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   چکیده
 یصداقت سازمان یانجیکارکنان با توجه به نقش م یبا سکوت سازمان یسازمان تیهو نیرابطه ب یبررس یبا هدف بررس قیتحق نیا

یابی معادلات ساختاری  های مدل همبستگی با استفاده از روش -انجام گرفت. تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نوع توصیفی

عنوان  نفر با استفاده از فرمول کوکران به 314جامعه آماری کلیه کارکنان تامین اجتماعی خراسان شمالی بود که تعداد باشد.  می

در بخش نظری از طریق مطالعات  ازیاطلاعات موردنی تصادفی ساده بود. ریگ نمونهروش نمونه آماری انتخاب گردیدند. 

و  نیون دا یسکوت سازمان توزیع پرسشنامه استاندارد قهای تحقیق از طری در جهت آزمون فرضیه ازیموردنهای  و داده ای کتابخانه

 یآور جمع (1444و همکاران ) ایبورد ینامه صداقت سازمان پرسش ،(3571چنی ) یسازمان تینامه هو پرسش (،1441همکاران )

نامۀ مذکور با  پایایی پرسش استفاده شد. Smart PLSو نرم افزار  یها از روش حداقل مربعات جزئ داده لیتحل یو برا دیگرد

با سکوت  یسازمان تیهو نینشان داد ب جینتا نامه نیز تأیید شد.  استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و روایی محتوا و صوری پرسش

و سکوت  سازمانی هویت نیب یگر یانجینقش م تواند یم یصداقت سازمانرابطه معناداری وجود دارد، همچنین  کارکنان یسازمان

ف، صادقانه و شفا یفضا کی جادیو ا سازمانی هویت تیبا تقوی خراسان شمال لذا سازمان تامین اجتماعی .کند فایرا ا یسازمان

 .ابندیدست  یدهند و به بهبود عملکرد سازمان شیمشارکت کارکنان را افزا توانند یم ها سازمان

 واژگان کلیدی
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  مقدمه. 1

سازمانی به کارکنان و ایده  های مختلف درون جلو و حتی شناسایی مشکلات و چالش هر سازمانی برای رشد و حرکت روبه

وابسته است. درواقع هر جنبه و فعالیت در یک سازمان با مشارکت افراد  ها آنها پیشنهاد و انتقاد  ها نگرش نظر دغدغه

دانش مهارت و نگرش کارکنان بهره ببرد نخواهد توانست به اهداف و  خوبی از پذیرد و اگر مدیر نتواند به صورت می

منظور موفقیت و کسب مزیت رقابتی به مشارکت  به ها سازماندرواقع (. 1411و همکاران،  3عبدو)مقاصد خود دست یابد 

برای تداوم موفقیت و خلق  ها سازمان، دیگر بیان به(؛ 1414، 1ستین)جانبه کارکنان خود نیاز و وابستگی بالایی دارند  همه

 طور مستقیم با فرایندهای انجام کار درگیرند، نیاز دارند عنوان افرادی که به مزیت رقابتی خود به بازخورد کارکنان به

های هزاره سوم در تحرک و کنش گرایی  رود کارکنان سازمان بر همین اساس نیز انتظار می (. 1411و همکاران،  1گنجر)

در بسیاری از موارد کارکنان از بیان  باوجوداین(. 3044 ،و همکاران فروهر) تری داشته باشند و فعال سازمان نقش پویا

نظران و پژوهشگران مطالعات سازمانی زمانی که کارکنان آگاهانه از اظهار  کنند. به اعتقاد صاحب دیدگاه خود اجتناب می

کنند.  های سازمان اجتناب می رفتاری شناختی و اثربخش در موقعیتها اطلاعات و عقاید مرتبط با کار و بیان ارزیابی  ایده

مطالعه سکوت سازمانی سرنخ  .(3043و همکاران،  مهدی زاده) شود دهد و در سازمان حاکم می سکوت سازمانی رخ می

اولجر و ) کنند ن میها و نظرهای خود را درباره سازمان و مسائل مرتبط با آن بیا خوبی است از اینکه کارکنان چه موقع ایده

رفت اما در دنیای مدرن  مثابه شاخصی از هماهنگی به شمار می در دیدگاه کلاسیک این مسئله به. (1410، 0کوشکون

در حال حاضر (. 1411 ،9گولر و اوچاک)شود  گیری کارکنان از سازمان تلقی می عنوان شاخصی از کناره مدیریت به

درصد از مدیران  79شود که  مبدل شده است و تخمین زده می ها سازمانسکوت سازمانی به یک امر فراگیر و بحران را در 

ویژه زمانی که در سازمان سکوت به شکل  به ؛(3043،مهدی زاده و همکاران)نگران وضعیت سکوت کارکنان خود هستند 

ای هرچند خاموش از بیماری سازمان باشد. فراگیر شدن  تواند نشانه د مییک فرهنگ غالب در سازمان خودنمایی کن

هرحال، لازم  به(. 1411 ،6جوزف و شتی)بگذارد  تأثیرسازمانی  تواند به سهم خودروی فرهنگ سکوت در سازمان نیز می

توجهی به این  ؛ زیرا بیاندیشی و اقدام شود شناسی و برای رفع آن چاره است این بیماری به شکل جامع در سازمان آسیب

ها حاکی از آن  شواهد و بررسی(. 3155و همکاران، حسنی )امر سکون و حتی مرگ سازمان را به دنبال خواهد داشت 

کنند باید درباره آن  شوند که فکر می هفتگی و ماهانه کارکنان با مواردی در سازمان مواجه می ،صورت روزانه است. که به

 تواند به اثربخشی فردی و جمعی توسعه و بهروزی آسیب وارد کند کنند و این موضوع می صحبت شود؛ اما سکوت می

شده است که سکوت سازمانی در سطح فردی با نارضایتی کارکنان غیبت از  همچنین مشخص(. 1413و همکاران، 8نول)

ارتباطی و خفه شدن تغییر و گیری مشکلات  های درونی اختلال در فرایندهای تصمیم کار خروج از سازمان بروز تعارض

تواند توسط سکوت، می. (1411،  7نوآوری و جلوگیری از بازخورد مثبت و منفی به مدیریت همراه است )زهرا و سابرینا

نصر ) باشدسازمانی هر سازمان می هویت ،هاهای سازمانی تحت تأثیر قرار گیرد. یکی از این ویژگیبسیاری از ویژگی
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گذارد و از . این واژه مفاهیمی را در بردارد که تأثیرات عمیقی بر زندگی افراد و جوامع می(3151 ی و همکاران،اصفهان

  سازمانی فردی، هویت  در سطح(. 3041)لیاقت،  دارد ها سازمانسوی دیگر رابطه مستقیمی با اندیشه و عملکرد کارکنان 

سازمان خاص،   خود در یک  عضویت  را به ها آنافراد   که  فردی است های منحصربه ی خصیصه دهنده کارکنان، نشان

پذیرند.  می  و قالب  از آن شکل  داده و هم  را شکل  سازمانی هویت  اعضای سازمان هم  دانند. بنابراین مربوط می

درک   شده و قوت و استحکام آن، به  برای سازمان تلقی  مهم  رقابتی  مزیت  عنوان یک ارکنان بهقوی ک  سازمانی هویت

و  ؛ سلطانی3،1448)ایپسون دارد  ها اعتقاددارند، بستگی ویژگی  به  ای که ها و مشخصات سازمان و درجه اعضای از ویژگی

  دهند. این می  سازمان خود نسبت  مجموع اعضای سازمان به  که  است  هایی یژگیو  ازجمله  سازمانی هویت .(3155 ،همکاران

فرد اساس     . اگرچه (3041)ذوالفقاری،  ذاتاً پویا است  حال هویت  باشد. با عین ، تمایز و پایدار میمتمرکز  ویژگی

 ، و همکاران  1قرار گیرد )لی  سازمانی هویت تأثیر  تواند تحت خود می  نوبه ؛ انگیزه و اعمال فردی نیز به است  سازمانی هویت

باشد و  کارمند و سازمان می  بین  انعکاس پیوند اصولی  کلیدی جهت  روانی  حالت  یک  ، درواقعسازمانی هویت .(1430

 مفهوم افراد  را دارد. در این  سازمانی  مثبت  ها و رفتارهای مهم بسیاری از نگرش  بینی و پیش  توضیح  ه تواناییبالقو طور به

پیدا  ها آن با  مشترکی  بینند و عواطف می  های سازمان مشابه های خود را باارزش دانند، ارزش می  خود را با سازمان یکی

زنند  سازمان پیوند می های یژگیرا با و  خویش ی خود پندارهپذیرند و  سازمان را می  باورهای مربوط به  کنند؛ و همچنین می

از  ازین یب توان یرا نم  یسازمان  چیدر عصر حاضر هاز طرفی  (.3157 ،و همکاران ؛ مرادی1438و همکاران، 1)کاوازوت

  به  شده که  اجتماعی  معضل  ، یک فقدان صداقت . و درستکاری دانست  ، صداقتها آن  نیسرآمدتر یژهو و به  یاصول اخلاق

را   گروهی  ، مشارکتها سازماندر   . فقدان صداقت راوان زده استف  ، آسیب ای و تعاملات اجتماعی های حرفه فعالیت

،  ، نیرنگ پوشی ، عیب ، جاسوسی ، مبالغه ، تملق : فتنه از قبیل  متنوعی های بسیار صورت بهکار   کند و در محیط تهدید می

عنوان  در آن دروغ به  که  ییها سازمانیابد. می  ، تجلی است  گرفته دروغ شکل  بر پایه  جملگی  و نظایر آنکه  طلبی فرصت

و   آمارهای دروغین  شود. ارائه کارکنان می  اعتمادی بین و مملو از بی  پرتنش  محیطیایجاد   شود، موجب می  تلقی  زرنگی

(. 3156 ی،نیالد نیز) شود وری منجر می بهره  و درنهایت  ، اثربخشی کارایی  کاهش  به  صورت وارونه به  نشان دادن وضعیت

  از متغیرهای مؤثر در اثربخشی یصداقت سازمانو  کارکنان یسکوت سازمان، سازمانی مطرح شد هویت  آنچه  به  توجه با

اند.  قرار نگرفته  موردبررسی  هم متغیر با  هر سه  تحقیقی  در هیچ  دارند ولی  که  تنگاتنگی  باوجود رابطه  هستند که  سازمانی

چون   در سازمانی  که  سوال است  این  به  دنبال پاسخ  متغیر نموده و به  سه  این  بین  رابطه  در بررسی  سعی  تحقیق  رو این ازاین

صداقت  یانجیکارکنان با توجه به نقش م یسازمانی با سکوت سازمان هویت نیب آیا سازمان تأمین اجتماعی بجنورد

 وجود دارد؟ معناداری رابطه یسازمان

  پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 سازمانی هویت.2-1

 از.  بوده است  یشناس و جامعه  یو متفکران روانشناس  فلاسفه  های متمادی موردعلاقهبرای سال ده،یپد  کیعنوان  به  تیهو

 جستجو فردی  در سطح  تیهو  در مطالعه توان یآن را م های شهیر  که  دانست  یخیتار  مقوله  کی دیرا با  تیهو دگاهید  نیا

  قرارگرفته  موردبحث  شناسی و جامعه  شده و در حوزه نظری روانشناسی  رایج 3573  از دهه  کارگیری واژه هویت کرد. به
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تأکید   و فیزیکی  ساختار روانی  یک  و ذهنی  درونی  کارهای فروید آغازشده و بر هسته با  های حوزه روانشناسی . نظریه است

خورده  ، گره نمادین  متقابل  کنش  در مکتب ”خود”با مفهوم   های هویت شناسی، نظریه در حوزه جامعه  که لیدارد. درحا

  واسطه ابتدا باکارهای ویلیام جیمز و جورج هربرت مید مطرح شد و بعدها به  هویت  شناسی های جامعه . نظریه است

های  تری وارد تحلیل طور گسترده به  یگران مفهوم هویت، برگر و د از مطالعات تاجفر، گافمن  دستاوردهای حاصل

  واژه هویت  که  یابیم درمیآکسفورد   لغات انگلیسی  فرهنگ  با رجوع به(. 3041ی، مرادو  راد یکمال)شناسان گردید  جامعه

  در مقابل  دارد. مفهوم هویت  در زبان لاتین  ریشه 1از آیدنتیتیز 3آدم  طور سنتی . بهگیرد می  ریشه ”و یکسان  مشابه”  یعنی

دهد  می  رو پاسخ سؤال روبه  به  که  عقاید یا معانی  از مجموعه  عبارت است  واژه هویت .گردد میمطرح  ” کیستم  من”  جمله

در   گوید: هویت ی(. اریکسون م1441،  1و ویتن  )فورمن ” هستیم  کسانی  ما چه”و در سازمان  ” هستم  کسی  چه  من”

چهارچوب   یک  مثابه به  ، هویت وی درباره شخصیت  روانی - اجتماعی  نظریه  باشد. مطابق بردارنده احساس فرد از خود می

خود از آن   گیری زندگی ی معنا، هدف و جهت و گفتگو درباره  تجارب شخصی تغییر منظور فرد به  کند که می  عمل  مرجع

سازمانی  سازمانی تا این حد مهم است؟ زیرا اگر ایجاد هویت اما چرا هویت (.3175و همکاران،   انیکند )سلط استفاده می

شود. با اطمینان از  نماید که بافاصله توسط مخاطبین شناسایی و به خاطر سپرده می درستی صورت گیرد برندی خلق می به

ترین وضعیت ممکن  تواند شما را در مستحکم شود می اینکه یک احساس و ظاهر ثابت در تمامی نقاط ارتباطی تجربه می

. ایجاد این (3041ی، و مهدو یلندران اصفهان) قرار دهد و بر چگونگی تفسیر برند شما توسط مخاطبین تأثیرگذار باشد

ن کند تا سطح کنترل خود را بر تمامی وجوه مهم برند خود افزایش دهید. شرکتی که بر ایجاد ای هویت به شما کمک می

کند.  کند درواقع پیامی مبنی بر موفقیت شرکت و ایجاد حس اعتماد را منتقل می گذاری می نوع هویت قوی سرمایه

 0دین) اند خوبی در ذهن مخاطبین جای گرفته دهد که شرکت و برند به برخورداری از یک هویت استوار این اطمینان را می

 .(1435و همکاران ، 

 سکوت سازمانی.2-2

دستخوش تغییرات   های زمانی دوره  معنای امروزی آن، طی به  ازمانیکوت سوم سمفه  هک  تانگر آن اس، بی سازمانیسکوت 

با سکوت افراد مطرح   در رابطه  دو دلیل  طورکلی به.  یر شده استر و تفساوت تعبیمتف طور بهزیادی شده و در هر دوره، 

در   سکوت را چه  ای که گونه ردد؛ بهگ یبرم  جامعه  عمومی  فرهنگ  به  نخست  . دلیل(3041و همکاران،  زاده یمهد ) است

  ازجملهکشورها،   ادی و فرهنگاعتق  مبانی  در بررسی  دسته  داند. این کار پسندیده می  در اجتماع یا محل  خانواده و چه

سکوت کارکنان،   که  ده استش ، تصور میازاین پیشتا   که  است  این  دیگر از دلایل  شود. یکی کشور ایران مشاهده می

، و همکاران  9)وینن  تان استو رفتارهای همکاران و سرپرس ها گیری تصمیمها،  از سیاست ها آن  و رضایت  توافق  منزله به

  تازگی بهمخرب؛ اما  و  تا منفی  شده است می  ابیارزی  تدة مثبپدی  عنوان یک نگاه، سکوت بیشتر به  (. با این1435

( 1411 و همکاران، 6از سوی کارکنان باشد )پارک  ابیتراتژی انتخاس  کی  تاس  سکوت ممکن  که اند دریافتهپژوهشگران 

، 1411،  کنند )جوزف و شتی خودداری می  سازمانی  ارنظر در خصوص مسائلاز اظه  هعامدان طور بهان، آن کارکن  یط  که

                                                                                                                                                                                       
1
 Idem 

2
 Identities 

3
 Forman & Whetten 

4
 Dean 

5
 Wynen 

6
 Parke 



 9 (یخراسان شمال یاجتماع نی)مورد مطالعه: سازمان تامیصداقت سازمان یانجیکارکنان با توجه به نقش م یبا سکوت سازمان یسازمان تیهو نیرابطه ب یبررس

 

  و حتی  ای است سازمان، کار بیهوده  مسائل دربارهکردن  صحبت  هد کان رسیده  نتیجه  این  ( و به1411ک، گولر و اوچا

مانند   مختلفی  لیبه دلانیز   (. گاهی1434، 3و ماسشولدر  )یانگ  هاست آنرر ض  هازمان بس  کردن درباره مسائل صحبت

به حاشیه   دهند کنار باشند و نوعی می  های آنان، ترجیح خواسته  قدم تحقا عی ها آناهداف سازمان با اهداف   سویی ناهم

پدیدة   محور اصلی  که  است  مشهود این  میان نکته  (. در این3041ارم،غری صوی و اصکنند)موس  را تجربه  ترجیحی راندن

(، 1441) 1وتروو ب  گ، آن ندای  ازمانیکوت سس سازی مفهوماس مدل هستند. بر اس ها سازمان، کارکنان  سکوت سازمانی

دهد،  در تعاملات رودررو در سازمان رخ می  ا و اظهارنظرهای کارکنان کهه زهردی، انگیف  طحد و سای هدفمنرفتاره

و درک   ستپیچیده ا  مفهومی  مفهوم سکوت سازمانی  باورند که  وزه، بر اینح  این نظران صاحبشود.  سکوت می ساز سبب

، سکوت  طورکلی یابد. به نمی  تحقق  سادگی برای درمان آن نیز به  عملیاتی  راهکارهایی  ارائه  از آن و همچنین  صحیح

ها یا   موقعیت دربارهها و نظرهای خودشان  اطلاعات و بیان ایده  هطور عمدی از ارائ کارکنان به  که  رفتاری است  سازمانی

را   ازمانیکوت س( س1431) 1(. کاراکا1411،  کنند )جوزف و شتی اب میاجتن  فداف مختلرای اه، بازمانس  مشکلات مهم

  کاری خود حفظ  تغییرات را در محیط  را انجام دهند و این  توانند تغییراتی ان مید. کارکندان یدان موی کارمناز س  یواکنش

اشتراک بگذارند.   کار را به  با موضوعات محل  و رفتاری مرتبط  ، شناختی یاساحس  ارزیابی  ندارند که  کنند؛ اما تمایل

صورت ارادی،  و به  مختلف  لیبه دلادر آن کارکنان   کرد که  تعریف  عیتیرا وض  توان سکوت سازمانی ، می طورکلی به

 اظهارنظردرون سازمان   وعات مختلفو موض  تند در خصوص مسائلر نیسکنند و حاض در سازمان پیدا می  منفعل  حالتی

، ارائه نکردن،  معنای ننوشتن تواند به می  ، بلکه معنای حرف نزدن نیست به  طفق  ازمانیکوت سس نظران صاحباعتقاد   کنند. به

  ه شکلبتواند  می  (؛ بلکه1411)گولر و اوچاک،   کردن است ردن و اجتنابک ، پنهان گرفتن ، نادیده نشنیدن و همچنین

و  0اندک و غیره نمایان شود )جعفری  ای پیشنهادی و اظهارنظر گروهیه رحدر ط  کم  ها، مشارکت در جلسه  سکوت جمعی

وزف د )جآن باش  مراتب سلسلهو در تمام سطوح و   فردی یا سازمانی  تواند در سطح می  ت سازمانیسکو (.1435، همکاران

، خود حفاظتیای ه زهانگی  تاس  . ممکن های افراد از اختیار سکوت متفاوت است انگیزهفردی،   در سطح (.1411،  تیو ش

،  ، سکوت تدافعی چهار نوع سکوت مطیع  به  باشند که  داشته  طلبانه فرصتو   ، انگیزة دیگرخواهانه زة کناره گیرانهانگی

  رایطدر ش  و ادراک خودکارآمدی پایین  پذیرش شرایط  هواسط به،  شود. سکوت مطیع منجر می  طلبانه فرصتو   دوستانه نوع

ود از خ  محافظت منظور به،  نمایانگر ترس از ابراز اطلاعات و کتمان حقایق  سکوت تدافعی  که درحالی؛ گیرد می  کلر شتغیی

 نفعان ذیایر ا سب  تیدس و هم سازمان  در راستای منافع  اطلاعات محرمانه  ، خودداری از ارائه حاصل  دوستانه نوعکوت و س

  یشخص  افعمن  بکس منظور بهدر آن، فرد   که  است  شرایطی  طلبانه فرصت( و سکوت 3154، طاهری و سیار،  )زارعی  تاس

 . هدف از است شده تحریفیا   اطلاعات ناقص  نوع سکوت ارائه  کنند. جلوة این اطلاعات اجتناب می  عمدی از ارائه طور به

  ههمیش  هود. البتد نشتخوش تهدیرات دستغیی براثرفرد  آینده  تا اینکه  موجود است  قدرت و شرایط  حفظ  عمل  این

،  تبا جماع  نوایی هم  و حس  و گروهی  فشارهای اجتماعی  کشاند گاهی سکوت می  افراد را به  که  های فردی نیست انگیزه

  طوردن روابخ  رهماز ب  یا نگرانایند و بشنیدن اطلاعات بد و ناخوش  به  ، عدم تمایل9سکوت  یا مارپیچ اقلیت بودندر 

 ردک بندی دسته  اعیاجتم  لرا بر اساس عوام  توان انواع سکوت سازمانی بیان شد، می  آنچه  به  باشد. با توجه  اجتماعی
                                                                                                                                                                                       
1
 Yang & Mossholder 

2
 Dyne, Ang & Botero 

3
 Karaca 

4
 Jafary 

5
 Spiral of silence 
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 (:1437، 3)پروسکا و سایکوجیوس

 افراد با یکدیگر و سازمان.  رابطه  به دنیرس بیآسترس از  به خاطرکردن  : سکوت1ای ت رابطهسکو 

 کار اختلال   در عملکرد و محیط ها آن  گفتن  است  ممکن  که  و موضوعاتی  : سکوت در خصوص مسائل ت مصلحتیسکو

 شود. می رتعبی  مه  سکوت همکارانه  به  گاهی  که  همچون ناامنی  منفی  نتایج به خاطرماندن  ایجاد کند یا ساکت

 ده گروهیا فایرر یض  هب  است  ممکن  که  های جایگزین از وجود گزینه  ، آگاهی از شرایط  : نارضایتی1ت خاموشسکو  

 خاص باشد.

 و محرمانه  اطلاعات اختصاصی  : حفظ 0اجتماعی  ت مطلوبیتسکو . 

 صداقت سازمانی.2-3

  توجیه  های اصول و ارزش  مجموعه  رایرد بد در عملکعنوان تعه را به  صداقت  بود که  افرادی  از اولین  ( یکی3557) 9بکر

فرد   گفتار و اعمال یک  شده بین ادراک  عنوان الگوی را به  رفتاری  ( صداقت1441) 6کرد. سایمونز  ، توصیف شده اخلاقی

فوق   . تعریف تاس  ردیال فار و اعمگفت  بیشتر بر روی  تأکید وی  که  ذکر است  لازم به  بته. ال رده استک  یا گروه، تعریف

گفتار و   بین  تطبیق  هرچه  که  است  این  تدلال وی. اس است  شود، اخلاقی بیان می  آنچه  که  است  فرض ضمنی  بیانگر این

  هآنچ  ینب  ، با تناسب رفتاری  مدیر، بیشتر خواهد بود. صداقت  تماد کارمند بهو اع  تتر اساعمال بیشتر باشد، اعتبار مدیر بیش

سازمان و   پشتیبان مأموریت  که  تاس  دیریتیار مو دربرگیرنده ادراک رفت  است  دهد، مرتبط انجام می  گوید و آنچه دیر میم

  را که  تواند موقعیتی فرد می  یک  چگونه  که  اساس است  این دیر، برو نیز ادراک کارکنان از عملکرد م  ارزشی  های بیانیه

اظهارات   تایدیر در راسادراک رفتار م  شامل  رفتاری  نماید. علاوه بر آن صداقت  کند، حفظ  اس آن عملر اسد بدیر بایم

از   جامع  بررسی  . یک(3044همکاران، ی و ثان زادهیعل) است  مدیریت  های ها و شیوه ، اولویتها ارزش  به  او راجع  فردی

  عنوان یک به  از: صداقت  عبارت است  هک  شده است ارائه  کلی  طبقه  در پنج  در متون مدیریت  گوناگون صداقت  معانی

  از یک  در بیش  هر مقوله  ؛ که بودن با خود، و رفتار اخلاقی  ات، روراستات در ناملایمگفتار و اعمال، ثب  ، تطبیق یتکل

، 5 ومن؛ نی1414، 7 و وی  گ)پن  تکاریا درسب  معنی هم  گاهی  اقتصد (.1414و همکاران،   8)چوی  داده شده است گروه جای

؛ 1414،  و وی  گودن )پن؛( و یا وفادار ب1444اران، و همک 31و؛ تروین1443، 33نر؛ پوس1440، 34؛ پترسون و سلیگمن1441

؛ 1440،  ون و سلیگمن؛ پترس1414،  و وی  گ)پن  راحتص  ایمعن  هتواند ب می  داقت. ص ( است1449، 30ینپ؛ 1443، 31 یلیباس

  ( باشد. صداقت1440و همکاران،  3؛ لوو3583، 36)رالز  دردیهم /دلیا هم( ی1449، 39 ؛ کوئن1449،  ؛ پین1443،  باسیلی

                                                                                                                                                                                       
1
 Prouska & Psychogios 

2
 Relational silence 

3
 Quiescence silence 

4
 Prosocial silence 

5
 Becker 

6
 Simons 

7
 Choi 

8
 Peng & Wei 

9
 Newman 

10
 Peterson & Seligman 

11
 Posner 

12
 Trevino 

13
 Baccili 

14
 Paine 

15
 Koehn 

16
 Rawls 
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.  است (1443،  یلیاف )باسا انص( ی1441، 1؛ بوز و روسو3583؛ رالز، 1443،  لی؛ باسی1414،  و وی  گ)پن  دالتع  همربوط ب

  ینرا ب  یمثبت  کردند و روابط  دیران تحقیقرفتار م  را روی  شخصی  ادراک شدة صداقت  عوامل 1 و روث اشتاین  دیویس

  مدیر را روی  رفتاری  ادراک شدة صداقت  عوامل  زیردستان یافتند. همچنین  های شده و شایستگی ادراک  اریرفت  داقتص

پیروان و   های دیر و نگرشرفتار ادراک شدة م  بین  و مثبتی  قوی  کردند و رابطه  بررسی  یلیفرا تحلکارکنان با   های نگرش

  توضیح 0رمپرساد (.1446،  و راث اشتاین  یافتند )دیویس  کلی  رضایت  ، تعهد سازمانی شغلی  رضایت  زیردستان از قبیل

در اطراف رهبر هستند(   که  پیروان )افرادی  ، انگیزش، و فداکاری وفاداری  روی  مثبتی تأثیر  شخصی  صداقت  دهد که می

  هوکار ب اداره کسب  برای  یتر بزرگ  مسئولیت  مدیران امروزی  دهد که می  توضیح 9(. زابلو1446اد، )رمپرس برداردره  یک

  ، و توسعه دولتی  در بخش  وکار، صداقت در کسب  یشخص  داقتص  بین  روابط  (. لی1446دارند )زابلو،   اخلاقی  طریق

ز نیا  خواری مبارزه کردن با رشوه  جدید برای  الگوی  یک  به  که  پیشنهاد کرده است  قرارداد. وی  موردبررسیرا   ملی  رقابت

 (.1446، 6 و چانگ  )لی  است  دولتی  بخش  وکار برای در کسب  صداقت  وط بهآن مرب  هک  است

 های تحقیق تبیین فرضیه.2-4

 و سکوت سازمانی سازمانی هویت

سر   به  یادیز  یمال فشار تحتکارکنان   . اگرچه است « یسکوت سازمان»  یسازمان  مباحث  برانگیزترین چالشاز   یکیامروزه 

با   یانجام کارها  به مند علاقهکارکنان   تدریج به  ی، ول کار است  یاقتصاد  مسائل  به ها آن  لیو تما  توجه شتریبرند و ب  یم

دهد و اگر   دست ها آن  به  یاحساس ارزشمند  قیطر  نیدر کار خود هستند، تا بد  یشتریب  یشغل استقلالمفهوم و خواهان 

نشوند،   گرفته  لیتحو رانیاز طرف مد  یعبارت  به ایشوند  رو روبهخود   یشغل  یها  خواسته  نهیدر زم  یموانع کارکنان با  نیا

همچون   یا دهیپد  خود منجر به  نوبه بهامر   نیا  سازمان خود خواهند شد که در  یریگ  و گوشه  یشغل  یها  یدچار سرخوردگ

  توسعه  خود در جهت  یشنهادهایها، نظرات و پ دهی، ا با دانش  رود که  یاز کارکنان انتظار م هرچند .شود می  یسکوت سازمان

  به  طورکلی به  سکوت سازمانی کنند.  سکوت پیشه  دهند که  یم  حیترج ها آناوقات   یباشند، اما گاه  داشته  سازمان مشارکت

  در کارمند برای  که  هایی انگیزه  به  ، اما با توجهگردد میاطلاق   عمدی طور بهها، اطلاعات و نظرات کارکنان  عدم ابراز ایده

هر   به  بودن فرد نسبت  تسلیم  دلیل  تواند به اوقات سکوت می  آن متفاوت خواهد بود. برخی  سکوت وجود دارد، ماهیت

دیگران و   برای  ایجاد فرصت منظور بهاوقات نیز   و برخی  کارانه محافظه  ترس و وجود رفتارهای  دلیل  به  ، گاهی شرایطی

دچار   کنند اغلب  ها، نظرات و اطلاعات خود را نتوانند بیان کنند و سکوت پیشه ایده  که  افرادی باشد. ها آناظهار عقاید 

  سبب  عوامل  یابد و این  می  اهشک ها آن  کار و تعهد شغلی  به  نهایتاً علاقه شده و  و افسردگی  ، نارضایتیاضطراباسترس، 

  رابطه  تواند با سکوت سازمانی می  که  از مفاهیمی  (. یکی3041، خالق خواهی و )دوران گرد ناو شود می ها آن  ترک شغل

دم مق  خط  به 3574  از دهه  پس  که  کارکنان است  های نگرش  ازجمله  سازمانی هویت.  است » سازمانی هویت«باشد،   داشته

و   دنبال ارزیابی  . مدیران همواره به داده است  و درک مدیران را از رفتار کارکنان افزایش  یافته انتقال  مطالعات سازمانی

بیشتر،   شغلی  ، رضایت سازمانی  اثربخشی  ازجملهآن   مثبت  نتایج  به  چراکهنگرش در میان کارکنان خود هستند،   این  ارتقای
                                                                                                                                                                                       
1
 Lowe 

2
 Bews & Rossouw 

3
 Davis & Rothstein 

4
 Rampersad 

5
 Zablow 

6
 Lee  & Chang 
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و   )رحمان سرشت مندند کمتر علاقه  بیشتر و جابجایی  بالاتر، رفتار شهروندی  تر، تعهد سازمانی قوی  علقو ت  وابستگی  حس

گذارد و   می تأثیر  اهداف سازمانی  بر کارکرد و تحقق  ابتدا بر رفتار کارکنان و سپس  سازمانی هویت (.3175 نژاد،  فرهادی

و   خلاصه طور به (.3151و آقاباباپور ،   گذارد )نصر اصفهانی می تأثیرر سازمان کارکنان د  ، بر سکوت سازمانی طریق  از این

  کارکنان از اهداف سازمانی  تواند بر بینش می  قوی »سازمانی هویت«  که  توان گفت  فوق می  مطالب  کلی  بندی جمعدر 

 خدماتی  های سازمان  ازجمله،  مختلف  های در سازمان » سکوت سازمانی«  برای  داری  کننده معنی  بینی پیشبگذارد و  تأثیر

، اما اند شده تشکیلاجزا   از تعدادی  دولتی  های و ارگان ها سازمان باشد. کارکنان سازمان تامین اجتماعی  و بخصوص در بین

مستثنا   اصل  نیز از این یخراسان شمال یاجتماع نیشود. سازمان تام  داده می  انسانی  سیمای  یک ها آن  غالباً به  طورکلی به

هر   شود. هویت می  دریافت  شخص  های از راه ظاهر، رفتار و ارزش  هویت  . این است  ها، هویت  ویژگی  از این  نیستند. یکی

از   ای  وعهمجم  دارد. هویت  هویت  ها یک هر سازمان همانند انسان .دهد قرار می تأثیر  ، افراد درون آن را تحت سازمانی

کارمندان   که  هایی ، احساسات و ایدهها تجربهعنوان  را به  سازمانی هویتکند.  آن را از دیگران متمایز می  که  هاست  ویژگی

در مورد   که درحالیکنند،  از کارکنان نظرها و عقایدشان را ابراز نمی  بسیاری  باوجوداینکنند.  می  از سازمان دارند، معرفی

 هیمطالب فوق فرض بر اساس (.3155ی و همکاران، مرزوق) اند نگراندهد،  شان رخ می در سازمان  که  موضوعاتی از  خیلی

 :دیمطرح گرد ریز

 و سکوت سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد. سازمانی هویتبین  -3

 و صداقت سازمانی سازمانی هویت

دانند و تلاش بیشتری را  از سازمان می  بگیرند، خود را بخشی  خود را در پیش های سازمانو اهداف  ها ارزش  که  رکنانیکا

  خود دارد )اکسی  قوی منحصر به  هویت  داشتن  نیاز به  هر سازمانی  که  است رو ازایندهند.  انجام می  سازمانی  برای موفقیت

رفتارها و   دادن درباره اهداف سازمان، معانی  یحتوض  سازمان خود را از طریق  اعضای سازمان، هویت (.1414و همکاران، 

سازمان خود   اصلی  و هسته  های پایدار، اصلی  فعالیت  طورکلی بهسازمان و   و آموزشی  های اجتماعی اقدامات سازمان، نقش

است )ونزل و  نفعان ذیاعتقادات مشترک در برابر   دگرگونی  سازمانی هویت (.1437و همکاران،   کنند )لوین  بیان می

دهند و  می  ، هویتشان را شکل و زبانی  رفتارهای سمبلیک  ، از طریق هویت ایجادکنندهعنوان  به ها سازمان(. 1435همکاران، 

سازمان چون لباس و ایدئولوژی سازمان، مصنوعات و رسوم آن   بر اساس الگوهای فرهنگی  از راه زبان و عمل  هویت  این

سازمان   مجموع اعضای سازمان به  که  است  هایی  ویژگی  ازجمله  سازمانی هویت (.3044و همکاران،شود )بیات   ایجاد می

و   باشد و محرک پنهان بسیاری از کارهای گروهی ها متمرکز، متمایز و پایدار می  ویژگی  دهند. این می  خود نسبت

و   همانند رفتار شهروند سازمانی  پیامدهای اساسی  زمانیسا  در سطح  فردی و هم  در سطح  هم  که  است  اجتماعی های تلاش

  اهداف فرد تبدیل  به  پیدا کند اهداف سازمانی  تحقق  سازمانی هویت  که هنگامی. بردارددر   شغلی  و رضایت  رفتار همکارانه

باورها و رفتارهایی اطلاق ، ها ارزشها،  به مجموعه ویژگی سازمانی هویتهمچنین   (.3044و همکاران،  شوند )وکیلی  می

شناسند. از سوی دیگر، صداقت سازمانی به  های سازمان خود می مشخصه عنوان بهرا  ها آنشود که اعضای یک سازمان  می

رابطه بین این دو مفهوم به این صورت است  .رفتارهای اخلاقی و شفاف سازمان در تعاملات داخلی و خارجی اشاره دارد

هایی که  ، سازماندیگر عبارت بهبگذارد.  تأثیرتواند بر رفتارهای اخلاقی و صداقت اعضای سازمان  می سازمانی هویتکه 

صادقانه دارند. در  سازمانی فرهنگهای اخلاقی دارند، تمایل بیشتری به ایجاد یک  قوی و مبتنی بر ارزش سازمانی هویت

شود و کارکنان به دلیل احساس تعلق  در نظر گرفته می سازمانی هویتیکی از ارکان  عنوان بههایی، صداقت  چنین سازمان
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های  بر اساس نظریه .گیرند ای را در تعاملات خود به کار می های آن، رفتارهای شفاف و صادقانه به سازمان و ارزش

اند به تو قوی می سازمانی هویتکننده باشند.  توانند به یکدیگر تقویت مدیریت و روانشناسی سازمانی، این دو عامل می

سازمان کمک کند تا از طریق صداقت و شفافیت در ارتباطات داخلی و خارجی، اعتماد و اعتبار خود را افزایش دهد. از 

مثبتی بسازند  سازمانی هویتدهند، قادرند  های خود در اولویت قرار می هایی که صداقت را در فعالیت طرف دیگر، سازمان

از موضوعات  یکی یسازمان باصداقت سازمانی هویترابطه ، طورکلی به. گذار باشدکه بر وفاداری و تعهد کارکنان تأثیر

، 3)فولرگذارد یم تأثیر یخارج طیو با مح گریکدیسازمان با  یاست که بر نحوه تعامل اعضا یمهم در حوزه رفتار سازمان

، خود را و در انجام کار خود صداقت دارند های خود را در پیش بگیرندو اهداف سازمان ها ارزشکارکنانی که   (.1411

 سازمانی هویت (.3043کرمی خواه، )دهند میبیشتری را برای موفقیت سازمانی انجام  تلاشو  دانند میبخشی از سازمان 

 تیاهم ها آناگر احساس کنند که سازمان به نظرات  ژهیو کند، به بینظرات خود ترغ انیکارکنان را به ب تواند یم یقو

 .دیمطرح گرد ریز هیمطالب فوق فرض بر اساس(. 1410و همکاران،  1)محمد سلیمان کند یو صداقت را حفظ م دهد یم

 و صداقت سازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. سازمانی هویتبین  -1

 صداقت و سکوت سازمانی

  مقاومت  بود فقدان  شده  در ابتدا فرض  که درحالی.  است  سازمانی  مضر از زندگی  ای فراگیر و بالقوه جنبه  کارکنان  سکوت

را   موضوع  نیا  باب  یتازگ به  یسازمان  علوم  دارد. پژوهشگران  و رفتارها دلالت  ماتیبا تصم  با صدای بلند، بر توافق

  کارمندان(. 1414و همکاران،  1)واینین شود  فیراهبردی تعر  یانتخاب  عنوان به  است  ممکن  نکارکنا  سکوت  که اند بازکرده

 ری،یاز درگ  از ترس  یناش  است  ممکن  کنند که  اجتناب  یسازمان  موضوعات ةدربار  از بحث رندیبگ  میتصم  است  ممکن

  باشد. بر اساس  داشته  جدی برای آنان  عواقب  است  ممکن  باشد که زییاز چ  یو نگران  میب ایمضر  امدهاییپ گرید ای  یتلاف

  انیو از ب کنند یم  یناامن  کنند، احساس  انیخود را ب  نظرات خواهد یم ها آناز   تیریمد  که  یزمان  از کارکنان  یبرخ ، نیا

معنای   به  فقط  یسازمان  سکوت ، نیبنابرا (؛9،1435کاندانیشارو و مان ؛1431و همکاران، 0)وایتساید کنند یم  نظر خود امتناع

  محل  ترک  شیافزا ری،یگ خودسانسوری، کناره ، ینی، بدب فعال  مشارکت  معنای عدم  به  بلکه ، ستین  کارکنان  بودن  ساکت

  فرصت ها سازمانود، ش می  تجربه  سازمانی  سکوت  که  هایی در سازمان.  است  و مانند آن کرف های هم گروه  لیکار، تشک

صداقت رفتاری، به (. 3041ی، توکل یمیقد یی ورزایم) دهند می  فکری خود را از دست  و سرمایه  مندی از کار ذهنی بهره

است؛ اینکه تا چه حد فرد تمایل دارد به عهد خود  شده تعریفاز همسویی بین حرف و عمل فرد  شده ادراکمعنای الگوی 

ای است  خود پایبند باشد. در اصل قضاوتی است از قوت و اعتبار حرف و کلمات افراد و ویژگیهای وفادار و به ارزش

مناسب برای ترغیب کارکنان به  از طرفی فراهم آوردن شرایط(. 1448، و همکاران 6سایمونز) شود که به فرد نسبت داده می

 ازجملهآنان در قالب ارائه نظرات و پیشنهادات، خود  ایده پردازیهای سازمانی و همچنین  مشارکت بیشتر در محیط

 ها سازمانشود. ولی بسیاری از  تحقق اهداف سازمانی می درنتیجههایی است که منجر به بهبود عملکرد کارکنان و  ضرورت

کنونی  در راستای تأیید شرایط و وضعیت ویژه بههای معینی را  ها و صحبت از کارکنانشان انتظار دارند که فقط حرف
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جویند. در چنین شرایطی  پاداش و تنبیه متعددی نیز بهره می سازوکارهایسازمان بیان کرده و برای این منظور از 

های خود را مطرح نکرده  دهند ایده دارند، ولی ترجیح می ها سازمانهای نابی برای  آنکه ایده رغم به، کارکنان مرورزمان به

 1444تفاوت باشند. این پدیده برای اولین بار در سال ت به آینده سازمان خود بینسب نوعی بهو سکوت اختیار کنند و 

 برای بالقوه خطری منزله بهو از آن  قرارگرفته موردبررسیتحت عنوان سکوت سازمانی  3توسط موریسون و میلیکن میلادی

کارمندان در  گیرند که میای اجتماعی در نظر  پدیده عنوان بهسکوت سازمانی را  ها آن است؛ شده برده نام سازمانی تغییر

 (.3044، نژاد دیو امی چگن یفتح) ورزند خود در مورد مشکلات سازمانی امتناع می های نگرانیآن از ارائه نظرات و 

  نیا رییتغ  به  لیتما باوجود سازمان ورام انیدر جر  ادقانهص انیودداری از بخ  را شامل کارکنان کوتمحققان سهمچنین 

و مهم است. صداقت  دهیچیپ یو سکوت سازمان یصداقت سازمان نیرابطه ب (.3150و مرادی،  قلاوندی) ددانن یور مام

 اینظرات  انیکارکنان از ب یخوددار یکه به معنا ز،یآم میسکوت تسل ژهیو بر سکوت کارکنان دارد، به یمنف تأثیر یرفتار

کارکنان  انیمثبت را در م یا رابطه ییامر شناسا نیا دهند، یکه رهبران صداقت را نشان م یاست. زمان شانیها ینگران

 ینیبه بدب تواند یم یسکوت سازمان (.1435، 1و چافرا ارکوتلو) دهد یبه سکوت را کاهش م ها آن لیو تما کند یم تیتقو

صحبت کنند،  توانند ینم کنند یکه احساس م ی. کارکنانکند یم فیرا تضع یو عدم تعهد منجر شود که صداقت سازمان

 دهد یاز سکوت و عدم صداقت را ادامه م یا امر چرخه نیکنند که ا داینسبت به سازمان پ یمنف یها ممکن است نگرش

 :دیمطرح گرد ریز هیمطالب فوق فرض بر اساس(. 1،1438و آلتونتاش لاکیچا)

 معکوس و معناداری وجود دارد.بین صداقت سازمانی و سکوت سازمانی رابطه  -1

 نقش میانجی صداقت سازمانی

های هر سازمانی محسوب  نخستین گام اساسی و بهترین سرمایه "صداقت"یابند  به عقیده رابینز، مدیران دوراندیش درمی

 ستا یافته راهعنوان یک فرهنگ در دانش مدیریت و در قلمرو رفتار سازمانی  شود. صداقت موضوعی است که به می

ها و تحقیقات جدید در مدیریت، صداقت دارای اهمیت روزافزونی شده و . به دنبال نظریه(3041ی و همکاران، خسرو)

یکی از مباحث اصلی و کانونی مدیریت را تشکیل داده است. نتیجه آنکه اندیشمندان علم مدیریت توجه خاصی به این 

اند. با بررسی دقیق و  و اهمیت آن، مطالعاتی فراوانی انجام داده مبحث مهم در مدیریت مبذول داشته و در شناسایی نقش

سازمانی  ترین و مؤثرترین عامل پیشرفت و توسعه عنوان کلیدی به "صداقت"موشکافانه به این فرهنگ غنی و باور اصیل، 

بوده است )هرسی و سازمانی، علل مهم موفقیت کشوری مثل ژاپن  عنوان فرهنگ که صداقت به طوری شده است، به شناخته

های مدیریت است. صداقت در مدیر از بهترین عوامل در کار  (. صداقت از زیباترین جلوه3156بالنچارد، ترجمه علاقهبند، 

های اجتماعی از صداقت لازم  و حافظ آبرو و برآورنده وجاهت اجتماعی است. چنانچه مدیر در محیط کار و صحنه

ت و در غیر این صورت حتی اگر فرضاً در ابتدای کار با اغفال دیگران رسوا نگردد اما برخوردار باشد موفقیت او حتمی اس

   .(3157)رابینز،  گردد میگویی او آشکار  ها، دروغ سرانجام روزی با دریده شدن پرده

دی و )وحیو رفتار کارکنان است یسازمان ییشناسا انیارتباط مثبت م جادیا یا هیاز ارکان پا یکی یصداقت سازمان

 یامر بر تعاملات کار نیا کند، یعمل م یشفاف و اخلاق طور بهکه سازمان  کنند یکارکنان مشاهده م ی. وقت(3044فراتی،

تر کارکنان با اهداف  قیارتباط عم یکه به معنا ،یسازمان یی. شناسا(3157ی و همکاران، وحدت)گذارد یم یمثبت تأثیر ها آن
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درون سازمان  تیاز هو یکه حس قو دهد ینشان م نی. اابدی یم یشتریصداقت رشد ب یسازمان است، در فضا یها و ارزش

صداقت همچنین،  .گذارد یم تأثیرسکوت کارکنان  یو رفتارها یریخود بر درگ نوبه بهکند که  تیصداقت را تقو تواند یم

در سازمان  هویت شیمنجر به افزا تواند یکه م کند یم تیکارکنان تقو انیحس تعلق و اهداف مشترک را در م ی،سازمان

را  کنند، یکه کارکنان نظرات خود را پنهان م ییجا ،یمانند سکوت سازمان یمنف یرفتارها تواند یصداقت م نیشود. ا

دهد و سکوت را  شیمشارکت کارکنان را افزا تواند یم یاست که صداقت سازمان نیدهنده ا رابطه نشان نیا. کاهش دهد

 نیاست، ا ابیو سکوت کم تیبر رابطه هو یصداقت سازمان نقش میانجیگریاز  میشواهد مستق طورکلی به. کاهش دهد

 نیسکوت را کاهش دهد. ا درنتیجهکند و  تیرا تقو سازمانی هویتمثبت  یها احتمال وجود دارد که صداقت بتواند جنبه

اولچر و دهد ) را کاهش سازمانی هویتر سکوت ب یمنف راتیکه پرورش فرهنگ صداقت ممکن است تأث دهد ینشان م

 :دیمطرح گرد ریز هیمطالب فوق فرض بر اساس(. 3،1410کوشکون

 نماید. می گری میانجیو سکوت سازمانی را  سازمانی هویتصداقت سازمانی رابطه  -0

 مدل مفهومی پژوهش.2-5
 

 

 

 

 
 مفهومی پژوهشمدل  -1شکل 

 روش پژوهش.3

کلیه کارکنان هدف پژوهش حاضر کاربردی و منظر روش و ماهیت اجرای آن توصیفی پیمایشی است. جامعه آماری 

عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. روش  نفر با استفاده از فرمول کوکران به 314است که  تأمین اجتماعی خراسان شمالی

های موردنیاز برای  ای و داده گیری تصادفی ساده است. اطلاعات لازم در بخش نظری از طریق مطالعات کتابخانه نمونه

( 1441داین و همکاران )نامه ون  نامه سنجش سکوت سازمانی از پرسش های تحقیق از طریق توزیع پرسش آزمون فرضیه

( 1444)و همکاران  اینامه بورد از پرسش صداقت سازمانی( و برای 3571نامه چنی ) از پرسش سازمانی هویتبرای سنجش 

ها از ضریب  نامه ها از روایی صوری و روایی تأییدی و برای پایایی پرسش نامه استفاده شد. برای سنجش روایی پرسش

( در پژوهش حاضر برای 3ها را تائید کرد جدول شماره ) نامه . که نتایج پایایی پرسشآلفای کرونباخ استفاده شد

 استفاده شد.  10افزار ایموس  آمده از مدل معادلات ساختاری و نرم دست های به وتحلیل داده تجزیه

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                       
1
 Ölçer & Coşkun 

 سکوت سازمانی هویت سازمانی

 صداقت سازمانی
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 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها1جدول 

 1پایایی مرکب 3 شده استخراجمتوسط واریانس  آلفای کرونباخ متغیرها

 5/4 86/4 75/4 سازمانی هویت

 81/4 98/4 83/4 سکوت سازمانی

 51/4 95/4 51/4 صداقت سازمانی

  

باشد، میزان روایی  8/4و پایایی مرکب بیشتر از  9/4بیشتر از  شده استخراجروایی همگرا، اگر متوسط واریانس  بر اساس 

متوسط  ، تمامی مقادیرگردد میمشاهده  3( .  همان طور که در جدول 3573مورد تأیید گردید. ) فورنل و لارکر ، 

روایی  دهنده نشان. این مطلب باشد می 8/4و پایایی مرکب نیز بالاتر از  9/4متغیرها بالاتر از  شده استخراج های واریانس

 . باشد میهمگرای متغیرهای تحقیق 

 های پژوهش یافته.4
 .آمار توصیفی 4-1

 شده استفادهپرسشنامه  314بدین شرح است: از  ها نمونهجهت وضعیت جمعیت شناختی  ها دادهنتایج ناشی از آمار توصیفی 

معادل  نفر ) 63مرد و   (04۴معادل  نفر ) 07ی مربوط به کارکنان سازمان تأمین اجتماعی خراسان شمالی، ها دادهبرای تحلیل 

( مجرد 19۴نفر )معادل  01متأهل و   (69۴معادل  نفر ) 87 چنین هم. اند ندادهنفر به این مورد پاسخی  33. اند بوده( زن 7/94۴

 03( بین 7/14۴معادل  نفر ) 18سال،  04تا  13( بین 8/13۴نفر )معادل  16سال،  14تا  ۴14 ( بین  19نفر )معادل  14. اند بوده

 31( دارای مدرک دیپلم، 34۴نفر ) معادل  31سال سن داشتند. همچنین  94تا  03( بین 9/11۴معادل  نفر ) 18سال و  94تا 

( دارای 19۴نفر )معادل  14لیسانس،  ( دارای مدرک7/19۴نفر ) معادل  01،  دیپلم فوق( دارای مدرک 34۴نفر ) معادل 

۴( دارای  34نفر )معادل  31. در بین این افراد اند بوده۴( دارای مدرک دکتری  1/35نفر ) معادل  11و  لیسانس فوقمدرک 

نفر   11سال ،  39تا  ۴34( بین  09نفر )معادل   90سال،  34تا  ۴9( بین  8/33نفر )معادل  30سال،  9سابقه فعالیت کمتر از 

 سابقه فعالیت داشتند. 14( بیشتر از 7/9۴نفر )معادل  8سال و  14تا  ۴39( بین  9/18)معادل 

 آمار استنباطی.4-2

 هابررسی نرمال بودن داده.4-2-1

های  توان گفت که آزمون می طورکلی بهبودن توزیع آماری متغیرهاست.  های پارامتری، نرمال  نیاز انجام تمامی آزمون پیش 

توان استنباط درست از نتایج  پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی

ارائه  1بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در جدول  برای آزمون نرمال  داشت.

 -1و  1 و کشیدگی بین -3و  3 با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی بین گردد میکه مشاهده  گونه همانت. گردیده اس

 .ها مورد تأیید است فرض نرمال بودن داده درنتیجهباشد  می

 

 

                                                                                                                                                                                       
1
 AVE: Average Variance Extracted  

2
 CR: Composite Reliability  
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 بودن نرمال آزمون نتایج 2 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

 عضویت -65/4 -15/4

 وفاداری -6/4 -19/4 سازمانی هویت

 شباهت -01/4 -71/4

 سکوت خاموش -46/4 -0/3
 سکوت سازمانی

 سکوت مطیع -49/4 -11/3

07/3- 17/4- OI1 

 صداقت سازمانی

85/4- 15/4- OI2 

11/3- 17/4- OI3 

57/4- 0/4- OI4 

07/4- 83/4- OI5 

77/4- 45/4 OI6 

9/4- 78/4- OI7 

51/4- 39/4- OI8 

 

 عاملی تأییدی تحلیل.4-2-2

 .شود میو نیکویی برازش مدل ارزیابی  ها مؤلفه بار عاملیدر این مرحله، 

 ها مؤلفهارزیابی بار عاملی 

شوود. ارزش   مشخص می ها مؤلفهبار عاملی هر یک از   ی متغیر پنهان، در مدل ایموس توسط میزانها مؤلفهپایایی هریک از 

میوزان بارهوای    1باشد. در جودول   0/4یا مساوی  تر بزرگبایست  مربوطه می پنهانی متغیر ها مؤلفههریک از بارهای عاملی 

 است. مشاهده قابلی متغیرهای پنهان تحقیق ها مؤلفهعاملی برای 

 یعامل یبارها بیضرا. 3 جدول

 متغیر گویه ضریب مسیر 3نسبت بحرانی

 عضویت 85/4 

 وفاداری 76/4 91/9 سازمانی هویت

 شباهت 59/4 15/6

 سکوت خاموش 81/4 
 سکوت سازمانی

 سکوت مطیع 87/4 51/1

 70/4 OI1 صداقت سازمانی 

                                                                                                                                                                                       
1
 C.R. : critical ratio 
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 یعامل یبارها بیضرا. 3 جدول

 متغیر گویه ضریب مسیر 3نسبت بحرانی

10/0 67/4 OI2 

07/6 77/4 OI3 

38/9 88/4 OI4 

89/9 71/4 OI5 

37/0 68/4 OI6 

83/9 71/4 OI7 

68/1 6/4 OI8 

تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی  1در جدول .باشدمی0/4مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. 0/4از سؤالات 

 1ارزیابی برازش مدل 

 رسد. بعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان ازشناسایی پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل می

 برازش یشاخص ها .4جدول 

 آمده دست بهمقدار  مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

 

 کای اسکوئرنسبی
 خوب <1

 قابل قبول<1
89/3 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب <47/4

 ضعیف >3/4
49/4 

RMR 41/4 <3/4 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 81/4 >7/4 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

IFI 76/4 >7/4 شاخص برازش نرم 

CFI 79/4 >7/4 ای شاخص برازش مقایسه 

است که  47/4باشد، این مقدار کمتر از  می 49/4مقدار ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب برابر با  0با توجه به جدول 

همچنین مقدار کای دو به . باشد میاین است که میانگین توان دوم خطاهای مدل مناسب و مدل قابل قبول  دهنده نشان

زمانی که  طورکلی به .باشد بیشتر می 7/4نیز از  ای باشد و میزان شاخص برازش مقایسه می 1و  3( بین 89/3درجه آزادی )

 توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب و قابل قبول است. ی قابل قبول داشته باشند می حداقل سه شاخص مقادیری در بازه

 بررسی مدل تحقیق .4-2-3

تلاش  ها آنو اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز تجزیه و تحلیل  ها دادهای پژوهش گر با گردآوری  در هر مطالعه

                                                                                                                                                                                       
1
 Model Fit 
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آمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین پژوهش های برنماید پاسخ سؤال های پژوهش را یافته و فرضیه می

را تایید یا رد  ها آنکرده و با توجه به نتایج  بدست آمده  اظهارنظرها گر با استناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد فرضیه 

 . شود میمشاهده  9دول ، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است. نتایج حاصل در جها دادهبا تحلیل . کندمی

 
 . مدل معادلات ساختاری تحقیق 1شکل 

 مدل تحقیق به مربوط یونیرگرس بیضرا .5 جدول

 نام مسیر برآورد مسیر نسبت بحرانی سطح معناداری

 سازمانی هویت ← صداقت سازمانی 53/4 01/5 ***

 صداقت سازمانی ← سکوت سازمانی -88/4 -66/1 447/4

 سازمانی هویت ← سکوت سازمانی 41/4 3/4 51/4

 آزمون فرضیات تحقیق.4-2-4              
 و سکوت سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد.  سازمانی هویتفرضیه اول: بین 

مقدار و  41/4 یو سکوت سازمان سازمانی هویت نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 9و جدول  3در شکلکه  طور همان

آن باید  داری معنی)برای معنادار بودن یک ضریب، عدد . باشد یمنمعنادار  49/4در سطح و  3/4نسبت بحرانی برابر  آماره

البته بدین معنا نیست است( . تر کوچک 49/4داری  ( باشد که در این صورت از سطح معنی -56/3،  56/3خارج از بازه )

رابطه بین این   )صداقت سازمانی( جود ندارد؛زیرا با ورود متغیر سومو سکوت سازمانی و سازمانی هویتبین  ای رابطهکه 

باید ضریب مسیر  یو سکوت سازمان سازمانی هویتمحاسبه رابطه کل بین  منظور به. گیرد میقرار  تأثیردو متغیر تحت 

و معنادار  -66/4ضریب اثر کل   جمع گردد. طبق محاسبات  غیرمستقیممستقیم و 

بدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممعکوس و معناداری رابطه  یو سکوت سازمان سازمانی هویت نیب نیبنابرا. باشد می

 .گردد می دییتأ اول هیفرض . بدین ترتیبیابد میدر بین کارکنان کاهش  سازمانیسکوت ،  سازمانی هویت
 رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. و صداقت سازمانی  سازمانی هویتفرضیه دوم: بین 

مقدار و  53/4 یو صداقت سازمان سازمانی هویت نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 9و جدول  3در شکل که  طور همان 

رابطه  یو صداقت سازمان سازمانی هویت نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 49/4در سطح و  01/5برابر  آماره نسبت بحرانی
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در بین کارکنان افزایش  یصداقت سازمان،  سازمانی هویتبدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری 

 .گردد می دییتأ دوم هیفرض . بدین ترتیبیابد می
 فرضیه سوم: بین صداقت سازمانی و سکوت سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد.

مقدار و  -88/4ی و سکوت سازمان یصداقت سازمان نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 9و جدول  3در شکل که  طور همان 

ابطه ر سازمانیسکوت و  یصداقت سازمان نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 49/4در سطح و  -66/1برابر  آماره نسبت بحرانی

در بین کارکنان کاهش  سازمانیسکوت ،  یصداقت سازمانبدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار مو معناداری  معکوس

 .گردد می دییتأ سوم هیفرض . بدین ترتیبیابد می

 . نماید می گری میانجیو سکوت سازمانی را  سازمانی هویتفرضیه چهارم: صداقت سازمانی رابطه 

از روش بوت استرپینگ استفاده گردید. در این روش به ترتیب مراحل  یصداقت سازمانبررسی اثر میانجی متغیر  منظور به

 .گردد میزیر انجام 

  یسکوت سازمانو  سازمانی هویت . بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای3

 یصداقت سازماندر حضور متغیر سوم  یسکوت سازمانو  سازمانی هویت بین متغیرهای مسیر غیرمستقیم. بررسی 1

در حضور متغیر  یسکوت سازمانو  سازمانی هویت. در صورت تأیید مرحله دوم ، بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای 1

 میانجی

 معنادار مسیر این رگرسیونی ضریب اگر. باشد می جزئی یا کامل گری میانجی شدن روشن منظور به سوم مرحله بررسی

 متغیر اصطلاحاً. گذارد می اثر وابسته بر غیرمستقیم و مستقیم طریق دو هر از زمان هم طور به مستقل متغیر یعنی باشد،

 بر مستقل متغیر تأثیر میانجی، متغیر حضور با اگر اما. کند می گری میانجی جزئی صورت به را وابسته بر مستقل تأثیر میانجی،

 اصطلاحاً و کرده جذب را وابسته بر مستقل تأثیر تمام غیرمستقیم مسیر که است معنی این به نبود، معنادار دیگر وابسته متغیر

 اثر بررسی باید ابتدا  ،ذکرشده توضیحات بر بنا  .کند می گری میانجی کامل طور به را وابسته بر مستقل رابطه میانجی متغیر

 . دهد میمدل معادلات ساختاری در حالت اثر کل نشان  1شکل  .شود انجام مسیر این داری معنی و 3کل

 
 مربوط به فرضیه چهارم اثر کل. مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت 2شکل 

                                                                                                                                                                                       
1
 Total Effect 
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 فرضیه چهارم به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بایضر .۶ جدول

 نام مسیر برآورد مسیر (.C.R)نسبت بحرانی سطح معناداری

 سازمانی هویت ← یصداقت سازمان   

 یصداقت سازمان ← یسکوت سازمان   

 سازمانی هویت ← یسکوت سازمان -66/4 -57/0 ***

ی سکوت سازمانو  سازمانی هویتشود ضریب مسیر بین دو متغیر  ، مشاهده می6و جدول  1 در شکلکه  طور همان

دار است، بنابراین  ۴ اطمینان معنا 59باشد و این رابطه مستقیم با  می -57/0و نسبت بحرانی  -66/4در مدل اثر کامل  کارکنان

وجود دارد. در  یصداقت سازمانگری برای متغیر  گیری روش بوت استرپینگ امکان تحلیل میانجی طبق نمودار تصمیم

 . شود ل با اثر میانجی نمایش داده میادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج برای مد

 (یسازمان : صداقتمیانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیرمستقیم اثر .۷ جدول

  سازمانی هویت

 یصداقت سازمان 44/4

 یسکوت سازمان 41/4سطح معناداری:     -65/4ضریب مسیر: 

ضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توجه به نتایج گزارش شده در  8در جدول  

)که  41/4ی با توجه به سطح معناداری سکوت سازمان ← یصداقت سازمان ← سازمانی هویتمسیر غیرمستقیم  8جدول 

منظور تعیین نوع  متغیر میانجی است. حال به یصداقت سازماناست( معنادار است، بدین معنا که متغیر  49/4از  تر کوچک

گیری بوت استرپ در مرحله آخر، مسیر مستقیم بین  . مطابق نمودار تصمیمدهیم میمیانجی، مرحله بعد را مورد آزمون قرار 

. بدین منظور  گیرد میقرار  موردبررسیی سازمان متغیر میانجی صداقت تأثیری در مدل با سکوت سازمانی و اخلاق یرهبر

شود، ضریب مسیر بین متغیرهای  ملاحظه می 9که در جدول  طور همانشود.  استفاده می 9و جدول   3از شکل 

گیری بوت استرپینگ،  . بنابراین مطابق نمودار تصمیمباشد میدار ن ( و معنی 41/4ی ) سکوت سازمانو  سازمانی هویت

کند. لذا فرضیه چهارم  گری می صورت کامل میانجی ی را بهسکوت سازمانبر  نیسازما هویت منفی تأثیر یصداقت سازمان

 .گردد میتأیید 

 یریگ جهیبحث و نت.5

ویت برای سازمان کیفیتی است که آن را از هشود. محسوب می ها سازمانهای اخیر هویت مزیتی رقابتی برای در سال

، کاهش رضایت شغلی، جایی جابه، نوعی تمایل به افزایش نرخ ها سازمانکند. در بسیاری از های دیگر متمایز میسازمان

عدم  طورکلی بهکارکنان و  پذیری مسئولیتافزایش میزان غیبت از کار، گسترش بیگانگی از کار و فقدان احساس 

از عوامل  ها مانسازاین  کنندگان اداره. لزوم افزایش آگاهی مدیران و شود میاعضا با سازمان خود، مشاهده  یابی هویت

آشکار  ازپیش بیشقوی و مستحکم،  سازمانی هویتو منافع بالقوه حاصل از وجود  سازمانی هویت گیری شکلبر  مؤثر

. کنند میعضوی از سازمان تعریف  عنوان بهحس تعلق به سازمان است؛ جایی که افراد خود را  سازمانی هویت. شود می

زبان و  عنوان بهمشترک و یا  ای شناختهاز  ای مجموعه عنوان بهیک سیستم تعبیر و تفسیر یا  عنوان به تواند می سازمانی هویت

یک مزیت رقابتی مهم برای سازمان تلقی شده و قوت و  عنوان بهقوی  سازمانی هویترفتار مشترک نگریسته شود. 
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، بستگی دارد. اعتقاددارند ها یویژگکه به  ای درجهو مشخصات سازمان و  ها ویژگیاستحکام آن به درک اعضا از 

. اجتماعی است های تلاشارزشمند است که محرک پنهان بسیاری از اعمال گروهی و  اصطلاحی سازمانی هویت

از همکاری میان فردی و ارتباط بهتر با  بالاتریگذاری بیشتر کارکنان در کارشان و سطح منجر به سرمایه سازمانی هویت

تعلق و دلبستگی مانند تعهد و وفاداری نتایج مطلوبی مانند افزایش  های شکلو سایر  ازمانیس هویت. گردد می نفعان ذی

به همراه خواهد داشت. ارتقای  صداقت سازمانیکارکنان و  جایی جابه، کاهش یرضایت کاری، کاهش سکوت سازمان

 تأثیر ها آن سازمانی هویترفتار کارکنان نیز از میزان  تبع بهعمده به رفتار کارکنان بستگی دارد و  طور بهمزیت رقابتی 

است. هر فردی با توجه  شده تبدیل توجه قابلبه یک موضوع  سازمانی هویتهای اخیر . به همین علت در سالپذیرد می

مان وجود به همین اندازه در یک ساز تواند میاست و این مفهوم  فرد منحصربه هایش ارزش، رفتار و ارتباطات و ظاهر به

بر  .کمک کند سکوت سازمانیمانند  هایی پدیدهبه یک سازمان برای جلوگیری از  تواند میداشته باشد. هویت مثبت 

ساختاری تجزیه تحلیل و نتایج ذیل  معادلاتها بر مبنای از طریق پرسشنامه، داده شده آوری جمع اطلاعات اساس

رابطه معکوس و  یو سکوت سازمان سازمانی هویت نیب نشان داد کهاول  هینتایج در خصوص فرض :است آمده دست به

در آن  یباشد، احتمال سکوت سازمان تر یسازمان قو کیدر  سازمانی هویتکه هرچه  یمعن نیوجود دارد. به ا یمعنادار

( و مرزوقی و همکاران 3041) و خالق خواه یدوران گرد ناو قاتیبا تحق قیتحق نیا جهینت و بالعکس. ابدی یکاهش م

 قرار خطر معرض در را خود نظر، ابراز با که ترسند ، کارکنان میضعیف است سازمانی هویتاست. وقتی  راستا هم (3155)

ارند ند باور ها آنهمچنین  .ندارند مشارکت برای ای انگیزه بنابراین و شود نمی شنیده صدایشان که کنند می فکر ها آن .دهند

تواند به کاهش سکوت  می سازمانی هویتتقویت  کنند.   دهند سکوت نظراتشان مهم است و بنابراین ترجیح میکه 

، باید به ایجاد و تقویت یاجتماع نیسازمان تام  راین اساسسازمانی و افزایش مشارکت کارکنان منجر شود. ب

 نیبنشان  داد  دوم هییافته حاصل از فرض .ای داشته باشند قوی در میان کارکنان خود توجه ویژه سازمانی هویت

 کیدر  سازمانی هویتکه هر چه  یمعن نیوجود دارد. به ا یو معنادار میرابطه مستق یو صداقت سازمان سازمانی هویت

  مانیمحمد سل قاتیبا تحق قیتحق نیا جهینت. شود یم شتریب زیدر آن ن یباشد، احتمال وجود صداقت سازمان تر یسازمان قو

 راستا هم (،3044) و همکاران  وکیلی(، 1414)و همکاران  یاکس(، 1414) ی و و  گپن(، 1411)فولر (، 1410) و همکاران

به سازمان کمک کنند  خواهند یم و به سازمان دارند یشتریتعهد ب احساس ،دارند یقو سازمانی هویتکارکنان  یوقت است.

 یشتریب یریپذ تیمسئول احساس .دهند یم تیدر رفتارها اهم تیبه صداقت و شفاف نیو بنابرا ابدیتا به اهداف خود دست 

و  یدرست کنند یم یسع نیو بنابرا کنند یم تیاقدامات سازمان احساس مسئول نیدر قبال اقدامات خود و همچن ها آن ،دارند

به سازمان خود اعتماد دارند،  یوقت، به سازمان دارند یشتریب اعتمادکارکنان  .کنند تیصداقت را در رفتار خود رعا

، و کنند یم یارزشمند احساسکارکنان همچنین  .صادقانه از خود نشان دهند یرفتارها زیدارد که خود ن یشتریاحتمال ب

دارد که  یاحتمال کمتر ،گیرد میقرار  موردتوجهمهم از سازمان هستند و نظراتشان  یکه بخش کنند یاحساس م یوقت

 برند، یو تعاملات بهره م ها یریگ میاز صداقت در تصم ها سازمان یصادقانه و مخرب از خود نشان دهند. وقت ریغ یرفتارها

و  یتعلق سازمان شیبه افزا تواند یم یتیحس هو نی. اکنند یدر ارتباط با سازمان خود احساس م یتر یقو تیکارکنان هو

تواند به افزایش صداقت سازمانی  می سازمانی هویتتقویت  سازمان تامین اجتماعی با .کاهش قصد ترک شغل کمک کند

هایی که به دنبال موفقیت پایدار هستند، باید به ایجاد و تقویت  . سازمانگرددو ایجاد یک محیط کاری سالم و اخلاقی 

سوم  هیفرض یافته حاصل از ای داشته باشند. قوی و ترویج فرهنگ صداقت در بین کارکنان خود توجه ویژه سازمانی هویت
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در  یکه هرچه صداقت سازمان یمعن نی. به ابود یو سکوت سازمان یصداقت سازمان نیب یرابطه معکوس و معناداربیانگر 

و   نینیوا قاتیبا تحق قیتحق نیا جهینت و بالعکس. شود یدر آن کمتر م یباشد، احتمال سکوت سازمان شتریسازمان ب کی

وقتی صداقت  است. راستا هم (3044) نژاد دیو ام یچگن ی(، فتح3041)ی توکل یمیو قد ییرزای(، م1414همکاران )

 بدون توانند می که دارند باور ها آن، شود احساس امنیت روانی در کارکنان ایجاد می ،سازمانی در یک سازمان حاکم است

 معتقدند ها آن ،یابد همکاران افزایش میاعتماد به مدیریت و  .کنند بیان را خود های نگرانی و نظرات منفی، عواقب از ترس

 این ،شود فرهنگ باز و شفافی ایجاد میهمچنین  .کنند اعتماد سازمان در افراد سایر شفافیت و صداقت به توانند می که

 یدر مقابل، وقت .کنند کمک سازمان بهبود به و بگذارند اشتراک به را خود نظرات تا کند می تشویق را کارکنان فرهنگ،

نظراتشان، با  بابیانکه  ترسند یم ها آن ،شود یم جادیدر کارکنان ا یروان یناامن احساس، است فیضع یصداقت سازمان

ممکن است تصور کنند که  ها آن ،ابدی یو همکاران کاهش م تیریبه مد اعتماد .مواجه شوند ضیتبع ای یانتقاد، تلاف

 ،شود یم جادیا یشفاف ریبسته و غ فرهنگ .کنند ینظرات خود خوددار انیاز ب نیدر سازمان صداقت ندارند و بنابرا گرانید

 تی، تقوطورکلی به .شود یم یسکوت سازمان شیو باعث افزا کند ینظرات خود دلسرد م انیفرهنگ، کارکنان را از ب نیا

که به دنبال  ییها مشارکت کارکنان منجر شود. سازمان شیو افزا یبه کاهش سکوت سازمان تواند یم یصداقت سازمان

 یا ژهیکارکنان خود توجه و نیدر ب تیفرهنگ صداقت و شفاف جیو ترو جادیبه ا دیهستند، با یبهبود عملکرد و نوآور

و  سازمانی هویت نیب یگر یانجینقش م تواند یم یصداقت سازمانچهارم نشان داد  هییافته حاصل از فرض داشته باشند.

 (3041و همکاران) ی( و خسرو1410اولچر و کوشکون ) قاتیبا تحق قیتحق نیا جهینت .کند فایرا ا یسکوت سازمان

 تأثیراست که  یمعن نیبه ا نیعمل کند. ا یانجیم ریمتغ کی عنوان به تواند یم یاست.صداقت سازمان راستا هم

 سازمانی هویتکارکنان  یوقت ،دیگر عبارت به. دهد یرخ م یصداقت سازمان قیاز طر ،یبر سکوت سازمان سازمانی هویت

را به  ها آن لیخود، تما نوبه بهباور  نیو ا شند،باور داشته با شتریکه به صداقت سازمان ب شود یباعث م نیدارند، ا یقو

احترام به . دهد یقرار م تأثیرتحت  زیرفتار کارکنان را ن یصداقت سازمانهمچنین . دهد یکاهش م یسکوت سازمان

به  یبندیو پا یریپذ انعطاف ،یمانند همکار ستهیشا یکردارها قیدر انجام کارها به تشو تیو شفاف یاخلاق یها ارزش

شود،  یداخل یها و تنش غیراخلاقی یباعث کاهش رفتارها تواند یصداقت م ن،ی. علاوه بر اکند یتعهدات کمک م

کند و  یک میانجی عمل می عنوان بهصداقت سازمانی  .خوددارند رانیو به مد گریکدیبه  یشتریکارکنان اعتماد ب چراکه

شود، بلکه این کاهش از طریق  مستقیم منجر به کاهش سکوت سازمانی نمی طور بهقوی  سازمانی هویتدهد که  نشان می

 تنها نههایی که به دنبال کاهش سکوت سازمانی هستند، باید  دهد. بنابراین، سازمان تقویت صداقت سازمانی رخ می

 یبررس.ای داشته باشند هرا تقویت کنند، بلکه باید به ایجاد و ترویج فرهنگ صداقت و شفافیت نیز توجه ویژ سازمانی هویت

به دست  گذارند، یم تأثیر یکه بر سکوت سازمان یاز عوامل یکمک کند تا درک بهتر ها سازمانبه  تواند یروابط م نیا

 شیمشارکت کارکنان را افزا توانند یم ها سازمانصادقانه و شفاف،  یفضا کی جادیو ا سازمانی هویت تیآورند. با تقو

 .ابندیدست  یدهند و به بهبود عملکرد سازمان

 . منابع و مآخذ ۶

در  شنهادهاینظام پ یساز ادهیپ تأثیر ی(. بررس3044) دیمج ،یمحمد یعل و میرجب پور، ابراه ؛یمهد ،یاردکان یافخم

 .353-383(، 08)31در صنعت نفت،  یمنابع انسان تیریکاهش رفتار سکوت کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت. فصلنامه مد
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 دیبا تاک سازمانی هویتمدل  ی(. طراح3044) یپناه، احمدعل زدانی و یمجتب ،یریام ی؛محمدعل ،ینیشاه حس ؛الناز ات،یب

 . 86-99(، 96)39 ،یبهره ور تیریمد هی(، نشرپای)موردمطالعه شرکت سا ادیداده بن هیبر نقش برند کارفرما با استفاده از نظر

. رانیمد یا و اخلاق حرفه تیریکارکنان با سبک مد ی(. رابطه سکوت سازمان3041سجاد ) ،یغلامحسن و کاظم ،یپناه

 .344 -88(، 19)8 ،یآموزش یرهبر یها پژوهش

بر  یمدل جامع سکوت سازمان ی(. طراح3155حسن ) ،یالودار  و اکبر؛ سرمست، بهرام یعل دیس ،یاحمد ه؛یسم ،یحسن

. 331-58(، 14)7 ،یدولت یها سازمان تیریمنتخب شهر تهران. مد یدولت یها گانۀ سازمان در دانشگاه ارکان پنج یمبنا

کارکنان خلاق در  یمدل شکست سکوت دفاع یطراح(. 3041) اریاسفند ،یکرم و محمد ،یلیاعظم؛ خل ،یخسرو

 .51 -67(، 1)6و چشم انداز آموزش،  تیری. فصلنامه مدها سازمان

کارکنان  یاثرات صداقت و رهبر لی(. تحل3041نادر. ) ی،سوار و یهاد ،یغفار؛ محمد رضا ،یفتح ؛ابوالفضل ،یخسرو

 . 157-179 ،(338)13 ،. جادهرانیا یاسلام یشرکت راه آهن جمهور یسازمان یدر مدل تعال یبخش مسافر

کارکنان خلاق در  یوت دفاعمدل شکست سک ی(. طراح3041) اریاسفند ،یکرم و محمد ،یلیاعظم؛ خل ،یخسرو

 .51 -67(، 1)6و چشم انداز آموزش،  تیری. فصلنامه مدها سازمان

معلمان  دگاهیاز د یبا سکوت سازمان سازمانی هویترابطه  یبررس(. 3043ی )سبحان و خالق خواه، عل ،یدوران گرد ناو

 .لینده،اردبیمدرسه آ یمل شیهما نیسوم تلاش، شهرستان ییمقطع ابتدا

 یها یسازمانی و هوش سیاسی با تغییرات و اثر بخشی سازمانی شهردار (. رابطه بین هویت3041) حمودم ی،ذوالفقار

 . 3544-3775(، 19)8، یو حسابدار تیریمد نینو یپژوهش یکردهایرو یعلم هیشهرستان ساوه. نشر

تهران،   ،یمحمد اعراب دیو س انیپارس یکاربردها، ترجمه عل ها، هینظر م،یمفاه ،ی(، رفتار سازمان3157) یپ فنیاست نز،یراب

 .3ج ،یفرهنگ یها دفتر پژوهش

 ،ی. منابع انسانیو تعهد سازمان سازمانی هویت انیبر رابطه م ی(. مرور3175نژاد، محسن ) یو فرهاد ن،یرحمان سرشت، حس

1(33 ،)31-15 . 

در گفتان رهبران ج.ا.ا. مطالعات رفتار  یانقلاب یاز نهادها یکیدر  یسازمان صداقت یامدهای(. پ3156. )مجید، ینیالد نیز

 .340-73(، 1)6، یسازمان

 کردیبا رو رانیا یدولت یها درسازمان یزن چارچوب سوت(. 3041ناصر ) ،یگیو مرادب یگر، عبدالعل کشته ن؛یحس ،یسالم

 .387 -308(، 61)38 ،یعموم تیریمد یها . پژوهشادیبن داده یۀنظر

 تیریدر سازمان. مطالعات مد یدموکراس یدارنگاری(. پد3041) زیراد، پرو ینوروز و مسعود ،یعتیشر ؛یزاده، مهد یعل

 .115 -148(، 33)11بهبود و تحول. 

 ی(. رابطه عدالت اداراک شده کارکنان و صداقت رفتار3044) رضای، علانیزمان و ، حامدی، محسن، طالبیثان زادهیعل

 .366-308(، 61)36، رانیا تیریاستان مازندران(. فصلنامه انجمن علوم مد یدر شعب بانک کشاورز ی: مطالعه ارانیمد

و  یسازمان تیادغام بر مشروع تأثیر یقی(. مطالعه تطب3044. )بهی، طیرخانیام و ، احمدیعال ؛، سحریسلطانیعل

 .76-63(، 1)10، رانیدر ا تیریمد یسازمانی کارکنان. پژوهش ها هویت

 یتوانمندمحور بر پردازش شغل یرهبر تأثیر(. 3044) میمر ا،یقانع ن و عبدالرسول ان،یدیرضا؛ جمش دا،یمحمد؛ هو فروهر،

 .333 -51، (08)31 ،یدر صنعت نفت و انرژ ی. مطالعات راهبردیریادگی یو چابک یشناخت روان هیسرما یانجیبا نقش م



 13 (یخراسان شمال یاجتماع نی)مورد مطالعه: سازمان تامیصداقت سازمان یانجیکارکنان با توجه به نقش م یبا سکوت سازمان یسازمان تیهو نیرابطه ب یبررس

 

. اخلاق در یو سکوت سازمان سازمانی هویت ،سازمان یرابطه جو اخلاق لی(. تحل3150زهرا. ) ،یحسن، و مراد ،یقلاوند

 . 81-60(، 1)34 ی.علوم و فناور

 یعلم هی. نشرها سازمانکارکنان در  یبر اخلاق حرفه ا سازمانی هویت تأثیر ی(. بررس3043. )هزادب ،خواه یکرم

 . 509-510 .(11)6 ی.و حسابدار تیریمد نینو یپژوهش یکردهایرو

با توجه به نقش  یسازمان یبر رفتار شهروند یروانشناخت  قرارداد تأثیر(. 3041) اطمهف ی،مرادو  لیاسمع ،راد یکمال

و  تیریمد نینو یپژوهش یکردهایرو یعلم هیبوشهر(. نشر ی: شهرداریسازمانی )مطالعه مورد هویت یا واسطه

 . 319-347(، 16)8 ی.حسابدار

 یسازمان و عملکرد شغل تیبر هو یسازمان ینیبدب تأثیر یلیمطالعه تحل(. 3041ی )مهد ،یو مهدو دیسع ،یلندران اصفهان

در  یو علوم انسان تیریمد یپژوهش ها یمل شیهما نیچهاردهم (،یکارکنان )مورد مطالعه: کارکنان جهاد کشاورز

 .تهران ران،یا

 هیبندرعباس(. نشر ی)مورد مطالعه: شهردار یسازمان یسازمانی بر سکوت تدافع هویت ی     رابطه(. 3041) فهیمه ،لیاقت

 .78-89( 31)6ی، و حسابدار تیریدر مد دیجد یپژوهشها

 یبا رفتار شهروند یانواع سکوت سازمان ی(. رابطه عل3157) نی، حسیزرند یپورسلطان و محمد ی، علایصفان ؛، الهامیمراد

 . 394-313(، 3)16، یشناخت روان یآوردها سازمانی. دست هویت یانجی: نقش میسازمان

 یبا جو سازمان یو سکوت سازمان تی(. ارتباط هو3155رضا ) ،بخش کین و نیصلاح الد دیس ،ینقشبند ؛زهره ،یمرزوق

-179( 08)35 .ورزش و جوانان یمنتخب. مطالعات راهبرد یها و پرورش اندام استان یبدنساز یها ئتیدر کارکنان ه

144. 

 یبا استفاده از راهبردها یسکوت سازمان نییو تب ینیب شی(. پ3041) یدعلیس ادت،یو س دیسع پور، ییرجا رج؛یزاده، ا یمهد

(، 3)39 ،یدولت تیری(، مدانی)مورد مطالعه: دانشگاه فرهنگ یشناخت روان یتوانمندساز یانجیگرا و نقش م مثبت یرهبر

68-51. 

: دانشگاه ی)مطالعه مورد یسکوت سازمان یدارشناسی(. پد3041) یعل دی، سادتیس و دیپور، سع یی، رجارجی، ازاده یمهد

 . 659-663(، 1)36، یدولت تیری(. مدانیفرهنگ

با  در رابطه  یسازمان عاتیو شا یسکوت سازمان یگریانجیم ی(. واکاو3041) دیمج ،یتوکل یمیقد و دیوح ،ییرزایم

 . 396-319( 1)5 .تیریدر مد یروانشناخت ی. پژوهش هایسازمان یاکاریو ر یسازمان یفتگیخودش

کارکنان  یعوامل مؤثر بر سکوت سازمان (.3151) الهام ،حاتم پورو  فاطمه ،حاتم پور ؛رضا ،رادمهر ی؛، علینصر اصفهان

 .717-714:.( 0) 34 نظام سلامت. قاتیحضرت زهرا )س( اصفهان(. تحق مارستانی)مورد مطالعه: ب

 .ریرکبیترجمه علاقه بند، تهران، ام ،یرفتار سازمان تیری(، مد3156) پال و بلانچارد، هنس ،یهرس

آزمون  ؛یسازمان یختگیبر خودانگ یسازمان لتیفض تأثیر(. 3157مژگان. ) ،یباقر و یهد ،پورزارع ،حجت اله ،یوحدت

 . 316-331 ،(0)14 ،یکاربرد ی: کارکنان دانشگاه لرستان. جامعه شناسیمورد ۀمطالع سازمانی هویت یانجینقش م

)مطالعه  یسازمان یبر تعال یمشارکت در کار و رفتار رهبر ،یصداقت سازمان تأثیر(. 3044.)حسن ،یو فرات دیسع ،یدیوح

 .و صنعت تیریمد یالملل نیکنفرانس ب نی(،اولیشرکت آب و فاضلاب خراسان شمال یمورد
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Abstract  
This research aimed to investigate the relationship between organizational identity and organizational 

silence among employees, considering the mediating role of organizational integrity. The research is 

applied in terms of purpose and descriptive-correlational in nature, employing structural equation 

modeling techniques. The statistical population consisted of all employees of the Social Security 

Organization in North Khorasan, from which a sample of 120 individuals was selected using Cochran’s 

formula. The sampling method was simple random sampling. The necessary information for the 

theoretical framework was gathered through library studies, while the data needed to test the research 

hypotheses was collected through the distribution of standard questionnaires: the Van Dyne et al. 

(2003) Organizational Silence Questionnaire, the Cheney (1983) Organizational Identity Questionnaire, 

and the Bordia et al. (2000) Organizational Integrity Questionnaire. The data analysis was performed 

using the Partial Least Squares method and Smart PLS software. The reliability of the questionnaires 

was confirmed using Cronbach’s alpha coefficient, and the content and face validity of the 

questionnaires were also affirmed. The results showed a significant relationship between organizational 

identity and organizational silence among employees. Additionally, organizational integrity was found 

to play a mediating role between organizational identity and organizational silence. Therefore, by 

strengthening organizational identity and creating an honest and transparent environment, the Social 

Security Organization of North Khorasan and other organizations can increase employee participation 

and achieve improved organizational performance. 
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