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ه��دف کلی پژوهش حاض��ر، تعیین ارتباط هویت و سکوت سازمانی با ج��و سازمانی در کارکنان هیئت های 
بدنس��ازی و پ��رورش اندام استان ه��ای منتخب ب��ود. روش پژوهش توصیف��ی- همبستگ��ی و از لحاظ هدف، 
کاربردی بود. جامعۀ آماری این تحقیق، 340 نفر از کارکنان هیئت های استان های منتخب )گلستان، خوزستان، 
کرمانش��اه، سیستان و بلوچست��ان، اصفهان، قم، تهران و استان مرکزی( بودند ک��ه براساس جدول مورگان، 181 
نف��ر به صورت تصادفی س��اده انتخاب شدند. در این تحقیق از »پرسشنامه هوی��ت سازمانی« )چنی، 1983(، 
»پرسشنام��ه سک��وت سازمان��ی« )واکولا و ب��ورادوس، 2005( و »پرسشنام��ه ج��و سازمانی« هالپین و کرافت 
)1963( ب��ه عن��وان ابزار پژوه��ش استفاده شد. پایای��ی پرسشنامه ها به ترتی��ب 0/81، 0/85 و 0/78، به دست 
آم��د و روایی آن توس��ط متخصصان امر مورد تأیید قرار گرفت. برای تجزیه و تحلیل داده ها از شاخص های آمار 
توصیف��ی، آزمون ضری��ب همبستگی پیرسون و رگرسیون گام به گام استفاده ش��د. نتایج نشان داد که بین هویت 
سازمان��ی با ج��و سازمانی رابطۀ منف��ی معنی دار و بین سک��وت سازمانی با جو سازمانی رابط��ۀ مثبت معنی دار 
وجود دارد. همچنین، از بین متغیرهای جمعیت شناختی )سن، جنسیت و سابقۀ شغلی( تنها جنسیت با هویت 
سازمان��ی رابطۀ مثبت معنی دار داشت. بعلاوه، مولفه های هویت سازمانی، عضویت و شباهت با جو سازمانی 
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رابط��ۀ منفی معنی دار داشتن��د، اما بین وفاداری با جو سازمانی رابطۀ معنی داری مشاهده نشد. همچنین، هر سه 
مولف��ۀ سک��وت سازمانی با جو سازمانی رابط��ۀ مثبت معنی دار داشتند. در نهایت، فق��ط سکوت سازمانی پیش 
بین��ی کنن��دۀ معنادار جو سازمانی بود. بنابراین، پیشنهاد می شود روسای هیئت های بدنسازی و پرورش اندام در 

راستای بهبود جو سازمانی،   برنامه ریزی  نمایند و بسترهای لازم را جهت بهبود شرایط فراهم سازند.

واژگان کلیدی: هویت سازمانی، سکوت سازمانی، جو سازمانی، کارکنان و استان های منتخب
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مقدمه 
مدیریت منابع انسانی برای سازمان های ورزشی به دلایلی همچون حساسیت بیشتر در جذب نیروی انسانی 
و هزینه ه��ای بالات��ر منابع انسانی از اهمیت بیشت��ری برخوردار است. )ویراک��ن1، 2016 ( امروزه سازمان های 
ورزش��ی، رهیاف��ت استراتژی��ک را به عنوان ی��ک روش مهم مدیری��ت کردن مناب��ع انسانی به ک��ار می برند تا به 
ه��دف عملیات سازمان��ی کارا و موثر دست یابند. )صادقی، عیدی، ناصری پلنگ��رد و لقمانی، 1394( یکی از 
چال��ش برانگیزتری��ن مباحث سازمانی کنونی، بحث هویت سازمانی است. ای��ن واژه مفاهیمی را در بر دارد که 
تاثیرات عمیقی بر زندگی افراد و جوامع می گذارد و از سوی دیگر، رابطه مستقیمی با اندیشه و عملکرد کارکنان 
سازمان ه��ا دارد. )نواب��ی، 1390( در طی سال های اخی��ر، پژوهشگران سازمانی با تمرک��ز بیشتری به شناسایی 
عوام��ل مؤثر ب��ر ادراک و رفتارکارکنان برای تحقق بهتر اهداف سازمان ه��ا پرداخته اند که از جمله آن ها، بررسی 
هویت در سازمان2 است. )محمدزاده، رحمان سرشت و کوشازاده، 1391( هویت سازمانی در برگیرنده آن دسته 
از ویژگی ه��ای سازمان��ی است که از منظر اعضای سازمان، گذشته، ح��ال و آینده سازمان را توصیف می نماید. 
)پوس��ا3، 2006( هویت سازمانی به ط��ور نزدیکی با هویت اعضای سازمان گره  خ��ورده است. زمانی که افراد 
خود را با هویت سازمان تعریف می کنند، در آن صورت هویت سازمانی رخ می دهد. در این حالت، افراد تمایل 
دارن��د خودشان را با سازمانی که به آن تعل��ق دارند درهم تنیده بدانند. )جیانگوار، زومی و یان4، 2010( هویت 
سازمانی یک متغیر شناختی مهم است که نه تنها بر احساس عضویت فرد در سازمان تاثیرگذاراست، بلکه تعیین 
کنن��ده رفتار افراد در محی��ط سازمانی می باشد. )لم، کیپات و کیرکر5، 2009( هویت سازمانی، نقشی محوری 
در تنظی��م هنجارهای رفتاری اعضای سازمان ایفا می نماید. )رحمانسرشت و  فرهادی نژاد، 1389( هویت هر 
سازمان��ی، اف��راد درون آن را تحت تاثیر ق��رار می دهد. هر سازمانی، همانند انسان ه��ا، یک هویت دارد. هویت 
سازمانی را می توان به عنوان تجربه ها، احساسات و ایده های که کارمندان از سازمان دارند، معرفی کنیم. هویت 
سازمان��ی ه��م در سطح فرد و هم در سطح سازمانی برای سازمان پیامدهای اساسی دربردارد و با مباحثی چون: 
رضای��ت شغلی، انگیزش، عملکرد، وفاداری به سازمان، رفتاره��ای همکارانه و رفتارشهروندی سازمانی مرتبط 
است. )شامیر و کارک6، 2004( همچنین هویت سازمانی از رفتارهای بیرونی درک شده تاثیر می پذیرد. هویت 
ابت��دا ب��ر رفتار کارکنان و سپ��س بر کارکرد و تحقق اه��داف سازمانی تاثیر می گذارد و از ای��ن طریق، بر سکوت 

سازمانی کارکنان تاثیر گذار است. )اصفهانی و دهکردی، 1392( 
در دنی��ای تغیی��رات، سازمان ها به کارکنان شان برای تبادل نظر احتیاج دارند. ب��ه راحتی می توان دلیل اهمیت 
تب��ادل نظرات را تبیین ک��رد. اما آنچه دشوار است، تبیین علل انتخاب سکوت اس��ت. کارکنان در غالب اوقات، 
اطلاعات، ایده و اندیشه هایی برای بهبود کارشان دارند، اما چه روی می دهد که از بیان آن خودداری می کنند؟ 
)رستگار و روزیان، 1393( نیروهای بسیار قدرتمندی منجر به عدم ابراز نظر در سازمان ها می شوند. خودداری 
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از بی��ان، در م��ورد مشکلات یا مسائ��ل بالقوه با نام »سک��وت سازمانی« شناخته می شود. )باق��ری و همکاران، 
1391( پین��در و هارل��وز1 )2001( سکوت سازمانی را خودداری کارکنان از بی��ان ارزیابی های رفتاری، شناختی 
و اثربخ��ش در مورد موقعیت های سازمان، تعریف می کنند. موریس��ون و میلیکان2 )2000( سکوت سازمانی 
را ب��ه عن��وان پدیده ای اجتماعی در نظر می گیرن��د که کارمندان در آن از ارائه نظ��رات و نگرانی های خود در مورد 
مشکلات سازمانی امتناع می ورزند. صاحب نظران معتقدند سکوت سازمانی می تواند موجب استرس، بدبینی، 
ع��دم رضای��ت و عقب  نشینی در کارکنان گردد. )شاهزاده، 1391( سکوت سازمانی، با محدود کردن اظهار نظر 
کارکن��ان، سبب کاهش اثربخشی تصمیم گیری های سازمان��ی و فرآیندهای تغییر می شود و این موضوعی است 
ک��ه بسی��اری از سازمان ها از آن شکایت دارند. همچنین، این پدیده رفتاری به وسیله ممانعت از بازخورد منفی، 
مان��ع تح��ول و توسعه سازمانی مؤث��ر می شود. از این رو، سازمان توانایی بررس��ی و تصحیح خطاها را از دست 
می ده��د. از لح��اظ اهمیت، محققان سکوت سازمانی را به عنوان یک��ی از اشکال خطرناك بالقوه برای پیشرفت 
و دگرگون��ی سازمان��ی یاد می کنند که موجب می گردد تا گوناگونی و تفاوت های افکار و عقاید در سازمان از بین 

برود .)هارکوال3 و همکاران، 1993(
برینسفیل��د4 )2009( در مطالع��ه خود نشان داد که سکوت کارکنان پدیده ای است مسری، چند بعدی و قابل 

اندازه گیری که به طورمعناداری با دیگر پدیده های سازمانی در ارتباط است.
از س��وی دیگر، ه��ر سازمانی دارای جوسازمانی منحصر به فردی است. ج��و سازمانی5 یکی از ابعادی است 
ک��ه در هر واح��د سازمانی نشان دهن��ده فضای اجتماعی حاکم ب��ر آن واحد است. جوسازمان��ی حاکم بر یک 
واح��د می تواند در موفقیت آن واح��د در زمینه های مختلف تأثیرگذار باشد. )کرمان��ی، 1385( جوسازمانی از 
فعالیت ه��ای روزم��ره در سازمان ها نش��أت گرفته و نگرش و رفتار کارکنان را هم به ص��ورت مثبت مانند افزایش 
به��ره وری، رضایت شغلی و انگیزش و هم ب��ه روش منفی مانند خستگی، غیبت از کار، ترک خدمت و حوادث 

شغلی تحت تأثیر قرار می دهد. )نیک پیما و غلام نژاد، 1389( 
پژوهشگ��ران از جوسازمان��ی تعاریف متعددی ارائ��ه کرده اند. هالپن و همکاران )1963( ب��ه عنوان پیشتازان 
سنجش عینی جوسازمانی، اظهار داشتند ویژگی های درونی که یک سازمان را از سازمان دیگر متمایز می سازد 
و ب��ر روی اف��راد آن تأثیر می گذارد، »جوسازمانی« نامیده می شود. ب��ه عبارت دیگر، جوسازمانی به تمام محیط 
داخل��ی سازمان اشاره دارد و شامل مجموعه ای از ویژگی هاست که به وسیلۀ اعضای سازمان مشاهده می شود. 
ای��ن جو، سازمان را شرح می دهد، آن را از سای��ر سازمان ها مجزا می کند و افراد از آن تأثیر می پذیرند و هدایت 
می شون��د. همچنین، میزان استقلال فردی که به اعض��ای سازمان داده می شود، میزان و درجه ای که سرپرستان، 
اهداف ارتباطی، قوانین و شیوه ها را برای زیردستان تعیین می کنند و رفتارهای پاداش داده شده به وسیلۀ سازمان 
و ان��واع پاداش ه��ای پیشنه��ادی در چارچوب جوسازمانی مورد بح��ث قرار می گیرند. بنابرای��ن، می توان انتظار 
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داشت که ادراکات از این جو، با نتایج متنوع و مهمی در افراد، گروه ها و سطوح سازمانی همراه باشد. )حیدری، 
 )1389

زمان��ی و همک��اران )1395( در تحقیقی ارتباط بین ج��و سازمانی و سکوت سازمانی بی��ن کارکنان ادارۀ کل 
آم��وزش و پ��رورش شه��ر اصفهان را م��ورد بررسی ق��رار دادند. نتایج نش��ان داد که بین ج��و سازمانی با سکوت 
سازمان��ی رابط��ۀ منفی معنادار وج��ود دارد. رستگار و همکاران )1395( به بررسی نق��ش جو سازمانی در پیش 
بین��ی هوی��ت سازمانی کارکنان اداره ورزش و جوان��ان استان فارس پرداختند. نتایج نش��ان داد که تمام ابعاد جو 
سازمان��ی، پیش بینی کننده معنی دار هویت سازمانی در بین کارکنان اداره ورزش و جوانان می باشند. بر خلاف 
یافت��ۀ قبلی، در بررسی سیلاوی و همک��اران )1394( پیرامون ارتباط بین جوسازمانی و سکوت سازمانی، نتایج 
نش��ان داد ک��ه رابطۀ مثب��ت معناداری بین جوسازمانی با سک��وت سازمانی و هر سه مولف��ۀ آن وجود دارد. نتایج 
تحلی��ل رگرسی��ون نشان داد که جوسازمانی، پیش بینی کنندۀ معنادار سک��وت سازمانی است. از آنجا که هویت 
سازمان��ی اعض��ای یک سازمان، برای کارکرد موث��ر آن لازم است، باید به عنوان یک��ی از ارکان مهم سازمان مد 
نظر قرار گیرد، )فولر1 و همکاران، 2006( چرا که در معنادهی به تجارب، سازماندهی افکار و اخذ تصمیمات 
نق��ش مهمی ایفا می کند و از لحاظ نظ��ری و تجربی با نگرش ها، رفتار و پیامدهای کاری مرتبط است. )چان2، 
2006( هوی��ت سازمانی هم در سطح فردی و هم در سطح سازمانی برای سازمان پیامدهای اساسی در بردارد 
و در واق��ع سازمان ه��ا می توانند از طریق افزایش هویت، رفتار اعضای خود را جهت دهند- زیرا در سازمانی که 
اعضای آن از هویت بالایی برخوردار هستند، احتمال بروز رفتارهایی که با ارزش های سازمانی سازگارند، بیشتر 

است. )اکبری، 1395( 
بنابرای��ن، بررس��ی هویت سازمانی در هیئت ه��ای بدنسازی و پرورش اندام به عنوان یک��ی از عوامل موثر در 
توسع��ه و گست��رس ورزش بدنسازی در کشور می تواند ب��ه مدیران این سازمان در شناسایی ه��ر چه بیشتر رفتار 
کارکنان و نیز در بهبود و برطرف ساختن نقاط ضعف و مشکلات موجود اطلاعات مفیدی را ارئه دهد. از سوی 
دیگ��ر، سکوت سازمانی در سازمان های ورزش��ی هنوز به طور کامل درک نشده است و مقالات اخیر تحقیقات 
بیشت��ری در این زمینه را پیشنهاد می کنند؛ به طوری که مدی��ران سازمان ها به ویژه بخش ورزشی باید اطلاعات 
بیشت��ری درب��ارۀ تاثیر سکوت سازمانی روی نتایج ک��اری سازمان داشته باشند. لذا بررس��ی آن در سازمان های 
ورزشی    می تواند نتایج ارزشمندی را فراهم آورد. شناسایی پیامدهای سکوت سازمانی در هیئت های بدنسازی 
و پ��رورش ان��دام می تواند شرایط لازم را برای ابراز عقاید، بیان ایده ه��ا و ارائه  نظرات کارکنان پدید آورد و قدرت 
خلاقیت آن ها را بهبود بخشد. از طرف دیگر، جو سازمانی حاکم بر یک واحد می تواند در موفقیت آن واحد در 
زمینه های مختلف تأثیرگذار باشد. نیروی انسانی است که با برخورد مناسب می تواند به شکل مثبت و در جهت 
اه��داف سازمان و یا در ص��ورت عدم هدایت در خلاف جهت اهداف سازمان گام ب��ردارد. از این رو، شناخت 
رفتار نیروی انسانی در سازمان ها اهمیت ویژه ای دارد. با توجه به اهمیت جوسازمانی، اگر مراکز و سازمان های 
ورزش��ی از جمل��ه هیئت های بدنسازی و پرورش اندام استان ها که نقش بسیار مهم و پایه ای در گسترش ورزش 

1. Fuller
2. Chan
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و آماده س��ازی جوانان در رشتۀ بدنسازی و پرورش اندام بر عه��ده دارند از جو سازمانی مناسب برخوردار باشند 
و کارمن��دان آن ب��دون فشار روانی و استرس ب��ه فعالیت خود بپردازند، می توانند کارآی��ی و اثربخشی سازمان را 
ارتق��ا بخشند و از طرفی باع��ث پیشبرد اهداف سازمان در رشد و پرورش جوانان استان ها در زمینه های ورزشی 
گردن��د. از طرف دیگر، فدراسیون بدنسازی و پرورش ان��دام جمهوری اسلامی جهت موفقیت و پیشبرد اهداف 
ای��ن فدراسیون نیازمند هیئت هایی هست که بتوانند به عنوان بازوان اجرایی این فدراسیون اهداف این فدراسیون 
را در سراس��ر کش��ور به اجرا در آورند. لذا، نی��روی انسانی در این هیئت ها باید با اه��داف و چشم اندازهای این 
سازمان آشنایی و شناخت کامل داشته و از آزادی عمل برخوردار باشند. با توجه به تناقضاتی که در پژوهش های 

پیشین گزارش شد، محقق در پژوهش حاضر در صدد پاسخ به این سوال است:
آی��ا بین هوی��ت و سکوت سازمانی با جو سازمانی در کارکنان هیئت های بدنسازی و پرورش اندام استان های 

منتخب رابطه ای وجود دارد؟ 

روش شناسی پژوهش 
پژوه��ش حاض��ر، پژوهشی توصیفی از نوع همبستگ��ی است و از لحاظ هدف کارب��ردی محسوب می شود. 
داده ه��ای ای��ن تحقیق به ص��ورت میدانی و با استف��اده از پرسش نامه گ��ردآوری شده است. جامع��ۀ آماری این 
تحقی��ق را کلیه کارکنان هیئت های استان ه��ای منتخب فدراسیون بدنسازی و پ��رورش اندام جمهوری اسلامی 
ای��ران تشکیل دادند. بدین منظور استان های شمالی گلست��ان، استان های جنوب، خوزستان، استان های غربی، 
کرمانشاه و استان شرق سیستان و بلوچستان و استان های مرکزی، اصفهان، قم، تهران و استان مرکزی به صورت 
خوش��ه ای انتخ��اب شدند که تعداد کارکنان آن ها 340 نفر بود. 181 نفر نمونۀ آماری براساس جدول مورگان  به 
ص��ورت تصادف��ی ساده انتخاب شدند. داده های این تحقیق در قالب دو بخش آمار توصیفی )میانگین، انحراف 
معیار، مینیمم و ماکزیمم( و آمار استنباطی ارائه شد. برای بررسی توزیع نرمال بودن داده ها از آزمون کلموگروف 
اسمیرن��ف و برای بررسی رابطۀ بین متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون و قابلیت پیش بینی از آزمون رگرسیون 

گام به گام استفاده شد. در این تحقیق از ابزارهای زیر استفاده گردید:
پرسشنامه هویت سازمانی

 ای��ن پرسشنام��ه توسط چن��ی )1983( ساخته شده و شام��ل 18 سوال است. این پرسشنام��ه شامل سه خرده 
مقی��اس اس��ت: عضویت )6 سوال(، وفاداری )8 س��وال( و شباهت )4 س��وال(. شرکت کنندگان در این تحقیق 
 موافقم( به سوالات پاسخ دادند. در پژوهش 

ً
 مخالفم( تا 5 )کاملا

ً
براساس مقیاس 5 ارزشی لیکرت از 1 )کاملا

نصراصفهانی و دهکردی )1391( برای تایید روایی محتوایی و ظاهری از نظرات اساتید خبره و همچنین تحلیل 
عام��ل تاییدی استف��اده گردید که نتیجه حاکی از تایی��د پرسشنامه است. هم چنین برای تایی��د پایایی از ضریب 
آلفای کرونباخ استفاده گردید و پایایی در سطح  95 درصد به دست آمد که بیانگر پایایی بالای پرسشنامه است. 
)نصراصفهان��ی و همک��اران، 1391( در تحقیق حاض��ر، پایایی این پرسشنامه از طری��ق ضریب آلفای کرونباخ 

0/81 به دست آمد. 
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پرسشنامۀ سکوت سازمانی 
این پرسشنامه 15 گویه ای توسط واکولا و بورادوس1 در سال 2005 ابداع گردیده است و دارای سه بعد می باشد: 
نگ��رش مدیریت عالی به سکوت )3 س��وال(، 5 آیتم مربوط به بعد نگرش سرپرست به سکوت )3سوال( و 5 آیتم 
مربوط به بعد فرصت های ارتباطی )3 سوال(. شرکت کنندگان از طریق مقیاس 5 ارزشی لیکرت به سوالات پاسخ 
 موافقم است. روایی این پرسشنام��ه توسط واکولا و همکاران )2005( از 

ً
 مخالفم و 5 کاملا

ً
می دهندک��ه 1 کام��لا

طری��ق تحلی��ل عاملی و اکتشافی تایید شد و پایایی این پرسشنامه ب��رای مولفه ها به ترتیب، 0/84، 0/89 و 0/89 
گ��زارش گردیده است. در ای��ران نیز پایایی این پرسشنامه توسط نصراصفهان��ی و همکاران )1391( 0/82 گزارش 

شده است. در تحقیق حاضر، پایایی این پرسشنامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ 0/85 به دست آمد.
پرسشنامه جو سازمانی

پرسشنام��ه جو سازمانی هالپین و کرافت )HCOCQ( در سال 1963 توسط هالپین و کرافت طراحی گردید. 
پرسشنام��ه ج��و سازمانی هالپین و کرافت، یک پرسشنامه استاندارد است. ابع��اد پرسشنامه جو سازمانی عبارت 
است از: روحیه گروهی، مزاحمت، صمیمیت، علاقمندی، ملاحظه گری، فاصله گیری، نفوذ و پویایی و تاکید 
بر تولید. این پرسشنامه 32 پرسش دارد. نمره گذاری پرسشنامه براساس طیف پنج لیکرتی و از خیلی کم )1( تا 
خیل��ی زی��اد )5( می باشد. در این پرسشنامه سوالات 1 تا 3  بُعد روحیه گروهی، سوالات 5 تا 8 بُعد مزاحمت، 
س��والات 9 ت��ا 12 بُعد صمیمی��ت، سوالات 13 تا 16 بُع��د علاقمندی، سوالات 17 ت��ا 20 بُعد ملاحظه گری، 
س��والات 21 ت��ا 24 بُعد فاصله گیری، س��والات 25 تا 28 بُعد نفوذ و پویایی و سوالات 29 تا 32  بُعد تاکید بر 
تولی��د را می سنجن��د. روایی کل این پرسشنامه 0/82 و پایایی آن 0/75 گ��زارش شده است )ناظم، 1386(. در 

تحقیق حاضر، پایایی این پرسشنامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ 0/78 به دست آمد.

یافته های پژوهش 
جدول 1: ویژگی های جمعیت شناختی شرکت کنندگان

درصدفراوانیویژگی ها

سن

5530/4زیر 30 سال

307541/4 تا 40 سال

413217/7 تا 50 سال

1910/5بالاتر از 50 سال

جنسیت
13675/1مرد

4524/9زن

تاهل
7642/0مجرد

10558/0متاهل

1. Vakola & Bouradas
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تحصیلات

2714/9دیپلم

3619/9کاردانی

7239/8کارشناسی

4223/2کارشناسی ارشد

42/2دکتری

سابقۀ شغلی

527/28زیر 5 سال

64022/1 تا 10 سال

114323/8 تا 15 سال

162815/5 تا 20 سال

189/9بالای 20 سال

ب��ا توج��ه به جدول 1، از بین شرک��ت کنندگان تعداد 55 نفر زیر 30 سال )ح��دود 31 درصد(، تعداد 75 نفر 
بی��ن 30 ت��ا 40 سال )حدود 42 درصد(، تعداد 32 نفر بین 41 ت��ا 50 سال )حدود 17 درصد( و تعداد 19 نفر 
نی��ز بالات��ر از 50 سال )حدود 11 درصد( سن دارن��د. از لحاظ وضعیت جنسیت، تع��داد 136 نفر مرد )حدود 
75 درص��د( و تع��داد 45 نفر زن )حدود 25 درص��د( هستند. همچنین، از بین شرک��ت کنندگان تعداد 76 نفر 
مج��رد )حدود 42 درصد( و تعداد 105 نفر متاهل )ح��دود 58 درصد( می باشند. علاوه بر این، از بین شرکت 
کنندگ��ان تعداد 27 نفر دارای مدرک تحصیلی دیپلم )حدود 15 درص��د(، تعداد 36 نفر دارای مدرک تحصیلی 
کاردان��ی )حدود 20 درصد(، تعداد 72 نفر دارای مدرک تحصیل��ی کارشناسی )حدود 40 درصد(، تعداد 42 
نفر دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد )حدود 23 درصد( و تعداد 4 نفر دارای مدرک تحصیلی کارشناسی 
ارش��د )ح��دود 2 درصد( هستند. وضعیت سابقه شغلی کارکنان نیز نش��ان می دهد که تعداد 52 نفر زیر 5 سال 
)ح��دود 29 درصد(، تعداد 40 نف��ر 6 تا 10 سال )حدود 22 درصد(، تعداد 43 نفر 11 تا 15 سال )حدود 24 
درص��د(، تع��داد 28 نفر 16 تا 20 سال )حدود 16 درصد( و تعداد 18 نف��ر 20 سال )حدود 10 درصد( سابقه 

شغلی داشته اند.

جدول 2: ضریب همبستگی پیرسون بین هویت و سکوت سازمانی با جو سازمانی 

جو سازمانیآمارهمتغیرها

هویت سازمانی
**0/212-ضریب همبستگی پیرسون

)sig( 0/001سطح معناداری

سکوت سازمانی
**0/437ضریب همبستگی پیرسون

)sig( 0/001سطح معناداری
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،r=-0/212( نتایج جدول 2، حاصل از آزمون پیرسون حاکی از آن است که بین هویت سازمانی با جو سازمانی 
 ،r=0/437( رابط��ۀ منف��ی معن��ی دار وجود دارد. همچنین، بی��ن سکوت سازمانی با ج��و سازمانی )p=0/001 

p=0/001( رابطۀ مثبت معنی دار وجود دارد. 

جدول 3: ضریب همبستگی پیرسون بین مولفه های هویت سازمانی با جو سازمانی 

جو سازمانیآمارهمتغیرها

عضویت
**0/189-ضریب همبستگی پیرسون

)sig( 0/011سطح معناداری

وفاداری
0.085-ضریب همبستگی پیرسون

)sig( 0/254سطح معناداری

شباهت
**0/235-ضریب همبستگی پیرسون

)sig( 0/001سطح معناداری

 ،r=-0/189( نتای��ج ج��دول 3، حاص��ل از آزمون پیرسون حاک��ی از آن است که بی��ن مولفه های عضوی��ت
p=0/011( و شباه��ت )p=0/001 ،r=-0/235( ب��ا ج��و سازمان��ی رابط��ۀ منفی معنی دار وج��ود دارد، اما بین 

وفاداری با جو سازمانی )p=0/254 ،r=-0/085( رابطۀ معنی دار وجود ندارد. 

جدول 4: ضریب همبستگی پیرسون بین مولفه های سکوت سازمانی با جو سازمانی 

جو سازمانیآمارهمتغیرها

نگرش مدیریت عالی به سکوت
**0/338-ضریب همبستگی پیرسون

)sig( 0/001سطح معناداری

نگرش مدیریت عالی به سرپرست
**0/394ضریب همبستگی پیرسون

)sig( 0/001سطح معناداری

فرصت های ارتباطی
**0/357ضریب همبستگی پیرسون

)sig( 0/001سطح معناداری

نتای��ج ج��دول 4، حاص��ل از آزمون پیرس��ون حاکی از آن است که بی��ن مولفه های نگ��رش مدیریت عالی به 
سکوت )p=0/001 ،r=0/338(، نگرش سرپرست به سکوت )p=0/001 ،r=0/394( و فرصت های ارتباطی 

)p=0/001 ،r=0/357(  با جو سازمانی رابطۀ مثبت معنی دار وجود دارد. 
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جدول 5: خلاصه مدل

دوربین واتسونانحراف معیار برآوردتعدیل RR2R2مدل

10/430/190/1870/491/82

ب��ا توجه به مق��دار ضریب همبستگی چندگانه)0/43(، ضریب تعیین به دس��ت آمده)R2 =0/19( و دوربین 
واتس��ون )1/82( می ت��وان گفت که مدل مورد نظر قابلیت تبیی��ن 19 درصد از تغییرات جو سازمانی را بر اساس 

مولفه های هویت سازمانی و سکوت سازمانی دارا است.

bجدول 6: تحلیل واریانس مدل رگرسیونی

سطح معناداری F (sig)میانگین مربعاتdfمجموع مربعاتمدل

ام
ه گ

م ب
گا

10/412110/41242/3460/001رگرسیون

44/0101792/246باقی مانده

54/422180مجموع

با توجه به مقدار آماره F جدول تحلیل واریانس)F = 42/346( با درجه آزادی )179 و 1( با سطح معنی داری 
)0/001( و مقایسه این سطح معنی داری با  a =0/05 در جدول 6، مشاهده می شود مدل رگرسیون گام به گام 
آزم��ون مناسبی جهت تشخیص فرضیه صفر مبنی بر ع��دم  تأثیر هویت سازمانی و سکوت سازمانی بر تغییرات 

جو سازمانی است.

جدول 7: نتایج ضرایب تاثیر رگرسیونی متغیرهای پیش بین بر متغیر ملاک

متغیرها
ضرایب استاندارد نشده

ضرایب 

tاستاندارد شده
 سطح معناداری

(sig)
Bبتاانحراف معیار برآورد

2/2250/17312/8870/001ثابت

0/3150/0480/4376/5070/001سکوت سازمانی

جدول8: نتایج متغیرهای حذف شده پژوهش

یب همبستگی جزئی.Beta intsigمدل گام به گام ضر

0/123-1/6590/099-0/114-هویت سازمانی
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همچنی��ن بر اساس ضرای��ب استاندارد شده رگرسیون��ی )ضرایب تحلیل مسیر( ج��دول 7 و سطح معناداری 
)sig( کمت��ر از 0/05 مشاهده می شود فقط سکوت سازمانی )β=0/43( پیش بینی کنندۀ معنادار جو سازمانی 

است.
همچنی��ن، ب��ه ازای افزای��ش یک واحد سک��وت سازمان��ی، 0/43 جو سازمان��ی افزایش می یاب��د. جدول 8 

نیزمتغیرهای حذف شده به علت همبستگی پایین را نمایش می دهد.

بحث و نتیجه گیری 
هدف کلی پژوهش حاضر، تعیین ارتباط بین هویت و سکوت سازمانی با جو سازمانی در کارکنان هیئت های 
بدنس��ازی و پ��رورش اندام استان های منتخب بود. نتایج حاصل از این تحقیق نشان داد که بین هویت سازمانی 
ب��ا جو سازمان��ی )p=0/001 ،r=-0/212( رابطۀ منفی معنی دار وجود دارد. در تفسی��ر این یافته می توان چنین 
اذع��ان داش��ت که هویت سازمان��ی مربوط به تجارب و ایده هایی است که اعضا به ط��ور کلی از سازمان دارند. 
)مردای و همکاران، 1387( هنگام ورود به سازمان ها- مانند دوره پذیرفته شدن به عنوان یک عضو در جامعه- 
هرچ��ه ارزش های��ی که دیگران درباره فرد، موفقی��ت و مقام سازمانی او ابراز می کنن��د، همخوانی بیشتری داشته 
باش��د، تنظیم هویت سازمانی آسان تر ص��ورت می گیرد. همچنین، هرچه نظرات و ارزش های فرد درباره شغل، 
وظای��ف شغلی و جایگ��اه سازمانی اش با نظرات و ارزش های دیگران تفاوت کمتری داشته باشد، احتمال ایجاد 
اخت��لال در ایجاد هوی��ت سازمانی نیز کمتر خواهد بود. )آهنچیان و براتل��و، 1385( بنابراین، هویت سازمانی 
دربرگیرن��ده آن دسته از ویژگی های سازمانی است ک��ه از منظر اعضای سازمان، گذشته، حال و آینده سازمان را 
توصی��ف می نماید. )پوسا، 2006( از سوی دیگر، جو یا اقلی��م سازمانی، به ادراک کارمندان از محیط عمومی 
ک��ار در سازم��ان اطلاق شده و متأثر از سازم��ان رسمی و غیر رسمی، شخصیت اف��راد و رهبری سازمان است. 
ج��و سازمان��ی، پاسخی به نوسانات کوت��اه مدت درون سازمانی و ب��رون سازمانی است و ب��ر حسب مقتضای 
موقعیت��ی و تعاملات گروهی آشکار می شود- جو سازمانی ک��م عمق تر و سطحی تر از فرهنگ سازمانی است. 
 کارکن��ان هیئت های بدنسازی و پرورش اندام چنین تصور می کنند که 

ً
)حیدرزادگ��ان، 1375( بنابراین، احتمالا

کس��ب شناخ��ت و گاهی از گذشته، حال و آینده سازمان باعث ب��روز تضادها و اختلافاتی بین کارکنان و مدیران 
عال��ی ای��ن هیئت ه��ا می شوند و جو سازمان��ی شرایطی نامناسب پیدا می کن��د. از سوی دیگر، ب��ا توجه به یافتۀ 
 ،)p=0/001 ،r=0/437( پژوه��ش حاضر مبنی ب��ر رابطۀ مثبت معنی دار بین سکوت سازمانی با ج��و سازمانی
در تبیی��ن این یافته می توان چنین اذعان داشت که چون سکوت سازمانی خودداری کارکنان از بیان ارزیابی های 
 
ً
رفت��اری، شناخت��ی و اثربخش در مورد موقعیت های سازمان است )پین��در و هارلوز، 2001( از این رو، احتمالا
کارکنان هیئت های بدنسازی و پرورش اندام از طریق خودداری از بیان نظرات مخالف و یا به عبارتی همسویی 
با نظرات و اید های حاکم بر این هیئت ها، احساس می کنند که جو سازمانی مطلوبی را رقم می زنند. در راستای 
یافته ه��ای پژوهش حاضر، سیلاوی و همک��اران )1394( و صلواتی و همکاران )1394( نیز نشان دادند که بین 
سک��وت سازمانی ب��ا جو سازمانی رابطۀ مثبت معن��اداری وجود دارد. در حالی که برخ��لاف یافته های پژوهش 
حاض��ر، زمانی و همکاران )1395( رابطۀ منفی معنادار بین سک��وت سازمانی و جو سازمانی یافتند. از این رو، 
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نتای��ج تحقی��ق سیلاوی و همکاران )1394( و صلواتی و همک��اران )1394( با یافته های پژوهش حاضر همسو 
و ب��ا نتای��ج تحقیق زمانی و همک��اران )1395( ناهمسو می باشد. از دلایل احتمالی ای��ن ناهمسویی می توان به 
تف��اوت جامعۀ آم��اری تحقیقات اشاره کرد. همچنین، در این تحقیق مشخ��ص شد که بین مولفه های عضویت 
)p=0/011 ،r=-0/189( و شباهت )p=0/001 ،r=-0/235( با جو سازمانی رابطۀ منفی معنی دار وجود دارد، 
ام��ا بین وفاداری با جو سازمانی )p=0/254 ،r=-0/085( رابطۀ معنی داری وجود ندارد. در تبیین این یافته نیز 
می ت��وان چنی��ن اذعان داشت که هر چ��ه کارکنان هیئت های بدنسازی و پرورش ان��دام حس تعلق و دلبستگی و 
کشش عاطفی بیشتری نسبت به سازمان شان )چنی، 1982( پیدا می کنند و به این ادراک می رسند که اهداف و 
 به این نتیجه می رسند که جو سازمانی بر 

ً
علایق مشترکی با دیگر اعضای سازمان )چنی، 1982( دارند، احتمالا

علیه آن ها می شود و جو سازمانی را شرایطی نامطلوب درک می کنند. یافته های این بخش از پژوهش تحقیقات 
همسو و ناهمسو نداشت. 

یافته ه��ا مبین آن بود ک��ه بین مولفه های نگرش مدیری��ت عالی به سک��وت )p=0/001 ،r=0/338(، نگرش 
سرپرست به سکوت )p=0/001 ،r=0/394( و فرصت های ارتباطی )p=0/001 ،r=0/357(  با جو سازمانی 
رابط��ۀ مثبت معنی دار وجود دارد. در راستای یافته های پژوهش حاضر، سیلاوی و همکاران )1394( و صلواتی 
و همک��اران )1394( نی��ز نشان دادند که بین سکوت سازمانی با جو سازمانی رابطۀ مثبت معناداری وجود دارد. 
در حال��ی ک��ه برخلاف یافته های پژوهش حاض��ر، زمانی و همکاران )1395( رابطۀ منف��ی معنادار بین سکوت 
سازمانی و جو سازمانی نشان دادند. از این رو، نتایج تحقیق سیلاوی و همکاران )1394( و صلواتی و همکاران 
)1394( ب��ا یافته های پژوهش حاضر همس��و و با نتایج تحقیق زمانی و همکاران )1395( ناهمسو می باشد. از 

دلایل احتمالی این ناهمسویی می توان به تفاوت جامعۀ آماری تحقیقات اشاره کرد.
در نهای��ت، در ای��ن تحقیق مشخص شد که فق��ط سکوت سازمانی )β=0/43( پیش بین��ی کنندۀ معنادار جو 
سازمان��ی اس��ت. همچنین، به ازای افزایش یک واحد سکوت سازمانی، 0/43 جو سازمانی افزایش می یابد. در 
 کارکنان هیئت های بدنسازی و پرورش اندام به این ادراک 

ً
تبیین این یافته می توان چنین اذعان داشت که احتمالا

رسیده ان��د که هر چ��ه سکوت کنند، جو سازمانی مثبت ت��ر و بهتر خواهد شد. یافته ه��ای این بخش از پژوهش 
تحقیقات همسو ناهمسو نداشت. 

بنابرای��ن، پیشنهاد می ش��ود مدیران سطح عالی این هیئت ه��ا، دوره های توانمندسازی کارکن��ان را در راستای 
شناخ��ت دقیق سازمان و بهبود جو سازمان��ی توسعه دهند. همچنین، با بکارگیری روش های مطلوب و متناسب 
ب��ا سازم��ان برای بی��ان عقاید و نظرات کارکن��ان، در راستای بهبود سک��وت سازمانی اقدام کنن��د. علاوه بر این، 
مدیران این هیئت ها از طریق برگزاری جلسات هم اندیشی ماهانه نظرات کارکنان را دریافت کنند و از این طریق 
ج��و سازمانی را ب��ه شرایط ایده آل سوق دهند. در نهایت، روسای هیئت ه��ای بدنسازی و پرورش اندام سکوت 

سازمانی را به عنوان یکی عوامل موثر بر جو سازمانی مورد توجه قرار دهند. 
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