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 مقاله پژوهشی

 

 مدل فرهنگ سازمانی، سكوت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی كاركنان ورزشكار ارتش نیتدو

 رانیا یاسلام يجمهور

 
 *یعلم یعل

 .رانیتهران، ا یواحد تهران شمال، دانشگاه آزاد اسلام ،یورزش یها در سازمان یراهبرد تیریمد یدکتر

 
 چكیده

انجام شد. پژوهش حاضر از نظر هدف  رانیفرهنگ سازمانی، سكوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ورزشكار ارتش ج.ا.ااین پژوهش با هدف ارائه مدل 
به  رانیارتش ج.ا.ا یفرمانده ادهمبستگی و مبتنی بر معادلات ساختاری است. جامعه آماری این پژوهش شامل تمامی کارکنان ورزشكار ست-کاربردی، از نوع توصيفی

(، 2000نجش در این پژوهش، پرسشنامه فرهنگ سازمانی دنيسون )س ابزار. شدند انتخاب ساده تصادفی گيری‌نمونه روش به آنها نفر 242 که باشند،‌نفر می 6٥0تعداد 
کرونباخ به  یآنها براساس آلفا ییایه پا( است ک1٩٩6و کانوسكی ) رگان( و پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی ا200٥پرسشنامه سكوت سازمانی واکولا و بورادوس )

 قبولی قابل پایایی و روائی دارای ها‌پرسشنامه که گردید مشخص ها‌در رابطه با روائی پرسشنامه دي. باتوجه به نظر تعدادی از اساتباشد‌یم 0.۷86و  0.۷۷2، 0.٩06 بيترت
و ميزان  سانسي، ميزان تحصيلات ل20 یال 16 ني، ميزان خدمت ب4٥ یال 3٩ نبي سن جزء، رافس های،‌نفرات در گروه دادتع بيشترین وجود بر حاصله نتایج. هستند

 رفتار با سازمانی فرهنگ در داری‌سال در آمار توصيفی بوده است. باتوجه به نتایج آمار استنباطی، در جامعه آماری تحقيق، رابطه معنی 2٥ یال 21 نيفعاليت ورزشی ب
دهد  زمانی با رفتار شهروندی سازمانی وجود ندارد ولی فرهنگ سازمانی بر سكوت سامانی رابطه مستقيم و معكوس دارد که نشان میشهروندی سازمانی و سكوت سا
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Abstract 

This research was conducted with the aim of presenting organizational culture model, organizational silence 

and organizational citizenship behavior of athletes of IRAN army command staff. The present research is a 

descriptive-correlative type based on structural equations. The statistical population of this research includes 

all staff athletes of the IRAN Command's Chiefs of Staff in 650 people, of whom 242 were selected by simple 

random sampling. The instruments used in this research were Denison's Organizational Culture Questionnaire 

(2000), Wakola and Borados (2005) Organizational Silence Questionnaire (2005) and Organon's Civic 

Organizational Behavior Questionnaire (1996). Their reliability was 0.906 0.772 based on Cronbach's alpha 

And 0.786. According to some professors, regarding the validity of questionnaires, it was found that the 

questionnaires had an acceptable reliability and validity. The results of this study showed that there is the 

highest number of individuals in groups, component officer, age from 39 to 45, the amount of service between 

16-20, the level of baccalaureate education and the amount of exercise activity between 21 and 25 years in 

descriptive statistics. According to the results of inferential statistics, there is not a significant relationship 

between organizational culture and organizational citizenship behavior with organizational citizenship 

behavior in organizational culture, but organizational culture has a direct and inverse relationship with 

organizational silence, which indicates that increase or decrease Organizational culture reduces or increases 

organizational silence. 
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 مقدمه
ها، به دنبال آن مانساز کنونی، چالش پرُ دنيای در 

تا با بررسی عوامل مختلف تأثير گذار بر عملكرد  هستند

های جدیدی برای به حداکثر رساندن کارکنان، شيوه

شان جستجوی کنند تا بدان وسيله به تلاش کارکنان

های رقابتی اهداف سازمانی خود در محيط و صحنه

-(. موفقيت13٩4مختلف امروز دست یابند )رستگار، 

هایی با کمترین گير دهه اخير سازمانچشمهای 

هایی با بهترین امكانات از یک سو و شكست سازمان

های مالی از سوی دیگر، بيانگر نقش قابل توجه توانایی

ها بوده است عوامل غير مادی و معنوی در موفقيت آن

که در این ميان فرهنگ سازمانی به عنوان عاملی مؤثر 

گردد )نكویی مقدم و میدر عملكرد سازمانی تلقی 

(. با عنایت به این که انسان موجودی 13٩1همكاران، 

اجتماعی است و زمانی که گروهی از مردم گرد هم 

ای از کارکردها، باورها، آیند در بين آنها مجموعهمی

شود که بر شيوه رفتار پدیدار می ها ارزشهنجارها و 

-وزی نمیامر یها انسانگذارد. پيداست که آنها اثر می

های متشكل از هم توانند جدا از تشكيلات و سازمان

نوعان خود زندگی کنند، بنابراین باید گفت که بخش 

ها ها یا سازمانها از نهاداعظم کردار و رفتار انسان

سرچشمه گرفته یا این که دست کم تحت تأثير 

-آنهاست، به همين رو، ماهيت اجتماعی کار در سازمان

های رفتاری و ی مورد توجه دانشهاها از موضوع

وری و توسعه (. بهره138۷اجتماعی است )علاقه بند، 

هر سازمانی تا حد زیادی به کاربرد صحيح منابع انسانی 

ای از به طور فزاینده ها سازماندرسازمان وابسته است. 

کارکنان خود تقاضا دارند که، خلاق و نوآور بوده و به 

س مسؤليت داشته باشند و اظهار نظر پرداخته و احسا

های محيطی پاسخگو بوده، از تسهيم نسبت به چالش

اطلاعات و دانش هراسی نداشته و بر اعتقادات خود و 

(. امروزه 2000و نوریا،  بئرشان پایبند باشند )تيم

اند که های بزرگ به این نتيجه رسيدهمدیران سازمان

های فرهنگ سازمانی به عنوان سرچشمه همه توانایی

تواند به عنوان شود و میسازمان محسوب می

های مشترک بر رفتار و ای از باورها و ارزشمجموعه

اندیشه اعضای سازمان اثر بگذارد و نقطه شروعی برای 

حرکت و پویایی و یا مانعی در راه پيشرفت به شمار آید 

(. رابينز معتقد است برای شناخت 13٩0)حسينيان، 

نان، شناخت فرهنگ گامی اساسی سازمان و رفتار کارک

توان و بنيادی است زیرا با اهرم فرهنگ، به سادگی می

انجام تغييرات را تسهيل و جهت گيری جدید را در 

(. در آثار مدیریت از 1٩٩2سازمان پایدار کرد )رابينز، 

کارکنان به عنوان منابع اصلی تغيير، خلاقيت، یادگيری 

هایی کنونی سازمانشود. در شرایط و نوآوری یاد می

تر هستند که بتوانند از این منابع و عوامل حياتی موفق

خود به بهترین شكل استفاده کنند. بنابراین وجود 

شرایطی که کارکنان بتوانند بهترین بازدهی و کارآیی را 

از خود نشان دهند بسيار لازم است. وجود روابط انسانی 

ت که باید مورد و تعاملات بين افراد از جمله عواملی اس

ها، توجه قرار گيرد. متأسفانه در بسياری از سازمان

شود که کارکنان بتوانند به راحتی به فضایی فراهم نمی

شان بپردازند. در چنين ابراز نظر در مورد سازمان

شرایطی کارکنان رفتار سكوت را در پيش گرفته و 

مند سازمان نيز دیگر قادر نخواهند بود از این منابع ارزش

(. از این 13٩3برداری نماید )دوستار و همكاران، بهره

رو شناسایی عوامل تأثير گذار بر فرهنگ سازمانی، 

سازمانی و رفتار کارکنان بسيار ضروری بوده و سكوت

بایست تلاش از اهميت خاصی برخوردار است و می

شود با کنترل آنها از ایجاد جو نامناسب در سازمان 

ی از مدیران و کارکنان این جلوگيری کرد. بعض

مجموعه، بر روی این مسأله که، از طریق پاداش و 

وری کارکنان را توان بهرهترغيب به انجام کار می

کنند. اگرچه امروزه کارکنان افزایش داد، پافشاری می

به دليل این که تحت فشار مالی زیادی هستند، بيشتر 

ست، ولی توجه و تمایل آنها به مسائل اقتصادی کار ا

به تدریج کارکنان علاقمند به انجام کارهایی با مفهوم 

و خواهان استقلال شغلی بيشتری در کار خود هستند، 

تا بدین طریق احساس ارزشمندی بيشتری به آنها 

هایی که کارکنان به این احساس دست دهد. یكی از راه
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های ورزشی به ویژه انجام یابند انجام فعاليتدست می

تخصصی است. از آنجائی که از دیدگاه یک  هایورزش

توان به دو گروه ورزشكار مدیر ورزشی، کارکنان را می

و غير ورزشكار تقسيم بندی کرد، این پژوهش به دنبال 

پاسخ به این سؤال است که مدل معادلات ساختاری 

-سازمانی و رفتار شهروندیفرهنگ سازمانی، سكوت

هوری اسلامی سازمانی کارکنان ورزشكار ارتش جم

و مدل اشاره شده دارای نكویی  ایران چگونه است؟

 باشد؟برازش می

 تحقیق: شناسی پیشینهو  مبانی نظري

فرهنگ در یک سازمان بره مثابره شخصريت در یرک     

انسرران اسررت. مفروضررات بنيررادی، اعتقررادات، باورهررا، 

ها به عنروان مبرانی فرهنرگ یرک     ها و ارزشهنجاری

ن را تشكيل داده، نقطه تميرز  سازمان، شالوده وجودی آ

کند. فرهنگ هر سازمانی بره  خوب و بد را مشخص می

عنوان عامل اساسی در تشكل بخشريدن بردان مطرر     

شده و تأثير بسزایی بر ساختار و طر  سازمان، محريط  

داخلی و خارجی سازمان، تكنولرویی و نيرروی انسرانی    

د کنسازمان دارد. فرهنگ، باید و نبایدها را مشخص می

پور و دهد )نصيریو قالب رفتاری سازمانی را شكل می

(. برای شرناخت سرازمان و رفتارهرا و    1388همكاران، 

عملكرد کارکنران شرناخت فرهنرگ گرامی اساسری و      

بنيادی است، برای انجام هرگونره اقردامی در سرازمان    

توجه به فرهنگ امری ضروری اسرت. ترأثير فرهنرگ    

تروان  است که می سازمانی بر اعضای سازمان به حدی

بررا بررسرری زوایررای آن، نسرربت برره چگررونگی رفتررار،  

بررد و واکرنش   احساسات و نگرش اعضای سازمان پری 

احتمالی آنان را در قبال تحولات مرورد نظرر ارزیرابی،    

(. با وجرود یرک   1386)الوانی،  بينی و هدایت کردپيش

فرهنگ قوی و منسرجم، افرراد ضرمن کسرب آگراهی      

هررای سررازمان و و اسررتراتژی بيشررتر پيرامررون اهررداف

ها و هنجارهرا،  احساس رضایت از کار، نسبت به ارزش

کننرد، کره ایرن در کنرار     احساس مسئوليت، تعهد مری 

مدیریت قوی موجب بهبرود روحيره، انگيرزه، عملكررد     

گررردد )مرراميزاده، وری کارکنرران مرریسررازمانی و بهررره

ادبيات نروین مردیریت، مردیریت    (. همچنين در 1٩٩۷

های انسانی از جمله مفاهيمی است که بيشترین سرمایه

سررهم را برره خررود اختصرراس داده اسررت، شرراید دليررل 

اهميتش نيز به مهم بودن سرمایه انسانی بستگی داشته 

ای است که با مصرف باشد. سرمایه انسانی تنها سرمایه

یابد بلكه بر اساس تجراربی  علاوه بر اینكه کاهش نمی

. نردگی نيرز خواهرد داشرت    نماید اثرر فزای که کسب می

های فكری و انسانی مناسربی  هایی که سرمایهسازمان

داشته باشند در ميدان رقابت نسبت به سایر رقبا برتری 

هرا  امروزه، سازمان (.13٩0)زارعی متين،  خواهند یافت

از کارکنان خود انتظار دارند تا به واسطۀ رقابت فشرده، 

ر زیاد بر کيفيرت  انتظارات بالای مشتریان و توجه بسيا

دهندۀ تغييرات دائمی هستند، بيش از گذشرته  که نشان

و مشكلات  مسائلپذیر و نوآور باشند و دربارۀ مسؤليت

(. نيل بره ایرن   2011سازمانی سخن بگویند )شجاعی، 

هررای مقصررود، مسررتلزم توانمندسررازی کارکنرران و راه 

ارتباطی باز است، ولی بسياری از کارکنان بر این باورند 

هرای ارتبراطی براز و تسرهيم     هایشان از راهکه سازمان

(. 13٩0کنند )دانایی فرد، اطلاعات و دانش حمایت نمی

سازمانی با محدود کردن اظهرار نظرر کارکنران،    سكوت

هرای سرازمانی و   گيرری سبب کاهش اثربخشی تصميم

شود و ایرن موضروعی اسرت کره     فرآیندهای تغيير می

لره دارنرد. همچنرين ایرن     ها از آن گبسياری از سازمان

پدیدۀ رفتاری، به وسيلۀ ممانعت از بازخورد منفی، مانع 

شرود، از ایرن رو   تحرول و توسرعه سرازمانی مرؤثر مری     

سازمان، توانایی بررسی و تصحيح خطاهرا را از دسرت   

-دهد. بنابراین توجه به این مشكل رایج در سازمانمی

. از (2003ها، از اهميت زیادی برخروردار اسرت )پرلرو،    

هرای  گيرری که مشارکت کارمنردان در تصرميم  آنجایی

سازمانی برای ایجاد خطوط باز ارتباطات ضروری بروده  

ها، هم برای سازمان و است و پدیده سكوت در سازمان

هم برای اعضای آن پيامدهای منفی و زیران براری در   

تواند در کمک بره  پی دارد، مطالعه سكوت سازمانی می

سری در سرازمان، مفيرد واقرع شرود.      ایجاد تغييرات اسا

هرا،  اگرچه سكوت سازمانی بطور کلی به عدم ابراز ایده
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-اطلاعات و نظرات کارکنان بطور عمرده اطرلاق مری   

ای کره در کارکنران بررای    گردد، اما با توجه به انگيرزه 

سكوت وجرود دارد، ماهيرت آن متفراوت خواهرد برود،      

فررد   تواند بدليل تسرليم برودن  برخی اوقات سكوت می

نسبت به هر شررایطی، گراهی بردليل تررس و وجرود      

کارانه و برخی اوقات نيرز بره منظرور    رفتارهای محافظه

ایجاد فرصت برای دیگران و اظهار عقایرد آنهرا باشرد.    

تدافعی نوعی سكوت است کره انگيرزه    بنابراین سكوت

انگيزه  است. اطلاعات ارائه از فرد در احساس ترس آن،

فاظتی است یعنی علت سركوت  این نوع سكوت خود ح

 تدافعی، رفتاری سكوت کارمند در سازمان ترس است.

 از حفر  خرود   بره منظرور   است غيرمنفعلانه و تعمدی

مطيرع نروعی    سركوت  رود،می بكار خارجی تهدیدهای

 هرا، ایرده  ارائه از خودداری به دیگر از سكوت است که

 رضرایت  و تسليم اساس بر نظرات مربوطه یا اطلاعات

گردد. )صروری زهری و   می اطلاق شرایطی هر به دادن

(. افراد برا داشرتن ایرن نروع سركوت،      13٩4همكاران، 

تسليم وضعيت فعلی شدن و هيچ تمایلی برای ترلاش  

در جهت صحبت کردن، مشارکت یا کوشرش درجهرت   

تغيير وضرعيت موجرود ندارنرد )یوسرفی سرعيدآبادی و      

ت انگيزه این نروع سركو  (. در مجموع 13٩4محمدیان، 

گيری، تسليم بودن و رضایت دادن به هر چيرزی  کناره

 از دوستانه است که نوع نوع سوم سكوت سكوت است.

 با کار مرتبط نظرات یا و اطلاعات ها،ایده از بيان امتناع

 اسراس  برر  و سازمان در افراد دیگر بردن هدف سود با

 همكراری.  و مسراعی  تشریک دوستی، های نوعانگيزه

برر   اساسرا   است غيرمنفعلانه و عمدیت نوع سكوت، این

دارد )زارعی مترين و همكراران،    تأکيد و دیگران تمرکز

نيرز  « رفتار شهروندی سرازمانی »(. ریشه مفهوم 13٩0

از مطالعات برنارد نشأت گرفت  1٩83اولين بار در سال 

 بار اولين برای (1٩83ارگان ) و (. باتمان138٩)طبرسيا، 

انی را استفاده کردند. این سازم شهروندی رفتار اصطلا 

محققان، این مفهوم را بره عنروان بخشری از اقردامات     

وری، همبسرتگی و  کارکنان که برا هردف بهبرود بهرره    

پذیرد، تعریف کردنرد  انسجام در محيط کاری انجام می

رفتراری شرهرندی    و بيان کردند که: (2006)هادسون: 

یرا   صرریح  طرور  بره  اسرت،  داوطلبانه سازمانی، رفتاری

 نشرده  برانگيختره  پاداش رسمی سيستم توسط ضمنی

 همچنين داد. افزایش خواهد را سازمان کارآیی و است

 الزامرات  از فراتر که رفتارهایی انجام به کارکنان تمایل

 یكری  عنوان به نيز باشدمی گاهشانیجاو  نقش رسمی

شهروندی سازمانی  رفتار دهنده تشكيل اصلی عناصر از

 بره  1٩۷8 سرال  در کران  و زکرات  .اسرت  شرده  شناخته

 اثربخشری  موجب افرزایش  که نقش از فراتر رفتارهای

 چسرتر  1٩٩3دهره   اند. درکرده اشاره شودمی سازمان

 زمان آن در او شهروندی سازمانی که پدیده رفتار برنارد

را  آنهرا  ناميرد و  فرانقشری  رفتارهای یا ERBاصطلا  

رد کر می تعریف« خودانگيخته خودجوش و رفتارهایی»

رفتارهای شهروندی در سرازمان رابرر    1)همان(. گراهام

سه نوع، اطاعت سازمانی، وفاداری سازمانی و مشارکت 

بنردی از رفترار   داند. وی با انجام این دستهسازمانی می

شهروندی، معتقد است که این رفتارها، مستقيما  تحرت  

تأثير رعایت حقوقی است که از جانب سازمان نسبت به 

گررردد. در ایررن چهررارچوب حقرروق یررت مرریافررراد رعا

شهروندی سازمانی شامل عدالت استخدامی، ارزیرابی و  

رسيدگی به شكایت کارکنان است. بر این اساس وقتی 

بيننرد دارای حقروق شرهروندی سرازمانی     کارکنان مری 

هستند، به احتمال بسيار زیاد از خود، رفترار شرهروندی   

قرروق دهنررد. همچنررين ح)از نرروع اطاعررت( نشرران مرری

اجتماعی سازمان، که در برگيرنرده رفترار منصرفانه برا     

هرای  کارکنان، نظير افزایش حقوق و مزایرا و موقعيرت  

اجتماعی است، بر رفتار شهروندی کارکنان تأثير گرذار  

بيننرد کره در سرازمان دارای    است. وقتی کارکنان مری 

حقوق اجتماعی هستند به سازمان وفادار خواهند برود و  

دهند. از نوع وفاداری( از خود بروز می) یشهروندرفتار 

بينند به حقوق سياسی آنها سرانجام وقتی کارکنان، می

شرود و بره آنهرا حرق     در سازمان، احترام گذاشرته مری  

گرذاری  های سياسرت گيری در حوزهمشارکت و تصميم
 

 
1. Graham 
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از نروع  ) یسازمانشود، رفتار شهروندی سازمان داده می

اد )غرلام حسرينی و   مشارکت( از خود نشان خواهنرد د 

(. در راستای مفاهيم فرهنگ سازمانی، 138٩همكاران، 

-سكوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی پرژوهش 

های موضروع انجرام   های مختلفی در ارتباط با شاخص

 اريسر شده که در این رابطه زارعری مترين، طراهری و    

 در پژوهشی تحت عنروان سركوت سرازمانی:    (13٩0)

ضمن پرداختن به مفهوم پدیده  مدها،علل و پيا مفاهيم،

 سكوت و آوای سازمانی و مقایسه آن دو برا یكردیگر،  

انواع سكوت و انواع آوای سرازمانی را تحليرل نمروده،    

ابعاد فلسفی سكوت و چشم اندازهای مررتبط برا آن را   

تشریح، متغيرهای سازمانی و مدیریتی مرؤثر در ایجراد   

امين سركوت در  اند و مضسكوت سازمانی را بيان کرده

سازمان را برشمرده، دلایل بوجرود آمردن و پيامردهای    

در  (13٩4) یدشرت انرد.  ناشری از آن را توصريف نمروده   

پژوهشی تحت عنوان مقایسه انرواع سركوت سرازمانی    

بين دبيران زن و مرد مقطع راهنمرایی شهرسرتان ری،   

به مقایسه انواع سكوت سازمانی و خودداری از اشتراک 

ت بين دبيران زن و مرد پرداختره اسرت.   گذاری اطلاعا

جامعه آماری ایشان شامل کليه دبيران زن و مرد مقطع 

 468نفر شامل  13۷4راهنمایی شهرستان ری به تعداد 

نفرر را   312نفر زن بود که از ميان آنها  ٩06نفر مرد و 

نترایج ایرن    نیترر  مهرم به عنوان نمونه انتخراب کررد.   

 واع سكوت سرازمانی، دهد که بين انپژوهش نشان می

فقط سكوت فرصت طلب بين دبيران زن و مرد تفاوت 

معناداری دارد و ميانگين این سكوت در مردان بيشتر از 

باشررد ولری در انرواع دیگررر سركوت تفرراوت    زنران مری  

معناداری بين مردان و زنان دبير وجود نداشت. رستگار، 

( در پژوهشی با عنوان بررسری  13٩4آبدارزاده )فتوت و 

أثير فرهنگ سازمانی بر رفتار شرهروندی سرازمانی در   ت

کارکنان اداره تربيت بدنی استان تهران و با حجم نمونه 

نفر، با استفاده از مدل ابعراد فرهنگری دنيسرون و     2٥0

مدل ابعاد رفتار شهروندی سازمانی نتميرر بره بررسری    

دهد، فرهنگ اند که نتایج آنها نشان میمتغيرها پرداخته

و ابعاد آن کره شرامل درگيرر شردن در کرار،      سازمانی 

باشرد، برر رفترار    سازگاری، انطباق پذیری و رسالت می

شهروندی سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد. پزشركی  

( در پژوهشی با عنوان تحليل اثرات 13٩3نجفلو )راد و 

فرهنگ سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی در وزارت 

نفر بعنوان جامعره نمونره    2٥۷جهاد کشاورزی با تعداد 

-دارد که نتایج مدل سازی معادلات سراختاری بيان می

دهد، بين فرهنگ سازمانی و رفتار شهروندی نشان می

سازمانی، همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد و این 

درصررد از تغييرررات رفتررار  4٩متغيررر قررادر برره تبيررين 

باشرد همچنرين نترایج تحليلری     شهروندی سازمانی می

 یسرازمان مسير نشان داده است که بين ابعراد فرهنرگ   

درگير شدن در کار، انطباق پذیری و رسرالت( و رفترار   )

شهروندی سازمانی همبستگی مثبت و معناداری وجرود  

درصرد از تغييررات رفترار     44توانند دارد و این ابعاد می

شهروندی سازمانی را تبيين کنند. کياکجوری و صادقی 

ژوهشی تحت عنروان شناسرایی رابطره    پ ( در13٩٥) نيا

بين فرهنگ سازمانی با سكوت سازمانی در شعب بانک 

بره   یا نمونره پارسيان غرب استان مازنردران، درحجرم   

هرای  رسد که بين مؤلفهنفر به این نتایج می 113تعداد 

فرهنگ سازمانی با سركوت سرازمانی در شرعب بانرک     

یت توصريه  پارسيان رابطه معناداری وجود دارد و در نها

گردد مدیران و روسای شعب برای رسيدن به اهداف می

سازمان، رفتاری متناسب با ظرفيت کارکنان و فرهنرگ  

( ارتباط 2008) سازمان داشته باشند. گيلسپی وهمكاران

بين فرهنگ سرازمانی و رضرایت مشرتری در صرنعت     

انرد،  سازی و فروشندگان اتومبيرل را سرنجيده  ساختمان

ت فرهنگ سازمانی از مردل دنيسرون   برای شناخ ها آن

دهرد کره   اند. نتایج این تحقيق نشان مری استفاده کرده

سررازی در بعررد بيشررترین امتيرراز در صررنعت سرراختمان

درگيرشدن در کار و بعد رسالت حاصرل شرده اسرت و    

کمترین امتياز در بعدانطباق پذیری بدست آمده اسرت.  

ن همچنين در رابطه برا فروشرندگان اتومبيرل بيشرتری    

-امتياز در بعد سازگاری و کمترین امتياز در بعد انطباق

  پذیری حاصل شده است. مارک کيل و چونگ وو پارک

-( عوامل کليدی موریسون و ميكيلن را که هيچ200٩)
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گاه بصورت تجربی تست نشده بود را با مدل افشاگری 

در پری   هرا  آن( در هم آميختند. 1٩8٥) دوزیر و ميشلی

ال بودنرد کره چطرور سراختارها،     یافتن جواب این سرؤ 

هررا و اقرردامات مرردیریتی و درجرره ناهمسررانی سياسررت

جمعيتی بين کارکنان و مدیریت عالی، جو سكوت را در 

کند و به نوبه خرود برر تمایرل افرراد     سازمان حاکم می

گذارند. نتایج پرژوهش آنهرا   برای ارائه گزارش تأثير می

ی این سهگونه که فرض شده بود، هر نشان داد، همان

عوامل در ایجاد جو سكوت سرهيم هسرتند و بصرورت    

-مستقيم بر تمایل کارکنان برای ارائه گزارش تأثير می

( در تحقيقی با عنوان فرهنگ 2013ویویورا ) آنا گذارند.

سازمانی و تمایل بررای بره اشرتراک گذاشرتن دانرش،      

هرای  پذیری چرارچوب ارزش گيرد که کاربردنتيجه می

( درارزیرابی فرهنرگ در   200٥) نیوکون رقابتی کامرو

 دهد.را نشان می PBOsبافت 

 

 شناسی روش
هدف از این پژوهش تدوین مدل معرادلات سراختاری   

سرركوت سررازمانی و رفتررار  رابطرره فرهنررگ سررازمانی،

شهروندی سازمانی )مطالعه موردی کارکنران ورزشركار   

باشرد. همچنرين روش پرژوهش    ارتش ج.ا. ایران( مری 

ظ هدف کاربردی و از لحاظ ماهيت جمرع  حاضر از لحا

ها، توصيفی و از لحاظ رابطه متغيرها از نروع  آوری داده

باشد. برای جمع آوری اطلاعات از منابع همبستگی می

گيرری  ای و اینترنتی و جهت گردآوری و اندازهکتابخانه

اطلاعات جامعه آماری، از چهار پرسشرنامه، پرسشرنامه   

در قالرب ميرزان سرن،    گویره )  6مشخصات فرردی برا   

وضعيت تأهل، مدرک تحصيلی، درجه، ميزان خدمت و 

سابقه فعاليرت وزشری(، پرسشرنامه فرهنرگ سرازمانی      

گویه )در قالب ابعراد مشرارکتی،    60( با 2000) دنيسون

پررذیری و مررأموریتی(،  ثبررات و یكپررارچگی، انعطرراف 

( 200٥) پرسشنامه سكوت سازمانی واکولا و برورداوس 

ر قالب ابعاد سكوت تدافعی، سكوت مطيع )د گویه 13با 

و سرركوت دوسررتانه( و پرسشررنامه رفتررار شررهروندی   

گویره )در   1٥( برا  1٩٩6) سازمانی ارگران و کانوسركی  

قالب ابعاد نوع دوستی، وجدان، جوانمردی، رفتار مردنی  

ها و ادب( استفاده گردید. برای روایی صوری پرسشنامه

تيد صاحب نظر رشته از نظرها و راهنمایی ده نفر از اسا

مدیریت عمومی و ورزشی استفاده شرد. بررای پایرایی    

هرا از روش آلفرای کرونبراخ اسرتفاده     درونی پرسشنامه

، 0.٩06گردید که آلفرای کرونبراخ فرهنرگ سرازمانی     

و رفترار شرهروندی سرازمانی     0.۷۷2سكوت سرازمانی  

ها نيز در سه قسرمت  حاصل گردید. تحليل داده 0.۷86

با هم به انجام رسيده اسرت، در قسرمت    مجزا و مرتبط

های پژوهش است؛ اول که مربوط به آمار توصيفی داده

شناختی و با استفاده از ابتدا بر حسب متغيرهای جمعيت

جداول فراوانری و نمودارهرای مربروط بره توصريفی از      

آماری پژوهش و در ادامره متغيرهرای اصرلی برا      نمونه

مار توصيفی )گرایش های آترین شاخصاستفاده از مهم

انرد.  مرکزی، پراکندگی و شكل توزیع( توصيف گردیده

در قسمت دوم که بره آمرار اسرتنباطی پرژوهش و بره      

های پژوهش اختصراس دارد، برا   عبارتی آزمون فرضيه

هرای پرژوهش و مرد نظرر قررار دادن      توجه به فرضريه 

های آمراری  های مربوط به ضرایب و آزمونفرضپيش

سازی های پژوهش از رویكرد مدلجهت آزمون فرضيه

 LISRELمعادله ساختاری کواریانس محور و نرم افزار 

full version8.8 .استفاده گردید 

 
 نتایج

یعنی  %2.8های تحقيق، نفر از نمونه 2٥0از مجموع -1

تا  2٥نفر بين  38یعنی  %1٥.2سال،  2٥نفر کمتر از  ۷

 سررال، 38تررا  32نفررر بررين  ۷٥یعنرری  %30سررال،  31

یعنی  %13.2سال و  4٥تا  3٩نفر بين  ٩۷یعنی  38.8%

سال سن داشتند. بنابراین اکثرر   4٥نفر نيز بيش از  33

 4٥تا  3٩های این تحقيق به لحاظ سنی در طبقه نمونه

 سال قرار دارند.

 %11.2هرای تحقيرق،   نفر از نمونه 2٥0از مجموع  -2

ل نفر نيز متأه 222یعنی  %88.8نفر مجرد و  28یعنی 

های این تحقيق متأهرل  هستند. بنابراین اکثریت نمونه

 هستند.
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 %1٩.6هرای تحقيرق،   نفر از نمونه 2٥0از مجموع  -3

نفرر   66یعنری   %26.4نفر تحصيلات دیرپلم،   4٩یعنی 

یعنی  %٩.2نفر ليسانس،  10٩یعنی  %43.6دیپلم،  فوق

نفر نيرز دکترری    3یعنی  %1.2ليسانس و نفر فوق  23

هررای ایررن تحقيررق براین اکثریررت نمونررهداشررتند. بنررا

 تحصيلات ليسانس دارند.

 %20هرای تحقيرق،   نفرر از نمونره   2٥0از مجموع  -4

نفر افسر جرزء،   10٥یعنی  %42دار، نفر درجه ٥0یعنی 

نفر  31یعنی  %12.4نفر افسر ارشد و  64یعنی  6%.2٥

هرای بررسری   نيز کارمند بودند. بنابراین اکثریت نمونره 

 تحقيق افسر جزء بودند. شده در این

 %3.6هرای تحقيرق،   نفرر از نمونره   2٥0از مجموع  -٥

یعنری   %۷.6سال،  6نفر ميزان خدمت کمتر از  ٩یعنی 

 1٥ترا   11نفرر   4٩یعنی  %1٩.6سال،  10تا  6نفر  1٩

یعنی  %1٩.2سال،  20تا  16نفر  ٩6یعنی  %38.4سال، 

ش نفر نيز بي 2٩یعنی  %11.6سال و  2٥تا  21نفر  48

های بررسری  سال داشتند. بنابراین اکثریت نمونه 2٥از 

 سال خدمت داشتند. 20تا  16شده در این تحقيق بين 

 %1.6هرای تحقيرق،   نفرر از نمونره   2٥0از مجموع  -6

یعنی  %11.2سال،  6نفر سابقه ورزشی کمتر از  4یعنی 

 1٥ترا   11نفرر   ٥8یعنی  %23.2سال،  10تا  6نفر  28

یعنری   %2۷.2سال،  20تا  16نفر  ٥0یعنی  %20سال، 

نفر نيز بيش  42یعنی  %16.8سال و  2٥تا  21نفر  68

های بررسری  سال داشتند. بنابراین اکثریت نمونه 2٥از 

 سال دارند. 2٥تا  21شده در این تحقيق سابقه ورزشی 

(: بررين فرهنررگ سررازمانی و رفتررار  1فرضرريه صررفر ) 

جمهروری  شهروندی سازمانی کارکنان ورزشكار ارتش 

 = 016.0داری وجود ندارد )اسلامی ایران رابطه معنی

r 0.800؛< P)سطح  ،. با توجه به نتایج آزمون پيرسون

بنرابراین   ،باشدمی 0.0٥معناداری بدست آمده بيشتر از 

-فرضيه صفر تأیيد و فرضيه مقابل در این رابطه رد می

 ،تروان گفرت  اطمينان می %٩٥بدین معنی که با  ،گردد

فرهنررگ سررازمانی و رفتررار شررهروندی سررازمانی بررين 

کارکنان ورزشكار ارتش جمهوری اسلامی ایران رابطره  

داری وجود ندارد. این نتيجه گویای ایرن واقعيرت   معنی

است که در تبيرين متغيرر رفترار شرهروندی سرازمانی      

  متغيرهای دیگری نيز مؤثر هستند.

 
  >0.0٥ روندی سازمانیارتباط بين فرهنگ سازمانی و رفتار شه  -1جدول 

 متغير مستقل
 متغير وابسته: رفتار شهروندی سازمانی

 ضریب تعيين سطح معناداری rمقدار 

 %0.02٥ 0.800 0.016 فرهنگ سازمانی

 %0.108 0.60٩ -0.033 مشارکتی

 %0.108 0.603 0.033 ثبات و یكپارچگی

 %0.001 0.٩48 0.004 پذیریانعطاف

 %0.2٥0 0.43٥ 0.0٥0 مأموریت
 0.01در سطح  معناداری **
 0.0٥معناداری در سطح  *
 

(: بررين سرركوت سررازمانی و رفتررار   2فرضرريه صررفر ) 

شهروندی سازمانی کارکنان ورزشكار ارتش جمهروری  

داری وجرود نردارد )سرطح    اسلامی ایران رابطره معنری  

-مری  0.0٥که بيشرتر از   0.1٩1معناداری بدست آمده 

صفر تأیيرد و فرضريه مقابرل در    بنابراین فرضيه  ،باشد(

اطمينان  %٩٥بدین معنی که با  ،گردداین رابطه رد می

بين سكوت سازمانی و رفتار شرهروندی   ،توان گفتمی

سازمانی کارکنان ورزشكار ارترش جمهروری اسرلامی    

 داری وجود ندارد.ایران رابطه معنی

 



 48-63 ،12، شماره 12 ، دوره1402 زمستانانی در ورزش، مدیریت و رفتار سازم

٥6 

  >0.0٥ نیارتباط بين سكوت سازمانی و رفتار شهروندی سازما  -2 جدول

 متغير مستقل
 متغير وابسته: رفتار شهروندی سازمانی

 ضریب تعيين سطح معناداری rمقدار 

 %0.668 0.1٩1 -0.083 سكوت سازمانی

 %0.٩02 0.136 -0.0٩٥ سكوت تدافعی

 %0.136 0.٥٥6 0.03۷ سكوت مطيع

 %0.٩40 0.126 -0.0٩۷ سكوت دوستانه
 0.0٥در سطح  یار* معناد 0.01در سطح  معناداری **
 

(: بررين فرهنررگ سررازمانی و سرركوت 3فرضرريه صررفر )

سازمانی کارکنان ورزشكار ارترش جمهروری اسرلامی    

داری وجرود دارد )سرطح معنراداری    ایران رابطره معنری  

بنابراین  ،باشد(می 0.0٥که کمتر از  001.0بدست آمده 

-فرضيه صفر رد و فرضيه مقابل در این رابطه تأیيد می

 ،تروان گفرت  اطمينان می %٩٥ین معنی که با بد ،گردد

برين فرهنررگ سررازمانی و سرركوت سررازمانی کارکنرران  

-ورزشكار ارتش جمهوری اسلامی ایران رابطره معنری  

داری وجود دارد. این همبستگی معكوس اسرت، یعنری   

در صورتی که فرهنگ سازمانی افزایش یا کاهش پيردا  

دا کند بلعكس آن سكوت سازمانی کاهش و افزایش پي

 کند.می
 

  >0.0٥ ارتباط بين فرهنگ سازمانی و سكوت سازمانی  -3 جدول

 متغير مستقل
 متغير وابسته: سكوت سازمانی

 ضریب تعيين سطح معناداری rمقدار 

 %26.16 0.001 -0.٥40**  فرهنگ سازمانی

 %23.32 0.001 -0.483**  مشارکتی

 %2۷.24 0.001 -0.٥22**  ثبات و یكپارچگی

 %21.٩0 0.001 -0.468**  پذیریعطافان

 %2۷.04 0.001 -0.٥20**  مأموریت
 0.0٥در سطح  ی* معنادار 0.01در سطح  معناداری **
 

(: مردل معرادلات سراختاری فرهنرگ     4صرفر ) فرضيه 

سازمانی، سكوت سازمانی و رفتار شرهروندی سرازمانی   

رزشكار ارتش جمهوری اسلامی ایران دارای کارکنان و

نيكویی برازش نيست. از آنجای که توضيح رگرسريون  

وابسته به مقردار همبسرتگی یرا کواریرانس اسرت، بره       

طوری که اگر همبستگی بين دو متغير به لحاظ آماری 

هرا را در معادلره رگرسريون وارد    معنادار نباشد، نباید آن

ختاری یرک نروع   نمود و چون مدل سازی معادلره سرا  

باشد، تنها در ایرن متغيرر رابطره    رگرسيون پيشرفته می

بين فرهنگ سازمانی و سكوت سازمانی برا اسرتفاده از   

گيرد. بردین  مدل معادله ساختاری مورد بررسی قرار می

-ترتيب فرضيه چهارم پژوهش به طور ضرمنی رد مری  

شود، چرا که در مدل معادله مربوطه تنها دو متغير نرام  

نقش دارند و متغير رفتار شهروندی سرازمانی کره   برده 

متغير وابسته نهایی است فاقد نقش معناداری است. اما 

چون فرضيه چهارم آزمون نقش مدل معادله سراختاری  

باشرد تمرامی متغيرهرا و    متغيرهای اصلی پژوهش مری 

گيری آن در مردل معادلره مرذکور وارد    های اندازهمدل

معناداری که برازۀ اسرتاندارد    شود. با استناد به آمارهمی

باشرد، در مردل   + مری 1.٩6و  -1.٩6آن بيش از مررز  

گيری عامل جوانمردی های اندازهمذکور در سطح مدل

باشد. های رفتار شهروندی سازمانی معنادار نمیاز مؤلفه

همچنين در سطح معادلات ساختاری نيز مقردار آمراره   

هروندی معناداری مسير فرهنگ سازمانی بره رفترار شر   

سازمانی و سكوت سازمانی به رفتار شرهروند سرازمانی   

در بازۀ مذکور قرار دارند، لذا به لحراظ آمراری معنرادار    

 باشند.نمی
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 برآورد همخطی چندگانه با استفاده از شاخص تحمل و عامل تورم واریانس  -4جدول 

 متغيرها
 های همخطی چندگانهشاخص

 عامل تورم واریانس شاخص تحمل

 1.412 0.۷08 هنگ سازمانیفر

 1.412 0.۷08 سكوت سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل معادله ساختاری متغيرهای اصلی پژوهش در حالت معناداری  -1 نمودار
 

 های ارزیابی کليت مدل معادله ساختاریشاخص -٥جدول 

 
مقدار هر  شاخص ارزیابی کليت مدل معادلات ساختاری

 شاخص
 وضعيت مقدار مطلوب

فارسیمعادل   معادل 

.RMR 0.16 >0٥ ریشه ميانگين مربعات باقيمانده 1  مطلوب 

.٩≥ NFI 0.8٩ شاخص برازش هنجار شده 2  مطلوب 

.٩≥ ٩1.IFI 0 شاخص برازش افزایشی 3  مطلوب 

.٩≥ ٩1.CFI 0 شاخص برازش تطبيقی 4  مطلوب 

.RMSEA 0.13 >1 ریشه ميانگين مربعات خطای برآورد ٥  مطلوب 

بهن+جار شده خی دو 6  CMIN/DF ٥.248 1 - ٥  مطلوب 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 های متغيرهای اصلی پژوهشمدل تحليل عاملی تأیيدی پرسشنامه -2نمودار
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 گیري بحث و نتیجه
نتایج توصيفی فرهنگ سرازمانی  گیري: نتیجه -الف

از  برالاتر  متغييرر  ایرن  هرای نشان داد ميرانگين مولفره  

 ميانگين نيز آن طبع هب که باشندمی 3 فرضی ميانگين

 از برالاتر  هرم  هرا مولفره  ایرن  دهنده تشكيل هایگویه

هرای  مولفره  از یكری  مشارکت. هستند مذکور ميانگين

باشد که ميانگين آن برابر بوده برا  می فرهنگ سازمانی

، که نشان دهنده توجره افرراد ایرن سرازمان بره      ٥8/3

 از درسرتی  درک اگرر  چرا کره  باشد،ماهيت سازمان می

 توانندنمی باشند نداشته نظامی سازمان این در ارکتمش

 خواهنرد  حرذف  سررعت  به و بپردازند فعاليت به در آن

اوقرات اگرر مشرارکت در ایرن نروع       گاهی که چرا شد،

 نترایج  کره  داشرت  خواهد امكان حتی نباشد هاسازمان

 و ثبررات مؤلفرره. آیررد وجررود برره جبرانرری قابررل غيررره

اب را به خود اختصاس بالاترین ميانگين جو یكپارچگی

داده که نشان دهنده درک این موضوع در ارتش است، 

رکرن ارترش    نیتر مهمدليل آن هم این موضوع است 

جمهوری اسلامی ایران ثبات آن در تمام کشور است و 

بصورت یک پارچه در یک خط هدف مشرترک   همگی

کنند و آن چيزی جرزء حفر    این سازمان را محقق می

توان گفرت کره   شد. با این تفاسير میباامنيت کشور می

در فرهنررگ سررازمانی ثبررات و یكپررارچگی اسررت از    

دلایل مورد قبول بودن فرهنگ آن سرازمان   نیتر مهم

لفه انعطاف پذیری هرم از ميرانگين خروبی    ؤم. باشدمی

 هایبرخوردار بود، ذکر این نكته ضروری است سازمان

 یخروب  برالانس  از بایرد  حراکم  شرایط به نسبت موفق

انعطراف   موجرود  وضرعيت  به توجه با و باشند برخوردار

پذیر باشند و کارکنان سازمان باید این توانایی را داشته 

باشند که نسبت به شرایط بوجود آمده بتواننرد منعطرف   

بوده و برخورد مناسبی داشته باشند. به این دليل اسرت  

 هرای چرالش  برا  کره  هاییکه پذیرش افراد در سازمان

 که دلایلی از یكی است، سخت هستند وبرور گوناگونی

 وسواس افراد پذیرش در ایران اسلامی جمهوری ارتش

ارد برا  د امكان لحظه هر چون دهد،می خرج به خاصی

هرای  لفره ؤیک چالش جدید روبررو شروند. در ميران م   

موریت کمتررین ميرانگين را   ألفه مؤفرهنگ سازمانی، م

 است چررا  این امر طبيعی به خود اختصاس داده است،

-موریت یكری از حسراس  أهای نظامی مکه در سازمان

هررای آنهررا اسررت و نبایررد کرروچكترین  ترررین فعاليررت

اطلاعاتی هم در این رابطره در اختيرار دیگرران حتری     

گيری ءهمكاران خود قرار دهند، در این پژوهش هم سو

به این مطلب باعث شده است که کمترین ميرانگين را  

د که ميانگين بدست آمده به خود اختصاس دهد، هرچن

 بود. 3بالاتر از 
 

 های توصيفیهای آن با استفاده از شاخصتوصيف متغير فرهنگ سازمانی و مؤلفه -6جدول 

 متغير
 شاخص

 کشيدگی کجی انحراف معيار ميانگين

 -1.13۷ -0.0٥٥ 0.٥34 3.٥8۷ فرهنگ سازمانی

 -0.۷04 -0.2٩٥ 0.٥٥6 3.62۷ مشارکتی

 -0.٥01 -0.260 0.٥2٥ 3.628 گیثبات و یكپارچ

 -1.018 -0.14٥ 0.603 3.٥61 پذیریانعطاف

 -0.812 -0.300 0.٥6٥ 3.٥30 مأموریت
 

هرای  لفه و گویره ؤهای سكوت سازمان ملفهؤميان م در

سكوت تدافعی بيشترین ميانگين را به خرود اختصراس   

داده است. انگيزه این نوع سكوت خود حفراظتی اسرت   

کارمنرد در سرازمان تررس اسرت.      تیعنی علت سركو 

مطالب بيان شده نشران دهنرده ایرن نروع سركوت در      

سازمان است چراکره جنبره حفراظتی ایرن سرازمان از      

های سازمان است، و نبایرد کروچكترین   مهمترین رکن

گين بدسرت  شود. ميان خارج هااطلاعات در این سازمان

 از. باشرد مری  3لفه سركوت مطيرع کمترر از    ؤآمده از م

 هرا، ایرده  ارائره  از خرودداری  سكوت، نوع این صخصای
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 رضرایت  و تسليم اساس بر مربوطه نظرات یا اطلاعات

. افراد با داشتن این باشدمی است، شرایطی هر به دادن

-که در سازمان ،نوع سكوت، تسليم وضعيت فعلی شده

در برابرر حكرم    نشرد  تسرليم  آن مصداق نظامی های

 در هرم  دوسرتانه  عنو سكوت وضعيت. باشدفرمانده می

ن کمترر از  آين ميرانگ  چون نبوده، مطلوب پژوهش این

ميانگين فرضی بوده است. ایرن نروع سركوت هماننرد     

 هرا سكوت تدافعی بر اساس ملاحظه و آگاهی از بردیل 

-ایده ارائه از خودداری حال عين در و گيریتصميم در

 .است نظرات و اطلاعات ها،
 

 های توصيفیهای آن با استفاده از شاخصانی و مؤلفهتوصيف متغير سكوت سازم -۷جدول 

 متغير
 شاخص

 کشيدگی کجی انحراف معيار ميانگين

 -0186 0.٥08 0.٥٥8 2.٩34 سكوت سازمانی

 1.8۷3 -1.41٩ 0.88۷ 4.024 سكوت تدافعی

 -0.٥83 0.4۷4 0.863 2.٥1۷ سكوت مطيع

 -0.٥٥٥ 0.4۷3 0.82۷ 2.3٩٥ سكوت دوستانه
 

های رفتار شهروندی سرازمانی  لفهؤحاضر م در پژوهش

های نوع دوستی، وجدان، جوانمردی، رفتار لفهؤشامل م

مدنی و ادب و ملاحظه بود که ميرانگين آنهرا همگری    

وضعيت مطلوبی برخوردار بودنرد. در   بيشتر از بوده و از

ارتش جمهوری اسلامی ایران تعریف خاصری از رفترار   

اسرت،   یهرای اصرل  سازمانی شده کره دارای  ندیشهرو

ها، حف  نظم و آماده بعنوان مثال از مهمترین این اصل

بودن در هر شرایطی است و رفترار شرهروندی در ایرن    

کند که بره افررادی کره در نظرم را     سازمان ایجاب می

ل ئر کنند، احترام خراس نظرامی بررای آن قا   رعایت می

هرم   ریفاتیهستند. همچنرين ملاحظرات ادبری و تشر    

دارد، احترام گذاشتن به مافوق از اصرول   جایگاه خود را

فترد باعرث   ااساسی است چرا که اگر این امرر اتفراق بي  

 نند.ارا بد شود که افراد جایگاه خودمی

 
 های توصيفیهای آن با استفاده از شاخصتوصيف متغير رفتار شهروندی و مؤلفه -8جدول 

 متغير
 شاخص

 کشيدگی کجی انحراف معيار ميانگين

 1.283 -0.6٥2 0.4۷٩ 3.4۷6 شهروندی سازمانیرفتار 

 11.214 -1.236 0.٩34 3.٩0٥ نوع دوستی

 2.044 -1.٥11٥ 0.٩24 4.062 وجدان

 -0.٥18 0.281 0.68٩ 3.006 جوانمردی

 0.460 0.088 0.662 3.30٩ رفتار مدنی

 -0.8۷3 -0.30٩ 1.121 3.146 ادب و ملاحظه

 

اول، بين فرهنگ  های تحقيق در فرضيهبراساس یافته

سازمانی کارکنان ورزشركار   سازمانی و رفتار شهروندی

ارتش جمهوری اسلامی ایران رابطره معنراداری وجرود    

هررا نيرز مشرخص گردیرد کرره    نردارد. در سرطح مؤلفره   

های فرهنگ سازمانی با متغير رفترار  هيچكدام از مؤلفه

ندارنرد کره نترایج     داریمعنرا  شهروندی سازمانی رابطه

ماری گویای این واقعيت اسرت کره در تبيرين    تحليل آ

متغير رفتار شهروندی سازمانی، متغيرهرای دیگرری را   

تروان  های نظامی که میباید شناسایی نمود. در محيط

هرای کراری و سرازمانی    تررین محريط  گفت از حساس

کشورها هستند و همچنين کارکنران آنهرا نيرز از ایرن     

ی مخصروس  قاعده مستثنی نيستند، که فرهنگ سازمان
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های خاصری  گيریبه خود را دارا هستند و معمولا  جبهه

به اکثر موارد مانند اطلاعات سازمان دارند، و سعی آنها 

بر این است که تا جرای ممكرن هرر گونره اطلاعرات      

شخصی و سازمانی، سازمان خود را در اختيرار دیگرران   

قرررار ندهنررد، معمررولا  در کارهررای پژوهشرری اعررم از  

ن افرراد و یرا در هنگرام تكميرل نمرودن      مصاحبه با ای

ها سوگيری خاصری نسربت بره جرواب دادن     پرسشنامه

ها برر تجزیره و تحليرل    دارند و در نهایت این سوگيری

باشد. از طرفی بحث رفتار شرهروندی  نهایی اثرگذار می

های دولتری و خصوصری   سازمانی است، که در سازمان

ری که باید برا  اکثرا  رفتار افراد تعریف شده است و رفتا

کارکنان انجام گيررد تقریبرا  مشرخص اسرت، ولری در      

های نظامی به این شكل نيست چرا کره قرانون   محيط

خود را دارند و در جاهایی هم یک شرخص بره عنروان    

کنرد و نسربت بره    فرمانده قانون را تعيين و تبيين مری 

شرایط قانون اجرا خواهد شد. نبرود ارتبراط در ایرن دو    

ها زیاد تعجب برانگيز نيست، گونه سازمانمتغير در این 

چون شرایط بيان شده تأثير گذار است. از دیگر عوامرل  

توان به جامعه آماری اشاره نمود، که جامعه اثر گذار می

آماری تحقيق، کارکنان این جامعه آماری در قالب شر  

وظایف و قوانين و مقررات خاس خود، نسبت به انجرام  

ف و روش اجررای تعریرف شرده    امور در حد شر  وظای

کننررد یعنری برره اصررطلا  دارای رفتارهررای  اقردام مرری 

سازمانی مخصوس به سرازمان خرود هسرتند و وجرود     

( 3رفتار شهروندی سازمانی در حد نزدیک به ميانگين )

ميهن پرسرتی،  ) یملهای فرا سازمانی )مربوط به انگيزه

نروع دوسرتی((، وجردان کراری، دخيرل برودن عوامرل        

و مذهبی کارکنران و ارضراء نيازهرا براسراس      اجتماعی

سلسله مراتب نيازهای مازلو )امنيت شغلی، امنيت ملی، 

نتيجه حاصرله از ایرن    باشد.تعلق خاطر و خودیابی( می

(، 13٩4هرای، رسررتگار و همكرراران ) تحقيرق بررا یافترره 

(، 13٩3راد و نجفلرررو )(، پزشررركی13٩1عسررركریان )

( 13٩1عطرار ) هری (، طرا 13٩0زاده )جرانعلی  حبيبيان،

مبنی بر تأثير فرهنرگ سرازمانی برر رفترار شرهروندی      

های تحقيق در سازمانی، مطابقت ندارد. بر اساس یافته

سازمانی و رفتار شهروندی  فرضيه دوم نيز، بين سكوت

سازمانی کارکنان ورزشكار ارترش جمهروری اسرلامی    

ایران رابطه معنری دار وجرود نردارد. سركوت سرازمانی      

های سازمانی تحت تأثير قررار  ياری از ویژگیتوسط بس

های سرازمانی شرامل فراینردهای    گيرد. این ویژگیمی

تصميم گيرری، فرآینرد مردیریت، فرهنرگ و ادراکرات      

کارکنان که از عوامل مؤثر برر رفترار سركوت اسرت، و     

کارایی و توسعه هر سازمان تا حرد زیرادی بره کراربرد     

توجه بره رفترار و   صحيح نيروی انسانی بستگی دارد. با 

رود نظرامی انتظرار مری    یهرا  سازمانفرهنگ حاکم بر 

سكوت سازمانی خاصی بر این سازمان حاکی باشد، که 

این شرایط خاس تأثيری مستقيم بر سركوت سرازمانی   

توان گفت به نروعی مردل سركوت    این افراد دارد و می

هرای  سازمانی این کارکنان با دیگرر کارکنران سرازمان   

ارد، و در قبال اکثر اتفاقات رخ داده شده، دیگر تفاوت د

دهنرد،  سكوت کرده و به فعاليت و وظيفۀ خود ادامه می

چرا که نحروه برخرورد افرراد اعرم از رفترار و برخرورد       

مسئولين با کارکنان خاس بوده و ذکر ایرن نكتره هرم    

هرا در چرارچوب   مهم است که مسئولين در این سازمان

رفتارهایی مانند جریمره،  توانند از حد معمول خاصی می

تنبيه، بيشتری انجام دهند. ضررورت و حساسريت ایرن    

های نظامی توجيه کننده ایرن رفترار مسرئولين    سازمان

است، و مانند سكوت سازمانی مدل رفتار سازمانی هرم  

ها دارد. همچنين باید اشاره های با دیگر سازمانتفاوت

بره  نمود که اطلاعات افرراد در ایرن سرازمان بسرتگی     

ای دارند است، و قرار نيست همگان همه چيز را وظيفه

شرود  بدانند، چرا که امنيتی بودن اطلاعات موجب مری 

هرای گرفتره شرده    گيرری که کارکنان در اکثر تصرميم 

دخالتی ندارند، و سكوت را رعایت نمایند، و بررای ایرن   

رفتار به آنها امتيراز مثبتری داده نخواهرد شرد، اگرر در      

ا کارکنان همچنين رفتاری انجام دهند هبعضی سازمان

و بدون توجه به اوضاع بره وظيفره خرود عمرل کننرد،      

امكان دارد مورد تمجيد و تشویق قررار گيرنرد ولری در    

های نظامی مانند ارتش ارتبراطی برين سركوت    سازمان

شود، وجود ندارد. افراد در سازمان و رفتاری که با او می
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کننرد،  کس تعامل نمی ها با هيچچرا که در این سازمان

و برخورد خواهرد شرد. بره دليرل حسراس برودن ایرن        

ها هيچ کس از برخوردهای سریح و تند ناراحت سازمان

نخواهد شد و مورد پذیرش جامعه است، چررا کره اگرر    

این طور نباشد اثرات منفی آن بر برقراری امنيت جامعه 

هم اثر منفی خواهد گذاشت. پس با دلایل ذکرر شرده   

 توجيه نمود. رهايمتغن عدم ارتباط را در بين توامی

هرای،  های بررسری نتيجه حاصله از این تحقيق با یافته

( مبنی بر وجود رابطره  13٩2همكاران )صوری زهی و 

باشد. همچنرين براسراس   عكس(، یكسان نمیمعنادار )

های تحقيق در فرضيه سوم، بين فرهنگ سازمانی یافته

شركار سرتاد فرمانردهی    و سكوت سازمانی کارکنان ورز

ه عبرارت  داری وجود دارد. بارتش ج.ا.ایران رابطه معنی

دهد که همبستگی مورد نظر،  دیگر احتمالات نشان می

. این همبستگی معكروس اسرت، یعنری در    است واقعی

صورتی که فرهنگ سازمانی افزایش یا کاهش پيدا کند 

-بلعكس آن سكوت سازمانی کاهش و افزایش پيدا می

ین سطح از ضریب همبسرتگی براسراس تفاسرير    کند. ا

ميزان همبستگی در حد متوسطی قرار دارد. عرلاوه برر   

هرای فرهنرگ   این در سرطح مؤلفره نيرز همره مؤلفره     

سازمانی با سركوت سرازمانی ارتبراط دارنرد. بيشرترین      

های ثبات و یكپارچگی و مأموریرت و  ها را مؤلفهارتباط

. بر ایرن اسراس   پذیری داشتکمترین ارتباط را انعطاف

مشخص گردید که در تبيين واریرانس متغيرر سركوت    

ای دارد. از سازمانی، فرهنگ سازمانی نقش تعيين کننده

فرهنرگ  تروان ایرن گونره بيران نمرود کره       این رو می

سازمان ترأثير   هایسازمانی به طور کلی بر تمامی جنبه

سررازمانی بررر ترردوین اهررداف و   فرهنررگ گررذاردمرری

فردی و عملكرد سرازمانی، انگيرزش و   استراتژی، رفتار 

-تصرميم  یرضایت شغلی، خلاقيت و نروآوری، نحروه  

و ميررزان مشررارکت کارکنرران در امررور، ميررزان  گيررری

فداکاری و تعهد، سرخت کوشری و سرطح اضرطراب و     

. همچنين هنگامی که فرهنرگ  گذاردمی مانند آن تأثير

راهنما در یک سازمان با فرهنرگ جراری آن سرازمان    

و انطباق داشته باشد و هر دو در یرک راسرتا    سازگاری

قرار گيرند، سازمان دارای فرهنگی قوی خواهرد شرد و   

شود که سكوت در سرازمان برا افرزایش    این موجب می

فرهنگ، حالت نزولری بره خرود بگيررد و برالعكس در      

صورتی که فرهنگ راهنما با فرهنرگ جراری سرازمان    

گ حالرت  سازگاری و انطباق کمتری داشته باشد فرهنر 

گيرد. در این نزولی و سكوت حالت صعودی به خود می

 های انجام گرفته است که به عنروان زمينه هم پژوهش

(، در پژوهشری برا   13٩3نمونه، دانایی فرد و همكاران )

تبيررين نقررش فرهنررگ سررازمانی در سرركوت "عنرروان 

انجام دادند که نتایج نشران   "سازمانی در بخش دولتی

ی بر سكوت سرازمانی اثرر گرذار    داد که فرهنگ سازمان

بود و بيشترین تأثير بر جو و رفتار سكوت بود. همچنين 

های نظامی تأثير این دو متغير بررهم وجرود   در سازمان

ای با هم دارند، چراکره  دارد و همبستگی قابل ملاحظه

ها ها مخصوس به خود این سازمانفرهنگ این سازمان

ها در همران روز اول  باشد، و کليه افراد این سازمانمی

همه موارد را قبول کرده و طبرق فرهنرگ موجرود بره     

پردازنررد. سرركوت سررازمانی در راسررتایی  فعاليررت مرری

باشرد و چرون   فرهنگی است که حاکم بر سرازمان مری  

های نظامی فرهنرگ برر ایرن مرورد     معمولا  در سازمان

باشد کره بره تصرميمات گرفتره شرده در سرازمان       می

د و فقط وظایف خرود را انجرام   دهنواکنشی نشان نمی

توان گفت کره فرهنرگ سرازمانی و    دهند، پس میمی

سكوت سازمانی کاملا  در راسرتای هرم قررار دارنرد، و     

ارتباط مستقيمی با هرم دارنرد. نتيجره حاصرله از ایرن      

(، 138٩) یبرات(، 13٩4های، صيادی )بررسی تحقيق با

(، دانررایی فرررد و  13٩٥کيرراکجوری و صررادقی نيررا )  

(، که حكایت از تأثير فرهنگ سازمانی 13٩0كاران )هم

 بر سكوت سازمانی دارند، مطابقت دارد.

های تحقيق در فرضيه چهرارم،  همچنين براساس یافته

مرردل معررادلات سرراختاری کارکنرران ورزشرركار سررتاد  

-فرماندهی ارتش ج.ا.ایران دارای نيكویی برازش نمری 

حاضرر   باشد. علت اینكه مدل معادله ساختاری پژوهش

باشد اما تأیيد نگردید وابسته به بسياری از پارامترها می

ها به شر  زیر است: نخست اینكره  چند نوع رایج از آن
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باشرد، مجرذور    200ترا   ۷٥وقتی حجم نمونه برابرر برا   

دو یرک شراخص مناسرب بررای     کای، یا شاخص خری 

کند برازندگی است، اما این قضيه زمانی تحقق پيدا می

( تخطری نكررده   1٩٩6از قاعده مرولر )  که حجم نمونه

هرای کواریرانس   کند که در مردل باشد. مولر اذعان می

و  10بره   1، ٥به  1محور حجم نمونه بایستی از قاعده 

تبعيت کنرد، عردد اول در ایرن قاعرده تعرداد       1٥به  1

-ها مری سؤالات پرسشنامه و عدد دوم تعداد پرسشنامه

ل داشته باشرد  سؤا 20باشد، به طوری که اگر تحقيقی 

پرسشنامه برای  200بهترین حالت آن است که حداقل 

دو آن تحليل داشته باشد، در غير این صورت مقدار خی

شود. براساس قاعده احتمال این قضيه نيرز  بهنجار نمی

در پژوهش حاضر اتفاق افتاده اسرت چررا کره در ایرن     

پرسشنامه تحليل  2٥0سؤال تنها در مقابل  88پژوهش 

دو از مقردار  این سربب شرده کره مقردار خری      گردید و

استاندارد نيز برالاتر رود و یكری از دلایرل رد نيكرویی     

هرای نرامطلوب   برازش مدل شود. یكی دیگرر از علرت  

بودن مدل معادله ساختاری در پرژوهش حاضرر اعتبرار    

گيری است، از آنجرایی کره اعتبرار    مدل در سطح اندازه

مدل معادله ساختاری گيری زمينه اعتبار های اندازهمدل

هرای مرذکور از   کند، لذا لازم اسرت مردل  را فراهم می

اعتبار لازم برخوردار باشند. در پژوهش حاضر در مردل  

گيرری متغيرر رفترار شرهروندی سرازمانی عامرل       اندازه

توانرد  جوانمردی از اعتبار لازم برخوردار نبرود کره مری   

ون ناشی از انتخاب تصادفی آزمودنی بوده باشد، اما چر 

های متغيرر رفترار   مبانی نظری این عامل را جزء عامل

پذیر داند کنار گذاشتن آن امكانشهروندی سازمانی می

نبود، لذا اعتبار مدل در این بخش مطلروب نبرود. ایرن    

هرا در جوامرع آمراری    تواند با تكثرر پرژوهش  قضيه می

تر تبيين شود. همچنرين احتمرال   مختلف بهتر و واضح

گيرری ایرن نتيجره    گيری در شركل هاینكه خطای نمون

ين دخالت داشته باشد، وجود دارد. در خطای نام برده بر 

ای که نمونه های جامعههای یک نمونه و ویژگیویژگی

شود تفراوت وجرود دارد. ایرن تفراوت     از آن انتخاب می

برای نمونه تصادفی قابل برآورد است و بره آن خطرای   

گيری تابع اندازه خطای نمونه. شود یمگيری گفته نمونه

حجم نمونه است هر چه انردازه نمونره کروچكتر باشرد     

ذکر این نكته ضرروری   .خطای نمونه گيری زیاد است

آماری پژوهش مورد بررسری   یها فرضاست که پيش 

قرار گرفته، و نتایج حاصل آن نشان داده که کليه پيش 

همبسرتگی و ارتبراط برين     دلالرت برر وجرود    ها فرض

از این رو باید موارد محيطری، سرازمانی،   متغيرها دارد، 

 شغلی، فردی و... مورد بررسی قرار گيرد.

هرای فرردی   گردد ویژگری پيشنهاد می پیشنهاد: -ب

خردمتی   ورزشكاران همچون نژاد، مذهب، نروع یگران  

قبلری، محرل زنردگی کنرونی و قبلری افرراد، وضرعيت        

شود، کره  بيماری و... مدنظر قرار داده شود. پيشنهاد می

مسئولين محترم ارترش جمهروری اسرلامی ایرران برا      

گيری از نتایج های انجام شده و بهرهحمایت از پژوهش

-آلها، بتوانند شررایط ایرده  بدست آمده از این پژوهش

تری برای کارکنان و خود سازمان بوجود آوردند به ویژه 

در مورد ابعاد جوانمردی که در این پژوهش بره عنروان   

 ف رفترار شرهروندی شناسرایی شرد.    یكی از ابعاد ضرعي 

ای برين برررسری متغيرهرای    شود مقایسره پيشنهاد می

های نظامی و غير نظامی صورت مورد بحث در سازمان

شود که مردل سركوت سرازمانی در    پذیرد. پيشنهاد می

های امنيتی طراحی گردد. روش نمونره گيرری   سازمان

پژوهش حاضر تصادفی ساده برود کره موجرب تفراوت     

زیاد بين سوابق کراری و سرمت و جایگراه افرراد     بسيار 

شود برای شناسایی و درک عميق از گردید. پيشنهاد می

وضعيت فرهنگ سرازمانی، سركوت سرازمانی و رفترار     

های نظامی، تحقيق دیگری که برا  شهروندی در محيط

استفاده از روش نمونه گيری هدفمند در یرک سرازمان   

 مشابه با تحقيق حاضر انجام شود.

       

 منابع
 (، مدیریت عمومی، تهران: نشر نی.1386الوانی، سيد مهدی )

(، تبيرين نقرش   13٩0الهرام ) دانایی فرد، حسن، فرانی، علری اصرغر و براتری،     
فرهنگ سازمانی در سكوت سازمانی در بخش دولتی، چشرم انرداز   

 .82-61س  8مدیریت دولتی شماره 
(، تبيرين روابرط   13٩3) هير هانزاده، محمد و حسينی، دوستار، محمد، اسماعيل
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سكوت سازمانی، عدالت سازمانی و تعهد عاطفی در سازمان، مجله: 
 .40مدیریت فردا، شماره 

(، ترأثير بازاریرابی داخلری برر     13٩2دلوی، محمد رضرا، سفيددشرتی، فرزانره )   
س  1سكوت سازمانی، فصلنامه فرایند مردیریت و توسرعه، شرماره    

13٩-160. 
(، مبانی رفتار سازمانی، ترجمه: پارسائيان، علری؛ اعرابری،   1386رابينز، استيفن )

 های فرهنگی.سيد محمد، تهران: انشارات دفتر پژوهش
(، سركوت  13٩0زارعی مترين، حسرن، طراهری، فاطمره، سريار، ابوالقاسرم )      

سازمانی، مفاهيم، علل و پيامدها، فصرلنامه علروم مردیریت ایرران،     
 .21سال ششم، شماره 

(، رابطره برين سركوت    13٩2ا، جباری، غلام، تربتی، امير )صوری زهی، ذکری
سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی با نقش ميانجی تعهد سرازمانی  
در سازمان جهاد کشراورزی شهرسرتان خراش، فصرلنامه رسرالت      

مرردیریت دولترری، سررال چهارم/شررماره یررازدهم و دوازدهم/پررایيز و 
 زمستان

(، عوامل تأثير 138٩نيا، عماد )ملكی غلام حسينی، اسماعيل؛ بجانی، حسين و
ها و پيامدهای رفترار شرهروندی سرازمانی، دو ماهنامره     گذار، مؤلفه

 توسعه انسانی پليس، سال هفتم شماره سی و یک.
(، رابطره  1388؛ رئيسری، پروران، هردایتی، سريد پوریرا )     اشركان  نصيری پور،

نشرگاه  دا یهرا  مارستانيبفرهنگ سازمانی با بهره وری کارکنان در 
 علوم پزشكی ایران؛ فصلنامه علمی پژوهشی مدیریتی سلامت.

(، تعيين رابطره سركوت سرازمانی و    13٩4یوسفی، رضا و محمدیان، صدیقه )
وری سررازمانی در آمرروزش و پرررورش شهرسررتان قائمشررهر، بهررره

پژوهشی، تحقيقات مردیریت سرال هفرتم شرماره     -فصلنامه علمی
 .اول
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