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چکیده 
سکوت سازمانی و هویت سازمانی دو مفهوم چالش برانگیز براي سازمان ها محسوب 

سازمانی سکوتوسازمانیهویتبینرابطه يبررسیپژوهش نیزاینو هدفمی شود
و از نظر پژوهش از نظر هدف، کاربرديروش. می باشدکارکنان شهرداري بندرعباس

پژوهش شامل آماريجامعه. استمقطعیپیمایشی و- روش گردآوري اطلاعات توصیفی
نمونهروشبهنمونهعنوانبهنفر80تعدادکهبودهشهرداري مرکزي بندرعباسکارکنان

استاندارد پرسشنامهاطلاعات،آوريجمعابزارهاي. شدندانتخابساده،تصادفیگیري
ز اطمینان از سازمانی ونداین و همکاران می باشد که پس اسکوتوسازمانی چنیهویت

جهت دستیابی به نتایج از نرم افزارهاي . روایی محتوي و پایایی مورد استفاده قرار گرفتند
SPSS وPLS استفاده شد و نتایج آزمون فرضیه ها حاکی از آن است که هویت سازمانی با

نتایج آزمون فرضیه هاي فرعی نشان می دهد . سکوت سازمانی رابطه ي مثبت معنادار دارد
با سکوت نوع دوستانه رابطه ي مثبت و ) مولفه هاي هویت سازمانی(ویت و وفاداري عض

هم چنین شباهت از . معنادار و با سکوت مطیع و سکوت تدافعی رابطه ي معکوس دارند
مولفه هاي هویت سازمانی با سکوت تدافعی و سکوت مطیع رابطه ي مثبت و معنادار دارد 

.  ي معناداري ندارداما با سکوت نوع دوستانه رابطه

هویت سازمانی، سکوت سازمانی، سکوت تدافعی، سکوت مطیع، سکوت :هاکلید واژه
نوع دوستانه 
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مقدمه
در دنیاي سراسر رقابت امروز، سازمان ها نیازمند استفاده از تمامی پتانسیل منابع خود 

ا بیان اندیشه خود و استفاده انسان ها جز لاینفک منابع سازمان ها را تشکیل داده که ب. باشندمی
اما در عصر . از ابزارها، سازمان را در جهت رسیدن به اهداف استراتژیک خود کمک می کنند

حاضر محققان متوجه شده اند که برخی از کارکنان  به دلایل مختلف از بیان نظرات و ایده 
محققان این عدم هاي خود خودداري کرده و گاها مانع از توسعه و تحول سازمان می شوند،

مشکلات را عنوان  سکوت سازمانی داده و در ابراز ایده ها و اطلاعات و هم چنین مسائل و
وهاایدهبیانازآنکارکنانکههاسازماندر این. جهت بررسی و شناخت آن بر آمده اند

هتجگفتمانتالارهايتشکیلبرايمجالیورزندمیخودداري) منفییامثبت(خودنظرات
بقايهمچنینوتوسعهوتحولبهمنجرتواندمیکهدانشیتولیدباشد؛نمیدانشتولید

اثربخشیکاهشسببکارکنان،اظهارنظرکردنمحدودباسازمانی،سکوت. گرددسازمان
ازممانعتوسیلهبهرفتاريپدیدهاین. گرددمیتغییرفرایندهايوسازمانیهايگیريتصمیم
وبررسیتواناییسازمانروهمینازمیشود،مؤثرسازمانیتوسعهوتحولمانع،منفیبازخور
درمختلفدلایلبهتواندمیسکوت). 1،2003پرلو(دهدمیدستازراخطاهاتصحیح
برتوانندمیافرادواقعدرباشدداشتهمتفاوتیابعادآنماهیتبهتوجهباودهدرخسازمان
اساسبریاومطیعسکوتآنبهکهکنندسکوتتغییرایجاددرتوانینایاوتسلیماساس
آنبهکهکنندخوددارينظراتشانوهاایدهبیانازبودندرخطرونگرانیاحساسترس،

مساعیتشریکاحساسودوستینوعاساسبرتوانندمیکارکنانچنینهموتدافعیسکوت
2همکارانشوونداین(شودمیگفتهدوستانهعنوسکوتآنبهکهکنندپیشهسکوتنیز

).3،2015؛ ددهانو و رهی2003،
ازنتواندسازمانوکنندسکوتسازمانیککارکنانکهايانگیزهیاودلیلهربه
هايهزینهمتحملسازمانکنداستفادهاموربهبودجهتدرخودکارکنانذهنیدانش

وخودموقعیتشناختبابایستیهاسازمانراینبنابگردد،میرفتهدستازهايفرصت
شکلروندشکستموجبونمودهجلوگیريآنبروزازپدیدهاینپیدایشبرموثرعوامل
.گردندآنگیري

اینازیکی. گیردقرارتأثیرتحتسازمانیهايویژگیازبسیاريتوسطتواندمیسکوت،
عمیقیتأثیراتکهداردبردررامفاهیمیواژهاین. باشدمیسازمانهرسازمانیهویتهاویژگی

1. Perlow
2. Van Dyne et al
3. Dedahanov , Rhee
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کارکنانعملکردواندیشهبامستقیمیرابطهدیگرسويازوگذاردمیجوامعوافرادزندگیبر

اعمالازبسیاريپنهانمحركکهاستارزشمندياصطلاحسازمانیهویت. داردسازمانها
دربناییزیرايسازهسازمانی،هویتخلاصهطوربه. باشدمیاجتماعیهايتلاشوگروهی

استشدهسازمانیرفتارهايازبسیارينهفتهعاملبهتبدیلواستسازمانیرویدادهاي
ویژگیيمنزلهبهراهاآناعضاکهاستسازمانیکهايویژگیشاملهویت). 1390نوابی،(

توان میو)1،1985وتنوآلبرت(اندکردهدركسازمانمستمروفردمنحصربهاي،هستههاي
تاثیرگذارسازماندرفردعضویتاحساسبرتنهانهکهدانستمهمشناختیمتغیریکآن را
). 2،2009همکارانوپراتی(باشدمیسازمانیمحیطدرافرادرفتارکنندهتعیینبلکهاست،

کارکناندرونیانزوايروزبازتواندمیکهدانستابزاريسازمانی راهویتتوانمیهمچنین
سازماندرنظراتشانوهاایدهبیانازخودداريهمانکهکارکنانسازمانیسکوتدیگربیانبهیا

. )1392اصفهانی،نصر(نماید جلوگیرياست،
کهاستتعلقیحسویژگیاولینباشد،میاصلیویژگییابعدسهدارايسازمانیهویت

تامینرافردیشاننیازهايوظایفشانکهکسانییاکارکنانتاحساسابامشتركاهدافاز
کندمیاشارهرفتارهاییوهانگرشبهکهاستوفاداريویژگیدومین. شودمیمنتجکنند،می
در. کنندمیدفاعهاخارجیمقابلدرسازمانازیاکنندمیپشتیبانیسازمانیاهدافازکه

دیگرانوفردبینمشتركشباهتیکعنوانبهکهاستیمشترکهايویژگیسومبعدنهایت،
). 3،1971لی(شودمیبردهکاربهسازماندرون

ابزاریکعنوانبهتواندمیکهاستهویتيدارايسازمانیکبه عنوانشهرداري
سازمانیعنوانبهشهرداري. شوداستفادهسازماناهدافبهدستیابیفراینددراستراتژیک

نیازمندوکندمیایفاشهريتوسعهوپیشرفتدررامهمینقششهروندانبهدهندهخدمت
پس. باشدمیشهريپیشرفتمسیردرمستمربهبودجهتجدیدوخلاقانهنظراتوهاایده
برخوردارسازمانیمباحثدرشایانیاهمیتازسازمانیسکوتموضوعگفتتوانمی

هدف اصلی این پژوهش نیز بررسی رابطه ي . طلبدمیراسازمانمدیرانجديتوجهواست
کارکنان و در ادامه نیز بررسی رابطه ي هریک از مولفه سازمانیهویت سازمانی با سکوت

سکوت مطیع، (با ابعاد سکوت سازمانی ) شباهتوفاداري و،عضویت(هاي هویت سازمانی
امید است با.درعباس می باشدکارکنان شهرداري بن) سکوت تدافعی و سکوت نوع دوستانه

نظراتازحمایتباتاشودکمک) بندرعباسشهرداري(سازماناینبهعوامل،اینشناخت
1. Albert & Whetten
2. Perati et al
3. Lee
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.دست یابدخودوريبهرهحداکثربهنظراتارائهبهآنانتشویقوکارکنان

پیشینه پژوهش
پیشینه نظري

سکوت سازمانی
بایستی در مورد این که آیا لب به ان غالباً میکارکن) 2003(1به اعتقاد موریسون و میلیکن

هاي خود را بیان کنند و یا این که مهر ها، باورها، نظرات و نگرانیسخن بگشایند و ایده
در بسیاري از موارد، . ها خودداري کنند، تصمیم بگیرندسکوت بر دهان خود بزنند و از بیان آن

هایی که زینند و به این ترتیب از بیان حرفگها پاسخ مطمئن و بی خطر سکوت را بر میآن
هایی که تواند براي دیگران با ارزش باشد یا از در میان گذاشتن اندیشهها میبازگو کردن آن

مسائل زیاد و متنوعی وجود دارد که . کنندها آرزوي بیان آن را دارند خودداري میآن
بسیاري نیز در رابطه با اینکه چرا کنند؛ همچنین دلایل ها سکوت میکارکنان در مورد آن

افراد ممکن است بخاطر ترس، عدم تمایل به . کنند وجود داردکارکنان سکوت را انتخاب می
ابلاغ اخبار بد و عقاید ناخوشایند و همچنین به خاطر فشارهاي اجتماعی و هنجاري موجود در 

). 2003موریسون و میلیکن، (گروه ها سکوت اختیار کنند 
به بعضی از تعاریف  1در جدول شماره . ت سازمانی تعاریف متعددي بیان شده استاز سکو

:اشاره شده است

تعاریف سکوت سازمانی. 1جدول 
تعریفسالنویسنده

22006هازن

تواند باشد بلکه میسکوت، فقط به معناي سخن نگفتن نمی
به معناي ننوشتن، حاضر نشدن، نشنیدن و نادیده گرفتن هم 

اي بدون اعتبار سکوت همچنین شامل صحبت یا نوشته. باشد
تواند علاوه بر آن خاموش سازي می. و سندیت هم است

اشاره به ساکت کردن، سانسور، بازداري و سرکوب، حاشیه 
هاي و دیگر شکلنشین سازي، ناچیز شماري، محرومیت

.تخفیف و کاستن داشته باشد
ین واژه را معادل وفاداري در نظر تعاریف اولیه سکوت، ا32008ایلسوورث

1. Morrison & Milliken
2. Hazen
3. Aylsworth
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ها و کردند که بیان نکردن نگرانیگرفتند و بیان میمی

اما تحقیقات جدید نشان . نظرات در واقع چیز اشتباهی نیست
تواند مخالف ها میدهند که جو سکوت در سازمانمی

. هاي مطلوب سازمانی باشدستاده

هنریکسن و 
12006دایتون

ره به پدیده سطح جمعی اظهار نظر یا سکوت سازمانی اشا
اقدام بسیار ناچیز در پاسخ به مسائل مهمی دارد که سازمان با 

.شودآن مواجه می

واکولا و 
22005دیمیتریس

خودداري عمومی کارکنان از بیان عقاید و نظرات و 
سکوت، رفتاري است که به صورت . اطلاعات مربوط به کار
بط با کار، اطلاعات و عقاید هاي مرتعمدي در آن از ایده

.شودمضایقه می

32009دن و همکاران

سکوت سازمانی را فرآیند سازمانی ناکارآمدي می دانند که 
تواند برد و میهاي انجام شده را از بین میها و تلاشهزینه
سکوت دسته جمعی : هاي متفاوتی به خود بگیرد مانندشکل

ها، میزان ر نظرخواهیدر یک ملاقات، نرخ پایین مشارکت د
.ها و نظراتکم ابراز ایده

ابعاد سکوت سازمان
تواند فعال، آگاهانه، عمدي و سکوت همیشه دال بر رفتاري منفعلانه نیست، سکوت می

این موضوع نکته مهمی است چرا که ماهیت پیچیده و چند بعدي سکوت را . هدفمند باشد
آگاهانه، –وت، استراتژیک و غیر منفعلانه هستند در واقع برخی اشکال سک.سازدنمایان می

همچون وقتی کارمندان از ارائه اطلاعات محرمانه در مقابل دیگران –هدفمند و عمدي 
بر اساس تسلیم و رضایت دادن به هر (سکوتی که عمدي و منفعل . ورزندخودداري می

وان دین و (فاوت دارد است با سکوتی که عمدي اما به صورت غیر منفعلانه است ت) شرایطی
ها، اطلاعات و بنابراین اگر چه سکوت سازمانی به طور کلی به عدم ابراز ایده). 2003دیگران، 

اي که در کارمند براي گردد، اما با توجه به انگیزهنظرات کارکنان به طور عمدي اطلاق می
:کوت عبارتند ازهاي مرتبط با سانگیزه.سکوت وجود دارد، ماهیت آن متفاوت خواهد بود

1. Henriksen & Dayton
2. Dimitris & Vakola
3. Dan et al
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بر 3، رفتار خود حفاظتی2بر اساس تسلیم بودن و رضایت دادن به هر چیز1گیرانهرفتار کناره
دیگران و ایجاد فرصت براي تشریک دلیل علاقه بهبه4اساس ترس و رفتارهاي دگرخواهانه

در این سه انگیزه). 1390؛ زارعی و همکاران، 2001، 5پیندر و هارلوس(مساعی با آنها 
، منجر به سه نوع )انگیزه خود حفاظتی، انگیزه کنارگیرانه، انگیزه دیگر خواهانه(کارکنان 
ها خود که انگیزه. گرددمی) سکوت مطیع، سکوت تدافعی و سکوت نوع دوستانه(سکوت 

زارعی (باشد می) 7فعالانه(و رفتارهاي غیر منفعلانه 6نشأت گرفته از دو گونه رفتارهاي انفعالی
).1390مکاران،و ه

8سکوت مطیع

ها، اطلاعات یا نظرات بر اساس تسلیم و رضایت به خودداري از ارائه ایدهمطیعسکوت
گیرانه داردبنابراین سکوت مطیع، نشان از رفتار کناره.گردددادن به هر شرایطی اطلاق می

ي افراد رهاي رفتااز ویژگی).1394الوانی و همکاران،(شتر حالتی انفعال دارد تا فعالیکه ب
.توان مشارکت کم، اهمال، مسامحه، غفلت و رکود را نام بردداراي این نوع سکوت می

افراد با داشتن این نوع سکوت، تسلیم وضعیت فعلی شده و هیچ تمایلی براي تلاش در جهت 
وقتی افراد در . صحبت کردن، مشارکت یا کوشش در جهت تغییر وضعیت موجود ندارند

توانند تفاوتی ایجاد کنند، تسلیم هر نوع وضعیتی شده به آن داشته باشند که نمیاورسازمان ب
).2001پیندر و هارلوس، (پردازندها یا پیشنهادات خود به طور فعال نمیو به ارائه ایده

9سکوت تدافعی

واقع گاهی در.انگیزه این نوع سکوت، احساس ترس در فرد از ارائه اطلاعات است
به )انگیزه خودحفاظتی(و شرایط خود تت افراد به دلیل محافظت از موقعیساممکن 

سکوت تدافعی، رفتاري .ها، اطلاعات یا نظرات مربوطه بپردازندخودداري از ارائه ایده
اما .رودخارجی به کار میخود از تهدیدهايتعمدي و غیر منفعلانه است که به منظور حفظ

مطیع، بیشتر حالت غیرانفعالی دارد و در برگیرنده آگاهی این نوع سکوت بر عکس سکوت 
1. Disengaged
2. Resignation
3. Self-Protective
4. Other Oriented
5. Pinder & Harlos
6. Passive
7. Proactive
8. Passive Silence
9. Defensine Silence
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ارائه گیري و در عین حال خودداري ازهاي موجود در تصمیمبیشتر از شقوق و گزینه

سکوت تدافعی .ها، اطلاعات و نظرات به عنوان بهترین استراتژي در زمان مقتضی استایده
دلیل آشفته شدن افراد یا ایجاد پیادمدهاي شبیه حالتی است که افراد از انتشار خبرهاي بد به

).1،2002اوري و کونونس(ورزند منفی براي شخص خبررسان احتراز می

2انه تدوسنوع سکوت 

،3کوردسگارد و دیگران(رفتار شهروندي سازمانی است تسکوت نوع دوستانه مبتنی بر ادبیا
ات و یا نظرات مرتبط با کار با ها، اطلاعامتناع از بیان ایدهو عبارت است از).3،1997دیگران

، تشریک مساعی و هاي نوع دوستیهدف سود بردن دیگر افراد در سازمان و بر اساس انگیزه
کید أبر دیگران تمرکز و تاًسکوت نوع دوستانه، تعمدي و غیرمنفعلانه است که اساس.همکاري

ن آن را از طریق فرمان و تواسکوت نوع دوستانه رفتار با بصیرت و عقلایی است که نمی.دارد
این نوع سکوت را همچون ).2000و دیگران،4پودساکف(دستورات سازمانی به اجرا در آورد

گیري و در عین حال خودداري ها در تصمیمسکوت تدافعی بر اساس ملاحظه و آگاهی از بدیل
ظه دیگران و توجه اما بر عکس سکوت تدافعی، با ملاح.ها، اطلاعات و نظرات استاز ارائه ایده

به خاطر ترس از نتایج منفی شخصی ناشی از ارائه اً گردد به جاي آنکه صرفبه آنها حاصل می
، روحیه جوانمردي یکی از ابعاد سکوتدهد نشان میسکوت مرور جامع ادبیات .ها، باشدایده

دم وجود عنوان عروحیه جوانمردي به.سکوت نوع دوستانه داردباکه ارتباط مستقیماست
هاي کاري بدون ناله کردن و گلایه تکلفها، تحمل زحمات، مشکلات وها و شکایتشکوه

از آنجا که منافعی ها، خود شکلی از سکوت است وامتناع از بروز شکوه و شکایت.باشدمی
نشانگر روي )سکوت(لذا خودداري از بروز ناله و شکوه.براي دیگران دارد، دیگر خواهانه است

ي صبر، ادب و داندن از توجه صرف به مسائل شخصی و نشان دادن اهداف دیگر خواهانهگر
).5،2012اسچلوسر و زالین(تواضع نسبت به دیگران است

عوامل موثر در پیدایش سکوت
ترس مدیران از دریافت بازخور منفی- 1

ریت نماید، ترس مدیها تسهیل مییک عامل مهم که ایجاد فضاي سکوت را در سازمان
1. Avery & Quinones
2. Prosocial Silence
3. Korsgaard et al
4. Podsakoff
5. Schlosser & Zolin
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شواهد قوي حکایت از آن دارند که . ارشد از دریافت بازخور منفی به ویژه از زیردستان است
ها باشد و کنند؛ چه این اطلاعات درباره شخص آنافراد در اثر بازخور منفی احساس ترس می

همچنین بسیاري از مدیران، از شرمندگی، تهدید و احساس. اندچه درباره اقدامی که انجام داده
از این رو، از شنیدن اطلاعاتی که ممکن . پذیري یا عدم صلاحیت، ترسان و گریزان هستندآسیب

ها را زیر سؤال ببرد و یا تهدیدي علیه قدرت و ها باشد، اقدامات فعلی آناست نشانگر ضعف آن
).1392نصر اصفهانی و آقاباباپور،(جویند ها باشد دوري میاعتبار آن

ریتیباورهاي ضمنی مدی-2
یک عامل دیگر که ریشه در سکوت سازمانی دارد، مجموعه باورهایی است که مدیران 

یکی از این باورها . اغلب به صورت تلویحی درباره کارکنان و درباره ماهیت مدیریت دارند
این الگو که مک . آن است که کارکنان داراي مصالح شخصی هستند و قابل اطمینان نیستند

نامد، پیش فرضی است مبنی بر این که افراد داراي میXرا نظریه آن) 1960(1گریگور
. کنند که منافع فردي خود را به حداکثر برسانندمصالح شخصی هستند و به طرقی عمل می

ها در توان به کارکنان اعتماد کرد زیرا آنمدیران با داشتن این باور، بر این نظرند که نمی
ها را از این توان آنو نه با مجازات و نه با تشویق نمیکنندراستاي مصالح خود تلاش می

کنند که کارکنان به دنبال منافع وقتی مدیران ارشد یک سازمان باور می. کار برحذر داشت
شخصی هستند و ارزش اعتماد کردن ندارند، آنگاه به طرقی واکنش نشان خواهند داد که به 

شایان ذکر است که چنین . کنندد میشکل آشکار و ضمنی ارتباطات صعودي را دلسر
).2000موریسون و میلیکن ،( باورهایی اساساً آگاهانه نیستند

گردد، دومین باور ضمنی، احتمال ایجاد شرایطی است که منجر به سکوت سازمانی می
. ترین موضوعات سازمانی داردیعنی این باور که مدیریت بیشترین اطلاعات را درباره مهم

داند که مدیران باید فرمان دهند و وجود این باور در مدیران را حالتی می) 1984(2گلاسر
کنترل داشته باشند و زیردستان نیز باید نقش پیروان، بدون حق سؤال کردن را ایفا کنند 

باشد، حالتی در سازمان سومین باور بیان شده که عاملی در جهت ایجاد فضاي سکوت می
هاي سلامت سازمانی است؛ و در عین حال و اجماع نظر، نشانهاست که طی آن اتحاد، توافق 

این وضعیت را ) 2000(موریسون و میلیکن . از اختلاف نظر و مخالفت باید پرهیز شود
کنند که مدیران سازمان، علاقه دارند نگرشی واحد در سازمان برقرار اي توصیف میبگونه

1. McGregor
2. Glauser
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. مند گردندها بهرهگردد به جاي آنکه از تنوع و تعدد نگرش

هاي تیم مدیریت ارشدویژگی- 3
هاي اقتصادي ها و نگرشتوان به وجود افراد با پیشینههاي تیم مدیریت ارشد میاز ویژگی

ها به از آنجا که یکسري باورها درباره کارکنان مبنی بر این که آن. و مالی یکسان اشاره کرد
شوند، ریشه در قابل اعتماد شناخته میدنبال منافع شخصی خود بوده و بعنوان افرادي غیر

هاي اقتصادي رفتار انسانی دارد، لذا اغلب، کسانی باورهاي ضمنی مطرح شده را پیدا مدل
ها مبتنی بر اقتصاد یا منابع مالی باشد و این باورها کنند که آموزش و تجربیات شغلی آنمی

علاوه بر آن، هر چه تیم . کنندپیدا میها نیز به آن اعتقادشوند که همتایان آنزمانی تقویت می
ها با مدیریت ارشد از آموزش و تجربه تخصصی با تشابه بیشتري برخوردار باشند، انسجام آن

در عین حال، . ها شودتواند باعث تهدید آنیکدیگر بالاتر خواهد بود و اختلاف نظر، بیشتر می
تیم مدیریت ارشد در طول زمان تأثیر پیشینه تخصصی زمانی تشدید خواهد شد که ترکیب

، )میانگین دوره شغلی بالاتر(هر چه مدیران ارشد زمان بیشتري در کنار هم باشند . ثابت باشد
بیشتر به فرضیات مشترك دست خواهند یافت و اعضاء، کمتر این فرضیات را زیر سؤال 

).1997، 1پفر(خواهند برد 
د بر باورهاي آنان درباره کارکنان تأثیرگذار توانپیشینه فرهنگی تیم مدیریت ارشد نیز می

هاي سلسله مراتبی باشد، آنگاه مثلاً اگر تیم مدیریت ارشد متشکل از افرادي با فرهنگ. باشد
هایی، در چنین فرهنگ. این مدیران، اغلب بر این باور هستند که بیشترین اطلاعات را دارند

هاي تأثیرگذار از دیگر فرهنگ. و رئیس استافراد معتقدند همیشه حق با رئیس است چرا که ا
هایی اتحاد میان از آنجا که در چنین فرهنگ. هاي جمع گرا استبر باورهاي مدیران، فرهنگ

اعضا از ارزش بالایی برخوردار است، لذا براي هماهنگی و یکسان بودن عقاید، تلاش زیادي 
گرا در میان اعضاي تیم مدیریت معهاي سلسله مراتبی و جاز این رو، ترکیب فرهنگ. شودمی

، 2نایتس و همکاران(باشند کننده سکوت میارشد، مشخصاً در ارتباط با باورهاي تقویت
2005.(

متغیرهاي سازمانی و محیطی- 4
تفکیک عمودي بالا در ساختار سازمانی نیز باورهاي ایجاد کننده سکوت را افزایش 

مانی، مدیران ارشد کمتر دست به تعامل و ارتباط با اصولاً در ساختارهاي بلند ساز. دهدمی

1. Peffer
2. Knights et al.
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هایی به علاوه، سازمان). 1984گلاسر، (کنند ها اعتماد میتر زده و به آنکارکنان سطوح پایین
که مدیران ارشد خود را به جاي آنکه در درون سازمان آموزش داده و استخدام کنند، از 

. شوندمدیران ارشد و مابقی اعضاي سازمان میکنند باعث فاصله بیشتر میان بیرون جذب می
شود، مدیران ارشد، کارکنان را غیر قابل اعتماد بدانند و صرفاً خود را به این امر باعث می

آخرین موردي که .عنوان افرادي که بهترین درك از مسائل سازمانی دارند در نظر بگیرند
شود، ر نتیجه سکوت سازمانی میسبب تقویت باورهاي ضمنی مدیران نسبت به کارکنان و د

مدیران، اغلب این کارکنان را افرادي . در سازمان است) پاره وقت(استفاده از کارکنان موقت 
گیرند که به دنبال منافع شخصی خود هستند، اطلاعات کافی ندارند و به دلیل در نظر می

.)2000،موریسون و میلیکن( جایگاه موقتشان در سازمان قابل اعتماد نیستند 

هاي سازمانی و رفتارهاي مدیریتیساختارها و سیاست-5
هاي تیم مدیریت ارشد و نیز متغیرهاي محیطی و سازمانی، سبب ساز ایجاد ویژگی

گردد که این باورها منجر به بروز ساختارها باورهایی ضمنی در مدیران در مورد کارکنان می
ردند که خود سبب ساز ایجاد محیطی گهاي سازمانی و رفتارهاي مدیریتی میو سیاست

. هستند که در آن، کارکنان احساس راحتی براي اظهار نظر درباره موضوعات خاص ندارند
باورهاي مدیریتی تأثیري مهم بر نحوه برخورد با کارکنان و متعاقباً بر نحوه رفتار کارکنان 

این باورها در دارد وقتی سکوت کردن همچنان استراتژي برتر در یک سازمان است و 
مدیران وجود دارد که کارکنان به دنبال منافع شخصی هستند، مدیریت بهترین اطلاعات را 

هایی را به کار دارد و اختلاف نظر بد است؛ در این صورت مدیریت ساختارها و سیاست
ارائه اطلاعات از سطوح پایین به (خواهد گرفت که جریان حرکت صعودي اطلاعات 

ها این نوع شرایط و هایی که در آنسازمان. را با کندي مواجه سازد) مانیسطوح بالاي ساز
گیري و تمرکز بالاي تصمیم: باورها وجود دارد داراي دو ویژگی اصلی ساختاري هستند

). 1960مک گریگور،( فقدان ساز و کارهاي رسمی دریافت بازخور 

هویت سازمانی
این واژه . ازمانی بحث هویت سازمانی استامروزه یکی از چالش برانگیزترین مباحث س

مفاهیمی را در بر دارد که تأثیرات عمیقی بر زندگی افراد و جوامع می گذارد و از سوي 
هویت سازمانی اصطلاح . دیگر رابطه مستقیمی با اندیشه و عملکرد کارکنان سازمانها دارد

. باشداي اجتماعی میارزشمندي است که محرك پنهان بسیاري از اعمال گروهی و تلاش ه



107سازمانیسکوتباسازمانیهویت رابطه
اي زیر بنایی در رویدادهاي سازمانی است و تبدیل به به طور خلاصه هویت سازمانی، سازه

اي را در از این رو توجه فزاینده. عامل نهفته بسیاري از رفتارهاي سازمانی شده است
).1390نوابی، (هاي مدیریت به خود جلب کرده است پژوهش

) 1: باشدیمی سازمانی شامل سه جز ابیتیهو) 1970(1چناپیابیتیهومطابق با نظریه 
ي هامشخصهادراك ) 3وفاداري یا حمایت از سازمان؛ ) 2احساس همبستگی با سازمان 

هر دو جنبه رضایتمندي و تواندیمی سازمانی ابیتیهو. مشترك با دیگر اعضاي سازمان است
هویت ). 2،1989آشفورث و مائل(رار دهدقریتأثرفتار کارکنان و اثربخشی سازمان را تحت 

سازمانی مفهومی است که بر اساس آن اعضاي سازمان خود را با کل سازمان نه با گروه خاص 
. یا با رشته تخصصی خود، یکی دانسته و دوست دارند که با آن مورد شناسایی قرار گیرند

زمان، احساس غرور و افتخار مواردي مانند میزان تعهد، میزان وفاداري به سازمان و مدیران سا
از عضویت در سازمان، تمایل به ماندن در سازمان و دفاع از ارزش هاي سازمان در داخل و 

).3،1991شمیر(خارج از سازمان از عوامل شناسایی هویت سازمانی است 
از هویت سازمانی تعاریف متفاوتی ارائه شده است که نشان دهنده عدم توافق محققان در 

در ابتدایی تلاش هاي صورت گرفته براي تعریف هویت . ازي این اصطلاح استمفهوم س
سازمان، هویت به معناي نقش و نگارها، براي مثال نحوه لباس پوشیدن کارکنان، لوگوي 

اما اکنون بیشتر صاحبنظران معتقدند که هویت، واقعیت . تعریف می شد"نماسازي"سازمان و 
).1387عسگري و همکاران، (ست هاي موجود در مورد هر سازمان ا

ارائه شده، مقبول ترین ) 1985(در میان تعاریف موجود، تعریفی که توسط وتن و آلبرت 
در تعریف این دو اندیشمند، هویت شامل ویژگی هاي یک سازمان است که . تعریف است

رده اعضا آن ها را به منزله ي ویژگی هاي هسته اي، منحصربه فرد و مستمر سازمان درك ک
ما، به مثابه یک سازمان، چه "یعنی هویت سازمانی سعی  در پاسخ به این سوال دارد که . اند

"کسانی هستیم؟ 
کاري در ) وضعیتی(هویت سازمانی با بسیاري از رفتارها، نگرش ها و متغیرهاي زمینه اي 

این . دارتباط است و نقشی محوري در تنظیم هنجارهاي رفتاري اعضاي سازمان ایفا می کن
به خط مقدم مطالعات 1980مفهوم از جمله نگرش هاي کارکنان است که پس از دهه ي 

قاسم (سازمانی انتقال یافته و درك مدیران را از رفتار کارکنان و سازمان افزایش داده است 
).1393زاده و همکاران،

1. Pachen
2. Ashforth &, Mael
3. Shamir
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پیشینه تجربی
ه ي جو اخلاقی سازمان، تحلیل رابط"، در پژوهشی با عنوان )1394(قلاوندي و مرادي 

در دانشگاه ارومیه بیان می کنند که سه مولفه ي هویت "هویت سازمانی و سکوت سازمانی
سازمانی یعنی احساس همبستگی، حمایت از سازمان و ادراك مشخصه هاي مشترك، رابطه ي 

ن در این میان احساس همبستگی و حمایت از سازما. معناداري با سکوت سازمانی داشته اند
.رابطه ي معکوس و ادارك مشخصه هاي مشترك رابطه ي مستقیم با سکوت سازمانی دارد

بررسی تاثیر هویت سازمانی و فرهنگ "، در پژوهشی با عنوان ) 1395(نیازآذري و همکاران 
استان تهران با استفاده از در اداره کل آموزش پرورش"سازمانی در بروز رفتار شهروندي 

اندارد هویت سازمانی چنی، فرهنگ سازمانی رابینز و رفتار شهروندي سازمانی ي استنامهپرسش
پودساکف به این نتیجه رسیدند که بین هویت سازمانی و فرهنگی سازمانی در بروز رفتار 

.شهروندي سازمانی رابطه ي مثبت و معنادار وجود دارد
ویت سازمانی بر سکوت در پژوهشی به بررسی تاثیر ه) 1392(نصراصفهانی و آقاباباپور 

سازمانی کارکنان پرداختند که نتایج این پژوهش نشان می دهد که همبستگی بالایی بین هویت 
و به این نکته اشاره می کنند که . سازمانی و سکوت سازمانی کارکنان در سازمان وجود دارد

اد، مولفه را ارتقا د) عضویت، وفاداري و شباهت(هر چه بتوان مولفه هاي هویت سازمانی 
.سکوت سازمانی کارکنان هم افزایش می یابد

تاثیر خود پنداره، هویت و ارزش هاي سازمانی "در پژوهشی که با عنوان ) 1390(نجیمی 
شهر اصفهان انجام داد، به "بر رفتار شهروندي سازمانی در بین کارکنان سازمان تامین اجتماعی

نی تحت تاثیر هویت سازمانی، خود پنداره و این نتیجه رسید که بر رفتار شهروندي سازما
ارزش هاي سازمانی قرار دارد و هر کدام از متغیرهاي خود پنداره، هویت و ارزش هاي 
سازمانی داراي همبستگی مثبت با رفتار شهروندي سازمانی است؛ یعنی با تقویت و بهبود هر 

همچنین، نتایج . افزایش دادکدام از متغیرهاي ذکر شده می توان رفتار شهروندي سازمانی را
انی و رفتار شهروندي را تعدیل حاکی از آن است که خود پنداره رابطه بین هویت سازم

.کند، اما ارزش هاي سازمانی نقش تعدیل کنندگی در این رابطه ندارندمی
ی و تعهد سازمانتیهوبررسی رابطه "در پژوهشی تحت عنوان ) 1389(صادقیان سورکی 

به این نتیجه "اصفهان و چهارمحال و بختیاريمعلمتیترببین مدرسان مراکز سازمانی در
در این پژوهش بین ژهیوبهرسید که احساسات و باورهایی که تعهد سازمانی را در یک کارمند 

یی در سازمان است که فرد داراي تصور بالایی هایژگیو، وجود کندیممدرسان مراکز ایجاد 
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پیش آیندهاي تعهد سازمانی نام برد؛ عنوانبههاآناز توانیمکه هایژگیواین . هاستآناز 

.اندشدهمطرحبا سه عنوان عضویت، وفاداري و شباهت 
ی در سازمانفرهنگتبیین نقش "، در پژوهش تحت عنوان )1389(و همکاران فردییدانا

ایران و شهید بهشتی که در سه دانشگاه علوم پزشکی تهران،"سکوت سازمانی در بخش دولتی
ی و جو و رفتار سکوت وجود سازمانفرهنگ، نشان دادند که رابطه معناداري بین شدهانجام
هاي فرهنگی دنیسون یعنی مشارکت، سازگاري، دهد که ویژگیهمچنین نتایج نشان می. دارد

توان نتیجه گرفت و میشودی باعث کاهش سکوت سازمانی میتیمأموري و ریپذانطباق
هاي فرهنگی که در آن ضعیف هستند ها و ویژگیبا تقویت شاخصموردمطالعههاي دانشگاه

هاي توانند شرایطی را فراهم کنند که کارکنان براي مطرح کردن عقاید، نظرات و نگرانیمی
.خود ترس و مشکلی نداشته باشند

ر رفتار نقش سکوت کارکنان ب"عنوان ، در پژوهش تحت )2011(1نیکولاو همکاران
هدف از این پژوهش بررسی نقش سکوت سازمانی و اعتماد کارکنان در مرحله پس "مدیران

دهد که اعتماد سازمانی رابطه منفی با سکوت سازمانی نتایج نشان می. از ادغام سازمانی است
سکوت توجهقابلعلاوه بر این نقش . دارد و رابطه مثبتی با نگرش بر ادغام سازمان دارد

نی در مرحله پس از ادغام نیز از طریق رابطه منفی با نگرش مثبت بر ادغام شناسایی سازما
.شوداي میان سکوت و اعتماد سازمانی شناسایی میاما عمدتاً از طریق اثر واسطه؛ شودمی

در سه سازمان "تغییر، معنا و هویت در محیط کار"در پژوهشی با عنوان ) 2010(2ریسنر
مصاحبه انجام داد و به این نتیجه رسید که تغییر سازمانی بر هویت هاي افراد تولیدي و از طریق 

اثر می گذارد  نتیجه این که تغییرات در محیط کاري به تجدید نظر کلی در زندگی خود افراد 
.منجر می شود و روایاتی را به همراه دارد که تجارب قبل و آینده آنها را معنا می بخشد

"ی در تغییرات نهاديسازمانتیهوتغییر شکل "در پژوهشی با عنوان ) 2009(3هی و بارچ
محرکی براي برجستگی عنوانبهکه تغییرات نهادي و تغییرات رویه و قانونمند دهندیمنشان 

موضوعات هویت ابهام، هویت بحران مشروعیت، منسوخ شدن هویت درك شده، رهبري، 
برجسته شدن نتیجه فشار بیرونی است . کندیمي استراتژیک عملهانیتمری و سازمانفرهنگ

ي تاریخی، هاشهیرمجدد لهیوسبهنتیجه مداخله مدیریتی است که عنوانبهو هویت جدیدي 
.استشدهمشخصنوسازي و دوگانگی 

1. Nikolaou et al
2. Reissner
3. He & Baruch
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چارچوب نظري پژوهش
چارچوب سازمان دهنده این مطالعه در بحث هویت سازمانی، هویت سازمانی از دیدگاه 

به سه ) 1983(چنی. ارائه شده است) 1970(بوده که با توجه به نظریه هویت پاچن ) 1983(1چنی
ین مفهوم عضویت است که یک حس مفهوم کلیدي در زمینه هویت سازمانی اشاره می کند، اول

تعلق و احساس قوي دلبستگی و کشش عاطفی را شامل می شود و همچنین به ضمیر، نهاد و 
دومین مفهوم، وفاداري . خویشتن فرد مثلا احساس غرور از اینکه عضو سازمان است اشاره دارد

سومین مفهوم . است که به معنی حمایت و دفاع فرد از سازمان و اهداف سازمانی می باشد
استنباط ویژگی هاي مشترك یا شباهت است به این معنی که کارمند اهداف و علایق مشترك با 

وتحقیقاتنتایجوشدهارائهنظريمبانیمروربهتوجهبنابراین با. دیگر اعضاي سازمان دارد
، داتون )1983(، چنی )1971(، لی )1970(پاچن(کشور ازخارجوداخلدرشدهانجاممطالعات

سه عنصر )) 1392(و نصراصفهانی و آقاباباپور ) 2006(2، ویتینگ) 1993(و همکارانش
عضویت، وفاداري و شباهت به عنوان مولفه هاي هویت سازمانی و متغیر هاي مستقل و با توجه به 
مبانی نظري ونداین و همکارانش در خصوص سکوت سازمانی و ابعاد آن به عنوان متغیر وابسته 

.ارائه گردیده است1مدل پژوهش مطابق شکل شماره . وهش انتخاب گردیدندپژ

مدل مفهومی پژوهش.  1شکل شماره 

فرضیات پژوهش
ي کارکنان شهرداري بندرعباس رابطهبین هویت سازمانی با سکوت سازمانی:فرضیه اصلی

.معناداري وجود دارد

1. Cheney
2. Witting

هویت سازمانی سکوت سازمانی

مطیع

تدافعی
تدافعی

ی
نوع دوستانه

تدافعی

ی

عضویت

وفاداري
تدافعی

ی
شباهت

ی



111سازمانیسکوتباسازمانیهویت رابطه

:فرضیات فرعی
.ت تدافعی کارکنان رابطه ي معناداري وجود داردبین عضویت با سکو: اول
.بین عضویت با سکوت مطیع کارکنان رابطه ي معناداري وجود دارد: دوم
.بین عضویت با سکوت نوع دوستانه کارکنان رابطه ي معناداري وجود دارد: سوم

.بین وفاداري با سکوت تدافعی کارکنان رابطه ي معناداري وجود دارد: چهارم
.بین وفاداري با سکوت مطیع کارکنان رابطه ي معناداري وجود دارد: پنجم
.بین وفاداري با سکوت نوع دوستانه کارکنان رابطه ي معناداري وجود دارد: ششم
.بین شباهت با سکوت تدافعی کارکنان رابطه ي معناداري وجود دارد: هفتم
.جود داردبین شباهت با سکوت مطیع کارکنان رابطه ي معناداري و: هشتم

.بین شباهت با سکوت نوع دوستانه کارکنان رابطه ي معناداري وجود دارد: نهم

روش تحقیق
این پژوهش از نظر هدف کاربردي است و از نظر ماهیت و شیوه ي جمع آوري داده ها، 

از نظر . پیمایشی است و همچنین از لحاظ زمانی، تحقیق مقطعی به حساب می آید- توصیفی 
پژوهش به دلیل استفاده از پرسشنامه براي جمع آوري نظرات جامعه ي آماري، آماري این

پیمایشی است و در شمار پژوهش هاي آماري قرار می گیرد؛ و چون به مطالعه ي آنچه هست 
می پردازد، توصیفی است؛ و با توجه به اینکه می توان نتایج حاصل از این پژوهش را براي تحت 

سازمانی با استفاده از هویت سازمانی، به کار برد، از نوع کاربردي می تأثیر قرار دادن سکوت 
متغیرهاي هویت سازمانی به .متغیرهاي پژوهش به دو دسته وابسته و مستقل تقسیم می شوند.باشد

و سکوت مستقلمتغیرهايعنوانبههمراه مولفه هاي آن یعنی عضویت، وفاداري و شباهت
کوت مطیع، سکوت تدافعی و سکوت نوع دوستانه به عنوان متغیرهاي سازمانی و ابعاد آن یعنی س

.وابسته در نظر گرفته شده اند
هايگردآوري اطلاعات مربوط به آزمون یا بررسی فرضیه هاي پژوهشی از پرسشنامهبراي

که از چارچوب نظري هویت ) 1983(ی چنی سازمانتیپرسشنامه هوبراساسهویت سازمانی
و براي سنجش سکوت سوال می باشد 18ئه شده است استفاده شده که شامل ارا) 1970(پاچن

ونداین در خصوص انواع سکوت، پرسشنامه استخراج شده از چارچوب نظري براساسسازمانی
سوال می باشد و همچنین براي 12که شامل )2003(ونداین و همکارانمطرح شده در مقاله 

از آنجا که پرسشنامه هاي استفاده شده در . ه شده استپاسخ به سوالات از طیف لیکرت استفاد
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این پژوهش استاندارد می باشند، می توان گفت روایی و پایایی آنها مورد تایید می باشد ولی با 
این وجود جهت بررسی روایی از نظر اساتید و کارشناسان خبره و به منظور اطمینان بیشتر از 

ضریب آلفاي کرونباخ جهت پایایی پرسشنامه . خ استفاده شدپایایی پرسشنامه ها از آلفاي کرونبا
به ترتیب براي هویت سازمانی و سکوت سازمانی کارکنان بدست 752/0و 875/0ها در سطح 

.آمد
100جامعه آماري این پژوهش کارکنان شهرداري مرکزي بندرعباس بوده که تعداد آنها 

قواعد شناخته بر اساساي مستدل و ه شیوهنفر می باشد و حجم نمونه لازم در این پژوهش ب
نفر انتخاب شد و 80ارائه شده ) 1995(2که توسط بارکلاي و همکاران1PLSشده در روش 

در این پژوهش . ها به صورت تصادفی ساده میان کارکنان توزیع گردیددر نهایت پرسشنامه
صحیح حذف شدند و تعداد پرسشنامه به علت تکمیل نا12پرسشنامه توزیع شده تعداد 92از 
.پرسشنامه جهت تجزیه و تحلیل استفاده شد80

آمارهاي مورد استفاده براي تجزیه و تحلیل داده ها به دو دسته آمار توصیفی و آمار 
زیرا تجزیه تحلیل توصیفی از طریق آمار توصیفی و تجزیه و . شونداستنباطی تقسیم می

آمار . گیرداز طریق آمار استنباطی انجام می) ستگیهمب–علی(اي اي و رابطهتحلیل مقایسه
PLSو آمار استنباطی پژوهش از طریق نرم افزار SPSSتوصیفی پژوهش از طریق نرم افزار 

اسمیرنوف جهت بررسی داده ها - در این پژوهش از آزمون کولموگروف. انجام شده است
.از لحاظ نرمال یا غیر نرمال بودن استفاده شده است

ه و تحلیل داده ها و بررسی فرضیات پژوهشتجزی
آمار توصیفی) الف

ویژگی هاي نمونه آماري.2جدول شماره 
درصد فراوانی تجمعیدرصد فراوانیفراوانیمتغیر

%55%4455زنجنسیت
%100%3645مرد

سابقه 
فعالیت

%8/48%398/48سال و کمتر5
%8/73%2025سال15- 6

%3/86%105/12سال16-25
%100%118/13سال و بیشتر26

1. Partial Least Squares
2. Barclay  et al
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میزان 
تحصیلات

%8/13%118/13دیپلم و کمتر
%7/28%1215فوق دیپلم
%5/77%398/48لیسانس

%3/96%158/18فوق لیسانس
%100%38/3دکتري

آمار استنباطی) ب
اسمیرنوف- نتایج آزمون کولموگروف

نتیجه آزمون . نرمال بودن داده ها مورد بررسی قرار گرفتندپیش از آزمون فرضیه ها
شود مقدار همانطور که مشاهده می. آمده است3اسمیرنوف در جدول شماره - کولموگروف

Sig است بنابراین نمونه مربوط به همه متغیرها داراي توزیع غیرنرمال 05/0در همه موارد کمتر از
.است

اسمیرنوف- وفنتیجه آزمون کولموگر. 3جدول 

مقدار اسمیرنوف- آماره کولموگروفمتغیر
Sig

نتیجه 
آزمون

انی
ازم

ت س
غیرنرمال199/0000/0عضویتهوی

غیرنرمال106/0027/0وفاداري
غیرنرمال127/0003/0شباهت

ت 
کو

س
انی

ازم
غیرنرمال120/0006/0سکوت مطیعس

غیرنرمال248/0000/0سکوت تدافعی
غیرنرمال161/0000/0ع دوستانهسکوت نو

تعیین مدل پژوهش
شود، مدل به دو دسته تقسیم می) SEM(1گیري در مدل سازي معادلات ساختاريمدل اندازه

دیامانتوپولوس و (هاي سازنده هاي بازتاب دهنده یا انعکاسی و مدل با شاخصبا شاخص
ده شاخص هاي خود می باشد اما در هاي انعکاسی، سازه سازندر مدل با شاخص). 2006سیگو،

داوري و رضا (روند هاي تعریف کننده سازه به شمار میها ویژگیمدل هاي سازنده شاخص
گیري از نوع و به دلیل آنکه در این پژوهش شاخص ها سازه را می سازند مدل اندازه) 1392زاده،

.سازنده می باشد
1. Structural Equation Modeling
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هاي سازندهارزیابی مدل با شاخص
معناداري بارهاي - 1:مدل با شاخص هاي سازنده دو معیار وجود داردبراي ارزیابی

هاهم خطی بین شاخص-2و t-valuesعاملی سؤالات از طریق مقادیر 
کمتر شود، 96/1هاي سازنده از سؤالات یک سازه با شاخصt-valuesدر صورتی که مقدار 
دیامانتوپولوس (مدل حذف نماید جایز است که آن سؤالات را از % 95محقق در فاصله اطمینان 

که . استفاده می شودVIFهمچنین براي بررسی هم خطی شاخص ها از معیار ). 2006و سیگو،
باشد، نشان دهنده این است که حداقل 5اگر مقدار این معیار براي یک شاخص برابر و یا بیشتر از 

شود و یگر نیز تبیین میهاي دکند، توسط شاخصمیزانی که آن شاخص سازه را تعریف می% 80
بنابراین احتیاجی به باقی ماندن آن شاخص در مدل نیست در واقع در صورت بالا بودن هم خطی 

به همین دلیل باید شاخص هایی . بین شاخص ها در مدل سازنده، برازش مدل زیر سوال می رود
). 1392اده،داوري و رضا ز(که باعث هم خطی بالا میشوند را پیدا و از مدل حذف نمود 

نتایج ارزیابی مدل. 4جدول 
VIFمقدار t-valueمقدار شاخص هاسازه

عضویت

Q192/241/1
Q249/202/1
Q397/108/1
Q496/105/1
Q571/302/1
Q608/220/1

وفاداري

Q797/106/1
Q841/206/1
Q910/300/1

Q1025/207/1
Q1151/201/1
Q1201/209/1
Q1390/205/1
Q1499/103/1
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شباهت
Q1552/239/1
Q1656/201/1
Q1764/333/1
Q1891/205/1

سکوت 
مطیع

Q1952/204/1
Q2084/329/1
Q2116/204/1
Q2262/328/1

سکوت 
تدافعی

Q2353/212/1
Q2499/109/1
Q2559/202/1
Q2676/372/1

سکوت نوع 
دوستانه

Q2750/363/1
Q2882/210/1
Q2996/136/1
Q3021/301/1

t-valuesشود تمامی شاخص ها داراي مقدارمشاهده می4همانطور که در جدول شماره 

نیز VIFهمچنین مقادیر . باشند، که نشان دهنده برازش مناسب مدل استمی96/1بالاتر از 
ها در حد قابل قبول دهد هم خطی میان سؤالات سازهبوده که نشان می5متر از همگی ک

هر دو معیار در حد قابل قبول بوده و نشان دهنده صحت 4با توجه به جدول شماره . است
.باشدبرازش مدل می

آزمون فرضیات
هامربوط به هر یک از فرضیه) t-valuesمقادیر (zبررسی ضرایب معنی داري 

هاي دهند که آیا فرضیهنشان می%95ایب معناداري مسیرهاي مدل در سطح اطمینان ضر
.دهدنتایج این بررسی را نشان می2شکل شماره . دار هستند یا خیرپژوهش معنی

دار هاي پژوهش معنیدهند که آیا فرضیهضرایب معناداري مسیرهاي مدل نشان می
دهد ضریب معناداري مسیر هویت نشان می2همانطور که شکل شماره . هستند یا خیر

دار بودن رابطه در بیشتر است که این مطلب حاکی از معنی96/1از 047/3سازمانی با مقدار 
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شود که هویت سازمانی با سکوت سازمانی و باعث تأیید این فرضیه می% 95سطح اطمینان 
.لی پژوهش می باشدرابطه ي معنادار دارد و این امر نشان دهنده ي تایید فرضیه اص

96/1از 169/2و 706/3، 786/2ضریب معناداري مسیر میان متغیر عضویت با مقادیر 
است و باعث % 95دار بودن رابطه در سطح اطمینان بیشتر است که این مطلب حاکی از معنی

شود که متغیر عضویت با سکوت مطیع، تدافعی و نوع دوستانه رابطه ي تأیید این فرضیه می
ضریب . پژوهش می باشد3و 2، 1نادار دارد و این امر نشاندهنده ي پذیرش فرضیات مع

بیشتر است که 96/1از 973/1و 625/2، 736/2معناداري مسیر میان متغیر وفاداري با مقادیر 
-و باعث تأیید این فرضیه می% 95دار بودن رابطه در سطح اطمینان این مطلب حاکی از معنی

فاداري با سکوت مطیع، تدافعی و نوع دوستانه رابطه ي معنادار دارد و این شود که متغیر و
و همچنین ضریب معناداري . پژوهش می باشد6و 5، 4امر نشاندهنده ي پذیرش فرضیات 

بیشتر است که این مطلب حاکی از 96/1از 716/3، 819/2مسیر میان متغیر شباهت با مقادیر 
شود که متغیر شباهت و باعث تأیید این فرضیه می% 95طمینان دار بودن رابطه در سطح امعنی

، t-valuesبا مقدار 9از سوي دیگر فرضیه . با سکوت مطیع و تدافعی رابطه ي معنادار دارد
باشد که نشان دهنده آن است که شواهد کافی براي پذیرش این می96/1کمتر از 669/1

.فرضیه در پژوهش حاضر به دست نیامده است

tسازنده حاوي مقادیربا شاخصهايمدلارزیابی.  2شکل شماره
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هابررسی ضرایب استاندارد شده بار عاملی مربوط به مسیرهاي هر یک از فرضیه
شود که تأثیر هر یک مسیر میان دو متغیر پنهان مشخص میzداري با استفاده از ضریب معنی

ین که چه مقدار از تغییرات هر یک از متغیرها را اما ا. دار است یا خیراز متغیرها مثبت و معنی
متغیر هویت سازمانی 3مطابق با شکل . شودکند در این مرحله بررسی میمتغیر دیگر تبیین می

از تغییرات % 16متغیر شباهت . از تغییرات سکوت سازمانی را به طور مستقیم تبیین می کند% 38
- 497/0و - 189/0عضویت و وفاداري با بارعاملی کند و متغیرمتغیر سکوت مطیع را تبیین می

از % 10متغیر شباهت . نشان دهنده تاثیر منفی در تبیین تغییرات متغیرسکوت مطیع می باشد
و - 154/0تغییرات متغیر سکوت تدافعی را تبیین می کند و متغیر عضویت و وفاداري با بارعاملی 

و همچنین متغیر . ییرات متغیرسکوت تدافعی می باشدنشان دهنده تاثیر منفی در تبیین تغ- 592/0
از تغییرات متغیر سکوت نوع دوستانه را %  29و % 23، % 1شباهت و عضویت و وفاداري به ترتیب 

.تبیین می کنند

حاوي بارهاي عاملیسازندههايشاخصبامدلارزیابی. 3شکل
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گیري نتیجه
به دخالت درامور سازمان موجب کاهش حضور منفعلانه کارکنان و عدم گرایش آنها 

اثربخشی تصمیم گیري ها در سازمان، فرایندهاي تغییر و هم چنین می تواند موجب بیراهه رفتن 
شهرداري به عنوان نهادي نیمه دولتی نقش موثر و مهمی در اداره شهرها دارد و . سازمان ها گردد

ه به رشد روزافزون شهرها و تغییرات یکی از اهرم هاي اصلی مدیریت شهري می باشد که با توج
هویت سازمان و نقشی که در رفتارها و . مداوم درآنها نیازمند ایده ها و تفکرات ناب و موثر است

رویدادهاي سازمانی ایفا می کند رابطه مستقیمی با اندیشه و عملکرد کارکنان سازمان دارد و می 
هدف اصلی . ز جمله سکوت سازمانی گرددتواند محرك پنهان بسیاري از رفتارهاي سازمانی ا

این پژوهش نیز بررسی تاثیر هویت سازمانی بر سکوت کارکنان در سازمان بود و نتایج حاصل از 
بر سکوت ) شهرداري بندرعباس(این پژوهش نیز مبین این مطلب است که هویت این سازمان

از یافته هاي مطالعات نتایج حاصل از این پژوهش با بخشی . کارکنان آن تاثیر گذار است
همسو ) 1393(، قلاوندي و مرادي)1392(نصراصفهانی،)1390(، نجیمی )1389(سورکی 

.باشدمی
کهدهدمینشان2شکل شماره بامطابقشدهحاصلمقداروتحقیقنتایجبهتوجهبا

وداردمعناداريرابطهدوستانهنوعسکوتومطیعسکوتتدافعی،سکوتباعضویت
دوستانهنوعسکوتباعضویتدهدمینشانمطابقتحقیقاینازحاصلنتایجنینهمچ
تغییراتاز% 23کهايگونهبهداردمعکوسرابطهتدافعیومطیعسکوتباومستقیمرابطه

بایعنیکند،میتبیینعضویتمتغیررابندرعباسشهرداريکارکناندوستانهنوعسکوت
کهتعلقیاحساسدلیلبههایشانایدهونظراتبیاناززمانسااینکارکنانخودداري

دوستانهنوعسکوتبعدازوسازمانازحمایتآنها،سکوتانگیزهدارندسازمانبهنسبت
دلیلبهیعنیتدافعیومطیعبعدازسکوتسازماندراحساساینافزایشباوباشدمی

ازبخشیباپژوهشاینازحاصلنتایج. ابدیمیکاهشخودازدفاعوبودنشرایطتسلیم
.باشدمیهمسو) 1393(مراديوقلاونديو) 1392(نصراصفهانیهايیافته

دوستانهنوعسکوتتغییراتاز% 29کهدهدمینشانتحقیقاینازحاصلنتایجهمچنین
خودداريدلیلفرضایندروکند،میتبیینوفاداريمتغیررابندرعباسشهرداريکارکنان
وفاداريافزایشباوباشدمیسازمانازدفاعوحمایتهایشانایدهونظراتبیانازکارکنان
کاهشتغییرایجاددرناتوانیاحساسیاومشکلاتبیانونظراتارائهازترسدلیلبهسکوت

،)1389(همکارانوسورکیهايیافتهازبخشیباپژوهشاینازحاصلنتایج. یابدمی
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.باشدمیهمسو) 2003(همکارانوونداینو) 2010(ریسنر،)1392(نصراصفهانی

تدافعیومطیعسکوتباکه شباهتدهدمینشانتحقیقاینازحاصلهمچنین نتایج
ومطیعسکوتتغییراتاز% 10و% 16ترتیببهشباهتکهايگونهبهداردمستقیمرابطه

دیگراحتمالیخطراتودرگیريشرمندگی،ازاجتناببرايافراد. کندمیتبینراتدافعی
وپرلو(دهندکاهشراتعارضوتضادبروزاحتمالخواهندمیوکنندمیسکوت
دراینکهبرمبنیکارکنانمیانمشتركهايبرداشتبانیزسازمانایندر). 2003ویلیامز،
اموردرتاثیريوشودنمیراتنظبهتوجهیوباشدمیبیهودهوعبثکاريکردنصحبت

وکنندمیمواجهخودمطیعسکوتبعدباراسازمانوکردهخوددارينظراتشانبیانازندارد
صحبتسازمانایندراینکهبرمبنیسازمانکارکنانمیانمشتركهايبرداشتباهمچنین

سکوتباراسازمانوگشتهکارکنانتفکربیانازمانعداردهمراهبهخطراتیآنهابرايکردن
وسورکیهايیافتهازبخشیباپژوهشاینازحاصلنتایج. سازندمیمواجهتدافعی

موریسونو) 1992(،آیبرا) 1393(مراديوقلاوندي،)1392(نصراصفهانی،)1389(همکاران
گو رهبران در ایجاد جوي که کارکنان در آن براي باز.باشدمیهمسو) 2000(میلیکنو

رهبرانی که اثربخش بودند، . کردن مسائل احساس راحتی کنند نقش مهمی را ایفا می کنند
موانع را براي مطرح کردن مسائل از میان بر می دارند و کارکنان را جهت مطرح کردن مسائل 

این دسته از رهبران جوي را در گروه حاکم می کنند که کارکنان . و نظرات ترغیب می کنند
رامش روانی لازم جهت بازگو کردن نگرانی ها و مسائل سازمان برخوردار باشند در آن از آ

بنابراین این سازمان می تواند با ایجاد جوي مناسب و با هدایت احساس ). 2003ادمانسون،(
وفاداري و عضویت افراد که تاثیر مستقیمی بر سکوت این سازمان دارند، جو سکوت را در 

این احساس مشترك میان کارکنان که سازمان بدون هیچ آسیبی از سازمان شکسته و با ایجاد 
نقطه نظرات آنها و ایده هایشان در جهت بهبود امور و رسیدن به اهداف سازمان استفاده خواهد 

. کرد مانع از ایجاد هر نوع سکوتی در سازمان گردد
ها را که باعث با توجه به شواهد موجود مدیران شهرداري بندرعباس می توانند این باور

شکل گیري سکوت سازمانی می گردد را شکسته و با اطمینان کردن به کارکنان خود و 
. نشان دادن این حس اطمینان فضایی امن براي دریافت نظرات کارکنان به وجود آورند

سخن آخر اینکه پییشنهاد می گردد پژوهش هایی با همین عنوان در سایر سازمان ها 
همچنین از ابزار ترکیبی . یج آن با نتایج پژوهش حاضر مطابقت داده شودانجام پذیرد و نتا

پرسشنامه و مصاحبه جهت جمع آوري داده ها استفاده شود و از آنجا چون این امکان وجود 



96تابستان، 84، شماره مششوت، سال بیس)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی120

دارد که اثر هویت سازمانی بر سکوت سازمانی تحت تأثیر متغیر هاي دیگري قرار بگیرد لذا 
در تحقیقات آینده چنین متغیرهایی را نیز مورد بررسی قرار گردد که پژوهشگرانپیشنهاد می

.دهند
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