زمانی که کارکنان احساس  اجتماعی مبتنی
مندي از سازمان دارند، طبعاً سطح رفتار هاي ارزشکنند دریافت

                                                                      
1. Organ  
2. Organizational Citizenship Behavior 
3. Organ &  Konovsky 
4. Podsakoff et al 
5. Bolonio et al 
6. Ang et al 

نژاد، شهروندي سازمانی خود را نیز افزایش خواهند داد(سبحانی
 ).1389:16یوزباشی و شاطري، 

با وجود مطالعاتی که موضوع رفتار شهروندي سازمانی را 
ي این عامل، اند که توسعهه و آشکار ساختهمورد توجه قرار داد

تواند سبب ایجاد نوآوري، بهبود عملکرد کارکنان، بالا بردن می
افزیش اثربخشی و کارآیی سازمان  مزیت رقابتی و در نتیجه

؛ و پودساکف و همکاران، 1393کیاسرایی، گردد (مظلومی
ي عواملی همچون هویت ) و نیز مطالعاتی که رابطه1997

هاي رهبري، زمانی، عدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی، سبکسا
اعتماد سازمانی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی را با رفتار 

ي اند، اما به مسألهشهروندي سازمانی مورد بررسی قرار داده
بین و تواند یکی از متغیرهاي پیش، که می7سکوت سازمانی

باشد، کمتر توجه اثرگذار بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان 
شده است و این در حالی است که برخی از محققین(بوئن و 

)، معتقدند سکوت 2007، 9؛ و فلچر و واتسون2003، 8بلک مون
تواند به صورت یک گرایش جمعی بین کارکنان سازمانی می

شود آنان در مجادلات سازمانی، مشارکت درآید که سبب 
نظر صادقانه در مورد مسائل اي نداشته باشند و از اظهارآزادانه

؛ 1393زاده و حسینی، سازمان خودداري کنند(دوستار، اسماعیل
). شاید یکی از دلایل عدم توجه به 1394قلاوندي و مرادي، 

به  کلی طوربه سکوت سازمانی این مقوله این باشد که اگرچه
 اطلاق عمدي به طور نظرات کارکنان و هاایده عدم ابراز

سکوت  در کارمند براي که هاییانگیزه توجه به با گردد، امامی
، گروهی از 2003است. در سال  متفاوت آن ماهیت دارد، وجود

)، این تفاوت ماهیت سکوت را به 10محققین(داین و همکاران
اوقات، سکوت سازمانی  خوبی نشان دادند. آنها معتقدند برخی

شرایطی(سکوت هر  به نسبت تسلیم بودن فرد به دلیل تواندمی
 کارانهمحافظه رفتارهاي وجود و ترس مطیع)، گاهی به دلیل

 موقعیت ایجاد منظور به اوقات نیز برخی (سکوت تدافعی) و
(سکوت  و اظهار عقاید آنها هادیگران جهت بروز ایده براي

). نتایج سایر 1393متین، طاهري و سیار، زارعیدوستانه)، باشد(
ین متفاوت بودن ماهیت سکوت را مطالعات صورت گرفته نیز ا

؛ 2015، 11؛ آکاري و آکتوران1395:1سپهري، اند(آشکار ساخته
)، اظهار داشتند با 2009(13الیس و داین .)2016، 12و نافئی
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 توجه به اینکه در رفتار شهروندي سازمانی، افراد به صورت 
 

 
 مدل پیشنهادي پژوهش حاضر .1شکل 

 
ها، اطلاعات و کاملاً آزاد و داوطلبانه، تمام تلاش، انرژي، ایده
هاي خود به نفع راهکارهاي خود را جهت به فعل رساندن توانایی

برند، باید به ماهیت و نقش سکوت سازمانی بر سازمان، به کار می
ی توجه نمود و تلاش کرد تا این عامل رفتار شهروندي سازمان

تر از بین برود قبل گیرد، هر چه سریعهرگاه نقش منفی به خود می
، 14از آنکه به یک فرهنگ عمومی در سازمان تبدیل شود(کاراکا

).بدین منظور لازم است از رویکردهایی که سبب کاهش این 2013
تواند عدالت میشوند، بهره برد؛ یکی از این رویکردها، اثر منفی می
 ).2017، 15باشد(یانجین و الماسازمانی می

عدالت سازمانی همان رعایت انصاف در محیط کاري 
). اگر ادراك کارکنان از 2001، 16(بایرن و کروپانزانواست

شان این باشد که سازمان بر مبناي عدالت و انصاف، سازمان
 کند، در آنها حس تعهد نسبت بهشکل گرفته است و عمل می

شود و به مشکلات محیط کار توجه بیشتري سازمان، ایجاد می
دارند و به عبارت دیگر، از خود رفتار فرانقشی نشان 

). در مقابل، اگر کارکنان به 1394جو و محمودي، صنعتدهند(می
ها از سوي سازمان، گیريهنگام اختصاص منابع و تصمیم

ند از طریق کناحساس بی انصافی یا بی عدالتی کنند، سعی می
عدالتی را پاسخ دهند، سازمان نیز در اقدامی کاري، این بیکم

سازد که سرانجام این متقابل، آنان را با کاهش پاداش مواجه می
فرآیند، کم شدن رفتار شهروندي سازمانی کارکنان و در نتیجه 

، 17باشد(نیهوف و مورمنکاهش عملکرد و موفقیت سازمان می
وجود مطالعاتی که موضوع رفتار شهروندي ). در مجموع، با 1993

ي که توسعه اندسازمانی را مورد توجه قرار داده و آشکار ساخته

                                                                      
14. Karaca 
15. Yangin & Elma 
16. Byrne & Cropanzano 
17. Niehoff & Moorman 

تواند سبب موفقیت سازمان گردد(مظلومی این عامل می
) و همچنین بررسی اینکه عاملی همچون 1393کیاسرایی، 

بینی رفتار تواند متغیري مهم براي پیشعدالت سازمانی می
)، اما 2015، 18(فاطیما و همکارانباشد سازمانی شهروندي 

ي ارتباط سکوت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی مقوله
ي ورزش، چندان مورد کنکاش قرار نگرفته و خصوصاً در حوزه

تاکنون مدلی جهت نشان دادن روابط بین متغیرهاي سکوت 
نشده سازمانی و عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی ارائه 

است. لذا با عنایت به اینکه عدم توجه به مفهوم سکوت سازمانی 
شود، به و ابعاد آن، ممکن است منجر به اثرات منفی بر سازمان 

باشد. لذا، رسد انجام پژوهشی در این حوزه، ضروري مینظر می
ي علی ابعاد سکوت سازمانی بر پژوهش حاضر به بررسی رابطه

گري عدالت سازمانی در قالب ا میانجیرفتار شهروندي سازمانی ب
پردازد. الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر یک الگوي مفهومی می

 نشان داده شده است. 1در شکل 
 

 شناسی پژوهشروش
پژوهش حاضر، توصیفی، از نوع کاربردي، و به صورت مقطعی 

کارکنان ي ي پژوهش حاضر شامل کلیهآمار يجامعهباشد. می
ي بود که از این جامعه استان خوزستان نانورزش و جواادارات 

زن با میانگین  58مرد،  143نفر ( 201اي به حجم آماري، نمونه
به روش  19)، بر اساس جدول کرجسی و مورگان52/37سنی 
گیري تصادفی ساده براي شرکت در پژوهش، انتخاب شد. نمونه

جهت تحلیل اطلاعات از روش الگویابی معادلات ساختاري با به 
، استفاده شده AMOS22و  SPSS22افزارهاي کارگیري نرم
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سکوت ي ها از سه پرسشنامهاست، و جهت گردآوري داده
و رفتار شهروندي سازمانی، استفاده  سازمانی، عدالت سازمانی

  گردید.

ي پرسشنامه. OSQ(20( ي سکوت سازمانیپرسشنامه
 ،توسط داین و همکارانش 2003سال سکوت سازمانی در 

باشد و ابعاد گویه می 15ساخته شده است. این پرسشنامه داراي 
سکوت مطیع، سکوت تدافعی و سکوت دوستانه را مورد 

). در پژوهش 2003دهد(داین و همکاران، سنجش قرار می
از روش تحلیل  حاضر براي تعیین روایی سازه این پرسشنامه،

ده شد و نتایج نشان داد که هریک از تأییدي استفا عامل
) 30/0هاي ابعاد این پرسشنامه از بار عاملی مطلوبی (بالايماده

جهت تعیین روایی صوري نیز از نظر  برخوردار هستند.
براي متخصصان مدیریت و مدیریت ورزشی، استفاده شد. 

بررسی پایایی، از روش آلفاي کرونباخ استفاده شد. پایایی ابعاد 
طیع، سکوت تدافعی و سکوت دوستانه به ترتیب سکوت م
 ، به دست آمد.70/0و  78/0، 75/0ضرایب 

ي عدالت پرسشنامه .OJQ(21(ي عدالت سازمانیپرسشنامه
توسط نیهوف و مورمن معرفی شد. این  1993سازمانی در سال 

هاي عدالت توزیعی، عدالت گویه دارد و مؤلفه 20پرسشنامه 
را مورد سنجش و ارزیابی قرار  اي و عدالت تعاملیرویه
در پژوهش حاضر، پایایی به  .1993دهد(نیهوف و مورمن، می

روش ضریب آلفاي کرونباخ براي ابعاد عدالت توزیعی، عدالت 
محاسبه  93/0و  83/0، 68/0اي و عدالت تعاملی به ترتیب رویه

با استفاده از روش تحلیل  روایی این پرسشنامه،شد و همچنین 
تأییدي به دست آمد که نتایج نشان داد هریک از عامل 

هاي این پرسشنامه از بار عاملی مطلوبی هاي مؤلفهماده
 ) برخوردارند.30/0(بالاي

 .OCBQ(22(ي رفتار شهروندي سازمانیپرسشنامه
توسط  1990سشنامه رفتار شهروندي سازمانی در سال پر

 پودساکف، مکنزي، مورمن و فتر، معرفی شد. 
هاي وجدان گویه است و مؤلفه 24شنامه شامل این پرس

دوستی را مورد آداب اجتماعی، نزاکت، و نوع ،جوانمردي کاري،
در پژوهش ). 1990دهد(پودساکف و همکاران، سنجش قرار می

از روش تحلیل عامل  حاضر براي تعیین روایی این پرسشنامه،
هاي تأییدي استفاده شد و نتایج نشان داد که هریک از ماده

) 30/0هاي این پرسشنامه از بار عاملی مطلوبی (بالايمؤلفه
براي بررسی پایایی این ابزار، از روش آلفاي برخوردارند. 

کرونباخ استفاده شد و با توجه به ضریب آلفاي به دست آمده 

                                                                      
20. Organizational Silence Questionnaire 
21. Organizational Justice Questionnaire 
22. Organizational Citizenship Behavior Questionnaire 

)، این پرسشنامه از پایایی بالایی در این پژوهش 72/0(
 برخوردار است.

 هاي پژوهشیافته
هاي پژوهش حاضر را برحسب وضعیت آزمودنی ،1جدول 

، میانگین، 2دهد. در جدول شناختی نشان میمتغیرهاي جمعیت
، اطلاعات 3انحراف معیار و ضرایب همبستگی، در جدول 

هاي مربوط به برازش الگوي پیشنهادي بر اساس شاخص
x2)، نسبت x2برازندگی از جمله مجذور کاي (

df
جذر میانگین  ،

شاخص نیکویی برازش  )،RMSEAاي تقریب (مجذورات خط
)، شاخص GFI)، شاخص نیکویی برازش (AGFI( شدهلیتعد

) و شاخص TLI)، شاخص توکرـلویز (IFIبرازندگی افزایش (
 )، آمده است.CFIبرازندگی تطبیقی (

  
فراوانی مطلق و نسبی گروه پژوهش در متغیرهاي  .1جدول 

 ) =201n( یشناختجمعیت

 هازیرگروه متغیر
فراوانی 

 مطلق
فراوانی 

 نسبی
 %1/71 143 زن جنسیت

 %9/28 58 مرد 
سطح 

 تحصیلات
 %4/19 39 تردیپلم و پایین

 

 %4/16 33 یپلمدفوق
 %3/44 89 کارشناسی

کارشناسی ارشد و 
 بالاتر

40 9/19% 

یشته تحصیلر  %7/50 102 تربیت بدنی 
 %3/49 99 غیرتربیت بدنی 

 
 CFI وAGFI ،GFI، IFI، TLI هایی مانندشاخصدر 
قبول است. شاخص مناسب دیگر، به بالا قابل 9/0برازش 

) RMSEAشاخص جذر میانگین مجذورات خطاي تقریب(
 و قبول استقابل  08/0بر اساس آن، مقدار کمتر از  است که

و کمتر در نظر گرفته  05/0 هاي بسیار خوب،براي مدل
 3از بررسی الگوي پیشنهادي در جدول  شود. نتایج حاصلمی

ي برازندگی از مطلوبیت کافی هاشاخصدهد که همه یمنشان 
حکایت از برازندگی  هاافتهو بیشتري برخوردار شدند. این ی

 باشد.الگوي پیشنهادي می
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هاي شود که مسیر، مشاهده می4با توجه به نتایج جدول 
سکوت تدافعی مستقیم پژوهش به جز مسیرهاي سکوت مطیع، 

 %95و سکوت دوستانه به عدالت سازمانی، در سطح اطمینان 
گردند. در توضیح آزمون مسیرهاي مستقیم باید گفت تأیید می

) که داراي مقداري بیش از CR( که با توجه به مقدار بحرانی
است،  05/0) که کمتر از سطح خطاي Pاست و مقدار ( 96/1

تقیم پژوهش تأیید هاي مسفرضیه %95در سطح اطمینان 
 گردند.می

توان گفت که در سطح اطمینان ، می4لذا با توجه به جدول 
، مسیرهاي مستقیم سکوت مطیع به رفتار شهروندي 95%

سازمانی، سکوت تدافعی به رفتار شهروندي سازمانی، سکوت 
دوستانه به رفتار شهروندي سازمانی و عدالت سازمانی به رفتار 

، الگوي پیشنهادي 2باشند. شکل معنادار میشهروندي سازمانی 
پژوهش حاضر را همراه با ضرایب استاندارد مسیرها نشان 

 دهد.می

 

 مربوط به متغیرهاي پژوهش هاي توصیفی و ضرایب همبستگییافته. 2جدول 

 رفتار شهروندي
 سازمانی

عدالت 
 سازمانی

سکوت 
 دوستانه

سکوت 
 تدافعی

سکوت 
 مطیع

انحراف 
 معیار

ف متغیرها میانگین
ردی

 

 1 سکوت مطیع 89/3 54/10 1    
 2 سکوت تدافعی 93/3 93/9 62/0** 1   
 3 سکوت دوستانه 88/3 93/20 -36/0** -39/0** 1  
 4 عدالت سازمانی 45/12 32/62 -19/0** -22/0** 10/0 1 

1 **30/0 **59/0 **57/0- **53/0- 13/130 11/18 
رفتار شهروندي 

 سازمانی
5 

 01/0داري کمتر از سطح معنی **
 

 هاي برازش مدل پیشنهادي در پژوهش حاضرشاخص .3جدول 

هاي برازششاخص  X2 Df X2/df AGFI GFI IFI TLI CFI RMSEA 

62/95 مدل پیشنهادي  35 73/2  86/0  92/0  92/0  88/0  93/0  09/0  
 

 مقادیر بحرانی و معناداري مسیرهاي مستقیم الگوي در پژوهش حاضرمیزان بتا،  .4جدول 

 نتیجه β CR Sig مسیر
 عدم تأیید 208/0 -26/1 -13/0 عدالت سازمانی    سکوت مطیع
 عدم تأیید 166/0 -38/1 -15/0 عدالت سازمانی    سکوت تدافعی
 عدم تأیید 733/0 34/0 03/0 عدالت سازمانی    سکوت دوستانه

 تأیید 002/0 -08/3 -22/0 رفتار شهروندي سازمانی    سکوت مطیع
 تأیید 0001/0 -84/3 -29/0 رفتار شهروندي سازمانی    سکوت تدافعی
 تأیید 0001/0 36/6 45/0 رفتار شهروندي سازمانی    سکوت دوستانه
 تأیید 033/0 14/2 19/0 رفتار شهروندي سازمانی    عدالت سازمانی

 
 نتایج بوت استراپ براي مسیرهاي غیرمستقیم در پژوهش حاضر. 5جدول 

 مقدار بوت مسیر
سطح 

 معناداري
 حد بالا حد پایین

 001/0 -078/0 087/0 026/0 رفتار شهروندي سازمانی    عدالت سازمانی    سکوت مطیع
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 001/0 -081/0 099/0 -029/0 رفتار شهروندي سازمانی    عدالت سازمانی    سکوت تدافعی

 044/0 -021/0 651/0 005/0 رفتار شهروندي سازمانی    عدالت سازمانی    سکوت دوستانه

 
 مدل پیشنهادي و ضرایب مسیر(میزان بتا) براي هر مسیر. 2شکل

 
یک فرض زیربنایی الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر، 

که این روابط با استفاده از روش اي بود وجود مسیرهاي واسطه
استراپ براي مسیرهاي استراپ بررسی شدند. نتایج بوتبوت

، نشان داده شده است. 5اي الگوي پیشنهادي در جدول واسطه
اي کدام از مسیرهاي واسطه، هیچ5با توجه به نتایج جدول 

معنادار نبوده است؛ بنابراین، عدالت سازمانی نتوانسته است در 
ي علی بین ابعاد سکوت سازمانی و رفتار شهروندي رابطه

 کند.عنوان متغیر میانجی، ایفاي نقش سازمانی، به
 

 گیريبحث و نتیجه
در  سازمانی میانجی عدالت بررسی نقش هدف پژوهش حاضر،

 سازمانی و رفتار شهروندي ي علی بین ابعاد سکوترابطه
خوزستان بود.  استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان سازمانی

از آنجا که سکوت سازمانی مشتمل بر ابعادي نظیر تدافعی، 
مطیع، و دوستانه است و با توجه به ماهیت متفاوت آنها، این 
ابعاد به صورت مجزا، مورد بررسی قرار گرفتند. نتایج تجزیه و 

ها نشان دادند که بین سکوت مطیع و سکوت تحلیل داده
داري مانی ارتباط منفی و معناتدافعی با رفتار شهروندي ساز

آکاري و  وجود دارد. این یافته همسو با نتایج پژوهش
)، بود. آنها نشان دادند که دو بعد سکوت مطیع و 2015آکتوران(

شود و بعد تدافعی سبب کاهش رفتار شهروندي سازمانی می
)، با 1395سکوت دوستانه باعث بروز این رفتار است. سپهري(

ي بر روي کارکنان بانک، به همین نتیجه دست اانجام مطالعه
 )، این امر را2013(23سینار و همکاران اي،یافت. در مطالعه
اي قوي و منفی بین سکوت سازمانی و رفتار نمودند که رابطه

شهروندي سازمانی وجود دارد؛ یعنی کاهش سکوت سازمانی 
ان شود. آنها اذعباعث افزایش رفتار شهروندي سازمانی می

داشتند که اگر کارکنان حمایت لازم را نسبت به بیان و ارائه 
افکار و نظرات خود در مورد وظایف، سازمان و مدیریت داشته 

یابد و شان افزایش میباشند، سطح رفتار شهروندي سازمانی
عضوي از خانواده این احساس را خواهند داشت که به عنوان 

سینار و همکاران، سازمانی، مشارکت فعالی داشته باشند(
راستا با این نتیجه، مطالعات امیرخانی و ). هم2013

)؛ 2015)؛ فاطیما و همکاران(2016)؛ نافئی(1396آقابابایی(قلعه
)، چنین ارتباطی را تایید 2014( 24کیلیکلار و هاربالیوغلو

 اند.کرده

                                                                      
23. Cinar et al 
24. Kiliclar & Harbalioglu 
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)، سکوت سازمانی باعث کاهش 2013ي کاراکا(بنا به گفته
ها (طوفان مغزي) و عدم تسهیم اطلاعات، کاهش تبادل اندیشه

شود. زمانی که این حالت در سازمان ایجاد شناسایی مشکل می
شود، کارکنان، به طور داوطلبانه و در جهت تأمین مصالح 

را در مسائل همکاران و سازمان، اقدامی نخواهند کرد و خود 
همدیگر شریک نخواهند دانست. به عبارتی، در صورت وجود 
سکوت سازمانی، چون کارمند نارضایتی خود را به افرادي که 
نقش اساسی در بهبود شرایط آزار دهنده دارند، انتقال نداده و در 

آید، بازگو عوض، براي افرادي که کاري از دستشان بر نمی
ي د گوش دهنده و فرد انتقال دهندهکند، به مرور زمان افرامی

تأثیر، خسته شده و در جهت هاي بینارضایتی، از نقل قول
رفتارهاي خارج از شرح شغل که منجر به ایجاد رفتارهاي  انجام

مثبتی چون رفتار شهروندي سازمانی است، اقدامی 
 ). 2013کنند(کاراکا، نمی

 25یوجامعلاوه بر این، بر اساس نظر تانجیرالا و رامان
تواند مستقیماً و از طریق عدم )، سکوت کارکنان می2008(

دستیابی مدیران به اطلاعات انتقادي، بر کار سازمان اثرگذار 
گیري باشد. در واقع، سکوت ایجاد شده در سازمان به گوشه

انجامد و همین مسأله مانعی براي انتقاد مثبت در کارکنان می
دیگر، کارکنان کمتر به رفتارهاي گردد و به بیانی محل کار می

ي ناهماهنگی زنند چرا که مطابق با نظریهمثبت دست می
شناختی، برخی از کارکنان زمانی که دچار سکوت سازمانی باشند، 
احساس بی ارزشی کرده و به منظور کاهش این احساس، به 

پردازند( پروسکا و گیري از تشریک مساعی میکناره
بعد ها نشان داد که مقابل، یافته ر نقطه). د2016، 26سایکوجیس

سوم سکوت سازمانی یعنی سکوت دوستانه اثر مثبت و معنادار بر 
یافته همسو با که این  رفتار شهروندي سازمانی کارکنان دارد

باشد. )، می1395:1سپهري( ) و2015نتایج آکاري و آکتوران(
ط دلیل این نتیجه شاید این است که سکوت دوستانه ارتبا

تنگاتنگی با بعد جوانمردي که یکی از ابعاد رفتار شهروندي 
سازمانی، است دارد و در جهت فایده رساندن به سازمان و یا 

). به عبارتی 1394باشد (الوانی، میرزایی، و محمدي،همکاران می
ي مثبت و منفی اي با دو جنبهتوان گفت سکوت ، پدیدهمی

بیان عقاید و افکار در ي منفی سبب خودداري از است؛ جنبه
رغم اینکه ممکن ي مثبت که علیگردد و جنبهمحیط کار می

است بسته بودن فضاي ارتباطی را به ذهن متبادر کند اما شکل 

                                                                      
25. Tangirala & Ramanujam 
26. Prouska & Psychogios 

خاصی از ارتباطات است که سبب توسعه و بهبود در سازمان 
 ).1396بابایی،  گردد(امیرخانی و قلعهمی

ها نشان داد که عدالت همچنین، نتایج تجزیه و تحلیل داده
داري دارد؛ سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی اثر مثبت و معنا

)؛ شیم و 2016(27هاي دانیلاین یافته همسو با نتایج پژوهش
)؛ کارتر و 2014(30)؛ چانگ2015(29)؛ دمیر2015(28فائرمن

)، و صمدي 2013(32)؛ گیو و همکاران2014(31همکاران
ها )، است. این یافته1394میارکلائی، آقاجانی، و صمدي(
باشد. بر اساس ، همسو می33همچنین با نظریه برابري آدامز

ي برابري، مدلی نظریه )،1993(34ي بارلینگ و فیلیپسگفته
انگیزشی است که تلاش افراد را براي دستیابی به عدالت و 

بستانی تشریح هاي اجتماعی و روابط بدهانصاف در مبادله
شود کارکنان و اعضاي برابري گفته میي کند. در نظریهمی

کنند. کارکنان نتایج کار سازمان خود را با دیگران مقایسه می
کنند. هایشان در آن کار را با دیگران مقایسه میخود به نهاده

اگر آنان چنین پندارند که نسبت متعلق به آنان با نسبت افراد 
است، معتقدند  اند، برابرمشابه که خود را با آنها مقایسه کرده

ها نابرابر باشد، در هیچ اجحافی نشده است. اگر این نسبت
شود؛ به بیانی دیگر، عدالت رعایت سازمان احساس اجحاف می

). هنگامی که در سازمان، 1393شود(دوستار و همکاران، نمی
رخدادها ناعادلانه دیده شود، افراد وفاداري و تلاش کمتري 

عدالتی را مشاهده سازمان بیدهند. وقتی اعضاي نشان می
کنند، تمایلات کمتر براي انجام دادن کار خواهند داشت. در می

چنین حالتی، گریز از کار و رفتارهاي ضدتولید افزایش و 
یابد. با این مشارکت و رفتارهاي شهروندي سازمانی کاهش می

توضیحات، انتظار بر این است که عدالت سازمانی بر رفتار 
مانی اثر گذارد، زیرا باعث باز تعریف مبادلۀ بین شهروندي ساز

شود؛ یعنی، تغییر از یک مبادله اقتصادي سازمان و کارکنان می
به یک مبادله اجتماعی. اگر کارکنان احساس عدالت کنند 
احتمال دارد رفتار شهروند سازمانی را خارج از نقش تعریف 

در  ي خویش بدانند و به عنوان ابزار انگیزشی مهمشده
ي عدالت رفتارهاي سازمانی خود بروز دهند. بر اساس نظریه

                                                                      
27. Daniel 
28. Shim & Faerman  
29. Demir  
30. Chang 
31. Carter et al 
32. Guh et al 
33. Adams' equity theory 
34. Barling & Philips 
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سازمانی، کارکنان در قبال وجود و نبود عدالت سازمانی در 
رسد احساس رفتار دهند. به نظر میمحل کار واکنش نشان می

ها و رفتار افراد دارد و آنان با عادلانه تأثیر مهمی بر نگرش
هاي شهروندي د در فعالیتکننادراك عدالت، انگیزه پیدا می

درگیر شوند تا با بروز رفتارهاي یاري دهنده مانند رفتار 
شهروندي سازمانی، مشارکت خود را براي بهبود عملکرد 

جو و صنعت؛ 1391مرتضوي و کارگذار، سازمان افزایش دهند(
 ).1394محمودي، 

علاوه بر این، نتایج نشان داد که بین ابعاد سکوت سازمانی 
داري وجود ندارد. این نتیجه بر ت سازمانی، ارتباط معناو عدال

)و وانگ و 2017هاي یانجین و الما(خلاف نتایج پژوهش
باشد. چرا که در مطالعات آنها، نشان داده )، می2015(35جیانگ

شد که عدالت سازمانی ارتباط منفی با سکوت سازمانی داشته و 
نشان دادند  )،1393سبب کاهش آن گردد. دوستار و همکاران(

که بین عدالت توزیعی و سکوت دوستانه ارتباط مثبت وجود 
دارد یعنی هرگاه کارکنان دریابند که نسبت تلاش خود به 

هایشان در مقایسه با دیگران، منصفانه است، این دریافتی
یابد. آنها همچنین نشان دادند که بین سکوت افزایش می

فی وجود دارد، یعنی اي و سکوت مطیع، ارتباط منعدالت رویه
هاي سازمان، عدالت زمانی که کارکنان احساس کنند در رویه

برقرار است، آنها رفتار سکوت را کنار گذاشته و به مشارکت در 
پردازند و کمتر رفتار بی اعتنایی از خود ها میگیريتصمیم

دانند. دهند و نظرات خود را بی ارزش و بی اثر نمینشان می
ي آنان آشکار گردید که عدالت در مطالعه علاوه بر این،

اي ارتباط منفی با سکوت مطیع دارد. دلیل آن این است مراوده
که هنگامی که کارکنان در مراودات با مدیران، احساس نمایند 

گردد، تمایل بیشتري جهت ابراز عقاید و که عدالت اجرا می
 دهند. هاي خود، نشان میایده

دار بین سکوت م ارتباط معنادر پژوهش حاضر، این عد
ي سازمانی و عدالت سازمانی شاید به این دلیل باشد که جامعه

 آماري و ابزار پژوهش متفاوت بوده است.
 ها، حاکی از عدمدر نهایت، نتایج تجزیه و تحلیل داده

گر عدالت سازمانی در رابطه علی میان داري نقش میانجیمعنا
شهروندي سازمانی بود. این یافته،  ابعاد سکوت سازمانی با رفتار

) بوده است که با بررسی 1396ي جعفري(همسو با نتایج مطالعه
کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمالی، نشان 

گري را در ارتباط بین تواند نقش تعدیلداد عدالت سازمانی نمی
سکوت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی، داشته باشد. 

                                                                      
35. Wang & Jiang 

)، نشان 2015ي فاطیما و همکاران(ف این نتیجه، مطالعهبرخلا
اي در سازمان، اثر منفی سکوت بر داد که وجود عدالت رویه

 دهد. رفتار شهروندي سازمانی را کاهش می
در تبیین عدم ایفاي نقش عدالت سازمانی به عنوان 

گفت با توجه به اینکه در مسیر مستقیم، توان میانجی، می
اري بین ابعاد سکوت سازمانی و عدالت سازمانی ارتباط معناد

وجود نداشت، بنابراین عدالت نتوانسته است در مسیر غیر 
 مستقیم، نیز نقشی را ایفا کند.

هایی در ها با محدودیتاین پژوهش همچون سایر پژوهش
پژوهش حاضر از نوع عمل مواجه بوده است. از جمله این که 

هاي تلاش گردید که دادههاي مقطعی بوده و در آن تحقیق
مطالعه در یک مقطع زمانی کوتاه گردآوري شوند، در صورتی 
که دستیابی به یک فهم کامل از رفتار شهروندي سازمانی و 

هاي طولی عوامل اثرگذار بر این عامل، مستلزم انجام پژوهش
 بوده رویکرد کمی بر مبتنی حاضر پژوهشدیگر این که  است.

 سؤالات وجود نظیر کمی هايت روشمحدودی به توجه با و
 مطروحه، سؤالات به پاسخ گویی به افراد محدود شدن و بسته

 ندارد.  وجود هاآزمودنی نظرات سایر از گیريبهره امکان
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