
اثر میانجی حمایت سازمانی ادراک شده در رابطه بین سکوت  
سازمانی و تعهد سازمانی؛ 

)مورد مطالعه: کارکنان شعبه یک سازمان تأمین اجتماعی مشهد(               

وحید میرزایی1 ، مصطفی صادقی فر2

 چکیده چکیده
هدف: پژوهش حاضر با هدف بررسی اثر میانجی حمایت سازمانی ادراک شده در رابطه بین سکوت 

سازمانی و تعهد سازمانی صورت گرفت.
روش: این پژوهش از نوع کاربردی و روش آن توصیفی-پیمایشی است و جامعه آماری شامل کلیه 
کارکنان شعبه یک سازمان تأمین اجتماعی مشهد است که ۶۰ نفر با روش نمونه گیری تصادفی 
ساده انتخاب شدند. داده ها با استفاده از پرسش نامه های استاندارد سکوت سازمانی، تعهد سازمانی 
و حمایت سازمانی ادراک شده جمع آوری شد. روایی و پایایی ابزارها تأیید شد و داده ها با استفاده از 

مدل سازی معادلات ساختاری تحلیل شدند.
بر حمایت سازمانی  معنادار سکوت سازمانی  و  تأثیر معکوس  از  پژوهش حاکی  نتایج  یافته ها: 
ادراک شده با ضریب مسیر )۰/۸۷( و تأثیر معکوس و معنادار سکوت سازمانی بر تعهد سازمانی با 
ضریب مسیر )۰/۷۶-( است. با توجه به تأیید اثر سکوت سازمانی بر حمایت سازمانی ادراک شده و 
همچنین حمایت سازمانی ادراک شده بر تعهد سازمانی می توان گفت حمایت سازمانی ادراک شده، 

رابطه سکوت سازمانی و تعهد سازمانی )اثر غیرمستقیم۰/24-( را میانجی گری می نماید. 

نتیجه گیری: یافته ها نشان می دهد کاهش سکوت سازمانی و افزایش حمایت سازمانی ادراک شده 
می تواند به تقویت تعهد سازمانی کارکنان منجر شود.

واژه های کلیدی: تعهد سازمانی، سکوت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده، سازمان تأمین اجتماعی.

1- دکتری مدیریت بازرگانی، استادیار، گروه مدیریت، واحد بجنورد، دانشگاه آزاد اسلامی، بجنورد، ایران. )نویسنده مسئول(
 dr_mirzaei@bojnourdiau.ac.ir

2- دانشجوی دکتری مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی، بجنورد، ایران. کارمند سازمان تأمین اجتماعی.
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11. مقدمه. مقدمه
کارکنان از عناصر حیاتی موفقیت هر سازمان به شمار می آیند و به عنوان منابع اصلی تغییر، خلاقیت، 
یادگیری و نوآوری شناخته می شوند )ایسپوروانتو1، و همکاران، 2021(. بااین حال، یافته های پژوهشی 
نشان می دهد که کارکنان حتی در شرایطی که از آن ها خواسته می شود نظرات خود را بیان کنند، اغلب 
در ارائه ایده های نو تردید دارند؛ زیرا بیم آن را دارند که پیشنهادها یا انتقاداتشان تعادل سازمان را مختل 
کرده یا پیامدهای منفی برای آن ها داشته باشد. این احساس ناایمنی موجب می شود افراد به صورت 
آگاهانه یا ناخودآگاه از بیان مسائل خودداری کنند )دنیز2، نویان3 و ارتوسون4، 2013(. تداوم چنین 
وضعیتی می تواند پیامدهایی همچون کاهش وفاداری و تعهد سازمانی را به همراه داشته باشد. سازمان ها 
به کارکنانی نیاز دارند که ایده های خود را آزادانه مطرح کنند، با تغییرات محیطی سازگار شوند و 
دانش و اطلاعات را بدون نگرانی از پیامدهای احتمالی در اختیار دیگران قرار دهند )ستین5، 2020(. 
ازاین رو، »سکوت سازمانی« یکی از پدیده های مهم و چالش برانگیز در مدیریت منابع انسانی است. 
سکوت سازمانی به معنای امتناع کارکنان از بیان ایده ها، نظرات و اطلاعات مرتبط با مسائل سازمانی 
تعریف می شود )یزدانی و نوری مجید خلف، 1403: 94(. این پدیده که شامل عوامل بازدارندگی، ترس، 
خودسانسوری و بی اعتمادی است، می تواند پیامدهای نامطلوب و بلندمدتی همچون افزایش رفتارهای 
غیراخلاقی و غیرقانونی، کاهش مسئولیت پذیری و تعهد اجتماعی و اتلاف منابع انسانی و مادی را به 
همراه داشته باشد )کیخا و همکاران، ۱۳۹۹: 109(. همچنین، سکوت سازمانی می تواند در قالب عدم 
مشارکت در طرح ها یا سکوت در جلسات نمود یافته و بر اثربخشی سازمان اثر منفی بگذارد )لیو6 و 
همکاران، 2009(. نتایج پژوهش های متعدد همچون کیخا، میرکمالی و ابراهیمی )۱۳۹۹(، محسنی 
و همکاران )۱۳۹۵(، کمال پور و نظری )۱۳۹۸(، ستین )2020(، بایرام اوغلو7 و ستینکانات8 )2020(، 
دمیرتاس9 )2018(، دنیز10 و همکاران )2013( نشان می دهد که سکوت سازمانی تأثیری منفی بر تعهد 
سازمانی کارکنان دارد. حمایت سازمانی ادراک شده نیز عامل دیگری است که می تواند میزان تعهد 
سازمانی کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد. این اصطلاح از دیدگاه محققان، به اعتقاد کارکنان در رابطه با 

1- Ispurwanto
2- Deniz
3- Noyan
4- Ertosun
5- Cetin
6- Liu
7- Bayramoghlu
8- Cetinkanat
9- Demirtas
10- Deniz
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میزانی که سازمان برای مشارکت، سلامتی و رفاه آنان ارزش قائل است اشاره می کند )گان1، سان2، 
که سازمان  باورکارکنان تعریف می شود به عنوان  ژائو4، لان5 و فان6، ۲۰۱4(. حمایت سازمانی  هو3، 
در محیط کار و در انجام وظایف از آنان حمایت می کند و برای فعالیت هایشان ارزش قائل است )برتا7 
و پریرا8، ۲۰۱۵(. کارکنانی که از سطح بالای حمایت سازمانی برخوردارند، بر این باورندکه با اتخاذ 
رفتارها و نگرش های مناسب در سازمان، نقش خود را به گونه ای ایفا کنندکه اقداماتشان در راستای 
منافع سازمان باشد و از این طریق حمایت سازمان را جبران نمایند )مینگ چو9 و منگ هسیو10، ۲۰۱۵(. 
سازمان تأمین اجتماعی ایران، به عنوان بزرگ ترین صندوق بیمه ای کشور، طیف گسترده ای از خدمات را 
به بیمه پردازان ارائه می دهد. گستردگی و پیچیدگی فعالیت های این سازمان ایجاب می کند که کارکنان 
از انگیزه، اشتیاق و احساس امنیت لازم برای بیان نظرات و ارائه پیشنهادات برخوردار باشند. بااین حال، 
پیشینه پژوهش ها نشان می دهد که بررسی تعهد سازمانی در میان کارکنان این سازمان به اندازه کافی 
انجام نشده است )پورصادق و همکاران، 1396: 6-5(. ازاین رو، انجام پژوهشی که به تبیین رابطه میان 
سکوت سازمانی، تعهد سازمانی و نقش میانجی حمایت سازمانی ادراک شده بپردازد، می تواند اطلاعات 
ارزشمندی در اختیار مدیران و سیاست گذاران این سازمان قرار دهد. بر همین اساس، پژوهش حاضر 

در پی پاسخ گویی به این پرسش هاست:
1. آیا بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟

2. آیا حمایت سازمانی ادراک شده در این رابطه نقش میانجی ایفا می کند؟

22. مبانی نظری و ادبیات پژوهش. مبانی نظری و ادبیات پژوهش
22--11. سکوت سازمانی. سکوت سازمانی1111

مطالعات حوزه رفتار سازمانی در سال های اخیر به طور فزاینده بر پدیده »سکوت سازمانی« به عنوان 

1- Guan
2- Sun
3- Hou
4- Zhao
5- Luan
6- Fan
7- Berta
8- Perreira
9- Ming-Chu
10- Meng-Hsiu
11- Organizational Silence
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رفتاری  را  سازمانی  سکوت   ،)2000( میلیکن2  موریسون1و  کرده اند.  تأکید  اثرگذار  و  مهم  سازه ای 
می دانند که در آن کارکنان، احساسات، افکار، ایده ها، نگرانی ها یا پیشنهادهای خود درباره مسائل کاری 
و وظایف محوله را ابراز نمی کنند. مطابق دیدگاه پیندر3 و هارلوس4 )2001( سکوت سازمانی زمانی رخ 
می دهد که کارکنان به طور آگاهانه اطلاعاتی را که می تواند بر تغییرات سازمانی اثر بگذارد یا مشکلات 
را حل کند، از افراد ذی صلاح پنهان می کنند. بر این اساس، عدم تمایل برای تغییر وضعیت موجود و 
خودداری از انتقال اطلاعات به افرادی که امکان ایجاد تغییر دارند، دو زمینه اصلی بروز سکوت سازمانی 
است. این تعاریف نشان می دهد که سکوت سازمانی اغلب رفتاری فعال، ارادی و هدفمند است، نه صرفاًً 
انفعال. سکوت سازمانی ممکن است به صورت سکوت رضایت بخش، سکوت دفاعی یا سکوت طرفدار 
اجتماعی ظاهر شود. پذیرش عمیق شرایط فعلی و شرایط سازمانی مبتنی بر اطاعت به عنوان یک عمل 
منفعلانه بی تفاوتی به عنوان سکوت رضایت بخش شناخته می شود )ون داین5، آنگ6 و بوترو7، 2003(. 
بر اساس احساسات منفی قوی مانند خشم، ترس و بدبینی، سکوت دفاعی به عنوان نوعی محافظت از 
خود بیان می شود که به صورت پنهان نگه داشتن ایده ها، اطلاعات و افکار از سایر همکاران در سازمان 
ظاهر می شود )بلنسینکوپ 8و ادواردز9، 2008(. سکوت طرفدار اجتماعی به عنوان پنهان نگه داشتن 

نظرات، اطلاعات و افکار جهت حمایت از همکار خود تعریف می گردد )برینزفیلد10، 2009(. 
22--22. تعهد سازمانی. تعهد سازمانی1111

تعهد سازمانی یکی از سازه های کلیدی رفتار سازمانی است که نقش مهمی در شکل گیری نگرش ها و 
رفتارهای کارکنان دارد. در سال های اخیر، پژوهشگران به بررسی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی و نحوه 
شکل گیری و تداوم آن پرداخته اند )آرورن12 و تارهورهور13، 2023(، )آرورن و ابوره14، 2020(. رویکرد 
غالب در مطالعات تعهد سازمانی، نگاه عاطفی به این مفهوم است؛ بدین معنا که تعهد سازمانی پیوند 

1- Morrison
2- Milliken
3- Pinder
4- Harlos
5- Van Dyne
6- Ang
7- Botero
8- Blensinkopp
9- Edwards
10- Brinsfield
11- Organizational Commitment
12- Aruoren
13- Taurhorhor
14- Oboreh
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عاطفی فرد با سازمان و تمایل او به باقی ماندن در آن را نشان می دهد )مودای1، پورتر2 و استیرز3، 
1982(. بر اساس مدل سه بعدی آلن و مایر )1990(، تعهد سازمانی از سه مؤلفه اصلی تشکیل شده 
انجام تلاش قابل توجه از  اعتقاد قوی به اهداف و آرمان های سازمان، ب( آمادگی برای  الف(  است: 
طرف سازمان، و ج( قوی بودن تمایل به همراهی با سازمان )مودای و همکاران، 1982(. افراد دارای 
تعهد سازمانی بالا معمولًاً وفاداری بیشتری نشان می دهند، عملکرد بهتری دارند و تمایل کمتری به 
ترک سازمان از خود بروز می دهند )آلن و مایر، 1990؛ نوئه، 2017(. همچنین تعهد سازمانی باعث 
ارتقای انگیزه، افزایش کارایی و بهبود کیفیت تصمیم گیری و رفتارهای شغلی می شود )انگوین و تو، 
2020(. ازاین رو، تعهد سازمانی به عنوان یکی از مزیت های رقابتی مهم سازمان ها در نظر گرفته می شود 

)نهمه4، 2009(.
22--33. حمایت سازمانی ادراک شده. حمایت سازمانی ادراک شده55

حمایت سازمانی ادراک شده از دهه 1990 تاکنون به عنوان یک پیش بینی کننده مهم عوامل نگرشی 
و رفتاری کارکنان مورد توجه پژوهشگران مدیریت و روان شناسی قرار گرفته است. بر اساس نظریه 
رفاه و  به مشارکت،  اندازه  تا چه  اینکه سازمان  بر  باورهایی دارند مبنی  حمایت سازمانی، کارکنان 
تلاش های آنان اهمیت می دهد )کورتسیس6، آیزنبرگر7، فورد8، بوفاردی 9و استوارت10، 2015(. این 
برداشت، به ارضای نیازهای اجتماعی–عاطفی کمک کرده و نشان می دهد سازمان تا چه اندازه تمایل 

دارد تلاش های اضافی کارکنان را پاداش دهد. 

از تعهد  مطابق دیدگاه رودس11 و آیزنبرگر )2002(، کارکنان حمایت سازمان را به عنوان نشانه ای 
سازمان نسبت به خود تلقی می کنند؛ در نتیجه، تمایل آنان برای وفاداری، تلاش بیشتر و باقی ماندن در 
سازمان افزایش می یابد. پژوهش ها نشان داده اند که حمایت سازمانی ادراک شده می تواند عملکرد بهتر، 
کاهش غیبت، افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی و کاهش تمایل به ترک شغل را به همراه داشته 

1- Mowday
2- Porter
3- Steers
4- Nehmeh
5- Perceived Organizational Support
6- Kurtessis
7- Eisenberger
8- Ford
9- Buffardi
10- Stewart
11- Rhoades
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باشد )کاسنز1 و همکاران، 2016؛ جیورجی2، دوبین3 و فیزپرز4، 2017(.

ویژگی های سازمان حمایت کننده عبارت اند از: الف( تقویت خلاقیت کارکنان، ب( ارزش گذاری واقعی 
بر نیروی انسانی، ح( نظام عادلانه پاداش، ج( ایجاد ارتباطات داخلی مثبت، د( رعایت عدالت سازمانی، 
ه( گسترش فرهنگ اعتماد، و( تشویق رفتارهای داوطلبانه، ی( سازگاری و شفافیت در سیاست های 

سازمانی )نیر5، 2012(.

22--44. . مدل مفهومی پژوهشمدل مفهومی پژوهش

          
شکل 1. مدل مفهومی پژوهش )آرئورن  و ایسیاکا ، 2023(

پژوهش های متعدد به بررسی ارتباط بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی پرداخته اند و اغلب نتایج، 
بیانگر یک رابطه معکوس میان این دو سازه است. ستین )2020( گزارش کرد که انواع تعهد سازمانی 
شامل تعهد عاطفی، هنجاری و مستمر ــ تحت تأثیر منفی سکوت دفاعی قرار می گیرند، در حالی  که 
سکوت طرفدار اجتماعی اثر مثبت بر تعهد مستمر دارد. افلاطون، مهدی، احمد و رضا )2018( نیز در 
پژوهشی تجربی به بررسی رابطه بین این دو سازه پرداختند و وجود یک همبستگی منفی و معنادار را 
تأیید کردند. یافته های حضوری، یغمایی و بردبار )2018( نیز نشان داد که با کاهش شایعات سازمانی، 

اثر منفی سکوت سازمانی بر تعهد کارکنان آشکارتر می شود.

در مطالعه دیگری، رایان، علی و عبدالمنعم )2020( رابطه میان سکوت سازمانی و تعهد کارکنان 
دانشگاهی در مصر را تحلیل کردند و نتایج حاکی از وجود یک ارتباط منفی و معنادار میان این دو 
متغیر بود. به طور کلی، اجماع پژوهشی در این حوزه نشان می دهد که افزایش سکوت سازمانی، میزان 

تعهد کارکنان را کاهش می دهد.

1- Caesens
2- Giorgi
3- Dubin
4- Fiz Perez
5- Nayir



49

نی
زما

سا
د 

عه
 و ت

نی
زما

سا
ت  

کو
ن س

ه بی
ابط

ر ر
ه د

شد
ک 

درا
ی ا

زمان
سا

ت 
مای

ی ح
انج

 می
اثر

 

آکین1، ایرات2، آلنیاکیک3 و سیفسیوگلو4 )2017( دریافتند که حمایت سازمانی ادراک شده با سکوت 
رضایتمندانه و سکوت دفاعی رابطه منفی دارد، اما با سکوت طرفدار اجتماعی رابطه مثبت دارد. طاهری 
)2020( نیز در مطالعه خود تأیید کرد که حمایت سازمانی با کاهش سکوت سازمانی همراه است. 
همچنین، سینگ5 و مالهوترا6 )2015( گزارش کردند که رابطه منفی میان سکوت سازمانی و حمایت 

سازمانی ادراک شده وجود دارد و اعتماد سازمانی می تواند میانجی این رابطه باشد.

کاراکاس7 )2019( نیز نشان داد که بین حمایت سرپرست و سکوت رضایتمندانه کارکنان همبستگی 
وجود دارد. در مجموع، نتایج این پژوهش ها تأکید می کنند که هر چه کارکنان حمایت بیشتری از سوی 
ـ به ویژه سکوت های مبتنی بر ترس یا بی انگیزگی  سازمان احساس کنند، احتمال بروز سکوت سازمانی ـ

کاهش می یابد.

مطالعات متعددی نشان داده اند که حمایت سازمانی ادراک شده یکی از قوی ترین پیش بینی کننده های 
تعهد سازمانی است. کاعور8 و آنیت9 )2017( در پژوهشی روی کارکنان صنعت بانکداری هند گزارش 
کردند که تعهد عاطفی با حمایت سازمانی ادراک شده همبستگی مثبت دارد. آبر آبراهام10، رنو11 و 
ساولکوین12 )2016( نیز نشان دادند که کارکنانی که حمایت بیشتری از سوی سازمان ادراک می کنند، 

تمایل بیشتری برای ماندن در سازمان دارند.

ماباسا13، اینگیرنده14 و شامبیر15 )2016( در میان کارکنان دانشگاهی آفریقای جنوبی دریافتند که 
حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد عاطفی و تعهد مستمر ارتباط مثبت و معنادار دارد، اما با تعهد 
هنجاری همبستگی معناداری ندارد. اقبال16، ضیا17 و خیزار18 )2021( در پژوهشی روی کارکنان یک 

1- Akçin
2- Erat
3- Alniaçik
4- Çiftçioğlu
5- Singh
6- Malhotra
7- Karakas
8- Kaur
9- Aneet
10- Abraham
11- Renaud
12- Saulquin
13- Mabasa
14- Ngirande
15- Shambare
16- Iqbal
17- Zia
18- Khizar
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مؤسسه آموزشی در پاکستان نشان دادند که حمایت سازمانی ادراک شده از طریق افزایش احساس 
امنیت و ارزشمندی، سطح تعهد سازمانی را تقویت می کند.

نتایج مطالعه بی بی1، خالد2 و حسین )2018( نیز نشان داد که حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد 
عاطفی و هنجاری رابطه مثبت دارد، هرچند با تعهد مستمر رابطه معناداری دیده نشد. آستوتی3 و 
اودین4 )2020( نیز تأکید کردند که حمایت سازمانی ادراک شده علاوه بر تأثیر مثبت بر تعهد، عملکرد 

کارکنان و رهبری تحول آفرین را نیز تقویت می کند.

پژوهش های مختلف تأثیر میانجی گری حمایت سازمانی ادراک شده را در روابط میان متغیرهای مختلف 
سازمانی بررسی کرده اند. ورمولن5 و اسچیپرز6 )2020( نشان دادند که حمایت سازمانی ادراک شده 
نقش میانجی در رابطه بین رهبری معتبر و تعامل شغلی دارد. ایسا7 و ابراهیم )2020( نیز تأیید کردند 

که این متغیر میانجی رابطه بین مشارکت کارکنان و توسعه استعداد است.

اثرات  می تواند  ادراک شده  سازمانی  حمایت  کردندکه  گزارش   )2021( گورمزوغلو9  و  کوچ اوغلو8 
تعهد شغلی و استرس شغلی را به‌طورکامل میانجی گری کند. همچنین پوروانینگروم10، سهریادی11و 
فجریانثی12 )2020( نشان دادند که حمایت سازمانی ادراک شده نقش میانجی جزئی را در رابطه بین 

تعهد به تغییر و مشارکت کارکنان در دوره های گذار سازمانی ایفا می کند.

در مطالعه بایکال13 )2020( نیز مشخص شد که حمایت سازمانی ادراک شده در رابطه بین رهبری 
معتبر و تعهد سازمانی نقش میانجی دارد. با وجود شواهد متعدد درباره نقش میانجی این سازه، پژوهش 
مستقیمی که نقش میانجی حمایت سازمانی ادراک شده را در رابطه بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی 

به ویژه در سازمان های ایرانی بررسی کرده باشد، گزارش نشده است.

بر اساس مطالب فوق فرضیه های زیر مطرح می گردد:

1. بین سکوت سازمانی با تعهد سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد.

1- Bibi
2- Khalid
3- Astuty
4- Udin
5- Vermeulen
6- Scheepers
7- Isa
8- Koçoğlu
9- Görmezoğlu
10- Purwaningrum
11- Suhariadi
12- Fajrianthi
13- Baykal
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2. بین سکوت سازمانی با حمایت سازمانی ادراک شده رابطه معکوس و معناداری وجود دارد.

3. بین حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد سازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. 

4. حمایت سازمانی ادراک شده رابطه بین سکوت و تعهد سازمانی را میانجی گری می نماید.

33. روش شناسی پژوهش. روش شناسی پژوهش
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت و روش اجرا، توصیفی-پیمایشی است. در این 
پژوهش تلاش شده است با اتکا بر مبانی نظری و یافته های مطالعات بنیادی، الگوی مرتبط با متغیرهای 
تحقیق در بستر واقعی سازمانی بهبود یابد. ابزار گردآوری داده ها پرسش نامه است و پژوهش به منظور 

توصیف وضعیت موجود، از روش پیمایش در جامعه آماری استفاده کرده است.

جامعه آماری پژوهش شامل تمامی کارکنان شعبه یک سازمان تأمین اجتماعی شهر مشهد به تعداد 
70 نفر بود. با استفاده از فرمول کوکران، تعداد 60 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. روش 
نمونه گیری، تصادفی ساده بود. داده های نظری موردنیاز از طریق مطالعات کتابخانه ای و داده های تجربی 
لازم برای آزمون فرضیه ها با استفاده از سه پرسش نامه سکوت سازمانی ون داین، آنگ و بوترو )2003(، 
تعهد سازمانی مایر، آلن و اسمیت )1993( و حمایت سازمانی ادراک شده آیزنبرگر و همکاران )2002( 

جمع آوری شد.

برای بررسی روایی پرسش نامه ها از روایی صوری و روایی سازه )با تأکید بر روایی تأییدی( استفاده 
شد. همچنین پایایی ابزارها از طریق ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید که مقادیر به دست آمده 

نشان دهنده پایایی مناسب پرسش نامه هاست )جدول 1(.

جدول ۱. نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها

پایایی مرکب2متوسط واریانس استخراج شده1آلفای کرونباخمتغیرها
۰/۹۳۰/۶۷۰/۹۴سکوت سازمانی

۰/۹۴۰/۶۶۰/۹۵حمایت سازمانی ادراک شده
۰/۹۰/۶۹۰/۹۲تعهد سازمانی

بر اساس روایی همگرا، اگر  متوسط واریانس استخراج شده بیشتر از ۰/۵ و پایایی مرکب بیشتر از ۰/۷ 
باشد، میزان روایی مورد تأیید است )فورنل و لارکر، ۱۹۸۱(. همان طورکه در جدول ۱ مشاهده می گردد، 

1- AVE: Average Variance Extracted 
2- CR: Composite Reliability 
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تمامی مقادیر متوسط واریانس های استخراج شده متغیرها بالاتر از ۰/۵ و پایایی مرکب نیز بالاتر از ۰/۷ 
می باشد. این مطلب نشان دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق می باشد.

44. یافته‌های پژوهش. یافته‌های پژوهش
نتایج آمار توصیفی مربوط به ویژگی های جمعیت شناختی نمونه نشان می دهد که از ۶۶ پرسشنامه 
استفاده شده برای تحلیل داده های مربوط به کارکنان، ۲۴ نفر )۳۶/۴ %( زن و ۴۲ نفر )۶۳/۶ %( مرد 
بودند. از نظر وضعیت تأهل ۹ نفر )۱۳/۶ %( مجرد و ۵۷ نفر )۸۶/۴ %( متأهل گزارش شدند. ۵ نفر )%۷/۶( 
بین ۲۰ تا ۳۰ سال، ۳۱ نفر )۴۷ %( در بازه ۳۱ تا ۴۰ سال، ۲۶ نفر )۳۹/۴ %( در بازه ۴۱ تا ۵۰ سال 
و ۴ نفر )۶/۱ %( بیش از ۵۱ سال سن داشتند. همچنین از نظر سطح تحصیلات ۴ نفر )۶/۱ %( دارای 
مدرک دیپلم، ۳۰ نفر )۴۵/۵ %( دارای مدرک کارشناسی، ۳۰ نفر )۴۵/۵ %( دارای مدرک کارشناسی 
ارشد و ۲ نفر )۳ %( دارای مدرک دکتری بودند. بررسی سابقه فعالیت نشان داد که ۱۳ نفر )۱۹/۷ %( 
دارای سابقه فعالیت کمتر از ۵ سال، ۱۳ نفر )۱۹/۷ %( دارای سابقه فعالیت بین ۵ تا ۱۰  سال، ۱۱ نفر 
)۱۶/۷ %( بین ۱۰ تا ۱۵ سال، ۹ نفر )۱۳/۶%( بین ۱۵ تا ۲۰ سال و ۲۰ نفر )۳۰/۳ %( بیش از ۲۰ سال 

سابقه فعالیت داشتند.

44--11. آمار استنباطی. آمار استنباطی

از آنجا که روش تحلیل در این پژوهش، مدل سازی معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی 
(PLS-SEM) است، رعایت فرض نرمال بودن داده ها الزامی نیست. در نرم افزار PLS توزیع داده ها فرضاًً 

ناشناخته در نظرگرفته می شود و برخلاف روش های مبتنی بر کوواریانس، نرمال بودن پیش فرض اصلی 
مدل نیست. بنابراین بررسی نرمال بودن داده ها ضرورت ندارد.
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با گردآوری داده ها و اطلاعات و تجزیه و تحلیل آن ها مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است.

شکل 2. مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمين استاندارد

شکل 3. مدل مفهومی برازش شده در حالت معناداری پارامترها
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44--22. تحلیل مدل ساختاری. تحلیل مدل ساختاری

مدل ساختاري داراي چندين شاخص و معيار ميباشد كه بايد ارزيابي و تأیید شود تا به نتايج حاصل 
از مدل و داده هاي گردآوری شده با اطمينان بالا استناد نمود. اين معيارها شامل بررسي ضرایب مسیر 
( متغیرهای مکنون درون زا  )بتا( و معناداری آن )مقادیر T-Value(، بررسي شاخص ضریب تعیین )

و بررسي شاخص هم خطي )VIF( ميباشد. 

• معيار اول: ضرایب مسیر )بتا( و معناداری روابط 	

اولین شاخص بررسي مدل ساختاري، ضرايب معناداري T چنانچه مقدار به دست آمده بیشتر از 1/96 
شده باشد، آن رابطه یا سؤال تأیید می شود.

جدول 2. نتایج مربوط به معناداري روابط بين متغيرها

T-ValueP-Valueضریب مسیرروابط بين متغيرها

 حمایت سازمانی 
ادراک شد

۰/۶۴/۳۹۰/۰۰ تعهد سازمانی←

۰/۲۴۱/۸۳۰/۰۶-تعهد سازمانی←سکوت سازمانی

حمایت سازمانی ←سکوت سازمانی
۰/۸۷۲۸/۰۴۰/۰۰-ادراک شده

موجود  تمامی مسیرهای  برای  T محاسبه شده  مقادير  در جدول 2 ملاحظه می شود،  همان طورکه 
به استثنای مسیر سکوت سازمانی به تعهد سازمانی که تحت تأثیر متغیر سوم قرارگرفته است؛ در 
مدل، بزرگ تر از 1/96 بوده و در سطح 95 درصد معنادار هستند. به عنوان مثال ضریب مسیر رابطه 
حمایت سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی 0/۶، مقدار آماره T برای این مسیر ۴/۳۹ و در سطح ۰/۰۵ 

معنادار می باشد. 

• معیار دوم: شاخص ضریب تعیین )متغیرهای مکنون درون‌زا( 	

دومين شاخص بررسي مدل ساختاري، ضريب تعيين مربوط به متغيرهاي مكنون درون زا )وابسته( در 
مدل است و نشان  دهنده تأثیر كي متغير برون زا بر كي متغير درون زا است. هر چه ضريب تعيين مربوط 

به سازه  هاي درون زاي كي مدل بيشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است.
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جدول 3. نتایج مربوط به ضريب تعيين

متغيرهاي وابسته

۰/۷۶ حمایت سازمانی ادراک شده

۰/۶۶ تعهد سازمانی

مقادير براي متغيرهای مكنون درون زا )وابسته( حمایت سازمانی ادراک شده 0/۷۶ و تعهد سازمانی 
0/۶۶ در حد بالا و مناسبی قرار دارد.

• معیار سوم: معیار هم‌خطی 	

سومین معیار برای بررسی مدل ساختاری، بررسی هم خطی بودن )VIF( متغیرها است. که به این 
منظور از شاخص تحمل و عامل تورم واریانس استفاده می شود. سطح تحمل کمتر از VIF( 0/2 بالاتر 
از 5(، نشان  دهنده هم خطی بین متغیرها می باشد. وجود هم خطی بين متغيرها مدل را زير سؤال برده 
به طوری که نميشود به نتايج آن استناد نمود. درصورتی که مقدار VIF كمتر از 5 گزارش شود، به معنی 

عدم هم خطی است و از این نظر مشکلی وجود ندارد.

جدول 4. نتایج مربوط به شاخص هم خطی متغيرهاي مستقل

نتيجهVIFمتغیر مستقل
كمتر از 5 و مناسب۴/۱۱حمایت سازمانی ادراک شده   ←           تعهد سازمانی

كمتر از 5 و مناسب۴/۱۱سکوت سازمانی                 ←           تعهد سازمانی

سکوت سازمانی                 ←          حمایت سازمانی
كمتر از 5 و مناسب۱                                                     ادراک شده

مطابق جدول فوق مقدار VIF كمتر از 5 محاسبه شده و شرط عدم هم خطی بودن رعایت شده است 
و نشان دهنده این است که هيچ مشكل هم خطي بين داده ها مشاهده نشده است.

بنابراين با توجه به معيار هاي مربوط به مدل ساختاري و نتايج به دست آمده، ميتوان این گونه استنباط 
نمود مدل های ساختاری مورد تأیید قرار گرفته و ميتوان به سراغ برازش مدل عمومي رفت و 

درنهایت فرضيات تحقيق را آزمون نمود.
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44--33. آزمون فرضیات تحقیق. آزمون فرضیات تحقیق

44--33--11. فرضیه او ل: ب ین سکوت سازمانی  با تعهد سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود . فرضیه او ل: ب ین سکوت سازمانی  با تعهد سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود 
دارد. دارد. 

با توجه به مدل تحقیق در شکل های 2 و 3 و نتایج تحلیل مندرج در جدول ۲، مشاهده می شود 
که میزان آماره  ی آزمون T بین دو متغیر سکوت سازمان ی و تعهد سازمانی برابر با ۱/۸۳ است و 
ازآنجاکه این مقدار خارج از بازه‎ ی )۱/۹۶، ۱/۹۶-( قرار ندارد، معناداری این رابطه تأیید نمی گردد. 
البته بدین معنا نیست که رابطه ای بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی وجود ندارد؛ زیرا با ورود 
متغیر سوم )حمایت سازمانی ادراک شده(  رابطه بین این دو متغیر تحت تأثیر قرار می گیرد. به منظور 
محاسبه رابطه کل بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی باید ضریب مسیر مستقیم و غیرمستقیم 
جمع گردد. طبق محاسبات )۰/۷۶- = ۰/۵۲-۰/۲۴-(‌ ضریب اثر کل ۰/۷۶- و معنادار می باشد. 
بنابراین بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معکوس و معناداری برقرار می باشد. بدین معنا 
که با افزایش سکوت سازمانی، تعهد سازمانی در بین کارکنان کاهش می یابد. بدین ترتیب فرضیه 

اول تأیید می گردد.

و  معکوس  رابطه  ادراک شده  با حمایت سازمانی  دوم:  بین سکوت سازمانی  فرضیه  و .  معکوس  رابطه  ادراک شده  با حمایت سازمانی  دوم:  بین سکوت سازمانی  فرضیه   .22--33--44
معناداری وجود دارد.معناداری وجود دارد.

با توجه به مدل تحقیق در شکل های 2 و 3 و نتایج تحلیل مندرج در جدول ۲، مشاهده می شود که 
میزان آماره  ی آزمون T بین دو متغیر سکوت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده برابر با ۲۸/۰۴ 
است و ازآنجاکه این مقدار خارج از بازه‎ ی )1/96، 1/96-( قرار دارد، معناداری این رابطه تأیید 
می گردد. با توجه به ضریب مسیر نیز می توان گفت که میزان رابطه بین دو متغیر سکوت سازمانی و 
حمایت سازمانی ادراک شده برابر با ۰/۸۷- است. یعنی رابطه منفی و معکوسی بین این دو متغیر 
وجود دارد و با افزایش سکوت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده کاهش می یابد. بدین ترتیب 

فرضیه دوم نیز تأیید می گردد.

44--33--33. فرضیه سوم: حمایت سازمانی ادراک شده رابطه مثبت و معناداری با تعهد سازمانی . فرضیه سوم: حمایت سازمانی ادراک شده رابطه مثبت و معناداری با تعهد سازمانی 
دارد. دارد. 

با توجه به مدل تحقیق در شکل های 2 و 3 و نتایج تحلیل مندرج در جدول ۲، مشاهده می شود که 
میزان آماره  ی آزمون T بین دو متغیر حمایت سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی برابر با ۴/۳۹ 
است و معناداری این رابطه تأیید می گردد. با توجه به ضریب مسیر نیز می توان گفت که میزان رابطه 
بین دو متغیر حمایت سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی برابر با ۰/۶ است. یعنی رابطه مثبت 
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و مستقیمی بین این دو متغیر وجود دارد و با افزایش سطح حمایت سازمانی ادراک شده، تعهد 
سازمانی افزایش می یابد. بدین ترتیب فرضیه سوم تأیید می گردد.

را  تعهد سازمانی  و  بین سکوت  رابطه  ادراک شده  را . فرضیه چهارم: حمایت سازمانی  تعهد سازمانی  و  بین سکوت  رابطه  ادراک شده  44--33--44. فرضیه چهارم: حمایت سازمانی 
میانجی گری می نماید. میانجی گری می نماید. 

مدل مفهومی پژوهش در شکل ۱ نشان دهنده نقش میانجی حمایت سازمانی ادراک شده در ارتباط 
بین سکوت و تعهد سازمانی می باشد. میزان ضرایب مستقیم و غیرمستقیم مدل مفهومی پژوهش 

و مقادیر معناداری )T-Value( مرتبط با آن در جدول ۵ قابل مشاهده می باشد.

PLS جدول ۵. ضرایب مسیر مستقيم و غیرمستقیم مربوط به فرضیه چهارم بر اساس خروجي

اثر غيرمستقيماثر مستقيممسيرها
)میانجی(

T-ValueP-Valueاثر كل

سکوت سازمانی ← 
حمایت سازمانی ← تعهد 

سازمانی )نقش میانجی(
----۰/۵۲۴/۲۵۰/۰۰

-۰/۷۶

)۰/۰۰(

سکوت سازمانی ←

تعهد سازمانی
-۰/۲۴---۱/۸۳۰/۰۶

-۰/۷۶

)۰/۰۰(

نتایج به دست آمده از مدل مفهومی پژوهش در جدول ۵ نشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم 
سکوت سازمانی بر تعهد سازمانی در حضور متغیر سوم )حمایت سازمانی ادراک شده( برابر با ۰/۵۲- 
می باشد. با توجه به اینکه مقدار T-Value ۴/۲۵ در سطح خطای ۰/۰۵ معنادار می باشد؛ بنابراین 
می توان گفت متغیر حمایت سازمانی ادراک شده نقش میانجی را در ارتباط بین سکوت سازمانی 
و تعهد سازمانی دارد. ضریب مسیر مستقیم بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی در حضور متغیر 
میانجی حمایت سازمانی ادراک شده، ۰/۲۴- و معنادار نمی باشد. این مطلب و معناداری اثرکل، نشان 
دهنده میانجی گری کامل حمایت سازمانی ادراک شده در این رابطه می باشد. بدین ترتیب فرضیه 

چهارم تحقیق نیز تأیید می گردد.
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55. نتیجه گیری . نتیجه گیری 
پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر سکوت سازمانی بر تعهد سازمانی با نقش میانجی حمایت سازمانی 
ادراک شده در میان کارکنان تأمین اجتماعی شعبه یک شهرستان مشهد صورت پذیرفت. با توجه به تأیید 
تمامی فرضیه های موجود مدل مفهومی این پژوهش، می توان اظهار داشت که مدل اولیه پیشنهادی، 
مدلی مناسب برای پیش بینی رابطه متغیرهای سکوت سازمانی، تعهد سازمانی و حمایت سازمانی 
ادراک شده می باشد. نتایج بررسی فرضیه اول پژوهش بیانگر آن است که سکوت سازمانی تأثیر منفی و 
معناداری بر تعهد سازمانی دارد. این نتیجه با یافته های ستین )2020( مطابقت دارد. وی در پژوهش 
خود با عنوان "سکوت سازمانی و تعهد سازمانی؛ مطالعه مدیران ورزشی ترکیه" یک ارتباط منفی بین 
تعهد سازمانی و سکوت سازمانی در سازمان ها را نشان داد. همچنین این نتیجه با یافته های افلاطون و 
همکاران )2018( و رایان و همکاران )2020( که به ترتیب مطالعات خود را درخصوص بررسی وابستگی 
بین تعهد سازمانی و سکوت سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی شیراز و بررسی وابستگی بین سکوت 
سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان دانشگاهی در مصر به انجام رسانده اند، نیز مطابقت دارد. یافته های 
تحقیقات ایشان نیز بر رابطه منفی بین تعهد سازمانی و سکوت سازمانی تأکید دارد. همچنین نتایج 
این پژوهش با نتایج پژوهش حضوری و همکاران )2018( که در پژوهش خود با محدود کردن شایعات 
سازمانی، به بررسی وابستگی بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی پرداختند و نشان دادند با کاهش 
شایعات سازمانی، سکوت سازمانی تأثیر مخربی بر تعهد سازمانی داشت؛ نیز هم راستا است. نتایج بررسی 
فرضیه دوم پژوهش بیانگر آن است که سکوت سازمانی تأثیر منفی و معناداری بر حمایت سازمانی 
ادراک شده دارد. این نتیجه با مطالعات آکین و همکاران )2017( و کاراکاس )2019( که به ارتباط 
بین سکوت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده پرداختند هم راستاست. همچنین با نتیجه تحقیق 
طاهری )2020( که در پژوهش خود نشان داد حمایت سازمانی با سکوت سازمانی رابطه معکوسی دارد، 
همخوان می باشد. این نتیجه با نتیجه سینگ و مالهوترا )2015( که اذعان داشتند سکوت سازمانی با 
حمایت سازمانی ادراک شده رابطه منفی داشته و اعتماد سازمانی رابطه مذکور را میانجی گری می نماید 
نیز هم راستا است. نتایج بررسی فرضیه سوم پژوهش بیانگر آن است که حمایت سازمانی ادراک شده 
رابطه مثبت و معناداری با تعهد سازمانی دارد. این نتیجه با نتیجه پژوهش کاعور و آنیت )2017( 
هم راستا می باشد. همچنین این نتیجه با نتیجه پژوهش آبراهام و همکاران )2016( که اثرات حمایت 
سازمانی ادراک شده را بر تمایل افراد با پتانسیل بالا برای ماندن در شرکت خود در کوتاه مدت، میان مدت 
و بلندمدت بررسی کردند نشان دادند تعهد افراد با پتانسیل بالا به سازمان زمانی که احساس می کنند 
حمایت سازمانی ادراک شده قوی هستند، افزایش می یابد، انطباق دارد. همچنین این نتیجه با مطالعه 
اقبال و همکاران )2021( که اذعان داشتند با توجه به یافته های تحلیل رگرسیون، تعهد سازمانی به طور 
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قابل توجهی تحت تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده قرار می گیرد، هم راستا است. علاوه بر این 
مطالعات آستوتی و اودین )2020( درخصوص ارتباط بین عملکرد شغلی 103 کارمند و چهار 
متغیر تعهد عاطفی، حمایت سازمانی ادراک شده، رهبری تحول آفرین و عملکرد کارکنان در 
جاوه مرکزی اندونزی که منتج به تأیید تأثیر قابل توجه حمایت سازمانی ادراک شده بر عملکرد 
کارکنان، رهبری تحول آفرین و تعهد عاطفی شد نیز این نتیجه را تأیید می نماید. نتایج فرضیه 
چهارم که بررسی میانجی گری حمایت سازمانی ادراک شده در رابطه بین سکوت و تعهد 
سازمانی بود، نشان از تأیید فرضیه مذکور دارد. نتیجه این فرضیه با نتیجه پژوهش آرئورن و 
ایسیاکا )2023( هم راستا می باشد. همچنین این نتیجه با نتایج ورمولن و اسچیپرز )2020(، 
ایسا و ابراهیم )2020(، کوچ اوغلو و گورمزوغلو )2021(، پوروانینگروم و همکاران )2020( 
و بایکال )2020( همخوانی دارد. با توجه به نتایج تحقیق، به طور خلاصه می توان بیان داشت 
تعهد سازمانی به عنوان مولفه ای که نقش اساسی در تعیین اینکه آیا یک کارمند برای مدت 
طولانی تری در سازمان خواهد ماند و با اشتیاق برای رسیدن به هدف سازمان کار خواهد کرد، 
ایفا می کند؛ عاملی بسیار مهم در رسیدن سازمان به اهداف خود است. شناخت علل و عواملی 
همچون سکوت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده که بر میزان تعهد کارکنان به سازمان 
خود مؤثر است، ازجمله اقداماتی است که هر مدیری بایستی نسبت به آن مبادرت ورزد و در 

صورت نیاز به اتخاذ تصمیماتی جهت افزایش تعهد سازمانی اقدام نماید. 

66. پیشنهادها. پیشنهادها
همچنین علاوه بر پیشنهاد مطالعه و بررسی سایر متغیرهای تأثیرگذار بر تعهد سازمانی به 
مدیران تأمین اجتماعی با توجه به بررسی متغیرهاي تأثیرگذار بر تعهد سازمانی، پیشنهادات 
زیر براي افزایش متغیر تعهد سازمانی در سازمان تأمین اجتماعی در دو سطح عمومی و خاص 
)سطح عمومی جهت بالا بردن تعهد سازمانی به صورت کلی و سطح خاص ویژه پیشنهادات 

معطوف به کنترل متغیر سکوت سازمانی( توصیه می گردد:

  تفویض اختیار و مسئولیت در امور روزمره کاری
  ایجاد تعادل بین کار و زندگی کارکنان و اهتمام به رفع نیازهای اساسی ایشان

طریق  از  کارکنان  به  سازمانی  و  گروهی  فردی،  توسعه  و  رشد  فرصت های  ارائه   
جلسات آموزشی

  ایجاد فضای مناسب برای ارائه نظرات تحول خواهانه کارکنان به صورت فصلی در جلسات 
درون شعبه ای
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  پاداش و قدردانی به مناسبت های مختلف در اشکال متنوع برای کارکنان با تعداد بیشتر 
پیشنهادات اصلاحی

  ایجاد فرهنگ قوی و مثبت در جهت افزایش تعهد سازمانی
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