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با نقش  یار شهروندبر رفت یسکوت سازمان ریتأث یهدف از پژوهش حاضر بررس
در کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان  یعدالت سازمان یکنندگلیتعد

کارکنان  هیپژوهش حاضر را کل یبود. جامعه آمار یفیتوص قیبود. روش تحق یشمال
 ینفر( و نمونه آمار 841دادند ) لیتشک یجوانان استان خراسان شمال وادارات ورزش 

 استاندارد پرسشنامه سه از هاداده یگردآور یدر نظر گرفته شد. برا یربرابر با جامعه آما
)ارگان و  یسازمان ی(، رفتار شهروند4112)واکولا و بورادوس،  سازمانی سکوت
آنها  ییای( استفاده شد و پا8339و مورمن،  هوفی)ن ی( و عدالت سازمان8313 ،یکانوسک

 لتحلی و هیبه دست آمد. تجز 1.17 و 1.93، 1.74 بیبه ترت یمطالعه مقدمات کیدر 

نشان داد که عدالت  جی( انجام شد. نتاPLS) جزئی مربعات حداقل روش به هاداده
بر رفتار  یاندارد، اما سکوت سازم یمثبت و معنادار ریتأث یبر رفتار شهروند یسازمان

 ریتغاز آن بود که م یحاک جینتا نینشان داد؛ همچن یو معنادار یمنف ریتأث یشهروند
 یو رفتار شهروند یسکوت سازمان ریدو متغ نیدر ارتباط ب تواندینم یعدالت سازمان

گردد جو سکوت در  یم شنهادیپ رانیبه مد نیکند؛ بنابرا فاءیا کنندهلینقش تعد
کارکنان به  یهادهینظرات و ا یرایکه پذ ندیحاکم نما ییسازمانها را شکسته و فضا

 یواسطه کارکنان احساس ارزشمند نیهم باشد تا به ام یدرونداد سازمان کیعنوان 
در  ن،یشوند. همچن قیو به مشارکت فعال و داوطلبانه در حل مسائل سازمان تشو ندینما

در برخورد با کارکنان انصاف و  ستیبایادارات ورزش و جوانان م رانیراستا مد نیا
کارکنان  نیدر ب یزمانسا یشهروند یبروز رفتارها زانیتا م ندینما تیعدالت را رعا

 .ابدی شیافزا

 هاي کليديواژه
ادارات ورزش و  ،یعدالت سازمان ،یرفتار شهروند ،یسکوت سازمان

  جوانان
 
 
 
 

The purpose of this study was to investigate the impact 

of organizational silence on organizational citizenship 

behavior (OCB) with the moderating role of 

organizational justice among employees of North 

Khorasan province sport and youth departments. The 

research method was descriptive and structural equation 

modeling type. The statistical population of this study 

was all staff members of sport and youth departments of 

North Khorasan province (120 people) and the statistical 

sample was considered equal to the statistical 

population. The data were collected using three standard 

questionnaires of organizational silence (vakola and 

Bouradas, 2005), organizational citizenship behavior 

(Organ and Konovsky, 1989) and organizational justice 

(Neihoff and Morman, 1993) and their reliability in a 

preliminary study was 0.72, 0.69 and 0.87, respectively. 

Data analysis was done by partial least squares method 

(PLS). The results showed that organizational justice 

had a positive and significant effect on OCB, but 

organizational silence had a negative and significant 

effect on OCB; also, the results indicated that the 

organizational justice variable could not play a 

moderating role in the relationship between 

organizational silence and OCB. Therefore, it is 

recommended to managers to break the atmosphere of 

silence in organizations and create an atmosphere that 

Accepts employees’ feedback and ideas as an important 

organizational input to empower employees through this 

and encourage active volunteering to resolve 

organizational issues. 

Keywords 
Organizational Silence, Citizenship Behavior, Organizational 

Justice, Sports and Youth Departments. 
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  همقدم

در  یورزش و مسائل اجتماع گاهیو جا تیبا توجه به اهم
امر ورزش نقش  یجامعه، ادارات ورزش و جوانان به مثابه متول

 هایو رشد ورزش در بعد ورزش جیرا در توسعه، ترو یاصل
به  دنیبه عهده دارند و لازمه رس یو قهرمان یهمگان ،یحیتفر

که به  است نیور اکش یورزش هایاهداف ذکر شده در سازمان
صورت است که خواهند  نیو در ا ندیطور مؤثر عمل نما

 تیریمد یزآمیتموفقی طورکشور را به یورزش ستمیتوانست س
 .(8) برسند یکنند و به اثربخش

آن بر  ریکارکنان که تأث یشغل یآن دسته از رفتارها همواره
و  رانیاز مد یاریاست، مورد توجه بس ادیسازمان ز یاثربخش

 یاغلب آنان فقط به عملکرد درون نقش یول باشد،یمحققان م

 فیرفتارها ناظر بر کارها، وظا نی؛ ا(4) کنندیکارکنان توجه م

مانند آنچه در شرح شغل آمده است،  یرسم هایتیو مسئول

عملکرد درون  انیمحققان م شیاز دو دهه پ بأی. تقرباشدیم

 رفتارهای اند؛تفاوت قائل شده یو عملکرد فرانقش ینقش

اشاره دارد که خودجوش و آگاهانه  هاییتیبه فعال یفرانقش
 حیو صر ممستقی طور( و بهگرانید کمک به دهستند )مانن

 اما اند،نشده ینبیشیپاداش سازمان پ یرسم ستمیتوسط س

؛ از (9) دهندیم شیکل افزا کی عنوانسازمان را به کارآیی
 یسازمان ی( رفتار شهروند8313) و کونووسکی نظر ارگان

کمک به  رینظ یسازمان رخواهانهیو خ دیعبارت از اقدامات مف

در  یرغبت شخص وعلاقه  جادای اند،کرده بتیکه غ یکسان

 شناسیفهیکارکنان به منظور حضور منظم در سر کار، وظ
از خدمات مشاوره و  تیشده، حما رفتهیپذ یهنجارها یماورا

 یو نیهمچن باشد؛یبه منظور حفظ نظم م یررسمیمقررات غ
بهبود  یرکنان برارا به عنوان اقدامات مثبت کا یرفتار شهروند

که  داندیکار م طیمح رو انسجام د یو همبستگ وریبهره
کاملأ متحول و  طیامروزه شرا .(2)است  یالزامات سازمان یورا

 نیدر چن یرقابت و لزوم اثربخش شافزای ها،انحاکم بر سازم
از کارکنان را آشکار  یآنها به نسل ارزشمند ازین ،یطیشرا

 ادی ینسازما سربازان عنوانکه از آنها به ینسل سازد،یم
اثربخش  هایسازمان زیکارکنان وجه مم نیا دتردییب شود،یم

را نهادن به پا ف لیکه متما یباشند؛ کارکنانیم راثربخشیاز غ

و  یچو ن،یچان، ش. (9)باشند یشغل خود م یاز الزامات رسم

 کنندیم انیب نگونهیرا ا ی( کارکرد رفتار شهروند4189) 1میک
حفاظت از منابع  یرا برا ابیمنابع کم صیبه تخص ازیکه ن

روزمره  فیسازمان و نظارت وکنترل بر اجرا و انجام وظا

                                                                     
1. Chun, Shin, Choi & Kim 

 یتیریمد وریو بهره یهمکار شیفزاموجب ا دهد،یکاهش م

 شود،یمنابع جهت تحقق اهداف م یباعث آزاد شود،یم

 یکار هایو گروه یمیت یاعضا نیرا ب هاتیفعال یهماهنگ

 یطیمح رییبا تغ قیسازمان را در تطب ییتوانا کند،یم لیتسه
 یدر عملکرد واحدها یریرپذییو با کاهش تغ دهدیم شیافزا

؛ همانطور که از (2) بخشدیرا بهبود م یزمانعملکرد سا ،یکار

 رسدمی نظربه د،آییبرم زیکور نمذ یکارکردها میمفاه
در سازمان  یوجود کارکنان ازمندیاز آنها ن کدامبه هر  یابیدست

و نظرات بپردازند و در  هادهیانتقادات، ا انبی به که است

سازمان مشارکت فعال  هاییرگیمیو تصم یکار هایگروه
 ایو  افتدیمشارکت اتفاق ن ای یداشته باشند؛ چرا که اگر همکار

 جوطع گسترده اطلاعات در سازمان وجود داشته باشد، ق
 شیبه اهداف ب یابیدست جهیسکوت در سازمان حاکم و در نت

 .(9)مشکل خواهد شد  شیاز پ
کارکنان  یکه بر رو ی( در پژوهش4189) 2و همکاران خان

 افتندیدست جهینت نیانجام دادند به ا یدولت یمؤسسات آموزش

شود یم یمنجر به کاهش رفتارشهروند یکه سکوت سازمان
 ی( در پژوهش خود به بررس4182) 3یسویو ال نسیکل. (7)

و عملکرد کارکنان  یسکوت سازمان ،یارتباط رفتار شهروند
رفتار  یپژوهش نشان داد که سطح بالا نیا جینتا اختند،پرد

 شیمنجر به کاهش سکوت کارکنان و افزا یسازمان یشهروند
و  4مایپژوهش فاط جینتا نی. همچن(1)شود یعملکرد آنان م

و رفتار  یارتباط سکوت سازمان ی( با بررس4182همکاران )
نشان داد  ایهیعدالت رو یلگریبا نقش تعد یسازمان یشهروند

و  یارتباط منف یو رفتار شهروند یسکوت سازمان نیکه ب
دو  نیارتباط ا ایهیعدالت رو نیوجود دارد، همچن یمعنادار

( 4187) یو قلعه آقابابائ یرخانی. ام(3) دنماییم لیمؤلفه را تعد
که ابعاد سکوت  افتندیدست  جهینت نیدر پژوهش خود به ا

بر  یو معنادار یمنفو نوع دوستانه( اثر  عیمط ،ی)تدافع یسازمان
 5و آکتوران یآکرا. (9) کارکنان دارد یسازمان یرفتار شهروند

نشان  ایمطالعه یط زی( ن4189و همکاران ) 6ناری( و س4182)
 یو سکوت تدافع عیو سکوت مط یرفتار شهروند نیدادند که ب
سکوت نوع دوستانه با رفتار  نیو معنادار و ب یارتباط منف

سکوت . (88. 81) معنادار وجود دارد وارتباط مثبت  یشهروند
رفتاری،  هایتیواقع انیبه معنای خودداری از ب یسازمان

                                                                     
2. Khan et al 

3. Kılınc & Ulusoy 

4. Fatima 

5. Acaray & Akturan 

6. Cınar et al 
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 رسانیو اطلاع یسازمان طیاز شرا یعاطف یابیارز ایو  یشناخت

مؤثر  راتییتغ جادیقادر به ا شودیبه افرادی است که تصور م

 رییبه تغ لیکه تما ارتباطی نوع هر واقع در اند؛در سازمان

 ست،ین طیه دنبال بهبود شراب ایو  سازدیرا منعکس نم طیشرا
متفاوت  هایزهی. انگ(84)شود یم ریتعب یسکوت سازمان

آورد؛ سکوت  دیسه نوع سکوت در سازمان پد تواندیکارکنان م

حالت  شتریاست و ب رانهگیکناره رفتار از ایکه نشانه 1عیمط
منفعلانه  رشیپذ ینوعسکوت  نوع نیدارد تا فعال، ا یانفعال
موجوداند،  تیوضع میافراد تسل نیموجود است، ا تیوضع

در  یو مشارکت کم دهندیآن انجام نم رییدر جهت تغ یتلاش
از احساس ترس در افراد  یکه ناش 2یامور دارند؛ سکوت تدافع

و  هادهیاست، در واقع افراد برای محافظت از خود از ارائه ا

و به  رمنفعلانهینوع سکوت غ نیا کنند،ینظرات خودداری م

حالت سوم  شود؛یاستراتژی از طرف فرد اتخاذ م کیعنوان 
و  ینوع دوست زهیاست که با انگ 3سکوت بشر دوستانه

 .(89) شودیهمکاری از ارائه نظرات خودداری م
 یبرا یمنبع سرشار و غن کیا به عنوان کارکنان ر قات،یتحق 

 با اما اند،کرده ییحل مسائل و مشکلات مربوط به کار شناسا
از آنها  رانیکه مد یاست زمان نیا یایمطالعات گو ن،ای وجود

 ند،یرا ابزار نما شانهایدهیکنند نظرات و ا یدرخواست م
آنان  یشنهادهایپکرده و معتقدند نظرات و  یاحساس ناامن

سازمان را بر هم زده و موجب  ین است تعادل فعلممک
موجب  یاحساس ناامن نیشود؛ لذا ا رانیمد یو آشفتگ یناراحت

خودآگاه اقدام به  ایکه کارکنان به صورت ناخودآگاه  شودیم
 یبرا یکه اطلاعات مهم ی. آنها اغلب زمان(82) ندیسکوت نما

که در  یبه صحبت کردن با کسان یلیدارند، تما یذارگاشتراک
( و همکاران ندارند؛ در رانیموضع قدرت هستند )مد

 بیهمچون ترس از تخر یکشور ما مسائل یدولت هایسازمان
فرد  نکهیکه از فرد در ذهن است، ترس از ا یتصورات خوب

شود، ترس از  ستهینگر یمنف یدیبا د اید شود دردسرساز قلمدا
و ترس از داشتن  هیمجازات، تنب ،یروابط، ترس از تلاف بیتخر
 یبرا یوجود دارد که همه آنها عامل گرانیبر د یمنف راتیتأث

که  یمشکل. (82) باشدمی هاسکوت در سازمان دهیپد
 شتریاست که ب نیهاست، اسازمان رگیبانیاکنون گرهم

 برند؛یرنج م نانکم کارک یلیها از اظهارنظر خسازمان
و  رانیدرصد از مد 12از  شیاند که بمطالعات نشان داده

                                                                     
1. Passive Silence 

2. Defensive Silence 

3. Prosocial Silence 

 یهااز دغدغه یکیحداقل درباره  دهندیم حیمتخصصان ترج
درصد از  43تنها  حال،نیو درع (89)خود ساکت بمانند  یکار

 تیتا بدون محدود کنندیم بیها، کارکنان خود را ترغسازمان
به عنوان  یکه زمان یکنان. کار(87)کنند  انیرا ب راتشاننظ

 تیو در موفق شدندیسازمان محسوب م کیمنبع استراتژ

از ابراز نظرات و  نکیا نمودند،یم فایرا ا ینقش مهم یسازمان
 یکنون یرقابت یایحال آنکه در دن ورزند؛یامتناع م دشانیعقا

 هایکارکنان و کانال یندسازتوانم ت،یخلاق ت،یفیکه ک

 نیاز کارکنان بر ا یاریبس زند،یرا م باز حرف اول یارتباط

 میباز و تسه یارتباط هایآنان از کانال هایباورند که سازمان

در کنترل  یهمواره سع رانیو مد کنندینم تیاطلاعات حما
است که کارکنان  نیمداوم کارکنان خود دارند و تصور آنها بر ا

مخالف از  دیآنان باشند و ارائه نظرات و عقا نیفرام عیمط دیبا
 نی؛ ا(81) پندارندیقبول م رقابلیرا غ شیکارکنان خو یسو

 کارکنانی به هاامروز، سازمان ریمتغ یایکه در دن ستیدر حال

کارکنان و  نیرا ابراز کنند. همچن شانهایدهیدارند که ا ازین

که به  کنندیرا انتخاب م هاییخلاق و نوآور سازمان رانیمد
اگر بر دهان کارکنان  راینظراتشان را بدهد؛ ز انیآنها اجازه ب

که مولد دانش  یمهر سکوت زده شود اذهان سازمان

 وریآن کاهش عملکرد و بهره جهیو نت لیفس اندیسازمان
با  کنانکار سازمان درون در روزحال روزبه نیخواهد بود. با ا

ورد در م ایکه آ کندیکه آنها را مردد م شوندمی روروبه یمسائل
در  ایمسائل مهم سازمان محل کار خود صحبت کنند و 

سکوت در  یبرا یمتفاوت لیدلا .(83)بمانند؟  یسکوت باق
که اغلب  یمهم اریبس لیاز دلا یکیسازمان ذکر شده است؛ 

 سازمانی عدالت اند،آن غافل شده هب واقعی توجه از هاسازمان
 ییموضوع و نبود فضا کیدر مورد  یدراک ناعدالتاست؛ ا

منجر به  تواندیاعتراضات و نظرات م انیو ب یجهت حق خواه
 .شود هابه سکوت در سازمان لیتما شیافزا
( نشان داد که عدالت 4189) 4پژوهش هانگ و هانگ جینتا

. (41) و معنادار دارد یمنف ریبر سکوت کارکنان تأث یتعامل
 جهینت نیدر پژوهش خود به ا زی( ن4182) انگیوانگ و ج

 ریسکوت کارکنان را تحت تأث ،یکه عدالت تعامل افتندیدست 
 تباطار یو سکوت سازمان ایهیعدالت رو نیاما ب دهدیقرار م
( در 4181) وپژوهش اردوغ جی. نتا(48) مشاهده نشد یمعنادار

 یسازمان ینیبا سکوت و بدب یخصوص ارتباط عدالت سازمان

نشان  هیترک هایدانشگاه یبدن تیترب یکارکنان دانشکده ها

                                                                     
4. Huang & Huang 
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 یارتباط معنادار یو سکوت سازمان یعدالت سازمان نیداد که ب
ارتباط  یسازمان ینیببا بد یسکوت سازمان نیوجود ندارد، اما ب

( 4181، )1. دوان، لام، چن و ژونگ(44) وجود دارد یرمعنادا
عادلانه با سکوت و  یدر پژوهش خود نشان دادند که رهبر

دارد و تعهد  یو معنادار یتباط منفار یرفتار انتقادسازمان
 ییجز یانجینقش م ریدو متغ نیا نیتوانسته است ب یعاطف

عدالت معتقدند  (4189) 2یو ولف کسین .(49) دینما فایا
 یشغل تیعدالت مرتبط با موقع فیتوص یبرا یوممفه یسازمان

 یعادلانه شغل یاست و به ادراک کارکنان از انصاف و رفتارها

 سه سازمانی عدالت انواع بندی. در تقسیم(42) اشاره دارد

 است؛ شده مطرح ایمراوده و ایرویه عی،توزی عدالت مفهوم
و  جینتا عیهنگام توز بهانصاف  تیبه معنای رعا یعیعدالت توز

 به ایکارمندان سازمان است، عدالت رویه انیدر م امدهایپ

 که دارد اشاره فراگردهایی و هارویه از شده ادراک انصاف

 رب ایمراوده عدالت و یابندمی تخصیص پیامدها آنها، توسط
ین شخصی تعریف ب ارتباطات از شده ادراک انصاف مبنای

سازمانی منصفانه بودن رفتار  لتعدا نوع این که شودمی

 نظر مد سازمانی گیریتصمیم فراگرد در را گیرندگانتصمیم

 هیبر روح یاثرات مخرب عدالتیبی درک. (42)دهد می قرار

تفرقه  عدالتییموجب انسجام و ب یدارد، عدالت سازمان یجمع

 یدر برخ ژهویعدالت به تیدارد، لذا رعا یرا در پ ییو جدا

 تاهمی هاانتصاب و ارتقاء ،پاداش عیمثل توز رانیمد یرفتارها
 .(49) دارد یادیز
 یدر برابر ناعدالت ی( سکوت را پاسخ4118) 3و هارلوس ندریپ

بر دهان  یبه اعتقاد آنها کارکنان زمان دانند؛یادراک شده م

در  یسازمان یناعدالت ندیکه تصور نما زنندیخود مهر سکوت م
و  انیقدرت قربان نیهمچون وجود تفاوت قابل توجه ب یعوامل

دارد؛  شهیر یاعدالتفرهنگ ن ای یسازمان یعاملان ناعدالت

 یمتفاوت جیمذکور نتا هایدر پژوهش یتاحدود نکهیا رغمیعل

مشاهده  یابعاد عدالت و سکوت سازمان هایدر ارتباط با مؤلفه

عدالت و  نیب ایارتباط بالقوه آنها اعتقاد شده است، اما به
و  ینجف ،یحراق ی،ف. از طر(84) وجود دارد یسکوت سازمان

هم بصورت  یکه عدالت سازمان افتندی( در4182) زادهجبار
نقش مهمی در افزایش رفتار  میرمستقیو هم غ میمستق

( اظهار 1411) 4و جانسون چو. (47) شهروندی سازمانی دارد

 عنوانسازمان به آنها به ابندیکه کارکنان در یداشتند زمان

                                                                     
1. Duan, Lam, Chen & Zhong 

2. Nix & Wolfe 

3. Pinder&Harlos 

4. Cho & Johanson 

 دایبه سازمان پ یشتریتعهد ب نگرد،یباارزش م هایدارایی
 یمانند کمک به همکاران، ابراز نظر برا ییو رفتارها ردهک
را از خود  رانیبه مد یبه کار و وفادار ادیکار، توجه ز شرفتیپ

( در پژوهش خود 4187) 5و لوسمور میل. (41)دهند ینشان م
سطح رفتار مثبت  ،یفرد انینشان دادند که ادراک عدالت م

و  حسنیپژوهش  جیتا. ن(43)دهد یم شیرا افزا یشهروند
باعث  ی( نشان داد درک عدالت سازمان4187همکاران )

. (91)شود یپرستاران م یسطح رفتار شهروند شیافزا

کارکنان  یکه بر رو پژوهشی در( 4184) همکاران و زادهمحرم
که  افتندیدست  جهینت نیانجام دادند به ا یبدن تیادارات ترب

 دوجو یارتباط معنادار یو رفتار شهروند یعیعدالت توز نیب

 یبا رفتار شهروند ایو مراوده ایهیعدالت رو نیندارد، اما ب
و  نیپژوهش الام جینتا. (42) ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد

و رفتار  یعدالت تعامل نی( نشان داد که ب4182) 6سیتل
 نی. همچن(98) وجود دارد یارتباط مثبت و معنادار یشهروند

وندیان نکش، مقدسی و زهرهنتایج تحقیق خسروی زاده، کما
( نشان داد که عدالت سازمانی بر اشتیاق شغلی و 4183)

های ورزشی تاثیر مثبت و عملکرد سازمانی مربیان هیات
 .(94)معنادار دارد 

 یارتباط یو مجار یبر توانمندساز ت،یریمد اتیادب اگرچه
کنند که  یاز کارکنان گزارش م یاریبس یدارد، ول دیتاک

 تیآنها از ارتباطات، اشتراک دانش و اطلاعات حما یسازمانها
موضوع باعث شکست برنامه ها و فقدان  نیکنند و ا ینم
مورد  درشود. مطالعات انجام شده  یدر سازمان م یرقابت تیمز

 یاست که آثار قابل توجه تیواقع نیا یایگو یسکوت سازمان

 شودیبر رفتار کارکنان سازمانها دارد و همانطور که مشاهده م
در  ریسه متغ نیا نیارتباط ب یبه بررس یمطالعات اندک

 ریپرداخته اند و مطالعات انجام شده در سا یورزش یسازمانها

که  (42. 44. 48)اند افتهی ستد یمتناقض جیبه نتا زیسازمانها ن
پژوهش را در ادارات ورزش و جوانان خراسان  نیانجام ا

 .دینما یم یضرور یشمال
 یکه ادارات ورزش و جوانان به مثابه متول ییاز آنجا نیهمچن

و رشد ورزش در  جیرا در توسعه، ترو یامر ورزش نقش اصل

به عهده دارند و  یو قهرمان یهمگان ،یحیتفر هایشبعد ورز
 تیکنترل و هدا یابزارها نیورزش از مهمتر نکهیبا توجه به ا

و نوجوانان است  نو خصوصاً جوانا یپراکنده اجتماع یروهاین

 به نسبت العملاشکال عکس نتریعیو توجه به ورزش از سر

                                                                     
5. Lim & Loosemore 

6. Elamin & Tlaiss 



 یکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمال یسازمان یبر رفتارشهروند یسکوت سازمانتاثیر  27

 

 

 ود،شیکشور محسوب م یافتگیعدم توسعه یمنف یامدهاپی
و مسئولان ادارات ورزش و جوانان از  رانیلازم است مد

مثبت آنان در  یکارکنان خود و عوامل مؤثر بر رفتارها طیشرا
 یآگاه نیآگاه شوند، چرا که ا شیاز پ شیب یشغل طیمح

 هایحلتا راه کندیم بیرا ترغ یورزش هایسازمان رانیمد

ادارک  سطح شافزای و سکوت جو کاهش منظوررا به یدیجد

به اهداف ذکر شده  دنیلازمه رس رند؛گی کارعدالت کارکنان به

موضوع  نیا تیاست تا اهم یشتریب هایانجام پژوهش

گفتارها و نوشتارها  وباز چارچ تنهای در و شود ترمحسوس
رهنمون سازد؛  یرا به سمت اقدامات اساس نیخارج و مسئول

این  یبررس ددصرو با توجه به مطالب مذکور، محقق در نیازا
 یسازمان یبر رفتارشهروند یسکوت سازمان سوال است که آیا

 ریتأث یکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمال
ی می تواند در این رابطه نقش عدالت سازمان و آیا دارد؟

 ریزتحقیق به صورت  یمدل مفهوم کننده ایفا نماید؟لیتعد

 .باشدی( م8)شکل 

 
 قیتحق یفهوممدل م .8 شکل

 

 روش تحقیق
 یکاربرد قاتیو هدف از نوع تحق تیپژوهش از نظر ماه نیا

 یو از نوع همبستگ یفیتوص قیاست؛ از نظر نوع پژوهش، تحق
 یانجام شده است. جامعه آمار یدانیاست که به شکل م

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  هیپژوهش حاضر را کل

 در 8939 سال در که( نفر 841) دادند لیتشک یخراسان شمال
استان مشغول به کار بودند؛ لازم به ذکر است که  نای ادارات

 یمانیپ ،یقرارداد ،یکارکنان اعم از رسم یۀپژوهش کل نیدر ا
از  یکیعنوان جامعه آماری در نظر گرفته شدند.  و روزمزد، به

 یو پرکاربرد بودن روش حداقل مربعات جزئ تیمحبوب لیدلا

(PLS)  نیاز نداشتن به استفاده از حجم بالای نمونه در
از قواعد مرسوم برای تعیین حداقل نمونۀ  کیی هاست؛پژوهش

روابط موجود  نیشتریب نییروش، عبارت است از تع نیلازم در ا

 ریمتغ کیپژوهش که به  یمدل اصل یدر بخش ساختار
 هایشاخص نیشتریب ایو  81ضرب در  شوند،یمربوط م

رو در  نی؛ از ا(99) 81 ددسازه متناظرش ضرب در عمربوط به 
قاعده دوم،  یبر مبنا یپژوهش حاضر، حداکثر حجم نمونه آمار

 یرپذیمیاعتبار و تعم شیمنظور افزانفر به دست آمد، اما به 21

پژوهش، حجم نمونه برابر با جامعه در نظر گرفته  هایافتهی

در  مخدوش هاینامهو حذف پرسش آوریشد؛ پس از جمع

 هتجزی مورد نقص بدون و کامل نامهپرسش 811تعداد  تینها

 .قرار گرفت لیو تحل
 تیجمع یژگوی نامهاطلاعات از پرسش یگردآور یبرا 

)واکولا و  یسکوت سازمان سؤالی 89 نامهپرسش ،یشناخت
سؤال(،  2) ی( در قالب سه بعد سکوت تدافع4112، 1بورادوس

 82 نامه، پرسش(92)سؤال(  2سؤال( و نوع دوستانه ) 2) عیمط
( با 8313، 2ی)ارگان و کانوسک یسازمان یرفتار شهروند سؤالی
سؤال(،  9سؤال(، وجدان ) 9) ینوع دوست اسیرمقیپنج ز

سؤال( و ادب و ملاحظه  9) یسؤال(، رفتار مدن 2) یجوانمرد

و  هوفی)ن سازمانی عدالت نامهپرسشو  (92)سؤال(  4)
سؤال و در قالب سه بعد عدالت  41( مشتمل بر 8339، 3مورمن

سؤال(  3) یسؤال( و تعامل 9) یاهیسؤال(، رو 2) یعیتوز
قابل ذکر است سؤالات دو بعد از  ؛(99) دیگرد تفادهاس

سؤال از  2نوع دوستانه( و  ع،ی)مط سازمانی سکوت نامهپرسش

و  یسؤال مربوط به بعد جوانمرد 9) رفتارشهروندی نامهپرسش
 یگذارصورت معکوس نمره( بهیسؤال مربوط به رفتار مدن 8

 .شده است
 تنظرا از هانامهپرسش ییو محتوا یصور ییروا دییتأ یبرا
 ،ییمحتوا ییاستفاده شد. علاوه بر روا صاحبنظران از نفر 81

واگرا  ییهمگرا و روا ییگیری از رواابزارهای اندازه دییبرای تأ

 عاملی، بارهای معیار سه از هانامهپرسش ییایو برای تعیین پا
مرکب، طبق نظر فورنل  ییایپا بیآلفای کرونباخ و ضر بضری

 ها،داده فی. جهت توص(97) شد ( بهره گرفته8318) 4لاکر -

 سازیمدل از هاداده یاستنباط لیتحل یو برا یفتوصی آمار از

 ادی های( و برای انجام آزمونمحور مؤلفه) ساختاری معادلات
و  49نسخه  اس اس یاس پ یآمار افزارهایشده از نرم

 استفاده شد. 4ال اس نسخه  یاسمارت پ

 

                                                                     
1. vakola & Bouradas 
2. Organ & Konovsky 
3. Neihoff & Morman 
4. Fornell-Larcker 
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 یافته های تحقیق
داد که  نشان کارکنان شناختی جمعیت هایویژگی بررسی

نفر( و اکثر  92اند )بیشترین حجم نمونه را مردان تشکیل داده
نفر  24سال قرار داشتند؛  21تا  98کارکنان در محدوده سنی 

ارشد بوده و سابقه فعالیت از کارکنان دارای مدرک کارشناسی 
سال بوده  82تا  88اکثر آنها در ادارات ورزش و جوانان بین 

 .است

 

 
هاشناختی آزمودنیویژگی جمعیت .8جدول   

 درصد فراوانی فراوانی طبقات متغیر متغیر

 جنسیت
 92 92 مرد

 92 92 زن

 سن

سال 91 ریز  41 41 

سال 21 تا 98  27 27 

سال 21 تا 28  41 41 

بالا بهسال  28  2 2 

سطح 

 تحصیلات

 2 2 دیپلم

پلمیدفوق  82 82 

 97 97 کارشناسی

 24 24 کارشناسی ارشد

 9 9 دکتری

 سابقه فعالیت

سال 2کمتر از   49 49 

سال 81تا  2  41 41 

سال 82تا  88  43 43 

سال 41تا  89  42 42 

 

 
 

مگرا، روایی هگیری از رواییجهت سنجش برازش مدل اندازه
واگرا و پایایی شاخص که شامل سه معیار ضرایب بار عاملی، 

 ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی است، بهره گرفته شد.

آلفای  :آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا

-کرونباخ شاخصی کلاسیک برای تحلیل پایایی و نشان دهنده

است که برآوردی را ی یک سنت قوی در معادلات ساختاری 
دهد ها ارائه میبرای پایایی بر اساس همبستگی درونی معرف

نشانگر پایایی قابل قبول  7/1و مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از 
. از آنجایی که معیار آلفای کرونباخ یک معیار سنتی (99)است 

-معیار مدرن PLSباشد، روش ها میبرای تعیین پایایی سازه

ئه می دهد. برتری پایایی ( اراCRتری به نام پایایی ترکیبی )
ها ترکیبی نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه

هایش با نه به صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازه
شود. لازم به ذکر است که برای محاسبه یکدیگر محاسبه می

عاملی بیشتر اهمیت زیادی  های با بارپایایی ترکیبی، شاخص
دارد. مقدار ملاک برای مناسب بودن پایایی ترکیبی، بالای 

. در این پژوهش به منظور سنجش بهتر (99)باشد می 7/1
پایایی از هر دوی این معیارها استفاده شد. روایی همگرا 

(AVEمعیار دیگری است که برای برازش مدل اندازه ) گیری
شود. میسازی معادلات ساختاری به کار برده در روش مدل

های خود روایی همگرا میزان همبستگی یک سازه با شاخص
دهد که هر چه این همبستگی بیشتر باشد برازش را نشان می

)میانگین  AVE( معیار 8318نیز بیشتر است. فورنل و لارکر )
واریانس استخراج شده( را برای سنجش روایی همگرا معرفی 

روایی  2/1ی بالا AVEاند که مقدار کرده و بیان داشته
 .(99)دهد همگرای قابل قبول را نشان می
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 معیارهای آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرای متغیرهای پژوهش. 4جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای مکنون

(Alpha ≥ 0/7) 

ضریب پایایی 

 ترکیبی

(CR ≥ 0/7) 

میانگین واریانس استخراج 

 شده

(AVE ≥ 0/5) 
 92/1 12/1 74/1 سکوت سازمانی

 73/1 34/1 17/1 عدالت سازمانی

 22/1 72/1 99/1 رفتار شهروندی سازمانی
 

شود هر دو متغیر ( ملاحظه می4همانگونه که در جدول )
سکوت و عدالت سازمانی دارای مقدار آلفای کرونباخ و پایایی 

-می 2/1و مقدار روایی همگرای بالاتر از  7/1ترکیبی بالای 

ت پایایی و روایی همگرای این باشند که مناسب بودن وضعی
دو متغیر پژوهش را تأیید نمود، اما روایی همگرا برای متغیر 

و آلفای کرونباخ نزدیک به  2/1رفتار شهروندی نزدیک به 
توان این قاعده را مورد باشد که با کمی اغماض مییم 7/1

 قبول دانست.

ها: سنجش روایی واگرا و بارهای عاملی سنجه
از طریق محاسبه مقدار همبستگی  بارهای عاملی

های یک سازه با آن سازه است که مقدار ملاک برای شاخص
باشد. بارهای می 2/1مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی 

عاملی حاصل از اجرای مدل در این پژوهش به جزء شاخص 
بوده است که نشان از مناسب  2/1( بالاتر از 1.87جوانمردی )

-جهت بررسی روایی واگرای مدل اندازه بودن این معیار دارد.

گیری از معیار فورنل و لارکر استفاده شد. بر اساس این 
معیار، روایی واگرای قابل قبول یک مدل حاکی از آن است 

های دیگر تعامل که یک سازه در مدل نسبت به سازه
کنند هایش دارد. فورنل و لارکر بیان میبیشتری با شاخص
ی در سطح قابل قبولی است که میزان که روایی واگرا وقت

برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین  AVEجذر 
. بررسی این امر (97)های دیگر در مدل باشد آن سازه و سازه

( که 9ل شود )جدوبه وسیله ماتریسی حاصل می PLSدر 
های این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین خانه
 مربوط به هر سازه است. AVEها و جذر مقادیر سازه

 

 

 AVEهمبستگی میان متغیرهای مکنون و جذر مقادیر . 9جدول 

عدالت  متغیرها
 سازمانی

رفتار 
 شهروندی

سکوت 
 سازمانی

   11/1 عدالت سازمانی

  97/1 92/1 رفتار شهروندی

 11/1 -94/1 -79/1 سکوت سازمانی

شود مقدار جذر ( مشاهده می9همانگونه که در جدول )
AVE  متغیرهای مکنون که در قطر اصلی جدول قرار

های اند بیشتر از مقدار همبستگی میان آنها در خانهگرفته
توان اظهار داشت که در پژوهش زیرین است. از این رو می

کنون( در مدل تعامل بیشتری با ها )متغیرهای محاضر سازه
های دیگر؛ به عبارتی روایی های خود دارند تا با سازهشاخص

 واگرای مدل در حد مناسبی است.

 برازش مدل ساختاری
گیری، نوبت به برازش های اندازهپس از بررسی برازش مدل

رسد. در پژوهش حاضر از سه مدل ساختاری پژوهش می
( و 2R(، ضریب تعیین )luesva-Tمعیار ضریب معناداری )

 ( استفاده شد.2Qبینی )ضریب قدرت پیش

 تریناولین و اساسی(: T-valuesضریب معناداری )

معیار برازش مدل ساختاری، ضریب معناداری است. مقدار 
ضرایب معناداری باید معادل یا بیشتر از شاخص معناداری 

بیشتر  39/8باشد. در صورتی که مقدار این اعداد از  39/8
ها و در نتیجه تأیید شود نشان دهنده صحت رابطه بین سازه

. ضرایب مسیر و ضرایب (99)های پژوهش است فرضیه
(، نشان داده شده است )شاخص 4معناداری در شکل )

جوانمردی به دلیل پایین بودن بار عاملی از مدل حذف شده 
 است(.
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 استاندارد مدل پژوهش به همراه ضرایب مسیر .4شکل 

 
 داریاعداد معنی به همراه پژوهشمدل  .9شکل 

شود، بر اساس ( مشاهده می9و  4همانطور که در شکل )
مقادیر ضرایب معناداری، متغیر سکوت سازمانی بر رفتار 
شهروندی اثر منفی و معنادار و عدالت سازمانی بر رفتار 
شهروندی اثر مثبت و معناداری دارد؛ همچنین با توجه به 

(، عدالت سازمانی در 8.19گر )یلمربوط به متغیر تعد tمقدار 
ارتباط بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی نقش 

 کند.کنندگی ایفا نمیتعدیل

ضریب تعیین ( متغیرهای پنهان: 2Rضرایب تعیین )

زا بر یک معیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون
شود( زا محاسبه میزا دارد )فقط برای متغیر درونمتغیر درون

به عنوان مقدار ملاک برای  97/1و  99/1، 83/1سه مقدار  و
. (91)شود مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته می

محاسبه شده  29/1برای متغیر رفتار شهروندی  2Rمقدار 
است که با توجه به سه مقدار ملاک، مطلوبیت مدل 

 کند.ساختاری را تأیید می

 این(: 2Qبینی )استون گیزر یا ضریب قدرت پیش
کند و در بینی مدل را مشخص میشمعیار نیز قدرت پی

، 14/1زا سه مقدار صورتی که این معیار در یک سازه درون
-را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 92/1و  82/1

زای مربوط به آن را بینی ضعیف، متوسط و قوی متغیر برون
زای رفتار شهروندی برای متغیر درون 2Qمعیار . (99)دارد 

متغیرهای پیش  محاسبه شده است که نشان می دهد 87/1
 بینی بالایی برخوردارند.بینی کننده آن از قدرت پیش

 مطلوبیت مدل کلی
در نهایت برای بررسی مطلوبیت مدل کلی پژوهش از معیار 

استفاده شد که از طریق فرمول زیر محاسبه  8نیکویی برازش

                                                                    
1. Goodness of Fit 

که به  99/1و  42/1، 18/1شود. با توجه به سه مقدار می
توسط و قوی برای مطلوبیت مدل عنوان مقادیر ضعیف، م

برای معیار  22/1، حصول مقدار (99)معرفی شده است 
GOF،  برازش بسیار مناسب مدل کلی پژوهش را تأیید

 کند.می

 
 

 گیریبحث و نتیجه

که فراتر  ندایکارکنان ازمندنی ماندگاری و بقاء برای هاسازمان
 ستمیو تلاش کنند و با حفظ س تیخود فعال فیاز وظا
 یابیجهت دست میرمستقیو غ ممستقی رطوسازمان به یاجتماع

 طمحی هایو بتوانند بر چالش ندیبه اهداف سازمان کمک نما
 ریتأث یرسرو پژوهش حاضر با هدف بر نیغلبه کنند؛ از ا
با نقش  یسازمان یبر رفتارشهروند یسکوت سازمان

کارکنان ادارات ورزش و  یعدالت سازمان کنندگیلیتعد
 یانجام گرفت، چرا که بررس یجوانان استان خراسان شمال

کارکنان  انیرفتار در م نیا سازنهیکه بتواند زم ییرهایمتغ

 توسعهمحرک مؤثری برای  تواندیاست و م تیشود حائز اهم
 سازمان باشد.

و  یاثر منف ینشان داد که سکوت سازمان قیتحق یهاافتهی
کارکنان دارد؛ به  یسازمان یبر رفتار شهروند یمعنادار

اظهار نظر کردن  یچنانچه به کارکنان فضا و بها برا یعبارت
بطور آمرانه اتخاذ شده و  ماتیداده نشود و تصم دهیا انیو ب

به مرور  اشدوجود نداشته ب یمشارکت تیریبه مد ینگاه مثبت
 یکارکنان بروز کرده و سطح رفتارها نیدر ب یتیزمان نارضا

با آنکه  یعنی ابد؛ییآنها کاهش م نیدر ب یمثبت شهروند
که در سازمان وجود  یکارکنان از مسائل و مشکلات شتریب

به سخن  لتمای اما اند،سازمان با ان روبروست آگاه ایدارد 
 یمنف یرویگفتن درباره این مسائل را ندارند. سکوت یک ن

 اتیتواند حیمواقع م شتربی در که است هاقدرتمند در سازمان
ز این پدیده در یک سازمان سازمان را به مخاطره اندازد؛ برو

 ییکارکنان به انجام رفتارها لیبر کاهش تما یمیاثر مستق

 باشد،یم شانگاهینقش و جا یکه فراتر از الزامات رسم
 وگلرییو ال اگلویکارش نار،ین راستا سیخواهد داشت. در هم

و رفتار  یسکوت سازمان انیقوی و معنادار م ۀ( رابط4189)
ش نمودند، به اعتقاد آنها اگر کارکنان گزار یشهروندی سازمان

افکار خود در خصوص کار را نداشته باشند، سطح  انیاجازه ب
 را هاو سازمان ابدییرفتارهای شهروندی آنان کاهش م

که کارکنان  کنندیم ییاز فضا تیخلق و حما به هتوصی
. (88) صحبت کردن دربارة امور را داشته باشند ییآزادانه توانا
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به  توانیپژوهش حاضر م جیهمسو با نتا قاتیاز جمله تحق

و  سنی(، کل4189خان و همکاران ) هایپژوهش جینتا
و  یرخانی(، ام4182و همکاران ) مای(، فاط4182) یسویال

-9) ( اشاره نمود4182و آکتوران ) ی( و آکرا4187) یآقابابائ

کرد که در  انیب توانیم افتهی نیا ری. جهت تفس(81
 یکی)ادارات ورزش و جوانان( ارتباط نزد یخدمات یسازمانها

تعامل  نیوجود دارد و ا انیکارکنان سازمان و مشتر نیب
به  یشود کارکنان بازخوردها و اطلاعات یباعث م کینزد

 تیفیتواند در بهبود ک یآنها م اربستدست آورند که ک
 ندیخدمات سازمان موثر باشد، اما چنانچه کارکنان سکوت نما

متضرر امتناع ورزند سازمان  رانیاطلاعات به مد نیو از ارائه ا
در  یو مشارکت یتیوجود جو حما گر،ید یخواهد شد و از طرف

کارکنان و بروز  یتمندیرضا تیو تقو جادیسازمان باعث ا
گردد؛ پس  ی( میسازمان ی)شهروند یفرانقش یارهارفت

بروز  نهیچنانچه جو سکوت بر سازمان حاکم گردد زم
 کارکنان را کاهش خواهد داد. نیمثبت در ب یرفتارها
 یها نشان داد که عدالت بر رفتار شهروند افتهی نیهمچن
چنانچه کارکنان  یعنیدارد،  یاثر مثبت و معنادار یسازمان

را عادلانه  رانیو مقررات و رفتار مد نیقوان ها،هیرو هیکل
و  یفرانقش یآنها به انجام رفتارها بیباعث ترغ ندیدرک نما

 یرقابت تیشود که به سود سازمان بوده و مز یداوطلبانه م
(، 8331ارگان ) جیبا نتا افتهی نیدهد. ا یم شیسازمان را افزا

و  نی( و الام4187و همکاران ) حسنی(، 4187و لوسمور ) میل
. بطور مثال (93. 98-43) باشد ی( همسو م4182همکاران )

 در یمهم نقش عدالت ادراک کند( بیان می8331ارگان )
دارد. وی  مانیساز شهروندی رفتار انگیزانندة عوامل افزایش

 کارکنان که کندمفهوم مبادلۀ اجتماعی را مطرح می

 رفتارهای برابر در متقابل طوربه را شهروندی رفتارهای

و  یحراق نهمچنی. (93)دهند ان انجام میسازم عادلانۀ
هم به  یسازمان( اظهار داشتند که عدالت 4182همکاران )

 یسازمان یبر رفتار شهروند میرمستقیو هم غ میصورت مستق
( و 4187و لوسمور ) میل نی. همچن(47) مثبت دارد ریتاث

 یالت سازمان( اظهار داشتند عد4187و همکاران ) حسنی
کارکنان  نیدر ب یسازمان یسطح رفتار شهروند شیباعث افزا

سازمان به آنها  ابندیشود؛ پس چنانچه کارکنان در یم
به  یشتریتعهد ب نگرد،یباارزش م هایدارایی عنوانبه

مانند کمک به همکاران، ابراز  ییکرده و رفتارها دایسازمان پ
به  یکار و وفاداربه  ادیکار، توجه ز شرفتیپ ینظر برا

 .(91. 43)دهند یرا از خود نشان م رانیمد
حاصل از پژوهش حاضر نشان داد که عدالت  جینتا تینها در

 یو رفتار شهروند یسکوت سازمان نیدر ارتباط ب یسازمان
که  رفتیگرچه انتظار م. اکندینم فایرا ا کنندهلینقش تعد

و رفتار  یسکوت سازمان ریدو متغ نیب یعدالت سازمان
 یمنف ریکند و تأث فایرا ا کنندهلینقش تعد یسازمان یشهروند

 هاافتهیرا کاهش دهد، اما  یبر رفتار شهروند یسکوت سازمان
با درک عدالت  یحت یرا نشان نداد؛ به عبارت یاجهینت نیچن

 یمنف ریسکوت همچنان تأث ریوانان متغدر ادارات ورزش و ج
 یبرخ جیخواهد داشت. اگرچه نتا یخود را بر رفتار شهروند

 انگیوانگ و ج ،(4189هانگ و هانگ ) رینظ قاتیتحق
( 4118و هارلوس ) ندری( و پ4181(، دوان و همکاران )4182)

 اشاره کرده اند یعدالت و سکوت سازمان نیب یبه ارتباط منف
( با مطالعه کارکنان 4181) و، اما اردوغ(49. 48. 41. 84)

ارتباط  هیترک یدانشگاهها یبدن تیترب یدانشکده ها
 ی. از طرف(44) مشاهده نکرد ریدو متغ نیا نیب یمعنادار
عدالت پرداخته  ریمتغ یکنندگ لیبه نقش تعد یقیتحق کمتر

 گریلیاست و تنها پژوهش انجام شده در ارتباط با نقش تعد

 باشدی( م4182و همکاران ) مایمطالعه فاط یعدالت سازمان

و  یسکوت سازمان نیب تواندیم ایهیکه نشان داد عدالت رو

 یمنف ریثکند و تأ فاءیا کنندهلینقش تعد یرفتارشهروند
 نی؛ از ا(3) کاهش دهد یرا بر رفتار شهروند یسکوت سازمان

 یکنندگلیاثر تعد شودیم شنهادیپ یرو به پژوهشگران آت
تا  ندینما یبررس گریرا در جوامع د یعدالت سازمان ریمتغ

اظهار نظر  یشتریب نانیبا اطم هیفرض نیبتوان در رابطه با ا
 یسکوت سازمان معنادارو  یمنف ریتوجه به تأث علاوه باهکرد؛ ب

 شنهادیدر ادارات ورزش و جوانان پ یبر رفتار شهروند
از کارکنان و  تیحما یبرا یینامه ها نییدر ادارات آ شودیم

 دهیشود و نظام پاداش نیآنها به ارائه نظرات تدو قیتشو
با توجه  نیهمچن ابد؛یخلاق استقرار  شنهاداتیپ یمناسب برا

و رفتار  یعدالت سازمان نیب اربه ارتباط مثبت و معناد
 شیادارات ورزش و جوانان افزا شودیم شنهادیپ یشهروند

 یسازمان هایاستیرا در س یاعتماد و استقرار عدالت سازمان
 .قرار دهند تیخود در اولو
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