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 یمانو سکوت ساز اقیبر اشت یپژوهش حاضر، مطالعه تأثیر جوسازمانهدف از انجام 
ر حاض قیروش تحق. کارکنان زن بود ياشهیصخره ش يگریانجیبا نقش م

 ينفر از کارکنان زن بود. برا 110شامل  ياست. نمونه آمار یشیمایپ -توصیفی
ا ب ی(سوسمان)، سکوت سازمان یاز پرسشنامه جوسازمان یسنجش جوسازمان

) موردسنجش قرار گرفت. 2001سالون ( اقی) و اشت2001پرسشنامه هارلوز (
ا ياشهیپرسشنامه صخره ش ) تدوین کرده است، استفاده 1385زکلیکی ( ییکـه بابـ

سکوت  و کاهش یسازمان اقیاشت شیبرافزا یدهنده اثر جوسازماننشان هاافتهی شد.
 یسه سازه اصل نیب يرهایمس یعل بیهست. ضرا ياشهیش يسازمان و صخره
) ياشهیصخره ش یانجیم قی(از طر یجوسازمان میرمستقیز تأثیر غپژوهش نشان ا

 توانیم قیتحق جیبر اساس نتا دارد. یانو کاهش سکوت سازم اقیاشت شیبرافزا
نا که هرچقدر مع نیدارد. بد یبه کار تأثیر منف اقیبر اشت ياشهیگفت که صخره ش

 را بیشـتر احساس ياشهیزنان جامعه موردنظر در محیط کاري خود وجـود صخره ش
د.کنند، میل و رغبت آنان براي کار کـاهش مـی  یابـ

 

 ها واژهکلید 
 ياشهی، صخره شی، سکوت سازمانیشغل اقی، اشتیجوسازمان

The purpose of this study was to study the effect of 
organizational climate on organizational enthusiasm and 
silence with the role of glass cluster mediation among 
female employees. The research method is descriptive-
survey. The sample consisted of 110 female employees. 
Organizational climate was assessed by Organizational 
Climate Questionnaire (SUSMAN), Organizational 
Silence with Harlow's Questionnaire (2001) and Saloon's 
Eagerness (2001). The Rock Climat Questionnaire, which 
was developed by Babaei Zakliki (2006), was used. The 
findings show the effect of organizational climate on 
increasing organizational eagerness and reducing 
organization silence and glass rocks. The Ali coefficients 
of the paths between the three main research structures 
show the indirect effect of organizational climate 
(through the glass mediator) on increasing the enthusiasm 
and reducing organizational silence. According to the 
results of the research, glass cliffs can negatively affect 
occupation. In other words, the more women of the 
society in their working environment feel the glass of 
glass, their desire and desire for work decreases. 

Keywords 
organizational climate, work engagement, organizational 
silence, glass cliff 
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 همقدم
اصطلاح وسیعی در مدیریت است که به ادراك  1یجوسازمان

عمومی کار در سازمان اطلاق شده و متأثر  يهاطیکارکنان از مح
، شخصیت افراد و مدیریت سازمانی است. یررسمیاز سازمان غ

یکی از ابعادي است که در هر واحد سازمانی  یجوسازمان
(ادبی و  فضاي اجتماعی حاکم بر آن واحد است يدهندهنشان

 یهر سازمانی داراي جوسازمان ).82: 1394کتایار، ی
و لمس کردن  دنیدقابل یاست. جوسازمان يفردمنحصربه

نیست، اما مانند هواي درون اتاق بر روي تمام چیزها اثرگذار 
 1950، براي اولین بار در سال ردیپذیاست و از هر چیزي اثر م

ت دان نسبکارمن يهابیان گردید و به تصور، احساسات و ارزش
مطلوب وفاداري،  ی، جوسازمانشودیبه محیط کارشان اطلاق م

 یدهسیمختلف در فعالیت و سرو يهاهمکاري بین افراد و گروه
به مشتري را در پی دارد و از طرفی جو نامطلوب پیامدهایی مانند 

افراد با یکدیگر، تنش  يصرف زمان کاري به بحث و مشاجره
شغل دیگر، کاهش ارتباط سرپرستان زیاد و جستجو براي یافتن 

است  ییهایژگیمجموعه و و عدم رضایت شغلی را در پی دارد.
ها و آن را از دیگر سازمان کندیکه یک سازمان را توصیف م

در طول زمان پایدار است و رفتار افراد در  باًی، تقرسازدیمتمایز م
یانی ا به بر یجوسازمان توانیدهد. مسازمان را تحت تأثیر قرار می

درك کارکنان از محیطی است  یجوسازمان تر بیان نمود :ساده
، 2که در آن مشغول به کار هستند. طبق تعریف هوي و میکسل 

به ادراك کارکنان از محیط عمومی کار در سازمان  یجوسازمان
، شخصیت افراد یررسمیکه از سازمان رسمی، غ شودیاطلاق م

بنابراین تغییر در هر بخش از و رهبري سازمانی متأثر هست، 
منجر به تغییر فوري و عمیق در نحوه انجام کار و  یجوسازمان

از  ).12: 1392(حسینی، یمینی فیروز،  شودیعملکرد کارکنان م
ادراکات و احساس افراد در یک  یگفت جوسازمان توانیطرفی م

مدیریت یا رهبري، مشارکت در  يهاوهیسازمان که شامل : ش
کنان براي کار زیبرانگ، فراهم نمودن مشاغل چالشيریگمیتصم

عوامل  ).230: 1394(حاتمی، بیرامی ایگدري و سبحانی،  هست
کوت که اشتیاق شغلی و س رندیگیتأثیر م یمختلفی از جوسازمان

 3جزء این عوامل دانست. اشتیاق شغلی توانیسازمانی را م

 ی مؤثر در ایجادمهم و مثبت در سلامت کارکنان و عامل يامؤلفه
مثبت مرتبط با شغل و اکتساب منابع شغلی و منابع  يهانگرش

 ودشیفردي است که به انسجام و وحدت میان کارکنان منجر م
ت را مسیر رشد، تعالی و موفقی میرمستقیو به شکل مستقیم و غ

                                                                                                                                                    
1.Organizational Climate 
2.Heavy&Myskl 
3.Work Engagement 
4 . Adeniji 

). 2011، 4(آدنیجی آوردیبراي کارکنان و سازمان را فراهم م
شتیاق شغلی حالتی از سلامت شغلی است که ازنظر باکر و لیتر ا

مثبت، خوشنود کننده و برانگیزاننده هست و بر این اساس 
 شوندیکارکنان مشتاق انرژي زیادي داشته، بیشتر درگیر شغل م

(نصیري ولیک  کنندیبا حرفه خود هم ذات پنداري م داًیو شد
به  زمان امروزه نیاز). 379:  1394بنی، اردلان و بهشتی راد، 

کارکنانی دارند که به شغلشان اشتیاق و علاقه زیادي دارند، 
طور کامل مجذوب شغلشان ، کارکنان مشتاق بهیطورکلبه
 دهندیرا به طرز مطلوبی انجام م شانیو تکالیف شغل شوندیم

اشتیاق  ).71: 1391(صفرزاده، نادري، اصغري، عنایتی و حیدري، 
زله منکه به دانندیمثبت م یشناختشغلی را یک مفهوم روان

شاخص بهزیستی و سلامت روانی شناختی در محیط کار شناخته 
ه منزله یک حالت ذهنی مثبت نسبت ب،  اشتیاق شغلی بهشودیم

 هاي شوق داشتن به کار، وقفکه با ویژگی شودیشغل تعریف م
یک حالت  يجا. بهشودیکار شدن و جذبه در کار توصیف م

ابت و ث یشناختشتیاق شغلی به یک حالت روانخاص و موقتی، ا
(نصیري ولیک بنی، فراگیر اشاره دارد و داراي سه بعد هست

 ).153:  1393اردلان و بهشتی راد، 
را براي اولین بار پژوهشگر اجتماعی به نام  5سکوت سازمانی

منزله میلادي مطرح کرد که به 1970آلبرت هرچمن در سال 
. دشیعیت موجود و ناگوار تلقی منگرش منفعل در برابر وض

شایع  يادهیصورت پدرغم این واقعیت که سکوت کارکنان بهبه
در پدیده سکوت سازمانی، کارکنان  ها در آمده است.در سازمان

مربوط به مسائل سازمانی و شغلی  يهاها و دغدغهاز بیان ایده
 هندهدکاهش تواندینوبه خود مورزند که این بهخود امتناع می

سطح مشارکت زنان در سازمان شود. تعاریف اولیه از سکوت، این 
و بر این فرض بودند که  دانستندیمفهوم را معادل با وفاداري م

خود اظهارنظر نکند، هیچ مسئله  يهایدرباره نگران کسچیاگر ه
المثل قدیمی، طور که در ضرباشتباهی وجود ندارد، همان

سکوت کارکنان در  شودیان مسکوت نشانه رضایت است، عنو
عنوان ((خودداري کارکنان از انتقال اظهار خالصانه سازمان را به

 ییهاواحوال و وقایع سازمانی به آناوضاع يو حقیقی خود درباره
 رگذاریروي این شرایط تأث توانندیکه در جایگاهی قرار دارند که م

 ).11: 2015، 6(موریسون، سی و پن اندباشند)) تعریف کرده
به  واندتیسکوت فقط به معناي سخن نگفتن نیست بلکه م

معناي ننوشتن، حاضر نشدن، نشنیدن و نادیده گرفتن هم باشد، 
دیت بدون اعتبار و سن ياشامل صحبت یا نوشته نیچنسکوت هم

5.Organizational Silence 
6 . Morrison, See, & Pan 
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اما پژوهشگران امروزه  ).70: 2010، 7(کوس و دمیر هم است
 موجب فساد و تباهی شود اندتویاند که این عامل منشان داده

زمانی که موضوعی فردي را  ).85: 2007، 8(فلچر و واتسون
دهد، شما حداقل این و او به شما توضیح می کندیناراحت م

که دلایل خود را بیان کنید یا شاید اصلاحات لازم  دیشانس رادار
اختیار کند ممکن  اگر آن فرد سکوت کهیرا انجام دهید ؛ درحال

او  انهیوجیبا عمل تلاف کهنیما متوجه شرایط نشوید تا ااست، ش
امروزه ). 459: 2014، 9(الچی، اردلاك، الپکان و سنر مواجه شوید

تاري عنوان رفاست و به داکردهیاین مفهوم در سازمان نیز کاربرد پ
، نظرات، پیشنهادها و هادهیشود که در آن افراد اتعریف می

یا عمداً رفتارهاي  گذارندین نمخود را در میا يهادگاهید
ه کنند که منجر بغیراخلاقی و غیرقانونی دیگران را افشا نمی

سازمانی و ارائه خدمات و فرآیندهاي  يهاتیوقفه در بهبود فعال
تار به یک رف جیتدربه تواندیجدید خواهد شد، این رفتار فردي م

گ و مین(تی شودیجمعی تبدیل شود که سکوت سازمانی گفته م
سکوت ) 2015و همکاران ( 11ژو ).169: 2015، 10جان استون

دانستند و سپس سه بعد را براي  يسازمانی را مفهومی چندبعد
عنوان رفتاري ذاتی آن مشخص کردند، سکوت مطیع که به

ها، اطلاعات یا و شامل خودداري از ارائه ایده شودیتعریف م
نظرات به دلیل تسلیم در برابر هر شرایطی است که یک نوع 

نوان حذف عرفتار کناره گیرانه و انفعالی است، سکوت تدافعی، به
ه ک شودیعمدي اطلاعات کاري به دلیل ترس از تلافی مطرح م

نی، زمارفتاري حفاظتی و تعمدي هست، سومین نوع سکوت سا
دوستانه هست که با عنوان حفظ اطلاعات کاري سکوت نوع

، شودیباهدف منفعت رسانی به سایر اعضاي سازمان شناخته م
این نوع سکوت هم تعمدي و غیر انفعالی است اما در مقایسه با 

ارد بر منفعت د دیسکوت تدافعی که بیشتر بر منفعت شخصی تأک
اکثر افراد فکر  ).2: 2015م، (ژو، لیو و لا رسانی جمعی توجه دارد

، اندرسیکه سکوت کارکنان تنها به سازمان آسیب م کنندیم
این پدیده به هم سازمان و هم کارکنان را تحت تأثیر  کهیدرحال

 و نگردیرغم آنکه قانون زنان و مردان یکسان مدهد. بهقرار می
با توسعه آموزش عالی زنان در اشغال مشاغل بیرون از خانه 

 يهااند، هنوز در اشغال سمتهاي نسبی کسب کردهموفقیت
دریان (زبردست و نا برندیچندگانه رنج م يهاضیمدیریتی از تبع

با توجه به اینکه حداقل نیمی از جمعیت ). 48: 2016جهرمی، 
یک  يمنزله، برخورد با آنان بهدهندیکشور ما را زنان تشکیل م

 ات در کشورهاي مختلف نشانپدیده اقلیتی نادرست است. مطالع

                                                                                                                                                    
7 . Çavus & Demir 
8 . Fletcher & Watson 
9 . Elçi, Erdilkk, Alpknn, & Şnnrr  

اجرایی و در  يهادهد که عدم حضور شایسته زنان در پستمی
 جهانی است. يدهیها یک پدارشد سازمان يریگمیتصم يهارده
نوز دهد که جنسیت هنتایج حاصل از تحقیقات نشان می نیچنهم

هم یک مانع مشترك پیشرفت شغلی زنان در بسیاري از 
رسد پیشرفت زنان به است، به نظر می یالمللنیب يهاعرصه

موانع نامرئی دیگري مسدود شده  لهیوسسطح اجرایی ارشد به
 ياشهیاست. صخره ش ياشهیاست که فراتر از اصطلاح سقف ش

. مطالعات زیادي که کندیتوصیف م یخوباین پدیده را به
گرفته است، بیشتر در حوزه ارتقاي شغلی زنان انجام ◌ٴ نهیدرزم

) 1397. براي مثال، نظري و لطیفی (بوده است ياشهیسقف ش
دریافتند که موانع جنسیت، موانع حمایت خانواده، موانع تضاد بین 
کار و خانواده و موانع حمایت رهبر در ارتقاي جایگاه مدیریتی 

کته اهمیت دارد که آیا اکنون بررسی این نبانوان موثر است.  
اند، در مشاغل مدیریتی را شکسته ياشهیزنانی که سقف ش

ها و اند ؟ با چه چالشخود مثل مردان موفق ياکتساب شده
اند ؟ حضور زنان در مشکلاتی در نقش رهبري خود مواجه

کاري و مسائل وابسته به آن از مباحث محوري حوزه  يهاطیمح
ند دهه اخیر بوده و به کانون توجه مدیریت تنوع فرهنگی در چ

ن (نصیري ولیک بنی، اردلااست شدهلیپژوهشگران متعددي تبد
یکی از موضوعاتی اساسی که در ). 381:  1394و بهشتی راد، 

این حوزه موردتوجه بوده، ارتقاي زنان به سطوح بالاتر مدیریتی 
ه است. صخر ياشهیموسوم به صخره ش يادهیبوده است که پد

 انتصاب زنان به مشاغل ياهیي حاشهمه يرندهیدربرگ ياهشیش
تمال اح کندیمدیریتی متزلزل (ناامن) است. این پدیده بیان م

مدیریتی با خطر شکست مواجه شوند،  يهااینکه زنان در پست
است و اگر بخواهیم ارتباط بین نحوه عملکرد و  شتریاز مردان ب

واحدهایی که زنان  ودشیجنسیت را در نظر بگیریم، مشخص م
. رندیگیدارند، عمدتاً در بحران قرار مها را بر عهدهمدیریت آن

موازات رفع تبعیض جنسیتی در اخیر در ایران به يهادر سال
اشتغال، تحصیل و ابعاد دیگر مشارکت اجتماعی و اقتصادي، 

مدیریتی و سیاسی و قانونی تا حدي  يهاتعداد زنان داراي پست
نشان داد که ) 1391و همکاران (است. صفر زاده  فتهایشیافزا

بین جوسازمانی و اشتیاق شغلی با رفتار مدنی سازمانی در 
نصیري ولیک  .وجود دارد يداریکارکنان زن رابطه مثبت معن

) در تحقیق خود با عنوان بررسی صخره 1394و همکاران ( بنی
بر  یبر اشتیاق شغلی با نقش میانجی سکوت سازمان ياشهیش

همدان بیان نمودند که صخره  یروي کارکنان زن دانشگاه بوعل

10 . Timming & Johnstone 
11. Xu, Loi, & Lam 
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 معنادار، مستقیم و منفی بر اشتیاق شغلی ياداراي رابطه ياشهیش
بوده و با سکوت سازمانی اثري مستقیم، مثبت و معنادار دارد. 
همچنین اثر سکوت سازمانی بر اشتیاق شغلی منفی و معنادار 

با  اي بر روي اشتیاق شغلیصخره شیشه میرمستقیاست و اثر غ
قی در تحقی .سکوت سازمانی منفی و معنادار است يگریانجیم

) با عنوان 1395(و شریفی اسکندري  که توسط شعبانی بهار
تعیین رابطه بین سکوت سازمانی و تحلیل رفتگی شغلی کارکنان 
ادارات ورزش و جوانان استان همدان صورت گرفت بیان شد که 

د و نظرات افرا هادهیمانعی براي ابراز ا تواندیسازمانی م سکوت
 .سازمان باشد و موجبات تحلیل رفتگی شغلی افراد را فراهم آورد

ها بهاي، بررسی تجردر تحقیقی که با عنوان پدیده صخره شیشه
رهبري سازمان توسط ضرغامی  يهازنان در پست يهاو چالش

نشان داد که زنان مدیر  هاافتهیانجام شد،  )1393( و بهبودي فرد
ب اند و عوامل مسباي مواجهدر کشور ایران با پدیده صخره شیشه

هاي زنان در اي شامل: ویژگیکننده صخره شیشهو تقویت
مردان، عدم تمایل زنان براي  یگروهرهبري، طرفداري درون

حمایتی  يهامردانه سازمان، فقدان شبکه يهاورود به شبکه
اي به ناکارآمدي زنان در ان و همچنین صخره شیشهبراي سازم

که خود پیامدهاي فردي و  شودیمشاغل مدیریتی منجر م
) وجود 2013( 12همچنین بامبویلا و آلویس .سازمانی در پی دارد

اي را مانع توسعه و موفقیت شغلی زنان برشمردند صخره شیشه
) نشان 7201( 13کاسنتینو جینتا ).8: 2013، بامبویلا و آلویس(

زنان در زمینه رهبري  در يادیز يها شرفتیکه اگرچه پ داد
ه ک یکسان يهنوز هم برااما وجود داشته است،  نهیزم نیورزش ا

 ییها تیهستند محدودي سطوح ارشد رهبردر  شرفتیبه دنبال پ
دیگر مطالعات نشان داده اند که سوگیرهاي جنسیتی  رد.وجود دا

وجود دارد و بایستی با برنامه براي تصدي پست  هاي رهبري 
: 2016هاي مداخله اي آن را کاهش داد (گیرود و همکاران، 

تأثیر هدف از انجام تحقیق حاضر بررسی  رونیزا). ا1148
 يگریانجیبا نقش م یو سکوت سازمان اقیبر اشت یجوسازمان

 يهااي کارکنان زن ادارات ورزش و جوانان استانصخره شیشه
 بود. غرب کشور

 شناسی پژوهشروش
پیمایشی و ازنظر هدف کاربردي است و  -این پژوهش توصیفی

 _هاي توصیفی اطلاعات از نوع پژوهش يآوراز منظر جمع

پژوهش کارکنان، زن ادارات  . جامعهدیآیپیمایشی به شمار م
غرب کشور (کرمانشاه، کردستان،  يهاورزش و جوانان استان

فر بود. با توجه به محدود بودن ن 110و همدان) به تعداد  لامیا
پرسشنامه  95صورت کل شمار محاسبه شد و جامعه نمونه به

از پرسشنامه  یگردید. براي سنجش جوسازمان يآورجمع
جوسازمانی توسط سوسمان و دیپ که داراي پنج مؤلفه وضوح و 

ها، توافق اهداف سازمان، وضوح و توافق نقش، رضایت از پاداش
ها و اثربخشی ارتباطات استفاده رضایت و توافق بر روي رویه

سؤال بود. براي بررسی سکوت  4ها شامل شد. هر یک از مؤلفه
) که 2001فته از مدل پیندر و هارلوز (سازمانی پرسشنامه برگر

 6سؤال) و سکوت مطیع ( 6داراي دو مؤلفه سکوت خاموش (
سؤال) مورداستفاده قرار گرفت. همچنین اشتیاق سازمانی با 

سؤال)،  6( ییمؤلفه توانا 3) که داراي 2001پرسشنامه سالون (
سؤال) بود، موردسنجش قرار  6سؤال) و جذب ( 5وقف خود (

اي کـه بابـایی زکلیکی پرسشنامه صخره شیشه گرفت. از
ماده  15) تدوین کرده است، استفاده شد. این پرسشنامه 1385(

هاي مدیریتی به سه دارد که در آن موانـع ارتقاي زنان به پست
 -دسته کلـی، موانـع فـردي، موانـع سـازمانی و موانـع اجتماعی

از نفر  10 شده است. روایی صوري توسطبنديفرهنگی دسته
افزار اساتید مدیریت ورزشی و روایی سازه آزمون با استفاده از نرم

) مورد تائید قرار گرفت. روایی همگرایی 14(اسمارت پی ال اس
زمانی برقرار است که مقدار تمامی بارهاي عاملی استانداردشده 

گیري و نیز مقدار شاخص مربوط به هر یک از متغیرهاي اندازه
AVE است. متغیري که  5/0ز تر ابزرگCR 7/0ها بالاتر از آن 

 ترکیباشد پایایی قابل قبولی دارد و هر چه این مقدار به یک نزد
گونه که در جدول نشان داده باشد، پایایی آن بیشتر است. همان

است؛  7/0متغیرهاي پژوهش بیشتر از  هیبراي کل CRشد، میزان 
نوان نمود که نشان بخش عتوان نتیجه حاصل را رضایتلذا می

از وجود سازگاري داخلی در هر یک از متغیرهاي پژوهش است. 
همچنین نتایج ضریب آلفاي کرون باخ براي بررسی پایایی ابزار 

 شده است.نشان داده 1پژوهش در جدول 
 
 
 

 شدهیطراحمدل  شدهگزارشهاي شاخص .1جدول 

 AVE CRشده میانگین واریانس استخراج آلفاي کرون باخ شاخص متغیر
 81/0 59/0 66/0 اشتیاق شغلی

                                                                                                                                                    
12.Bombuwela & Alwis 
13 . Cosentino 

14.Smart Pls 
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 82/0 54/0 73/0 جوسازمانی
 93/0 87/0 86/0 سکوت سازمانی

 89/0 79/0 87/0 ايصخره شیشه
 

 هاسازه یهمبستگ بیضرا .2جدول 

 سکوت سازمانی ايصخره شیشه جوسازمانی اشتیاق شغلی شاخص متغیر
    1 اشتیاق شغلی
   1 609/0 جوسازمانی
  1 -373/0 -435/0 ايصخره شیشه

 1 706/0 -501/0 -484/0 سکوت سازمانی
 

 ها گویه یهمبستگ بیضرا .3جدول 

 جذب خود وقف توانایی شاخص متغیر 
صخره 

 ايشیشه
سکوت 
 خاموش

سکوت 
 مطیع

 جوسازمانی

 -427/0 -416/0 -377/0 461/0 376/0 542/0 اهداف توافق و وضوح
 -344/0 -279/0 -258/0 344/0 123/0 387/0 نقش توافق و وضوح

 -03/0 -09/0 -16/0 18/0 119/0 201/0 پاداش از رضایت
 بر توافق و رضایت

 رویه روي
305/0 287/0 220/0 111/0- 299/0- 343/0- 

 -348/0 -371/0 -282/0 361/0 225/0 426/0 ارتباطات اثربخشی
 564/0 675/0 1 -327/0 -264/0 -302/0 ايشیشهصخره  ايصخره شیشه

 سکوت
 750/0 1 675/0 -287/0 -304/0 -336/0 سکوت خاموش
 1 75/0 564/0 -505/0 -320/0 -362/0 سکوت مطیع

 
 هاي پژوهشیافته

نشان  2نتایج ضریب همبستگی بین متغیرهاي تحقیق در جدول 
 شده است.داده

دهد بین همه متغیرهاي نشان می 2طور که جدول همان
تحقیق همبستگی وجود دارد. بالاترین همبستگی مربوط به 

) هست. همچنین 7/0اي با سکوت سازمانی (صخره شیشه
) 37/0و جوسازمانی ( ايشیشه کمترین همبستگی بین صخره

وجود دارد. نتایج ضریب همبستگی بین زیر متغیرهاي تحقیق در 
 شده است.نشان داده 3ل جدو

دهد بین همه اکثر نشان می 3طور که جدول همان
متغیرهاي تحقیق همبستگی وجود دارد. بالاترین همبستگی 

) هست. 67/0اي (مربوط به سکوت خاموش با صخره شیشه
 پاداش و سکوت از همچنین کمترین همبستگی بین رضایت

 سازمانی رابطه معنادار وجود ندارد.
شتیاق ا با جوسازمانی بین تحلیل مسیر رابطه 2و  1در شکل 

اي نشان با نقش میانجی صخره شیشه و سکوت سازمانی
 شده است.داده

نشان  4استاندارد در جدول  بیو ضرنتایج ضریب مسیر 
 شده است.داده
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 نتایج ضریب مسیر .1شکل 

 

 
 نتایج ضریب استاندارد .2شکل 

 
 مسیر ضریب نتایج .4 جدول

 نتیجه ضریب استاندارد β ضریب مسیر فرضیات تحقیق
 تائید 19/4 -379/0 ايجوسازمانی بر صخره شیشه

 رد 45/7 532/0 جوسازمانی بر اشتیاق سازمانی
 تائید 01/3 -277/0 سکوت سازمانی جوسازمانی بر

 تائید 01/6 589/0 اي بر سکوت سازمانیصخره شیشه
 تائید 45/2 -21/0 اي بر اشتیاق سازمانیصخره شیشه

 تائید )-37/0×6/0=( -22/0 ايسازمانی با نقش میانجی صخره شیشه بر سکوتجوسازمانی 
 تائید )-37/0×-21/0=( 08/0 ايجوسازمانی بر اشتیاق سازمانی با نقش میانجی صخره شیشه
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 هاي تحقیقدهد اکثر فرضیهطور که نتایج نشان میهمان
دهد نشان می 3و جدول  2گونه که شکل مورد تائید است. همان

 مبین پذیرش اثر جوسازمانی 96/1بالاتر از  tاستاندار ضرایب 
ي برافزایش اشتیاق سازمانی و کاهش سکوت سازمان و صخره

ست. ضرایب علی مسیرهاي بین سه سازه اصلی ه ايشیشه
پژوهش نشان از تأثیر غیرمستقیم جوسازمانی (از طریق میانجی 

اي) برافزایش اشتیاق و کاهش سکوت سازمانی صخره شیشه
 دارد.
 

 گیريبحث و نتیجه
در این پژوهش به بررسی اثر جوسازمانی بر اشتیاق به کار و 

د. بر اي پرداخته ششیشهسکوت سازمانی با نقش میانجی صخره 
ر اشتیاق اي بتوان گفت که صخره شیشهاساس نتایج تحقیق می

هرچقدر زنان جامعه به کار تأثیر منفی دارد. بدین معنا که 
اي را بیشـتر موردنظر در محیط کاري خود وجـود صخره شیشه

یابـد، کـاهش مـی کاراحساس کنند، میل و رغبت آنان براي 
نـان از سـوي کارک اشتیاق به کارایط لازم براي زیـرا یکی از شر

ه مثابایـن اسـت کـه بـا هریـک از کارکنان، اعم از زن و مرد، به
یـک اسـتعداد و سـرمایه رفتـار شـود و بـه هریـک از آنـان 

ع زنـان موانـکه  ايفرصت رشد و بالندگی داده شود؛ اما در جامعه
بینند یشرفت و بالندگی خود میهاي زیـادي را بر سر راه پو چالش

هـاي مدیریتی اي میـان خـود و پسـتو یـک صخره شیشه
دور از انتظار نیست کـه کار کردن در چنـین  کنندمیاحساس 

 اربه انجام ک هاآن زهیآمیزي باعث کاهش انگوضـعیت تبعیض
 و همکاران بخشها با نتایج تحقیقات فرحشـود. ایـن یافته

طور هاي بزیرا آنان نیـز معتقـد بودنـد صخره شیشههمسو هست. 
غیرمسـتقیم بـر کـاهش توانمندي و خلاقیت بانوان اثر 

قانی و طالهمچنین نتایج تحقیق با نتایج تحقیقات  .گذاردمی
). 1393و  1394( همکاران صیري و )، ن1388(همکاران 

اي را ) وجود صخره شیشه2013(15همچنین بامبویلا و آلویس
انع توسعه و موفقیت شغلی زنان برشمردند که با تحقیق حاضر م

اي همسو بود. همچنین بر اساس نتایج تحقیق صخره شیشه
 موجب افزایش سکوت سازمانی شده و با آن رابطه دارد. احساس

 شود،یم رفتار دیگري فرد مشابه و منصفانه طوربه فرد با اینکه
 احساس و شودمی یارزش خود افزایش و تعلق حس یک به منجر
 از. ندکمی ایجاد سازمان به نسبت بیشتري مسئولیت و تعهد
 الاحتمبه کنندمی عدالتیبی احساس که افرادي دیگر سوي

 از تعهد پایینی سطوح خواهند کرد یا را رها سازمان بیشتري

                                                                                                                                                    
15. Bombuwela & Alwis 
16 . Chaudhary 

 به رفتارهاي است ممکن حتی و دهندمی نشان خود از را سازمانی
 احساس بنابراین. نمایند مبادرت جوییانتقام ناهنجار مانند

 به نسبت مسئولیت احساس عدم به منجر تواندمی عدالتیبی
شود (دباغ، اصفهانی و شید،  سازمانی سکوت درنهایت و سازمان
). به همین دلیل زمانی که زنان در سازمان خود 472: 2012

 اي را احساس نمایند به علت حس تبعیض و موانعصخره شیشه
براي پیشرفت سکوت سازمانی اختیار کرده و از ابراز عقاید و 

نمایند. نتیجه این بخش از تحقیق با هاي خود امتناع میایده
 .همسوست) 1394همکاران ( و نصیري نتیجه تحقیق

نتایج تحقیق حاکی از اثرگذاري مستقیم و همچنین 
) بر ايبا نقش میانجی صخره شیشه( یجوسازمانغیرمستقیم 

سیر نمود توان تفمی گونهنیااشتیاق سازمانی هست. این نتیجه را 
غلی ش اشتیاق، اداراتمطلـوب در  جوسازمانی مناسـب باوجودکه 

ه در حقیقت هر چ کند.می پیدا افزایش دارمعنی طورکارکنان به
ارکنـان ک بیشتر اشتیاقباشـد، پیامـد آن  ترمطلوبجوسازمانی 

داراي یـک ساختار  مطلوب خواهـد بـود. جوسازمانیبه کار 
چندبعدي است که ابعاد آن بر نگرش و رفتارهاي شـغلی کارکنان 

، اشدتر بمطلوب رسد هر چه جوسازمانی. به نظر میگذاردیتأثیر م
عملکرد بهتري خواهند داشت؛ بنابراین در سـازمانی کـه کارکنان 

بـالایی هستند، ترك خدمت کمتر رخ  شتیاقاکارکنـان داراي 
 حیدري نژاد وهاي با یافتهنتایج این بخش از تحقیق دهد. می

و  16)، چادهاري1395همکاران ()، هاشمی و 1390پور (مرادي 
 ) همسو هست.2012همکاران (و  17) و فرگوسن2014همکاران (

دیگر نتیجه تحقیق حاکی از آن است که جوسازمانی مطلوب 
که این نتیجه با نتایج  هش سکوت سازمانی مؤثر استبر کا

 .هست ) همسو2015(تحقیقات افخمی اردکانی و  مهربان فر 
) نیز رابطه معنادار بین جو 1396( ییزاهمچنین آزادمهر و ناستی 

 ـهب توجـه اخلاقی خودخواهانه با سکوت سازمانی نشان دادند. بـا
 جهنتی توانمی گذشته، و تحقیقات حاضـر پـژوهش يجهینت

ل داخـ يهاگروه متقابل روابط و تلاش از یجوسازمان که گرفت
 را انکارکن و رفتار گیردمی سرچشمه کارکنان و مدیران سازمان،

 اثر سازمان آن افراد يبـر روحیه و دهـدمـی قـرار تـأثیر تحت
 ـغلیش نارضـایتی یا رضایتمندي باعث آن، به دنبال و گذاردمی

 در سازمانی کهیدرصورت .شودیم سازمان در شاغلافـراد 
 بـر و شودیم انجام اداريمراتب سلسله چارچوب در هاتیفعال

ورت صبه یجوسازمان ورزند،تأکیـد می خـشکمقررات  و قـوانین
 اعـضاي بـه عمـل ابتکـار ياجازه، شودیم درك محدود و بسته

 اريورزند. بسیتناب میداده نشده و کارکنان از بروز عقاید خود اج

17 . Ferguson 
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 ـازب ارتبـاطی يهاراه از شانیهاسازمان کـه معتقدنـد کارکنان از
 زا یکی. کنندنمی استفاده و توانمندسازي مشـارکت جهـت
 لازم جهت ابزارهـاي و رساختیز وجـود عـدم ارتبـاطی موانـع
 فخمیا تحقیق در. استنظر کارکنان  و هادهیا پیشنهادها، انتقال

موردمطالعه  سازمان همین ) در2015مهربان فر ( و اردکـانی
 پیشنهادها نظام که شد داده نشان ،)نفت صنعت پژوهشگاه(
 اهشک را سکوت رفتار که باشد ارتباطی فرصت یک تواندیم
 اپیشنهاده که نظام شودمی پیشنهاد زمینه این در لذا .دهدیم

 مـدیریت و دهـد ادامه خود به کار قوت تمام با سازمان در مستقر
ه ب سیستم این از را خودجانبه همه نیـز حمایت سـازمان عـالی
 .آورد عمل

جوسازمانی بر کاهش  براثرهمچنین نتیجه تحقیق مبنی 
یاق افزایش اشت جهیدرنتاي در کارکنان و ي شیشهاحساس صخره

یر تفس گونهنیا توانیمسازمانی و کاهش سکوت سازمانی را 
مانی که جوسازمانی مطلوب در سازمان برقرار نباشد نمود که ز

 سازمانی، تیحماعدم موفقیت، از ترس همچون عواملی زنان با
 محدوددامنه  ،هاپرداخت و حقوق سطح مردسالاري، فرهنـگ

 ق،تشوی عدم مسائل این کنار در و هستندرو روبه هاتیمسئول
 هايمخالفت انیباب رابطه در مدیران صحیح برخورد و حمایت

 و یرساناطلاع ضعف و سازمان مسائل جهت در زن کارکنان
 بـه نسـبت مـدیریت جانـب از زن کارکنانموقع به آگاهی

 هايپیشرفت وها برنامه اهـداف، هـا،مأموریـت تغییـرات،
زایش و اف زن کارکنان شغلی اشتیاق کاهش در تواندمی سازمانی

 اهشکمنظور به مدیران جهیدرنت .باشد سکوت سازمانی اثرگذار
اهداف روشنی در سازمان تدوین  باید ايشیشه صخره احساس

داده شود. همچنین  به زنان فعال مشارکت نموده و اجازه
 لمنصفانه باشد و انتقا و عادلانه هاي سازمانی داراي توزیعپاداش

 کافی صورت گیرد. همچنین در جهت ایجاد این طوراطلاعات به

 تلاش ندباش داشته سازمان در مثبتی نقش توانندزنان می باور که
منظور هببا توجه به یافته هاي تحقیق پیشنهاد می گردد که . کنند

 و اعمال بین سازگاري به باید مدیران ايشیشه صخره کاهش
 سازمانی، يهاارزش از روشن يامجموعه ایجاد خود، رفتار

 اقداماتکارکنان  رفتار هدایتمنظور به اخلاقی منشور تدوین
 و رسالت هدف، نمودن با روشن همچنینآورند. عمل به را لازم
 سازمان يهابرنامه يسازشفاف به سازمان استراتژیک مسیر
 ايشیشه صخره کاهش موجب و نموده توجه کارکنان براي
 سازمان با آزادانه که کندمی زنان کمک به هویت این. شوند

 اشتیاق افزایش و سکوت کاهش موجب و نمایند همکاري
 جودوازآنجاکه  تحقیق نتایج به توجه با همچنین .شود سازمانی
و  کار به اشتیاق کـاهش باعـث توانـدمی ايشیشه صخره

 لاقهع تقویتمنظور به شـود، زنـان افزایش سکوت سازمانی در
 ی،پاداش ده ماننـد، مناسـب يهاسمیمکان زنـان اشتیاق و

 در اغلش زنان براي سازمانی پست ارتقايخصوص به و تشـویق
اي علاوه بر عوامل سازمانی وجود صخره شیشه .شود گرفته نظر

 جهیدرنتبه عوامل فردي و اجتماعی زنان نیز مربوط بوده و 
 نفساعتمادبهي و ارتقا خودباورمدیران سازمان باید در جهت 

میان کار و  همچنین توازن زنان در سازمان اهمیت قائل شوند.
 جهیدرنتو مشکلات زنان شاغل هست.  هادغدغه ازجملهخانواده 
نزدیک محل کار و وجود ساعات کار  مهدکودكوجود 
 واهد بود.خ کنندهکمکبه افزایش اشتیاق شغلی زنان  ریپذانعطاف

آن  يریپذمیهاي است که تعمهر پژوهش داراي محدودیت
بـه اینکـه ایـن پـژوهش سازد. با توجـه را با مشکل مواجه می

گرفته اسـت انجام ادارات ورزش و جوانان استان غرب کشور در
هاي دیگـر، جانـب بایـد در تعمـیم نتـایج پژوهش به سازمان

شود این پـژوهش در پیشنهاد می. احتیـاط را رعایـت کـرد
 شده و نتایج بررسی شود.هاي دیگر نیز انجامسازمان
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