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ی را که هر چه دارم از اوست به امید آنکه توفیق یابم جز خدمت به  سپاس خدا

 .خلق او نکوشم

م  دکت استاد  ارجمند    جناب  آقای   هایی   راهنمایی   و    اتاز زحم  تشکر  جهتر   اندا

 وود  اززم  داستمم  که مممماه بر   اینجانب عنایت فرمودید   در  تهیه  این  پایان نامه  به  که

وویش  را  ش ترین  قدردانی  های  وویش  را تقدیم  شما  نمایم  که  دلسوزاه  مجموعه  علم  و داس 

 در  اختیار  من  قرار  دادید.

ان  نامه  را بر عهده  که  مشاوره  این  پای  قریدکتر  باو از  استاد  محترم ، جناب  

اری  از  سختی ها   را    برایم    بتی  ت  وود   ،ش و با    یاریها  و  راهنماییهای  بی  چشمدا  داشتند

 آسانتر  نمودند  ، تشکر  می  نمایم.
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 یتربیت بدندانشکده مدیریت رویدادهای ورزشی دانشجوی دوره کارشناسی ارشد رشته  حسن مهدوی فراینجانب 

ارتباط سرمایه اجتماعی و سکوت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی دانشگاه شاهرود نویسنده پایان نامه 

متعهد می  رضا اندامتحت راهنمائی  )مطالعه موردی: کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی(

 شوم.

 .تحقیقات در این پایان نامه توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالت برخوردار است 

 .در استفاده از نتایج پژوهشهای محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است 

 یا امتیازی در هیچ  مطالب مندرج در پایان نامه تاکنون توسط خود یا فرد دیگری برای دریافت هیچ نوع مدرک

 جا ارائه نشده است.

   و  «دانشگاه شاهرود » کلیه حقوق معنوی این اثر متعلق به دانشگاه شاهرود می باشد و مقالات مستخرج با نام

 به چاپ خواهد رسید.«   Shahrood  University» یا 

  حقوق معنوی تمام افرادی که در به دستت ممدن نتای  اصلی پایان نامه تثثیرذاار بوده اند در مقالات مستخرج از

 رعایت می ذردد. پایان نامه

  در کلیه مراحل انجام این پایان نامه ، در مواردی که از موجود زنده ) یا بافتهای منها ( استفاده شده است ضوابط

 ه است.و اصول اخلاقی رعایت شد

 استفاده  یا یافته یافراد دسترس یکه به حوزه اطلاعات شتخ ت ینامه، در موارد یانپا ینمراحل انجام ا یهدر کل

 شده است یترعا ی، ضوابط و اصول اخلاق انسان یشده است اصل رازدار

                                                                                                                                                                                                                                

 تاریخ

 امضای دانشجو

 

 

 

 

 

 نتایج و حق نشرمالکیت 

  ،اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج کلیه حقوق معنوی این 

کتاب، برنامه های رایانه ای، نرم افزار ها و تجهیزات ساخته شده 

اید به نحو  است ( متعلق به دانشگاه شاهرود می باشد. این مطلب ب

 در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود.مقتضی 

 بدون ذکر مرجع  جود در پایان نامهاستفاده از اطلاعات و نتایج مو

 .مجاز نمی باشد

 

 تعهد نامه
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 چکیده

سازمان ها برای اینکه بتوانند در جهان پیچیده امروز حیات خود را ادامه دهند و به اهداف و رسالتشان 

از کارکنان خود انتظار دارند که با دانش، بهره وری سازمانی است دست یابند، که همان توسعه عملکرد و 

مشارکت داشته باشند و این امر  شنهادات خود در جهت توسعه سازماننظرات، بازخوردها و پی ایده ها،

 لزم این است که کارکنان با برقراری ارتباطات و تعامل و مشارکت در بحث ها و تسهیم اطلاعات وستم

کمک  دانش، از مرزهای الزامات رسمی شغلی عبور کرده و در توسعه هرچه بهتر و بیشتر به سازمان

ندی ازمانی با رفتار شهروارتباط بین سرمایۀ اجتماعی و سکوت س تعیین هدف از انجام این پژوهشکنند. 

همبستگی بوده و به روش میدانی انجام شده است. جامعه -این پژوهش از نوع توصیفی بود. سازمانی

(. N=232ل دادند )استان خراسان رضوی تشکیکارکنان ادارات ورزش و جوانان کلیه مماری تحقیق را 

عنوان نمونه انتخاب  شدند. برای  مماری به هدر این تحقیق از روش کل شمار استفاده شده و کل جامع

قیقات بر اساس تح پس از تعیین روایی و پایایی از پرسشنامه استاندارد سرمایۀ اجتماعیداده ها  ذردموری

( و پرسشنامه رفتار 2002، پرسشنامه سکوت سازمانی واکولا و بورادوس )(1331شیری و همکاران)

پایایی پرسشنامه ها با استفاده از روش ملفای کرونباخ به  ( استفاده شد.1331)شهروندی پودساکف 

ریب همبستگی پیرسون و رای مزمون فرضیه ها از ضب محاسبه شد. 81/0 ،  12/0،  11/0رتیب ت

بین متغیرهای سرمایۀ اجتماعی و سکوت سازمانی اده شد. نتایج نشان داد که استف رذرسیون چندذانه

ا ام ؛ارتباط منفی و معنی داری وجود دارد کارکنان و همچنین بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی

 نین متغیرهایهمچ .مشاهده شدی داری بین سرمایۀ اجتماعی و رفتار شهروندی ارتباط مستقیم و معن

 بودند.کارکنان رفتار شهروندی ماعی و سکوت سازمانی پیش بین های معناداری برای اجتسرمایۀ 

 

 سرمایۀ اجتماعی، سکوت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانیهای کلیدی: واژه 
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 مقدمه -1-1

 مطرح مدرن جوامع اجتماعی اقت ادی، های بررسی در امروزه که است نوین مفاهیم از اجتماعی سرمایه

 سو این به 1330 دهه از تدریج به من ندارد اما کاربرد طولانی پیشینه مفهوم این چند هر .است ذردیده

 کارهای با مموزش و سیاست اقت اد، شناسی، های جامعه رشته در بویژه  دانشگاهی مقالات و تحقیقات در

 در مروزااست.  یافته افزایش 4فوکویاما فرانسیس و 3پاتنام ، رابرت2پیر بوردیو ،1کلمن جیمز چون افرادی

 قرار برداری بهره مورد اقت ادی سرمایه دیگری به نام سرمایه اجتماعی و مالی انسانی، های سرمایه کنار

 اشاره رزشا با منبع عنوان به سازمان، یک اعضای میان ارتباطات و پیوندها به مفهوم این؛ است ذرفته

 ریشه که اجتماعی سرمایه .شود می اعضاء اهداف تحقق موجب متقابل اعتماد و هنجارها خلق با که دارد

 مؤلفه و ابعاد اجتماعی سرمایه .است فراوان اقبال وردم و مفرین توفیق اهرمی دارد، شناسانه جامعه ای

بستر مناسبی برای بهره و نیز  است جامعه اجتماعی وضعیت و فرهنگ با متناسب که دارد فراوانی های

. ودی قلمداد می شمانو بهبود عملکرد ساز وری سرمایه انسانی و فیزیکی و راهی برای نیل به موفقیت

ود را و سازمانی خ مدیران و کسانی که بتوانند در سازمان این سرمایه را ایجاد کنند، راه کامیابی شغلی

 جهت در مدیران تلاش تمام بوروکراتیک نظام در (.1314، )صالحی و مهرعلی زادهساخته اند هموار 

 و ت سطحیمناسبا جهت همینبه  استوده ب سازمان هرمی مراتب سلسله حفظ با بیشتر کارایی کسب

 قابل و درست مناسباتی دمکراتیک و انسانی ارزشی نظام در. اما د داردوجو افراد بین اطمینان غیرقابل

 شود می داده فرصت من اعضای و سازمان به محیطی چنین رد. دمی می وجود به مردم میان در اطمینان

. است افزایش به رو دمکراتیک ارزشی نظام در شهروندان به توجه اساس این ر. بروند پیشبه  توان حد تا

 هم منها رفتار است، شده درک سازمان مهم بسیار منابع از یکی عنوان به شهروندان اهمیت که کنونا

 شهروندی رفتار تحلیل و تجزیه به زیادی محققان که روست این از و شود تلقی اهمیت با بسیار تواند می

                                                 

James Kelman -1  

Pierre Bourdieu -2  

Robert D. Putnam -3  

Francis Fukuyama -4  
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 هشتاد دهه از تقریبا و سازمانی رفتار حوزه محققین توسط که  نیسازما شهروندی فتار. ردان پرداخته

 جدید موضوعات ترین کاربردی و ترین جااب از یکی شک بدون ذرفته شکل بازرذانی بخش در میلادی

 و رفتارها اینگونه تبیین و شناخت برای تلاش. رود می شمار به مدیریت و سازمان مطالعاتی حوزه در

 می قرار نظر مد را امروزی سازمانهای انسانی و اخلاقی های جنبه م، همن اشاعه برای راهکارهایی ارائه

  (.1330)احمدی و همکاران،  کند می کمک سازمانی وری بهره افزایش به هم و دهد

از وابسته است.  سازمان در انسانی منابع صحی  کاربرد به زیادی حد تا سازمانی هر توسعه و وری بهره

سوی دیگر در ع ر اطلاعات که افراد با سرعت روز افزون از مسائل و وقایع سازمان در هر کجای دنیا 

 سازمان بین رقابت افزایش دلیل به امروزهمذاهی می یابند، توجه به مسائل انسانی امری ضروری است. 

 بیشتری های خواسته کنانشانکار از ها سازمان کیفیت، روی بر زیاد تمرکز و مشتریان بالای انتظارات ها،

 دارند نیاز کارکنانی به بقا برای ها سازماندارند.  ولیتمسئ یرشپاو  ایده هاابراز عمل،  ابتکار قبیل از

 اعتقادات از و نباشند میل بی اطلاعات و دانش کسب به نسبت باشند، ذو پاسخ محیطی های چالش به که

 اطلاعاتی و ارتباطی های حمایت عدم دلیل به را ها سازمان کارمندان از سیاریبکنند.  دفاع شان سازمانی

 تغییر در اصلی موانع از یکید. نماین می معرفی مدیریتی های برنامه شکست در اصلی  مق ر عنوان به

 اذر (.1333)ن ر اصفهانی و همکاران،  است سازمانی سکوت و اعتماد فقدان اطلاعات، فقدان ها برنامه

خطر  ،افتاد و مدیریت خواهد کار از سازمانی دانش مولد موتور شود، زده سکوت مهر کارکنان دهان بر

خواهد کرد. از این رو این تحقیق بر من است  رابطه با توسعه و بهره وری سازمانی احساس در بزرذی را

، ذام 3یبا رفتار شهروندی سازمان 2و سکوت سازمانی 1با مشخص نمودن ارتباط بین سرمایه اجتماعی

 در افزایش کارایی و توسعه و بهبود بهره وری در سازمان های ورزشی بردارد. مؤثری

 

                                                 
1- Social capital 
2- Organizational silence  
3- Organizational citizenship behavior 
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 بیان مسئله -1-2

 که ستا بوده یرخدشه ناپا یاصل یریت،مد هرشت یریذ شکل یهاول یبهبود عملکرد از روزها یتلاش برا

 یۀاول یها مکتب . درکند یم یررا تسخ یشتریب یها و حوزه شود یم یدیهر روز وارد مباحث جد

 فت،ر یانتظار م شاغل احراز از یطکه در شرح شغل و شرا شدند یم یابیارز ییافراد با رفتارها یریت،مد

 ی،فرانقش یرفتارها مفاهیم رفتارها با ینفراتر از من مد نظر قرار ذرفته است. ا ییرفتارها امروزه، یول

 یحسن)شده است  تعریف یسازمان یشهروند یرفتارها یاخودجوش  یرفتارها ای، ینهزم عملکرد

سازمان است که  رفتار کارکنان در نوین یالگو یسازمان ی. رفتار شهروند(1316همکاران، و  یکاخک

 شود یاز سازمانها به کار ذرفته م یاریبس در یانسان یروین یننو یریتمدرن مد یکردبه عنوان رو امروزه

است که افراد من را به  یدرفتار ارزشمند و مف نوعی ی،هروندرفتار ش ی،به طور کل(. 2006، 1رتورک)ا

 اریذونه رفتار افراد در سازمان بس ینا یمطالعه و بررس ترتیب، ین. به ادهند یداوطلبانه بروز م دلخواه و

 کند که برخاسته یاشاره م یفرد ینوع رفتارها به رفتارها ینا همچنین، .رسد یبه نظر م یمهم و ضرور

 یمستقم دهند، یم یشعملکرد سازمان را افزا یو اثربخش ییکارا ینکهافزون بر ا و ندافراد هست یرتاز ب 

یر محققان تثث(. 2001همکاران،  و 2شوند )برنز ینم یقپاداش تشو یرسم یستمراه س از ی ،ور صرو به ط

ی نم سازمان هااند که  داده یصخشت تعل ینبه ا یسازمان یتقفرا در مو یسازمان یندوتار شهرفر مهم

و  3)چن کنند ینیب یشتحقق اهداف را پ یلازم برا یتارهافره هم یشرح شغل رسم یقاز طر توانند

را  یاثربخش و کارا، عملکرد سازمان یازماناقدامات س یقوتش یقرفتارها از طر ینا(. 2003همکاران، 

ش جسن یرا برا یمتفاوت رویکردهای دکرده ان یسع یاریقان بسحقم ینهزم ین. در ادهند یم یشافزا

شامل نوع  یسازمان یشهروند رفتارهای تمطرح کنند. ارذان معتقد اس یسازمان یشهروند یرفتارها

او معتقد (. 2011، و همکاران 4است )جیانگ یدنم یلتو فض یاحترام، جوانمرد ی،شناس یفهوظ ی،دوست
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 یم یشکارکنان افزا یانرا در م (یاجتماع سرمایۀ شاخص هایاز  ی)یکذونه رفتارها، اعتماد  یناست ا

ود در ها، کارکنان به دنبال اصلاح عملکرد خ سازمان در دهیادش یاه یژذیو یتو در صورت تقو دهد

خواهند کرد.  یفاا یخواهند بود و نقش خود را به خوب سازمانی یاه تیو فعال یفادادن وظ حین انجام

دهند،  یاز خود نشان م یشهروند یکارکنان من ها رفتارها که ییاسازمان ه دهد یمطالعات نشان م

 یعلدر پژوهشی (. 2011، 2و کارام 2000، 1)پودساکف ها دارند سازمان یرانسبت به س یرعملکرد بهت

 یرفتارها یانمنشان دادند که  یننفر از کارکنان دانشگاه مزاد قزو 218  یندرب (1333نژاد و همکاران )

 یانبا توجه به نقش شا ین،بنابرا دار وجود دارد. یملکرد کارکنان رابطۀ معنو ع یسازمان یشهروند

 هبا توجه ب ین،ملکرد سازمان ها، همچنو ع یدر اثربخش یسازمان یشهروند یمؤثر رفتارها و ملاحظه

 خود اتیداوم حماندن در عرصۀ رقابت و ت یجهان امروز، سازمان ها برا یشپ از یشب بو شتا سرعت

 تماعیاج یۀرماس درس ی. به نظر مباشند یخود م یبه اهداف سازمان یدنرس یبرا یمنبع غن یک یازمندن

 یاجتماع یۀسرما امروزه است. یسازمان یشهروند یبر رفتارها یاثرذاار یبرا یمناسب کننده یینتب

روابط  یها کند که همان شبکه می ایفع ادر جوام یانو انس ییزیکف یاه یهمهم تر از سرما یاربس ینقش

 یاجتماع یۀسرما بیادر غ رو این ت . ازانسان ها و سازمان هاس یانام بخش مجانس یو ذروه یجمع

و  یتوسعه و تکامل فرهنگ یراه ها ودنیمد و پدهن یخود را از دست م یها اثربخش یهسرما یرسا

در  یاعاجتم یۀفقدان سرما ین،همچن (.1334اران، و همک یشمس) شود یهمواره دشوار م یاقت اد

 یاجتماع یهسرما(. 1334یانیو ش یموسو) است رشد و توسعه هحلقۀ مفقود یافته،توسعه ن یکشورها

واجه با من م یطور جمع به هک یتلاکشکند تا بر م یاست که به افراد کمک م یساختار اجتماع یتخاص

 یرفژ یو شکاف ها ذسیختگی دیاب یمن کاهش م یاجتماع یهسرما یزانکه م ی. در جوامعینداند، فائق م

من که شامل  یاجتماع یرهایذ ضربه دوش یمث شود و باع یم دیدارپمن  یاجتماع یذروه ها یاندر م

کار و  یرویارکت نشمربوط به م اجتماعی یارهاجسازمان ها و هن میغیررسو  یمرس یکه هابش
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 دننو کرذوناذون روب یسازمان را با بحران ها ود عمل نکن ی باشند، به طور صح یبه مموزش م یابیدست

سازمان ها،  یشرفتو نقش  من در  پ یاجتماع یهسرما یتبا توجه به اهم(. 1313ن زاده، و حس ییممق)

 ،یاعتماد یهمچون، ذسترش ب یامدهاییتوجه لازم را نداشته باشند، با پ یهسرما ینبه ا یراناذر مد

 یۀرماکه بتوانند در سازمان، س یو کسان یرانمد ین،نابراب مواجه خواهند شد. ینوموریت و کاهش خلاق

 مفهوم ا وفرد معن یدذو به زن کنند یخود را هموار م یو سازمان یشغل یابیکنند، راه کام یدتول اجتماعی

توان  می همچنین (.1312 یروانی،و ش یالوان) کنند یر مت تر و لات بخش را ساده یو زندذ بخشند یم

که  دهستن ییارقب یراتر از س دارند، موفق یاجتماع یۀاز سرما ییکه سطوح بالا ییذفت که سازمان ها

و همکاران  یونی(. 1331، 1)ناهاپیت و ذوشال تاس یاردر من ها ج یاجتماع یۀاز سرما تری یینسطوح پا

از  انجام دادند؛ نتایج حاکی یبر رفتار شهروند یاجتماع یۀسرما یرتثث یبا عنوان بررس یقی( تحق2014)

ذاارد.  یمثبت و معنادار م یرتثث یسازمان یشهروند یبر رفتارها یاجتماع یۀکه ابعاد سرما من بود

 یانسازم یبا رفتار شهروند یاجتماع یهرابطه سرما یبررسبه  یقی( در تحق2003)  2یهائو سوئهمچنین 

 یتا رضاب یسازمان یابعاد رفتار شهروند یننشان داد ب یجنتاکه  در شرکت های چینی پرداخت و علمکرد

 یخ رابطه مش یبا عملکرد شغل یاجتماع یهسرما یناما ب وجود دارد یرابطه تنگاتنگ یو عملکرد شغل

 یشدر پ یرانمد یاجتماع یۀ( رابطه ابعاد سرما1331و همکاران ) یفراز یگرد یقیدر تحق نشد. یافت

 یۀعاد سرمااب ینکه ب یدندرس یجهنت ینو به ا یبررس یمهدر شرکت ب یبه رفتار شهروند یشذرا ینیب

 ی،اعاجتم یۀرماوجود سرابطه مثبت و معنادار وجود دارد.  یسازمان یبه رفتار شهروند یشو ذرا یاجتماع

 دتوانن یکارکنان م ،از من یریذ که با بهره کند یم ادیجسازمان ا یرا برا یتوجه یانشا یها فرصت

 هتوسع و یتباعث تقو یاجتماع یۀکرد سرما یانب توان یم ین،داشته باشند. بنابرا یمشارکت مؤثرتر

 یراب یادذو مم یشغل یطهخارج از ح یدر کارها یرشدن. درذشود یکارکنان م هداوطلبان یها کنش

 بسومح یازمانس یهروندش یارفتاره یوعداوطلبانه و کمک به همکاران که به ن یدادن رفتارها امانج
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 دارند قرار یاعاجتم یۀرماس یها مؤلفه یراعتماد، مشارکت و تعامل و سا یرت تثثحخود ت شوند، یم

بهره وری سازمان توسعه و در مبحث رفتار سازمانی، بر مفهوم دیگری که  (.1332)خوش فر و همکاران، 

 یدهپد یکرا به عنوان  یسکوت سازمان 1یتونو دا یکسنهنرتثثیرذاار است، سکوت سازمانی می باشد. 

که  یرا در واکنش به مسائل و مشکلات یکم یارکنند که افراد مشارکت بس یم یفتعر یدسته جمع

را به عنوان  یو همکاران، سکوت سازمان 2یندا ون دهند. یشود از خود نشان م یسازمان با من روبه رو م

 یدها، اطلاعات و عقا یدهمذاهانه از اظهار ا یخوددار"کرده اند:  یفصورت تعر ینبه ا یرفتار سازمان یک

 یعمهم توز یکردهایاز رو یکیمشارکت در بحث ها  یریت،مد یننو یها یه. بر اساس نظر"مرتبط با کار

 یت،لاقخ ینهرود زم یباشد انتظار م یشترکارکنان ساکت در سازمان ب عدادهرچه ت یندانش است، بنابرا

با محدود کردن  ی،(. سکوت سازمان1333، و همکاران ی)صلوات یابدکاهش  یسازمان یو بهره ور ینومور

م اکنون است که ه یمشکل یندر ارتباط است. ا ییرتغ یندهایو فرا یسازمان یها یریذ یمت م یاثربخش

 یراتیمانع تغ یممانعت از بازخورد منف یلهبه وس یسکوت سازمان ینسازمان ها است، همچن ذیر یبانذر

 ؛خطاها را نخواهد داشت ی و ت ح یبررس ییسازمان توانا رو ینشود، از ا یمؤثر م یو توسعه سازمان

 یته فعالمنک یلشوند به دل یم یدترشد یشده و حت یشترخطاها ب ی،منف یبدون بازخوردهاعلاوه بر این، 

 یلکه مب باشد ینگفتن نم ی سخنسکوت فقط به معنا .یرندذ یدر زمان ضرورت انجام نم یاصلاح های

 ییر تواناب تواند یجو سکوت م ذرفتن هم باشد. یدهحاضر نشدن و ناد نشنیدن، ننوشتن، یبه معنا تواند

تحت  یمنف ی بطورسازمان یاثربخش ین،بگاارد. بنابرا یرتاث یادذیریخطاها و  سازمان در جهت کشف

 ی،ینکننده استرس، بدب یجادا ین می تواندسکوت کارکنان همچن(. 1334)حنیفی،  ی ذیردقرار م یرتاث

 یذفت موضوع سکوت سازمان توان یپس م(. 0200 ،3یرب) در کارکنان ذردد ینیو عقب نش یتعدم رضا

 یرانمد یبرخوردار است و توجه جد ی معاصردر مباحث سازمان یانیشا یترفع من از اهم یراهها یافتن و
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را در سکوت  یدذاهاز د ییها یشهخود، ر یقات( در تحق2003و همکاران ) 1میلیکن .ی طلبدسازمان را م

 ف،یضع یچون اعتماد، روابط اجتماع یکردند که عوامل یریذ یجهکردند و نت یافت یاجتماع یهسرما

 برذرفته از یکه همگ یشغل یشرفتدر انجام کار و احتمال کاهش شانس پ یسخت ی،ضعف در همکار

و  یاردکان یباشند )افخم یسکوت م یا یشهر یلهستند، دلا یاجتماع یها مایهابعاد مختلف سر

از شاخص  یکیبا عنوان ارتباطات اثربخش ) یقی(، در تحق1333و همکاران ) یصلوات(. 1334همکاران، 

را ذرفتند که ارتباطات  یجهنت ینکشور ا یدر شبکه بانک ی( و سکوت سازمانیاجتماع یۀسرما یها

ت در خ وص ارتباط بین سکو .باشد یم یاثربخش از جمله عوامل مؤثر در کاهش سکوت سازمان

مطالعات انجام شده در عمل ممده است؛ به نحوی که در  سازمانی و رفتار شهروندی مطالعات خوبی به

به این نتیجه رسیدند که ارتباط قوی و منفی بین رفتار شهروندی  (2013و همکاران ) 2این زمینه سینار

 ینرابطه ب ،(1332سازمانی و سکوت سازمانی وجود دارد. در تحقیقی دیگر صوری زهی و همکاران )

 یدر سازمان جهاد کشاورز یتعهد سازمان یانجیبا نقش م یسازمان یو رفتار شهروند یسکوت سازمان

 یسازمان یو رفتار شهروند یتعهد سازمان ینکه ب یافتنددست  یجنتا ینبه ارا بررسی و شهرستان خاش 

 یسازمان تسکو ینو همچن یو تعهد سازمان یسکوت سازمان ینب یرابطه مثبت و معنادار وجود دارد ول

با  یقی( در تحق2012و همکاران ) 3یمکار باشد. یرابطه معکوس و معنادار م یسازمان یو رفتار شهروند

کوت که س یافتنددست  یجهنت ینا به یو رفتار شهروند یسکوت سازمان ینارتباط ب یعنوان بررس

 یرتثث جامعه پسند تسکو یدارند ول یسازمان یبر رفتار شهروند یمنف یرتثث یو سکوت تدافع یسازمان

. با عنایت به مطالب بیان شده و بررسی پیشینه تحقیق، می توان چنین دارد یمثبت بر رفتار شهروند

چه در زمینه متغیرهای پژوهش حاضر به صورت جداذانه تحقیقاتی انجام شده است، بیان کرد که اذر

به صورت جزئی( همه متغیرهای تحقیق حاضر را  لهم زمان )انجام تحلی ولی تحقیقی که به صورت
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از منجا که ادارات ورزش و جوانان  نقش مهمی در توسعه همچنین، مورد بررسی قرار دهد یافت نشد. 

ورزش کشور دارند، به همین جهت توجه به روابط کارکنان و راه های جلب فعایتهای داوطلبانه و ابراز 

های کارکنان می تواند نقش مهمی در پیشبرد اهداف سازمانی ایفا کند؛ اهدافی که می  نظرات و ایده

تواند در صورت تحقیق و پیشبرد اصولی من، زمینه ساز توسعه ورزش کشور باشد. با توجه به اهمیت 

 ،ادارات ورزش و جوانانموضوع و همچنین عدم مشاهده تحقیقی بر ارزیابی رفتار شهروندی کارکنان در 

محقق بر من شد که در پژوهش حاضر ارتباط سرمایۀ اجتماعی و سکوت سازمانی با رفتار شهروندی 

بررسی نماید؛ همچنین در راستای تجزیه و تحلیل جزئی تر نتایج و پیشنهادهای کاربردی را  سازمانی

ر ذرفته ر نظبه ذینفعان مورد نظر، در این پژوهش سکوت سازمانی کارکنان نیز به عنوان نقش میانجی د

شد تا بتوان برداشت جزئی تر و دقیق تری از رابطه سرمایۀ اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی داشت 

مماری، پیشنهادهای کاربردی برممده از تحقیق را به  های تجزیه و تحلیلاز و در نتیجه با استفاده 

  مدیران مربوطه ارائه داد.

 

 

 ضرورت و اهمیت تحقیق -1-3

منان محسوب  یرسم یفکارکنان اند که جزء وظا یاریاخت یشامل رفتارها یسازمان یدشهرون یرفتارها

 یزانم یشوند، ول یدر نظر ذرفته نم یسازمان یرسم یستمتوسط س یمرفتارها، مستق ینشود. ا ینم

 یلبدون تما یامروز یسازمان ها (.2004، 1دهند )کاسترو یم یشرا افزا یسازمان یکل یاثربخش

 یخود نخواهند بود. تفاوت همکار ییکارا یقادر به توسعه اثربخش ی،داوطلبانه کارکنان به همکار

و  ینخود را براساس قوان یفدر حالت اجبار، فرد وظا یرادارد، ز یاریبس یتاهم ی،خودجوش با اجبار

اهانه، افراد خودجوش و مذ یکه در همکار الیدهد. در ح یانجام م یشده سازمان یینتع یاستانداردها

                                                 

Castro -1  
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 یبه نفع سازمان به کار م یحت یشخ  یها ییتوانا ییشکوفا یخود را برا یرتو ب  یکوشش، انرژ

مؤثر  یدر اجرا یاصل یداوطلبانه عامل یاز منجا که همکار(. 1334و همکاران،  یجهرم ی)م باح یرندذ

و  یهمکار یننحوه جلب ا یران،مد یاساس یاز چالش ها یکیسازمان است؛  یراهبرد یها یمت م

از  یسازمان یشهروند یرفتارهااست.  یاز مشارکت نکردن کارکنان در مواقع بحران یناش یامدهایپ

و  یتعهد سازمان یشافزا یه،بهبود روح ی،جو سازمان یلاز قب یسازمان یبر عوامل درون یاثرذاار یقطر

ا ب یزو ن یمخرب شغل یو رفتارها یبتمنجر به ترک شغل، کاهش غ یها یتکاهش ن ی،شغل یترضا

 یخدمات و وفادار یفیتک یشافزا ری،مشت یتمانند رضا یبر بهبود عوامل برون سازمان یرذااریتثث

پودساکف و همکاران  (.1316 ی،شود )فتاح یدر عملکرد کارکنان م یعال یفیتک یجادموجب ا یانمشتر

 یاه ینهاز جمله زم یسازمان یتار شهروندکننده بروز رف ینیب یشعوامل پ ی( معتقدند؛ بررس2000)

 یطااز شر یعرصه معتقدند که مجموعه ا یناست. صاحب نظران ا یدر عرصه رفتار سازمان یقاتیمهم تحق

نان کارک ینوع رفتار از سو ینشوند تا امکان بروز ا یادر کارکنان سازمان مه یندر سازمان و همچن یدبا

دارد که با  یتاز من جهت اهم یسازمان یو همبسته رفتار شهروندساز  ینه. شناخت عوامل زمیدفراهم م

 یقطر ینبه عمل مورده و از ا یمنها اقدامات یتتواند در جهت تقو یمشخص شدن من عوامل، سازمان م

و  1یشالشود )و یفراهم م یسازمان یرفتار شهروند یامدهایو بهتر از پ یشترب یامکان بهره بردار

 یرهابر رفتا یاثرذاار یبرا یکننده مناسب یینتب یاجتماع یۀرسد سرما ینظر مبه (. 2016همکاران، 

 یفیتک یسر یک یدفرد با ی،اجتماع یۀسرما یجادا یمعتقد است برا 2دانچو است. یسازمان یشهروند

د توان یم یفرد یها ییاز توانا یکیبه عنوان  یسازمان یشهروند ی. رفتارهارا داشته باشد یفرد یها

 یۀسرما یتاهمقرار دهد.  یر( را تحت تثثیاجتماع یۀسازمان )سرما یروابط اعضا یفیتو ک یتکم

ها و سازمان ها( شده و باعث  یمدر سازمان ها تا منجاست که سبب اجتماع افراد )ذروه ها، ت یاجتماع
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 این در(. 2012، 1تجار ینکارها را انجام دهند )ام یزمم یتبه طور موفق یکدیگرافراد با  ینشود ا یم

که  یدهند، به طور یم یتشوند و به من هو یم یردرذ یسازمان ارهایسازمان ها، کارمندان در ک

 سازمان یبه اهداف و ارزش ها یشترباشند، ب یدر سازمان م یقو یارتباط یکه شاهد هنجارها یکارمندان

(. 2004 ،2یبونگبرخوردارند )مرچ یسازمان یازهایدر برطرف کردن ن ییبالا یبوده و از همکار یبندپا

 ی،ماعاجت یۀسرما یرنظ یغن یو منبع یداشتن عامل اصل یاررود سازمان ها با دراخت یانتظار م ین،بنابرا

ق را در تحق کنانمشارکت کار یاول یقو به طر یبتوانند موجبات محکم شدن روابط و تعاملات انسان

از عوامل تثثیرذاار دیگر بر رفتار شهروندی سازمانی،  (.1332 یاءالحسینی،فراهم کنند )ک یاهداف سازمان

ذفتن  نسخ لشام هکلو ننوشتن چیزی نیست، ب دنحرف نز معنی هسکوت ب .سکوت سازمانی می باشد

 باعثه کمدی است مارکسازمانی، فرایند سازمانی نا در واقع سکوتت. وتاه یا فاقد اعتبار اسکیا نوشتن 

سکوت جمعی در  لهف از جملهای مخت لشکدر  ها می شود و می تواند ههدر رفتن تلاش ها و هزین

پایین صدای جمعی و غیره مشاهده شود  ت در طرح پیشنهادها، سطوحکسطوح پایین مشار سات،لج

در حقیقت یک نوع نگرش به سمت شغل است که به  یسکوت سازمان (.2011ن، همکارا شجاعی و)

اظهار نظر در مورد سازمان مرتبط می شود و در عملکرد سازمان همکاری کارمندان و تمایلات منان به 

بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی  ای منفی همی دهد همواره رابط نمطالعات نشا موثر است.

ای قوی و منفی  هرابطکه نمودند  خود این امر را ثابت هدر مطالع ندارد. سینار و همکارا سازمانی وجود

سکوت سازمانی باعث افزایش  اهشکفتار شهروندی سازمانی وجود دارد. یعنی و ر بین سکوت سازمانی

 هو ارائ نبیا هزم را نسبت بلاحمایت ن ناکارکذفت اذر  نمی توا سسازمانی می شود. پ رفتار شهروندی

نها مسط  رفتار شهروندی سازمانی  باشند هو مدیریت داشت نخود در مورد وظایف، سازما افکار و نظرات

 تکمک و مشار، کخانواده سازمانی عضوی از نعنوا هبکه احساس را خواهند داشت  و این هافزایش یافت

مذاهی و  منابع انسانی می توانند با نمدیرااز طرفی، (. 2013ن، سینار و همکارا) باشند هفعالی داشت
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سازمانی یشتر و بهره وری ب هبهبود دهند و جهت توسعاهداف سازمانی را  سکوت سازمانیاز دانش 

 یللکه به صورت هم زمان )انجام تح یقیتحقاینکه  بنابراین با توجه بهنند. کاستراتژی هایی را تعیین 

ینه پیش و با توجه به نشد یافتقرار دهد  یحاضر را مورد بررس یقتحق یرهای( همه متغیبه صورت جزئ

زمان تن کاستی های ساتحقیقات و مطالب بیان شده و اینکه داشتن کارکنانی که با اظهار نظر به یاف

و دارا بودن کارکنانی با رفتارهای فرانقشی و خودجوش می تواند مزیت رقابتی سازمان کمک می کنند 

با  نیهمچنکل ذرفت. وری سازمان شود، ضرورت تحقیق شبهره برشمرده شود و باعث بهبود کارایی و 

 ینا مدیاذردد و پ یم یسبب کاهش سکوت سازمان ی،اجتماع یهتوسعه و ذسترش سرما ینکهتوجه به ا

به  یزن ریمتغ ینذردد، مطالعه ا یسازمان یرفتار شهروند یریساز شکل ذ ینهتواند زم یکاهش سکوت م

اقشار جامعه به شرکت در برنامه  یقبال تماما با توجه بهاز طرفی  است. یضرور یانجیم یرعنوان متغ

 یورزش یو وجود سازمان ها ینهزم ینو تنوع مشاغل در ا یو امور مربوط به من، ذوناذون یورزش یها

 یفیتو کارکنان مؤثر و کارممد جهت بهبود ک یرانبه مد یازامر ورزش در جامعه، ن یانبه عنوان متول

ابعاد  یهتواند در کل یم یورزش یسازمان ها. عملکرد استبه وجود مورده  یشاز پ یشخدمات را ب

 یمردم تا حد یو روان یسلامت جسم یراباشد؛ ز یرذاارافراد جامعه تثث یو خانوادذ یفرهنگ ی،اجتماع

به  یلن یازن یشپ سازمان ها ینعملکرد مطلوب ا یلدل یندارد؛ به هم یسازمان ها بستگ ینبه عملکرد ا

 یاه ییساز بروز انواع نارسا ینهمن ها زم یفمقابل، عملکرد ضع افته است و دریجامعه سالم و توسعه 

 یۀارتباط سرما یحاضر بررس یقرو هدف تحق ین(. از ا2006 ،1یوشود )بروکز و ما یم یو فرهنگ یاجتماع

 دیباشد. ام یمکارکنان ادارات ورزش و جوانان  یسازمان یبا رفتار شهروند یو سکوت سازمان یاجتماع

کشور جهت ارتقاء سط   یو مسئولان ورزش یرانمد یرا برا یحاضر، بستر مناسب یها یافتهاست 

 کارکنان خود فراهم سازد. یسازمان یشهروند یرفتارها
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 اهداف تحقیق  -1-4

 هدف کلی -1-4-1

ازمانی روندی سهدف از این تحقیق تعیین ارتباط بین سرمایه اجتماعی و سکوت سازمانی با رفتار شه

 ات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی است.ردر بین کارکنان ادا

 اهداف اختصاصی -1-4-2

و سکوت سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان تعیین ارتباط بین سرمایه اجتماعی  .1

 خراسان رضوی.

تعیین ارتباط بین سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان  .2

 خراسان رضوی.استان 

تعیین ارتباط بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان  .3

 استان خراسان رضوی.

 سرمایۀ اجتماعی و سکوت سازمانی  طریق. پیش بینی رفتار شهروندی سازمانی از 4 

 فرضیه های تحقیق -1-5

ارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی کارکنان ادرمایه اجتماعی و سکوت سازمانی بین س . 1

 ارتباط معناداری وجود دارد.

بین سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان  . 2

 رضوی ارتباط معناداری وجود دارد.

ان استان خراسان بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوان . 3

 رضوی ارتباط معناداری وجود دارد.

رفتار شهروندی کارکنان ادارات ورزش و  عی و سکوت سازمانی پیش بین هایسرمایۀ اجتما . 4

 هستند.جوانان استان خراسان رضوی 
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 پیش فرض ها  -1-6

 تمام افراد نمونه صادقانه به سؤالات پاسخ داده اند. . 1

 دهندذان، روشن و قابل فهم بوده است.پرسشنامه ها برای پاسخ  . 2

 مزمودنی ها برداشت یکنواختی از پرسشنامه ها داشته اند. . 3

 

 محدودیت ها -1-7

 محدودیت های قابل کنترل -1-7-1

 انتخاب شدند. و جوانان استان خراسان رضوی مشارکت کنندذان از بین کارکنان ادارات ورزش  .1

ه کبه ذونه ای توزیع و تکمیل ذردید، در زمان استراحت  وپرسشنامه ها در محل کار کارکنان   .2

 تداخلی در انجام کار مشارکت کنندذان ایجاد نشود.

 به طول انجامید. 1336تا شهریور ماه  1332.  بازه زمانی پژوهش از مهر ماه 3

 رفتار سازمانی محسوب می شود. مباحث .  حیطه موضوعی پژوهش جزء4

 

 غیرقابل کنترلمحدودیت های  -1-7-2

 و جمع یعنفر توز یکمورد مطالعه پرسشنامه ها توسط  یشهرستان ها یپراکندذبه دلیل  . 1

 نشد. یمور

 .  عدم ایجاد شرایط یکسان در هنگام پاسخ ذویی، برای تمامی مزمودنی ها2

 سؤالات پرسشنامه. یها به تمام یمزمودن یکامل برخ ییعدم پاسخگو  .3

 کارکنان ممکن است بر نگرش منها از مسائل یو اجتماع یفرهنگ ی،ت ادمتفاوت اق یطشرا . 4

 بوده باشد. یرذاارموجود سازمان تثث
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 یقواژه ها و اصطلاحات تحق یفتعار -1-8

 ینظر یفتعار -1-8-1

 1یاجتماع یهسرما -1-8-1-1

انتظارات فوکویاما معتقد است سرمایۀ اجتماعی عبارت است از دانش، ادراک، هنجارها، قوانین و 

مشترک درباره الگوهای تعاملات که ذروهی از افراد در برخورد با مسائل پیچیده اجتماعی، موقعیت 

 (.1332های کنش جمعی، با خود به سازمان می مورند )احمدی و همکاران، 

 2سکوت سازمانی -1-8-1-2

تاری، شناختی و اثربخش سکوت سازمانی را خودداری کارکنان از بیان ارزیابی های رف 3پیندر و هارلوز

 (.1336)مقایی و همکاران،  در مورد موقعیت های سازمان، تعریف می کنند

 4رفتار شهروندی سازمانی -1-8-1-3

 رفتار شهروندی بیانگر فعالیت های کاری مرتبط، داوطلبانه و اختیاری است و به طور غیرمستقیم

و  ییکارا یتشده و در نها یپاداش سازمانده یها یستمشغل و س یرسم یفتوص یقاز طر یو ضمن

 .(2004)محمد،  دهد یسازمان را ارتقاء م یفوظا یاثربخش

 5کارکن -1-8-1-4

کارکنان یا پرسنل یک سازمان یا شرکت به ذروه یا افرادی می ذویند که در استخدام من مؤسسه 

 بوده و می توانند به ازای کار خود دستمزد دریافت کرده یا نکنند.

 

                                                 

Social capital -1  

Organizational silence -2  

Pinder & Harlos -3  
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 تعاریف عملیاتی  -1-8-2

 سرمایه اجتماعی -1-8-2-1

مقیاس اعتماد  خرده 6با   یا یهذو 31 استاندارد پژوهش توسط پرسشنامه یندر ا یاجتماع یهسرما

 یهذو)متقابل  ی(، تعاون وهمکار6-10یها یهذو)مشترک  ی(، شبکه ها و هنجارها1-2یها یهذو)

احترام متقابل  درک و ی(، همدل12-13 یها یهذو) یجمع ی(، انسجام و همبستگ11-14یها

مورد سنجش ( 21-31 یها یهذو) یجمع یتهو و (20-28 یها یهذو)و مشارکت داوطلبانه  یاریهم

، 3-، نظری ندارم2-، مخالفم1-ارزشی لیکرت )کاملا مخالفم 2قرار ذرفت. این ابزار بر اساس مقیاس 

 ( ارزش ذااری می شود.2-و کاملا موافقم 4-موافقم

 سکوت سازمانی -1-8-2-2

مؤلفه  3( با 2002) سورادوبواکولا و  یا یهذو 12پژوهش توسط پرسشنامه  یندر ا یسکوت سازمان

و  (6-10 یها یهذو)نگرش سرپرست به سکوت  (،1-2 یها یهذو)به سکوت  یعال یریتنگرش مد

 شده است. یده(، سنج11-12 یها یهذو) یارتباط یفرصتها

 شهروندی سازمانیرفتار  -1-8-2-3

 یاسمق خرده 2 اب( 1331)پودساکف  یا یهذو 23 پرسشنامه توسط پژوهش ینادر یشهروند رفتار

 یهذو) ی(، جوانمرد6-10 یها یهذو) یشناس یفهوظ یا ی(، وجدان کار1-2 یها یهذو) ینوع دوست

 یدهسنج( 13-23 )ذویه های یمدن یلتفض و (12-11 )ذویه های ی، ادب و مهربان(11-14 یها

 شده است.

 کارکنان اداره  -1-8-2-4

در من  یو رسم یمانیپ ی،که به صورت قرارداد یکارکنان ادارات ورزش و جوانان شامل تمام افراد

باشد. یم 1336منها قبل از سال  یریبه کارذ یخو تار نداداره مشغول به کار



 

 

 

 

 فصل دوم
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 مقدمه -2-1

در این ف ل مطالب در قالب دو بخش مبانی نظری و پیشینه تحقیق مورد بررسی قرار ذرفته شده است. 

در قسمت مبانی نظری اطلاعاتی در مورد متغیرهای تحقیق بیان شده است. در ادامه نیز در مبحث 

 ور در این زمینه انجام شده اشاره شده است.پیشینه به تحقیقاتی که در داخل و خارج از کش

 مبانی نظری -2-2

 رفتار شهروندی سازمانی -2-2-1

مطرح « رفتارهای فرانقش» را تحت عنوان یرفتار شهروندی سازمان یده، پد1بارنارد 1330در دهه 

روری ض یبه اهداف سازمان یابیفردی جهت تلاش فعالانه در راستای دست یلاتوی، تما کرد. به اعتقاد

ی بلکه ضرور ؛باشند یبه اهداف سازمان یابیدر جهت دست یدتلاشها نه تنها با یننظر او ا از است.

بارنارد در خ وص  یدهاز ا یهای مختلف مؤثر باشند. بخش یزاز خود سازمان ن حفاظت است در جهت

 وا ده است.برای همکاری مطرح ش یلاتدر قالب تما یسازمان شهروندی رفتار یین کنندهعوامل تع

ی قانون یاراتهای خودجوش افراد را که در ماوراء تعهدات قراردادی و اخت کمک یو برجستگ یتاهم

 یسبحان) روشن ساخته است یشاز پ یشب یمفهوم رفتار شهروندی سازمان یینرا در تب یرندذ یم قرار

 یبار اصطلاح رفتار شهروندی سازمان ین( برای اول 1313)  2باتمن و ارذان (.1313همکاران،  نژاد و

 یدشهرون یرفتارها ینهکه در زم ای یهاول یقاتقحتند. برد یدانی بکارو مطالعات م یقاتتحق را در

کارکنان در سازمان بود، اما  یرفتارها یاها  یتمسئول ییشناسا برای ریشتام ذرفت، بجان یسازمان

 صر ناقبه طو یعملکرد شغل یسنت های یابیدر ارز هینکبا ا رفتارها نی. ادی شذرفته م یدهاغلب ناد

  (.2003و همکاران،  3)بینستوکمؤثر بودند  یسازمان اثربخشی ودشدند، در بهب یم یریذ اندازه

                                                 

Barnard -1  

Battman & Organ -2  

Bienstock -3  
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رفتار شهروندی سازمانی شامل رفتارهای اختیاری کارکنان است که از وظایف رسمی منان نیست و 

در نظر ذرفته نمی شود؛ ولی میزان اثربخشی کلی م از سوی سیستم رسمی پاداش سازمان مستقی

نشان می دهد که این رفتارها شامل رفتارهایی نیست « اختیاری»سازمان را افزایش می دهد. واژه 

. عناصر که فرد در راستای انجام نیازمندی های نقش یا شرح وظایف شغلی خود نشان می دهد

  کلیدی تعریف رفتار شهروندی سازمانی عبارت است:

 از تعریف رسمی سازمان است.  ذونه ای از رفتارها که فراتر-1

رفتارهایی که مشمول پاداش نمی ذردد و به وسیله ساختارهای رسمی سازمان شناسایی نمی -2

 شوند.

 و )کاسترو رفتارهایی که برای عملکرد ، اثربخشی و موقعیت عملیات سازمان بسیار مهم است-3

 .(2004همکاران، 

بهره وری کارکنان و ذروه های کاری را افزایش می دهد، کار ذروهی را ؛ ندی سازمانیرفتار شهرو

تشویق می کند، ارتباطات، همکاری وکمک های بین کارکنان را افزایش می دهد، نرخ اشتباهات را 

زمان افزایش می دهد و به طور کاهش می دهد، مشارکت و درذیر شدن کارکنان را در مسائل سا

 انی مناسبی فراهم می کند.جو سازم کلی

رفتار شهروندی سازمانی از طریق اثرذااری بر عوامل درونی سازمان از قبیل جو سازمانی، بهبود 

روحیه، افزایش تعهد سازمانی و رضایت شغلی، کاهش نیت های منجر به ترک شغل، کاهش غیبت 

زمانی همچون رضایت مشتری، ر بهبود عوامل برون سابنیز با تثثیرذااری  و رفتارهای مخرب شغلی و

 افزایش کیفیت خدمات و وفاداری مشتریان، موجب ایجاد کیفیت عالی در عملکرد کارکنان می شود

(. این رفتارها از طریق تشویق اقدامات سازمانی 1316پودساکف و همکاران، به نقل ازفتاحی، )

 اثربخش و کارا، عملکرد سازمانی را افزایش می دهند.
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ندی شامل رفتاری است که کل سازمان را ارتقاء می دهد و سیستم اجتماعی من را حفظ رفتار شهرو

یافته های چندین مطالعه تجربی نشان می دهند رفتار شهروندی  (.2011، 1) فلدمن می کند

، در اثربخشی سازمان سهیم است. محققان اشاره کرده اند که رفتار شهروندی سازمانی، یسازمان

روال و سیال می سازد و باعث کاهش  ،را به وسیله ی تشکیلات اجتماعی سازمانعملکرد سازمانی 

یا افزایش حساسیت ها در من می شود. برای مثال، رفتار شهروندی عملکرد ذروهی را ارتقاء می 

 (.2000)پودساکف و همکاران،  دهد؛ زیرا به افراد کمک می کند تا با یکدیگر کار کنند

، دیران مسان شود و در نتیجهمشهروندی عمل می کنند، باعث می شوند کار کارکنانی که طبق رفتار 

بهره وری شخ ی و موفقیت مدیر افزایش می یابد. این افراد به هماهنگی فعالیت ها در میان اعضای 

 ذروه و در میان ذروه ها کمک می کنند. رفتار شهروندی سازمانی ممکن است:

 مولدتر شود.سبب مزاد کردن منابع برای اهداف  -

 نیاز به اخت اص منابع کمیاب برای وظایف صرفاً نگهدارندذی شود.سبب کاهش  -

از طریق کاهش تغییرپایری در عملکرد واحد کاری، استحکام و پایداری عملکرد سازمانی را افزایش  -

 دهد.

ا جاب و منها ر سازمان ها را قادر سازد تا به وسیله خویشاوندتر کردن محیط کاری، کارکنانی توانا -

 حفظ کند.

 توانایی سازمان برای انطباق با تغییرات محیطی را افزایش دهد. -

 همکاری و بهره وری مدیریتی را افزایش دهد. -

 هماهنگی فعالیت ها را بین اعضای ذروه و میان ذروه های کاری تسهیل کند. -

است که اعضای سازمان اهمیت  اثربخشی رفتار شهروندی در سازمان، تحت تثثیر وسعت و دامنه ای

 (. 2006، 2)نوبل من را درک می کنند

                                                 

Feldman -1  

Nobel -2 
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اسمیت، ارذان و فق واحدی میان محققان وجود ندارد. ار شهروندی سازمانی هنوز تواتدرباره ابعاد رف

 2ندرسون و ذربینگو پایرش عمومی اشاره کرده اند. ا ( به دو حیطه نوع دوستی1313) 1ی یرن

سازمانی را در بعد فردی، شامل رفتار جهت ذیری شده به سوی افراد و در ( رفتار شهروندی 1311)

 (.2004بعد سازمانی، شامل رفتار جهت ذیری شده به سمت سازمان تقسیم بندی می کنند )محمد، 

( مؤلفه های رفتار شهروندی سازمانی را با توجه به شرایط فرهنگی کشور 1338) رانو همکا 3فارح

نوع دوستی، وجدان کاری، هماهنگی متقابل شخ ی و محافظت  مداب اجتماعی،چین در قالب موارد 

ارذان و وان ، 2، وان اسکاتربولینو (.2004، 4از منابع سازمانی مورد بررسی قرار داده اند )مارکوزی

مؤلفه های فداکاری، وظیفه شناسی، توجه، مشارکت، وفاداری و تحمل پایری را به عنوان داین 

و  6(. نت میر1312ر شهروندی سازمانی قرار داده اند )زارعی متین و همکاران، شاخص های رفتا

( مدلی را توسعه داده اند که رفتار شهروندی سازمانی را در چهار مقوله طبقه بندی 1338همکاران )

 .(2004، 8کرده است: جوانمردی، فضیلت مدنی، وظیفه شناسی و نوع دوستی )رویز

بندی و طبقه بندی دیدذاه های مختلف، هفت بعد اصلی این رفتارها را ( با جمع 2000دساکف )وپ

شامل رفتارهای کمک کننده، رادمردی، ابتکارات فردی، اطلاعات سازمانی، وفاداری سازمانی، رفتار 

 (.1316کاخکی و همکاران، حسنی یا فضیلت مدنی و توسعه خود دانسته است )

شده  یدار( پد 2001و همکارانش )  1پژوهش های بورمندر  یمدل سه بعدی رفتار شهروندی سازمان

 شده است: یلتشک یراز سه بعد ز یمدل رفتار شهروندی سازمان ینا در. است

 یرفتار شهروند شغل -ج   یرفتار شهروند سازمان -ب فردی  یانرفتار شهروندی م -الف 

                                                 

Smith & Organ & near -1  

Anderson & Gerbing -2  

Fareh -3  

Markoczy -4  

Van Scotter -2  

Netemeyer -6  

Ruiz -8  

Borman -1  
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و به منها  یتحما یکه از اعضای سازمان ی شوداطلاق م ییفردی به رفتارها یانرفتار شهروندی م

 فتارر فراتر از انتظار خود را توسعه دهند. یل ذرتلاشهای همکارانه و تسه یقتا از طر ی کندکمک م

ت، یتابع یقدهنده تعهد نسبت به سازمان از طر به عنوان رفتاری که نشان یزن یشهروندی سازمان

 یزن یرفتار شهروندی شغل نهایتاً شده است. یفتعر اشد،ی بو... م یسازمان یناز قوان یرویپ وفاداری،

 (.1313، و همکاران ی نژاد)سبحان ی شودرا شامل م یفراتر از ملزومات شغل یهای اضاف تلاش

ن تحقیق که ای می باشد متعلق به ارذان ی،دسته بندی از ابعاد رفتار شهروندی سازمان ینتر کاربردی

  OCB( 1311) ارذانشکل از پنج بعد ارذان در نظر می ذیرد. نیز رفتار شهروندی سازمانی را مت

 رابه ابعاد زیر طبقه بندی کرده است:

تشان. فعالیتهایی که پیش قدمی برای کمک به اعضای سازمان برای حل مشکلانوع دوستی:  -

 کارمندان به طور خود جوش انجام می دهند؛ تنها بخاطر اینکه منها میل و مرزوی کمک به دیگران

 و سازمان را دارند.

را از طریق کار سخت فراهم علاوه بر مطابقت با قوانین سازمانی حداقل ملزومات وجدان کاری:  -

 .ندکنی م یتر هدااتظنطوح مورد استر از الاب یدر حد وظایف ماجنکه فرد را در ا اییهاررفت می کند.

ل، بدون ابراز شکایت و کاطاعت از مقررات سازمانی و تحمل موقعیت های مشجوانمردی:  -

 نارضایتی. ارذان جوانمردی را به عنوان تمایل به تحمل شرایط اجتناب ناپایر می داند.

 ند کههست یا هانمؤدب ایرهارفتکه از بروز مشکل پیشگیری می کنند. رفتارهایی ادب و نزاکت:  -

ان، سرپرستد با ررفتار فمل ابعد ش ینو ا ی کنندم یریر جلوذاک محل و مشکل در ئلهمس یجاداز ا

 .سازمان است یانو مشتر همکاران

رج اخ یها یتلافع دهشان دهن. نفعال بودن و مشارکت در فعالیت های سازمانیفضیلت مدنی:  -

 مست و مرااجلس یو کمک به برذزار ی مموزشیها هارذاشرکت در کیا لعه کردن و امثل مط زمر زا

 (.2011و همکاران،  یانگ)ج تسمختلف ا یها
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 سکوت سازمانی -2-2-2

 که شد مطرح اداری عدالت های نظریه قالب در میلادی 10 دهه در بار اولین سازمانی سکوت مفهوم

 وموریسون  میلادی 2000 سال در بود. ذرفته شکل دوره من اداری و اخلاقی هایی رسوایی اثر در

مطرح کرده و توجه  نوین سازمانی سکوت قالب در را مفهوم این خود های پژوهش در1میلیکن 

 (. 2012، 2)بوذوسین نمودند جلب نوین قالبی در موضوع این به را سازمان محققین

مفهوم سکوت را بیش از پیش در قالب سازمان های نوین توانست  توسط منها مدل های ارائه شده

 در ذرایانه جمع ای پدیده سازمانها در سکوت که اند داشته اذعان میلیکن و موریسونمطرح کند. 

 شده دانسته ذرایانه عجم جهت من از پدیده این است؛ موجود مشکلات برابر در نظر اظهار عدم جهت

 سازمان یک در فرد یک از بازخور معنای به سکوت که است واقعیت این دهنده نشانزیرا  است؛

 سازمان در سکوت جو که طوری به ؛کنند می سکوت که کارکنان از است جمعی حرکتی بلکه نیست،

 سکوت فزاینده تثثیر واقع رشود. د سازمان عملکرد خلاف جهت در هایی خروجی به منجر تواند می

 تواند می سکوت که داشت اذعان می توان دیگر عبارت بهاست.  سازمان در جمعی سکوت از برذرفته

که بوون و  ذونه همانل نفر به نفر انتقا بر علاوه چراکه باشد، مسری ویروس یک همانند

انتقال یابد. در نتیجه اذعان می کنند می تواند از یک موضوع به موضوع دیگری  (2003)3بلکمون

 سکوت در مورد یک موضوع می تواند منجر به سکوت در موضوعی دیگر شود. 

طی که ترس، که بعضی از مدیران برای مدت خیلی زیادی است در محی می کننداظهار  دانشمندان

و منها نمی توانند روش جایگزینی  می کنند، زندذی تبدیل شده اندهنجار در من به ارعاب و سکوت 

 ،درباره سکوت سازمانیکارکردن و رفتار کردن ت ور کنند. این ظرفیت محدود شده  این نوع برای

 . مطابق با نظرخواهد نمود تقویترضایتی موجود را تقویت نموده و هنجارهای سکوت را ناوضعیت 

                                                 

Morrison & Milliken -1  

Bogosian -2  

Bowen & Blackmon -3   
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 سازمان خوب و موفق یکحقیقیت را دارند به عنوان  ینکه توانایی شنیدن ا ییسازمان ها 1کالینز

به طور کلی محققان سکوت سازمانی را نتیجه ای از (. 2008، 2)واکولا و بورادوس مشخص می شوند

منی که اغلب به وسیله ( عقاید ض2( نگرانی مدیران از بازخورد منفی؛ )1منشثهای زیر می دانند: )

جو »مدیران ایجاد می شود. ساختارها و روش های مورد استفاده در سازمان به ذسترش منچه که ما 

می نامیم، کمک می نماید که به طور ذسترده ای بین کارکنان این ذونه ادراک شده است  «سکوت 

که چنین جوی در سازمان که ذفتگو در مورد مشکلات و مسائل بی اثر و خطرناک می باشد. زمانی 

حاکم ذردد، واکنش غالب در یک سازمان سکوت خواهد بود تا اظهارنظر. بنابراین احتمال ظهور 

 ن خواهد بودچنین جوی و قوت و اشباع من جو وابسته به فعالیت های معنی دار جمعی کارکنا

  (.2000ن، ون و میلیک)موریس

 کارکنانرابطه نگرش مدیریت عالی و سکوت  -2-2-2-1

زمانی که مدیران ارشد یک سازمانی باور بر این دارند که کارکنان خودکامه بوده و غیرقابل اعتماد 

هستند، من ها طوری عمل خواهند نمود که به طور ضمنی و غیرضمنی از ارتباطات رو به بالا 

خود درباره ریس در بحث باورهایی مذاهانه نمی باشند. مرج جلوذیری نمایند و غالباً این چنین

که عمل مدیران را هدایت می  "مورد استفاده تئوری های"یادذیری سازمانی تاًکید کرده است که 

کند اغلب از تئوری های مورد حمایت من ها و یا منچه که منها فکر می کنند رفتار من ها را شکل 

زمینه فرهنگی تیم مدیریت عالی نیز می (. 1388و همکاران،  3)مرجریس می دهند، متفاوت هستند

تواند در سازمان عقاید و باورهایی را بوجود مورد که رفتار کارکنان و اظهار نظر منان در سازمان را 

تحت تثثیر قرار دهد. به طور مثال، اذر ذروه مدیریت ارشد از افرادی تشکیل شود که از فرهنگ های 

فکر می کنند که من ها بهترین ها را می دانند. در فرهنگ  با فاصله قدرت زیاد باشند، این مدیران
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های با فاصله زیاد قدرت، افراد بیشتر باور بر این دارند که حق همیشه با رئیس می باشد، زیرا او 

اما زمانی که اعضای تیم مدیریت عالی دارای  فرهنگ (. 1310و همکاران،  1)هافستد رئیس است

ند بوده، بنابراین این چنین فرهنگ هایی پاداش هایی را برای های جمعی هستند مشارکت ارزشم

هماهنگی کارکنان در خود جای می دهند. از این رو ترکیب فاصله قدرت زیاد و جمع ذرایی بین 

اعضای ذروه مدیریتی ارشد با تقویت عقاید سکوت همراه می باشد. تشابه و عدم تشابه ویژذی های 

د، قومیت، سن( تیم مدیریت عالی در مقایسه با کارکنان مراتب جمعیت شناختی )مثل جنسیت، نژا

پایین تر نیز می توانند بر شیوع عقاید سکوت تاثیر ذاارند. تحقیق بر روی تنوع نشان داده است که 

 2اکسک) اختلاف های برجسته میان زیردستان و بالا دستان اغلب ترس و بی اعتمادی ایجاد می کنند

این رو عدم تشابه جمعیت شناختی زیاد بین مدیریت ارشد و سایرین باعث  از(. 1333و همکاران، 

( ذکر 1360) 3گوریذرمک .خواهد شد مدیریت ارشد، به اظهار نظر کارکنان با سوء ظن نگاه کنند

کرده است که عقاید مدیریتی می توانند اثر نیرومندی در چگونگی رفتار مدیران و کارکنان داشته 

ال، او ذکر کرده است زمانی که مدیران فرض می کنند کارکنان از کار متنفر می باشند. به طور مث

باشند، نمی توان برای انجام کار به خوبی به منها اطمینان کرد، در نتیجه مدیران مکانیزم های کنترل 

را برای جلوذیری از طفره رفتن ایجاد خواهند کرد. کارکنان در می یابند که مدیریت بر من ها 

ادی ندارد در این صورت دلخور شده و دنبال راه ذریزی از سیستم می باشند، این واکنش اعتم

باورهای ابتدایی مدیران را تقویت می کند. زمانی که مفروضات پایرفته شده در یک سازمان عبارتند 

( مخالفت در سازمان 3( مدیریت بهترین ها را می داند و )2( کارکنان خودسر می باشند )1از: )

امطلوب می باشد، ایدئولوژی رایج در یک سازمان عدم اظهار نظر خواهد بود و مدیریت نیز ساختارها ن

و سیاست هایی را بر پا خواهد کرد که جریان قبلی را تسهیل نموده و این تمایل، میل مدیران برای 

                                                 

Hofstede -1  

Cox -2  

McGregor -3  



26 

 

 ترک در سازمانجلوذیری از هر نوع تهدید و یا بازخورد را تقویت خواهد کرد. دو ویژذی ساختاری مش

ها که به وسیله این باورها رایج شده است، تمرکز در ت میم ذیری و فقدان مکانیزم های بازخورد 

اذر باور رایج در سازمان من است که، کارکنان (. 2000)موریسون و میلیکن،  رسمی روبه بالا هستند

مدیران من ها را در فرمیند فرصت طلب بوده و هیچ دانش معتبری در مورد بهبود سازمان ندارند، پس 

ت میم ذیری شرکت نخواهند داد. بنابراین با وجود اینکه لزوم استفاده از ت میم ذیری مشارکتی 

ممکن است مشکار به نظر برسد )کمیته ها، نیروهای کاری( ولی همه به طور ضمنی می دانند که 

زمانی که (. 1333، 2و فارذن 1،1133)سنت قرار دارد اختیار ت میم ذیری در مراتب بالای سازمان

مدیران باور بر این دارند که کارکنان خودسر، فرصت طلب و کم کار می باشند و موافقت بر مخالفت 

رجحان دارد، من ها تمایل دارند تا باورهای منفی خود را در رفتار روزمره خود با کارکنان موجه جلوه 

مورد تغییرات پیشنهادی سازمانی بیان کنند،  دهند. برای مثال، اذر کارکنان نگرانی خود را در

نند. می بی ومت کرده و من را تهدیدی برایمدیریت فرض خواهد کرد که کارکنان در مقابل تغییر مقا

مدیران عقاید و بازخوردهای کارکنان را رد خواهند کرد بویژه زمانی که من عقاید با دیدذاه من ها 

هانه یا نامذاهانه نسبت به پیام رسانان خبرهای نامطلوب بی متفاوت می باشند. مدیریت همچنین مذا

 (.2000)موریسون و میلیکن،  توجهی می کنند

 رابطه نگرش سرپرستان و سکوت کارکنان -2-2-2-2

افراد با کسانی که مشابه خودشان درک می کنند، راحتتر کار می کنند و ترجی  می دهند با منها 

تعامل کنند. افراد همچنین تعامل با افراد مشابه خود را برای تثیید عقاید و ادراکات خود ترجی  می 

ارکنان، زمانی دهند. از این رو برقراری یک شرایط سازمانی با مکانیزم های کمتر برای اظهارنظر ک

که درجه بالایی از شباهت بین کارکنان وجود دارد، احتمال بزرذی برای ایجاد جو سکوت خواهد 

بود. شباهت بین همکاران مستقیم، سرایت اجتماعی را در سط  ذروه کار و سط  واحد تسهیل می 
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لاعات و سرایت کند در حالی که پایه های شباهت بین افراد شاغل در حوزه های مختلف، اشتراک اط

اجتماعی را از یک واحد به واحد دیگری ذسترش خواهد داد. از منجا که پایداری به فرصت های 

بیشتر کارکنان برای تعامل و ادراکات مشترک و احتمال زیادتری از ادراکات مشترک پایدار در طی 

سازمان ها با زمان دلالت دارد همچنین ادراکات مشترک با احتمال بیشتری برای توسعه درون 

عضویت نسبتاً پایدار ذسترش می یابند.  وابستگی کاری متقابل متغیر دیگری می باشد که در فرمیند 

ت میم ذیری جمعی سهیم خواهد بود، که در حضور ویژذی های ساختاری معین جو سکوت را 

نگ کنند، ترفیع می دهد. زمانی که کارکنان درون یک ذروه کاری باید فعالیت های خود را هماه

م یضرورتی بزرگ برای برقراری ارتباط وجود دارد بنابراین فرصتی بزرگ برای منها جهت اشتراک مفاه

 (.1382، 1و تجربه های خود بوجود می مید )میلر

همچنین زمانی که نشانه های دریافت شده از سطوح بالای سازمان نشان می دهند که سازمان 

های مدیران ارشد به سمت پایین سرازیر شده ن را ندارد، نگرشظرفیت لازم برای اظهار نظر کارکنا

و رفتار مدیران میانی را تحت تاثیر قرار می دهد. حتی مدیران میانی که واقعاً در عقاید ضمنی 

مدیریت ارشد مشترک نیستند ممکن است منجر به تشویق سکوت شوند. با تشخیص اینکه مدیریت 

فی را دوست ندارند، مدیران میانی می توانند اطلاعات معین را قبل ارشد مخالفت ها و یا بازخورد من

از طی جریان روبه بالای اطلاعات از پیروان خود بدست مورند. اذر مدیر یک بخش ارتباطات روبه بالا 

را تشویق نکرده و به طور خ ومت ممیزی به من واکنش نشان دهد، کارکنان در من بخش تمایل به 

سبت به سیاست ها و روش های سازمان نخواهند داشت، از این رو شاید سکوت اظهار عقاید خود ن

 (.2000ای در سطوح بخشی وجود داشته باشد )موریسون و میلیکن، ذسترده 
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 رابطه ارتباطات و سکوت کارکنان -2-2-2-3

زمانی که کارکنان فعالیت های خود را در طی ذروه های کاری یا بخش ها هماهنگ می کنند، 

صت بزرذتری جهت مبادله اطلاعات و ادراکات مشترک ذروه های کاری ایجاد می شود. از این رو فر

همانطور که کارکنان برای ساخت ویژذی های ساختاری همانند ت میم ذیری بالا به پایین و کانالهای 

فسیر تبازخورد بسته تلاش می کنند، من ها با احتمال بیشتری به هم نزدیک تر خواهند شد که این 

را که سازمان مخالف ورودی من ها است، در زمانی که ضرورت های کاری منها ارتباطات منظم، 

 هماهنگی و کارذروهی است، تقویت می نماید. 

ت میم ذیری متمرکز، فقدان مکانیزم های بازخورد، روبه بالا، مقاومت مدیریتی در مقابل ورودی 

پایین به جوی از سکوت منجر خواهد شد تا حدی که  های کارکنان و فقدان بررسی بازخورد رو به

کارکنان مراتب میانی و پایین مستقیماً عمل کرده و بین خودشان رابطه برقرار می کنند. اندازه اثرات 

متقابل و روابط بین کارکنان مراتب میانی و پایین به طور مثبتی با تشابه اجتماعی، پایداری نیروی 

سون )موری و فشردذی شبکه های اجتماعی غیر رسمی مربوط می شود کاری، وابستگی کاری و شدت

 (.2000و میلیکن، 

 سرمایه اجتماعی -2-2-3

سرمایۀ اجتماعی موضوعی جدید در مطالعات توسعه، اقت اد و جامعه شناسی در سط  جهان است. 

 رمایه اجتماعیس .ار یافت زمان زیادی نمی ذاردانتشی که اصطلاح و مفهوم سرمایه اجتماعی از زمان

نه تنها در زمینه توسعه اقت ادی کشورهای در حال توسعه بلکه در کشورهای توسعه یافته نیز به 

 است.عنوان یک موضوع مهم مورد توجه قرار ذرفته 

 مفهوم سرمایه اجتماعی -2-2-3-1

 سیاسیمحافل  و اجتماعی علوم ذفتمان در که است مدرن مفاهیم جمله از اجتماعی سرمایه مفهوم

 من ندارد اما کاربرد طولانی پیشینه مفهوم این چند هر است. شده استفاده مختلف سطوح در معاصر
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 های جامعه رشته در بویژه  دانشگاهی مقالات و تحقیقات در سو این به 1330 دهه از تدریج به

 و پاتنام رابرتپیر بوردیو،  کلمن، جیمز چون افرادی کارهای با مموزش و سیاست اقت اد، شناسی،

 برای تحلیلی ابزار مثابه به اجتماعی سرمایه کلمن مفهوم است. بزعم یافته افزایش فوکویاما فرانسیس

 از یکی ساختن روشن در اجتماعی سرمایه که است باور این بر است. کلمن اجتماعی های پژوهش

 تواند می را مؤثری نقش است، ذرفته نام کلان و خرد پیوند منچه یا تحلیل اجتماعی مهم مشکلات

تضعیف نقش  و شدن جهانی روند به توجه با اجتماعی سرمایه مفهوم از استفاده کند. همچنین ایفا

 توسعه، مورد مشکلات برای محلی اجتماعات سط  در اجرایی حلی راه عنوان به ملی، های دولت

 است. ذرفته قرار اجتماعی سیاست مسئولان و ریزان برنامه ذااران، سیاست توجه

 روایت کارکردذرایانه در بویژه ممریکایی شناسی جامعه اصلی جریان در اجتماعی سرمایه رایج تعریف

 می پدیدار ذروههای انسانی میان در که هایی شبکه و تعاملات جانبه دو روابط از است عبارت من

 هنجارهایی و تعهداتپیامد  عنوان به خاصی جماعت و ذروه میان در که اعتمادی سط  و ذردند

 بررسی در را این مفهوم اروپایی شناسی جامعه مقابل در شود. می یافت اجتماعی ساختار با پیوسته

 سلسله های اجتماعی، شبکه به مربوط پیوندهای تحرک چگونه که ذیرند می کار به موضوع این

 در دو دیدذاه این مشترک نکات این وجود با کند. می تقویت را یافته تمایز قدرت و اجتماعی مراتب

 رشد اجتماعی، تحرک مانند مموزش، ها ویژذی برخی افزایش در اجتماعی سرمایه سودمندی مورد

 تعاریف اجتماعی سرمایه از فوق، تعاریف بر است. علاوه توسعه نهایت در و سیاسی برتری اقت ادی،

 مجموعه اجتماعی سرمایه»است که  این مطرح تعاریف یکی از است. ذردیده ارائه نیز دیگری

 جامعه من اعضای همکاری سط  ارتقای موجب که است اجتماعی سیستم در موجود هنجارهای

 تعریف، این اساس ذردد. بر می ارتباطات و تبادلات های سط  هزینه ممدن پایین موجب و ذردیده

 اجتماعی سرمایه با کینزدی مفهومی ارتباط دارای نیز اجتماعی نهادهای و مدنی جامعه نظیر مفاهیمی

 اجتماعی، نهادهای تثثیر حاصل که داند می  ای پدیده را اجتماعی سرمایه نیز جهانی ذردند. بانک می

 نشان سازمان تجارب این و است اجتماعی تعاملات کیفیت و کمیت روی بر هنجارها و انسانی روابط
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)فوکویاما،  دارد های مختلف کشور توسعه و اقت اد بر توجهی قابل تثثیر پدیده این که است داده

تعاملات  حاصل بلکه ندارد وجود فیزیکی صورت به ها سرمایه سایر خلاف بر اجتماعی سرمایه(. 1333

 ممدن جدی پایین موجب تواند می من افزایش دیگر طرف از و بوده اجتماعی و ذروهی هنجارهای

 تواند در می که ذردد. عناصری زمانیسا عملیاتی های هزینه نیز و جامعه اداره های هزینه سط 

 عبارتند از: ذیرند، قرار استفاده مورد اجتماعی سرمایه عملیاتی تعریف

 جدایی افراد جزء جمعی های کنش و دارد بستگی افراد بین اجتماعی تعامل به اجتماعی سرمایه -1

 است. من ناپایر

 این مفهوم در طرفه دو منابع به دستیابی برای تلاش و همکارانه حلهای راه برای جستجو -2

 دارد. اساسی محوریت

 تعاریف وجود اکثر در افراد بین اعتماد و همکاری به تمایل اجتماعی، های شبکه در مشارکت  -3

  دارد.

اعتماد متقابل،  دانست: اجتماعی سیستم یک در ذیل های پدیده حاصل توان می را اجتماعی سرمایه

 ت ویری احساس وجود ذروه،  و جمعی هویت احساس با اجتماعی های متقابل، ذروه اجتماعی تعامل

 (.1314)علوی،  مینده، کارذروهی از مشترک

 آیا سرمایه اجتماعی واقعا سرمایه است؟ -2-2-3-2

 است، وجود دارد: سرمایه از نوعی اجتماعی سرمایه اینکه مورد در استدلال چهار

برای  ذااری سرمایه امکان با است منبعی سرمایه، انواع دیگر مانند اجتماعی، سرمایه اینکه اول

 روابط خارجی، های شبکه ساختن در ذااری سرمایه نا اطمینانی. و بازدهی همراهی و مینده انتظارات

 به های درونی شبکه توسعه و سازد می توانمند قدرت و اطلاعات به دستیابی جهت در را کنشگران

عبارت  به فراهم می نماید. را جمعی مشارکت کارهای و جمعی هویت تقویت امکانات جمعی کنشگران

 دیگر همیشه نمی توان از سرمایۀ اجتماعی به عنوان یک دارائی برون زا و غیر قابل کنترل یاد کرد.
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 -شبکه. است پایر و تبدیل منظوره چند سرمایه، دیگر های ذونه مانند اجتماعی سرمایه اینکه دوم

 به کار متفاوت اهداف برای توانند می فیزیکی های سرمایه مانند اجتماعی کنشگران دوستانه های

 قابل تبدیل برند می شبکه در جایگاه شان از افراد که منافعی همچنین نماید. کمک تولید به و ذرفته

 بعضی مواقع را اعتبار و اعتماد دلیل همین به است. اقت ادی سرمایه ویژه به و سرمایه انواع دیگر به

 سرمایه به تبدیل استراتژی است معتقد بوردیو کنند. می مطرح مالی سرمایه جایگزین عنوان به

 .می کنند ارائه یک هر که است سودی های ساختار فرصت در تغییر از ثرمتث همدیگر

 شده است. اشاره سرمایه اشکال دیگر برای اجتماعی سرمایه بودن مکمل یا جایگزینی به سوم دلیل

 اجتماعی قوی روابط با را خویش انسانی یا اقت ادی سرمایه کمبود ذاه می توانند اقت ادی عوامل

 .کنند جبران

هزینه  و حفاظت نیازمند انسانی، و فیزیکی سرمایه مانند نیز اجتماعی سرمایه اینکه چهارم دلیل

سرمایه  همچون سرمایه این چند هر شود. تقویت و بازسازی متناوب طور به باید و است نگهداری

 مهارت یا و دانش مانند اجتماعی سرمایه دیگر عبارت به ندارد. بینی پیش قابل استهلاک نرخ انسانی

)عزیزیانی و قاسمی،  شود استهلاک دچار است ممکن هم استفاده عدم با عمومی کالاهای برخی

1318.) 

 اهمیت سرمایه اجتماعی در توسعه -2-2-3-3

 هر من است. اجتماعی وجه در سرمایه مفهوم از استفاده اجتماعی پایدار توسعه در مهم های جنبه از

 در دهه ذاشته دو حدود از اما شود، می ذرفته کار به اقت ادی قلمرو در اساساً  سرمایه واژه چند

 موارد از یکی عنوان به حاضر حال در و است ذرفته قرار ای فزاینده به رو پایرش مورد اجتماعی قلمرو

 های تحلیل در متداول طور به که ای سرمایه نوع باشد. به سه می مطرح یافتگی توسعه در مهم

 برده نام منها از انسانی سرمایه و طبیعی سرمایه یا تولیدی، فیزیکی سرمایه عناوین تحت اقت ادی

 توسعه منچه معمول، طور به است. شده اضافه اجتماعی عنوان سرمایه با چهارمی نوع اکنون شود، می
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 انسانی و سرمایه تولیدی یا فیزیکی سرمایه طبیعی، سرمایه شامل شده، بنا من پایه بر رشد اقت ادی و

سه  این که است شده معلوم تازذی به مسئله این شود. می شناخته ملت یک ثروت به عنوان است که

 راهی که بازیگران از اینها که چرا کنند؛ می تعیین را اقت ادی رشد فرایند از بخشی فقط سرمایه، نوع

 مورند، را فراهم توسعه و رشد تا بخشند می نظم یکدیگر به و کنند می تعامل یکدیگر با اقت ادی

 سرمایه، سه دسته من نظر از که کشورهایی میان رشد اختلاف بررسی برای پوشند. پس می چشم

 اجتماعی مفقوده، سرمایه حلقه من بود؛ دیگر ای حلقه پی در باید هستند، یکسانی وضعیت دارای

 (. 1312)عبداللهی و موسوی،  است

 رغم به چرا که است موضوع این کشور، ریزان برنامه و سیاستگااران های دغدغه و مسائل جمله از

دهد،  می انجام اقت ادی های بخش در دولت که متعددی های ذااری سرمایه و ها ریزی تمام برنامه

 از مشکلات که زمانی ممد. معمولاً  فائق مردم معیشتی مشکلات و اقت ادی دشوار شرایط بر توان نمی

 بزرذترین از عنوان یکی به فیزیکی )مادی( سرمایه کمبود اغلب مید، می میان به سخن کشور اقت ادی

 که است حالی در این مید. میان نمی به سخنی هیچ اجتماعی سرمایه از و شود می برده نام معضلات

 سرمایه هر از بیش است، به اعتماد سازی نیاز که تورمی یا رکودی شرایط در اجتماعی سرمایه به نیاز

 معماهای از بسیاری تواند می ها سایر سرمایه کنار در اجتماعی سرمایه و شود می احساس دیگری

 را اجتماعی اقت ادی، شتابان رشد و جامعه بردارد ای توسعه حرکات راه سر از را اجتماعی لاینحل

 مردمی، های مشارکت به توجه عدم سبب نفتی درممدهای بر تکیه سو یک نمایند. از پایر امکان

 هم به نسبت مناطق زیاد فاصله و کشور ای منطقه و محلی توسعه عدم ای، درممدهای منطقه منابع

 نسبی های مزیت و توسعه های قابلیت با متناسب نتوانند مناطق و جوامع همه تا باعث شده و ذردیده

و  کشور یافتگی توسعه در هایی تفاوت چنین سو دیگر ذردند. از برخوردار ملی توسعه از مواهب خود

 چارچوب در دولت نقش متمرکز ایفای با منابع نامناسب توزیع از ناشی توسعه شکاف نیز و ها استان

 بخش بتواند تا بوده ذیری ت میم مختلف متناسب سطوح به نیازمند و نگردیده میسر مستمر وظایف
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 توجه سایه در مهم این سازد که وادار حرکت به اقت ادی امور و ... در اصناف نهادها، غیردولتی، های

 .ذردد می پایر امکان اجتماعی اجتماعی سرمایه به

 بدون سرمایه و دهند می دست از را خود اثربخشی ها سرمایه سایر اجتماعی، سرمایه فقدان صورت در

 رو این نماید. از می دشوار و ناهموار اقت ادی و فرهنگی تکامل و توسعه های راه پیمودن اجتماعی،

 محسوب می ذردد توسعه به دستیابی برای محوری اصل یک عنوان به اجتماعی سرمایه موضوع

 (.1311)صیدایی و همکاران، 

 نقش سرمایه اجتماعی در سازمان -2-2-3-4

 مدیریت داشته، و سازمان حوزه در اجتماعی مباحث وجود از که مساعدی زمینه با اجتماعی سرمایه

 دارایی یک مثابه به اجتماعی سرمایه اهمیت اخیر های سال است. در شده وارد سازمانی مطالعات در

 اغلب پرداختن است. ذرفته قرار مدیریت و سازمان مباحث مندان توجه علاقه مورد سازمانی، نامشهود

 سازمان موفقیت در اجتماعی سرمایه ناپایر انکار نقش بیانگر کمی، نیز شواهد و مقوله این به محققان

 علاوه به .دهند ادامه خود موجودیت به امروزی متلاطم های محیط در خواهند که می است هایی

 مزیت های دیگر، سازمان با مقایسه در ها سازمان به تواند می که سازمانی مهم های قابلیت از یکی

سرمایه اجتماعی از (. 2003، 1)تیمون و استامف است اجتماعی سرمایه کند، ایجاد یدارپا سازمانی

منظری پدیده ای مدیریتی است و برای من ویژذی های ذوناذونی تعریف شده که شامل اعتماد، 

ارزش ها و رفتارهای مشترک، ارتباطات، همکاری، تعهد متقابل، شناخت متقابل و شبکه ها می 

رد تا نسبت به باشد. سازمان هایی که دارای سط  بالاتری از سرمایه اجتماعی هستند، احتمال دا

رقبایشان که دارای سط  سرمایه اجتماعی کمتری هستند، موفق تر باشند. از سوی دیگر بین سرمایه 

اجتماعی و تعهد سازمانی، انعطاف پایری سازمان، مدیریت مناسب کنش جمعی و ایجاد سطوح 

واند ه اجتماعی می تبالایی از سرمایه مفهومی، رابطه مثبت و معنی داری برقرار است. بنابراین سرمای

                                                 

Tymon & Stumpf -1   
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که هم برای سازمان و هم  عملکرد سازمانی را ارتقا دهد. سرمایه اجتماعی سازمانی یک دارایی است

برای اعضای من مفید و سودمند است. در نهایت بر طبق تحقیقات به عمل ممده، سرمایه اجتماعی 

 می تواند:

 .بر موفقیت حرفه ای تاثیر بگاارد 

 از کارکنان برای سازمان بهتری غلی کارکنان کمک نموده و پروفایلوی شبه فرایند جست و ج 

 ایجاد کند.

 .مبادله منابع بین واحدها را تسهیل نماید 

 (.1318)قلی پور و همکاران،  ذردش شغلی کارکنان را کاهش دهد 

 جنبه های منفی سرمایه اجتماعی -2-2-3-5

تقویت  در اجتماعی سرمایه تثثیر یکی ذردد؛ می بررسی جنبه دو از اجتماعی سرمایه منفی وجوه

 از ات الات بیشتر دارای افراد و است، شده توزیع نابرابر شکل به اجتماعی سرمایه فواید نابرابری )زیرا

 رفتارهای ضد از حمایت در اجتماعی سرمایه نقش دیگری و ذیرند(می بهره بیشتر من مزایای

 بودن ویژذی مخرب این چه حال مخرب، های ذروه میان اجتماعی همبستگی )مانند است اجتماعی

 منها(.  ناخواسته و جانبی مح ول چه و باشد منها مذاهانه هدف و

 هزینه مقداری تنها و است ضرر بی اجتماعی سرمایه که ذوید می پاتنام مثال متفکرین، برای میان در

 تنها و داند می جامعه کل برای هم و اقت اد برای هم عمومی خیر را اجتماعی فوکویاما سرمایه دارد،

منفی  اثرات از بلکه اجتماعی سرمایه منفی اثرات از تنها نه کند. پاتنام می یاد من منفی از اثرات بعداً

زند  می مثال را شکنجه و اسلحه ترتیب به و کند می یاد انسانی سرمایه همچنین و فیزیکی سرمایه

 و انسانی فیزیکی سرمایه از بیش را اجتماعی سرمایه توسط شده تولید منفی اثرات احتمال البته که

 نتایج او کند و می بازی اجتماعی سرمایه از فوکویاما مفهوم در را مهمی نقش اعتماد کند. می برمورد

 نماید. هر چه شعاع می تشری « اعتماد محور شعاع»ایده  از استفاده با را اجتماعی سرمایه منفی
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 کلمن و بیشتر می شود. بوردیو منفی اثرات بروز احتمال باشد، ذروه خود اعضای به محدود اعتماد

 وجوه این به کافی اندازه به منها همه کل در اما اند بوده مطلع سرمایه اجتماعی منفی وجوه درباره نیز

 (.1312اند )پیران و همکاران،  نپرداخته منفی

سرمایه  کاربرد اثبات رغم به و ایران در اجتماعی سرمایه مفهوم به روزافزون اقبال علیرغم     

اقت ادی،  توسعه اجتماعی، توسعه چون هایی حیطه در کاربردهایی چنین مفید بودن و اجتماعی

 های روز محدودیت به ... روز و خشونت و جرم و حکمرانی محلی، اجتماع مطالعات ای، منطقه توسعه

 تمامی حل عنوان کلید به من باب در ناذهان که بسیار هیاهوی از و شده تر روشن اجتماعی سرمایه

 ذردیده معلوم شده است. کاسته شدت به بود، افتاده راه به جادویی مفهومی یا مشکلات و مسایل

 کارپایه و نظرذاه ها دلیل ده بی پیدایش به منجر که من از استفاده در توجهی بی علت به که است

 کارمیی مواردی در دیگر، از سوی مفهوم ذاتی پیچیدذی و سو یک از است، ذردیده نظری و مفهومی

 .ذردد می غیرممکن فرایند پژوهش در من کنترل و بوده تردید محل اجتماعی سرمایه

 : است ذیل موارد شامل اجتماعی سرمایه منفی های جنبه مخت ر و کلی طور به

 اجتماعی؛ های نابرابری تثبیت -1

 همبستگی؛ تقویت و ذروهی حمایت پی در افراد مزادی و خلاقیت دادن دست از -2

 خاص؛ اجتماعی شبکه و برذروه حد از بیش تثکید پی در نژادپرستی ترغیب و تشویق -3

 زوج شدن وابستگی کم و احساسی نیازهای ارضاء جهت به اجتماعی های شبکه قدرت سوء اثر -4

 خانواده؛ در ها

 دامنه امتیازات بر من وسیله به تا است جامعه نخبگان اختیار در ابزاری عنوان به اجتماعی سرمایه -2

 (.1311)صیدایی و همکاران،  بیافزایند خود
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 ابعاد سرمایه اجتماعی -2-2-3-9

حسن ظن افراد نسبت به افراد جامعه است؛ عناصر و جنبه های یک رابطه مبتنی بر اعتماد : اعتماد

و احساسات، احترام و ارزش  عبارتند از: صراحت، سهیم کردن دیگران در اطلاعات و عقاید و افکار

قائل شدن برای طرف مقابل، حمایت از توانایی ها و شایستگی های طرف مقابل، تمایلات همیارانه و 

 یاریگرانه و رفتار اعتماد ممیز.

 تمایل افراد ند، دار بالایی وجود در سط  اعتماد بر مبتنی روابط که جایی در دهد می نشان تحقیقات

 کننده تامین اعتماد،»دارد  اظهار می 1میسزتال .دارند همکارانه تعامل و اجتماعی تبادل برای زیادی

 را فکری سرمایه ایجاد تواند می اعتماد کند می چنین مطرح هم2 بنتیس«. است وذفتمان ارتباطات

 اطمینان و عدم ابهام شرایط در دانش ایجاد برای افراد بین اعتماد بر اهمیت نیز 3بویسوت .کند تسهیل

 (.1312)قلیچ لی و مشبکی،  دارد تثکید زیاد

، هنجارهای مشترک یکی از مولدترین اجزای سرمایۀ اجتماعی :شبکه ها و هنجارهای مشترک

هنجارهای مشترک بر اساس عضویت در ذروه های کاری مشترک، اعتماد، (. 1318 است )وزیری راد،

ذرایش افراد از منافع عضویت در ذروه ها همبستگی و تعامل در جوامع ارزیابی می شود که در منها 

 (.1312)تاجبخش،  ها، اجرا و نظرها اهمیت می یابدی ت میم ساز ،شارکت در ت میم ذیری هاو م

مثال  برایمورند.  فکری بوجود سرمایه ایجاد برای قوی ای پایه توانند می همکاری هنجارهای

 شرکت کلیدی های ویژذی عنوان به تیمی راو کار  صداقت ، اجتماعی هنجارهای اهمیت4 استارباک

 نشان فکری سرمایه ایجاد در منها اهمیت تعاملی که هنجارهای شود. یادمور می محور دانش های

 .شکست تحمل و انتقادی روحیه تنوع، به پاسخ و ارزش ذااری به تمایل :از عبارتند اند شده داده
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: این عبارت در مقابل واژه رقابت به کار ذرفته می شود و بیانگر عمل تعاون و همکاری متقابل

خود در موارد مشترک عمل می کنند جمعی است که اعضای سازمان با دیگران در جامعه یا ذروه 

تعاون به معنای همکاری متقابل افراد با یکدیگر است. به عقیده برخی محققان،  (.1314)محمدی، 

، انگیزه ای است که قادر است شخ ی را مکاری است و علاوه بر نیاز مشترکتعاون چیزی فراتر از ه

تشویق کند تا در فعالیت های روزمره اش، خود را وقف خدمت به دیگران در جهت نیل به اهداف 

 (.1316عالی انسانی کند )ف یحی، 

 ندشترک، اتحاد و تعاون از عناصر و بسترهای مام، انسج: همبستگیانسجام و همبستگی جمعی

که از منها با عنوان شالوده حیات اجتماعی یاد می شود. در انسجام اجتماعی ذروه وحدت خود را 

انسجام به معنی توافق جمعی  .داردحفظ می کند و با عناصر وحدت بخش خود تطابق و هم نوایی 

هبازی من جامعه است )شافراد هست که حاصل پایرش ارزش ها و بایدها و نبایدهای مشترک میان 

 (.1313و همکاران، 

همدلی یعنی همان ذونه که همدلی، درک و احترام متقابل، همیاری و مشارکت داوطلبانه: 

. همدلی دیگران می فهمند ما هم بفهمیم و همان ذونه که دیگران حس می کنند ما هم حس کنیم

و بوردی ندارد، درک کند.یعنی فرد بتواند زندذی دیگران را حتی در زمانی که در من شرایط قرار 

سرمایۀ اجتماعی، ارتباطات و مشارکت  :می کندن جامعه شناس متثخر فرانسوی در مورد مشارکت بیا

 (. 1318ناظم زاده، ) اعضای جامعه برای نیل به اهداف منهاست

مشارکت اجتماعی به من دسته از فعالیت های ارادی اشاره دارد که از طریق من، اعضای جامعه در 

امور محله، شهر و روستا به طور مستقیم یا غیر مستقیم، در شکل دادن حیات اجتماعی مشارکت 

ط ی(. با توجه به مزایای مشورت، به نظر می رسد مشارکت پاسخی منطقی به شرا1311دارند )افشار، 

و چالش های امروز است. یکی از شیوه های مؤثر برای مشارکت افراد در سازمان ها به کارذیری 

مدیریت مشارکتی است. مدیریت مشارکتی یکی از شیوه های نوین انگیزشی در اداره مؤثر سازمان 
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منطق استوار های تولیدی و خدماتی در بخش های خ وی و عمومی است. مدیریت مشارکتی بر این 

رکت مشا ت میم ذیری هایی که بر سرنوشت منها اثر می ذاارد یم سازی ها واست که افراد در ت م

کنند، در کارهای خود مزادی عمل بیشتری داشته باشند و زندذانی کاری خود را کنترل کنند )مک 

 (.1388لگان و همکاران، 

ملی، م خانواده، دولت، مفهو هویت جمعی مانع فردی شدن روابط اجتماعی می شود. هویت جمعی:

هویت جمعی نیازمند مشارکت افراد در شبکه  (.1314ی، )محمد قومیت و شغل را شامل می شود

 از افراد دیگر، عضو ذروهی یا فرد با کنند می احساس افراد در من که است فرایندی هویت هاست.

 یا ذروه یک با کردن احساس همانندی اند که دریافته همکارانش و رامرهستند. ک واحد ذروه یک

 تبادل فرصت احتمال ترتیب و بدیندهد  افزایش می را جمعی و نتایج فرایندها درباره جمع، نگرانی

 ذروهی هویت که دهند می نشان شان تحقیق در 1بیونک و لویسکییابد.  می افزایش اطلاعات

 است ممکن همچنین بلکه دهد، افزایش را اطلاعات تبادل های است فرصت ممکن تنها نه چشمگیر

 های هویت دارای ها ذروه که جایی مقابل، در .دهد افزایش اعضاء بین را واقعی همکاری فراوانی

ایجاد  و یادذیری اطلاعات، تسهیم برابر در را ای عمده موانع است ممکن هستند، هم و مغایر متمایز

 (. 1336، 2)کرامر مورند وجوده ب دانش

 اجتماعی و رفتارشهروندی سازمانیارتباط سرمایه  -2-2-4

ساختارهای خشک و دیوان سالارانه ، جای خود را به مدیریت منعطف داده اند، در دنیای امروز که 

سازمان ها نیز به کارکنانی نیازمندند که فراتر از تکالیف شغلی خود فعالیت کنند تا با بهره ذیری از 

)سرمایۀ اجتماعی( و به بهبود  ابتی پایدار دست یابندمنابع و سرمایه های درون سازمان، به مزیت رق

 (.2000، 3عملکرد سازمانی کمک کنند )وینتر

                                                 

Lewisky & bunek -1  

Kramer -2  

Winter -3  
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سرمایۀ اجتماعی به وسیلۀ روابط نزدیک میان فردی شکل می ذیرد. این روابط به همان رفتارهای 

ه کت کو مشار شهروندی سازمانی اشاره دارند. پوتنام معتقد است که رفتارهایی از قبیل همکاری

به ایجاد اعتماد، محبت و درک مشترک میان منها کمک می کند؛ در نتیجه  افراد نشان می دهند،

 ثر است.در ایجاد و ارتقای سرمایۀ اجتماعی مؤ

بنابر منچه ذفته شد، رفتارهای اجتماعی، محور کاملاً مشابه با رفتار شهروندی در سازمان هاست که 

رفتارهایی که ورای الزامات نقش منها قرار می ذیرد و کارکرد به منزلۀ رفتارهای کارکنان است؛ 

سازمان را تسهیل می کند. سرمایۀ اجتماعی از طریق بهبود روابط نزدیک میان فردی، رفتارهای 

 (. 1313)سبحانی نژاد و همکاران،  شهروندی سازمانی را در بر می ذیرد

یط مدیریت و کسب و کار ظهور کرده است، با ورود به ع ر اطلاعات و دانش، مفاهیم جدیدی در مح

ثر و مناسب از این نوع متغیرهای به طوری که مزیت رقابتی میندة سازمان ها، در ذرو استفادة مؤ

جدید است. رفتار شهروندی سازمانی از همین دست مفاهیم است که سابقۀ تحقیقات جدی دربارة 

که دارای سرمایۀ اجتماعی باشد، از مزیت من، به دهۀ اخیر مربوط است. از طرف دیگر، سازمانی 

رقابتی بهره مند خواهند شد که می تواند سبب پیشی ذرفتن از رقیبان شود. به همین دلیل، در این 

 تحقیق سعی شده است تثثیر سرمایۀ اجتماعی بر رفتار شهروندی سازمانی سنجیده شود.

نومور، منعطف، بهره ور و در برابر بقا و بروز رفتار شهروندی سازمانی باعث شده است که سازمان ها 

موفقیتشان مسئول باشند. اهمیت یافتن رفتار شهروندی سازمانی، به دلیل تثثیر من در اثربخشی 

سازمانی است که این اثر را از طریق سرمایۀ اجتماعی اعمال می کند. به هر روی، سرمایۀ اجتماعی، 

هروندی سازمانی، دارایی باارزش به شمار می مید که شکل دهندة رفتار شهروندی سازمانی و رفتار ش

 عملکرد سازمان را ارتقاء می دهد.
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 پیشینه تحقیق -2-3

 تحقیقات داخلی 2-3-1

در تحقیقی با عنوان بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و رفتار (، 1365یاری خیاوی و همکاران )

به این نتیجه دست یافتند که با ایجاد تثثیرات مطلوب  شهروندی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان

در فرهنگ سازمانی موجب افزایش بروز رفتار شهروندی سازمانی از سوی کارکنان این سازمان می 

 شوند.

در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه سرمایه اجتماعی با رفتار شهروندی (، 1365خوش فر و همکاران )

بین سرمایه اجتماعی و ابعاد من )به جز اعتماد( با رفتارهای افتند که سازمانی به این نتایج دست ی

 شهروندی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.

 شهروندی رفتار و اصیل رهبری رابطه ، در پژوهشی با عنوان تبیین(1365عباسی و همکاران )

یج دست یافتند به این نتا در وزارت ورزش و جوانانسازمانی  اعتماد میانجی نقش ملاحظه با سازمانی

که رهبری اصیل ارتباط مثبت و بالایی بر رفتار شهروندی سازمانی دارد و اعتماد سازمانی نیز ارتباط 

 مثبت و نسبتاً بالایی بر رفتار شهروندی دارد.

، در پژوهشی با عنوان بررسی تثثیر سرمایۀ اجتماعی بر رفتار شهروندی (1364شمسی و همکاران )

سرمایۀ اجتماعی اثر مثبت و که  رسیدند هجین نتیکارکنان شهرداری همدان به ادر بین سازمانی 

 اعات از پرسشنامه سرمایۀ اجتماعیبرای جمع موری اطل ارد.معنی داری بر رفتار شهروندی سازمانی د

 .کردنداستفاده  (2000 ،پودساکف)و پرسشنامه رفتار شهروندی  (1331 ،ناهاپیت و ذوشال)

، در پژوهش خود تحت عنوان بررسی ارتباط میان رفتار شهروندی (1363و همکاران ) علی نژاد

 دانشگاه مزاد قزوین به این نتیجه نفر از کارکنان 218 بین در ( و عملکرد کارکنانOCBسازمانی )

دست یافتند که میان رفتارهای شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان رابطۀ معنی دار وجود دارد. 
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رفتار شهروندی  خ وص تک تک مؤلفه های تعریف شدههمچنین وجود این رابطۀ معنی دار در 

 عملکرد کارکنان نیز بررسی و ت دیق شد. سازمانی و

 یانسازم یبا اثربخش یاجتماع یۀرابطه سرما یبا عنوان بررس یقی، در تحق(1363سلاجقه و همکاران )

ارتباط  یاجتماع یۀکه سرما یدندرس یجهنت ینمان به اشفا کر یمارستانب رسنلپنفر از  216 یندر ب

  دارد. یسازمان یبا اثربخش یدار یمثبت و معن

در پژوهشی با عنوان عوامل مؤثر بر سکوت سازمانی کارکنان  (،1363نصر اصفهانی و همکاران )

 بیمارستان حضرت زهرا )س( اصفهان به این نتیجه دست یافتند که سکوت سازمانی تحت تثثیر

هویت سازمانی، خودپنداره و ارزش های سازمانی قرار دارد و هر کدام از منها دارای همبستگی منفی 

 با سکوت سازمانی می باشند.

، در تحقیقی با عنوان ارتباطات اثربخش و سکوت سازمانی در شبکه بانکی (1363صلواتی و همکاران )

جمله عوامل مؤثر در کاهش سکوت سازمانی می کشور این نتیجه را ذرفتند که ارتباطات اثربخش از 

باشد و نیز سکوت سازمانی تثثیر انکارناپایری در بر کاهش مشارکت کارکنان می ذاارد. نتایج نشان 

 داد که ارتباط معکوس و معنی داری بین ارتباط اثربخش سازمانی و سکوت سازمانی وجود دارد.

وان رابطه بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی در تحقیقی با عن (،1362صوری زهی و همکاران )

سازمانی با نقش میانجی تعهد سازمانی در سازمان جهاد کشاورزی شهرستان خاش به این نتایج 

دست یافتند که بین تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد ولی 

سکوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه  بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی و همچنین

 معکوس و معنادار می باشد.

، در تحقیقی با عنوان بررسی رابطه بین عوامل شخ یتی و سکوت (1361افخمی اردکانی و همکاران )

کارکنان دانشی به این نتیجه دست یافتند که ابعاد شخ یتی برون ذرایی، ذشودذی و وظیفه شناسی 

و معنی داری با سکوت سازمانی دارند؛ در حالی که بین سازذاری و سکوت رابطه ی رابطه ی منفی 



42 

 

مثبت و معنی دار وجود دارد؛ ضمن من که بین بعد روان رنجوری با سکوت رابطه معنی داری مشاهده 

 نشد.

مدیران و کارشناسان ستادی دفتر تحقیقی رابطه ابعاد سرمایۀ اجتماعی در  (1361فرازی و همکاران )

مرکزی یک شرکت بیمه و سهم هر یک از من ابعاد در پیش بینی ذرایش به رفتار شهروندی منان، 

بررسی کردند و به این نتیجه رسیدند که بین ابعاد سرمایۀ اجتماعی و ذرایش به رفتار شهروندی 

 سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.

ان تحلیل نگرش های شغلی کارکنان سازمان های ، در پژوهشی با عنو(1386دانایی فرد و همکاران )

دولتی، تبیین جو سکوت و رفتار سکوت سازمانی به این نتیجه دست یافتند که بین فرصت های 

ارتباطی و نگرش های شغلی کارکنان با رفتار سکوت کارکنان، همبستگی منفی نسبتاً شدیدی وجود 

 دارد.

قی با عنوان اثر سرمایۀ اجتماعی بر تعالی سازمانی در ، در تحقی(1386حسن زاده ثمرین و همکاران )

 ایۀ سرم ذانه شهرداری تهران به این نتیجه دست یافتند که در شهرداری تهران بین 22بین مناطق 

افزایش اجتماعی و تعالی سازمانی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. به عبارتی واض  تر، با 

 سازمان ارتقاء و بهبود می یابد.سرمایۀ اجتماعی تعالی و سرممدی 

انجام داده است.  « دانش مدیریت چرخه بر اجتماعی سرمایه تاثیر»تحقیقی با عنوان  (1387امینی )

 ذخیره دانش می باشد. همسو و بکارذیری خلق، تسهیم، دانش شامل مدیریت در این پژوهش چرخه

 می سازمان در دانش مدیریت ارتقاء برای دهند که می نشان همبستگی ضرایب تحقیق، فرضیات با

تابعه مورد  شرکت های و بازرذانی سازمان همچنین در .داد افزایش را اجتماعی بایست سرمایه

ندارد. در پایان محقق راه  قرار مطلوبی سط  در دانش مدیریت چرخه و اجتماعی سرمایه پژوهش،

 .کارهایی به منظور ارتقای این دو متغیر ارائه داده است
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 تحقیقات خارجی -2-3-2

در تحقیقی با عنوان بررسی ارتباط بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی ( 2115)و همکاران  1آکاری

نفر از کارکنان یک شرکت خ وصی و چند ملیتی در استانبول به این نتیجه دست  462در بین 

ی سکوت سازمانی دارند ولیافتند که سکوت سازمانی و سکوت تدافعی تثثیر منفی بر رفتار شهروندی 

 جامعه پسند تثثیر مثبت بر رفتار شهروندی دارد

در تحقیقی ارتباط بین سرمایۀ اجتماعی و ذرایش به کارمفرینی و عملکرد  (2115و همکاران ) 2انگلن

سازمان را بررسی کردند و به این نتیجه دست یافتند که سرمایۀ اجتماعی بر ذرایش به کارمفرینی و 

 سازمان اثر معنادار دارد.عملکرد 

در تحقیقی با عنوان بررسی تثثیر سرمایۀ اجتماعی بر رفتار شهروندی به  (2114و همکاران ) 3یونی

این نتایج دست یافتند که ابعاد سرمایۀ اجتماعی بر رفتارهای شهروندی سازمانی تثثیر مثبت و 

 معنادار می ذاارد. 

در تحقیقی با عنوان ارتباط بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی  (2113و همکاران ) 4سینار

نفر از کارکنان کارخانه داروسازی و دو بیمارستان استان ارزروم ترکیه به نتیجه دست  226در بین 

 یافتند که ارتباط منفی و شدیدی بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی وجود دارد. 

ر تحقیقی با عنوان تثثیر سطوح سرمایۀ اجتماعی در مدارس ابتدایی در اشتراک د (2112) 5اکینسی

ذااری اطلاعات سازمانی انجام داد به این نتیجه دست یافت که سرمایۀ اجتماعی باعث بهبود در 

 اشتراک ذااری اطلاعات سازمانی در مدارس ابتدایی می شود.

                                                 

Acary -1  

Engelen -2  

Unni -3  

Cinar -4  

Ekinci -2  
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ارتباط بین سکوت سازمانی و اخلاق رهبری از طریق ، پژوهشی با عنوان (2111) 1زهیر و اردوگان

عملکرد کارکنان انجام دادند؛ نتایج نشان دادند رفتار رهبری مناسب و باز به کاهش سکوت و افزایش 

عملکرد کارکنان منجر می شود. منها معتقدند رفتار رهبران می تواند در ت میم ذیری کارکنان برای 

باشد و نیز، صحبت کارکنان به بهبود ایده ها و در نهایت افزایش  صحبت کردن یا انتخاب سکوت مؤثر

 سط  عملکرد کارکنان منجر می شود.

بررسی رابطه سرمایه اجتماعی با رفتار شهروندی سازمانی »در تحقیقی با عنوان  (2116) 2هائو سوئی

که  نشان دادبه بررسی این متغیرها در شرکت های چینی پرداخته است. نتایج تحقیق « و علمکرد

بین ابعاد رفتار شهروندی سازمانی با رضایت و عملکرد شغلی رابطه تنگاتنگی وجود دارد. اما بین 

 .ابعاد سرمایه اجتماعی با عملکرد شغلی رابطه مشخ ی یافت نشد

جو  ، در پژوهشی با عنوان سوابق و عواقب سکوت سازمانی به بررسی ابعاد(2115واکولا و بورادوس )

رک من توسط افراد پرداختند و اثر این ابعاد را بر نگرش کار ارزیابی کردند. نتایج منها سکوت و د

نشان داد بین نگرش مدیران به سکوت و نگرش سرپرستان به سکوت، رابطه ی مثبت و معنی داری 

می دهد که فرصت های ارتباطی، مهم ترین عامل پیش  وجود دارد. نتایج حاصل از این مطالعه نشان

باز، اعتماد و به اشتراک  ی کنندة تعهد سازمانی است که از طریق رضایت از مجراهای ارتباطیبین

 ذااری اطلاعات و دانش به دست می مید.

 که « رفتار شهروندی سازمانی و سرمایه اجتماعی در سازمان ها »در تحقیقی دیگر تحت عنوان 

ث می کنند رفتار شهروندی و سرمایه انجام شده است، محققان بح (1668نهاپیت و گوشال )توسط 

و مقوله مهم و بین رشته ای هستند که امروزه در حوزه مدیریت از جایگاه ویژه ای داجتماعی 

و به نظر می رسد بر هم تاثیر ذاار باشند. یافته های تحقیق حاکی از وجود رابطه  برخوردارند

 .معناداری بین متغیرها می باشد

                                                 

Zehir & Erdogan -1   

Siu-Hau -2  
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 جمع بندی -2-4

هریک از در ادامه تعاریفی از و  ی تحقیق پرداخته شددر این ف ل ابتدا به بررسی مبانی نظر

. سپس مطالبی را که در تحقیقات دیگران ط صاحب نظران ذوناذون ارائه شدمتغیرهای تحقیق توس

افت العه پیشینه تحقیق، تحقیقاتی ی. با مطعنوان پیشینه تحقیق حاضر ذکر شدبیان شده بود به 

( و مکاری 2013سینار و همکاران ). پرداخته بودند ب ورت دو به دو ها بررسی این مؤلفهبه که شد 

را بررسی کردند و به این نتیجه رسیدند  ( ارتباط سکوت سازمانی و رفتار شهروندی2012و همکاران )

( و 1334دارد. همچنین، شمسی و همکاران )که سکوت سازمانی تثثیر منفی بر رفتار شهروندی 

( ارتباط سرمایۀ اجتماعی و رفتار شهروندی را بررسی و به این نتیجه رسیدند 2014یونی و همکاران )

( به این 1313. دانایی فرد و همکارن )که سرمایۀ اجتماعی تثثیر مثبتی بر رفتار شهروندی دارد

، کارکنان با رفتار سکوت کارکنان یشغل یگرش هاو ن یارتباط یفرصت ها ینبنتیجه رسیدند که 

( به این نتیجه 1333همچنین صلواتی و همکاران ). وجود دارد یدینسبتاً شد یمنف یهمبستگ

از جمله عوامل مؤثر در کاهش سکوت  )از مؤلفه های سرمایۀ اجتماعی( ارتباطات اثربخشرسیدند که 

ر؛ سرمایۀ در سالهای اخی تحقیقات قبلی و با توجه به اینکه. با در نظر ذرفتن نتایج باشد یم یسازمان

زء ج ،دنبهبود عملکرد سازمان ها دار ار شهروندی و تثثیری که بر توسعه، بهره وری ورفتاجتماعی و 

عدم توجه به این موارد نه تنها مشکلاتی را برای  مدیران بوده است وو دغدغه های اصلی مباحث 

توسعه و موفقیت سازمان خواهد کاستی هایی بر سر راه بلکه باعث بروز مدیران به وجود می مورد 

مدیران سازمان ها با بهبود این موارد می توانند موفقیت سازمان شد و با در نظر ذرفتن این نکته که 

این مباحث و اینکه تحقیقی که به بررسی این سه مؤلفه  با توجه به اهمیتو  خود را تضمین نمایند

در این تحقیق سعی شده است رابطه سرمایۀ  و در حوزه ورزش پرداخته باشد، یافت نشد؛ در کنار هم

بررسی شود.کارکنان ادارات ورزش و جوانان  اجتماعی و سکوت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی
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 مقدمه -3-1

در این ف ل که به بررسی مبانی روش شناختی پژوهش اخت اص دارد به بیان روش تحقیق بکار 

رفته در این پژوهش اعم از جامعه و نمونه مماری، روش نمونه ذیری، ابزارهای جمع موری داده ها، 

 پرداخته شده است. داده هاو روش تحلیل ابزار روایی و پایایی 

 روش تحقیق -3-2

 همبستگی  -وصیفیو به لحاظ نوع تحقیق، جزء تحقیقات تنظر هدف کاربردی این تحقیق از 

 محسوب می شود که به شکل میدانی انجام شده است.

 جامعه آماری -3-3

خراسان استان کارکنان ادارات ورزش و جوانان کلیه جامعه مماری مورد استفاده در این تحقیق را 

نفر  232از سوی اداره کل ورزش و جوانان استان،  طبق ممار ارائه شدهکه  تشکیل می دهند رضوی

 هستند.

 نمونه و روش نمونه گیری  -3-3-1

و کل جامعه مماری به  شداز روش نمونه ذیری کل شمار استفاده به منظور انتخاب نمونه پژوهش، 

 پرسشنامه پاسخ داده شد و مورد تحلیل 111پرسشنامه به  232از این  .عنوان نمونه انتخاب شدند

 قرار ذرفت.

 ابزار تحقیق -3-4

 استکه شامل چهار بخش زیر ستفاده شده پرسشنامه اداده ها در این پژوهش از جمع موری  برای

 پرسشنامه ویژگی های جمعیت شناختی -3-4-1

 می باشد. سؤال شامل ) سن، جنسیت، وضعیت تثهل، میزان تح یلات، سابقه خدمت( 2دارای 
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 اجتماعیپرسشنامه سرمایۀ  -3-4-2

اساس تحقیقات شیری و همکاران  بربرای این منظور از پرسشنامه استاندارد سرمایۀ اجتماعی 

بعد می باشد. اطلاعات مربوط به پرسشنامه  6ذویه و  31این پرسشنامه شامل  .استفاده شد ،(1331)

 ( مورده شده است.1-3در جدول )

 

 (، ابعاد پرسشنامه سرمایۀ اجتماعی1-3جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

= نظری ندارم، 3= موافقم، 4=کاملاً موافقم،2درجه ای لیکرت ) 2در یک طیف  این پرسشنامه سؤالات

 = کاملاً مخالفم ( تنظیم شده اند. 1 = مخالفم2

 پرسشنامه سکوت سازمانی -3-4-3

 (، استفاده شد.2002برای سنجش سکوت سازمانی از پرسشنامه سکوت سازمانی واکولا و بورادوس )

 شماره ذویه ابعاد سرمایۀ اجتماعی

 1-2 اعتماد

 6-10 شبکه و هنجارهای مشترک

 11-14 تعاون و همکاری متقابل

 12-13 انسجام و همبستگی جمعی

 همدلی درک و احترام متقابل

 همیاری ومشارکت داوطلبانه
28-20 

 21-31 هویت جمعی
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( ارائه 2-3بعد می باشد. اطلاعات مربوط به پرسشنامه در جدول ) 3ا ذویه ب 12این پرسشنامه شامل 

 شده است.

 (، ابعاد پرسشنامه سکوت سازمانی2-3جدول )

 

 

 

 

 

 

 

= نظری 3= مخالفم، 4= کاملاً مخالفم، 2درجه ای لیکرت ) 2طیف سؤالات این پرسشنامه دریک 

مربوط  (2، 4، 3در این پرسشنامه ذویه های ) = کاملاً موافقم( تنظیم شده اند.1= موافقم، 2ندارم، 

= 1= کاملاً موافقم، 2)به صورت معکوس امتیاز داده می شوند  به بعد نگرش مدیریت عالی به سکوت،

 کاملاً مخالفم(.

 

 پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی -3-4-4

استفاده  ،(1331برای سنجش رفتار شهروندی سازمانی از پرسشنامه رفتار شهروندی پودساکف )

بعد می باشد. اطلاعات مربوط به این پرسشنامه در جدول  2ذویه با 23شد. این پرسشنامه شامل 

= کاملاً مخالفم، 1درجه ای لیکرت ) 2سؤالات این پرسشنامه در یک طیف  ( ارائه شده است.3-3)

 = کاملاً موافقم( تنظیم شده اند.2= موافقم، 4= نظری ندارم، 3= مخالفم، 2

 

 شماره ذویه ابعاد سکوت سازمانی

 1-2 نگرش مدیریت عالی به سکوت

 6-10 نگرش سرپرست به سکوت

 11-12 فرصت های ارتباطی
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 (، ابعاد پرسشنامه رفتار شهروندی3-3جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 روایی و پایایی ابزار تحقیق -3-5

 تحقیق ابزار روایی -3-5-1

بررسی مورد تن از اساتید و کارشناسان صاحب نظر  10صوری و محتوایی پرسشنامه ها توسط روایی 

 . شدپرسشنامه نهایی تهیه و توزیع و  قرار ذرفت

 پایایی ابزار تحقیق -3-5-2

ر نرم افزا با تحقیق از روش ملفای کرونباخ استفاده شد. بدین منظورجهت سنجش پایایی ابزار 

spss16 برای هر سه متغیر تحقیق ملفای کرونباخ محاسبه ذردید. 

و برای  11/0پس از بررسی های انجام شده، ضریب ملفای کرونباخ برای پرسشنامه سرمایۀ اجتماعی 

به دست ممد. در این  81/0شهروندی  و برای پرسشنامه رفتار 12/0پرسشنامه سکوت سازمانی 

تحقیق ملفای کرونباخ به دست ممده برای هر یک از پرسشنامه ها نشان دهنده پایایی نسبتاً خوب 

 پرسشنامه ها می باشد.

 شماره ذویه ابعاد رفتار شهروندی

 1-2 نوع دوستی

 6-10 وجدان کاری

 11-14 جوانمردی

 12-11 ادب مهربانی

 13-23 فضیلت مدنی
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 روش اجرای تحقیق -3-6

شیوه انجام شد. برخی از  توزیع و جمع موری پرسشنامه ها به دلیل پراکندذی جامعه مماری به چند

 به ادارات ورزشاداره ورزش و جوانان شهرستان خوشاب  طریق سامانه الکترونیکیمه ها از پرسشنا

شهرستان ها ارسال و برذشت داده شد و برخی دیگر از طریق نمایندذانی که در شهرستان  و جوانان

با اطمینان دادن به شهرستان ها ارجاع و  و جوانان به ادارات ورزش ،ها در نظر ذرفته شده بود

پس از تکمیل نمودن پرسشنامه برذشت داده امه ها و شرح نحوه تکمیل منها، حرمانه بودن پرسشنم

که به علت عدم برذشت  شدپرسشنامه بین جامعه مماری توزیع  232ین پژوهش برای انجام اشد. 

 پرسشنامه مورد تحلیل قرار ذرفت. 111و ناقص بودن برخی دیگر،  ها برخی پرسشنامه

 آماری تحقیقروش های  -3-7

 آمار توصیفی -3-7-1

از ممار توصیفی )  منهاخلاصه کردن، طبقه بندی نمرات خام و توصیف به منظور سازمان دادن، 

 همچنین برای تعیین رسم جدول( استفاده شده است. فراوانی، میانگین، درصدها، انحراف استاندارد و

 استفاده شد. 2و کشیدذی 1چگونگی توزیع داده ها از مزمون چولگی

 آمار استنباطی -3-7-2

 ،│10│و│3│در محدودهبه ترتیب چولگی و کشیدذی  قرار ذرفتن با توجه به قضیه حد مرکزی و

بنابراین در ادامه تحلیل ها برای تعیین همبستگی بین متغیرها از ضریب  .داده ها نرمال فرض شد

  ندذانهچ بین و ملاک از رذرسیونپیش  هایای پیش بینی سهم و نقش متغیرهمبستگی پیرسون و بر

کمک ذرفته شد.Spss16   . در این راستا از نرم افزارشداستفاده 

                                                 

Skewness -1  

Kurtosis -2  



 

 

 

 چهارمفصل 

تحلیل  داده ها
 تجزیه  و  
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 مقدمه -4-1

یت، سن، جنسدر این ف ل ابتدا به توصیفی از نمونه مورد بررسی، بر اساس متغیرهای زمینه ای ) 

وضعیت تثهل، میزان تح یلات، سابقه خدمت(، می پردازیم. بدین ترتیب با استفاده از جداول، به 

ارائه برخی از نتایج توصیفی همراه با مماره های لازم خواهیم پرداخت. سپس از ممار توصیفی به 

عد ده خواهد شد. بمنظور توصیف سرمایۀ اجتماعی، سکوت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی استفا

 از من روابط متغیرهای مستقل و وابسته مورد بررسی و مزمون قرار می ذیرند.

 توصیف ویژگی های جمعیت شناختی آزمودنی ها -4-2

سال قرار دارند و   31-40اکثر نمونه ها در دامنه  (، مشاهده می شود،1-4همانطور که در جدول )

از نمونه ها درصد   32همچنین با توجه به اینکه قرار دارد.  سال 21کمترین فراوانی در دامنه بالای 

 .خدمت را دارند سال 1-2 سابقه بنابراین اکثریت نمونه ها؛ سال خدمت کرده اند 1-2در دامنه 

در مقطع دکتری، به ترتیب بیشترین  درصد 1/1در مقطع کارشناسی و نمونه ها  درصد 1/20تعداد 

 2/21درصد نمونه های تحقیق را مقایان و  2/81 بودند. و کمترین تعداد مزمودنی از نظر تح یلات

درصد از منها  8/12درصد از نمونه ها متثهل و   3/18. همپنین درصد را خانم ها تشکیل می دهند

 مجرد می باشند.
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 (، ویژذی های جمعیت شناختی مزمودنی ها1-4جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 درصد فراوانی وضعیت  ام متغیرن

 30-20 34 1/11 

 3/20 31 31-40  سن 

 20-41 20 6/28 

 3/3 6 سال و بالاتر 21 

 81/2 142 مرد جنسیت 

 2/21 33 زن 

 3/18 121 متثهل وضعیت تثهل

 8/12 23 مجرد 

 4/13 32 کاردانی 

 1/20 32 کارشناسی یلاتتح  یزانم

 21/8 22 کارشناسی ارشد 

 1/1 2 دکتری 

 32 21 سال 2-1 

 26 48 سال 6-10 سابقه خدمت

 2/21 21 سال  20-11 

 1/13 22 سال 30-21  
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 متغیرهای تحقیق توصیف آماری -4-3

 متغیرهای تحقیق(، ممار توصیفی 2-4جدول )

 

 سرمایۀ اجتماعی بابیان کرد متغیر (، مشاهده می شود، می توان 2-4که در جدول )  همانطور

 ± 2/28( دارای بیشترین میانگین و متغیر سکوت سازمانی با میانگین ) 82/3 ± 26/0میانگین )

در ( 23/3 ± 43/0( دارای کمترین میانگین و متغیر رفتار شهروندی سازمانی با میانگین )0/61

 قرار دارد.بین این متغیرها سط  متوسطی 

 

 آمار استنباطی -4-4

 داده هافرض نرمال بودن  -4-4-1

باید در نظر ذانه  چندهای پژوهش برای رذرسیون  مواردی که پیش از به کارذیری داده یکی از

داشت فرض نرمال بودن داده های پژوهش است؛ زیرا چنانچه داده های پژوهش تفاوت زیاد و 

لیل ن داری بی اعتبار خواهد بود. به همیمعناداری با توزیع نرمال داشته باشد نتایج تحلیل های مم

 نپژوهشگر باید از نرمال بودن توزیع های تک متغیره اطمینان یابد. نرمال بودن تک متغیره چنی

روش مورد استفاده برای فرض می کند که هر یک از متغیرها به صورت نرمال توزیع شده است. 

بررسی نرمال بودن در این تحقیق، مماره های چولگی و کشیدذی می باشند. اذر مقدار چولگی و 

 انحراف استاندارد میانگین متغیر

 0/26 82/3 سرمایۀ اجتماعی

 0/61 2/28 سکوت سازمانی

 43/0 23/3 رفتار شهروندی
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باشد در من صورت فرض نرمال بودن توزیع  │01│و  │3│خارج از محدوده به ترتیب کشیدذی 

 (.2002د می شود )کلاین، داده ها ر

 

 (، نتایج مزمون حد مرکزی جهت نرمال بودن داده ها3-4جدول )

 

چولگی و کشیدذی متغیرهای پژوهش حاضر را نشان می دهد. مقادیر به دست جدول فوق شاخص 

 ممده برقراری پیش فرض نرمال بودن در داده های پژوهش را نیز تثیید می کند.

 

 متغیرهای تحقیق 1بررسی هم خطی چندگانه -4-4-2

د هم خطی عدم وجو رذرسیون چندذانهعلاوه بر نرمال بودن داده های تحقیق، از دیگر مفروضات 

پوشی متغیرهای مستقل این تحقیق این است که میا است. منظور از همچندذانه متغیرهای تحقیق 

بین متغیرهای مستقل همبستگی بالایی وجود دارد یا خیر؟ رابطه هم خطی وضعیتی است که نشان 

ستقل است. برای تشخیص وجود می دهد یک متغیر مستقل تابعی خطی از سایر متغیرهای م

پرداخت. ضریب تحمل  3و پارامتر تحمل 2به بررسی دو شاخص عامل تورم واریانس وشی بایدپهم

( نوسان دارد، نشان می دهد که متغیرهای مستقل تا چه اندازه رابطه خطی با 1( تا )0که بین )

                                                 

Multicollinearity -1  

Variance inflation factor -2  

Tolerance -3  

 نتیجه مزمون کشیدذی چولگی متغیر

 توزیع نرمال است 41/0 -31/0 سرمایۀ اجتماعی

 نرمال است یعتوز 23/0 4/0 سکوت سازمانی

 توزیع نرمال است 16/1 -86/0 رفتار شهروندی
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یکدیگر دارند؛ بنابراین، هرچه مقدار من بیشتر )نزدیک به یک( باشد میزان هم خطی کمتر است. 

( باشد بین متغیرها همپوشی وجود دارد. در غیر 10همچنین اذر مقدار عامل تورم واریانس بالاتر از )

 ،به نقل از محمدیاین صورت متغیرهای مستقل نسبت به هم دارای همپوشی نیستند )قاسمی، 

1334.) 

 

 دذانه (، شاخص های هم خطی چن4-4جدول )

 

 

(، مشاهده می ذردد عامل تورم واریانس متغیرهای مستقل کمتر از 4-4همانطور که در جدول )

( است که نشان از میزان پایین هم خطی 1صفر و نزدیک به )پارامتر تحمل منها نیز بیش از ( و 10)

 بین متغیرهای مستقل دارد.

 

 رگرسیون چندگانه -4-4-3

غییرات تتعیین سهم متغیرهای مستقل در تبیین متغیر وابسته و همچنین پیش بینی به منظور  

ده استفاده ش از روش رذرسیون چندذانه در این پژوهش متغیر وابسته از طریق متغیرهای مستقل

(، ارائه 2-4رذرسیون چندذانه و نحوه ارتباط بین متغیرهای تحقیق در جدول ) نتایج تحلیل است.

 شده است.

 

  

 پارامتر تحمل عامل تورم واریانس متغیر

 0/68 1/43 سرمایۀ اجتماعی

 0/68 1/43 سکوت سازمانی
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 نتایج مزمون تحلیل رذرسیون چندذانه به شیوه همزمان(، 2-4جدول )

 

نتایج تحلیل رذرسیون چندذانه به شیوه همزمان حاکی از من هست که متغیر سرمایۀ اجتماعی 

 همچنین ( معنادار می باشد.01/0که در سط  ) بر متغیر رفتار شهروندی تثثیرذاار بوده است ( 24/0)

که با توجه به مقدار  داشتهمتغیر رفتار شهروندی  بر (-04/0)متغیر سکوت سازمانی، تثثیر 

(0/62<P .این مقدار معنادار نمی باشد ،) 

درصد  32این تحلیل نشان می دهد که متغیرهای سرمایۀ اجتماعی و سکوت سازمانی در مجموع 

 ، معنادار می باشد.(01/0در سط  )پیش بینی می کنند که از واریانس متغیر رفتار شهروندی را 

 ( معنادار می باشد. 01/0بدست ممده در سط  ) F=41/8همچنین مقدار 

  

 آزمون فرضیات -4-5

 پرداخت. تحقیقبا توجه به نتایج فوق می توان به بررسی فرضیه های مربوط به 

 فرضیه اول -4-5-1

 (H0صفر ) یهفرض

 رتباطرضوی ابین سرمایۀ اجتماعی و سکوت سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان خراسان 

 معناداری وجود ندارد.

 متغیرها
بتا 

(Beta) 
T P< 

ضریب 

 (𝑹𝟐تعیین)
F DF P 

سرمایۀ 

 اجتماعی
24/0 2/8 01/0 

32/0 8/41 2 01/0 
سکوت 

 سازمانی
04/0- 43/0- 62/0 
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 (، همبستگی بین سرمایۀ اجتماعی و سکوت سازمانی6-4جدول )

P<0/01    

( -28/0(، میزان همبستگی سرمایۀ اجتماعی با سکوت سازمانی برابر با )6-4با توجه به جدول )

( رد H0( تثیید و فرضیه صفر )H1معنادار است؛ بنابراین فرضیه تحقیق ) 01/0است که در سط  

 می شود.

 دوم یهفرض -4-5-2

 (H0صفر ) یهفرض

وانان خراسان رضوی بین سرمایۀ اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ادارات ورزش و ج

 دارد.نمعناداری وجود  ارتباط

 (، همبستگی بین سرمایۀ اجتماعی و رفتار شهروندی8-4جدول )

P<0/01     

( 26/0ر شهروندی )(، میزان همبستگی بین متغیر سرمایۀ اجتماعی و رفتا8-4جدول )به با توجه 

( H0صفر ) یه( تثیید و فرضH1تحقیق ) یهبنابراین فرضمعنادار می باشد؛  01/0است که در سط  

 رد می شود.

 

 سطح معناداری میزان همبستگی متغیر

 00/0 ˗28/0** سکوت سازمانی←سرمایۀ اجتماعی

 سطح معناداری همبستگیمیزان  متغیر

 00/0 26/0** رفتار شهروندی←سرمایۀ اجتماعی
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 سوم یهفرض -4-5-3

 (H0صفر ) یهفرض

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بین سکوت 

 دارد.نرضوی ارتباط معناداری وجود 

 (، همبستگی بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی1-4جدول )

 P<0/01    

  (-32/0(، میزان همبستگی بین متغیر سکوت سازمانی و رفتار شهروندی )1-4بر اساس جدول )

صفر (، تثیید و فرضیه H1معنادار می باشد؛ بنابراین فرضیه تحقیق ) 01/0می باشد که در سط  

(H0 .رد می شود ) 

 چهارم یهفرض -4-5-4

 (H0صفر ) یهفرض

کارکنان ادارات ورزش و جوانان رفتار شهروندی  ن هایسرمایۀ اجتماعی و سکوت سازمانی پیش بی

 ستند.نی استان خراسان رضوی

بر متغیر رفتار شهروندی تثثیرذاار  24/0متغیر سرمایۀ اجتماعی به میزان ( 2-4بر اساس جدول )

( -04/0همچنین متغیر سکوت سازمانی، تثثیر ) ؛( معنادار می باشد01/0بوده است  که در سط  )

 (، این مقدار معنادار نمی باشد. ولیP>0/62بر متغیر رفتار شهروندی داشته که با توجه به مقدار )

ن پیش توا که ( معنادار می باشد می توان ذفت01/0( در سط  )F=41/8توجه به اینکه مقدار )با 

 سطح معناداری میزان همبستگی متغیر

 00/0 ˗32/0**  رفتار شهروندی←سازمانی سکوت
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 ینضریب تعی . همچنینبینی رفتار شهروندی از طریق سرمایۀ اجتماعی و سکوت سازمانی وجود دارد

(𝑅2)  ( معنادار می باشد؛ یعنی متغیرهای مستقل، 01/0در سط  ) و 32/0بدست ممده برای رابطه

( H1قیق )تح یهبنابراین، فرض درصد از تغییرات متغیر رفتار شهروندی را پیش بینی می کنند. 32

 ( رد می شود.H0صفر ) یهتثیید و فرض

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 پنجم  فصل 
 

 

 بحث  و نتیجه گیری 
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 مقدمه -5-1

در این ف ل ابتدا یافته های تحقیق، به صورت خلاصه مطرح شده و با توجه به اهداف ویژه و نتایج 

بحث و بررسی قرار خواهد ذرفت. در نهایت با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاداتی  تحقیقات دیگران، مورد

 ارائه می ذردد.

 خلاصه تحقیق -5-2

سوم است و ذخیره   در هزاره در موفقیت کارکنان و سازمان ها یاز مفاهیم کلید یسرمایه اجتماع

. (2004لاندمن ، )توان اهداف سازمان را تحقق بخشید  یبر روابط که از طریق من م یاست مبتن یمنابع

در دیدذاه های سنتی مدیریت، توسعه سرمایه اقت ادی، فیزیکی و نیروی انسانی مهم ترین نقش را ایفا 

می کردند اما در ع ر حاضر برای توسعۀ بیشتر از منچه به سرمایه اقت ادی، فیزیکی و انسانی نیازمند 

عی نیازمندیم و سرمایه اجتماعی به عنوان یک اصل محوری برای دستیابی به باشیم به سرمایه اجتما

و  کییزیو ف یانسانسرمایه  یبهره ور یبرا ی، بستر مناسبیاجتماع یهسرما .توسعه محسوب می شود

در  که بتوانند یو کسان یرانشود. مد یقلمداد م یو بهبود عملکرد سازمان یتبه موفق یلن یبرا یراه

و  یسازد)صالح یخود را هموار م یو سازمان یشغل یابیکنند، راه کام یجادرا ا یهسرما ینسازمان ا

 و سکوت ی؛ رفتار شهروندشدند یبررس یقتحق ینکه در ا یرهاییمتغدیگر (. از 1314 اده،ز یمهرعل

بود. سکوت سازمانی، با محدود کردن اثربخشی ت میم ذیری های سازمانی و فرایندهای تغییر  یسازمان

 ییاناسازمان تو و باعث شده ذیر سازمان ها است در ارتباط است. این مشکلی است که هم اکنون ذریبان

همچنین سکوت سازمانی به وسیله ممانعت از بازخورد منفی  نداشته باشند.خطاها را  ی و ت ح یبررس

د به کاربر یادیز تا حد یو توسعه هر سازمان یبهره ورمانع تغییرات و توسعه سازمانی مؤثر می شود، 

فزون ا در ع ر اطلاعات که افراد با سرعت روز یگرد یدر سازمان وابسته است. از سو یصحی  منابع انسان

. ی ضروری استامر یتوجه به مسائل انسان یابند، یم یمذاه یادنی سازمان در هر کجا یعاز مسائل و وقا

متحول و حاکم بر سازمان ها، افزایش رقابت و لزوم اثربخشی منها در چنین شرایطی،  در واقع شرایط کاملاً



62 

 

 یاد سازمانی سربازان عنوان با منها از که نسلی .کند می مشکار کارکنان ازنیاز منها به نسل ارزشمندی 

را ازمان هستند، زیرا س اثربخش ازغیر اثربخش سازمانهای تمایز وجه کارکنان این کنند. بی تردید می

خود  ینو مع یرسم یففراتر از وظا یچشمداشت یچه یو برای تحقق اهداف من، ب دانند یموطن خود م

 اتیتلاشهای فراتر از انتظار و سودمند را درادب ینمروزه اا .یستندفروذزار ن یکوشش یچعمل کرده، از ه

 .خوانند یم یرفتارهای شهروندی سازمان یریت،علم سازمان و مد

همچون  یمهم یسازمان یرهایبا متغ یرامطلوب است؛ ز یهر سازمان یبرا یسازمان یشهروندرفتار 

ان، و همکار ی)شمس و عملکرد سازمان ارتباط دارد یسازمان یوبهره ور یستمس ینگهدار ی،شغل یترضا

کرد ( و عملOCBدر بررسی ارتباط میان رفتار شهروندی سازمانی ) (،1363علی نژاد و همکاران )(. 1334

کارکنان به این نتیجه دست یافتند که میان رفتارهای شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان رابطۀ 

و  یسکوت سازمان ینبا عنوان ارتباط ب یپژوهش ،(2111) و اردوگان یرزه همچنینمعنی دار وجود دارد. 

مناسب و باز به  ینشان دادند رفتار رهبر یجعملکرد کارکنان انجام دادند؛ نتا یقاز طر یاخلاق رهبر

در ، (1386حسن زاده ثمرین و همکاران )شود.  یعملکرد کارکنان منجر م یشکاهش سکوت و افزا

تحقیقی با عنوان اثر سرمایۀ اجتماعی بر تعالی سازمانی به این نتیجه دست یافتند که در شهرداری 

 طه مثبت و معنی داری وجود دارد.تهران بین سرمایۀ اجتماعی و تعالی سازمانی راب

 اال به عبارتی واض  تر، با افزایش سرمایۀ اجتماعی تعالی و سرممدی سازمان ارتقاء و بهبود می یابد.

 یشهروند با رفتار یو سکوت سازمان یاجتماع یهسرما ینتا ارتباط ب بودپژوهش بر من  ینمحقق در ا

ی در جهت شناسای ربتوان ذامی مؤث یرها،متغ ینارتباط ا بررسی قرار دهد، تا با یرا مورد بررس یسازمان

عوامل اثرذاار بر رفتار شهروندی برداشت  و در نتیجه به بهبود عملکرد و بهره وری سازمانی کمک کرد 

این پژوهش از نوع  کشور فراهم مورد. یورزش یسازمان ها یرا برا یو کابرد یعلم یهنمودهاو نیز ر

دارات ا بوده که به روش میدانی انجام شده است. جامعه مماری تحقیق را کارکنان همبستگی –توصیفی 

نفر  232 ورزش و جوانان خراسان رضوی تشکیل دادند و با توجه به روش نمونه ذیری کل شمار، تعداد

ر ااز کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی ادارات ورزش و جوانان استان به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابز
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با سؤالات )سن، جنسیت، وضعیت جمع موری داده ها شامل پرسشنامه ویژذی های جمعیت شناختی 

سرمایۀ اجتماعی بر اساس تحقیقات شیری استاندارد تثهل، میزان تح یلات، سابقه خدمت( و پرسشنامه 

شهروندی و پرسشنامه رفتار ( 2002واکولا و بورادوس)و پرسشنامه سکوت سازمانی ( 1331) همکاران و

 بود.( 1331پودساکف )

محاسبه شد. پس از  81/0و  12/0و  11/0پایایی پرسشنامه ها با استفاده از ملفای کرونباخ به ترتیب 

ذردموری داده ها به منظور سازمان دادن، خلاصه کردن، طبقه بندی نمرات خام و توصیف اندازه های 

انحراف استاندارد و رسم جدول(، استفاده شد و نیز  نمونه از ممار توصیفی )فراوانی، میانگین، درصدها،

برای بررسی چگونگی توزیع داده ها از مزمون چولگی و کشیدذی، برای تعیین ارتباط بین متغیرهای 

تعیین سهم متغیرهای مستقل در تبیین متغیر وابسته و تحقیق از ضریب همبستگی پیرسون و برای 

ز بهره ذرفته شد. نتایج حاصل ا ذانه از رذرسیون چنده، همچنین پیش بینی تغییرات متغیر وابست

سال قرار دارند و کمترین فراوانی نمونه های تحقیق  31-40تحقیق نشان داد که اکثر نمونه ها در دامنه 

-2درصد، دارای سابقه کار  32یعنی  اکثر نمونه های تحقیق. سال است 20وط به دامنه سنی بالای مرب

درصد نمونه ها متثهل و  3/18درصد نمونه ها دارای مدرک کارشناسی هستند.  1/20سال هستند.  1

درصد را خانم ها تشکیل می  2/21درصد از نمونه ها را مقایان و  2/81درصد مجردند. همچنین  8/12

دهند. نتایج همچنین نشان داد از بین سه متغیر تحقیق، متغیر سرمایۀ اجتماعی بیشترین میانگین 

(، را دارند. مزمون فرضیات 0/61 ± 2/28سکوت سازمانی کمترین میانگین ) ( و متغیر 82/3 ± 26/0)

تحقیق نشان داد که متغیر سرمایۀ اجتماعی با رفتار شهروندی ارتباط مستقیم و معناداری دارد و با 

ط باتسکوت سازمانی ارتباط منفی و معناداری دارد. همچنین بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی ار

مطلوبی برای رفتار شهروندی است  بین متغیر سرمایۀ اجتماعی پیش معکوس و معناداری برقرار است و

 پیش بینی رفتار شهروندی را ندارد.  توانولی سکوت سازمانی 
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 بحث و نتیجه گیری -5-3

 ناسبیم بستر اجتماعی، ستترمایه وجود .است مفرین توفیق توسعه، های برنامه برای اجتماعی سرمایه

 رمایه، اثربخشی سایر سمن و برعکس نبود  و فیزیکی است اقت ادی و انسانی سرمایه وری بهره برای

 و توسعه راههای ، طی کردناجتماعی ی می کند و بدون سرمایهها را در دستیابی به توسعه منتف

  و نقش یاجتماع یهماسر یتبا توجه به اهم شود. و اقت ادی، ناهموار و مشکل می فرهنگی تکامل

 یامدهاییتوجه لازم را نداشته باشند، با پ یهسرما ینبه ا یرانسازمان ها، اذر مد یشرفتمن در  پ

 مواجه خواهند شد. یسکوت سازمان یزو ن ینومور یت،کاهش خلاق ی،اعتماد یذسترش ب همچون

 ن،یبگاارد. بنابرا یرتثث یادذیریسازمان در جهت کشف خطاها و  ییتواند بر توانا یم جو سکوت

در مقابل مدیریت رفتار  .یردذ یقرار م یرتحت تثث یسازمان به طور منف یو بهره ور یاثربخش

می کوشد تا با ارائه راهکارهای بدیع، در جهت رفع مشکلات و هم چنین بهبود، توسعه و شهروندی 

نظور تحقق تعالی سازمانی حرکت سازمان ها را به مهرچه بیشتر سازمان ها ذام بردارد و اثربخشی 

از این رو هدف از انجام تحقیق حاضر، تعیین ارتباط  و دست یابی به اهداف عالی منها شتاب بخشد.

امی ذبین سرمایۀ اجتماعی و سکوت سکوت سازمانی با رفتار شهروندی بود تا از این طریق بتوان 

و در نتیجه به بهبود عملکرد و  اثرذاار بر رفتار شهروندی برداشت مؤثر در جهت شناسایی عوامل

 اثربخشی و بهره وری سازمان های ورزشی کمک کرد.

ی و سکوت سازمانی ارتباط منفی و تحلیل یافته های تحقیق نشان داد که بین سرمایۀ اجتماع

 معناداری وجود دارد 

از  ها سکوت سازمانی پیامدهای جبران ناپایری برای سازمانامروزه برای همه روشن شده است که 

محدود شدن کیفیت ت میم ذیریهای سازمانی، کند شدن سرعت تحول در سازمان ناشی از قبیل 

 های منفی در سازمان از سوی کارکنان و دردمقاومت کارکنان در برابر تغییر، عدم وجود بازخور بروز
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 متعدد ردنتیجه من عدم توانایی سازمان در اصلاح خطاهای خود، کاهش رضایت شغلی کارکنان و موا

 (.1331)زارعی متین و همکاران،  دیگر

ان از راههای ارتباطی باز و باورند که سازمانهایش بسیاری از کارکنان بر ایندر سازمان های امروزی 

 جمله از که در نهایت منجر به سکوت می شوداطلاعات و دانش، حمایت نمی کنند  اشتراک ذااری

. منظور از سرمایۀ باشد یکمبود اطلاعات و ضعف اعتماد مبروز چنین رفتارهایی اصلی  اردمو

که با خلق هنجارها و اعتماد متقابل  یاعضاء یک شبکه اجتماع یانو ارتباطات م یوندهاپاجتماعی؛ 

سرمایۀ اجتماعی با ورود خود یک طیف و سازمان می شود.  در سازمان موجب تحقق اهداف اعضاء

 کاهشبکه ها و مشارکت به وجود می مورد که از این طریق باعث ذسترده ای از ارتباطات، اعتماد، ش

 فیتیبهبود ک یری،پا یسکر ی،دانش و نومور یمافراد، تسه ییجاجابه نرخکاهش تبادلات،  هایینههز

ی، )اکینس ای این پژوهش با یافته های پژوهشیافته ه شود. یمح ولات و کاهش سکوت کارکنان م

(، همخوانی 1318)امینی، و  (1313(، )دانایی فرد و همکاران، 1333 ، )صلواتی و همکاران،(2012

سازمانهاست. در سازمان ها،  یانسان یروین یبهره ور یشافزا ی،اجتماع یهاز اثرات سرما یکی دارد.

 یهامشاوره ینهمچن ی،اجتماع یهسرما رود. یبه شمار م یاز بهره ور یمنبع مهم یاجتماع یهسرما

امروز، سازمان  یچیدهپ یتدر وضع. سازد یها و انتقال دانش فراهم م یرا در دوران اشاعه نومور یفن

بروز افکار نو  یبرا ییبه اهداف سازمان، فرصت ها یلموفق خواهند بود که بتوانند در جهت ن ییها

 ییراتتغ یربا سهمگام بودن  یسازمان ها برا یران. مدیاورندب یدپد یطو کاربرد منها در مح یو ابتکار

 دییباشند )حمبرای افزایش سرمایۀ اجتماعی  کارهاییبه فکر ارائه راه یدبا ی،امروز یطو تحولات مح

 (.1333همکاران،  زاده و

باط بین سرمایۀ اجتماعی و رفتار شهروندی ارت (، نتایج نشان داد8-4ه به جدول )همچنین با توج

 مستقیم و معناداری وجود دارد.
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. تندیسخود ن یخرد جمع یقادر به توسعه اثربخش ی،داوطلبانه افراد به همکار یلبدون تماسازمان ها 

به  انیشها ییتوانا ییشکوفا یخود برا یرتو ب  یکوشند تا از انرژ یداوطلبانه، افراد م یدر همکار

 یتولو مسئ ارندذ یخود م یحالت، معمولاً افراد از منافع شخ  یننفع سازمان استفاده کنند. در ا

 دهند. یقرار م یترا در اولو یگرانمنافع د یدر راستا یریپا

است  یو تعهدات اخلاق یقواعد عرف ی،رسم یرغ یاز هنجارها، ارزش ها یمجموعه ا یاجتماع سرمایۀ

د. شو یافراد م یروابط اجتماع یلو سبب تسه یردذ یمتقابل در چارچوب من شکل م یکه رفتارها

 میانجامد و به منها کمک  یکارکنان م یو مشارکت اجتماع یهمکار یشزامعمولاً به اف یهسرما ینا

 ین،ابرابرسند. بن یاپو یبتوانند در تعامل با هم، به رشد یو اقت اد یانسان یهسرما یقکند تا از طر

در  کند و یم یجادلازم ا یها چسبندذ یهانواع سرما یاناست که م یبه مثابه چسب یاجتماع یۀسرما

 یها دچار نق ان م یهسرما یرخود را از دست بدهد، قطعاً سا یتخاص یچسبندذ ینکه ا یصورت

از رشد و توسعه مناسب در سازمان ها،   یشگیریو پ یسبب عقب ماندذ یتدر نها یزن یهرو ینشوند. ا

 (.1318 ی،ذروه ها و جوامع خواهد شد )چاوش

طابق م یسازمان یو رفتار شهروند یاجتماع یۀسرما ینبر ارتباط ب یپژوهش مبن یهفرض ییدتث با

(، 1332(، )خوش فر و همکاران، 1332)یاری خیاوی و همکاران، محققان مانند  یرسا یقاتتحق

 یدمحرز ذرد(، 1334)شمسی و همکاران،  ( و1331(، )ناهاپیت و ذوشال، 2014)یونی و همکاران، 

 کهینا یسازمان ها برا یندارد؛ بنابرا یمثبت و معنادار یرتثث یبر رفتار شهروند یاجتماع یۀسرما

 یۀرمابروز س ینۀزم یی،راهکارها یینبا تع یدخود را حفظ کنند و من را ارتقاء دهند، با یگاهجا انندبتو

 را فراهم کنند. یمن  رفتار شهروند یو در پ یاجتماع

ار سازمانی و رفتاز دیگر یافته های این پژوهش می توان به وجود رابطه منفی و معنادار بین سکوت 

 .شهروندی سازمانی اشاره کرد
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است.  یدر مباحث سازمان یانیشا یتهای رفع من دارای اهم راه یافتنو  یامروزه سکوت سازمان

 یداب ما. ایافتنخواهند  یانفرصت ب یدها و عقا یدذاهکه جو سکوت در سازمان حاکم باشد، د یهنگام

ممکن است به همراه داشته باشد و علاوه بر  یزن یگریسکوت عواقب د ین،دانست که افزون بر ا

سازمان  کی یندهکه م یو سازمان یشغل یرهایمتغ یگربر د یمنف یربا تثث ی،و تعهد شغل یتکاهش رضا

 یهمراه عدماز من را بتوان  یصدمات ناش یناز عمده تر یکی یدهمراه باشد. شا زنند، یرا رقم م

ز و مملو ا یاپو یطیکه سازمان های هزاره سوم در مح یر زماندانست. د یسازمان ییراتکارکنان با تغ

 مندیازکنند، ن یبرای بقای خود تلاش م یاقت ادی و اجتماع یاسی،س ی،چالش های متنوع فرهنگ

 یاو  یتفاوت یکه از روی ب ینسازمان تلاش کرده، نه ا یاتافرادی هستند که؛ دلسوزانه برای حفظ ح

 یریذ یممت  یفیتک یطیشرا یندر چن یراز یرند،بگ یشخود سکوت پ ترس از به خطر افتادن منافع

و  یرندذ یدر زمان لازم انجام نم یهای اصلاح یت. بدون ارئه بازخوردها، فعالیابد یها، کاهش م

ان و رهبر یرانمهم مد یاراز کارهای بس یکیذرفت که  یجهتوان نت ی. پس میابد یم یشخطاها افزا

 یاتبتوانند ادامه ح یقطر یناست تا از ا یو در هم شکستن جو سکوت سازمان ییسازمان شناسا

های پژوهش حاضر نشان داد، هنگام وجود سکوت  یافتهذونه که  همان. یندنما ینسازمان را تضم

ه این یافته ها با یافت .یابد یکاهش م نیروی انسانی من عملکرد یو در پ یدر سازمان، رفتار شهروند

( و )صوری زهی و همکاران، 2013(، )سینار و همکاران، 2012مکاری و همکاران، پژوهش ) های

به اهداف  یابیعامل دست ینمنابع و مهم تر ینبا ارزش تر نیروی انسانی همخوانی دارد. (1332

کنند  یت ور م یراکنند، ز یها را فراموش ممن یتنقش و اهم یراند، اما اغلب مدباش یم یسازمان

 و ییراتکه امروزه سازمان ها با تغ یباشد، درحال یدر دسترس م یشههم یازمورد ن یانسان یروین

 طیتواند درمح یمتخ ص وخلاق م یانسان یرویروبرو هستند و تنها ن حیطدرم یدیتحولات شد

ل کاملاً متحو یطسازمانها را فراهم کند. درواقع شرا یشرفتو پ یاتموجبات حفظ ح ی،متلاطم کنون

من ها را به نسل  یازن یطی،شرا ینها در چنمن یرقابت و لزوم اثربخش یشان ها، افزاوحاکم بر سازم

 یب کنند یم یاد یکه از منها با عنوان سربازان سازمان یکند. نسل یمشکار م ارکنانارزشمندی از ک
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سازمان را موطن  یرااثربخش هستند، ز یرسازمان های اثربخش ازغ یزامتکارکنان وجه  ینا یدترد

خود  ینو مع یرسم یففراتر از وظا یچشمداشت یچه یدانند و برای تحقق اهداف من، ب یم خود

 (.2002)دی پائولا و همکاران،  یستندفروذزار ن یکوشش یچعمل کرده، از ه

 عی و سکوت سازمانی پیش بین های(، نشان داد که سرمایۀ اجتما2-4نتایج بدست ممده در جدول )

درصد از تغییرات رفتار شهروندی را تبیین  32رفتار شهروندی می باشند و می توانند به میزان 

 .نمایند

سرمایۀ اجتماعی شبکه ها و روابط بین ذروه های کاری در درون سازمان را شامل می شود که از طریق 

 غییر، نوموری و ابتکارت زیرا من ها منبع کمک می کنند؛پیشبرد امور سازمان ها به مشارکت و همکاری 

مطابق با یافته های این پژوهش با افزایش سرمایۀ اجتماعی سکوت سازمانی کاهش  .شوند محسوب می

می یابد و این یک فرصت برای ابراز ایده ها و دیدذاه ها و بیان خواسته ها فراهم می مورد که زمینه 

 بر اساس تحقیقاتدر سازمان فراهم می کند؛ های تغییر و نوموری و ابتکار و به اشتراک ذااری دانش را 

 صورت ذرفته، ریشه های سکوت در هر سازمان در روابط ناپیدای میان کارکنان و سازمان نهفته است

 یکل عملکرد یجهبرد، در نت یارتباطات نامناسب رنج م یکند، در واقع از برقرار یسکوت م یاذر کارمند

به افزایش بهره  ،بهبود سرمایۀ اجتماعیاز طریق  لاا(. 2012و همکاران،  ی)باقر یندب یم یبسازمان مس

قدرت در سازمان محسوب می شوند، کمک می شود. که منبع اصلی هبود عملکرد نیروی انسانی وری و ب

افزایش مشارکت کارکنان در ت میم ذیری ها و ت میم سازی  سببهمچنین تبعات این کاهش سکوت 

تعهدات الزامات و فراتر از  و انجام تکالیف شغلی فعالیت های کاری داوطلبانه افزایشهای سازمان، 

می شود که در نهایت به بهبود عملکرد کاری کارکنان و افزایش کارایی و بهره وری  به سازمانرسمی 

 این یافته ها با یافته من سازمان می ذردد. یبه اهداف عال یابیو دست  یسازمان یتحقق تعالسازمان و 

 (، همخوانی دارد.2011)زهیر و اردوذان، ای پژوهش ه
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 پیشنهادات تحقیق -5-4

توجه به نتایج فرضیه دوم مبنی بر اینکه بین سرمایۀ اجتماعی و رفتار شهروندی کارکنان ادارات با 

ورزش و جوانان استان خراسان رضوی ارتباط معناداری وجود دارد و با افزایش سرمایۀ اجتماعی، رفتار 

 روندی افزایش می یابد؛ پیشنهادات زیر ارائه می شود:شه

 پیشنهادات کاربردی -5-4-1

 

 انیشها یدهو ا یدمزادانه عقا یانکارکنان را به ب یدبا یرانمد یتی،مشارکت حما یبرقرار با 

 منظور ینا یشود که برا یزبان مشترک در سازمان م یجادکار سبب ا ینکنند. ا یقتشو

 توان انتظار داشت که یکارکنان م یداد. در صورت مشارکت و همکار یلاتاق فکر تشک یدبا

 یابد یشافزا یشود و عملکرد سازمان یتدر سازمان تقو یرفتار شهروند

  مدیران و کارکنان سازمان های ورزشی بایستی تلاش کنند در محیط های کاری از طریق

 میا که پیامد این کار تعاملات همکاری جویانه، اعتماد بین شخ ی را تقویت کنند؛ چر

 تواند در بهبود رفتار شهروندی سازمانی متبلور ذردد.

  استقرار نظام پیشنهادات برای کارکنان جهت پیشنهاد راه های بهبود برقراری روابط و

افزایش مشارکت که به بهبود مشارکت داوطلبانه و عملکرد کاری سازمان و افزایش اثربخشی 

 من می انجامد

  اینکه در بیشتر سازمان ها جهت ذیری بیشتر پاداش ها به طرف کارها و وظایف با توجه به

رسمی در سازمان است و رفتارهای فرانقشی که در چارچوب وظایف رسمی سازمان تعریف 

نشده پاداش چندانی ندارند، بنابراین برای جبران این نق ان در چارچوب سازمان با ایجاد 

اش به کارکنانی که چنین رفتارهایی را از خود نشان می سیستم های منظم برای ارائه پاد

 دهند، می توان تا حد زیادی بروز رفتار شهروندی سازمانی را تسهیل کرد.
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  پایبندی مدیر به اخلاقیات و برقراری محیطی که کارکنان در من احساس کنند که وجود

 منها نیاز هست و به عنوان ابزار به منها نگریسته نمی شود؛

 و تقویت روابط اجتماعی میان واحدها و افراد و همکاری های ذروهی در سازمان؛ تشویق 

  برقراری روابط ناشی از عدالت و صداقت میان مدیران و کارکنان سازمان و همچنین برقراری

 جوی از همکاری و کار ذروهی در میان منها؛

 وری اطلاعات و تلاش در جهت شبکه سازی و تسهیل ارتباطات از طریق به کارذیری فنا

 ؛ایجاد شبکه های اجتماعی

 به منظور تعریف ارتباطات سودمور و ارزش ها و منافع مشترک در پرتو مشارکت داوطلبانه 

 بهبود رفتار شهروندی و در نتیجه عملکرد سازمان

 

 پیشنهادات پژوهشی -5-4-2

 

  رها بر این متغیانجام پژوهش هایی با رویکرد کیفی در جهت دستیابی به عوامل تثثیرذاار

 به خاطر جامعه کمتر و در نتیجه مذاهتر و داناتر و با احتمال پاسخویی صادقانه تر

  ارتباط سرمایۀ اجتماعی و سکوت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی در ادارات و سازمان

 های دیگر

 با این  انجام این پژوهش در ادارات ورزش و جوانان استان های دیگر کشور و مقایسه نتایج

 تحقیق جهت دستیابی به عوامل کلی تر 

 جهت  بررسی ارتباط بین رفتار شهروندی با دیگر عوامل تثثیرذاار موجود در سازمان

.شناسایی فاکتورهای بیشتر که بر عملکرد بهتر سازمان تثثیرذاارند
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مدلی برای مطالعه رفتار شهروندی عمومی،  "( 1330، )، عبدال مدخدامی سید علی اکبر واحمدی،  -

، شماره پژوهش های مدیریت عمومی "معنویت و رفتار شهروندی سازمانی در بخش دولتی ایران 

 .121-108چهاردهم، سال چهارم، ص 

بررسی ارتباط ابعاد سرمایۀ اجتماعی و رفتار  " (1332)احمدی، یعقوب و محمدی بلبان مبادی، اسعد،  -

فصلنامه تخصصی علوم   "شهروندی سازمانی )مطالعه موردی: کارکنان ذمرک استان کردستان(

 .123-181(، ص 21واحد شوشتر، شماره پیاپی )دانشگاه مزاد اسلامی  ،اجتماعی

 و شخ یتی عوامل بین رابطه ررسیب "( 1331) ،افسر خلیلی صدرمباد، مهدی و اردکانی، افخمی -

 .62-13(، ص 11) 2شماره ،عمومی مدیریت های پژوهش "کارکنان دانشی سکوت

ارائه مدلی به منظور تبیین  "( 1334)، مهدی؛ رجب پور، ابراهیم و هاشمی، مهدی، اردکانیافخمی  -

سال  ،رفتار سازمانیفصلنامه مطالعات  "سکوت سازمانی با استفاده از مدل سازی ساختاری تفسیری

 .121-143(، ص 14)3چهارم، شماره 

برذرفته از:  "روند رو به کاهش سرمایۀ اجتماعیبررسی  " (1311افشار، سمیه، ) -
http://sociologyofiran.com 

تعیین روابط علی فرهنگ و سکوت سازمانی: نقش میانجی  " (1336، )مرادی، عرفان و مقایی، نجف -

 ،ریت رفتار سازمانی در ورزشمطالعات مدی "ن استان البرزاره کل ورزش و جواناهویت سازمانی در اد

 .31-40، ص 1336، بهار 13دوره چهارم، شماره 

 "او کاربرده یه هانظر یممفاهی اجتماع یۀسرما "( 1312یرضا، )عل یروانی،ش و یمهد یدس ی،الوان -

 .اصفهان، یانتشارات مان

، "دانش مدیریت چرخه بر اجتماعی سرمایه ثیرتث " :ارشد ینامه کارشناس یانپا (،1318، )امینی، مزاده -

 .دانشگاه تهران ،تیریدانشکده مد

 یهسرما یو مفهوم ساز یمفهوم یهکارپا " (1312) ،ملیحه ،شیانی و میرطاهر ،موسوی یز؛پرو یران،پ -

 .23سال ششم، شماره  ،یفصلنامه رفاه اجتماع "(یرانا یطبر شرا ید)با تثک یاجتماع

ترجمه: افشین  "اعی، اعتماد، توسعه و دموکراسیسرمایۀ اجتم "( 1312) تاج بخش، کیان، -

 .63ص  تهران،، خاکباز، نشر شیرازه
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 یهو سرما یریتمد "سرمایه ها سایر با مقایسه در اجتماعی رمایهس"  (1318)فرزانه، ، چاوشی -

 و فرهنگی پژوهشهای ذروه استراتژیک، تحقیقات پژوهشکده نظام، م لحت تشخیص مجمع ،یاجتماع

 .122ص  تهران،، اجتماعی

 جهت در یگرد ی: ذامیسازمان یشهروند یرفتارها " (1316) ین،پور، مر یقل و احمد ی،کاخک یحسن -

 .611-661 اتح، صف11 ه، شماریبازرگانه پژوهش نام "یبهبود عملکرد سازمان در قبال مشتر

 "رمایۀ اجتماعی بر تعالی سازمانیاثر س " (1313ثمرین، تورج و مقیمی، سید محمد، )حسن زاده  -

 .123-143، شماره سوم، ص مطالعات مدیریت راهبردی

بررسی تثثیر مؤلفه های سرمایۀ " (1333یدی زاده، علی؛ شهید زاده، فریبا و موحدی فر، عرفانه، )حم-

 نشریه مدیریت سرمایه "داره کل مخابرات شهرستان قم(اجتماعی بر نوموری سازمانی )مورد مطالعه: ا

 .223-203، صفحات 2، شماره 1، دوره اجتماعی

ان بررسی اثرات ارتباط سازمانی بر سکوت سازمانی )مطالعه موردی سازم " (1334، )حنیفی، هیوا -

 اولین کنفرانس مدیریت و کارمفرینی در شرایط اقت اد مقاومتی. "تثمین اجتماعی استان کردستان(

بررسی رابطه سرمایۀ اجتماعی با رفتار  " (1332خوش فر، غلامرضا و جندقی میرمحله، فاطمه، ) -

ه ، دورمدیریت سرمایۀ اجتماعی "د امام خمینی )ره( استان ذلستانشهروندی کارکنان کمیته امدا

 . 243-261، صفحات 4سوم، شماره 

تحلیل نگرش های شغلی کارکنان سازمان های دولتی  " (1313دانایی فرد، حسن و پناهی، بلال، ) -

، دوره دوم، شماره پژوهش نامه مدیریت تحول "ت سازمانی و رفتار سکوت سازمانیتبیین جو سکو

 .1-13سوم، ص 

ل رفتار شهروندی سازمانی شناخت عوام" (1312غلامرضا و توره، ناصر، ) زارعی متین، حسن؛ جندقی، -

 .31-63، ص 12، سال چهارم، شماره فرهنگ مدیریت "سی ارتباط من با عملکرد سازمانیو برر

تبیین  "( 1313) ،اکبری، مع ومه شاطری، کریم؛ فرجی ده سرخی، حاتم وسبحانی نژاد، مهدی؛  -

 ،دانشور رفتار "رابطه رفتار شهروندی سازمانی و سرمایۀ اجتماعی بین کارشناسان دانشگاه تهران

 .101-114، ص 42، دانشگاه شاهد، سال هفدهم، شماره تربیت و اجتماع

 یرفتار شهروندی سازمان" ،(1313) یم،و شاطری، کر یرضاعل ی،باش یوز ؛نژاد، مهدی یسبحان-

 .تهران، یسطرونانتشارات  "ابزار سنجش( ها و تههمبس نظری، ی)مبان
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بررسی رابطه سرمایۀ اجتماعی با اثربخشی سازمانی در  "( 1333) سلاجقه، سنجر و اشرف زاده، الهام، -

، دوره یک، شماره یک، مدیریت سرمایۀ اجتماعی "مرکزمموزشی درمانی بیمارستان شفا شهر کرمان 

 .43-64ص 

بر رفتار  یاجتماع یۀسرما یرتثث یبررس"( 1334) ،حسن ی،الودار یره وپور، من یزهرا؛ محبعل ی،شمس -

 .118-136ص  یکم،دوره دوم، شماره  ،یاجتماع یۀسرما یریتمد "یسازمان یشهروند

عوامل مؤثر بر ذرایش دانشجویان دانشگاه تبریز به  " (1313شهبازی، مظفرالدین و قربانی، فاطمه، ) -

 .1-21سال بیست ویکم، شماره چهارم، صفحات  "اشتغال زا عضویت در تعاونی های

 (1331اله ویسی، محمد ادریس و کرمی دارابخانی، رویا، )شیری، نعمت الله؛ میرک زاده، علی اصغر؛  -

اد مجله اقتص "نقش سرمایۀ اجتماعی در یادذیری کارکنان سازمان جهاد کشاورزی استان کردستان "

 .448-423، ص 3، شماره 43، دوره 12اله ، مقو توسعه کشاورزی

تغییرات بازار کار،توسعه،مموزش عالی و سرمایۀ  "( 1334) صالحی، ابراهیم و مهرعلی زاده، یدالله، -

 .مجموعه مقالات همایش مموزش عالی و توسعه پایدار "اجتماعی 

ارتباطات اثربخش و سکوت  "( 1333) صلواتی، عادل؛ یاراحمدی، یحیی و سیدهاشمی، سیده نادیا، -

 . 223-242، دوره ششم، شماره سوم، ص یریت دولتیمد "سازمانی در شبکه بانکی کشور

رابطه بین سکوت سازمانی و رفتار شهروندی  " (1332صوری زهی، ذکریا؛ جباری، غلام و تربتی، امیر، ) -

فصلنامه رسالت  "ن خاشازمان جهاد کشاورزی شهرستاسازمانی با نقش میانجی تعهد سازمانی در س

 .1332پاییز و زمستان ، 12و  11، سال چهارم، شماره مدیریت دولتی

 یهبر سرما یا یباچهد" (1311) ین،مع ی،مباد ینمع ی ومحمد عل ی،احمد ؛اسکندر یدس یدایی،ص -

، ص 13شماره  ،یاسفصلنامه راهبرد  "یراندر ا یتوسعه اجتماع یو رابطه من با مؤلفه ها یاجتماع

222-113. 

 رهبری رابطه تبیین " (1332، )عباسی، همایون؛ حسینی، مریم؛ کریمی، جواد و حسین مبادی، بهاره -

 "نجوانا و ورزش وزارت در سازمانی اعتماد میانجی نقش ملاحظه با سازمانی شهروندی رفتار و اصیل

 . 13-22، صفحه 1332، پاییز 11، دوره سوم، شماره مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش

 یموجود، دورنما یتوضع یراندر ا یاجتماع یهسرما"( 1312) میرطاهر، ،یو موسو محمد ،یعبدالله -

 . 132-234ص  .22شماره دوره ششم،  ،یفصلنامه رفاه اجتماع "تبار ذاار یامکان شناس و یندهم
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عی و تبیین مؤلفه های تئوریک سرمایه اجتمابررسی  " (1318) ،قاسمی، زینب و فر، جمال عزیزیانی -

 .1-22، ص 62شماره  ،یبارفصلنامه زر "کارکردی من

، 16شماره سال دوازدهم،  ،یرماهنامه تدب "در توسعه یاجتماع یهنقش سرما " (1314) ،بابک ی،علو -

 161-112ص 

بررسی ارتباط میان رفتار  " (1333والفضل و پیشاهنگ بناب، مهسا، )علی نژاد، علیرضا؛ کاظمی، اب -

)بهبود و  پژوهشی مطالعات مدیریت-فصلنامه علمی "شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان

 83-31، ص 84 ، سال بیست و سوم، شمارهتحول(

بررسی معنویت کاری بر  ": یدولت یریتمد ارشد ینامه کارشناس یانپا(، 1316فتاحی، مهدی، ) -

خدمات در سازمان تثمین  ارتباط من با وفاداری مشتری و کیفیترفتارهای شهروندی سازمانی و 

 دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران. ،"اجتماعی

رابطه سرمایۀ اجتماعی با ذرایش  "( 1331فرازی، کمال؛ واعظی، مظفرالدین و جبلی سینکی، عبدالله، )-

صنعت مه )بیپژوهشنامه  "رکزی یک شرکت بیمه در شهر تهرانبه رفتار شهروندی سازمانی در دفتر م

 123-181، شماره دوم، پیاپی اول و ششم، صفحات 28، سال بیمه سابق(

 100-83، ص 123، شماره مجله معرفت "یاجتماع یۀو سرما یند " (1316) ،امان الله یحی،ف  -

با کاربرد  یاجتماع یدر پژوهش ها یمعادله ساختار یمدل ساز " (1313) حید،و ی،قاسم -

Amos Graphics " .چاپ اول، انتشارات جامعه شناسان، تهران 

 یهسرما یررابطه و تاث یلتحل " (1318) ،یدوح یان،جعفر و مهرداد ی،مدهوش ؛پور، رحمت اله یقل -

 .111-123، ص18سال ششم، شماره  ،یریتفصلنامه فرهنگ مد "یسازمان ینیبر کارافر یاجتماع

 "اعی در ایجاد سرمایه فکری سازماننقش سرمایه اجتم " (1312) ، اصغر،مشبکیو  لی، بهروز قلیچ -

 .122-148، ص 82، شماره 13، سال دانش مدیریت هفصلنام

 یبررس ": یدولت یریتارشد رشته مد ینامه کارشناس یانپا (، 1332ی، )م طف یدس یاءالحسینی،ک -

 یغلش یترضا ییانجبا توجه به نقش م سازمانی یبا رفتار شهروند یاجتماع یۀابعاد سرما ینب هرابط

 .کتول مباد یدانشگاه مزاد عل ،"ذلستان تاناس( ره) یینام خمامداد ام یتهکارکنان کم

انتشارات دانشگاه علوم بهزیستی   "رمایۀ اجتماعی و سنجش آنس " (1314) محمدی، محمدعلی، -

 .121ص  تهران، و توانبخشی،
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ارتباط مسئولیت اجتماعی و جو اخلاقی با عملکرد  "(، پایان نامه ارشد: 1334) ،محمدی، مع ومه -

، ذروه مدیریت ورزشی، دانشکده "ادراک شده )مطالعه موردی: بازیکنان والیبال استان خراسان شمالی(

 .شاهرودصنعتی تربیت بدنی، دانشگاه 

 تثثیر " (1334نه، )یسک ینی،و حس ینهسک ی،نخع یه؛زاده، مرض یباد ؛نگارالسادات ی،جهرم یم باح -

 جانییهوش ه ی ذر یلنقش تعد یبررس) یسازمان یشهروند یو رفتارها ینیبر کارمفر یاجتماع یۀسرما

 .368-332ات ح، صف1 ه، شمار2 هدور ،یاجتماع یهسرما یریتمد "(کارکنان

مطالعات  "تعالی سازمانیرمایۀ اجتماعی بر اثر س " (1313سید محمد و حسن زاده، تورج، )مقیمی،  -

 .123-143، ص 3، شماره مدیریت راهبردی

ترجمه م طفی اسلامیه، ، چاپ اول "عصر مشارکت" (1388) مک لگان، پاتریشیا و نل، کریستینو، -

 .تهران، دفتر پژوهش های فرهنگی

مفاهیم و  یو سلامت اجتماع یاجتماع یهسرما"  (1334) یحه،مل یانی،ش و یرطاهرم ی،موسو -

 .تهران ،نشر مذاه چاپ اول، "رویکردها

برذرفته از:  "سرمایۀ اجتماعی بررسی نمونه قم " (1318ناظم زاده، سیدعلی، ) -

http://www.sharemation.com . 

عوامل مؤثر بر سکوت  "( 1333) ی؛ رادمهر، رضا؛ حاتم پور، فاطمه و حاتم پور، الهام،ن راصفهانی، عل -

 ،تحقیقات نظام سلامت "س( اصفهان( )مورد مطالعه: بیمارستان حضرت زهرا) انسازمانی کارکن

 . 130-131شماره چهارم، سال دهم، ص 

بررسی رابطه بین سرمایۀ ": یدولت تیریارشد مد ینامه کارشناس انیپا(، 1318) وزیری راد، وحید، -

 ، پردیس "جهاد کشاورزی قم(اجتماعی و توسعه ظرفیت یادذیری سازمانی )بررسی موردی در سازمان 

 فارابی، دانشگاه تهران.

بررسی رابطه  " (1332، سعید؛ علیدوست قهفرخی، ابراهیم و جلالی فراهانی، مجید، )یاری خیاوی -

، 1، دوره مدیریت ورزشی "سازمانی در وزارت ورزش و جوانانبین فرهنگ سازمانی و رفتار شهروندی 

 .233-313، ص 2شماره 

-Acaray, A. & Akturan, A. (5102) “the relationship between organizational citizenship 

behavior and organizational silence”, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 512, 

225 – 285 
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Wesley. 

- Argyris, C. (0722) "Double Loop Learning in Organizations" Harvard Business 
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 پرسشنامه سرمایۀ اجتماعی
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ر
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کاملا
 

خالفم
م

 

خالفم
م

ی نظر 
ب

موافقم 
 

کاملا
موافقم 

 

1 2 3 4 5 

      به نظر من بیشتر همکارانم قابل اعتمادند. 1

      .آدم تا از همکارش بدی ندیده باید به او اعتماد کند 2

      اطمینان دارم همکارانم با من صادق هستند. 3

      اطمینان دارم همکارانم به کامیابی وموفقیت من توجه دارند. 4

      گذارند.اطمینان دارم که همکارانم اطلاعات مهم را با من در میان می 5

      کنند.نظر و ارزیابی همکارانم مهم است که چگونه در باره من فکر می 9

      روم.با همکارانم به تفریح می 7

      به قول و وعده همکارانم امیدوارم. 8

      کند.های اجتماعی فراهم میدر گروهسازمان فرصت زیادی برای عضویت من  6

      کنند.اگر مشکلی پیش آید همکارانم برای رفع آن به من کمک می 11

      مندم برای رسیدن به یک هدف مشترک با همکارانم کار کنم.علاقه 11

      ام.معتقدم که باکمک به همکارانم ، در دراز مدت به خودم کمک کرده 12

      موفقیت جمعی بهتر از موفقیت فردی است. معتقدم 13

      های همکارانه زیاد است.در سازمان ما تمایل به راه حل 14

      آیند.همکارانم به راحتی با همدیگر کنار می 15

      همکارانم بسیار با هم صمیمی هستند. 19

      کنند.همکارانم احساسات یکدیگر را درک می 17

      همکارانم توافق جمعی روی امور داریم.با  18

      در مسایل اخلاقی و ارزشی با همکارانم مشارکت دارم. 16

      توانم از همکارانم وقتی به آنها نیاز دارم کمک بگیرم.می 21

      اگر مریض شوم احتمال دارد همکارانم به عیادت من بیایند. 21

      )از نظر اعتقادی و ارزش( برای من آسان است.های همکارانم پذیرش تفاوت 22

      دهم.های همکارانم فعالانه گوش میبه صحبت 23

      کنم.درباره مشکلات سازمان با همکارانم و مسئولینم صحبت یا مکاتبه می 24

      کنم.های سازمان داوطلبانه شرکت میگیریدر تصمیم 25

      دهم.رادر اختیار همکارانم قرار میداوطلبانه تجربه خود  29

      مند گردند.علاقه دارم همکارانم از اطلاعات من بهره 27

      کنم با همکارانم رابطه خوبی دارم.احساس می 28

      کنم.معمولاً با همکارانم هماهنگ عمل می 26

      هماهنگ هستیم.های کاری سازمان همکاری کامل دارم و با همکارانم با تیم 31

      ای مشترک )منافع مشترک( تعلق داریم.من و همکارانم به آینده 31
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 یپرسشنامه سکوت سازمان

 

ف
دی

ر
 

خالفم سوالات
کاملا م

 

خالفم
م

ی ندارم 
نظر

 

موافقم
کاملا موافقم 

 

5 4 3 2 1 

  اداره مسائل با رابطه در که مخالفتهایشان بیان به را کارکنان اداره ، این عالی مدیران 1

 .کنند می تشویق باشد،می

     

 اظهار اداره مسائل با رابطه در توانند می آزادانه که کنند می احساس افراد اداره ، این در 2

 . کنند نظر

     

 عالی مدیران است ممکن کنید، بیان اداره  مسائل با رابطه در را خود مخالفتهای شما اگر 3

 . بخوانند " سرساز درد یا خرابکار " را شما اداره 

     

 نفیم پیامدهای به بایستی می کنید، بیان اداره  مسائل مورد در را خود مخالفتهای شما اگر 4

 . دهید در تن شود، می شما متوجه اداره  عالی مدیران جانب از که آن

     

 دیرانم است ممکن کنید، بیان اداره  مسائل با رابطه در را خود اعتراضات و مخالفتها شما اگر 5

 .نیستید متعهد و وفادار اداره  به شما که بپندارند اداره  عالی

     

      .کند می مدیریت خوبی به را اداره  در موجود دعواهای و تضادها سرپرستم که معتقدم من 9

 وجهت گویند( می...  و رجوعان، ارباب )کارکنان،  افراد که آنچه به سرپرستم که معتقدم من 7

 .کند می

     

      .کنند مطرح را انتقاداتشان که خواهد می افراد از سرپرستم که معتقدم من 8

      .کندمی تشویق متفاوت عقاید و هامخالفت بیان به را افراد سرپرستم 6

      کندمی تصور مفید را "گوناگون نظرات نقطه و مخالفتها " سرپرستم که معتقدم من 11

      .است رضایتبخش اداره  مختلف بخشهای در کارکنان بین کاری رابطه 11

      . گذارند می میان در یکدیگر با را خود تجربه و دانش کارکنان اداره  این در 12

 نحو به اداره  عالی مدیران و کارکنان بین کاری اطلاعات تبادل و ارتباطات اد اره  این در 13

 .دارد وجود مناسبی

     

      .گیرد می صورت کافی رسانی اطلاع اداری  تغییرات با رابطه در اداره  این در 14

      .سازدمی مطلع پیشرفتهایش و ها برنامه اهداف، ماموریت، از را کارکنانش اداره این 15
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 پرسشنامه رفتار شهروندی
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دی

ر
 

کاملا  سوالات

 مخالفم
نظری  مخالفم

 ندارم

 کاملا موافقم

 موافقم

1 2 3 4 5 

تمایل دارم وقت خود را برای کمک به سایر کارکنان ،در اختیار آنان قرار  1

 دهم.

     

      .کنمباشد کمک  میاغلب به سایر کارکنانی که حجم کارشان زیاد می 2

به کارکنان تازه وارد ، در جهت آشنایی با کارشان ، بدون هیچ گونه  3

 نمایم.توقعی،  کمک می

     

مشتاقانه به افراد در جهت برطرف نمودن مشکلات مرتبط با شغلشان ،  4

 کنم.کمک می

     

      باشم .همیشه آماده کمک به همکاران خود می 5

-میزان حضورم در محیط کاری ، بیش از استانداردهای تعیین شده می 9

 باشد .

     

در خلال کاری که بر عهده دارم کمتر از زمان تعیین شده جهت استراحت  7

 نمایم.، صرف استراحت می

     

      کنم.از قوانین ومقررات اداره ، حتی در صورت عدم نظارت پیروی می 8

      باشم.یکی از وظیفه شناسترین کارکنان می 6

به اینکه یک دستمزد روزانه منصفانه باید یک عملکرد کاری روزانه  11

 به دنبال داشته باشد ، باور دارم.شرافتمندانه را 

     

زمان زیادی را برای شکایت و گله مندی ، در ارتباط با مسائل بسیار جزئی  11

 نمایم.، تلف می

     

به نیمه خالی لیوان  بیش از نیمه پر آن توجه دارم.)تا چه حد بیشتر به  12

-ز میتمرکهای مثبت آن های منفی موقعیت کار تان نسبت به جنبهجنبه

 کنید(

     

تمایل دارم مسائل کوچک را بزرگ جلوه دهم . )به بیان دیگر از کاه کوه  13

 ساختن (

     

      همیشه به دنبال ایراد گیری از عملکرد اداره  هستم . 14

برای جلوگیری از بروز مشکلات احتمالی با سایر کارکنان ، اقداماتی را به  15

 آورم.عمل می

     

      بر چگونگی تاثیر رفتار خود بر کار دیگر افراد ، توجه لازم را دارم. 19

      به حقوق دیگر افراد تجاوز نمی کنم. 17

      کنم از ایجاد مشکل برای سایر همکاران جلوگیری کنم.سعی می 18

      دهم.های خود بر همکارانم را مورد توجه قرار  میتاثیر اعمال و فعالیت 16

در جلساتی که هیچ گونه اجباری برای حضور افراد در آن وجود نداشته  21

 نمایم.، اما مهم تلقی گردیده است ، شرکت می

     

هایی که افراد ملزم به انجام آن نبوده ، اما برای ایجاد دیدگاهی در فعالیت 21

 کنم.نماید شرکت   میمثبت از اداره کمک می

     

      وتحولات اداره  آگاه هستم. از آخرین تغییر 22

ها ، اخبار وسایر اطلاعات منتشره از سوی اداره  را پیگیری اطلاعیه 23

 کنم.ومطالعه می

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

The Relationship between Social capital and Organizational Silence with 

Organizational Citizenship Behavior 

 (A case study: Youth and Sport Offices Employees of Khorasan  

Razavi) 

 

Abstract 

The organizations in order to survive in todayʼs complex world and achieve their goals 

and missions, which are the same as development and efficiency, expect their employees 

to participate in the development of the organization with their knowledge, ideas, 

feedbacks and suggestions. This requires that employees through communication, 

interaction, participation in discussions and sharing information and knowledge, pass of 

job requirments and help the better and more in develop to the organization. The aim of 

study is determination of relationship between social capital and organizational silence 

with organizational citizenship behavior. This study is a descriptive-correlational and it 

was done with field method. Youth and sport offices employees of khorasan razavi were 

population of this research. All of population was selected in as sample. After 

determination of validity and reliability, to collect data, was used social capital standard 

questionnaire based an the reseaech of (Shiri et al, 0370), organizational silence 

questionnaire (Vakola & Bouradas, 5112) and organizational citizenship behavior 

questionnaire (Podsakoff, 0778(. The validity of questionnaires were calculated by 

Cronbachʼ s alpha 1/80, 1/82 and 1/28 recpectively. To test the hypothesis were used 

Pearsonʼs Correlation Coefficient and Multiple Regression. The results showed there are 

negative and significant correlation between social capital and organizational silence and 

also between organizational silence and organizational citizenship behavior. But there are 

positive and significant correlation between social capital and organizational citizenship 

behavior. As well as social capital and organizationl predicted changes in organizational 

citizenship behavior.  

 

Keywords: Social capital, Organizational silence, Organizational citizenship behavior 
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