
 

 

 

 

 

 
 

1پور رجب میابراه
 

 چکیده7

 شهروندي رفتار و سازمانی سکوت سازمانی، فرهنگ بین روابط بررسی منظور پژوهش حاضر به

 نوع از ها داده گردآوري روش نظر از و کاربردي هدف نظر از تحقیق این. است شده انجام سازمانی

 کلیه پژوهش، آماري جامعه. است ساختاري معادلات سازي مدل بر تنیمب و بوده پیمایشی

 در که شد تعیین مورگان جدول اساس بر نمونه حجم. باشد گاه صنعت نفت میپژوهش کارکنان

 ها، داده گردآوري ابزار. شدند انتخاب ساده تصادفی گیري نمونه روش از استفاده با نفر 272 نهایت

 سازمانی شهروندي رفتار و »ونداین« سازمانی سکوت ،»دنیسون« سازمانی فرهنگ پرسشنامه

 صوري، نظر از پرسشنامه سه هر روایی. است بوده لیکرت اي نج درجهپ مقیاس در »اورگان«

 ضریب محاسبه و آزمایشی اجراي با نیز آنها پایایی و گرفته قرار بررسی مورد سازه و محتوایی

 با شده گردآوري هاي داده. است آمده بدست 82/0 و 76/0 ،89/0 با برابر ترتیب به کرونباخ، آلفاي

 نشان پژوهش نتایج. اند مورد تحلیل قرار گرفته LISRELو  SPSSرهاي آماري افزا نرم از استفاده

 معناداري و مستقیم رابطه سازمانی شهروندي رفتار و سازمانی سکوت با سازمانی فرهنگ که داد

 .دباش می معنادار و معکوس سازمانی شهروندي رفتار و سازمانی سکوت بین رابطه همچنین،. دارد

 

 .فرهنگ سازمانی، سکوت سازمانی، سکوت کارکنان، رفتار شهروندي سازمانی :کلیدي واژگان
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و  یسکوت سازمان ،یفرهنگ سازمان نیروابط ب یبررس

 یسازمان يرفتار شهروند

 : پژوهشگاه صنعت نفت)(مورد مطالعه

21/06/1397  پذیرش: تاریخ 24/09/1396  دریافت: تاریخ  
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 مقدمه

 در شده يبرداربهره کمتر منابع از یکی انسان؛ مغز از يادیز لیت و پتانسیظرف امروزه
 و ياقتصاد امروز طیشرا به توجه با .است تیریمد در یکل طوربه ها؛ وحوزه از ياریبس

 و ينظر قاتیتحق و مطالعات یاصل هدف ،یه انسانیسرما يسازنهیبه و توسعه ،یاجتماع
 تیریمد .است افتهی توسعه ،یانسان منابع تیریمد در یجهان سطح در که است یعمل

 نیب رابطه به توجه دیشد شیافزا ،یالمللنیب و یمل کار بازار کی در یانسان منابع کارآمد
 مورد در دیجد کردیرو کی ن،یبنابرا .کندیم انیب را يعوامل عملکرد و یفرهنگ عامل

 هايتوانایی و هامهارت مورد در همچنین و آموزش پرسنل، انتخاب لیاز قب یموضوعات
 سازمان، سطح در غیررسمی رفتار حال، عین در .است کارکنان مطرح شده شناختی

عنوان عوامل مهم امروزه به که مفهوم دو .آورده است دستبه جدیدي رزش و مفهوما
 شود؛ عبارتند از: رفتارموفقیت سازمان در بستر فرهنگ سازمانی به آنها توجه می

) و سکوت سازمانی Desselle et al., 2018; Desselle et al., 2018سازمانی ( شهروندي
)Acaray & Akturan, 2015; Ruck et al., 2017 .( 

باز و  یارتباط يهاشان از کانالیهان باورند که سازمانیاز کارکنان بر ا ياریبس 
و بارز بر سر راه  یکنند. از جمله موانع اصلیت نمیم اطلاعات و دانش حمایتسه

هاي تغییر مدیریت، کمبود اطلاعات، ضعف اعتماد و آن چیزي است که موریسون و  برنامه
). سکوت 1390فرد و همکاران، اند (دانایی) آن را سکوت سازمانی نام نهاده2000( 1میلیکن

آید و بوسیله بسیاري از وجود میسازمانی پدیده اجتماعی است که در یک سطح سازمانی به
). این 1394گیرد (افخمی اردکانی و همکاران، هاي سازمانی تحت تأثیر قرار میویژگی
گیري، فرآیندهاي مدیریت، فرهنگ، ادراکات آیندهاي تصمیمهاي سازمانی شامل فرویژگی

 ).Dimitris & Vakola, 2007کارکنان از عوامل مؤثر بر رفتار سکوت است (
را مختل  یسازمان يهااست که تلاش يناکارآمد یند سازمانی، فرآیسکوت سازمان 

شارکت در ن مییدر جلسات، سطح پا ید و به اشکال مختلف، مانند سکوت جمعینمایم
). در Nikmaram, et al., 2012دهد (یره رخ میبت در جمع و غیها، غشنهاد طرحیپ

خود را  يهادهیدارند که ا یاز به کارکنانیها ن، سازمانير امروزیکه در جهان متغ یحال
هستند که بتوانند نظرات خود را آزادانه و  ییهاز به دنبال سازمانیان کنند؛ کارکنان نیب

زه بالا، ید با داشتن انگیران بایرا هم کارکنان و هم مدیند؛ زیدغه مطرح نمابدون دغ

                                                      
1. Morrison & Milliken 
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 یط که سکوت وجود ندارد، دنبال کنند. چگونگیک محیبالا را در  يورو بهره ییکارا
شکستن فرهنگ سکوت و ایجاد یک محیط آزاد براي تشویق کارکنان به مشارکت و 

). واضح است که Beheshtifar et al., 2012باشد (صداي سازمانی چالش بزرگ مدیران می
تواند مانع رسیدن به نتایج سازمانی شود و و صداي سازمانی و مشارکت محیط سکوت می

 ).Cinar et al., 2013شود (وري و نیل به اهداف سازمانی میکارکنان باعث افزایش بهره
در  یازمانس ي) اظهار داشتند که شهروند1978( 1گر، کاتز و کانید ییاز سو 

شده و در  یرا باعث بالا رفتن عملکرد سازمانیار مهم و با ارزش است، زیها بسسازمان
مفهوم  یسازمان يآورد. رفتار شهروندیسازمان به ارمغان م يبرا یت رقابتیجه مزینت

 یمیار قدیک رفتار بسیکننده انیل عملکرد است، اما بیه و تحلید در تجزینسبتاً جد
موفق  يهااست. سازمان یداشت مالچ چشمیبدون ه ياریاوطلبانه و اختبشردوستانه، د

 يخود و عملکرد یرسم يهافراتر از نقش یشغل يدارند که رفتارها یاز به کارکنانین
 ).Cinar et al., 2013فراتر از انتظارات سازمان ارائه دهند (

موضوعات  یمانساز يو رفتار شهروند یتوان گفت که سکوت سازمانیرو، منیاز ا 
ن، آشکار است که یباشند. بنابرایشان مدن به اهدافیمنظور رسها بهسازمان يبرا یمهم

ش مشارکت کارکنان یباعث افزا يمشوق مشارکت و همکار یک فرهنگ سازمانی
ش رفتار یج آن افزایاز نتا یکیدارد که یباز م يریگده و آنان را از سکوت و کنارهیگرد

 است. یکارکنان و بهبود عملکرد سازمان یسازمان يشهروند
محور و مبتنی هاي پژوهشترین سازمانعنوان یکی از مهمپژوهشگاه صنعت نفت به 

مشارکت و  یو حام يقو یهاي نو نیازمند داشتن فرهنگبر منابع انسانی نخبه و دانش
ژوهش این پ یت موضوع، مسئله اصلیآواي سازمانی و منع سکوت است. با توجه به اهم

 ين فرهنگ رویر ایتبع آن تأثپژوهشگاه صنعت نفت و به یفرهنگ سازمان ییشناسا
 باشد.یم یسازمان يو رفتار شهروند یسکوت سازمان

 پژوهش ينظر یمبان

 یفرهنگ سازمان

-به فرهنگ ؛یرسم طوربه .هستند دسترس در فرهنگ فیتوص يبرا فیتعار از ياریبس

 افراد از یگروه مشخصه که ییهاوهیش و رفتارها ها،نگرش ها،ارزش اعتقادات،« عنوان

                                                      
1. Katz & Kan 
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 از یکی شاین، ادگار فرهنگ، تعریف ). درWarrick, 2015شود (می فیتعر »است
 يواحدها فیتوص يبرا گروه کلمه از ،یسازمان فرهنگ مطالعه در ن محققانیتربرجسته
 کل به تواندیم وهگر اصطلاح گر،ید عبارتبه .کندیم استفاده اندازه با هر یاجتماع
 داشته تعلق خانواده ای یسمفون ،یورزش میت کشور، جمله از افراد از یگروه ای سازمان

 فرهنگ يدارا احتمالاً گروه، اندازه از نظرصرف مردم، يهاگروه که است نیا نکته .باشد
 استفاده وسیع معناي به سازمانی فرهنگ واژه از معمولاً سازمان محققانهستند.  یخاص
 سازمان داخل در که افراد از واحد هر یا سازمان یک کلی فرهنگ به تا کنندمی

 ).Warrick, 2017شود ( اشاره کنند،می همکاري
 بر آن ریتأث و کنند می کار آن در افراد که را یطیمح ؛یسازمان فرهنگ ،یعمل نظر از 

 ).Warrick et al., 2016کند (می توصیف دهد،می شرح را آنها کار تجربۀ و عمل فکر، نحوه
 اصولی و باورها اساسی، هايارزش به سازمانی فرهنگ که، است معتقد 1دنیسون 

 بر علاوه. کنندمی خدمت مدیریتی نظام به محکم ايشالوده همچون که شودمی ارجاع
 این. گردندمی اولیه اصول آن تقویت باعث مدیریتی، نظام هم و باورها و هاارزش هم آن

 خاصی مفاهیم و معاونی حاوي سازمان اعضاي براي چون ماندگارند، هاارزش و اصول
 براي را فرهنگ سازمانی ابعاد خود مدل در ). ويDenison et al., 2007باشند (می

کار (مشارکت)، سازگاري (ثبات و  در شدن درگیر شامل اصلی محور چهار در هاسازمان
 هر که گیردمی نظر در ت)یرسالت (مأمور و )يریپذپذیري (انعطافانطباق )،یکپارچگی

 ).Denison et al., 2000(شوند می گیرياندازه شاخص سه با ابعاد این از یک

 »کار در شدن درگیر« ویژگی داراي که سازمانی فرهنگشدن در کار:  درگیر 

 مورد سازمان؛ مختلف هايفعالیت در را کارکنان مشارکت و درگیري قوي طوربه باشد،
 ویژگی. آوردمی بوجود هاآن در را مسئولیت و مالکیت حس و دهدمی قرار تشویق
 اندازهها  قابلیت توسعه و سازي، تیم توانمندسازي، شاخص سه با کار در شدن درگیر
 ).Gillespie et al., 2008(شود می گیري

 فرهنگ یک مبناي که هاییسیستم و هاارزش از عبارت است سازگاري :سازگاري 
 از ايمجموعه در ریشه اعضاء رفتار یکپارچه، هايدر سازمان .دهندمی تشکیل را قوي

 برسر حتی توافق به رسیدن براي بالایی مهارت داراي کارکنان و دارد بنیادي هايارزش
 با ویژگی این. هستند) دارند را یکدیگر مخالف دیدگاه که زمانی حتی( پیچیده مسائل

                                                      
1. Denison 
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شود (رجب می گیرياندازه بنیادین هايارزش و توافق جام،انس و هماهنگی شاخص سه
 .)1396، يجازیپور و ا

 در کاري محیط الزامات به توجه از عبارت است پذیريانطباق پذیري:انطباق 

 که هستند اعتقاداتی و هنجارها از سیستمی دربرگیرنده سازگار هايسازمان. هافعالیت
 افزایش سازمان درون رفتاري تغییرات در را محیطی یمعلا اعمال و تفسیر دریافت، قابلیت

 ایجاد شاخص سه با ویژگی این. بردمی بالا را سازمان توسعه و رشد بقاء، شانس و دهدمی
 ).Gillespie et al., 2008(شود می گیرياندازه سازمانی یادگیري و گرایی مشتري تغییر،

 و اهداف استراتژیک، گیريجهت و گرایش شاخص سه با ویژگی این: مأموریت 
 فرهنگ ویژگی مهمترین گفت بتوان شاید. شود می گیرياندازه اندازچشم و مقاصد

 وضعیت روند،می کجا به دانندنمی که هاییسازمان. است آن مأموریت و رسالت سازمانی
 اهداف از روشنی درك موفق هايسازمان. روندمی بیراهه به معمولاً چیست، موجودشان

 و کرده تعریف را استراتژیک اهداف و سازمانی اهداف که طوري به دارند، خود هتج و
 . )1396، يجازیکنند (رجب پور و امی ترسیم روشنی به را سازمان اندازچشم

در هر چهار  ییاثربخش، نمرات بالا يهادهد که سازمانیسون نشان میمطالعات دن 
ت) دارند یو مأمور يریپذنطباق، اي(مشارکت، سازگار یفرهنگ سازمان یژگیو
)Denison et al., 2000.( سون یبا توجه به مدل دن ین پژوهش، فرهنگ سازمانیدر ا

 رد.یگیمورد سنجش قرار م
 

 یسکوت سازمان

 جلب خود به یتوجه قابل توجه ریاخ يهاسال در کارکنان يصدا مفهوم که یحال در
به آن اشاره شده است  یوناگونگ يهارشته سال و در نیچند طول در است، کرده

)Wilkinson et al., 2014صحبت با را خود صداي تواندمی کارمند یک عملی، لحاظ ). از 
 یک در نظر یک بیان با یا خود؛ خط مدیر با کار مسئله یک طرح با همکاران، با کردن

 با را سکوت توانندمی کارکنان ترتیب، همین به .کارکنان بیان نماید سالانه نظرسنجی
 و عامل؛ مدیر با ملاقات در درخواست کردن متوقف با پروژه؛ جلسه در ایده یک عدم طرح

  ).Ruck et al., 2017تعاملی، بروز دهند ( بررسی یک در انتقادات به اشاره با یا
که یند که زمانینمای) عنوان م2000کن (یلیسون و مین موضوع، موریف ایدر تعر 
ک رفتار یکنند، سکوت به یرا انتخاب م یبرابر مسائل سازمان سازمان، سکوت در ياعضا
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مون، سکوت اشاره دارد. بوئن و بلک یده سکوت سازمانیگردد که به پدیل میتبد یجمع
اند. از نظر آنها ف نمودهیتعر یرا عدم مشارکت آزادانه در مجادلات سازمان یسازمان

 Bowen(ن کارکنان است یب یمعش جیست بلکه گراین يک رفتار فردی یسکوت سازمان

& Blackmon, 2003ده یک پدیرا  ی) سکوت سازمان2006( 1تونیا). هنریکسون و د
سازمان،  يروشیکنند که در آن کارکنان نسبت به مسائل مهم پیف میتعر یجمع

 دهند.ینشان م یفیار ضعیواکنش بس
حفظ  يرعمدیغو  يان سکوت عمدیز مید تمایکند که بایان می) ب2004( 2برگر 

تواند فعال، ی) سکوت م2001( 3ندر و هارلوسیده پی). به عقDeniz et al., 2013شود (
 4ن و همکارانی). ونداZehir & Erdogan, 2011و هدفمند باشد ( يآگاهانه، عمد

-و سکوت نوع یع، سکوت تدافعیرا به سه نوع سکوت مط ی) سکوت سازمان2003(

 اند. ف کردهیدوستانه تعر

نامند، یعنوان فرد ساکت مرا به يت افراد، فردیکه اکثریهنگامع: یوت مطسک 
). Crant, 2000کند (یطور فعال، ارتباط برقرار نمبه ين است که ویمنظور آنها اغلب ا

ن نوع یا يافراد دارا يرفتار يهایژگیدارد و از و یشتر حالت انفعالین نوع سکوت بیا
 & Pinderل، مسامحه، غفلت و رکود را نام برد (توان مشارکت کم، اهمایسکوت م

Harlos, 2001.( ین، وندایهمچن) ع یکنند که سکوت مطیان می) ب2003ن و همکاران
در آنها  يد به بهبودیباشد که امیاز جانب کارکنان م ییاعتنایک رفتار بیدهنده نشان

 ن رفته است.یاز ب

ترس در فرد از ارائه اطلاعات است. در انگیزه این نوع سکوت، احساس سکوت تدافعی:  

واقع گاهی ممکن است افراد بدلیل محافظت از موقعیت و شرایط خود (انگیزه خود 
 ,Pinder & Harlosها یا نظرات خود بپردازند (ها، ایدهحفاظتی) به خودداري از ارائه ایده

پیندر و هارلوس  ) و2000). ونداین و همکاران بر اساس اظهارات موریس و میلیکن (2001
صورت دفاعی رفتاري ارادي و منفعلانه ) نوعی از سکوت را شناسایی نمودند که به2001(

گیرد. آنها این نوع بوده و با هدف حفاظت از خود در برابر تهدیدهاي خارجی صورت می
ها، اطلاعات یا نظرات براي حفاظت از خود بدلیل سکوت را به صورت؛ امتناع از بیان ایده

 ).Deniz et al., 2013رس تعریف نمودند و آن را سکوت تدافعی نامیدند (ت

                                                      
1. Henrikson & Dayton 

2. Berger 
3. Pinder & Harlos 
4. Van Dyne; Soon & Botero 
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 يات رفتار شهروندیبر ادب یدوستانه مبتنسکوت نوعسکوت نوع دوستانه:  

 يهادهیان ای) و عبارت است از امتناع از ب1392ه، یو اسلام یفیاست (شر یسازمان
گر افراد در سازمان و بر اساس یا نظرات مرتبط با کار با هدف سود بردن دیاطلاعات و 

) با استناد 2003ن و همکاران (ی. وندايو همکار یک مساعی، تشریدوستنوع يهازهیانگ
پردازند که تحت آن، سکوت یم یطید بر شرایبه تأک یو ارتباط یبر مباحث اخلاق

 ).Ruck et al., 2017سته است (یارزشمند و شا

 یسازمان يرفتار شهروند

رفتارهاي «پدیده رفتار شهروندي سازمانی را تحت عنوان  1بارنارد ،1930در دهه 
). رفتار شهروندي Podsakof et al., 2000مورد بررسی قرار داد (» فراتر از نقش

اند، ولی در کل از شود که از فرد خواسته نشدههایی اطلاق میسازمانی به فعالیت
چند ممکن است به شخص  رسانند، هرکنند و به آن سود میسازمان حمایت می

) رفتار 2002( 2پین و همکاران). لیHossam & Elanain, 2008سودي نرسانند (
دانند که کارکنان را بدون توجه به هاي غیررسمی میشهروندي سازمانی را کمک

 3توانند آنها را انجام یا از انجام آنها خودداري کنند. محمدها و پاداش میتحریم
وندي سازمانی را تحت عنوان رفتارهاي آگاهانه و داوطلبانه از ) رفتار شهر2004(

وري کارمند، افزایش جانب کارمند که عملکرد مؤثر یک سازمان را جدا از هدف بهره
اند. به عبارت دیگر، رفتار شهروندي سازمانی، رفتاري است که دهد، تعریف کردهمی

هاي پاداش وسیله سیستمطور مستقیم و صریح بهاختیاري و آگاهانه است و به
عنوان هاي ارزیابی عملکرد سازمانی شناسایی نشده است؛ ولی بهسازمانی و سیستم

وري، انسجام در محیط کار، پیوند و اقدامات مثبت بخشی از کارکنان براي بهبود بهره
وري همبستگی میان اعضاي سازمان است که اثر بسیار وافري بر اثربخشی و بهره

 سازمانی؛ رفتاري شهروندي ). رفتارهايBolino & Turnley, 2004د (سازمان دار
 شود،نمی شناخته رسمی پاداش سیستم با مستقیم طور به همیشه که است اختیاري

سازمانی  شهروندي رفتارهاي .است مهم سازمان یک موثر عملکرد براي هم هنوز اما
 4). ارگانDesselle et al., 2018عنوان ابزاري مستقیم از همبستگی اشاره دارد (به

                                                      
1. Barnard 
2. LePine; Erez & Johnson 

3. Muhamad 

4. Organ 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
2:

56
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-396-fa.html


 

 نفت صنعت در انسانی منابع مدیریت پژوهشی -علمی فصلنامه

 

 1397تابستان  /36 شماره /نهم سال          

196 

بندي کرده است که ) ابعاد رفتار شهروندي سازمانی را در پنج بعد طبقه1998(
دوستی، فضیلت شهروندي، جوانمردي و تواضع. پژوهش شناسی، نوععبارتند از: وظیفه

 حاضر از مدل ارگان بهره گرفته است.

 یو سکوت سازمان ین فرهنگ سازمانیارتباط ب

درك باورها و  یپ در آنها رایز است، شناسانانسان مدت یطولان وع تمرکزموض فرهنگ،
 یسازمان پژوهشگران رایاخ حال، نیا با .هستند جهان سراسر در مختلف يهاگروه دیعقا

 يها، مشارکت و صداسازمان عملکرد فرهنگ، نیب کینزد ارتباطات کشف به شروع
 مهم عوامل از یکی عنوانبه فرهنگ .اندکرده هاسازمان در افراد نگرش و رفتار و یسازمان

 بر فورچون مجله برتر شرکت 100 سالانه؛ که است شده شناخته هاسازمان تیموفق در
 ). Levering, 2016کنند (گزارش کاملی ارائه می خود کارکنان اطلاعات اساس

اشند، وري را داشته ببراي اینکه منابع انسانی سازمان بیشترین کارایی و بهره 
سازمان باید داراي فرهنگی باشد که از ارتباطات باز منابع انسانی حمایت و پشتیبانی 

شان بپردازند. تجربه نشان کند و آنان بتوانند به راحتی به ابراز نظر در مورد سازمان
داده است، فرهنگ سازمانی قوي که از آزادي در برقراري ارتباطات با مدیران، 

ها، نظرات و شود افراد اطلاعات، ایدهکند، سبب میحمایت میسرپرستان و همکاران 
پیشنهادات خود را به اشتراك بگذارند و این کار در نهایت به افزایش مشارکت و حس 

). سکوت 1393شود (صلواتی و همکاران، وحدت و تعهد کارکنان به سازمان منجر می
هاي ی، باورها و ارزشگیرد و تحت تأثیر متغیرهاي شخصیتدر دل فرهنگ شکل می
). براي مثال؛ دانایی Greenberg & Edwards, 2009گیرد (افراد و سازمان قرار می

) به تبیین نقش فرهنگ سازمانی در سکوت سازمانی در بخش 1390فرد و همکاران (
هاي علوم پزشکی تهران) پرداخته و نشان دادند که فرهنگ سازمانی دولتی (دانشگاه
) در تحقیقی 1392رفتار سکوت در سازمان دارد. شریفی و اسلامیه ( تأثیر زیادي بر

هاي شخصیتی کارکنان با فرهنگ و سکوت سازمانی به تحلیل روابط بین ویژگی
هاي شخصیتی کارکنان و پرداختند. نتایج تحقیق آنان نشان داد که بین ویژگی

نابراین، با توجه بر فرهنگ و سکوت سازمانی رابطه مستقیم و معناداري وجود دارد. ب
توان بیان کرد که بین فرهنگ سازمانی و سکوت سازمانی رابطه پیشینه ذکر شده؛ می

 مثبت و معنادار وجود دارد.  
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 یسازمان يو رفتار شهروند ین فرهنگ سازمانیارتباط ب

 رفتار فرهنگ، ابعاد از ياریبس در مولفه مهم کی و ،یسازمان فرهنگ يهاجنبه از یکی
 يشهروند با همراه سازمان کی در غالب یفرهنگ يهنجارها .است یسازمان يدشهرون
 تواندیم که یاحتمال احساسات از پر یطیمح جادیا به آن دهندهلیتشک ياعضا یعموم
کند که تناقضات حل یان میلسون بیو .کندیم باشد، کمک آورانیز و ثباتیب ای و سالم

شود  ث ایجاد رفتارهاي نامتعارف در بین کارکنان مینشده در مورد هنجارهاي سازمانی باع
)Willson, 2006هاي داروسازي در ایالات متحده آمریکا به اهمیت ). انجمن دانشکده

فرهنگ سازمانی اشاره دارد؛ اما در غیاب برنامه مؤثر و رسمی منتورینگ به موضوع رفتار 
 ).Desselle et al., 2011اي مهم اشاره دارد (عنوان زمینهشهروندي سازمانی به

 يجاد رفتار شهروندیباعث ا يقو یبستر فرهنگ کی اند کهداده محققان نشان 
 )،)تین حسن همکاران، مؤثر مشارکت ،يهمدرد( يقو یاجتماع هیسرما جادی(ا یسازمان

 کار طیمح بر یمثبت ریتأث بلکه بخشد، بهبود را یسازمان عملکرد تواندیم تنها نه که
ش سطح یمثبت با افزا یسازمان يقت، رفتار شهروندیدر حق .ارد، شودد کارمندان

) 2018( 1و همکاران ). دسلEllinger et al., 2011یابد (افزایش می یت اجتماعیحما
مثبت بروز  یدر مواجهه با فرهنگ سازمان یسازمان يکنند که رفتار شهروندیان میب
 ابد.ییم

-یقات نشان میتحق یسازمان يرفتار شهروندو  ین فرهنگ سازمانیدر مورد رابطه ب 
دارد (طبرسا و  یمیر مستقیتأث یسازمان يبر رفتار شهروند یدهند که فرهنگ سازمان

ل به یکه تما ییهافستد؛ در کشورها ی). بر اساس مدل فرهنگ سازمان1389رزاده، یم
 يشهروند به رفتار يشتریل بین است، تماییدارند و فاصله قدرت در آنها پا ییگراجمع

که فردگرا هستند و فاصله قدرت بالا است، رفتار  ییدارند و در کشورها یسازمان
). آقایی و همکاران Podsakof et al., 2000تري ملاحظه شده است (شهروندي پایین

) به بررسی رابطه میان فرسودگی شغلی، رفتار شهروندي سازمانی، جو سازمانی 1392(
زل پرداخته و نشان دادند که فرهنگ یران خودرو دیدر شرکت ا یسازمان و فرهنگ

م دارد. کانتز و یر مستقیتأث یسازمان يو رفتار شهروند یشغل یبر فرسودگ یسازمان
 یسازمان ينقش فرهنگ بر رفتار شهروند یبه بررس یقی) در تحق2008( 2همکاران

ر یتأث یزمانک از ابعاد فرهنگ سایافتند که هر یجه دست ین نتیپرداختند. آنان به ا

                                                      
1. Desselle; Raja; Andrews & Lui 
2. Kwantes; Karam; Kuo & Towson 
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نقش  ی) به بررس2010( 1و و کوهنیدارد. ل یسازمان يبر ابعاد رفتار شهروند یمیمستق
ن یپرداختند و به ا ینیان کارکنان چیدر م ي، تعهد و رفتار شهروندیفرهنگ يهاارزش

 ير مستقل بر رفتار شهروندیعنوان متغبه یفرهنگ يهاافتند که ارزشیجه دست ینت
و  ین فرهنگ سازمانیان کرد، بیتوان بین اساس، میدارد. بر ا يايوم و قیر مستقیتأث

 رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. يرفتار شهروند

 یسازمان يو رفتار شهروند ین سکوت سازمانیارتباط ب

. دارد وجود یرقابت کار و کسب طیمح در هاسازمان يبرا يادیز داتیتهد حاضر حال در
-لیها و پتانسییتوانا نظر از ژهیوبه خود یانسان منابع از ماندن دهزن يبرا دیبا هاسازمان

و  یسازمان يبالقوه کارکنان صدا يهایین توانایاز ا یکی .کنند استفاده بالقوه آنان يها
 ).Ruck et al., 2017سازمانی است (بالتبع آن کاهش سکوت 

قالات وجود دارد از م يشود، که تعداد محدودیات پژوهش مشخص میاز مرور ادب 
قات یکند. تحقیم یرا بررس یو سکوت سازمان یسازمان ين رفتار شهروندیکه رابطه ب

داد که بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه منفی و معناداري نشان 
). این Acaray & Akturan, 2015; Cinar et al., 2013; Sehitoglu, 2010وجود دارد (

خود در رابطه با کار  يهادهیا معنی است که اگر کارکنان مجاز به ابرازمفهوم به این 
، یسازمان يابد. رفتار شهروندییآنها کاهش م یسازمان ينباشند، سطح رفتار شهروند

ن یات در بیعملکرد و تداوم ح يها برااست که همه سازمان یمهم یرفتار سازمان
سال گذشته نشان  20قات انجام شده در یند. تحقیق نماید آن را تشویکارکنان خود با

؛ رفتار شهروندي سازمانی افزایش عملکرد فردي و عملکرد سازمانی را در پی دهدیم
بر اساس عوامل مختلف در سازمان رخ  ). سکوت سازمانیCinar et al., 2013دارد (

ار کنند و احتمالاً رفتیده گرفته شود، کارکنان همچنان سکوت میدهد و اگر ناد یم
ع و یگر، کارکنان در سکوت مطیبه عبارت د .دهندیرا نشان نم یسازمان يشهروند

که یرا نشان دهند؛ در صورت یسازمان يرود که رفتار شهروندیانتظار نم یسکوت تدافع
-را به  یسازمان يدوستانه، رفتار شهروندشتر کارکنان با رفتار سکوت نوعیبه احتمال ب

ن یشیقات پیتحق ). بر مبنايAcaray & Akturan, 2015( دهند می شتر نشانینسبت ب
و  یرابطه منف یسازمان يو رفتار شهروند ین سکوت سازمانیجه گرفت که بیتوان نتیم

                                                      
1. Liu & Cohen 
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 يش جو سکوت در سازمان، رفتار شهروندیگر، با افزایعبارت دوجود دارد. به يمعنادار
 افت.یکاهش خواهد  یطور قابل توجهکارکنان به

 پژوهش یمدل مفهوم

که در  یاز عوامل يان شماریک میبر روابط تئور یاست مبتن یی، الگويچارچوب نظر
نه یشیو پ ينظر یت به مبانیاند. با عناص داده شدهیت تشخیمورد مسائل پژوهش با اهم

) 1(شکل شماره  یق را در مدل مفهومیتحق يرهاین متغیتوان روابط بیق میتحق
و  ین فرهنگ سازمانیدهد که بیق نشان مینه تحقیشیز پا يریگجهینمود. نت يبندجمع

 يم و معناداریارتباط مستق يو رفتار شهروند ین فرهنگ سازمانی؛ بیسکوت سازمان
ارتباط معکوس و معنادار وجود  يو رفتار شهروند ین سکوت سازمانیب یوجود دارد، ول

 دارد.

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 قیتحق یمدل مفهوم -1شکل 

 
 ق عبارتند از:یتحق يهاهیفرض ينظر یوق، و مرور مبانبا توجه به مدل ف

 وجود دارد. ي، رابطه مثبت و معناداریو سکوت سازمان ین فرهنگ سازمانیب .1

 ي، رابطه مثبت و معناداریسازمان يو رفتار شهروند ین فرهنگ سازمانیب .2
 وجود دارد.

وجود  يو معنادار ی، رابطه منفیسازمان يو رفتار شهروند ین سکوت سازمانیب .3
 دارد.

 فرهنگ سازمانی

 سکوت سازمانی
رفتار شهروندي 
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 قیتحق یشناسروش

 -ها از نوع  توصیفیپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر روش گردآوردي داده
پیمایشی است و از جهت ارتباط بین متغیرهاي تحقیق از نوع همبستگی است؛ در ضمن با 

خواهد ها استفاده سازي معادلات ساختاري براي آزمون فرضیهتوجه به اینکه از روش مدل
 باشد.شد، در میان تحقیقات همبستگی، از نوع تحلیل همبستگی یا کوواریانس می

باشد که یه کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت میپژوهش شامل کل يجامعه آمار 
نفر  260نفر برآورد شد. حجم نمونه مطابق با جدول مورگان،  800 يت آماریجمع

وه ید که به شیع گردیرسشنامه توزشتر پیدرصد ب 10ن شد که بر اساس تجربه ییتع
 يپرسشنامه کامل بدست آمد. برا 272ت یساده صورت گرفته است. در نها یتصادف

پرسشنامه فرهنگ  -1ها از سه پرسشنامه استفاده شده است. داده يگردآور

ده و یگرد ی) طراح2000» (سون و همکارانیدن«ن پرسشنامه توسط یا :یسازمان

 یشود که در مبانیم يریگک با سه مؤلفه، اندازهیکه هر  یلبر چهار محور اص یمبتن
سؤال (شاخص)  36له ین پرسشنامه بوسیق به آن اشاره شده است. ایتحق ينظر

گانه ن ابزار بر اساس ابعاد سهیا :یپرسشنامه سکوت سازمان -2شود. یده میسنج
» و همکاران نیوندا«دوستانه) و نوع یع، تدافعی(سکوت مط یه سکوت سازمانینظر

پرسشنامه رفتار  -3م شده است. یو تنظ یه طراحیگو 15) در قالب 2003(

ن پژوهش با توجه به هدف پژوهش از پرسشنامه استاندارد یدر ا: یسازمان يشهروند

و  یه طراحیگو 15)، در قالب 1996» (یاورگان و کانوسک« یسازمان يرفتار شهروند
کرت از کاملاً مخالفم یل يااس پنج درجهیمق استخراج شده است. هر سه پرسشنامه در

 یهر سه پرسشنامه با توجه به مرور مبان ییاند. روام شدهی) تنظ5) تا کاملاً موافقم (1(
د و خبرگان از لحاظ یاسات یاز جمع یو نظرخواه یو انجام مطالعات اکتشاف ينظر
 یل عاملیازه از تحلس یینان از روایاطم يشده است. برا یو سازه بررس یی، محتوايصور

تمام  ییسازه مشخص نمود که روا ییانجام گرفت. روا SPSSافزار و به کمک نرم يدییتأ
 ییایقرار دارند. به منظور پا یر پژوهش در سطح مطلوبیهر سه متغ يها براشاخص

انجام و با توجه به  ينفر از جامعه آمار 30 يرو یک مطالعه مقدماتیز یها نپرسشنامه
کل سؤالات  ییایپا يکرونباخ) برا ي(آلفا یدرون یب همسانیها، ضرپرسشنامهساختار 

پرسشنامه فرهنگ  يب براین ضریکه ايطورهر سه پرسشنامه محاسبه شده است. به
 يپرسشنامه رفتار شهروند يو برا 76/0 یپرسشناه سکوت سازمان ي، برا89/0 یسازمان
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ها، ابتدا با استفاده از هیآزمون فرض منظوربدست آمده است. به 82/0ب یضر یسازمان
 یمورد سنجش قرار گرفت. سپس رابطه علّ همبستگی بین متغیرها SPSS16افزار نرم

معادلات  يسازق، با استفاده از روش مدلیمستقل و وابسته تحق يرهاین متغیب
 آزمون شد. LISREL8.8افزار له نرمیبوس يساختار

 قیتحق يهاافتهی

ت، یکه شامل؛ جنس یفی) آمار توص1ق، در جدول (ینمونه معتبر تحق 272با توجه به 
طور که دهد. همانیلات پاسخ دهندگان است را نشان میو سطح تحص يسن، سابقه کار
درصد از تعداد کل  31درصد و کارکنان زن  69ان است، کارکنان مرد یدر جدول نما

در  یشناختتیجمع يهایژگیو هیو درصد بق یدهند. فراوانیل میدهندگان را تشکپاسخ
 ر مشخص شده است. یجدول ز

 آمار توصیفی متغیرهاي جمعیت شناختی تحقیق -1جدول 

 درصد تعداد   درصد تعداد  

 سابقه کاري جنسیت

 %47/26 72 سال 5کمتر از  %12/69 188 مرد

 %32/46 126 سال 10تا  6 %88/30 84 زن

 %85/19 54 سال 20تا  11 سن

 %36/7 20 سال 20بالاي  %98/31 87 سال 30کمتر از 

 تحصیلات %03/36 98 سال 39تا  31

 %82/8 24 ترفوق دیپلم و پایین %59/20 56 سال 49تا  40

 %56/34 94 کارشناسی %40/11 31 سال به بالا 50

 %38/43 118 کارشناسی ارشد   

 %24/13 36 دکتري   
  

 همبستگی میان متغیرهاي تحقیق ضرایب

 یفیل کیق و بدلیتحقمتغیر  سهبه منظور بررسی وجود ارتباط و نیز میزان آن، بین 
 جدولنتایج آن در شده است که استفاده  رمنیاسپ از آزمون همبستگیبودن آنها 

دهنده معناداري همبستگی میان این ضرایب نشان .منعکس گردیده است 2شماره 
 % است. 99ها با یکدیگر با فاصله اطمینان و ابعاد آن وابسته يهامتغیر مستقل و متغیر
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 همبستگی اسپیرمن میان متغیرهاي تحقیق ضرایب -2جدول 

  فرهنگ سازمانی سکوت سازمانی رفتار شهروندي سازمانی

 فرهنگ سازمانی 1  

 سکوت سازمانی 429/0 1 

 رفتار شهروندي سازمانی 482/0 -385/0 1

 
و سکوت  ین فرهنگ سازمانیشود، بیه ممشاهد 2طور که از جدول شماره همان 

درصد رابطه مثبت و معنادار  99نان یدر فاصله اطم یسازمان يو رفتار شهروند یسازمان
و  یرابطه منف یسازمان يو رفتار شهروند ین سکوت سازمانین، بیوجود دارد. همچن

 ن سطح وجود دارد.یدر ا يمعنادار

 بررسی مدل ساختاري (تحلیل مسیر) پژوهش

معادلات ساختاري  يسازپژوهش از مدل يرهایان متغیمی منظور سنجش رابطه علّ به
د. لازم به ذکر یاجرا گرد يمدل ساختار يات، یآزمون فرض ياستفاده شده است. برا

-باید شاخص در ابتداتأیید شود،  نمودار مسیریا همان  ساختاريبراي اینکه مدل است، 

ضرایب و  t-valueمقادیر باید  در مرحله بعد هاي آن برازش مناسبی داشته باشند و

2مقدار  دار باشند. اگراستاندارد معنی
c 2کم، نسبت

c  درجه آزادي (بهdf ( کوچکتر از
3 ،RMSEA نیز  و 05/0از  کمتر GFI و AGFI   توان نتیجه % باشند، می 90بزرگتر از

 -2بزرگتر یا از  2نیز اگر از   tمقادیر  مناسبی دارد.بسیار   برازش ،گرفت که مدل
 دار خواهند بود.% معنی 95کوچکتر باشند، در سطح اطمینان 

شود، اعتبار و برازندگی مناسب مشاهده می 2و  1در نمودار شماره  طور کههمان 
به درجه دو و نسبت کاي 08/0کمتر از  RMSEA شود، چرا که مقدارها تأیید میمدل

 درصد است 90در مدل بالاي  AGFIو  GFIبوده و نیز مقدار  3آزادي در مدل کمتر از 
)92/0GFI= 91/0و AGFI= .( 

و  OSبا  یسکوت سازمان ،OCبا  ی، فرهنگ سازمانيمعدلات ساختار يسازدر مدل 
از نیز نتایج حاصل  3اند. جدول شماره نشان داده شده OCBبا  یسازمان يرفتار شهروند

 دهد.مدل معادلات ساختاري در آزمون فرضیات را نشان می
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 سازي معادلات ساختاري (ضرایب استاندارد شده)مدل -1نمودار 
 

 

 داري)سازي معادلات ساختاري (اعداد معنامدل -2نمودار 
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 زرلیبا استفاده از ل يمعدلات ساختار يسازها به روش مدلهیج آزمون فرضینتا -3جدول 

 نتیجه مقدار معناداري ضریب استاندارد فرضیه

 تأیید 93/5 51/0 فرضیه اول

 تأیید 82/7 63/0 فرضیه دوم

 تأیید -75/3 -42/0 فرضیه سوم
2

c
= 71 /283      df= 147     RMSEA= 058/0     GFI= 92/0     AGFI= 91/0  

 

بر وجود رابطه  یمبن کیه یمشخص است، فرض 3طور که در جدول شماره همان 
 2شتر از یآن ب tرا مقدار ید شده است، زییتأ یو سکوت سازمان ین فرهنگ سازمانیب
ه دو، یدار است. فرضین رابطه مثبت و معنیا tباشد و با توجه به مثبت بودن مقدار یم

د شده است و ییتأ یسازمان يو رفتار شهروند ین فرهنگ سازمانیبر وجود رابطه ب یمبن
ن یبر وجود رابطه ب یه سوم، مبنیت، فرضیباشد. در نهایدار میم و معنیوع مستقاز ن

آن که  tد شده است و با توجه به مقدار ییتأ یسازمان يو رفتار شهروند یسکوت سازمان
 باشد. یدار می) است، رابطه آنها از نوع معکوس و معن-75/3برابر با (

 شنهادهایو پ يریگجهینت

ران یمحققان و مد يبرا یدارد؛ مدل یسع یات رفتار سازمانیادب یررسن پژوهش با بیا
 یسازمان يو رفتار شهروند ی، سکوت سازمانین فرهنگ سازمانیمنظور درك روابط ببه

ن یاست که ارتباط ب يان پژوهش تنها مطالعهید. ایدر پژوهشگاه صنعت نفت ارائه نما
دهد. رفتار یرا نشان م یت سازمانو سکو یسازمان ي، رفتار شهروندیفرهنگ سازمان

ت سازمان یدار، در تداوم و موفقیپا یت رقابتیبه مز یابیدست يبرا یسازمان يشهروند
ط کسب و کار یها در محسازمان يبرا يادیدات زیگذارد. در حال حاضر تهدیر میتأث

ژه استفاده یوخود به ید از منابع انسانیها باات، سازمانیتداوم ح يوجود دارد. برا یرقابت
 یت رقابتیمنظور حفظ وضعها، بهناشناخته خود تلاش کنند. سازمان يهالیاز پتانس

، اعتماد به نفس و ترس از به یطیدات محیپاسخ به تهد ییکه توانا یخود، به کارکنان
 يبرا یروش یسازمان يدارند. صدا يشتریاز بیاشتراك گذاشتن دانش خود ندارند، ن

تواند به اهداف سازمان یارزشمند کارکنان است که م يهادهیو ا بدست آوردن افکار
دن به اهداف یرس يخود برا یف رسمیش از وظایگر، کارکنان بید يد. از سویکمک نما

هستند.  یررسمیشتر و غیازمند تلاش بی؛ نیت رقابتیدست آوردن مزک و بهیاستراتژ
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هر  یشناخت فرهنگ سازمان است و یفرهنگ سازمان یسازمان يندهایتمام فرآ يمبنا
 باشد.یآن م یمهم و اساس يهااز برنامه یکی یسازمان

ج حاصله نشان یصورت گرفته، نتا يهالیشده و تحل يآورجمع يهابا توجه به داده 
ن یه اول) و ایرابطه وجود دارد (فرض یو سکوت سازمان ین فرهنگ سازمانیداد که ب

ک جزء یعنوان به ی، فرهنگ سازمانیطور کلباشد. بهیم و معنادار میرابطه از نوع مستق
است  یاجتماع یتیشود و به مثابه واقعیک سازمان محسوب مین در بطن یادیمهم و بن

 يسازمان است و مبنا ين اعضایو مشترك ب یاساس يها و باورهاکه حاصل ارزش
 يکه برا ياگونهباشد. بهیک سازمان میکارکنان  یشیتعاملات، مشارکت و آزاداند

و  یشناخت سازمان و رفتارها و عملکرد کارکنان، شناخت فرهنگ و توجه به آن اساس
ل کرده و یرات را تسهییتوان انجام تغیم یرا با اهرم فرهنگ، به سادگیاست؛ ز يضرور

در مورد رابطه  یقبل يهاافتهیه با ین فرضیج ایدار نمود. نتایرات را در سازمان پایین تغیا
 يهارا که، پژوهشی، همراستا است. زیو سکوت سازمان ین فرهنگ سازمانیبم یمستق

کارکنان و  یتیشخص يهایژگین وی) اذعان داشتند ب1392ه، یو اسلام یفی؛ (شریقبل
فرد و  ییوجود دارد؛ (دانا يم و معناداریرابطه مستق یو سکوت سازمان یفرهنگ سازمان

بر سکوت  يم و معناداریاثر مستق یزمانان نمودند که فرهنگ سای) ب1390همکاران، 
 ي) که نشان دادند ارتباط قو2007» (یوگلارسکیکوانتس و «ن، یدارد. همچن یسازمان

 کارکنان وجود دارد. یشخص یبا اثربخش ین فرهنگ سازمانیب
 يو رفتار شهروند ین فرهنگ سازمانین صورت بود که بیه دوم پژوهش به ایفرض 

ن ید کرده و مشخص شد که اییه را تأین فرضیق ایج تحقید. نتارابطه وجود دار یسازمان
و همکاران،  ییق (آقایق، با تحقین تحقیج ایباشد. نتایم و معنادار میارتباط از نوع مستق

و  يارتباط قو یسازمان يو رفتار شهروند ین فرهنگ سازمانیان داشتند بی) که ب1392
ن نفوذ را یشتریب یند که فرهنگ سازمانن، اذعان داشتیوجود دارد؛ آنان همچن یمثبت

ن و یمت ی)، (زارع1389رزاده، ین؛ (طبرسا و میدارد. همچن یسازمان يبر رفتار شهروند
 یر مثبت فرهنگ سازمانی) که به تأث1391مقدم،  ي) و (صنوبر و عبلو1389همکاران، 

 دارد. ییو همراستا یاند، همخواناذعان داشته یسازمان يبر رفتار شهروند
 یسازمان يو رفتار شهروند ین سکوت سازمانیکند که بیان میه سوم پژوهش بیفرض 

ن دو ین اید کرده و مشخص شد که بییه را تأیج پژوهش فرضیرابطه وجود دارد. نتا
مشخص  ينظر یطور که از مبانباشد. همانیر رابطه از نوع معکوس و معنادار میمتغ

ات یتواند، حیشتر مواقع میها است که در بنک عامل قدرتمند در سازمایشد؛ سکوت، 
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و آکتوران،  يق (آکاریج تحقیه با نتاین فرضیج ایرا به مخاطره اندازد. نتا یسازمان
ق یج تحقیدارد. نتا ی) همخوان2010تولا، ی) و (سه2013نار و همکاران، ی)، (ک2015

 يشهروند بر رفتار يو معنادار یر منفیتأث یآنان مشخص کرد که سکوت سازمان
 يافتند که اگر به کارکنان برایجه دست ین نتیق خود، به ایدارد. آنان در تحق یسازمان

آنها کاهش  یسازمان يشان در رابطه با کار اجازه داده نشود، رفتار شهروندیهادهیان ایب
  ابد.ییم

ک که یدموکرات يهاشود که سازمان به سمت فرهنگیشنهاد مین راستا، پیدر هم 
 يهاتید دارند، حرکت نموده و کارکنان را به انجام فعالیو مشارکت تأک يوآوربر ن

نگرش کارکنان  یسازمان يرفتار شهروند ياز منشأها یکید. چون یق نماینوآورانه تشو
 يرد. برایگیشکل م یر فرهنگ سازمانیز عمدتاً تحت تأثیاست و نگرش کارکنان ن

شود یشنهاد میدارد؛ پ یسازمان يار شهروندبر رفت یر منفیکاهش فرهنگ سکوت که تأث
الخصوص ارتباطات مؤثر با همکاران، سرپرستان یارتباطات و عل يبرقرار يهاکه مهارت

 یدوستانه به تمام يهاا نشستیو  یآموزش يهاق کارگاهیران سازمان از طریو مد
ع یق و بدنظرات خلا يکارکنان سازمان، آموزش داده شود. در نظر گرفتن پاداش برا

ل که کارکنان ین دلیدر سازمان، به ا یمیو ت ید بر فرهنگ مشارکتیکارکنان؛ تأک
آنان ارزش و احترام قائل است؛  ياز سازمان هستند و سازمان برا یاحساس کنند، جزئ

 دارد. يادیمت زیاه
-دگاهیها و ددهیق کنند تا اید کارکنان را تشویران بای، مديت راهبردیریر مدیدر مس 

به اهداف مورد  یابیدست يرا برا یان کنند و سطح سازمانیخود را در مورد مسائل ب ياه
کارکنان  یسازمان يازمند رفتار شهروندیها ننه، سازمانین زمینظر فراهم کنند. در ا

جه یکه نت یش عملکرد سازمانیبه افزا یسازمان يهستند. از آنجا که رفتار شهروند
 يهان گروهیها در درون و در بتیفعال يسازت؛ هماهنگکارکنان اس يورش بهرهیافزا
 کند.یکمک م یطیرات محییشتر با تغیب يو سازگار يکار
مواجه بوده است.  ییهاتیقات، با محدودیر مطالعات و تحقین پژوهش، همانند سایا 

به  ییگون مورد اشاره کرد که ممکن است  کارکنان در پاسخیتوان به ایاز جمله م
ج یدار شدن نتان امر باعث خدشهیند و اینما يکاراز سؤالات پرسشنامه محافظه یبرخ
-میک سازمان خاص بوده که تعمیشده مربوط به  يآورجمع يهاشود. دادهیق میتحق
 کند.یرو مها را با مشکل رو بهر سازمانیق در مورد سایتحق يریپذ
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ن یبا مدل ا ياق مشابهیکه تحق شودیشنهاد می، به پژوهشگران پیقات آتیتحق يبرا 
سه گردد. یق مقاین تحقیج آنها با ایرد و نتایگر انجام گید يهاپژوهش در سازمان

، سکوت یگر موجود در مورد فرهنگ سازمانید يهاتوان با استفاده از مدلین، میهمچن
قرار  یق، مورد بررسین تحقیرا مشابه با مدل ارائه شده در ا يو رفتار شهروند یسازمان
و  ین سکوت سازمانیل اندك بودن مطالعات در مورد رابطه بیگر؛ بدلیشنهاد دیداد. پ

پژوهشگران  ين حوزه برایپژوهش در ا يت لازم برای، ظرفیسازمان يرفتار شهروند
    وجود دارد.
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