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 چكيده
 بـا رفتـار شـهروندي سـازماني بررسي ارتباط بـين هدفبا اين پژوهش

اجـرا از ديدگاه دبيران مدارس متوسطه شهرستان گرمي سكوت سازماني
راةهمبستگي بود. جامع�. روش پژوهش، توصيفي شد آماري پـژوهش
( 140شهرستان گرمي به تعـدادةدبيران مقطع متوسطةكلي و35نفـر زن

و بر اساس جدول كرجسيندمرد) تشكيل داد 105 اي مورگان نمونـه-.
( 103به حجم و25نفـر گيـري تصـادفي مـرد) بـه روش نمونـه78زن

هـاي هـا از پرسشـنامه داده آوري اي نسبتي انتخاب شدند. براي جمع طبقه
و كونوســكي (  ــان ــازماني اورگ ــهروندي س ــار ش و ســكوت 1996رفت (

و بورادوس و تحليـل 2005( سازماني واكولا ) استفاده شد. براي تجزيـه
اي، تـك نمونـهtهاي آماري همبسـتگي كـانوني، آزمـون ها از روش داده

و رگرسيون چند متغيري اسـتفاده  نتـايجد. ش ـضريب همبستگي پيرسون
پژوهش نشان داد كه بين رفتار شهروندي سازماني بـا سـكوت سـازماني 

و ابعـاد داري وجود دارد.اهمبستگي مثبت معن رفتار شهروندي سـازماني
و ابعاد آن كمي پايين و سكوت سازماني تر از متوسط آن بالاتر از متوسط

هـاي رفتـار شـهروندي سـازماني، مؤلفّـه ارزيابي شـد. همچنـين از بـين 
و آداب اجتماعي توانـايي تبيـين سـكوت سـازماني را داشـته  جوانمردي

و وجدان كـاري تـوان پـيش،است و تكريم بينـي اما نوع دوستي، احترام
و بطـور كلـي  واريـانس سـكوت%25سكوت سازماني را نداشته اسـت.

مي سازماني را رفتار شهروندي سازماني پيش د.كن بيني
سـ هـا: كليد واژه ازماني، سـكوت سـازماني، نگـرش رفتـار شـهروندي

هـاي فرصـتو نگرش سرپرست بـه سـكوت،مديريت عالي به سكوت
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 مقدمه
(هاربـالي اوغلـو، گـل تكـايندر مهم مسأله يك1سازماني سكوت ،2هـر سـازماني اسـت

مي امروزه بسياري از سازمان.)2014 در ها بيش از پيش از كاركنان خود خواهند در دنياي مدام
و مشـتريان بـالا مـي  و حال تغيير كه رقابت در آن شـديدتر، انتظـارات شـهروندان  تأكيـد رود

و مسـئوليت بيشـتري بپذيرنـد اق باشند، اظهارخلّ،شودميكيفيت بيشتري بر ،نظر بيشتري كنند
و كانال ولي با وجود آنكه نيل به اين مقصود، مستلزم توانمندي هاي ارتباطي بـاز سازي كاركنان

و هايشـان از كانـال ند كه سازمانهست ست، بسياري از كاركنان بر اين باورا هـاي ارتبـاطي بـاز
و دانش حمايت نمي و بارز بر سـر راه برنامـه تسهيم اطلاعات هـاي كنند. از جمله موانع اصلي

و ميلـيكن  و آن چيـزي اسـت كـه موريسـون 3تغيير مديريت، كمبود اطلاعات، ضعف اعتمـاد

و بوراداس نام نهاد»سكوت سازماني«) آن را 2000( (واكولا فـرد،، به نقل از دانـايي 4،2005ند
و براتي،  كنـد بـه شـرايطي كـه در آن كاركنـان ). مفهوم سكوت سازماني اشاره مـي 1390فاني

و افكار سازند طور آگاهانه، ايده به درةها، پيشنهادات سـازمان ارائـه بـارة خود را به طور صريح
ميدهند. نمي و تغييرات سازمان داشته باشد. براي تأثيرتواند اين امر مثبت يا منفي در تحولات

و هـا، ايـده مديران يك سازمان بسيار مهم است كه كاركنان خود را، ترغيب كنند تا نگرانـي  هـا
و ميليكن، كنندابرازهاآن هاي مختلف را براي ايجاد يك محيط مناسب براي ديدگاه (موريسون
و آلوسـوي 6،2010؛ ارنلـر 5،2009برنس فيلـد؛ 2000 ). سـكوت 7،2014، بـه نقـل از كلينـك

و تواند تمام تلاش سازماني يك فرآيند ناكارآمد است كه مي هاي يـك سـازمان را از بـين ببـرد
ممكن است به اشكال مختلف، مانند سكوت دسته جمعي در جلسات، سطوح پايين مشـاركت 

پ در طرح (سـينار، كارسـي اوغلـو، هاي پيشنهادي، سطوح و غيره رخ دهـد ايين صداي جمعي
 به كه استها سازمان اغلب در شايعو رايجاي پديده ). سكوت سازماني8،2013علي اوغلاري
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ميو افتد مي اتفاق مختلف دلايل وها ايده بيان در خود همكارانو مديران با كاركنان شود باعث
كننـد عبور مشكلات كنار از تفاوتبيو نكنندمشاركت سازمان مشكلات حل براي جويي چاره

و سيار،  ). تعاريف مختلفي از سكوت سازماني بيان شده از جملـه، 1391(زارعي متين، طاهري
رفتـاري، هـاي ارزيـابي بيـان از كاركنان خودداري را سازماني ) سكوت2001(1هارلوزو پيندر«

(و كنند. موريسـون مي تعريف سازمان، هاي موقعيت بارةدرو اثربخش شناختي ) 2000ميلـيكن
كه مي نظر در اجتماعياي پديده را به عنوان سازماني سكوت نيز،  ارائه از آن در كارمندان گيرند

(بـه نقـل از ارجيـوس،» ورزنـد امتناع مـي سازماني مشكلات بارةدر خود هاي نگرانيو نظرات
و آقاباباپور دهكـردي،؛ نصر اصفها2،2014گور اوزر، توراك، سون «1392ني و كيـل ). 3پـارك

مي2009( مي1كند. ) سكوت را در سه بعد بررسي تواند عمدي باشد: يعني كاركنـان ) سكوت
و راه حل بهتر را بدانند. ساكت مي مي2مانند، حتي اگر از مشكلات آگاه باشند توانـد ) سكوت

و منـافع شخصـي خـود سـاكت مـي مكانيسم دفاعي باشد: يعني كاركنان به منظور حفظ  ماننـد
) سـكوت3حتي اگر ايـن كـار در تنـاقض بـا سـكوت باشـد.،تمايل به بازگويي آن را ندارند

هـا، تواند يك تصميم جمعي از كاركنان باشد: يعني واكنش جمعي از به اشتراك گذاري ايده مي
و يا دانش با ديگران است گذشته سكوت كاركنان نشـانهدر).4،2013(به نقل از كاراكا» افكار،
(انطباق) تلقي مي و سازش و كناره،شد تعهد گيـري اما امروزه مشخص شده كه آن يك واكنش

(هاربالي اوغلو، گل تكاين،  از جملـه عوامـل،يسازمانيرفتار شهروند.)2014اجتماعي است
ميتأثير ب تواند باشـد. گذار در سكوت سازماني سـيار مهـم سـازمان امـروزه، كاركنـان از منـابع

و رفتارشمحسوب  ميهاآن ده و كاركنان خـوب افـراديشو در سازمان بسيار با اهميت تلقي د
و همياري مي و بـا هستند كه به همكاران خود كمك و اعتقـادات خـود را صـادقانه كنند، نظـر

و در فعاليت قـداماتاهاآن هاي سازمان مشاركت جويند، به عبارت ديگر حسن نيت بيان كنند
و در نهايت براي سازمان سودبخش دهند يا اعمالي انجام مي كه الزامي نبوده، اما براي همكاران

و زماني منش، است 6بارنـارد را5). مفهوم رفتار شـهروندي سـازماني 1391(شاطري، يوزباشي
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و علاوه بر مفهوم رفتار نقـش رسـمي،كربيان 1930بار در سالنياول ار مفهـوم رفتـ«ده است.
و 2،2004؛ سـتين 1،1997(اورتيزشدنيز براي اولين استفاده»نقش اضافي ، بـه نقـل از كلينـك

تمايـل«). در اين مفهوم بارنارد اولين بار اساس رفتـار شـهروندي سـازماني را 2014آلوسوي،
و منفي مي»مثبت در مفهـوميك عنوانبه بار اولين براي كند. رفتار شهروندي سازماني پيشنهاد

به ادبيات ازيك عنوانو كههب) 1983(3اورگان دنيس آثار نتيجه  دوي هـر كار برده شده است.
و رفتـار نوآورانـه«و»عملكـرددر معتبـر نقـش« بـين تمايز در4كاتزو بارنارد آثاراز آثار اين

و تـوز 1964 سالدرو يافته گسترش»خودجوش (سابانكو اوغلو ، بـه 5،2003آغاز شده است
و آلوسوي، «2014نقل از كلينك .()  شـهروندي رفتـار اصـطلاح بار اولين براي) 1988اورگان

 بـه اسـت، داوطلبانـه كه فردي رفتاري: دندكر تعريف گونه اينراآنو بردند كار به را سازماني

 را سـازمان كـارآييو اسـت نشده برانگيخته پاداش رسمي سيستم توسط ضمني يا صريح طور

؛ 7،2010؛ والامباوا، هارت نل، اوكي6،2007(بچراچ، وانگ، بندولي، ژانگ» داد خواهد افزايش
و شهام، «2012درگاهي، عليرضايي ) معتقدند؛ رفتـار شـهروندي 2007(و همكاران8ويگودا).

و اختياري سازماني، شامل انواعي از كمك كه كارمنـد، بـدون توجـه بـه هستندهاي غيررسمي
و به عنوان فردي آزادو پاداشها تحريم هـا،آن دادن را انجام داده يـا از انجـامهاآن هاي رسمي

ميدخو و جاجكن داري ند؛ رفتـار شـهروندي سـازماني رفتـاري هسـت ) معتقـد 2007(9د. رابينز
هاي شـغلي كارمنـد نبـوده در عـين حـال براساس صلاحديد شخصي است كه جزو نيازمندي

س ذيباعث افزايش اثربخشي ( نفعـان خواهـد بـود ازماني در جهت ارضاي منافع از» بـه نقـل
و شكري، تقي ).1393زاده

و سـازماني را بـر در واقع رفتار شهروندي سازماني موجب مي شود كاركنان منافع گروهـي
هـا بـه مشـاركت، منافع فردي تـرجيح دهنـد. بـه منظـور تضـمين كـارآيي سـازماني، سـازمان 
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و و گاه گاهي به تلاشسخاوتمندي، فداكاري هاي اضافي كاركنان نياز دارند. از خودگذشتگي،
و تاشـدان، رو كارهاي ارادي كاركنان براي سازمان از اين (ايلمـاز ). 2009ها بسيار مهـم اسـت

(مفهوم) رفتار شهروندي سـازماني داراي ابعـاد متعـددي هسـتند. برخـي پژوهشـگران از  سازه
(گراهام د بـراي رفتـار شـهروندي بع ـ) پـنچ 3،1988؛ اورگان2،1994؛ موريسون1،1986جمله

(آداب اجتمـاعي)، سازماني بيان كرده اند. اين ابعاد نوع دوستي، وجدان كاري، فضـيلت مـدني
(جـوانمردي)  و ورزشكاري و تكريم) (احترام و مهرباني از شـود مـي شـاملرا ادب (بـه نقـل

و اور4،2010جامس، ولايودهان، گاياتري ديوي :اند گان مفاهيم اين ابعاد را اينگونه بيان كرده).
)2؛كننـد مـي(همكـاران) كمـك به ديگـران كاركنان كه شود مي گفته حالتي به دوستي، ) نوع1

انجـام نيازشان مورد وظيفه حداقل از بيشترو خوبي به را نقش خود كاركنان يعني وجدان كاري
؛است سازمان حياتةچرخ در كاركنان مسئولانه مشاركتةكنند بيان مدني، ) فضيلت3؛دهند مي
ةدهنـد ) جوانمردي، نشـان5؛كنند مي رفتار احترام با ديگران با كاركنان يعنيو تكريم احترام)4

و شـيدايي، سازمان از شكايت عدمو پذيري تحمل (دانش فـرد بـه نقـل از بلبلـي، 2012است
محقـق در پـژوهش حاضـر در نظـر دارد،اين). بنـابر 1393بهرامي، منتظرالفرج، دهقاني تفتي، 

د.كنارتباط رفتار شهروندي سازماني را با سكوت سازماني بررسي 
) و بـينةرابطـ تعيـين«) در پژوهشي با عنوان 1392پورصادق رفتـار شـهروندي سـازماني
منشان داد كه بين رفتار شهروندي سازماني با سكوت سازماني»سكوت سازماني عكوس رابطة

داري وجود دارد. همچنين بين ابعاد رفتار شهروندي سازماني بـا سـكوت سـازماني نيـزاو معن
و معن  داري وجود دارد.اارتباط معكوس

)  نـد ها، نشان داد ) در پژوهشي علاوه بر ساير يافته1392مرادزاده، سيادت، عابدي، موسوي
و مـدركيسـن، سـابقه، جنسـ هـاي جمعيـت شـناختي، شـامل كه بين هيچ كدام از ويژگي ت

متحصيلي با رفتار شهروندي سازماني كاركنان دانشگاه اصفهان  عناداري وجود ندارد.رابطة
( عظيم و 1389زاده، خبيري، اسدي ) در پژوهشي نشان داد كه بين رفتار شهروندي سازماني

باشخصيت ارتباط مثبت معن و از بين ابعاد پنچهداري شخصـيت، تنهـا دو بعـدةگانـ دست آمد
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داري داشـتند. همچنـينابا رفتار شهروندي سازماني ارتباط معنـ» وجدان«و» استقبال از تجربه«
و متغيرهاي تعديل يافته و ها نشان داد، بين رفتار شهروندي سازماني (سن، سابقه اشـتغال كننده

 داري وجود ندارد.اجنس) ارتباط معن
) و پرسـش يادگيرنده، سازمان ابعادينبدر) 1393بلبلي، بهرامي، منتظرالفرج، دهقاني تفتي

 متغيـر دو بـين. آوردنـد دسـت به را نمره ترين پايين يادگيري اشتراكو كسبو بالاترين گفتگو

ت،جنسي، نداشت وجود داريامعنو مثبت ارتباط سازماني شهروندي رفتارو يادگيرنده سازمان
. نداشتند سازماني شهروندي رفتار بر داريامعن تأثير تحصيلات ميزانو خدمتةسابق

( زارعي و سيار و علـّل مفـاهيم، سـازماني، سـكوت«عنـوان بـا پژوهشـيدر)1390متين، طاهري
انـواع يكـديگر، بـا دو آن مقايسـةو سـازماني آوايو سكوت پديدة مفهوم به پرداختن ضمن،»پيامدها
اشـاره كردنـد. ايشـان تشـريح را سـكوت فلسـفي ابعـاد كـرده، تحليل را سازماني آواي انواعو سكوت

كه مي  عمـدي از صـورت به كاركنانو بودهها سازمان در متداولو رايجاي پديده سازماني سكوت كنند

 آورند. مي پديد را سازماني آواي يا سكوت از شكليو ورزيده امتناعها ايدهو نظرها اطلاعات، ارائة

(و فرد دانايي در1389پناهي كاركنـان شـغلي هـاي نگـرش تحليـل« عنـوان بـا پژوهشـي)
را كاركنـان نگـرش،»سـازماني سـكوت رفتـارو سازماني سّكوت جو تبيين دولتي، هاي سازمان
 داد نشـان پژوهش از حاصل . نتايجبررسي كردند سكوت رفتارهايو سازمان سكوت به نسبت

 وجود داريامعنرابطة كاركنان سكوت رفتار با كاركنان شغلي نگرشو سكوت جو بين ابعاد كه

 كاركنـان سـكوت رفتـار بـا سرپرسـتان نگـرشو عـالي مـديريت نگرش بين طوريكه دارد، به

 رفتـار بـا كاركنان شغلي هاي نگرشو ارتباطاتي هاي فرصت بينو شديد نسبتاً مثبت همبستگي

 دارد. وجود شديد نسبتاً منفي همبستگي سكوت كاركنان
و دانايي (فرد، فاني ) در پژوهشي نشاد داد كـه، سـكوت سـازماني در هـر سـه 1390براتي

و علوم پزشكي شهيد بهشتي) حاكم است. از  (علوم پزشكي ايران، علوم پزشكي تهران دانشگاه
نخست بوده است. هـرةهاي بررسي شده، دانشگاه علوم پزشكي تهران در رتب بين اين دانشگاه

و فرصتسه دانشگاه از لحاظ دو بعد نگرش سرپ هاي ارتباطي، بـالاتر از حـد رست به سكوت
و در بعد نگرش مديريت عالي به سكوت پايين . بودندتر از متوسط متوسط

) داري بين پرستارانا) در پژوهشي نشان داد كه ارتباط معن2012درگاهي، عليرضايي، شهام
و هاي جمعيت ايران از لحاظ ويژگي (وضعيت تأهـل، مـدرك تحصـيلي ت) بـا جنسـي شناختي
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و فضيلت مدني وجود دارد.  روحيه ورزشكاري، نوع دوستي
)  داري بـين همـه ابعـاد جـوا) در پژوهشي نشان داد كه ارتباط معن ـ2012رحمان فاروكوي

و همچنـين جنسـي ت توانـايي تبيـين رفتـار سازماني با رفتار شهروندي سـازماني وجـود دارد.
 شهروندي سازماني را داشته است.

و ( كلينك  سكوت شهروندي سازماني، رفتار بررسي«) در پژوهشي با عنوان 2014آلوسوي
نشـان داد كـه بـين»هـاآن بـين روابـطو پرستاران،و پزشكاندر كاركنان عملكردو سازماني

(وجدان و نوع دوسـتي) عملكرد كاركنان با ابعاد رفتار شهروندي سازماني كاري، فضيلت مدني
م و بعد حسن نيت رابطه وجـوداثبت معنرابطة داري وجود دارد. همچنين بين عملكرد كاركنان

و سكوت نفع اجتمـاعي  م ندارد. بين عملكرد كاركنان واثبـت معن ـرابطـة داري مشـاهده شـد.
 كند. داري در عملكرد كاركنان كمك نمياسكوت ساكت يا سكوت دفاعي به طور معن

) رفتاربابين سكوت سازمانيكهندنشان داد ) در پژوهشي2014هاربالي اوغلو، گل تكاين
مشهروندي سازماني  و سـازماني، وجود دارد.داريامعننفي رابطة همچنين بين دلايل مـديريتي

و ترس از شكستن روابـط بـا نـوع دوسـتي،  و فقدان تجربه، ترس از انزواي اجتماعي احتـرام
م( آداب اجتماعيو كاري وجدان، تكريم بارابطة رابطه وجود نـدارد. بـين جوانمردي نفي)، اما

م( آداب اجتماعيو كاري وجدانموضوعات مرتبط با شغل با  نفي)، اما بـا نـوع دوسـتي، رابطة
و تكريم  رابطه وجود ندارد. جوانمرديو احترام

) م) در پژوهشي نشان داد كه 2013سينار، كارسي اوغلو، علي اوغلاري و قـوي رابطة نفـي
(وجدان كاري، جوانمردي، فضيلتداري بين رفتارامعن و حسـن شهروندي سازماني هاي مدني

اين يافته بدان معني است كه اگر به كاركنـان اجـازه بيـان،نيت) با سكوت سازماني وجود دارد
و ايد مي،كار سازمان ندهندةخود را دربارةعقايد يابـد. سطح رفتار شهروندي سازماني كاهش

و نـوع سـازمان سازماني بر اساس جنسيو همچنين بين رفتار شهروندي ت، مـدرك تحصـيلي
 داري وجود دارد.ا(مدارس ابتدايي، متوسطه، دانشكده) تفاوت معن

) در«) در پژوهشي تحـت عنـوان 2013تانس، كاليس، ساراسلي، كاليس اسـترس سـازماني
سـن انجام داده، نتايج مطالعات نشا»سكوت سازماني و سـكوت ازماني داد كه استرس سازماني

با شركت و متوسطي بين استرس سازماني و همچنين ارتباط مثبت كنندگان در حد متوسط بود.
 سكوت سازماني وجود دارد. 
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 هاي زير بود: پژوهش حاضر درصدد پاسخگويي به سؤال

 آيا بين رفتار شهروندي سازماني با سكوت سازماني رابطه وجود دارد؟-1
باها مؤلفّهآيا بين-2 ي سكوت سازماني رابطه وجود دارد؟ها مؤلفّهي رفتار شهروندي سازماني
و سكوت سازماني در مدارس متوسطه چگونه است؟-3  وضعيت رفتار شهروندي سازماني
و تكريم، جـوانمردي، وجـدان-4 (نوع دوستي، احترام كدام يك از ابعاد رفتار شهروندي سازماني

و آداب اجتماعي) قابلي  بيني سكوت سازماني مدارس متوسطه دارند؟ت بالاتري در پيشكاري

 روش
دبيران مقطعةآماري پژوهش كليةجامع است،همبستگي�روش پژوهش حاضر، توصيفي

( 140كه بودند متوسطه شهرستان گرمي  و35نفر مي مرد) 105زن بـا توجـه بـه شد. را شامل
و بر اساس جدول كرجسي  ( 103اي به حجـم نمونهمورگان-تعداد جامعه و25نفـر 78زن

 اي نسبتي انتخاب شدند. گيري تصادفي طبقه مرد) به روش نمونه
د.شگيري زير استفاده براي جمع آوري اطلاعات از ابزارهاي اندازه

بـراي سـنجش رفتـار شـهروندي سـازماني از ابـزار رفتار شهروندي سازماني:ةپرسشنام
) و كونوسكي و بـه صـورت طيـف19) استفاده شد. اين پرسشنامه شامل 1996اورگان گويـه،
و پنج  و1،2،3،4،5( سـؤال5كه از اين ميان نوع دوستي دارد مؤلّفهليكرتي است )، احتـرام

 سـؤال4)، وجـدان كـاري9،10،11،12،13( سـؤال5)، جوانمردي6،7،8( سؤال3تكريم
و آداب اجتماعي14،15،16،17( و در ايـن مطالعـه گيرنـد. ) را در بر مـي18،19( سؤال2)،

كل68/0و80/0،71/0،67/0،70/0پايايي ابعاد به ترتيب،  ده است.شگزارش80/0و پايايي
كه گويه15پرسشنامه شاملنياسكوت سازماني:ةپرسشنام و بـورادوس واكواست آنلا

سه اندهكردابداع 2005در سال را بهتميآ5كه بعد داردو بعد نگرش مـديريت عـالي مربوط
بعـد مربـوط بـهتميـآ5و بعـد نگـرش سرپرسـت بـه سـكوت مربوط بـهتميآ5،به سكوت

و در ايـن مطالعـه پايـايي ابعـاد بـه ترتيـب، است هاي ارتباطي فرصت و81/0و83/0،86/0.
و بورادوس،شگزارش89/0پايايي كل (واكولا  ). 2005ده است

تكtو انحراف استاندارد، آزموننيانگيم،يآماريها ها از روش دادهليو تحلهيتجزيبرا
 استفاده شده است.يريچند متغونيو رگرس رسونيپيهمبستگ،يكانونيهمبستگ،اي نمونه
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ها يافته
ةرشـت،يتأهـل، سـن، سـابقه خـدمت، نـوع اسـتخدامتيوضـعت،ينمونه چون جنسيهايژگيو
مـنيا هاي ارائه شده است. داده1در جدوللاتيو سطح تحصيليتحص در دهـديجدول نشـان كـه

ب (تيجنس شتريگروه نمونه، و7/75را مردان بـا و31-40نيدرصـد افـراد در سـن5/51درصـد)، سـال
سن رصدد1 و51نيافراد در سـال6-15خـدمتةسـابقيدرصد افراد دارا3/47سال به بالا قرار دارند.
ب26-30خـدمتةسابقيدرصد افراد دارا8/5و  يرسـمياسـتخداميدارا رانيـدب شـتريسـال دارنـد.
و سطح9/68(يعلوم انسانيليتحصة)، رشت6/80( .هستنددرصد)7/76( سانسيللاتيتحص درصد)

 مورد مطالعهة: اطلاعات جمعيت شناختي نمون1جدول
درصد فراوانيفراوانيهاشاخص

787/75مردجنسيت
253/24زن

مجردوضعيت تأهل
متأهل

12
91

7/11
3/88

 سن
%3433سال30زير

40�31535/51
50�41156/14

%11بالاسال به51

 خدمتةسابق

156/14سال5زير
10�6253/24
15�11243/23
20�16185/17
25�21156/14
30�2668/5

 نوع استخدامي
836/80رسمي
127/11پيماني
88/7قراردادي

 تحصيليةرشت
719/68علوم انساني
214/20علوم پايه

و 117/10مهندسيفني

 سطح تحصيلات
49/3فوق ديپلم
797/76ليسانس

و بالاتر 204/19فوق ليسانس
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 آيا بين رفتار شهروندي سازماني با سكوت سازماني رابطه وجود دارد؟:1پژوهشي سؤال
فوق از آزمون ضريب همبسـتگي گشـتاوري پيرسـون بـه شـرح سؤالبراي پاسخگويي به

 استفاده شده است.2جدول 

 : نتايج ضريب همبستگي رفتار شهروندي سازماني با سكوت سازماني2جدول
 دارياسطح معن سكوت سازماني متغير

293/0003/0** رفتار شهروندي سازماني
**01/0P< 

*05/0P< 

مي2چنانچه در جدول در مشاهده شود بين رفتار شهروندي سازماني با سـكوت سـازماني
 داري وجود دارد.امثبت معنةرابط01/0اطمينان سطح 

باها مؤلّفهآيا بين:2پژوهشي سؤال ي سكوت سازمانيها مؤلّفهي رفتار شهروندي سازماني
 رابطه وجود دارد؟

( سؤالبراي پاسخگويي به )4و3فوق از آزمون ضريب همبستگي كانوني به شرح جدول
 استفاده شده است.



سازمانييهامؤلّفهينبيهمبستگيبضريسماتر:3جدول شهروندي يسازمانسكوتيهامؤلّفهبارفتار
هايفرصت

ارتباطي
به سرپرست نگرش

سكوت
به عالي مديران نگرش

سكوت
اجتماعيآداب كاريوجدان جوانمردي

و احترام
تكريم

دوستينوع معيارانحراف ميانگين متغير

1 44/4 69/21 دوستي نوع
1 499/0** 54/4 59/17 تكريم و احترام

1 245/0* 067/0- 90/3 76/21 مرديجوان
1 134/0 559/0** 434/0** 45/4 16/24 كاري وجدان

1 560/0** 088/0- 369/0** 338/0** 61/4 09/21 اجتماعي آداب

1 337/0** 190/0 025/0- 051/0 091/0 66/2 44/11
به عالي مديران نگرش

سكوت

1 496/0** 296/0** 162/0 202/0* 009/0 038/0 33/3 07/14
به سرپرست نگرش

سكوت
1 590/0** 301/0** 391/0** 233/0* *230/0 146/0 144/0 72/3 33/11 ارتباطيفرصت هاي

**01/0P<
*05/0P<
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بين نگرش مديران عالي به سكوت با آداب اجتماعي،شوديممشاهده3چنانچه در جدول
و وجدانامعنهمبستگي مثبت  و تكريم، جوانمردي داري وجود دارد. اما با نوع دوستي، احترام

و آداب اجتمـاعي كاري همبستگي مشاهده  نشد. بين نگرش سرپرست به سكوت با جوانمردي
و وجـدان كـارياهمبستگي مثبت معن و تكـريم داري وجود دارد. اما با نـوع دوسـتي، احتـرام

و آداب همبستگي مشاهده نشد. همچنين بين فرصت هاي ارتباطي با جوانمردي، وجدان كـاري
و تكريم همبسـتگي،داري وجود داردااجتماعي همبستگي مثبت معن و احترام اما با نوع دوستي

 مشاهده نشد.

 كانوني تحليل از حاصل توابع هاي : ويژگي4جدول

 تابعةشمار
همبستگي
 كانوني

مجذور همبستگي
 كانوني

 آزمون
لامبداي

زلويك

 آزمون
 خي دو

ةدرج
 آزادي

سطح
 معناداري

1518/0268/0677/0984/3715001/0
2234/0055/0926/0513/78482/0
3144/0021/0979/0035/23565/0

اسـت. در كـانوني تابع بيشتري تعداد يا يك استخراج كانوني تحليل در آماري قدم نخستين
شده استخراج توابعياها ريشه تعداد داشت، مؤلّفه سه ملاك متغير اينكه به توجه با پژوهش، اين
(سه ميزان همان به  مجـذور شـود، مـي ملاحظـه4جدول در كه گونه كانوني). همان تابع است

( همبستگي  از تـر كـم كـه است. تـوابعي021/0و268/0،055/0) توابع به ترتيبR2cكانوني

و هنسـان، تفسير قابلو شوند گذاشته كنار بايد،دكننتبيين را واريانس درصد 10 (شـري نيستند
 توابعو شود مي تفسيرو كند مي تبيين را مشترك واريانس از درصد27اول تابع ). بنابراين،2005

 شوند. تفسير نمي سومو دوم
دارياكـه سـطح معنـ اسـت لامبداي ويكلز، ترين آماره براي آزمون سطح معناداري متداول

از دست آمـده كوچـكهبPاگر مقدار.دهد اولين همبستگي كانوني را نشان مي باشـد05/0تـر
كر مي بتوان قضاوت بـاطور معنهد كه دو مجموعه از متغيرها وسـيله همبسـتگي كـانونيهداري

هاي كـانوني بعـدي همبستگيادار نباشد، طبيعتااند. اگر اولين همبستگي كانوني معن پيوند داشته
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 دار نخواهد بود.انيز معن
ضرايب همبستگي كانوني استاندارد شده، اهميت نسبي هر يـك از متغيرهـاي اصـلي را در

ميةمحاسب دهد. ضريب كانوني كه بـه آن وزن مقدار كانوني هر يك از متغيرهاي كانوني نشان
بـراي هـر يـك از متغيرهـاي.اسـت گويند، مانند مقادير بتا در تحليل رگرسيون كانوني نيز مي

 ـ و وابسته يك ضريب كـانوني ب دسـتهاصلي مربوط به هر كدام از مجموعه متغيرهاي مستقل
(اچون سطح معناس نتايج اين تحقيق، براس آيد. مي درصـد99) با احتمـال sig= 0,001داري

لـذا همبسـتگي كـانوني بـين،كنـدمي تأكيدوجود همبستگي كانوني بين دو مجموعه متغير را 
 دار است.اهاي سكوت سازماني معن مؤلّفهبا هاي رفتار شهروندي سازماني مؤلّفه

و سـكوت سـازماني در مـدارس وضـعيت رفتـار شـهروند:3پژوهشي سؤال ي سـازماني
 متوسطه چگونه است؟
 استفاده شد.5اي به شرح جدول فوق از آزمون تي تك نمونه سؤالبراي پاسخگويي به

و ابعاد5جدول و سكوت سازماني  اي) تك نمونهt(آزمونهاآن : وضعيت رفتار شهروندي سازماني
دامنه)معناداري(دوسطح درجة آزادي t معيارانحراف ميانگين تعداد متغيرها
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 وجدان كاري
 آداب اجتماعي
 سكوت سازماني

نگرش مديران عالي
 سكوت به

090/0 102 71/1- 37/4
)15(

26/14
 نگرش سرپرست به سكوت 103

079/0 102 77/1 06/4
)15(

71/15
 هاي ارتباطي فرصت 103

 ( ) ميانگين مفهومي بر اساس ارزش هر گويه در پرسشنامه
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و ابعاد آن در سطح اطمينان5هاي جدول طبق داده درصـد معنـادار99، رفتار شهروندي سازماني
شـهروندي گفـت رفتـار توان است. چون ميانگين نمونه بالاتر از ميانگين مفهومي است. بنابراين، مي

و ابعـاد در سـطح  و همچنـين، سـكوت سـازماني و ابعاد آن بالاتر از سطح متوسط اسـت. سازماني
تـر از ميـانگين مفهـومي اسـت. درصد معنادار نيست. چون ميـانگين نمونـه كمـي پـايين99اطمينان 

و ابعاد آن كمي پايين توان بنابراين، مي  تر از سطح متوسط است. گفت سكوت سازماني
و:4پژوهشيلسؤا (نـوع دوسـتي، احتـرام كدام يك از ابعـاد رفتـار شـهروندي سـازماني

و آداب اجتمـاعي) قابليـت بـالاتري در پـيش  بينـي سـكوت تكريم، جوانمردي، وجدان كاري
 سازماني مدارس متوسطه دارند؟

اسـتفاده6فوق از آزمون رگرسيون چند متغيري به شرح جـدول سؤالبراي پاسخگويي به
ا  ست.شده

 : نتايج تحليل رگرسيون چندگانه سكوت سازماني بر اساس ابعاد رفتار شهروندي سازماني6جدول
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 متغير ملاك: سكوت سازماني
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P>001/0در سـطح اطمينـانF)5و97(=31/6شـود، چنانچه در جداول بالا مشـاهده مـي

(امعنــ (β=26/0دار اســت. كــه ســهم جــوانمردي و آداب اجتمــاعي (49/0=βدر تبيــين (
و وجـدان كـاري تـوان  و تكـريم واريانس سكوت سازماني اسـت. امـا نـوع دوسـتي، احتـرام

ب پيش و را%25طور كلـيهبيني سكوت سازماني را نداشته است. واريـانس سـكوت سـازماني
م رفتار شهروندي سازماني پيش د.كنيبيني

و نتيجه  گيري بحث
از سازماني سكوتبا سازماني شهروندي رفتار هدف از پژوهش حاضر بررسي ارتباط بين

هاي حاصل از اين پـژوهش، در پاسـخ بـه . با توجه به يافتهبود متوسطه مدارس دبيران ديدگاه
نتايج پژوهش نشان داد كـه بـين رفتـار شـهروندي سـازماني بـا سـكوت يك،پژوهشي سؤال

( داري وجود دارد. اين يافته، با يافتهامثبت معنةسازماني رابط )، سـينار، 1392هاي پـور صـادق
) (2013كارسي اوغلو، علي اوغلاري  . اگـر اسـت ) ناهمسو 2014)، هاربالي اوغلو، گل تكاين

ب نظراتو اطلاعات ها، ايده ابراز عدم به كلي طورهب سازماني سكوت چه  عمـدي طورهكاركنان

 آن ماهيـت وجـود دارد، سـكوت بـراي كارمند در كه هايي انگيزه به توجه با اماد،شو مي اطلاق

 هـر بـه نسـبت بـودن فـرد تسـليم دليـل به تواند مي سكوت اوقات برخي بود. خواهد متفاوت

 ايجاد منظور به نيز اوقاتو برخي كارانه محافظه رفتارهاي وجودو ترس دليل به گاهي شرايطي،

و كلپ،هاآن عقايد اظهارو ديگران براي فرصت (تالاباس  هـا، ايـده كـه ). افـرادي 2012باشد

 اضطراب، استرس، دچار اغلب،كنند پيشه سكوتو كنند بيان نتوانند را خود اطلاعاتو نظرات

 عوامل اينو يابد مي كاهشهاآن شغلي تعهدو كار به علاقه نهايتاًو شده افسردگيو نارضايتي

و رپنيگ،ميهاآن شغل ترك سبب (پيرلو و همكاران، 2009شود ). بنابراين، در 2012؛ نيكمرام
ب ميهتبيين اين يافته توان گفت موقعي كه رفتار شهروندي سازماني دبيران در سازمان طور كلي

و زماني كه رفتار شهروندي سازماني پايين،بالاتر باشد تر سكوت سازماني نيز بالاتر خواهد بود
يعني برقراري سكوت در سازمان بـه ارتباطـات؛تر خواهد بود سكوت سازماني نيز پايين،باشد

رسد علت تفاوت ايـن يافتـه بـا نتـايج ديگـر كاركنان در درون سازمان بستگي دارد. به نظر مي
 آماري مطالعه شده باشد.ةتواند تفاوت در جامع پژوهشگران مي
دوپژوهش سؤالدر پاسخ به كـانوني بـين پـيش متغيرهاي بين داد كه نشان پژوهش نتايج،ي
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و تكريم، جوانمردي، وجدان  مـلاك متغيرهـاي كـاري، آداب اجتمـاعي بـا نوع دوستي، احترام
 ارتبـاط هـاي ارتبـاطي فرصتو نگرش سرپرست به سكوت،نگرش مديريت عالي به سكوت

 در كـانوني متغيـر مجموعـه دو بـا رابطـه در كـانوني همبسـتگي تحليـل.دارد وجود داريامعن

 وابسته متغيرهاي واريانس از درصد 27 كه است مطلب اين كنندة بيان خصوص سكوت سازماني

 بـا هـاي ارتبـاطي) فرصـتو نگرش سرپرست به سـكوت،(نگرش مديريت عالي به سكوت

تـوان است. بنابراين، در تبيـين ايـن يافتـه مـي توضيح قابل رفتار شهروندي سازماني متغيرهاي
ب ،گـذار اسـت تأثيرتوجهي بر سـكوت سـازماني جالبطورهگفت كه رفتار شهروندي سازماني

و ... نباشـد بـه و تكريم اگر در سازماني رفتار شهروندي سازماني از جمله نوع دوستي، احترام
پـس بـا توجـه بـه.نوعي تحمل آن محيط كاري براي هر كدام از كاركنان دشوار خواهـد بـود 

ريزي كرد كه بـه پيشبرد اهداف بايد طوري برنامه منظوربهضرورت رفتار شهروندي در سازمان 
 زماني بيش از حد منجر نشود.سكوت سا

سهپژوهش سؤالدر پاسخ به و،ي نتايج پژوهش نشان داد كـه رفتـار شـهروندي سـازماني
دار است. چون ميانگين نمونه بالاتر از ميانگين مفهوميادرصد معن99ابعاد آن در سطح اطمينان 

و ابعاد آن بالاتتوانمي،بنابراين.است ر از حـد متوسـط اسـت. گفت رفتار شهروندي سازماني
) و نادري ابعـاد رفتـار شـهروندي سـازماني در ميـانة) كه هم ـ1388اين نتايج با نتايج هويدا

كاركنان رسمي دانشگاه اصفهان بـه جـزء نـوع دوسـتي بـيش از حـد متوسـط بـود. شـاطري، 
) و ابعـاد آن بـالاتر از حـد متوسـط 1391يوزباشي، زماني منش ) كه رفتار شهروندي سازماني
( است. زاهد بابلان، خالق و 1392خواه، فتحي جناقرد ) كه رفتـار شـهروندي سـازماني مـديران

و استمعلمان مدارس متوسطه بالاتر از متوسط  و همچنين با نتايج پژوهشگراني چـون تانـگ .
) ( 1998ابراهيم و سـومچ ( 2004)، بوگلر و بـا نتـايج 2007)، يـان، كـوكس، جـي آر ) همسـو

(پژوهش بيداريان،  كـه كاركنـان دانشـگاه آزاد اسـلامي ناهمسو است) 1392جعفري، احمدي
تـوان گفـت اند. در تبيين اين يافته مـي رفتار شهروندي سازماني را در حد متوسط ارزيابي كرده

و شـكوفايي،كه هر چقدر رفتار شهروندي سازماني در بين كاركنان بالاتر باشد باعـث پويـايي
و همچنين،شو سازمان مي و ابعاد در سطح اطميناند. دار نيست.ادرصد معن99سكوت سازماني

گفـت سـكوت تـوان مـي،بنابراين.تر از ميانگين مفهومي است چون ميانگين نمونه كمي پايين
و ابعاد آن كمي پايين و اين يافته، با يافته سازماني هاي تـانس، كـاليس، تر از حد متوسط است.
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) و حدودي همخوان است. اما با بخشي از نتايج دانـايي ) تا 2013ساراسلي، كاليس فـرد، فـاني
) (علوم پزشـكي است مبني بر اين همخوان) 1390براتي كه سكوت سازماني در هر سه دانشگاه

و علوم پزشكي شهيد بهشتي) حاكم است. از بين اين دانشـگاه  هـاي ايران، علوم پزشكي تهران
نخست بوده است. هر سه دانشگاه از لحـاظةدر رتببررسي شده، دانشگاه علوم پزشكي تهران 

و فرصت و در بعـد دو بعد نگرش سرپرست به سكوت هاي ارتبـاطي، بـالاتر از حـد متوسـط
. سـت با بخشي ديگر ناهمخوان هستند، اماتر از متوسط نگرش مديريت عالي به سكوت پايين

و تـي مـي توان گفت كه كاركنان تقريباً به راح در تبيين اين يافته مي تواننـد بـدون هـيچ تـرس
در واهمه و كاستيبارة اي نظرات خود را و داشـتن كنن ـهـاي سـازمان ابـراز مسائل، مشكلات د

ميچنين جو و موفقيت سازمان كمكي در سازمان  كننده باشد. تواند در پيشبرد
 هـاي رفتـار مؤلّفـه نتايج پـژوهش نشـان داد كـه از بـين،ي چهارپژوهش سؤالدر پاسخ به

و آداب اجتماعي توانايي تبيين سكوت سازماني مؤلّفهشهروندي سازماني، تنها هاي جوانمردي
و وجدان كاري توان پيش و تكريم بيني سكوت سازماني را داشته است. اما نوع دوستي، احترام

ب و از25طور كلـيهرا نداشته است. واريـانس سـكوت سـازماني را رفتـار شـهروندي درصـد
مي سازماني پيش هـاي مؤلّفـه تـوان گفـت كـه تنهـا در تبيين ايـن يافتـه مـي،بنابراين. كند بيني

و آداب اجتماعي باعث مي و مشـكلات جوانمردي شـود سـكوت سـازماني در برخـي مسـائل
و به نظر مي ي سازمان حاكم باشد. گـذار تأثيركي از متغيرهاي رسد كه رفتار شهروندي سازماني

ها همواره در تلاش باشند كه اين امر باعث سـكوت ها بوده كه بايد مسئولان سازمان در سازمان
 ها نشوند. بيش از حد در سازمان
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 منابع
(و منتظرالفرج، راضيه.،بهرامي، محمد امين.،بلبلي، مريم  بررسـي).1393دهقاني تفتي، عارفه

 دانشـگاه دركاركنـان سازماني شهرونديو رفتار يادگيرنده سازمان تحقق درجه بين ارتباط

.27-20:)1(1، مجله دانشگاه علوم پزشكي جيرفت يزد، صدوقي شهيد علوم پزشكي
(و جعفري، پريوش.،بيداريان، شبنم بررسـي رابطـه بـين اعتمـاد ). 1392احمـدي، فخرالـدين

و سازماني با رفتار شهروندي سازماني در بين  كاركنان دانشگاه آزاد اسـلامي واحـد علـوم
و مديريت آموزشي،تحقيقات تهران .43-31):7(2، فصلنامه رهبري

) و سـكوت سـازمانييتع). 1392پورصادق، ناصر .ين رابطـه بـين رفتـار شـهروندي سـازماني
http://journal.atu.ac.ir 

(وگزاده، هوشن تقي كاربرد مدلسازي ساختاري تفسيري در سطح ). 1393شكري، عبدالحسين
(مطالعـه مـوردي) بندي شاخص فصـلنامه رهيـافتي نـو در،هاي رفتار شهروندي سازماني

.23-42):19(3مديريت آموزشي، 
( پناهي، حسن؛ فرد، دانايي  دولتـي هـاي سـازمان كاركنان شغلي هاي نگرش تحليل).1389بلال

):3(،1،تحـول مديريت نامه پژوهش، سازماني سكوت رفتارو سازماني سكوت جو تبيين
1-19.
(و فاني، علي اصغر.،فرد، حسن دانايي تبيـين نقـش فرهنـگ سـازماني در ). 1390براتي، الهـام

.82-8:61، انداز مديريت دولتي چشم،سكوت سازماني در بخش دولتي
( سيار،و فاطمه طاهري،.،حسن متين، زارعي  علـل مفاهيم،: سازماني سكوت).1390ابوالقاسم
.77-104):21(،1،ايران مديريت علوم فصلنامه،پيامدهاو

(و خالق خواه، علـي.،زاهد بابلان، عادل بررسـي رابطـة بـين ). 1392فتحـي جنـاقرد، مليحـه
و رفتار شهروندي سازماني در مدارس متوسطه مديريت ششمين كنفرانس،مديريت دانش

.92، تهران: اسفندماه دانش
(و يوزباشي، عليرضا.،شاطري، كريم ارزيـابي رفتـار شـهروندي ). 1391زمـاني مـنش، حامـد

فصـلنامه،هـاي پـژوهش تركيبـي سازماني كارشناسان دانشگاه تهران بـا اسـتفاده از روش 
و مديريت آموزشي، .61-80):6(4 رهبري
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(و خبيري، محمد.،عظيم زاده، سيد مرتضي تعيـين ارتبـاط بـين رفتـار ). 1389اسدي، حسـن
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Abstract: 
The aim of this study was to investigate the relationship 
between organizational citizenship behavior and 
organizational silence from the viewpoint of high school 
teachers in Germi city of Ardabil. The research method 
was descriptive-correlational and the population 
included all 140 secondary school teachers in Germi 
city (35 women and 105 men). A sample of 103 
teachers (25 females and 78 males) were selected out of 
this population based on krejcie-Morgan table and using 
stratified random sampling. The data was collected 
using Organ and Konovsky questionnaire of 
Organizational Citizenship Behavior (1996) and 
organizational silence questionnaire of Vakola & 
Bouradas (2005). Canonical Correlation, one-sample t-
test, Pearson correlation and multiple regression 
analysis were used to analyze the data. The results 
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showed a significant positive correlation between 
organizational citizenship behavior and organizational 
silence. The components of organizational citizenship 
behavior were higher than average and organizational 
silence components were slightly lower than average. 
Among the components of organizational citizenship 
behavior, sportsmanship and civic virtue could explain 
variance in organizational silence. Altruism, courtesy 
and conscientiousness, however, could not predict 
organizational silence. All in all, 25% of variance in 
organizational silence was predicted by organizational 
citizenship behavior. 
 
Keywords: Organizational citizenship behavior, 
Organizational silence, Management attitude to 
organizational silence, Supervisors� attitude to silence 
and communication opportunities 


