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  تاثیر فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی در وزارت ورزش و جوانان
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   ٢سیروس احمدي

٢٤/٣/١٣٩٦: تاریخ دریافت مقالھ  
١٠/٤/١٣٩٦:تاریخ پذیرش مقالھ                                                                                   

  

ر سکوت سازمانی در حوزه سـتادي وزارت ورزش  بتاثیر فرهنگ سازمانی این مطالعه با هدف تعیین میزان 

پیمایشی بـود و اطلاعـات بـا دو     –حقیق مورد استفاده در این مطالعه، توصیفیروش ت. و جوانان انجام شد

و سـکوت سـازمانی   ) 1983(روش کتابخانه اي و میدانی و با استفاده از پرسشنامه فرهنگ سـازمانی والاچ  

کارشناسان حوزه سـتادي وزارت ورزش و  (از میان جامعه آماري . گردآوري شد) 2005(واکولا بوراداس و 

 205(نمونه آماري  ،به روش نمونه گیري تصادفی ساده و با کمک جدول مورگان) نفر 450جوانان به تعداد 

آزمون . استفاده شد LISRELو   SPSSبه منظور تجزیه و تحلیل داده ها از دو نرم افزار . گردیدانتخاب ) نفر

اسـمیرنوف بـه منظـور تعیـین      –آزمون کلمـوگروف  :اند از هاي آماري مورد استفاده در این مطالعه عبارت

نرمالیتی متغیرها، شاخص هاي برازندگی به منظور تعیین برازش مدل، آزمون همبستگی پیرسون بـه منظـور   

نتـایج حاصـل   . متغیر مستقل بـر وابسـته   تعیین همبستگی بین متغیرها و آزمون رگرسیون جهت تعیین نقش

فرهنگ بوروکراتیک، فرهنگ حمایتی و فرهنـگ  (نشان می دهد که فرهنگ سازمانی و تمامی مولفه هاي آن 

نگرش مدیران عالی نسبت به سکوت و نگـرش سرپرسـتان   (بر سکوت سازمانی و مولفه هاي آن ) نوآورانه

تاثیر فرهنگ سازمانی بر سکوت سـازمانی  . داري داشتتاثیر معنا) نسبت به سکوت و فرصت هاي ارتباطی

در فرهنگ حمایتی و فرهنگ نوآورانه  نقشبا توجه به . کارکنان مرد دارد بادر کارکنان زن تفاوت معناداري 

پیشنهاد می شود که با پشتیبانی و حمایـت از کارکنـان و همچنـین تشـویق      کاهش سطح سکوت سازمانی،

  .جلوگیري شودسکوت کارکنان  ازوآوري در سازمان جا انداخته و نوآوري، فرهنگ حمایتی و ن

  وزارت ورزش و جوانان سکوت سازمانی، فرهنگ سازمانی و :واژگان کلیدي

                                                           
  مدیریت ورزشی، واحد قشم، دانشگاه آزاد اسلامی، قشم، ایران ،استادیار ١
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  مقدمه

مـدیران در مسـائل   . یی و توسعه هر سازمانی تا حد زیادي به کاربرد صحیح نیروي انسانی بستگی داردآکار

بعضی از مدیران بر روي این مسئله که رضایت کارکنان . خود دارند گوناگون سعی در کنترل مداوم کارکنان

شاید تصورشان ایـن اسـت   . کنندفشاري میپا ،توان از طریق پاداش و ترغیب به انجام کار افزایش دادرا می

معنا یی بامند به انجام کارهاکارکنان علاقه. را بپذیرند  ها ها هستند و باید فرامین آنکه کارکنان، زیردستان آن

هـا  احساس ارزشـمندي بـه آن  تا به این طریق  ل شغلی بیشتري در کار خود هستندو مهم و خواهان استقلا

مورد  ،هاي شغلی خود مواجه شوند یا به عبارتیزمینه خواسته این کارکنان با موانعی درچنانچه . دست دهد

ري در سازمان خواهند شد کـه ایـن امـر    گیهاي شغلی و گوشهتوجه مدیران قرار نگیرند، دچار سرخوردگی

رغم وجود این واقعیـت کـه سـکوت    به. شودمی 1هایی همچون سکوت سازمانینوبه خود منجر به پدیده به

شده نیست و تحقیقات علمـی    چندان شناختهاین مفهوم آمده است، اما اي شایع درصورت پدیده کارکنان به

هـا بـه ایـن معمـاي     بسیاري از سـازمان ). 1390و همکاران،  متینزارعی(کمی روي آن صورت گرفته است 

دانند، ولـی جـرات   میرا با مسائل و مشکلات سازمانی  مرتبط اند که بیشتر کارکنان، حقایق آشکار پی برده

هاي سازمانی مهر سکوت زده شود، ها باید بدانند که اگر بر دهانسازمان. را به رهبران خود ندارند آنهابیان 

وري، عملکرد، فسیل خواهند شد و علاوه بر اینکه، کاهش بهره -اندکه مولد دانش سازمانی -سازمانی اذهان

رضایت شغلی و تعهد در سرمایه انسانی روي خواهد داد، سازمان و مدیران آن در آتـش حسـرت خواهنـد    

ولـی ایـن کـار را     ،از این منبع با ارزش در عرصه رقابـت جهـانی بهـره جوینـد     توانستنداینکه می: سوخت

فـرد و همکـاران،   دانـایی (گیري ایـن پدیـده نقـش دارنـد     عوامل متعدد و متنوعی در ایجاد و شکل. نکردند

بهبود کار و  هاي سازنده درو اطلاعاتی براي ارائه روش هاها، نظردر سازمان اغلب داراي ایده افراد). 1390

هـا  برخی افراد این ایـده . هستند 2ی به نام آواي سازمانیکننده مفهوماین کارکردها، بیان. سازمان خود هستند

کننـد کـه موریسـون و    ندارند و سکوت می و اطلاعات هاها، نظررا ارائه و برخی دیگر تمایلی به ارائه ایده

سکوت سازمانی بطور کلی بـر  ). 1390فرد و همکاران، دانایی(نام نهادند  "سکوت سازمانی"آن را  3میلیکن

موریسـون و میلـیکن،   (گذار است ها و رفتارهاي کارکنان تاثیرگیري، تغییر سازمانی و واکنشکیفیت تصمیم

  گیري و فرآیندهاي تغییر سازمانی را بـه دلیـل محـدود کـردن     اثربخشی تصمیم از سکوت سازمانی،). 2000

موجب عدم  آن، سکوتعلاوه بر . می کاهد ،دهندگیرندگان قرار میهاي اطلاعاتی که در اختیار تصمیمداده

                                                           
١ Organizational silence 
٢ Organizational voice 
٣ Morrison & Milliken 
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گردد که در این صورت احتمـال کمـی وجـود دارد کـه     گیري میهاي تصمیمها و بدیلتجزیه و تحلیل ایده

این امر خود باعـث عـدم موفقیـت یـا     . گیري انجام دادبتوان یک تجزیه و تحلیل جامع براي فرآیند تصمیم

 ).1،1989اسـتاو و نمـت  (گـردد  گیـري مـی  کاهش اثربخشی فرآیندهاي تغییر سازمانی و فرآیندهاي تصمیم

کـاهش توانـایی سـازمان بـراي شناسـایی و      طریق سدکردن مسیر بازخورهاي منفی، در سکوت سازمانی از 

زیـرا   ،یابـد و حتی شـدت مـی   کندنفی، اشتباهات ادامه پیدا میبدون بازخور م. استموثر اصلاح اشتباهات 

 داشته اذعان میلیکن و موریسون). 1977، 2آرگریس( نشده استاقدامات اصلاحی در زمان مورد نیاز، انجام 

 موجـود  مشـکلات  برابـر  در نظـر  اظهار عدم جهت در گرایانه جمع اي پدیده ،ها سازمان در سکوت که اند

 معناي به سکوت که است واقعیت این دهنده نشان که شده دانسته گرایانه جمع جهت آن از پدیده این است؛

افخمـی  ( کنند می سکوت که کارکنان از است جمعی حرکتی بلکه نیست، سازمان یک در فرد یک از بازخور

  .)1394اردکانی و همکاران، 

انه در مـورد ارزیـابی   پیندر و هارلوز سکوت کارکنان را خودداري و امتناع از هرگونه بیان صادقانه و خالص ـ

ی شود قادر به ایجـاد تغییـرات و یـا    ، شناختی و اثربخشی سازمانی خود به افرادي که تصور مهاي رفتاري

میل به تغییر شرایط ) 1: با این تعریف، هر نوع برقرراي ارتباط که . جبران خسارت هستند، تعریف می کنند

به افرادي که تصور می شود قادر به بهبود آن شرایط هستند، سوق داده نشود، ) 2را منعکس نمی کند، یا که 

سکوت سـازمانی داراي سـه   ). 1394الوانی و همکاران، (رار ندارد در شمول تلاش براي شکست سکوت ق

هـاي ارتبـاطی   گرش مدیریت عالی نسبت به سکوت، نگرش ناظران نسبت به سکوت و فرصتن :است بعد

گیري، اثربخشی هاي تصمیمپذیر نمودن فرآیندسکوت سازمانی از طریق آسیب). 2005، 3واکولا و بوراداس(

دهد و این خود موجب عدم دستیابی به اهداف سـازمانی و در نهایـت زیـر سـوال     تصمیمات را کاهش می

 ـتوانمـی کـه  عـواملی  پیرامـون  ها عوامل مختلفی را پژوهش. شودبردن عملکرد سازمانی می د بـر سـکوت   ن

گرفتـه  ند که در این پژوهش تاثیر فرهنگ سازمانی مورد بررسی قـرار  ه اسازمانی تاثیرگذار باشد، ارائه نمود

هـا شـامل    ایـن ویژگـی  . گیـرد  هاي سازمانی تحت تـأثیر قـرار مـی    سکوت، توسط بسیاري از ویژگی .ستا

گیري، فرایندهاي مدیریت فرهنگ و ادراکات کارکنان از عوامل مـؤثر بـر سـکوت اسـت      فرآیندهاي تصمیم

  ). 2005، 5و واکولا 4بوراداس(

                                                           
١ Staw & Nemeth 
٢ Argyris 
٣ Vakola & Bouradas 
٤ Buradas 
٥ Vakola 
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  :اند از عبارت ،گردد زمان میحال دو عامل اصلی که سبب سکوت کارمندان در سا اما درعین

  ؛ترس مدیریت از بازخوردهاي منفی از سوي کارمندان به دلیل به خطر افتادن منافع و موقعیت شان .1

  . ها ادراك کارکنان از باورهاي ضمنی مدیریت در مورد آن .2

ی خـود را  تفکرات مدیریت است مبنی بر اینکه کارمندان فقط منافع شخص این باورهاي ضمنی شامل برخی

هـا   داند و اینکـه خـلاف عقیـده    ها را می فهمند و بهترین گیرند، مدیریت سازمان بیشتر از همه می در نظر می

یک  این مسائل اگرچه باورهاي مدیریت هستند و ممکن است هیچ. ماهیتاً مسائل مضري براي سازمان است

ا هـم چـون تـرس، فریـب و خشـم در      اما عواطف و احساسات مخربی ر ،در سازمان واقعیت نداشته باشند

سـکوت سـازمانی، بـا    . گردد آورد و در نهایت سبب ایجاد سکوت کارکنان می کارکنان سازمان به وجود می

گردد  فرایندهاي تغییر می هاي سازمانی گیري محدود کردن اظهارنظر کارکنان، سبب کاهش اثربخشی تصمیم

وسیله ممانعت  این پدیده رفتاري به ،همچنین .ن گله دارندها از آ و این موضوعی است که بسیاري از سازمان

رو سـازمان توانـایی بررسـی و تصـحیح      ازایـن  .شود سازمانی مؤثر می از بازخور منفی، مانع تحول و توسعه

  ). 1390زارعی متین و همکاران، (دهد  خطاها را از دست می

  :در این مطالعه از مدل بوراداس وواکولا استفاده می شود

  .دیدگاه مدیران عالی نسبت به سکوت کارکنان -

  .دیدگاه ناظران نسبت به سکوت کارکنان -

  ).2005بوراداس و واکولا، (هاي ارتباطی  فرصت -

نظامی از معانی مشترك است که به وسیله اعضاي سازمان حفظ و بـه تمـایز سـازمانی از     ،فرهنگ سازمانی

توان فرهنگ سازمانی تر میبه طور مشخص و دقیق).  1378، پور داریانیاحمد(شود سازمان دیگر منجر می

عبارت ها این شاخص .مطرح شده است 1هایی تعریف کرد که بخشی از آن توسط والاچرا بر اساس ویژگی

   :از اند

هاي مجزا از یکدیگر  کـه  مند و شامل بخشیافته، نظاممراتبی، سازمان فرهنگی سلسله :فرهنگ بوروکراتیک

  . باشنداراي خطوط روشن مسئولیت و اختیار میهریک د

  . گرا و چالشی دارداشار به محیط کاري خلاق، نتیجه: فرهنگ نوآوري

تشـویق و اعتمـاد   ، گراییهاي کار تیمی و انسانکننده یک محیط کاري با مشخصهتوصیف: فرهنگ حمایتی

فرهنـگ   مطالعـه "ار مقاله اي بـا عنـوان   با انتش 1979عبارت فرهنگ سازمانی براي اولین بار در سال . است

                                                           
١ Valach 



٥ 

 

هاي مختلفـی بـراي   بنديطبقه. توسط آندره دبلیو پیتگرو در ادبیات پژوهشی ظهور پیدا کرد "هاي سازمانی

تـداوم  /طبقـه بنـدي مـأموریتی   ) 1990( 1دنیسـون  ،به عنوان مثال. شناسایی فرهنگ سازمانی ارائه شده است

/ بـازاري / کـارآفرینی / طبقـه بنـدي قبیلـه اي   ) 1983( 3و روهربـاخ  2ینکوئ ، انطباق پذیري/ مشارکتی/ رویه

در این مطالعـه از  . حمایتی را ارائه کردند/ نوآوري/ طبقه بندي بوروکراتیک) 1983(والاچ  و سلسله مراتبی

مدل والاچ که داراي ابعاد فرهنگ بوروکراتیک، فرهنگ نوآوري و فرهنگ حمایتی است، استفاده مـی شـود   

  ). 1389، سرخوش(

دهد که کارکنان بعضاً یا از اهـداف  مشاهدات مستقیم و همچنین مصاحبه با کارکنان این وزارتخانه نشان می

 ،همچنین. ی ندارندتوجهنسبت به این اهداف  ،اطلاع هستند و یا در صورت اطلاعو تصمیمات سازمانی بی

هـاي سـازمانی،   گـذاري  کارکنان در هدفها موید این موضوع است که مشارکت نکردن نتیجه این مصاحبه

باشد که حل مشکلات، یکی از عوامل اساسی موثر بر  سبک مدیریتی میگیري و تدوین راهجلسات تصمیم

شـود و بعـد از تـدوین    گیري در آن به صورت کاملا متمرکز و در سطوح عالی سـازمان انجـام مـی   تصمیم

دهنـده تسـلط یـک سـبک     شود که این خود نشـان ده میتر ارجاع داتصمیمات، جهت اجرا به سطوح پایین

وجود توأمـان فرهنـگ سـنتی و سـکوت     . مدیریت بوروکراتیک و یک فرهنگ سنتی و سلسله مراتبی است

نتـایج   ،از طرفی. امکان وجود یک رابطه بین این دو موضوع را به ذهن محقق متبادر ساخته است ،سازمانی

فرهنگ سازمانی انجام شده است، حکایت از آن دارد که فرهنگ  هاي متعددي که در زمینه شناختپژوهش

گیري و میزان مشـارکت کارکنـان   بر تدوین اهداف، رفتار فردي، انگیزش، خلاقیت و نوآوري، نحوه تصمیم

فـرد و همکـاران،   دانـایی (ها تاثیر دارد در امور، میزان فداکاري و تعهد، رضایت شغلی، اثربخشی و مانند آن

 ،هاي تصمیم گیري و میزان مشارکت کارکنـان تـاثیر دارد  توجه به اینکه فرهنگ سازمانی بر سبک با). 1390

تواند یکی از موضوعات موثر بر سکوت سازمانی باشد، ولی ایـن  توان حدس زد که فرهنگ سازمانی میمی

این پژوهش  لذا. تاثیرگذاري به چه میزان است؟ موضوعی است که ذهن محقق را بدان مشغول ساخته است

  :که تدر پی پاسخ به این سوال اساسی اس

  آیا فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی در حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان تاثیر دارد؟ 

  

  

                                                           
١ Denison 
٢ Quinn 
٣ Rohrbaugh 
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  شناسی پژوهش روش

بر سکوت سازمانی در بین کارشناسان حوزه ستادي وزارت  فرهنگ سازمانیبررسی تاثیر این پژوهش به 

  . ازدپردمی ورزش و جوانان

هاي مورد به علت این که هدف توصیف کردن شرایط و پدیدهتوصیفی و ها، از لحاظ نحوه گردآوري داده 

هاي در زمره پژوهش گیري استشناخت بیشتر شرایط موجود و یاري دادن در فرایند تصمیم ،بررسی

هاي تب و مقالات و سایتمطالعات ک(اي اطلاعات مورد نیاز به دو روش کتابخانه .گیردپیمایشی قرار می

پرسشنامه هاي . به دست آمد) و پرسشنامه سکوت سازمانی فرهنگ سازمانیپرسشنامه (و میدانی ) معتبر

و در حوزه سکوت سازمانی ) 1983( والاچپرسشنامه  فرهنگ سازمانیمورد استفاده در این مطالعه در حوزه 

  .می باشد) 2005(پرسشنامه بوراداس و واکولا 

  نفر  450کارشناسان حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان به تعداد  ، کلیهماري پژوهش حاضرجامعه آ

نفر به عنوان نمونه آماري  207باشد که با روش نمونه گیري تصادفی ساده و با کمک جدول مورگان می

  .ندانتخاب شد

فراوانی، میانگین، میانه  ی، درصدبراي توصیف متغیرهاي تحقیق از شاخص هاي آماري توصیفی مانند فراوان

  . ترسیم نمودار استفاده گردید و

گیري از نظر نخبگان از روش روایی محتوا و بهره) پرسشنامه(براي سنجش اعتبار و روایی ابزار پژوهش 

  .استفاده شد

  

  مقدار آلفاي کرونباخ  متغیر

  835/0  فرهنگ سازمانی

  80/0  سکوت سازمانی

  

نرمال بودن  شد کهاسمیرنف استفاده  -ها از آزمون آماري کلموگروف ی دادهبراي اطمینان از توزیع طبیع

متریک اامکان استفاده از آزمون پار ،ها داراي توزیع نرمال باشند اگر داده .دهد ها را نشان می توزیع داده

  .در غیر این صورت باید از آزمون ناپارمتریک استفاده کنیم -وجود دارد
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  یافته هاي پژوهش

 وضعیت متغیرهاي جمعیت شناختی:1جدول

  درصد  فراوانی جنسیت

 53.14 110  مرد

 46.86 97  زن

 100,0 207  کل

 درصد فراوانی  سطح تحصیلی

 17,4 36 فوق دیپلم

 47,3 98 لیسانس

 26,1 54 فوق لیسانس

 9,2 19 دکتري

 100,0 207 کل

 درصد فراوانی  وضعیت تاهل

 37,2 77 مجرد

 62.8 130 متأهل

 100,0 207 کل

 درصد فراوانی  وضعیت استخدام

 24,2 50 رسمی

 32,9 68 پیمانی

 20,3 42 قراردادي

 22,7 47 شرکتی

 100,0 207 کل

  .درصد زن بودند 86/46درصد کارشناسان مرد و  14/53با توجه به داده هاي جدول فوق 

درصد  1/26د فوق دیپلم و لیسانس، درص 3/64ه در این پژوهششرکت کنندکارشناسان از میان  ،همچنین

  .درصد دکتري بودند 2/9فوق لیسانس و 

  .درصد مجرد بودند 2/37درصد کارشناسان متأهل و  8/62

درصد  3/20درصد پیمانی،  9/32درصد رسمی،  2/24ه در این پژوهششرکت کنند، کارشناسان همچنین

  .درصد سایر موارد بودند 8/4درصد شرکتی و  9/17قراردادي، 
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  وضعیت نرمالیتی متغیرها

 آزمون کلموگروف اسمیرنف براي بررسی نرمالیتی متغیرهاي پژوهش: 2جدول 

  معناداري کلمو گروف اسمیرنف  متغیرها

 746. 679.  نگرش مدیران نسبت به سکوت

 921. 551. نگرش سرپرستان نسبت به سکوت

 635. 745. فرصتهاي ارتباطات

 990. 442. سکوت سازمانی

 814. 652.  رهنگ نوآورف

 918. 495.  فرهنگ حمایتی

 087. 1,252  فرهنگ بوروکراتیک

 215. 1,055  فرهنگ سازمانی

  

سکوت سازمانی و ابعادآن در  فرهنگ سازمانی و ابعاد آن و نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنف  نشان داد که

   ).بود 05/0از بیشتر  يداراسطح معن (  p<05/0  - دندبه صورت نرمال توزیع ش 05/0در سطح  کارشناسان

و براي پاسخ به فرضیه هاي پژوهش  انحراف استاندارد بنابراین براي توصیف متغیرهاي فوق از میانگین و

  .ازآزمون هاي پارامتریک استفاده می شود

  یافته هاي مرتبط با تحلیل استنباطی داده ها

ت سازمانی در حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان فرهنگ سازمانی تاثیر معناداري بر سکو: فرضیه اصلی

  .دارد

مولفه هاي آنها در قالب یک مدل مفهومی به شکل زیر  متغیرهاي فرهنگ سازمانی و سکوت سازمانی و

  .ارائه شده است 

  

  

  

  

  مدل مفهومی پژوهش : 1نمودار

نگرش مدیران عالی به 

 سکوت

 فرهنگ سازمانی سکوت سازمانی نگرش ناظران به سکوت

 فرهنگ بوروکراتیک

 فرهنگ حمایتی

  فرهنگ نوآور

 فرصتهاي ارتباطی



٩ 

 

  1SEMدهد یا نه از روش  مدل علّی فوق را مورد تأیید قرار می براي بررسی اینکه آیا داده هاي پژوهش

با توجه به مدل مفهومی، . مورد استفاده قرار گرفت 7/8نسخهLISREL به این منظور، نرم افزار. استفاده شد

سپس شاخص هاي برازندگی مدل . شماي مدل با استفاده از ترسیم روابط بین متغیرهاي فوق تدوین شد

از قبیل مجذور کاي نرم شده  2خص هاي برازندگیشا. اندازه گیري مورد محاسبه و ارزیابی قرار گرفت

)/df2(شاخص برازندگی تطبیقی ،)CFI( شاخص برازندگی ،)GFI ( شاخص تعدیل شده  برازندگی ،

)AGFI  ( وRMSEA 3مجذور کاي نرم شده کوچکتر از  ،اغلب صاحب نظران .تندمورد استفاده قرار گرفت 

مقادیر بدست آمده براي شاخص ها در ). 2002گیلز ، ( کنند را نشان دهنده برازندگی مناسب مدل تلقی می

   :جدول زیر نشان داده شده است

  ندگی مدلهاي براز شاخص :  3 جدول

  2 df /df2 RMSEA GFI AGFI  CFI هاي براززندگی شاخص 

01/14  مقادیر شاخص ها  6 35/2  07/0  93/0  87/0  92/0  

  

بود که بیان کننده  35/2ي مدل اندازه گیري در این پژوهش ، مجذور کاي نرم شده برابر اساس جدول فوق

و شاخص برازندگی  9/0بالاتر از ) CFI(شاخص برازندگی تطبیقی. برازندگی قابل قبول مدل با داده است

)GFI ( و شاخص تعدیل شده  برازندگی  93/0برابر)AGFI  ( و همچنین  87/0نیز RMSEA 07/0 با برابر 

مدل به . یر بدست آمده می توان گفت مدل مفهومی برازش مناسبی با داده ها داردبود که بر اساس مقاد

  :انضمام ضرایب مسیربه شکل زیر بود

 
  مدل به انظمام ضرایب مسیر:  2نمودار 

و سطح معناداري براي ضرایب در جدول زیر نشان   tمتغیرهاي موجود در مدل ضریب مسیر، نتایج آزمون

  :داده شده است

                                                           
١Structural Equation Modeling 
٢Fit index 
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  براي مدل    tریب مسیر، نتایج آزمونض: 4جدول

  سطح معناداري  t  ضرایب مسیر  متغیر نهفته  تأثیر گذار

 فرهنگ سازمانی نوآور
فرهنگ 

  سازمانی

29/0 48/7 001/0 

19/0 فرهنگ سازمانی بورکراتیک  76/4  001/0  

70/0 فرهنگ سازمانی حمایتی  54/15  001/0  

  مدیران نسبت به سکوتنگرش 

 سکوت

  سازمانی

43/0 27/6  001/0  

65/0 نگرش سرپرستان نسبت به سکوت  67/8  001/0  

56/0 هاي ارتباطات فرصت  81/7  001/0  

 001/0 54/7 81/0  فرهنگ سازمانی

و » سکوت سازمانی«همه ضرایب مسیر به . و سطح معناداري را نشان می دهد tجدول فوق ضریب مسیر، 

هاي  فرضیه(ق می توان گفت با توجه به مدل فو. دار بودمعنا» فرهنگ سازمانی«همه ضرایب مسیر به 

  :)پژوهش

فرهنگ سازمانی نوآور، حمایتی و بورکراتیک به عنوان سه مولفه فرهنگ سازمانی مورد تأیید قرار  .1

  .گرفت

هاي ارتباطاتی به  نگرش سرپرستان نسبت به سکوت، نگرش مدیران نسبت به سکوت و فرصت .2

 .ی مورد تأیید قرارگرفتعنوان سه مولفه سکوت سازمان

 .فرهنگ سازمانی نوآور و بورکراتیک کوواریانس مشترك معنادار دارند .3

نگرش سرپرستان نسبت به سکوت و نگرش مدیران نسبت به سکوت کوواریانس مشترك معنادار  .4

 .دارند

فرهنگ سازمانی تاثیر معناداري بر سکوت سازمانی در حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان  .5

  .بود 81/0میزان اثر آن  داشت و

) نگرش مدیران عالی نسبت به سکوت(فرهنگ سازمانی نوآور تاثیر معناداري بر سکوت سازمانی  .6

در  29/0×81/0× 43/0= 101/0در حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان داشت و میزان اثر آن 

  .درصد است 1/10واقع میزان اثر فرهنگ سازمانی نوآور بر نگرش مدیران عالی نسبت به سکوت 

نگرش مدیران عالی نسبت به (فرهنگ سازمانی حمایتی تاثیر معناداري بر سکوت سازمانی  .7

 43/0= 244/0و میزان اثر آن . در حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان داشت) سکوت

در واقع میزان اثر فرهنگ سازمانی حمایتی بر نگرش مدیران عالی نسبت به سکوت  70/0×81/0×

 .د استدرص 4/24

نگرش مدیران عالی نسبت به (فرهنگ سازمانی بوروکراتیک تاثیر معناداري بر سکوت سازمانی  .8

 43/0= 066/0و میزان اثر آن  ستادي وزارت ورزش و جوانان داشت در حوزه) سکوت
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در واقع میزان اثر فرهنگ سازمانی حمایتی بر نگرش مدیران عالی نسبت به سکوت  19/0×81/0×

 .درصد است 6/6

در ) نگرش ناظران نسبت به سکوت(فرهنگ سازمانی نوآور تاثیر معناداري بر سکوت سازمانی  .9

در واقع  29/0×81/0× 65/0= 153/0و میزان اثر آن  ستادي وزارت ورزش و جوانان داشت حوزه

  .درصد است 3/15میزان اثر فرهنگ سازمانی نوآور بر نگرش ناظران عالی نسبت به سکوت 

در ) نگرش ناظران نسبت به سکوت(حمایتی تاثیر معناداري بر سکوت سازمانی  فرهنگ سازمانی .10

در واقع  70/0×81/0× 65/0= 369/0و میزان اثر آن  ارت ورزش و جوانان داشتحوزه ستادي وز

 .درصد است 9/36میزان اثر فرهنگ سازمانی حمایتی بر نگرش ناظران عالی نسبت به سکوت 

) نگرش ناظران نسبت به سکوت(اثیر معناداري بر سکوت سازمانی فرهنگ سازمانی بوروکراتیک ت .11

در  19/0×81/0× 65/0= 100/0و میزان اثر آن  و جوانان داشت در حوزه ستادي وزارت ورزش

 .درصد است 0/10واقع میزان اثر فرهنگ سازمانی حمایتی بر نگرش ناظران عالی نسبت به سکوت 

ستادي  در حوزه) هاي ارتباطیفرصت(بر سکوت سازمانی فرهنگ سازمانی نوآور تاثیر معناداري  .12

قع میزان اثر او در 29/0×81/0× 56/0= 131/0و میزان اثر آن    وزارت ورزش و جوانان داشت

 .درصد است 1/13هاي ارتباطی فرهنگ سازمانی نوآور  بر فرصت

ستادي  در حوزه) هاي ارتباطیفرصت(فرهنگ سازمانی حمایتی تاثیر معناداري بر سکوت سازمانی  .13

قع میزان اثر او در 70/0×81/0× 56/0= 318/0میزان اثر آن    و وزارت ورزش و جوانان داشت

 .درصد است 8/31هاي ارتباطی فرهنگ سازمانی حمایتی  بر فرصت

در حوزه ) هاي ارتباطیفرصت(فرهنگ سازمانی بوروکراتیک تاثیر معناداري بر سکوت سازمانی  .14

قع میزان او در 19/0×81/0× 56/0= 086/0میزان اثر آن    ووزارت ورزش و جوانان داشت ستادي 

 .درصد است 6/8هاي ارتباطی اثر فرهنگ سازمانی حمایتی  بر فرصت

  .تاثیر فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی در میان کارکنان زن و مرد با هم تفاوت معناداري دارد .15

هنگ سازمانی و سکوت سازمانی کمی هستند و تخطی از نرمال بودن در براي پاسخ به فرضیه فوق چون فر

رگرسیون براي اثر فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی در زنان و مردان استفاده  داده ها مشاهده نشد، از

میزان اثر فرهنگ سازمانی بر  ،در واقع. بود 30/0رابطه فرهنگ سازمانی با سکوت سازمانی در زنان . شد

رابطه فرهنگ سازمانی با . می باشداین همبستگی معنادار  درصد است که 0/9زمانی در زنان ساسکوت 

 5/9مانی در مردان میزان اثر فرهنگ سازمانی بر سکوت ساز ،در واقع. بود 628/0سکوت سازمانی در مردان 

  )5جدول . (این همبستگی معنادار است درصد است که 3
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 بطه فرهنگ سازمانی و سکوت سازمانی در کارکنان زن و مردرا ضریب همبستگی براي :5جدول

  سطح معناداري  خطاي استاندارد پیش بینی  مجذورهمبستگی  همبستگی  جنسیت

 014. 076. 090. 300. مردان

 001. 391. 395. 628. زنان

  

نشان براي کارکنان زن و مرد  4-10نتیجه تحلیل واریانس مجموع مجذورات حاصل از رگرسیون درجدول 

  .داده شده است

  

  تحلیل واریانس مجموع مجذورات حاصل از رگرسیون :6جدول

  سطح معناداري  F  میانگین مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  اثرات  جنسیت

 014. 6,343 1,434 1 1,434  رگرسیون  مردان

   226. 64 14,467  باقی مانده ها

    65 15,901 کل

89,43 23.909 1 23,909  رگرسیون  زنان

5 

.001 

   267. 137 36,624  باقی مانده ها

    138 60,533 کل

  

   :با توجه به نتایج جدول فوق

پس  ،بود P< ،343/3= )64  ،1 (F 05/0تجزیه مجموع مجذورات در تحلیل رگرسیون در چون  .1

  .معناداراستفرهنگ سازمانی و سکوت سازمانی در کارکنان مرد رابطه 

پس  ،بود P< ،435/89= )137  ،1 (F 01/0وع مجذورات در تحلیل رگرسیون تجزیه مجمدر چون  .2

تحلیل  نتایج، 4-11جدول  .معناداراستفرهنگ سازمانی و سکوت سازمانی در کارکنان زن رابطه 

 :نشان می دهدرا رگرسیون

  

  اثر فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی درکارکنان زن و مرد تحلیل رگرسیون براي : 7جدول

  سطح معناداري B  Std. Error  Beta t  متغیر  یتجنس

 001. 4,999  349. 1,743 ثابت  مرد

 014. 2,518 300. 116. 291.  فرهنگ سازمانی

 791. 266.  278. 074. ثابت  زن

 001. 9,457 628. 094. 886.  فرهنگ سازمانی
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کارکنان زن و مرد اثر  رفرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی د که   نتایج درجدول فوق نشان می دهد

کارکنان زن و  معادله فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی در. است مردان کمتر میزان اثر در و دارد معنادار

  :مرد به شکل زیر است

  743/1+  291/0) فرهنگ سازمانی= (سکوت سازمانی در مردان

  074/0+ 886/0) فرهنگ سازمانی= (سکوت سازمانی در زنان

  گیري نتیجه

مجذور کاي دو نرم ، هاي لازم، کلموگروف اسمیرنوف، شاخص هاي برازندگی ر این پژوهش از آزموند

شده، شاخص برازندگی تطبیقی، شاخص تعدیل شده برازندگی، ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون  

 اطمیناندر سطح . پردازیم ها می استفاده گردیده است که در ادامه به بیان نتایج به دست آمده از هر یک از آن

  :گفت توان آزمون همبستگی می نتایجدرصد بر اساس  99

  کارشناسان حوزه  سازمانی سکوت بر ادعا شد، فرهنگ سازمانی اینکهدر فرضیه اصلی با توجه به

. کنند ستادي وزارت ورزش و جوانان تاثیر معناداري دارد، نتایج حاصل معناداري این تاثیر را تأیید می

هاي  در پژوهش. را رد کرد سازمانی سکوت بر توان معناداري تاثیر فرهنگ سازمانی نمی ،ربه عبارت بهت

نصر  .تاثیر فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی را تأیید کردند) 1390(مشابه دانایی فرد و همکاران 

 اورهان و همکاران. نمودرابطه بین هویت سازمانی با سکوت سازمانی را تأیید ) 1391(اصفهانی 

 .رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و سکوت سازمانی را تایید کردندنیز ) 2013(

  نگرش ( سازمانی سکوت بر ادعا شد، فرهنگ سازمانی نوآور ا توجه به اینکهب 1در فرضیه فرعی

کارشناسان حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان تاثیر معناداري دارد،  )مدیران عالی نسبت به سکوت

توان معناداري تاثیر فرهنگ  نمی ،به عبارت بهتر. کنند ل معناداري این تاثیر را تأیید مینتایج حاص

هاي  در پژوهش. را رد کرد ) نگرش مدیران عالی نسبت به سکوت( سازمانی سکوت بر سازمانی نوآور

نصر  و تاثیر فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی را تأیید کردند) 1390(مشابه دانایی فرد و همکاران 

اورهان و همکاران . نمودرابطه بین هویت سازمانی با سکوت سازمانی را تأیید ) 1391(اصفهانی 

 .رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و سکوت سازمانی را تایید کردند) 2013(

 نگرش (سازمانی سکوت بر ادعا شد، فرهنگ سازمانی حمایتی  با توجه به اینکه 2ر فرضیه فرعی د

کارشناسان حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان تاثیر معناداري دارد،  )لی نسبت به سکوتمدیران عا

توان معناداري تاثیر فرهنگ  نمی ،به عبارت بهتر. کنند نتایج حاصل معناداري این تاثیر را تأیید می

ي ها در پژوهش. را رد کرد )نگرش مدیران عالی نسبت به سکوت( سازمانی سکوت بر سازمانی نوآور

نصر  بر سکوت سازمانی را تأیید کردند و تاثیر فرهنگ سازمانی) 1390(مشابه دانایی فرد و همکاران 
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اورهان و همکاران . نمودرابطه بین هویت سازمانی با سکوت سازمانی را تأیید ) 1391(اصفهانی 

 .رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و سکوت سازمانی را تایید کردند) 2013(

 نگرش (سازمانی سکوت بر ادعا شد، فرهنگ سازمانی بوروکراتیک با توجه به اینکه 3ه فرعی ر فرضید

کارشناسان حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان تاثیر معناداري دارد،  )مدیران عالی نسبت به سکوت

فرهنگ توان معناداري تاثیر  نمی ،به عبارت بهتر. کنند نتایج حاصل معناداري این تاثیر را تأیید می

در . را رد کرد )نگرش مدیران عالی نسبت به سکوت( سازمانی سکوت بر سازمانی بوروکراتیک

بر سکوت سازمانی را تأیید  تاثیر فرهنگ سازمانی) 1390(هاي مشابه دانایی فرد و همکاران  پژوهش

اورهان و  .نمودرابطه بین هویت سازمانی با سکوت سازمانی را تأیید ) 1391(نصر اصفهانی  کردند و

 .رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و سکوت سازمانی را تایید کردند) 2013(همکاران 

 نگرش ناظران (سازمانی  سکوت بر ادعا شد، فرهنگ سازمانی نوآور با توجه به اینکه 4فرضیه فرعی  در

تایج حاصل کارشناسان حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان تاثیر معناداري دارد، ن )نسبت به سکوت

 بر توان معناداري تاثیر فرهنگ سازمانی نوآور نمی ،به عبارت بهتر. کنند معناداري این تاثیر را تأیید می

هاي مشابه دانایی فرد و  در پژوهش. را رد کرد )نگرش ناظران نسبت به سکوت(سازمانی سکوت

) 1391(نصر اصفهانی  و بر سکوت سازمانی را تأیید کردند تاثیر فرهنگ سازمانی) 1390(همکاران 

رابطه بین رفتار ) 2013(اورهان و همکاران . نمودرابطه بین هویت سازمانی با سکوت سازمانی را تأیید 

 .شهروندي سازمانی و سکوت سازمانی را تایید کردند

 نگرش (سازمانی سکوت بر ادعا شد، فرهنگ سازمانی حمایتی با توجه به اینکه 5ر فرضیه فرعی د

کارشناسان حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان تاثیر معناداري دارد، نتایج  )بت به سکوتناظران نس

توان معناداري تاثیر فرهنگ سازمانی  نمی ،به عبارت بهتر. کنند حاصل معناداري این تاثیر را تأیید می

ایی فرد هاي مشابه دان در پژوهش. را رد کرد )نگرش ناظران نسبت به سکوت(سازمانی سکوت بر نوآور

) 1391(نصر اصفهانی  بر سکوت سازمانی را تأیید کردند و تاثیر فرهنگ سازمانی) 1390(و همکاران 

رابطه بین رفتار ) 2013(اورهان و همکاران . دنمورابطه بین هویت سازمانی با سکوت سازمانی را تأیید 

 .شهروندي سازمانی و سکوت سازمانی را تایید کردند

 نگرش (سازمانی سکوت بر ادعا شد، فرهنگ سازمانی بوروکراتیک توجه به اینکه با 6ر فرضیه فرعی د

کارشناسان حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان تاثیر معناداري دارد، نتایج  )ناظران نسبت به سکوت

توان معناداري تاثیر فرهنگ سازمانی  نمی ،به عبارت بهتر. کنند حاصل معناداري این تاثیر را تأیید می

هاي مشابه  در پژوهش. را رد کرد )نگرش ناظران نسبت به سکوت(سازمانی  سکوت بر روکراتیکبو

نصر  بر سکوت سازمانی را تأیید کردند و تاثیر فرهنگ سازمانی) 1390(دانایی فرد و همکاران 
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اورهان و همکاران . نمودرابطه بین هویت سازمانی با سکوت سازمانی را تأیید ) 1391(اصفهانی 

 .رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و سکوت سازمانی را تایید کردند) 2013(

  هاي فرصت(سازمانی  سکوت بر ادعا شد، فرهنگ سازمانی نوآور  به اینکه با توجه 7در فرضیه فرعی

کارشناسان حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان تاثیر معناداري دارد، نتایج حاصل معناداري  )ارتباطی

 سکوت بر توان معناداري تاثیر فرهنگ سازمانی نوآور نمی ،به عبارت بهتر. کنند را تأیید می این تاثیر

تاثیر ) 1390(هاي مشابه دانایی فرد و همکاران  در پژوهش. را رد کرد ) هاي ارتباطیفرصت(سازمانی 

یت سازمانی رابطه بین هو) 1391(نصر اصفهانی  بر سکوت سازمانی را تأیید کردند و فرهنگ سازمانی

رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و ) 2013(اورهان و همکاران . نمودبا سکوت سازمانی را تأیید 

 .سکوت سازمانی را تایید کردند

 هاي فرصت( سازمانی سکوت بر ادعا شد، فرهنگ سازمانی حمایتی با توجه به اینکه 8ر فرضیه فرعی د

زش و جوانان تاثیر معناداري دارد، نتایج حاصل معناداري کارشناسان حوزه ستادي وزارت ور) ارتباطی

 سکوت حمایتی بر توان معناداري تاثیر فرهنگ سازمانی نمی ،به عبارت بهتر. کنند این تاثیر را تأیید می

تاثیر ) 1390(هاي مشابه دانایی فرد و همکاران  در پژوهش. را رد کرد) هاي ارتباطیفرصت( سازمانی

رابطه بین هویت سازمانی ) 1391(نصر اصفهانی  سکوت سازمانی را تأیید کردند و بر فرهنگ سازمانی

رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و ) 2013(اورهان و همکاران . نمودبا سکوت سازمانی را تأیید 

 .سکوت سازمانی را تایید کردند

 سازمانی سکوت بر کادعا شد، فرهنگ سازمانی بوروکراتی با توجه به اینکه 9ر فرضیه فرعی د 

کارشناسان حوزه ستادي وزارت ورزش و جوانان تاثیر معناداري دارد، نتایج ) هاي ارتباطیفرصت(

 توان معناداري تاثیر فرهنگ سازمانی نمی ،به عبارت بهتر. کنند حاصل معناداري این تاثیر را تأیید می

هاي مشابه دانایی فرد و  در پژوهش .را رد کرد) هاي ارتباطیفرصت( سازمانی سکوت بوروکراتیک بر

) 1391(نصر اصفهانی  ید کردند وتاثیر فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی را تأی) 1390(همکاران 

رابطه بین رفتار ) 2013(اورهان و همکاران . دنمورابطه بین هویت سازمانی با سکوت سازمانی را تأیید 

   .دندشهروندي سازمانی و سکوت سازمانی را تایید کر

عقاید،  اگر مدیریت عالی و سرپرستان کارکنان را به بیان ،به نظر کارکناناست که  آندلیل این امر 

و انتقادات تشویق نکنند یا به اظهارات آن ها توجهی نکند یا به اینگونه کارکنان  نظرات، پیشنهادات

عث استفاده کنند که بااز روش هایی  برچسب دردسر ساز بزند و یا اگر مدیریت عالی و سرپرستان

که ابراز عقاید و نظراتشان به قیمت از دست دادن شغل یا فرصت  ایجاد این تصور در کارکنان شود

هاي  هاي ارتقا در سازمان تمام می شود، حتی اگر شرایط براي ابراز عقاید فراهم شده باشد و فرصت

رس پیامدهاي احتمالی لب به سخن ارتباطی نیز به صورت ظاهري به وجود آمده باشد، کارکنان از ت
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نتیجه رفتار  بر آن اساس،است که  "تقویت رفتار اسکینر"نکات یاد شده، یادآوري تئوري . نمی گشایند

فرد در آینده در شرایط مشابه پاسخ  ،اگر نتیجه رفتار مثبت باشد. گذشته بر اقدامات آینده اثر می گذارد

باشد، فرد در صدد بر می آید که گر نتیجه، منفی و ناخوشایند ها یا واکنش هاي مشابه نشان می دهد و ا

 .تغییر رفتار دهد تا بتواند از آن اجتناب کند

  ادعا شد که تاثیر فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی در میان کارکنان زن و مرد  11در فرضیه پژوهشی

وت سازمانی در کارکنان زن و نتایج نشان داد که فرهنگ سازمانی بر سک. با هم تفاوت معناداري دارد

    .دارد و میزان اثر در مردان کمتر است مرد اثر معنادار

  ها پیشنهاد

نتایج  بر سکوت سازمانی پرداخته وبا توجه به اینکه پژوهش حاضر به تبیین تاثیر فرهنگ سازمانی 

  :می گردد پیشنهاد ،داري دارد مؤید این است که فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی تاثیر معنی

  مدیران سازمان به منظور از بین بردن سکوت سازمانی از طریق فرهنگ سازمانی باید اقدامات زیر را به

 : عمل آورند

به این منظور، همکاري بین افراد را  .فرهنگ حمایتی را در سازمان پایه گذاري کنند ،در مرحله اول

با  ؛ه رفاه آن ها به رابطه مداري اهمیت دهنداز طریق ارج نهادن به انسان ها و توجه ب ؛تشویق کنند

معاشرت و اجتماعی بودن  ؛کمک ساز و کارهاي تشویقی افراد را نسبت به انجام کارشان ترغیب کنند

انصاف، عدالت و مرتفع  ؛به آزادي شخصی همکاران احترام بگذارند ؛در بین کارکنان را تسهیل کنند

امنیت همه جانبه کارکنان تامین شود و جو مبتنی بر اعتماد  ؛دنمودن تبعیض ها را در اولویت قرار دهن

 .توسعه دهندبین همکاران را در 

به این منظور، به ریسک پذیري در  .فرهنگ نوآوري را در سازمان پایه گذاري کنند ،در مرحله دوم

خلاقیت و  نمایند؛جاي تاکید بر فرآیندهاي کاري بر نتایج کاري تاکید ه ب ؛محیط کار اهمیت دهند

افراد را در انجام کارشان تحت فشار  ؛ه از طرف کارکنان ارائه می شود ارج بنهندکرا فکرهاي نو 

کارهاي چالشی  ؛به منظور واداشتن افراد به انجام کار فراهم آورندرا محرك هاي لازم و مثبت  ؛نگذارند

ي در سازمان را به نحوي آماده جو کار به کارکنان واگذار نمایند وکه نیازمند تلاش منطقی است، را 

 .نمایدکنند که انجام کارهاي مهم را تشویق 

به این منظور، به پست و مقام و  .فرهنگ بوروکراتیک را در سازمان پایه گذاري کنند ،در مرحله سوم  

 بر انجام کارها طبق برنامه، دستورالعمل و رویه هاي از پیش تعیین ؛سلسله مراتب سازمانی اهمیت دهند

به انجام کارها طبق قانون توجه  ؛اولویت هاي کاري قرار دهند ونظم و انضباط را جز ؛شده تاکید کنند

 .امور واحدهاي فرعی را به صورت ثابت و غیر قابل تغییر تعیین کنند و شود

 شود می براي انجام مطالعات آتی پیشنهاد:  
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شود  شده، پیشنهاد می جوانان انجام  با توجه به اینکه این مطالعه در حوزه ستادي وزارت ورزش و

مطالعات مشابه در سایر واحدهاي مرتبط با فعالیت هاي ورزشی مانند فدراسیون ها و ادارات کل 

هاي اجرایی به منظور تقویت قابلیت تعمیم و ایجاد اعتبار براي  ها و دستگاه ورزش و جوانان استان

 .ها انجام شود یافته

هاي  هاي پژوهشی، تجربی و اعتبار، در انواع بخش جامعی با توجه به ویژگی اي مطالعه مقایسه همچنین،

تولیدي و خدماتی صورت گیرد و نتایج حاصل به منظور تعیین تمایزها و تشابهات ابعاد متغیرهاي 

تا در ادامه قایسه و تجزیه و تحلیل قرار گیرد هاي گوناگون تولیدي و خدماتی، مورد م پژوهش در بخش

 .ه تدوین مدلی جامع و بومی در حوزه متغیرهاي پژوهش منجر شودبتواند ب
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The study is to determine the impact of organizational culture on organizational 
silence in the headquarters of the Ministry of Sports and Youth. The research 
method used in this study was descriptive-survey method and information was 
collected by two methods of library and field studies using the Volach's 
organizational culture questionnaire (١٩٨٣) and Organizational Silence of 
Boradas and Vakula (٢٠٠٥). The population (the staff of the Ministry of Sport 
and Youth about٤٥٠) was selected through simple random sampling and based 
on the Morgan table, a statistical of ٢٠٥ people were selected as the sample. In 
order to analyze the data, two SPSS and LISREL software were used. The 
statistical tests used in this study are Kolmogorov-Smirnov test to determine the 
normality of the variables, fitness indicators to determine the fit of the model, 
Pearson correlation test to determine the correlation between variables and 
regression test to determine the role of independent variable on dependent.  

The results showed that organizational culture and all its components 
(bureaucratic culture, supportive culture and innovative culture) are of a 
significant effect on organizational silence and its components (managers 
'attitude towards silence and supervisors' attitudes towards silence and 
communication opportunities). The organizational culture is of effect on 
organizational silence in female employees and a significant difference with 
male employees. Given that supportive culture and innovative culture reduce 
the level of organizational silence, it is suggested that with the support of 
employees as well as encouraging innovation, the culture of supportive and 
innovative innovation is put in place and will weaken the silence of employees. 

Keywords: Organizational Silence, Organizational Culture and Ministry of 
Sports and Youth 


