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Abstract:  

The aim of this study was to examine the effect of career plateauing on organizational silence among employees of the Ministry of Sports 

and Youth, considering the mediating role of organizational justice. The present research employed a descriptive-correlational design, with 

data collected through a field study using questionnaires. The statistical population included all employees of the Ministry of Sports and 

Youth, totaling 900 individuals. Based on Krejcie and Morgan’s (1970) table, a sample of 269 employees was selected using the cluster 

random sampling method. Data were gathered using standardized questionnaires: the Career Plateauing Questionnaire by Milliman (1992), 

the Organizational Silence Questionnaire by Vakola and Bouradas (2005), and the Organizational Justice Questionnaire by Niehoff and 

Moorman (1993). The face and content validity of the questionnaires were confirmed by the research supervisor, and their reliability was 

assessed using Cronbach’s alpha, yielding values of 0.87 for career plateauing, 0.81 for organizational silence, and 0.91 for organizational 

justice. Structural equation modeling was employed for data analysis. All calculations were performed using PLS and SPSS software. The 

results indicated that career plateauing significantly affects both organizational silence and organizational justice, explaining 44.88% of the 

variance in organizational silence and 56.55% of the variance in organizational justice. Additionally, organizational justice mediates the 

causal relationship between career plateauing and organizational silence among employees of the Ministry of Sports and Youth. 
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 چکیده

بود.. پژوهش حاضر،    یعدالت سازمان  یانجیکارکنان وزارت ورزش و جوانان با توجه به نقش م  یبر سکوت سازمان  یشغل  یفلات زدگ  ریتأث  یبررس  قیتحق  نیهدف از ا
کارکنان وزارت ورزش و جوانان    هیشامل کل  یشد. جامعه آمار  ی گردآور  ی دانیپرسشنامه و به روش م  قیو از طر  یدانیها به صورت مباشد که داده می   یتوصیفی همبستگ

ها از پرسشنامه  داده   یگردآور  یای انتخاب شدند. براخوشه  ینفر به روش تصادف  269(، تعداد  1970)  و مورگان  یباشد و با توجه به جدول کرجسنفر می  900به تعداد  
 یی( استفاده شد. روا1993و مورمن )  هوفین  یو عدالت سازمان  (2005واکولا و بورادوس )  ی(، سکوت سازمان1992)  مانیلیکه توسط م  یشغل  یهای فلاتزدگپرسشنامه 

و  ی  سکوت سازمان  ،یشغل  یهای فلاتزدگپرسشنامه   یکرونباخ برا  یآلفا  بیضر  قیپرسشنامه هااز طر  ییایو پا  دیاستاد راهنما رس  دییپرسشنامه به تا  ییو محتوا  یصور
محاسبات با استفاده از نرم   هی شد. کل  فادهاست  یمعادلات ساختار   لیها از تحلداده   لیو تحل  هیتجز  ی. برادیمحاسبه گرد  91/0و    81/0،  87/0  بیبه ترت  یعدالت سازمان

  %55/6و   ،یسکوت سازمان  راتییاز تغ %88/4دارد و    ریتاث  یو عدالت سازمانی  بر سکوت سازمان  یشغل  ینشان داد که فلات زدگ  ج یانجام شد. نتا SPSS و  PLSهای  افزار 
کارکنان وزارت ورزش    یو سکوت سازمان  یشغل  یفلات زدگ  نیب  ی در رابطه عل  یعدالت سازمان  ن ی. همچنشودی م  ن ییتب  یشغل  یزدگتوسط فلات   یعدالت سازمان  راتییاز تغ

 . دارد یانجیو جوانان نقش م
 

 .یعدالت سازمان ،یسکوت سازمان ،یشغل یفلات زدگکلیدواژگان: 
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 مقدمه 

  یی هاده ی. اما پد شوند ی ها محسوب م سازمان   تی موفق یدی از عوامل کل  رانیکارکنان و مد انیو تعاملات مثبت م  یشغل  تیرضا   ،یامروز  یهاسازمان   یا یو پو   دهی چیپ  یا یدر دن

بر رفتار و عملکرد    یطور جد مانند وزارت ورزش و جوانان، به  ی دولت  یهادر سازمان   ژهیوبه  ،ده ی پد  نیاهداف شوند. ا   نیبه ا   ی ابیمانع از دست  توانندی م  یشغل  یمانند فلات زدگ

  ت یوضع  نیمتوقف شده است. ا  ایها محدود  آن  یر یادگیو    یاحرفه   شرفتیپ  یهافرصت   کنندی که کارکنان احساس م  دهدی رخ م  یزمان  ی شغل  یزدگ   فلات  .گذارند ی م  ریکارکنان تأث

  . دهندیعملکرد خود نشان م  بهبود به   یکمتر  ل یمواجه هستند، معمولاً تما  دهیپد  نیکه با ا ی. کارکنان شودی م  ی شغل  یفرسودگ ی و حت یارزش ی احساس ب زه، یاغلب باعث کاهش انگ

  ی کار   ی شوند، مانند فشارها می   مواجه  ماتی شود که کارکنان در محل کار با ناملا  ت یتقو   یمثبت، ممکن است زمان ای یچه منف  ،آوای کارکنان  رفتار  و  یفلات شغل   ی باورها ارتباط

  به همین دلیل،  .(Miri & Nastizaei, 2021)ی  مانساز  فی و عملکرد ضع  سازمانی  استیسمانند   شان   سازمان  یر یگ  مینحوه تصم  لی به دل  ا یخانواده(  -و تعارض کار  بار کاری)

  زدگیفلات   با  ادبیات مرتبط  بررسی.  رود می   شمار  به  مدیریتای  حرفه   ادبیات  زمینه  در  مند  علاقه  از محققان  یبسیار  یبرا   مهم  پژوهشی  مقولات   زمره  در  ،1شغلی   زدگیفلات  موضوع

  در   منفی  و نتایج  منفی  شغلیهای  نگرش   مانند  کارکنان،  شغلی  تجارب  درای  منفی   یپیامدها  شغلی در سازمان،  زدگیفلات  بروز  صورت  در  که  دهدمی   نشان  هاسازمان   در  شغلی

های محدودیت   دو مساله   با  مواجهه  در  دهد،می   ادامه  خود  سازمانی  و  شغلی  زندگی   به  سازمان  در   فرد   که  . زمانی(Wang et al., 2014)داشت    خواهد  همراه  به  را  سازمانی  عملکرد 

 شود. می   اش شغلی پیشرفت مسیر  در  حرکت برابر  در  سد ایجاد موجب  که شودمی   رو شغلی رو به   زدگیفلات عنوان تحت مانعی با گرایی، وظیفه و مراتبی سلسله

مسیر   از   نارضایتی  دلیل به اند،  گرفته  قرار  بررسی  مورد  که  نمونه  افراد  درصد چهل   دنیا، حداقل بزرگی هاسازمان   سطح   در  رسیده،  انجام   به امروز  به تا  که  تحقیقاتی   اساس   بر

. (Conner, 2023)اند  کرده   ترك  را  خود  فعلیی  هاسازمان   بهتر،  فرصت  یافتن  به محض  افراد،   این  از  یبسیار   و  اند  بوده  یجدید   شغلیهای  فرصت   یجستجو  در  ارتقا،  و  ترفیع

.  کندمی  اشاره اش شغلی پیشرفت در دائم  یا موقت توقف یک  تجربه دنبال به  کارکنان ضعف روانی و سرخوردگی احساس به شغلی، زدگیفلات  (2021)همکاران   و فاستر زعم به

و    یساختار  مورد  دو  شغلی شامل  زدگیفلات  سازمانی  منابع  میان،  این  در.  است  و شخصی  سازمانی  اصلی  منبع  دو  یشغلی دارا  زدگیفلات  رسیده،  انجام  به  مطالعات  اساس  بر

 .(Foster et al., 2019) کندمی   اشاره شان  شغلی در محیط  کارکنان زیستیهای محدودیت   به شخصی فلات منبع  که صورتی در. شود می   محتوایی

  ساختاری   زدگی   فلات   :باشدمی  نوع سه  بر  زدگی  فلات .  یابدمی  کاهش  شغلی  کاهش انگیزه  سبب  به فردی  وری  بهره میزان  آن  بواسطه  که   است  فرآیندی  زدگی شغلی فلات

  شغلی   پیشرفت  مسیر  کنندمی   پیدا  سوق  تخت  ساختارهای  سمت  به  سازمانی  زمانی که ساختارهای.  باشدمی   سازمانی  مراتب  سلسله  در  فرد  سازمانی  ارتقاء  احتمال  پایان  معنای  به  که

  که  است زمانی   آن و است  محتوایی   زدگی  فلات دوم  بود. نوع  خواهد همراه بیشتری   رقابت  با  عمودی  ارتقاء و شده دشوارتر  سازمانی  مراتب سلسله  هرم عمودی در   ارتقاء مجرای از

  در   یک کارشناس  به  فرد  حالتی  چنین  در.  ندارد  وجود  بیشتر  یادگیری  برای  فرصتی  و  دانسته  بداند  شغل  آن  در  باید  که  هر آنچه  عبارتی  به  و  نبوده  چالشی  کارمند  برای  شغل  محتوای

  است   جدید   مسائل یادگیری بواسطه و  بوده  روبرو  خود  شغل  در  ناآشنا  و  مسائل جدید   یادگیری  چالش  با  کند   احساس  که   آنست  نیازمند  فردی  هر  اساساً .  است  شده تبدیل  خود  شغل

بوده است    ی به شغل به جهت تعهد  ی و  یشده و وابستگ  ی که فرد دچار روزمرگ  افتدیاتفاق م  یزمان و    . نوع سوم، فلات زدگی شخصی استیابد می  دست  شغلی  رضایت به  فرد   که

  .(Tabarsa et al., 2014) دهدیبه انجام آن شغل نشان نم  یل یاکنون تما یکه قبلاً داده است ول

رفتار    نیکارکنان است. ا   ی از سو  های نگران   ای  شنهادهایعدم ابراز نظرات، پ  ی به معنا   یاست. سکوت سازمان  ی سکوت سازمان  ی ریگشکل   ، یفلات زدگ  جیرا   ی امدهایاز پ  یکی

  نظر احتیاج   تبادل  برای   شان کارکنان  به  هاسازمان   تغییرات،  دنیای   از سوی دیگر، در  بهبود منجر شود.  یهااطلاعات در سازمان و از دست رفتن فرصت   انیبه کاهش جر   تواندی م

  برای هایی  اندیشه   و  ایده  اطلاعات،  اوقات،  غالب  در  کارکنان.  سکوت است  انتخاب  علل  تبیین  است،  دشوار  آنچه  اما.  کرد  را تبیین  نظرات  تبادل   اهمیت  دلیل  توانمی  راحتی  به.  دارند 

.  شوندمی هاسازمان   در  نظر   ابراز   عدم   به   منجر  قدرتمندی   بسیار  . نیروهای (Rastgar et al., 2022)کنند؟  می   آن خودداری   بیان   از   که  دهد می  روی  چه   اما   دارند،  کارشان   بهبود

 
1 Career plateauing 
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  ی را خوددار  ی سکوت سازمان(  2021)  و هارلوز  ندر یپ  . (Fayyazi & Ziaei, 2015)شود  می  شناخته  سازمانی   سکوت   نام   بالقوه با   مسائل  یا   مشکلات   مورد   در  بیان،  از  خودداری

 .(Pinder & Harlos, 2012) کنند یم  فیهای سازمان، تعرت ی و اثربخش در مورد موقع یشناخت  ،یهای رفتار ارزیابی  انیکارکنان از ب

امتناع  سازمانی مشکلات مورد در های خودنگرانی  و نظرات ارائه از آن در کارمندان گیرند کهدر نظر می   یاجتماع  یا دهی عنوان پده  را ب  یسکوت سازمان(  2019)  سونیمور 

 با محدود کردن اظهار نظر کارکنان،   ،یسکوت سازمان.  در کارکنان گردد   ینینش  و عقب  تی رضا  عدم  ،ینیموجب استرس، بدب  تواندیم   یمعتقدند سکوت سازمان   نظرانصاحب  .ورزندمی

رفتاری به    دهیپد   نیا  ن،یچندارند. هم  تیشکا  آن  ها از از سازمان  ارییاست که بس  یموضوع  نیو ا   شودیم  رییتغ  ندهاییو فرآ  یسازمان   هایریی گمیتصم  یکاهش اثربخش  سبب

 . (Morrison, 2021)  دهدی م  خطاها را از دست حیو تصح یبررس  ییرو سازمان توانا نیا  از شود،یمؤثر م ی مانع تحول و توسعه سازمان  ،یبازخورد منف از  ممانعت لهیوس

 تا گوناگونی و   گرددیکه موجب م  کنند،یم  ادی  یسازمان ی  و دگرگون  شرفتیاز اشکال خطرناك بالقوه برای پ  یکی  را به عنوان  یمحققان، سکوت سازمان   ت،ی از لحاظ اهم 

 ی و فرهنگ  یدر توسعه اجتماع  ید یحساس مانند وزارت ورزش و جوانان، که نقش کل  یهاسازمان   در .  (Norouzi et al., 2023) برود   ن یدر سازمان از ب  دی افکار و عقا  هایتفاوت

بازخوردها به   یتری عواقب جد   تواندی م  یسکوت سازمان  کنند،ی م  فایا و  تبادل اطلاعات  باشد. عدم  و    تواندی م  ییهاسازمان   نیسازنده در چن  یدنبال داشته  اهداف  مانع تحقق 

 شود.   ینسازما یهارسالت 

به    یداشته باشد. عدالت سازمان   یشغل  ی و محصورشدگ  ی فلات زدگ  یمنف  راتیدر کاهش تأث  ی نقش مهم  تواندی م   ی انجیم  ر یمتغ  ک یعنوان  به   ی عدالت سازمان  ان،یم  ن یا  در 

  ی بر رفتار و نگرش کارکنان داشته باشد. زمان  یمیمستق ریتأث  تواندی کار م  طیعدالت در مح  احساس  اشاره دارد.  یمنابع، و تعاملات سازمان عیتوز  ها،ه یو انصاف در رو  یبرابر   زانیم

را کاهش و   یسکوت سازمان  تواندی امر م  نی. ادهندی نشان م   یو مشارکت در امور سازمان  یبه همکار   یشتر یب  لیتما  شود،ی ها عادلانه رفتار م با آن   کنندی که کارکنان احساس م 

ها  منابع و پاداش   ص یدر تخص  ی به برابر  یعی . عدالت توزیو عدالت تعامل   ،یاه یعدالت رو  ،یعیاست: عدالت توز   یشامل سه بعد اصل  ی سازمان  عدالت  را بهبود بخشد.  ی زمانعملکرد سا 

 ,.Rodríguez et al)  است  تبطمر  رانیکارکنان و مد   انیتعاملات م  تیفیبه ک  یدارد و عدالت تعامل  دیتأک  یریگم ی تصم  یندها یبر انصاف در فرآ  یاه یاشاره دارد. عدالت رو 

2019; Shirvani et al., 2024). 

تماد  به قضاوت منصفانه از توزیع نتایج اشاره دارد. فرض اساسی عدالت توزیعی این است که توزیع منابع اساساً بر ادراك از عدالت، تعهد و اع  1از سوی دیگر، عدالت توزیعی 

عهد سازمانی و ارزیابی زیردست از  بینی کننده مهم نتایج شخصی مثل رضایت از شغل و پرداخت و همچنین نتایج سازمانی مثل تگذارد. عدالت سازمانی یک پیشسازمانی تأثیر می

های دیگران دریافت کنند به دست  افتد که افراد پاداشی را که انتظار دارند در مقایسه با پاداشبر عکس، ناعدالتی توزیعی زمانی اتفاق می  .(Badiane, 2023)باشد سرپرست می

ارتقاء   و  پاداش  و  (Konvsky & Cropanzo, 2018)نیاورند، مثل کار جدید، مسئولیت، قدرت،  تـوزیع  در  از میزان رعایت عدالت  ادراك کارکنان  بیانگر  تـوزیعی  . عدالت 

 Rodríguez)نمایند  کنند، مقایسه میدهند با آنچه دریافت میهاست. در حقیقت عدالت توزیعی بر اساس اصل مبادله است. افراد آنچه را در مبادله انجام میتـخصیص منابع و پاداش

et al., 2019).  

 ی از جمله عوامل   ک،یبوروکرات یو ساختارها  ،ی ابودجه   یهات ی ارتقا، محدود  یهااست. نبود فرصت   ترع ی شا  یدولت  یهادر سازمان   یاند که فلات زدگ مطالعات نشان داده  یبرخ

مطالعه تلاش    نیا  درك نشده است.   یخوبرا کاهش دهد، به   ی منف  راتیتأث  نیا   تواندی که م   یعنوان عامل به   ینقش عدالت سازمان  نیهمچن  .کنندی م  دی را تشد  تی وضع  نیهستند که ا

به   تواندی پژوهش م  نیا  جیارائه دهد. نتا   یدولت  یهادر سازمان   یکار  طی بهبود شرا  یبرا   ییافزوده و راهکارها   یروابط، به دانش موجود در حوزه رفتار سازمان  نیا  یدارد تا با بررس

  ق ی دق  ی را کاهش دهد، بررس  یسکوت سازمان   تواند ی م  یآنجا که عدالت سازمان   از  .(Conner, 2023; Heilmann et al., 2018)  مؤثر کمک کند   ماتیدر اتخاذ تصم  رانیمد 

و  یفلات زدگ نیدرك رابطه ب ن،یبر ا علاوه کمک خواهد کرد. یفرهنگ سازمان یارتقا یبرا  ییو ارائه راهکارها یموانع ارتباط  ییوزارت ورزش و جوانان، به شناسا طیآن در مح

  کند.   یر یو کاهش عملکرد جلوگ  ی از رکود شغل  تواندی امر م   نیکنند. ا  یکارکنان طراح  یبرا  یترمناسب   یاتوسعه حرفه   یهاتا برنامه   کندی کمک م   رانیبه مد   ،یعملکرد سازمان

 
1 Distributive justice  
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بر سکوت    یفلات زدگ  ریزمان تأثهم   یبررس  نرخ ترك خدمت.  شیو افزا  یشغل  تیسازمان داشته باشد، از جمله کاهش رضا  یبرا  یجد  ی امدهایپ  تواندی م  زین  یشغل  یمحصورشدگ

 ;Bani Hasan et al., 2022)  کمک کند  یدولت   یهادر سازمان   ی منابع انسان  یهابه درك بهتر چالش   تواندی امر م   ن ی. ادهد ی روابط ارائه م  نیجامع از ا   ی ری تصو  ،یسازمان 

Jazani & Soltani, 2016; Rodríguez et al., 2019). 

 ییتا با شناسا   کندی کمک م   رانیپژوهش به مد   نیکارآمد و متعهد است. ا  یانسان  یروین ازمندین  ،یو فرهنگ  یاجتماع  یهات یبا مأمور  یعنوان نهاد ورزش و جوانان، به   وزارت

  گذار ه یعادلانه، پا  یطیمح  جاد ی حس تعلق و مشارکت کارکنان کمک کند. ا  تی به تقو  تواندی مطالعه م  نیا   ،یعدالت سازمان  تی توجه به اهم  با کنند.   جاد ی ا  ی اتریپو   ی کار   ط ی موانع، مح

کارکنان    یاز رکود شغل  ،یاو توسعه حرفه   یآموزش  یهابرنامه   نیکمک کند تا با تدو  رانیبه مد   تواندی م  نیهمچن  قیتحق  نیا  است.  یو کاهش سکوت سازمان   یشغل  تی رضا   شیافزا

  ی هادر سازمان  ی منابع انسان  تی ری مهم در جهت بهبود مد  ی پژوهش گام  نیا  ت،ی نها  در  کمک کند.  یورو بهره   زهیسطح انگ  یبه ارتقا   تواندی م   ییهابرنامه   نیکنند. چن  ی ریجلوگ

آن است که با   ی پژوهش در پ نیتوجه به موارد فوق، ا  با  بگذارند. ر یتأث یبر بهبود عملکرد کارکنان و تحقق اهداف کلان سازمان میطور مستقبه   توانندی آن م   یهاافتهی است.  یدولت

کمک    یتیر یمد   ی ندهایو فرآ  هااست یبه بهبود س  تواند ی م   ق یتحق  نیا   جی کند. نتا  ی بررس  ی عدالت سازمان  یانج یرا با نقش م  ی بر سکوت سازمان  یفلات زدگ   ریجامع، تأث  ی ارائه مدل

 پردازد: لذا در تحقیق حاضر محقق به بررسی چهار فرضیه زیر می  کند.

 دارد.   ریکارکنان وزارت ورزش و جوانان تاث  یبر سکوت سازمان یشغل  یفلات زدگ  -1

 دارد.   ریکارکنان وزارت ورزش و جوانان تاث یبر عدالت سازمان یشغل  یفلات زدگ  -2

 دارد.   ریکارکنان وزارت ورزش و جوانان تاث ی بر سکوت سازمان  یعدالت سازمان -3

 ی دارد. انجیکارکنان وزارت ورزش و جوانان نقش م یبر سکوت سازمان  یشغل یفلات زدگ در رابطه علّی بین  یعدالت سازمان -4

 شناسی پژوهش روش

  ی جامعه آمار   .ود شمحسوب می   یکاربرد   قاتی جزء تحق  زیاست و از لحاظ هدف ن  ی معادلات ساختار  ی بر مدلساز  یو مبتن  یپژوهش حاضر پژوهشی توصیفی از نوع همبستگ

های و پرسشنامه   ندنفر به روش در دسترس انتخاب شد  269و مورگان، تعداد    یتوجه به جدول کرجس  با  باشد.نفر می   900  دکارکنان وزارت ورزش و جوانان به تعدا   هیشامل کل

  ی ، برا بودندها پاسخ داده  نفر که به طور کامل به سوالات پرسشنامه   269شد و    عینفر توز   320  یها برا ها، پرسشنامه  یآزمودن  زشی. با توجه به احتمال رندکرد  تکمیلرا    قیتحق

ها استفاده شد. در این پژوهش از سه پرسشنامه  های میدانی برای گردآوری داده ند. در این پژوهش علاوه بر مطالعات کتابخانه ای، از روش ها انتخاب شدداده   لیو تحل  هیتجز   ند یفرا

 استاندارد استفاده شد.  

زدگی محتوای  باشد و شامل دو خرده مقیاس فلاتسوال می   12( طراحی شده است که شامل  1992: این پرسشنامه توسط میلیمان )زدگی شغلی پرسشنامۀ فلات-1

)کاملاً موافقم( به    5)کاملاً مخالفم( تا    1ای لیکرت از  درجه  5باشد. شرکت کنندگان از طریق مقیاس  ( می 12تا    7زدگی سلسله مراتبی )سوالات  ( و فلات 6تا    1شغلی )سوالات  

 باشد.  لای فلات زدگی میدهند. نمرات بالاتر نشان دهندۀ میزان باسوالات پاسخ می

نگرش    هباشد کابداع گردیده و دارای سه ابعاد می   2005گویه است که توسط واکولا و بورادوس در سال    15این پرسشنامه شامل    پرسشنامۀ سکوت سازمانی:-2

شرکت کنندگان از    باشد.می   سوال(  3)  های ارتباطی آیتم مربوط به بعد فرصت  5و    سوال( 3)  آیتم مربوط به بعد نگرش سرپرست به سکوت  5،  سوال(  3)  مدیریت عالی به سکوت 

 کاملاً موافقم است.   5کاملاً مخالفم و  1که  دهندارزشی لیکرت به سوالات پاسخ می  5طریق مقیاس 

سوال است که به وسیله سه بعد عدالت سازمانی )توزیعی،   20( ساخته شده است که شامل 1993این پرسشنامه توسط نیهوف ومورمن )  پرسشنامۀ عدالت سازمانی:-3

عدالت توزیعی را    5تا    1شود. سوالات  = کاملاً موافقم( ارزش گذاری می 5=کاملاً مخالفم و  1ها بر اساس مقیاس پنج ارزشی لیکرت )شود و گویه رویه ای، تعاملی( سنجش می 

 سنجد.  ای را میعدالت مراوده 20ال  12ای و سوالات عدالت رویه 11تا  5سنجد، سولات می
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برخوردار هستند. در    ی کاف  یی ایهای متعدد مورد استفاده قرار گرفته اند از پا پژوهش استاندارد هستند و بارها در پژوهش   نیهای مورد استفاده در اپرسشنامه   نکهیبا توجه به ا 

، سکوت ،یشغل   یهای فلات زدگ پرسشنامه   ی کرونباخ برا  یآلفا   ب یضر   و  دی کرونباخ استفاده گرد   ی آلفا  بی از روش ضر  یری ابزار اندازه گ  ییا یپا   نییتع  یپژوهش، برا  نیضمن در ا

 است.  یکه مقدار قابل قبول دی محاسبه گرد 91/0و  81/0، 87/0 بیبه ترت یو عدالت سازمانیسازمان

  ی معادلات ساختار  ل یو از تحلها  نرمال بودن داده   نییجهت تع  رنف یاز آزمون کولموگروف اسم  ق،یتحق  یابزارها   یی ای پا  نییکرونباخ جهت تع  ی حاضر از آزمون آلفا  قی در تحق

 گردید. انجام  SPSSو  PLSهای افزار  ممحاسبات با استفاده از نر  هیکل  شد.استفاده 

 هایافته 

ها بین نفر از آزمودنی  35، همچنینباشند. ها مرد می درصد آزمودنی 46ها زن و درصد آزمودنی  54تعداد در این پژوهش، شود. ها ذکر می های دموگرافیک آزمودنی ابتدا ویژگی 

ها دارای مدرك  نفر از آزمودنی   182،  در نهایتسال دارند.    60تا    51نفر بین    62سال و    51تا    41ها بین  نفر از آزمودنی   85،  40تا    31ها بین  نفر از آزمودنی   87سال،    30تا    20

 ها دارای مدرك دکترا هستند. نفر از آزمودنی  11ها دارای مدرك کارشناسی ارشد و نفر از آزمودنی  76کاردانی و کارشناسی، 

 تحقیق  متغیرهای توصیفیهای آماره . 1جدول 

 بالاترین نمره  کمترین نمره  انحراف معیار  میانگین  آماره ها/ متغیرها 

 53 16 52/5 81/45 ی شغل  یفلات زدگ

 68 22 11/6 42/52 ی سکوت سازمان 

 91 32 87/5 38/51   یعدالت سازمان 

 

 باشد. می  38/51و عدالت سازمانی   42/52، سکوت سازمانی 81/45ی شغل  یفلات زدگ مطابق با جدول فوق، میانگین کل

 مشخص شده است.   5ها از آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده شده که نتایج آن در جدول به منظور بررسی نرمال بودن داده

 ها آزمون نرمال بودن داده . 2جدول 

 نتیجه)نرمال/غیرنرمال(   سطح معنی داری داری  k-sمقدار  آماره ها/ متغیرها 

 رنرمال یغ 001/0 116/0 ی شغل  یفلات زدگ

 رنرمال یغ 002/0 191/0 ی سازمان   سکوت

 رنرمال یغ 001/0 073/0 ی سازمان  عدالت 

 

دارای توزیع غیر   ،باشدمی   05/0  ها کوچکتر ازتوان گفت متغیرهایی که سطح معناداری آندهد. با توجه به جدول می نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنف را نشان می  5جدول  

 شود. مهیا می  PLS Smart، لذا پیش فرض استفاده از تحلیل معادلات ساختاری توسط نرم افزار باشندنرمال می 

 دارد.   ریکارکنان وزارت ورزش و جوانان تاث یبر سکوت سازمان  یشغل یفلات زدگ آزمون فرض اول:

 ( استفاده شده است.  PLS-SEM)  یحداقل مربعات جزئ کردی( با روSEM) یاز مدل معادلات ساختار  ه،یفرض نیا  یبررس  یبرا
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 فرضیه اولاستاندارد  بیضرا . 1شکل 

 

 

 واریانس تبیین شده فرضیه اول، zضرایب معناداری . 2شکل 

 گیرد. قرار می  بررسیمورد  ها اعتبار و پایایی سازه در مرحله بعد 

 جدول آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرای متغیرهای فرضیه اول  . 3جدول 

 حد مطلوب  سکوت سازمانی  زدگی شغلی فلات شاخص 

 < 78/0 81/0 7/0 (CA) آلفای کرونباخ

 < 85/0 86/0 7/0 (CR) پایایی ترکیبی

 < 65/0 62/0 5/0 ( AVE)  روایی همگرا 

 

 شوند. دهند که پایایی و روایی همگرا تأیید می نتایج نشان می 

 . شود استفاده می  ضرایب مسیر برای بررسی مدل ساختاری از

 ضرایب مسیر فرضیه اول  . 4 جدول

 (p-value) معناداریسطح  t مقدار  (β) ضریب مسیر مسیر

 000/0 91/5 221/0 فلات زدگی شغلی →سکوت سازمانی 

 

 . زدگی شغلی تأثیر مثبت و معناداری بر سکوت سازمانی دارد دهد که فلات ان می نش (β = 0.221)ضریب مسیر

 . شوددهد که فرضیه تأیید می شان می ن p-value = 0.000 (<0.05)مقدارو   دهنده معناداری رابطه استاست، نشان 1.96که بالاتر از  t = 5.91مقدار 

توسط    یسکوت سازمان  راتییاز تغ  %88/4است که    یمعن  نیبه ا   نیا درصد است    88/4برابر با   R²گیرد. مقدار  قرار می   بررسیمورد   فرضیه اول  (R²)  قدرت تبیین مدلسپس  

 . شودی م نییتب یشغل  یزدگ فلات 

 .دارد  ریکارکنان وزارت ورزش و جوانان تاث یبر عدالت سازمان  یشغل یفلات زدگ آزمون فرضیه دوم:

 ابتدا نمودار ضرایب استاندارد و ضرایب معنی داری نشان داده شده است. 
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 فرضیه دوماستاندارد  بیضرا. 3شکل 

 

 

 ، واریانس تبیین شده فرضیه دوم zمعناداریضرایب . 4شکل 

 

 گیرد. قرار می  بررسیمورد    ی فرضیه دومهااعتبار و پایایی سازه در مرحله بعد 

 آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرای متغیرهای فرضیه دوم . 5 جدول

 حد مطلوب  سازمانی  عدالت  زدگی شغلی فلات شاخص 

 < 78/0 84/0 7/0 (CA) آلفای کرونباخ

 < 85/0 87/0 7/0 (CR) پایایی ترکیبی

 < 65/0 71/0 5/0 ( AVE)  روایی همگرا 

 

 شوند. دهند که پایایی و روایی همگرا تأیید می نتایج نشان می 

 شود. استفاده می  ضرایب مسیر سپس برای بررسی مدل ساختاری از

 ضرایب مسیر فرضیه دوم . 6جدول 

 (p-value) سطح معناداری t مقدار  (β) ضریب مسیر مسیر

 000/0 74/3 - 256/0 فلات زدگی شغلی →عدالت سازمانی

 

 . سازمانی دارد عدالتو معناداری بر  منفیزدگی شغلی تأثیر  دهد که فلات ان می نش (β = -0.256)ضریب مسیر

 . شوددهد که فرضیه تأیید می شان می ن p-value = 0.000 (<0.05)مقدارو   دهنده معناداری رابطه استاست، نشان 1.96که بالاتر از  t = 3.74مقدار 

توسط    یسازمان  عدالت  راتییاز تغ  %55/6است که    ی معن  نیبه ا   نیادرصد است    55/6برابر با    R²نشان داده شده است. مقدار    11فرضیه دوم در جدول    (R²قدرت تبیین )سپس  

 . شودی م نییتب یشغل  یزدگ فلات 
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 .دارد ریکارکنان وزارت ورزش و جوانان تاث یبر سکوت سازمان ی عدالت سازمان آزمون فرضیه سوم:

 شود. ابتدا نمودار ضرایب استاندارد و ضرایب معناداری فرضیه سوم ارائه می 

 

 فرضیه سوم استاندارد  بیضرا . 5شکل 

 

 ، واریانس تبیین شده فرضیه سوم zضرایب معناداری . 6شکل 

 گیرد. قرار می  بررسیمورد    ی فرضیه سومهااعتبار و پایایی سازه در مرحله بعد 

 آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرای متغیرهای فرضیه سوم. 7جدول 

 حد مطلوب  سکوت سازمانی  عدالت سازمانی  شاخص 

 < 84/0 81/0 7/0 (CA) آلفای کرونباخ

 < 87/0 86/0 7/0 (CR) پایایی ترکیبی

 < 71/0 62/0 5/0 ( AVE)  روایی همگرا 

 

 شوند. دهند که پایایی و روایی همگرا تأیید می نتایج نشان می 

 . شود استفاده می  ضرایب مسیر برای بررسی مدل ساختاری از

 سوم ضرایب مسیر فرضیه . 8جدول 

 (p-value) سطح معناداری t مقدار  (β) ضریب مسیر مسیر

 000/0 59/2   -387/0 عدالت سازمانی →سکوت سازمانی 

 

 . سازمانی دارد سکوتو معناداری بر  منفیتأثیر  عدالت سازمانیدهد که ان می نش (β = -0.387)ضریب مسیر

 . شوددهد که فرضیه تأیید می شان می ن p-value = 0.000 (<0.05)مقدارو   دهنده معناداری رابطه استاست، نشان 1.96که بالاتر از  t = 2.59مقدار 

توسط    یسازمان   سکوت  راتییاز تغ  %97/14است که    یمعن  نیبه ا  نیا درصد است    97/14برابر با    R²گیرد. مقدار  فرضیه سوم مورد بررسی قرار می   (R²)  قدرت تبیین  سپس

 . شود ی م نییتب عدالت سازمانی

 دارد.  ی انجیکارکنان وزارت ورزش و جوانان نقش م یبر سکوت سازمان   یشغل  یفلات زدگ نیب یدر رابطه علّ  یعدالت سازمان آزمون فرضیه چهارم:

 باشد. کنیم. لذا برای آزمون سوبل نیاز به محاسبه ضرایب تی معادلات ساختاری میبرای آزمون نقش میانجی از آزمون سوبل استفاده می 
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 ، واریانس تبیین شده فرضیه چهارم zضرایب معناداری . 7شکل 

و سکوت    یشغل   ی فلات زدگ  نیب یدر رابطه عل  ی عدالت سازمانبوده و بنابراین    ± 1.96باشد که بالاتر از  می  178/9و    836/4مساوی    t-valueشود  همانطور که مشاهده می 

 دارد.  ی انجیکارکنان وزارت ورزش و جوانان نقش م یسازمان 

 ها ارائه شده است. در جدول زیر ضرایب استاندارد مستقیم، غیرمستقیم و کل بین سازه 

 های اصلی پژوهش در مدل میانجی فرضیه چهارم اثرات استاندارد مستقیم و غیرمستقیم و کلی متغیر. 9جدول 

 ( sig)مقدار  اثر کل ( sig)مقدار  bاثر غیر مستقیم ( sig)مقدار  'cاثر مستقیم ( sig)مقدار  cاثر مستقیم به سازه  از سازه 

 ( 03/0) 009/0 ( 01/0) 006/0 ( 283/0) 041/0 ( 03/0)235/0 ی سکوت سازمان    یشغل  یفلات زدگ

 

مقدار ضریب مسیر این دو سازه با اضافه (  β=23/0)  فلات زدگی شغلی با سکوت سازمانی  یسرپرست  نیب  جدول فوق ضرایب مستقیم معناداری بین دو سازههای  بر اساس داده 

توان گفت  می   بنابراین(.  β=006/0( کاهش پیدا کرده و معناداری خود را از دست داده است. همچنین ضریب غیرمستقیم این دو سازه نیز معنادار شده است)'Cشدن متغیر میانجی )

 نقش میانجیگری دارد.  فلات زدگی شغلی با سکوت سازمانی در ارتباط   یعدالت سازمان

 گیرینتیجه بحث و 

( مطابقت  1397و همکاران )  باغباندارد. این تحقیق با نتایج تحقیق    ریکارکنان وزارت ورزش و جوانان تاث  یبر سکوت سازمان  یشغل  یفلات زدگنتایج فرضیه اول نشان داد که  

  ش یافزا  تی و در نها  ،یکاهش تعهد سازمان  ،یشغل  ی فرسودگ   شی افزا  زه،یشامل کاهش انگ  ی فلاتزدگی شغلیامدهایپتوان چنین تبیین نمود که  و همخوانی دارد. از لحاظ نظری می 

  ی همچون سکوت تدافع   یابعاد   یدارا   ی سازمان  سکوت  خدمات منجر شود.  ت یفیو ک  یی به کاهش کارا   تواند ی م  ییامدهایپ  نیاست. در وزارت ورزش و جوانان، چن  یسکوت سازمان 

  ی شغل ی خلاقانه( است. فلات زدگ یهاده ی بدون چالش( و سکوت نوآورانه )امتناع از ارائه ا طی شرا رشی)پذ عانهی(، سکوت مطی اجتناب از عواقب منف ینظرات برا   انیاز ب ی)خوددار 

  ن یمشکلات خود را پنهان کنند. ا  ای و ترس از عواقب، نظرات    یاحساس ناامن  لیممکن است به دل  کنند،ی را تجربه م  یکه فلات زدگ   یکارکنان   است.  رگذاریابعاد تأث  نیا  یبر تمام

شود.   عانهی موجود و سکوت مط تیمنفعلانه وضع رشی منجر به پذ تواندی هستند، م  یکه دچار فلات زدگ یدر کارکنان  یریتأثی ب احساس .کندی بروز م  یرفتار به شکل سکوت تدافع

 .(Baghban et al., 2018)  ارائه بازخورد نخواهند داشت ا یمخالفت   انیبه ب یل یها تماآن
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وزارت ورزش    در   .کندی ها توجه نمآن   یهادگاه ی سازمان به د  کنندی احساس م  رایخلاقانه دارند، ز  یهاده ی ارائه ا  یبرا   یکمتر  زهیانگ  کنند،ی را تجربه م  یکه فلات زدگ   یکارکنان 

  کنند.   یر یجلوگ  ده ی پد  نیممکن است از ا   یتیحما   یهامؤثر باشد. فرهنگ   یبر سکوت سازمان  یشغل   یفلات زدگ   راتیکاهش تأث  ای  دی در تشد  تواندی م   یو جوانان، فرهنگ سازمان 

  در را محدود کند.  یرا کاهش دهد و سکوت سازمان   یفلات زدگ   راتیتأث  تواندی نظرات، م  انیبه ب  قی منصفانه عملکرد و تشو  یابیارز   د،ی جد  یشغل  یهافرصت   جادی در ا  رانیمد   تی حما

  آورند.   یرو   ی کرده و به سکوت سازمان  ی ارتقا نداشته باشند، ممکن است احساس فلات زدگ  ی هافرصت   ی محدود سازمان  ی ساختارها   لیوزارت ورزش و جوانان، اگر کارکنان به دل

  ی وربه کاهش بهره   تواند ی موضوع در وزارت ورزش و جوانان م  ن یو کاهش مشارکت کارکنان شود. ا  ییمعنا ی باعث احساس ب  تواند یم   ی شغل  یهاو چالش   فی تنوع در وظا  عدم

 .(Baghban et al., 2018; Jing et al., 2024) منجر شود

  صالح اردستانی این نتایج این تحقیق با نتایج تحقیق  دارد.  ریکارکنان وزارت ورزش و جوانان تاث یبر عدالت سازمان یشغل  یفلات زدگ  دوم نشان داد که  هیفرضهمچنین نتایج 

ها را منابع و پاداش  عیدارند، ممکن است توز   یشغل یکه احساس فلات زدگ  یکارکنانتوان چنین تبیین نمود که  مطابقت و همخوانی دارد. از لحاظ نظری می (  1395سیدنقوی )  و

  ش یو افزا  زهیباعث کاهش انگ  تواندی مسأله م  نی. اشودی م  تی احساس تقو  نینشوند، ا  ع یبه طور برابر توز   ا یارتقا و مزا  یهاکنند. در وزارت ورزش و جوانان، اگر فرصت   یناعادلانه تلق

شفاف    ی ریگم یتصم  ی ندهایفرآ  کنندی که احساس م  یقرار دهد. کارکنان  ریتحت تأث  زیرا ن  یاهی درك کارکنان از عدالت رو  تواندی م  یشغل  ی زدگ   فلات  ن کارکنان شود.یدر ب  یتینارضا 

  یفلات زدگ   احساس  کند.  دیرا تشد   ساساح  نیا  تواندی م  فیوظا   صیتخص  ای در ارتقا    تی. در وزارت ورزش و جوانان، نبود شفافشوندی م  ی دچار فلات زدگ  شتریب  ستند،یمنصفانه ن  ای

 یرا ناعادلانه تلق  رانیافراد رفتار مد   نینکنند، ا  یتوجه کاف  یبه کارکنان دچار فلات زدگ   رانیدهد. اگر مد   رییو همکاران را تغ  رانیممکن است درك کارکنان از رفتار مد   یشغل

 .(Chang et al., 2024; Norouzi et al., 2023)  اعتماد کارکنان را به شدت کاهش دهد تواندی م  رانیمد   ی. در وزارت ورزش و جوانان، تعاملات منفکنندی م

به تلاش   یکمتر  لیتما  دانند،ی که سازمان را ناعادلانه م  ی. کارکنانشودی به کاهش تعهد کارکنان نسبت به سازمان منجر م یسازمان  یعدالتی و احساس ب  یشغل  یزدگ  فلات

  ی شغل   یاز فلات زدگ یناش یعدالتی ب  احساس قرار دهد. ریتأثسازمان را تحت  ید یکل یهابرنامه  تواندی آن دارند. در وزارت ورزش و جوانان، کاهش تعهد کارکنان م تی موفق  یبرا

در وزارت ورزش و جوانان    تیوضع  نی. اشوندی م  یروان   یاست، دچار خستگ  انصافیها بسازمان نسبت به آن  کنندی که احساس م  یشود. کارکنان  یشغل  یمنجر به فرسودگ  تواندی م

ناعادلانه    یتیر یمد   ماتیباعث شود کارکنان تصور کنند که تصم  تواندی م   یشغل  یزدگ  فلات.  (Samaei et al., 2022)  و عملکرد کارکنان را کاهش دهد  یوربهره   تواندی م

را مختل کند و بر عملکرد    یریگم یتصم  یندها یفرآ  تواندی م  تیوضع  نیرا کاهش دهد. در وزارت ورزش و جوانان، ا  رانی کارکنان و مد  نیتصور ممکن است تعامل ب  نیهستند. ا

  شناسد، ی نم  ت یرا به رسم  شانیهاسازمان تلاش   کنندی که احساس م   ی. کارکنان شود ی کارکنان منجر م  زه یبه کاهش انگ  ی سازمان  یعدالتی ب  احساس   .ردبگذا  یمنف  ریتأث  یسازمان 

 . (Shirvani et al., 2024) بر خدمات ارائه شده داشته باشد یاثرات منف تواند ی در وزارت ورزش و جوانان م  زهیکاهش انگ نیبهبود عملکرد ندارند. ا   یبرا  یازه یانگ

بر سر راه بهبود    ی مانع  تواندی م  ینوآورانه دارند. در وزارت ورزش و جوانان، کاهش نوآور   یهاده ی ارائه ا  ی برا  ی کمتر  زهیدارند، انگ  یعدالتی و ب   یکه احساس فلات زدگ  یکارکنان 

  ی ها ی ابیکه ارز  یاست. کارکنان   یفلات زدگ   دکنندهی از عوامل تشد  یکیناعادلانه عملکرد    یهایاب یارز   را دوباره زنده کند.  زهیانگ  نیا   تواندیم   یو خدمات باشد. عدالت سازمان   ندهایفرآ

از   یناش یعدالتی ب  شود. یاعتماد و کاهش فلات زدگ شیباعث افزا  تواندی عادلانه م یهای ابی دارند. در وزارت ورزش و جوانان، ارز  یعدالتی احساس ب کنند،ی م  افتیدر   رمنصفانهیغ

  یتوسعه شود. عدالت سازمان   یهاها و طرحبرنامه   یدر اجرا   یمسأله ممکن است باعث کند   نی را مختل کند. در وزارت ورزش و جوانان، ا  یتوسعه سازمان   تواندی م  یشغل  یفلات زدگ 

که از   ی دارند. کارکنان   یشغل   تی با کاهش رضا  یم یرابطه مستق  یسازمان  یعدالتی و احساس ب   یشغل  یزدگ  فلات  روند را بهبود بخشد.  ن یا   تواندی م  یزشیعامل انگ  کیبه عنوان  

  عدالت قرار دهد.  ریسازمان را تحت تأث  یاثربخش  تواند ی مسأله م نیخود دارند. در وزارت ورزش و جوانان، ا  فیانجام وظا   یبرا   ی کمتر  زه یهستند، تعهد و انگ  یخود ناراض  تیوضع

  ندها یفرآ  نیکند. در وزارت ورزش و جوانان، ا  تیاحساس انصاف را در کارکنان تقو  تواندیشفاف و منصفانه م  یندها یدارد. فرآ   یشغل  یدر کاهش فلات زدگ   ی دینقش کل  یاه یرو

 .(Kazemi & Zare, 2020) شوند یوربهره  شی کارکنان و افزا هیباعث بهبود روح  توانندی م

و همکاران  حسن یبننتایج این تحقیق با نتایج تحقیق دارد. ریکارکنان وزارت ورزش و جوانان تاث یبر سکوت سازمان  یعدالت سازمانسوم نشان داد که  هیفرض همچنین نتایج

مشارکت    یبرا   یشتریب  زهیانگ  شود،ی ها عادلانه رفتار م که کارکنان احساس کنند در سازمان با آن   یزمانتوان چنین تبیین نمود  ( مطابقت و همخوانی دارد. از لحاظ نظری می 1401)
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  ش یکاهش تعهد و افزا  ،یتیمنجر به نارضا  تواند یم  یعدالت سازمان  تی رعا عدم  .کندی کمک م  یامر به کاهش سکوت سازمان  نینظرات خواهند داشت. ا   ان یو ب  های ریگم یدر تصم

 . (Bani Hasan et al., 2022)  داشته باشند  یدارند در بهبود سازمان نقش فعال  لیکمتر تما  کنند،ی را تجربه م یعدالت ی که ب ی شود. کارکنان یسکوت سازمان

که عدالت را در    ییهاسازمان   .شودی م زیسازمان ن  یتعاملات مثبت، موجب بهبود عملکرد کل  شیبلکه با افزا   دهد،ی را کاهش م   یتنها سکوت سازماننه   یعدالت سازمان   وجود 

  ی اب ی نحوه ارز  ،یمنابع انسان  تی ری مد  یهااست یس  نظرات خود دارند.  انیب  یبرا  یشتریب  یتر دارند که در آن کارکنان احساس راحتبازتر و شفاف   یفرهنگ  دهند،ی قرار م  تی اولو

و    یتیریوجود تعصبات مد   ک،یبوروکرات  یمانند ساختارها   یعوامل  قرار دهند.  ریرا تحت تأث  یعدالت سازمان   توانندی هستند که م  یاز جمله عوامل  یدهپاداش   یهاستم یعملکرد و س

 . (Jazani & Soltani, 2016)  شوند یمانع تحقق عدالت سازمان  توانندی م های ریگم یدر تصم  تیعدم شفاف

 ران ی مد  است.  یعدالت سازمان  تیتقو   یعملکرد منصفانه از جمله راهکارها  یابیارز  یهاستمیتعامل مؤثر با کارکنان، و استفاده از س  یبرا   رانیشفاف، آموزش مد  یهاه یرو   جادیا

  یی هاسازمانکه    دهد ی نشان م  مطالعات  را کاهش دهند.  یسکوت سازمان   ،یسازمان  یهاه یرو   یسازکارکنان و شفاف   یهاتبادل نظر، توجه به دغدغه  یباز برا  ییفضا   جاد یبا ا   توانندی م

جلسات بازخورد و   یشفاف و منصفانه، برگزار  یهااست یس  یر یکارگبه   اند.داشته  یکمتر بوده و عملکرد بهترها  آن   در  یاند، نرخ سکوت سازمانکرده   تی را تقو  یکه عدالت سازمان 

و    یعوامل در کاهش سکوت سازمان   نیتراز مهم   ی کی  یسازمان   عدالت  وزارتخانه شود.  ن یدر ا  ی موجب کاهش سکوت سازمان  تواندی رشد کارکنان م  یبرابر برا   یهافرصت   جادیا

 .را بهبود بخشد یکرده و عملکرد سازمان  جادیا یترسالم   یکار یفضا  تواندی عادلانه م یهااست یس یکار است. وزارت ورزش و جوانان با اجرا  طی تعاملات مثبت در مح شیافزا

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In today’s complex and dynamic organizational environment, job satisfaction and positive interactions between employees 

and managers are key factors in the success of organizations. However, phenomena such as career plateauing can hinder the 
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achievement of these goals. Career plateauing occurs when employees feel that their professional advancement and learning 

opportunities are restricted or halted. This condition often leads to decreased motivation, a sense of worthlessness, and even 

job burnout. Employees who experience career plateauing tend to show less willingness to improve their performance. The 

relationship between career plateauing and employee voice behavior, whether positive or negative, can be influenced by 

workplace adversities, such as workload pressure, work-family conflicts, and organizational politics (Miri & Nastizaei, 2021). 

Existing literature suggests that career plateauing in organizations is associated with negative job experiences, including 

negative job attitudes and adverse effects on organizational performance (Wang et al., 2014). Employees who experience career 

plateauing face hierarchical constraints and task-oriented limitations, creating a barrier to their career progression. Research 

indicates that at least forty percent of employees in large organizations seek new job opportunities due to dissatisfaction with 

career advancement prospects (Conner, 2023). Career plateauing is a process that leads to reduced individual productivity due 

to a decline in job motivation. It is classified into three types: structural plateauing, which refers to the end of an employee’s 

chances for hierarchical promotion; content plateauing, which occurs when the job no longer presents challenges or learning 

opportunities; and personal plateauing, which arises when employees become disengaged and continue working solely out of 

prior commitments (Tabarsa et al., 2014). 

One of the common consequences of career plateauing is organizational silence. Organizational silence refers to employees’ 

reluctance to express their opinions, suggestions, or concerns. This behavior limits information flow within organizations, 

leading to lost opportunities for improvement. Studies suggest that organizational silence results from powerful psychological 

and structural forces that prevent employees from voicing concerns (Rastgar et al., 2022). Additionally, organizational justice 

plays a crucial role in mitigating the negative effects of career plateauing. Perceived organizational justice, which includes 

distributive, procedural, and interactional justice, significantly impacts employee behavior and attitudes. Employees who 

perceive fairness in resource allocation, decision-making processes, and interpersonal interactions are more likely to engage in 

organizational participation and less likely to remain silent (Rodríguez et al., 2019; Shirvani et al., 2024). Given that career 

plateauing and organizational silence are prevalent in government organizations with rigid structures, this study examines the 

effect of career plateauing on organizational silence among employees of the Ministry of Sports and Youth, considering the 

mediating role of organizational justice. 

Methods and Materials 

This study employs a descriptive-correlational research design, using field study methods to collect data through 

questionnaires. The statistical population comprises all employees of the Ministry of Sports and Youth, totaling 900 individuals. 

Based on Krejcie and Morgan’s (1970) sampling table, 269 employees were selected through a cluster random sampling 

method. To collect data, three standardized questionnaires were used: the Career Plateauing Questionnaire by Milliman (1992), 

the Organizational Silence Questionnaire by Vakola and Bouradas (2005), and the Organizational Justice Questionnaire by 

Niehoff and Moorman (1993). The content and face validity of the questionnaires were confirmed by academic experts, and 

reliability was assessed using Cronbach’s alpha, yielding values of 0.87 for career plateauing, 0.81 for organizational silence, 

and 0.91 for organizational justice. Data analysis was conducted using structural equation modeling (SEM) with PLS and SPSS 

software. 

Findings 

The demographic analysis revealed that 54% of the participants were female, and 46% were male. In terms of age 

distribution, 35 employees were aged 20–30 years, 87 were 31–40 years old, 85 were 41–50 years old, and 62 were 51–60 
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years old. Regarding educational background, 182 employees held associate or bachelor’s degrees, 76 had master’s degrees, 

and 11 had doctoral degrees. 

The results showed that career plateauing significantly affects both organizational silence and organizational justice. 

Specifically, career plateauing accounted for 44.88% of the variance in organizational silence and 56.55% of the variance in 

organizational justice. Structural equation modeling results confirmed that career plateauing positively influences 

organizational silence, with a standardized coefficient of β = 0.221 and a significance level of p < 0.001. Career plateauing also 

negatively affects organizational justice (β = -0.256, p < 0.001). Moreover, organizational justice negatively affects 

organizational silence (β = -0.387, p < 0.001). The mediating analysis confirmed that organizational justice significantly 

mediates the relationship between career plateauing and organizational silence. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that career plateauing contributes to organizational silence among employees of the Ministry of Sports 

and Youth. Employees experiencing career plateauing are less motivated to engage in open communication, leading to 

defensive, acquiescent, or pro-social silence. Defensive silence occurs when employees withhold their opinions due to fear of 

negative consequences, while acquiescent silence results from a sense of powerlessness. The lack of career growth opportunities 

can make employees feel disengaged, limiting their willingness to contribute ideas. In government organizations like the 

Ministry of Sports and Youth, structural constraints may reinforce these effects. 

The results also show that career plateauing negatively impacts perceptions of organizational justice. Employees who feel 

stuck in their careers are more likely to perceive unfairness in resource distribution, decision-making processes, and 

interpersonal interactions. When employees believe that opportunities for advancement are distributed unfairly, they may 

become dissatisfied and disengaged. This dissatisfaction can extend to procedural justice, where employees question the 

fairness of decision-making criteria and managerial practices. Furthermore, a lack of transparent communication and 

managerial support can lead employees to perceive injustice, further amplifying the negative effects of career plateauing. 

The mediating role of organizational justice highlights its importance in reducing organizational silence. Employees who 

perceive fairness in the organization are more likely to voice their opinions, engage in constructive dialogue, and participate in 

decision-making processes. Creating a culture of justice can mitigate the adverse effects of career plateauing and foster a more 

communicative work environment. Organizations can enhance justice perceptions by implementing transparent promotion 

policies, fair performance evaluations, and equitable reward systems. 

Given the critical role of organizational justice, government institutions should adopt measures to reduce career plateauing 

and its negative consequences. Providing continuous learning opportunities, career development programs, and skill 

enhancement workshops can help employees overcome plateauing effects. Moreover, managers should foster a culture of open 

communication, encouraging employees to express their concerns without fear of repercussions. Implementing policies that 

enhance procedural and interactional justice can further reduce organizational silence and improve employee engagement. 

This study contributes to the understanding of career plateauing’s impact on organizational behavior, emphasizing the need 

for fair organizational practices. Future research could explore the role of leadership styles in moderating the relationship 

between career plateauing and silence. Additionally, cross-sectoral studies could provide insights into how different 

organizational settings influence these dynamics. By addressing career plateauing and promoting organizational justice, 

organizations can enhance employee motivation, reduce workplace silence, and foster a more productive work environment. 
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