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  سرآغاز

شک کارایی و توسعه هـر سـازمان تـا    در دنیاي رقابتی امروز، بی 
امـروزه  . حد زیادي به کاربرد صحیح نیروي انسانی بـستگی دارد         

سازمانها به علت رقابت شدید، انتظارات مشتریان، تمرکز بر روي     
دنیاي در حال تغییر است از کارمندان هاي  کیفیت که از مشخصه 

پـذیر  لاق باشند، اظهار نظر کنند، و مـسئولیت    خود انتظار دارند خ   
به افرادي نیاز دارند که نسبت بـه         ها به منظور بقا   سازمان. باشند

هاي محیط اطراف خود مـسئول باشـند و از بـه اشـتراك              چالش
بـا  . خود واهمـه نداشـته باشـند      هاي    گذاشتن اطلاعات و دانسته   

نمندسـازي  وجود تمرکز ادبیات مربوط به نیـروي انـسانی بـر توا           
اند که از   وکانالهاي ارتباطی باز، بسیاري از کارکنان گزارش کرده       

این پدیـده در    ). 1(کنندهاي خود جلوگیري می   ارائه نظر و دیدگاه   
محققان سـکوت   . شودنامیده می 1رفتار سازمانی سکوت سازمانی   

را شامل خـودداري از بیـان صـادقانه در جریـان امـور              2کارکنان
سـکوت  ). 2(داننـد ایل به تغییر این امـور مـی       سازمان با وجود تم   

 و سکوت سازمانی جو اخلاقی سازمان، هویت سازمانیتحلیل رابطۀ 

  ، زهرا مرادي∗دکترحسن قلاوندي

  گروه علوم تربیتی، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه ارومیه

  )19/5/93، تاریخ پذیرش 3/3/93تاریخ دریافت (

  کیدهچ
ها و  نگرش. هاست حضور منفعلانه کارکنان و عدم گرایش آنها به دخالت در امور سازمان از پدیده هاي مورد توجه و شایع در سازمان :زمینه

ثیر أهاي درون سازمان بر عملکرد آنها و مشارکت یا سکوت آنها در امور سازمانی ت ادراکات نیروي انسانی یک سازمان و برداشت آنها از ویژگی
خلاقی گیري نگرش افراد نسبت به سازمان درصدد یافتن رابطه بین جوهاي ا بنابراین این پژوهش با توجه به مفاهیم دخیل در شکل .گذارد می
  .گانه موجود در سازمان، هویت سازمانی، و سکوت سازمانی بوده است سه

  

 نفر از آنها به 220 شامل تمامی کارکنان دانشگاه ارومیه بود که جامعه آماري پژوهش. توصیفی و از نوع همبستگی است پژوهش حاضر: روش
نامه بوده و الگوي مفهومی پیشنهادي با استفاده از آزمون تحلیل  گیري پرسش ابزار اندازه. گیري تصادفی به عنوان نمونه انتخاب شدند شیوة نمونه

  . مسیر مورد آزمون قرار گرفت
  

اي منفی دارد و جو اخلاقی  و اخلاقی خودخواهانه با مؤلفه احساس همبستگی و حمایت از سازمان رابطهنتایج پژوهش نشان داد ج: ها یافته
دار  هاي هویت سازمانی رابطه معنی مند با هیچ یک از مؤلفه داري دارد و جو نظام دلسوزانه با هر سه مولفه هویت سازمانی رابطه مستقیم و معنی

در خصوص رابطه هویت . داري با سکوت سازمانی داردخواهانه ارتباط معنیود که تنها جو اخلاقی خودنتایج همچنین حاکی از آن ب. نداشت
داري با سکوت سازمانی  رابطه معنی هاي مشترك،  احساس همبستگی، حمایت از سازمان، و ادراك مشخصه سازمانی با سکوت نیز هر سه مؤلفه

هاي مشترك با سکوت  حساس همبستگی، و حمایت از سازمان معکوس بود اما رابطه ادراك مشخصهالبته در این میان ارتباط دو مؤلفه ا. داشتند
  . سازمانی مستقیم بود

  

توان نتیجه گرفت جو اخلاقی دلسوزانه کمترین ارتباط را با سکوت سازمانی دارد و جو خودخواهانه بیشترین  ها می با توجه به یافته: گیري نتیجه
  . سکوت استبینی کننده انواع پیش

  
   اخلاق، جو اخلاقی سازمان، هویت سازمانی، سکوت سازمانی:کلید واژگان 

 

 _________________________________________________________________________________________________________________ _  
  galavandi @ gmail.com: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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شـود کـه باعـث    سازمانی یک فرایند سازمانی غیر موثر تلقی می    
توانـد  شـود و مـی  صورت گرفته میهاي  و تلاش ها    اتلاف هزینه 

اشکال گوناگونی از قبیل سکوت جمعی در جلسات، میـزان کـم            
ــشارکت، و صــحبت نکــردن در مــورد ســازمان را شــامل       م

ت سازمانی با محدود کـردن اظهـار نظـر کارکنـان            سکو).3(شود
هاي سازمانی و فرایندهاي    سبب کاهش اثربخشی تصمیم گیري    

هـا از    گردد و این موضوعی است که بسیاري از سازمان        تغییر می 
همچنین این پدیده رفتاري بـه وسـیله ممانعـت از         . آن گله دارند  
از این . شود، مانع تحول و توسعه سازمانی موثر می3بازخور منفی

. دهـد رو سازمان توانایی بررسی و تصحیح خطاها را از دست می          
بنابراین توجه به این مشکل رایج در سازمانها از اهمیـت زیـادي             

توانـد پیامـدهاي    از آنجایی کـه سـکوت مـی       ). 4(برخوردار است 
ــا ســایر   ــامطلوبی داشــته باشــد یــافتن عوامــل و ارتبــاط آن ب ن

 بنابراین این پژوهش سعی دارد به       .هاي سازمان مهم است    پدیده
توانند بـا سـکوت کارکنـان در       بررسی متغیرهاي سازمانی که می    

هـاي مهـم    از جملـه پدیـده    . سازمان رابطه داشته باشند بپـردازد     
سازمانی که در عملکـرد افـراد در سـازمان دخالـت دارد هویـت               

 به سـازمان اسـت؛      5هویت سازمانی حس تعلق   .  است 4سازمانی
فراد خود را به عنوان عـضوي از سـازمانی کـه در آن              جایی که ا  

مطالعات گویاي این واقعیت است کـه       ).5(کنندهستند تعریف می  
نمایند تعهد بالاتري به    یابی می کارکنانی که با سازمانشان هویت    

سازمانشان داشته و تمایل کمتري به ترك شغل و سازمان خـود            
 بـه رفتـار کارکنـان       ارتقاي مزیت رقابتی به طور عمده     ). 6(دارند

بستگی دارد و به تبع رفتار کارکنان نیز از میزان هویت سـازمانی      
ایجاد هویت در سازمان به منظـور تحقـق         ).5(پذیردآنها تاثیر می  

اهداف، اصول، و ارزش ها، کارکنـان را بـا     . اهداف ضروري است  
. کننداي هستند هماهنگ میانتظارات سازمان که قوانین نانوشته  

حالات متفاوت هویـت سـازمانی عملکردهـاي متفـاوتی          برطبق  
اگر احساس هویت سـازمانی وجـود نداشـته باشـد           . متصور است 

هویـت بـه کارکنـان      . ها با ریسک عدم بقا مواجه هستند      سازمان
اجازه میدهد در انجام و تکمیل امـور سـازمان فراتـر از توانـشان        

علق بـه  برخی از پیامدهاي سازنده داشتن حس ت). 7(شرکت کنند 
افزایش انگیزه، داشتن عملکرد بـالاتر از       : سازمان عبارت است از   

، نهادینــه کــردن 6وظــایف محولــه، رفتــار شــهروندي ســازمانی

هاي سازمانی، علاقه به مشارکت بـا دیگـران،         هنجارها و فعالیت  
کمتـر، رضـایت شـغلی و ارضـاي نیازهـاي فـردي،       7جا به جایی 

 و معنی دادن    8دارتقاییهمچنین سلامت و امنیت، وابستگی، خو     
از سوي دیگر کارایی هر سازمان تا حد زیادي ). 5(به زندگی افراد

به عملکرد مناسب و صحیح کارکنان بستگی دارد که از عوامـل            
 است  9مهم ارتقائ عملکرد صحیح اخلاق و جو اخلاقی سازمان        

یکی از عوامل مهم در شکل گیري ارتباطات درون سـازمانی    ).8(
اي در نان جو اخلاقی است که تاثیر قابل ملاحظـه   و شرایط کارک  

هاي سازمانی، جو اخلاقی سازمان، ارزش.بهره وري سازمانی دارد 
هـاي اخلاقـی تعلـق دارد را        هایی که به نگرش   ها و رویه  فعالیت
هاي اعتقـادي و اخلاقـی بـه        از آنجایی که نگرش   . دهد  می ارائه

رود کـه   انتظـار مـی   عنوان انگیزه اصلی رفتار افراد هـستند ایـن          
هـاي اخلاقـی مربـوط بـه اصـول سـازمان            ادراك افراد از ارزش   

ــته       ــازمان داش ــراد در س ــوثر اف ــنش م ــوي در واک ــاثیري ق ت
سطوح بالاي اسـتانداردهاي اخلاقـی از افـرادي کـه در            ).9(باشد

کننـد حمایـت    کنند یا در شرایط پر خطر کار مـی        سازمان کار می  
و غیررسـمی کارکنــان از  جـو اخلاقــی ادراك رسـمی   . کنـد مـی 

شـود و  هاي سازمانی را شـامل مـی   ها و سیاست  فرایندها، فعالیت 
جـو  . دهـد و رفتارهاي کارکنان را تحت تاثیر قـرار مـی   ها    نگرش

کاري درك شده با پیامدهاي کاري متنوعی مثل رضایت شـغلی،    
، رفتـار شـهروندي سـازمانی،       11، درگیري شـغلی   10تعهد سازمانی 

  ).10(ملکرد شغلی در ارتباط استمحیط کاري، و ع
فهم ارتباط بین جو اخلاقی و رفتارهاي کارکنان در هر سـازمانی       

جـو اخلاقـی نـشانگر درك افـراد از      ).11(رسـد   مـی لازم به نظر 
سازمانشان است و بر نگرش و رفتـار آنهـا تـاثیر میگـذارد و بـه                 

ایـن   ).12(رودعنوان چارچوبی براي مراجعه کارکنان به کار مـی        
فـراهم  هـا     اي براي بروز رفتارهـا وتـصمیم گیـري        وع جو زمینه  ن

کند؛ به عبارت دیگر جو اخلاقی خصوصیت یـک سـازمان را             می
تواند اوضاع   می دهد و در واقع متغیري سازمانی است که         می ارائه

ایـن پـژوهش نیـز بـا         ).13(کاري را تغییر دهد و یا بهبود بخشد       
در نظـر گـرفتن آن بـه        توجه به پدیده شایع سکوت سـازمانی و         
هاي اعضاي سازمان، به عنوان عاملی مرتبط با ادراکات و نگرش     

مطالعه نحوه ارتباط آن با دو متغیر جو اخلاقی، و هویت سازمانی        
گونـاگونی در ارتبـاط بـا متغیرهـاي         هاي    پژوهش. پرداخته است 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
94

.1
0.

2.
7.

0 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-1

2-
20

 ]
 

                               2 / 9

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1394.10.2.7.0
http://ethicsjournal.ir/article-1-49-fa.html


 1394، 2 دهم، شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، سال
 

65 

نتایج پژوهشی رابطه معناداري بین     . پژوهش صورت گرفته است   
، رهبـري اخلاقـی و عملکـرد کارکنـان یافتـه            سکوت سـازمانی  

در پژوهشی ارتباط معناداري بین عـدالت سـازمانی و           ).14(است
همچنـین در پژوهـشی     ).15(سکوت سازمانی به دست آمده است     

اي و صداقت مدیران    دیگر به بررسی ارتباط احساس عدالت رویه      
معناداري به دست   با سکوت کارکنان پرداخته شده و رابطه منفی       

بررسـی نتـایج پژوهـشی نـشان داد جـو کـاري              ).16(آمده است 
در  ).17(اخلاقی به طور مستقیم با هویـت سـازمانی ارتبـاط دارد         

داري بین جو اخلاقی سازمان و رفتـار     پژوهشی دیگر رابطه معنی   
یـک پـژوهش    هاي    یافته ).18(مخرب کاري به دست آمده است     

ویـت سـازمانی و     نشانگر رابطه معنادار جو اخلاقی سازمان بـا ه        
نتـایج پژوهـشی دیگـر رابطـه      ).6(تمایل به ترك خـدمت اسـت   

نتـایج  ). 8(یافتـه اسـت    داري بین جو اخلاقی و رفتار مدنی      معنی
دهـد ادراك کارکنـان از جـو اخلاقـی          پژوهشی دیگر نشان مـی    

سازمان خود با رضایت شغلی، و تعهد سازمانی رابطه مثبت و بـا             
اي همچنین یافتـه   ).19(جود دارد جابه جایی شغلی رابطه منفی و     

دیگر حاکی از این است که بین قوانین اخلاقی و تعهد سـازمانی          
در پژوهشی نیز بـه تـاثیر        ).9(روابط مثبت و معناداري وجود دارد     

هویت سازمانی بر روابط بین محیط کـاري و فرسـودگی شـغلی             
همچنین نتایج پژوهشی دیگر حـاکی از        ).20(پرداخته شده است  

ت که بین جو اخلاقـی خـود خواهانـه و رفتـار ناسـالم در                آن اس 
محیط کار ارتباطی مثبت و بـین جـو دلـسوزانه و رفتـار ناسـالم                

  ).21(ارتباط منفی را به دست آورد
 صاحب نظران سکوت سازمانی را بـه عنـوان پدیـده اي جمعـی             

آنها در جواب به سوال سکوت چیست آن را به عنـوان            . دانندمی
کنند نه روان شناسـی افـراد       یط کار معرفی می   جامعه شناسی مح  

تر اعضاي سـازمان سـاکت      گویند وقتی بیش  آنها می  ).22(در کار 
کننـد سـکوت    ماندن در مورد موضوعات سازمانی را انتخاب مـی        

شود که به عنوان سکوت سـازمانی شـناخته   یک رفتار جمعی می 
 12تعاریف اولیه در مـورد سـکوت کارکنـان وفـاداري           ).3(شودمی

کرد و سکوت را نشانه عدم وجود مـشکل  کارکنان را برجسته می  
اند که جو   کرد اما محققان امروزه ثابت کرده     و مخالفت فرض می   

 ).23(تواند بر خلاف پیامدهاي سازمانی مطلوب باشـد       سکوت می 
بنابراین سکوت همیشه دال بر رفتاري منفعلانه و در تضاد با آوا             

آگاهانه، عمـدي و هدفمنـد باشـد        تواند فعال،     می سکوت. نیست
مانند زمانی که کارمندان از ارائه اطلاعـات محرمانـه در مقابـل             

  ).24(ورزنددیگران خودداري می
هایی است کـه اعـضا بـه    هویت سازمانی مربوط به تجارب وایده 

هـا هویـت سـازمانی    مشابه بـا انـسان  . طور کلی از سازمان دارند 
پـذیر    را متمـایز و تـشخیص      هایی است که سازمان   درباره ویژگی 

بنابراین هویت سازمانی ارتباطات اجتماعی و روان       ). 25(سازدمی
هویت سازمانی . کندشناختی بین کارکنان و سازمان را مطرح می       

. نمایـد نقش محوري در تنظیم رفتارهاي اعضاي سازمان ایفا می        
مدیران از سازوکارهاي نمادین به منظـور تـرویج و تثبیـت یـک            

متاز در سازمان اسـتفاده نمـوده و ایـن هویـت ممتـاز و               هویت م 
برجسته باعث به وجود آمدن خود تنظیمـی در نـزد افـراد بـراي               
دست یابی به اهداف عملکردي جـذب و نگـه داري اسـتعدادها،             
کسب شهرت، و ایجاد امنیت ذهنی در سازمان شده و بـه افـراد              

 سـازمان  .نمایـد هاي ابهام آمیز کمک می   جهت مواجه با موقعیت   
به تقویت هویت سازمانی نیاز دارد زیرا این اعتقاد وجود دارد کـه       

  ).5(هویت تاثیر مثبتی بر عملکرد کارکنان دارد
 مطــرح 1987در ســال  مفهــوم جــو اخلاقــی بــراي اولــین بــار

ــه عنــوان ادراك مــشترك از  ).26(شــد جــو اخلاقــی ســازمان ب
خلاقـی  چگونگی مدیریت و حل مسائل اخلاقی و آنچه از نظـر ا           

برطبـق نظـر محققـان جـو       .شـود رفتار درست است تعریف مـی     
هـا و    اخلاقی سازمان ادراك اعـضاي سـازمان از اینکـه فعالیـت           

آنهـا   .باشـد هاي سازمانی کدام درست و کدام غلط است می     رویه
ها فعالان اجتماعی مسئول بـراي رفتارهـاي         معتقدند که سازمان  

  ).5(نداخلاقی یا غیر اخلاقی کارکنانشان هست
، و  14، دلسوزانه 13جو اخلاقی سازمان را به سه نوع خودخواهانه       

در جو خودخواهانه سازمان علایق و      . اند تقسیم کرده  15نظام مند 
در جـو دلـسوزانه سـازمان بـه فکـر           . کندمنافع خود را دنبال می    

اجتمـاعی مختلـف ذینفـع در      هـاي     گـروه هاي    حمایت از خواسته  
 از قـوانین    نـد هنجارهـاي سـازمان     در جو نظـام م    . سازمان است 

در جـو   . کننـد ساختارمند مستقل از پیامدهاي محیطی تبعیت می      
هاي  خود افراد به عنوان توجیههاي   خودخواهانه علایق و خواسته   

شود و نیازها و    اخلاقی در هنگام تصمیم گیري در نظر گرفته می        
. کنـد  تـر جلـوه مـی      علایق دیگران در یک سازمان کـم اهمیـت        

. شـود واهی براساس نگرانی در مورد دیگـران تعریـف مـی          نیکخ
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هـایی هـستند کـه باعـث         حلتصمیم گیرندگان در جستجوي راه    
رضایت حداکثري افراد شود حتی اگر نیازهـا و علایـق شخـصی      

تعریفی واضح از این نوع جو اخلاقی رساندن .آنها کمتر ارضا شود
بـه نظـر    . تها اس ـ  حداکثر سود به حداکثر افراد در تصمیم گیري       

تـر و نـسبت بـه یـاري هـم            رسد افراد این سـازمان حـساس      می
ــدمــشتاق ــا  . ترن جــو اخلاقــی نظــام منــد در هنگــام برخــورد ب
هاي اخلاقی به تـصمیم گیرنـدگان، تبعیـت از قـوانین و           دوراهی

هـاي متعـددي    پژوهش .کندهاي سازمان را توصیه می    آیین نامه 
نظام مند و قـانون مـدار    نشان داده است که افراد در جو اخلاقی         
  ).9(دهندتعهد کاري بیش تري از خود نشان می

با توجه به مبانی نظري و مطالعات انجام گرفته موجود در زمینـه       
هاي جو اخلاقی     رسد که مؤلفه    نظر می   هابه    منابع انسانی سازمان  

صورت مستقیم با هویت سازمانی، و سکوت سازمانی          توانند به   می
هاي هویت سازمانی نیز      از سوي دیگر مؤلفه   . شندارتباط داشته با  

. داري بـا سـکوت سـازمانی داشـته باشـند            توانند ارتباط معنی    می
هـاي جـو       مؤلفـه  بنابراین هدف اصلی پـژوهش بررسـی ارتبـاط        

 1در نگـاره  . اخلاقی، هویت سازمانی و سـکوت سـازمانی اسـت       
  . چارچوب مفهومی پژوهش ارائه شده است

  
  روش 

جامعه آمـاري   . وصیفی و از نوع همبستگی است      ت پژوهشروش  
بـه اسـتثناي   ( کارکنـان دانـشگاه ارومیـه        تمـامی پژوهش شامل   

بودندکـه بـر اسـاس آمـار موجـود          ) کارکنان حراست و خـدماتی    
 نفر بـه روش     220از بین آنها      بودند که  480دانشگاه در مجموع    

به عنوان نمونه آماري جهت مطالعـه        تصادفی ساده  نمونه گیري 
  . نتخاب شدندا

 پرسـشنامه بـه     سـه هاي مورد نیاز در این پژوهش از طریق          داده
  :شرح زیر جمع آوري شده است

پرسشنامه جو اخلاقی که به     :  جو اخلاقی سازمان   پرسشنامه. الف
 ساخته شد داراي سه بعد جو       1993در سال  وسیله ویکتور و کالن   

) 12-9(، جـو نظـام منـد      )8-5(، جـو دلـسوزانه    )4-1(خودخواهانه
نتایج تحلیل عاملی پرسشنامه مذکور، سه مؤلفه مورد نظـر          .است

ها اسـتخراج   درصد واریانس سوال 80/0را بدست آورد که در آن       
نشان داد )  P>0001/0(بارتلت  = 830/0KMOآزمون. شده بود

که حجم نمونه کافی است و این عوامل در جامعه آمـاري وجـود      
 چـرخش مایـل، چهـار       77/0از  نتایج بارهاي عاملی بالاتر     . دارد  

  .بعد مورد نظر را بدست آورد
 بـراي سـنجش ایـن متغیـر از         : هویت سـازمانی   پرسشنامه. ب

استفاده شده اسـت     پرسش نامه محقق ساخته هویت سازمانی     
، )4-1(هاي عـضویت یـا احـساس همبـستگی         که شامل مولفه  

ــت از ســازمان  ــا حمای ــاداري ی ــا ادراك )8-5(وف ــشابهت ی ، م
نتـایج تحلیـل عـاملی       .اسـت ) 12-9(مـشترك هـاي    مشخصه

پرسشنامه مذکور، سه مؤلفه مورد نظر را بدست آورد که در آن           
. اســتخراج شــده بــود  هــا   درصــد واریــانس ســوال  75/0

نشان داد کـه  )  P>0001/0(بارتلت  = 790/0KMOآزمون
حجم نمونه کافی است و این عوامل در جامعـه آمـاري وجـود              

 چرخش مایل، چهـار     70/0ی بالاتر از    نتایج بارهاي عامل  . دارد  
  .بعد مورد نظر را بدست آورد

سکوت سـازمانی بـا اسـتفاده از        : پرسشنامه سکوت سازمانی  .ج
نتایج تحلیل عـاملی    . پرسشنامه میرسون و میلکن سنجیده شد     

پرسشنامه مذکور، سه مؤلفه مورد نظر را بدست آورد که در آن           

 چارچوب مفهومی پژوهش: 1 ةگارن
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ــوال  810/0 ــانس س ــد واری ــا   درص ــتخراج ه ــود اس ــده ب . ش

نشان داد کـه  )  P>0001/0(ارتلت  ب = 75/0KMOآزمون
حجم نمونه کافی است و این عوامل در جامعـه آمـاري وجـود              

 چرخش مایل، چهـار     80/0نتایج بارهاي عاملی بالاتر از      . دارد  
  .بعد مورد نظر را بدست آورد

بین شرکت کنندگان توزیـع     ها    پس از انتخاب نمونه پرسشنامه    
هـاي    نفر به طـور کامـل بـه پرسـشنامه          209یت  در نها شد و   

تحلیل و نمـره گـذاري      ها     سپس پرسشنامه  .مذکور پاسخ دادند  
شدند و نمرات خام به دست آمده بـا اسـتفاده از روش تحلیـل           

  . مسیر مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند
  

  ها  یافته
توصـیفی متغیرهـا جهـت بررسـی        هـاي      شـاخص  1در جدول   

 ـ.ارائه شده انـد ها  رمال بودن توزیع دادهپراکندگی مناسب و ن   ا ب
هـاي میـانگین و انحـراف     توجه به ایـن جـدول مقـادیر آمـاره     

و مقـادیر چـولگی و   ها   استاندارد نشانگر پراکندگی مناسب داده    
  .باشند  میها کشیدگی نشانگر نرمال بودن توزیع داده

ه  نیز مانریس همبستگی متغیرها ارائه شده که با توج    2در جدول   

بـــه ایـــن جـــدول رابطـــه جـــو خودخواهانـــه بـــا احـــساس  
منفـی و بـا     ) -154/0(و حمایت از سـازمان    ) -153/0(همبستگی

رابطه جو دلسوزانه با تمـام       .مثبت است ) 180/0(سکوت سازمانی 
، )354/0(هاي هویت سـازمانی یعنـی احـساس همبـستگی       مولفه

ــازمان ــت از ســ ــصه)311/0(حمایــ ــاي  ، و ادراك مشخــ هــ
همچنین رابطه احساس    .دار است مثبت و معنی   )439/0(مشترك

منفـی و    )-471/0(همبستگی و حمایـت از سـازمان بـا سـکوت          
مشترك نیز با سـکوت     هاي    رابطه ادراك مشخصه  .دار است  معنی

  .مثبت و معنی دار است)160/0(سازمانی
براي آزمون الگوي نظري پژوهش از روش تحلیل مسیر استفاده          

ن شده پـژوهش حاضـر ارائـه شـده           الگوي آزمو  2در نگاره   . شد
 نیـز اثـرات مـستقیم، غیـر مـستقیم، کـل و              3در جـدول    . است

  .واریانس تبیین شده متغیرها گزارش شده است

  شاخص هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش: 1جدول
 

  کشیدگی  چولگی  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر
  53/17  00/4  337/0  218/0  جو خودخواهانه
  87/12  49/3  496/0  276/0  جو دلسوزانه
  45/43  88/5  309/0  181/0  جو نظام مند

  42/2  69/1  175/0  181/0  احساس همبستگی
  66/4  31/2  287/0  21/0  حمایت از سازمان 

  36/23  52/4  457/0  254/0  ادراك مشخصه هاي مشترك
  66/13  65/2  465/0  548/0  سکوت سازمانی

 

  
  ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش: 2جدول 

  6  5  4  3  2  1  متغیر  
            1  جو خودخواهانه
          1  102/0  جو دلسوزانه
        1  219/0**  297/0**   مندجو نظام

      1  -090/0  354/0**  -153/0*  احساس همبستگی
    1  784/0**  -/064  311/0**  -154/0*  حمایت از سازمان

  1  637/0**  716/0**  023/0  439/0**  -087/0  ادراك مشخصه هاي مشترك
  160/0*  -471/0**  -471/0**  083/0  -082/0  180/0**  سکوت سازمانی

   معنی دار است05/0در سطح *
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هـاي    نتایج نشان داد که جو اخلاقی خودخواهانه با تمـام مؤلفـه           
داري داشـت و بـا سـکوت     هویت سازمانی، ارتباط منفی و معنـی  

همچنین جو اخلاقی   . داري داشت    مستقیم و معنی   ۀسازمانی رابط 
داري با سکوت سازمانی نداشت امـا         دلسوزانه اگرچه ارتباط معنی   

دار  هاي هویت سازمانی مـستقیم و معنـی    مؤلفه ارتباط آن با همه  
هاي  کدام از مؤلفه مدار با هیچ در این میان، جو اخلاقی قانون    . بود

. نداشتداري    هویت سازمانی و سکوت سازمانی همبستگی معنی      
نتایج همچنین نشان داد مؤلفه احساس همبـستگی و حمایـت از        

داري با سکوت سـازمانی دارنـد         همبستگی منفی و معنی    سازمان
مشترك همبستگی مثبت و معناداري بـا       هاي    اما ادراك مشخصه  

  . سکوت سازمانی به دست آورد
هـاي جـو      ارزیابی مدل مفهومی پژوهش مبنی بـر رابطـه مؤلفـه          

 سـکوت سـازمانی بـه صـورت مـستقیم و بـا واسـطه              اخلاقی با 
هاي هویت سازمانی نشانگر این بود که ارتباطجو اخلاقـی            مؤلفه

منفی و  01/0در سطح) -15/0(خودخواهانه با احساس همبستگی
جــو اخلاقـی خودخواهانــه همچنـین همبــستگی   . دار بـود  معنـی 

ــازمان    ــت از س ــه حمای ــا روحی ــی ب ــطح ) -16/0(معکوس در س
از سوي دیگر نتـایج نـشان داد کـه جـو            .  داشت  01/0معناداري

داري با هـر سـه مؤلفـه          اخلاقی دلسوزانه، رابطه مستقیم و معنی     
و ادراك   ،)34/0(، حمایـت از سـازمان     )39/0(احساس همبستگی 

داشـت کـه همبـستگی احـساس        ) 46/0(هاي مـشترك    مشخصه
ادراك  و رابطـه  01/0همبستگی و حمایت از سـازمان در سـطح        

جو اخلاقی  اما  . معنادار بود  05/0ي مشترك در سطح     ها  مشخصه

هـاي هویـت سـازمانی همبـستگی          یک از مؤلفه    نظام مند با هیچ   
  . دار نداشت و لذا از نمودار مسیر حذف شده است معنی

 ارتبـاط جـو خودخواهانـه بـا سـکوت           : نـشان داد   3نتایج جدول   
ــادار اســت 01/0در ســطح ) 17/0(ســازمانی ــت و معن جــو .  مثب
با سـکوت    05/0در سطح ) 51/0(انه به صورت غیرمستقیم   دلسوز

مند و سکوت سازمانی ارتبـاط      بین جو نظام  . سازمانی ارتباط دارد  
  . معناداري وجو ندارد

ي احساس همبستگی، حمایت  ها نشان داد که هر سه مؤلفه   یافته
داري بـا     هاي مشترك رابطـه معنـی       از سازمان و ادراك مشخصه    

 از بـین ایـن مولفـه هارابطـه دو مولفـه           .سکوت سازمانی داشتند  
در ) -34/0(و حمایــت از ســازمان) -49/0(احــساس همبــستگی

- و معکـــوس بودامـــا ارتبـــاط ادراك مشخـــصه01/0 ســـطح

 مـستقیم   05/0با سکوت سازمانی در سطح      ) -41/0(هایمشترك
  .بود

  

  بحث 
هـا بـراي انجـام دادن امـور سـازمانی خـود، عـلاوه بـر                 سازمان

اي از رهنمودهـاي    انی و قـانونی، بـه مجموعـه       معیارهاي سـازم  
اخلاقی و ارزشی نیاز دارند که آنان را در رفتارها و اعمـال ارادي              
یاري دهند و نوعی هماهنگی و وحدت رویه در حرکت به سـوي     

یکی از عوامـل مهـم    . شیوه مطلوب جمعی و عمومی میسر سازد      
 جـو   در شکل گیري ارتباطات درون سازمانی و شرایط کارکنـان،         

ی توجـه   ــــ ـهـاي اخلاق  هـا بـه موضـوع     سازمان. اخلاقی است 

 الگوي آزمون شده پژوهش: 2نگاره 
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کننـد، چـون مـردم از آنهـا انتظـار دارنـد سـطوح بـالایی از                   می
استاندارهاي اخلاقی را نشان دهند، سطوح بـالاي اسـتاندارهاي          

کننـد یـا در شـرایط پـر      اخلاقی از افرادي که در سازمان کار می       
  . کندکنند، حمایت میخطر کار می

ین پژوهش در راستاي مطالعـه عوامـل مـرتبط بـا سـکوت بـه                ا
بررسی متغیرهاي سازمانی مانند جو اخلاقـی و هویـت پرداختـه            

پژوهش نشانگر این است که جو     هاي    نتایج حاصل از یافته   . است
اي  هویت سازمانی رابطـه   هاي    اخلاقی خودخواهانه با تمام مولفه    

 مثبت و معنـی دار      منفی و با سکوت سازمانی سازمانی رابطه اي       
هویـت سـازمانی    هاي    جو اخلاقی دلسوزانه با تمام مولفه     . داشت

نتایج این پـژوهش بـا نتـایج        . رابطه اي مثبت و معنی دار داشت      
مبنی بر تاثیر جـو اخلاقـی بـر رفتـار     قبلی محققان هاي   پژوهش

، 18، 17، 9،  6( اثربخش و غیر مخرب در سازمان همخوانی دارد       
  ).21 و 19

اصـل از پـژوهش و چـارچوب مفهـومی          ورکه در نتایج ح   ط همان
دست آمده نشان داده شده جوهاي اخلاقی متفاوت در سازمان           به
بـا نتـایج بـه      . ثیرات متفاوتی بر هویت و سکوت سازمانی دارد       أت

رسد جو اخلاقی دلـسوزانه مناسـب تـرین         دست آمده به نظر می    
سـکوت  زمینه براي ظهـور افـرادي بـا هویـت سـازمانی بـالا و                

سازمانی پایین است زیرا این جو با هر سه مولفه هویت سازمانی            
داراي ارتباط مثبت است و به واسطه هویت سازمانی بـا سـکوت       
سازمانی نیز داراي ارتباط معکوس است بـه ایـن معنـی کـه بـا                
دلسوزانه تر شدن جو اخلاقـی یـک سـازمان از میـزان سـکوت               

ي دیگر جـو اخلاقـی      از سو . شودسازمانی اعضاي آن کاسته می    
خودخواهانه در یک سازمان با توجه بـه نتـایج بـه دسـت آمـده                

 از لحاظ هویـت سـازمانی و مـستعد          نشانگر سازمانی آسیب پذیر   
  .سکوت سازمانی است

  اثرات مستقیم، غیرمستقیم، کل و واریانس تبیین شده متغیرها : 3جدول 
  

اثر   متغیرها
  مستقیم

اثر غیر 
  مستقیم

ــین    اثر کل ــانس تبی واری
  شده

           سکوت سازمانی به روي
    30/0∗∗  13/0∗  17/0∗∗  جو خودخواهانه

    51/0∗  51/0∗ -  انهجو دلسوز
    -  -  -  جو نظام مند

    -49/0∗∗  -  -49/0∗∗  احساس همبستگی
    -34/0∗∗  -  -34/0∗∗  حمایت از سازمان
    41/0∗  - 41/0∗  هاي مشترك ادراك مشخصه

          به روي احساس همبستگی 
    -15/0∗∗  -  -15/0∗∗  جو خودخواهانه
    39/0∗∗  -  39/0∗∗  جو دلسوزانه
    -  -  -  جو نظام مند

          به روي حمایت از سازمان
    -16/0∗∗    -16/0∗∗  جو خودخواهانه
    34/0∗∗    34/0∗∗  جو دلسوزانه
    -  -  -  جو نظام مند

ــه روي ادراك هــاي  مشخــصه ب
  مشترك

        

    -  -  -  جو خودخواهانه
    46/0∗    46/0∗  جو دلسوزانه
    -  -  -  جو نظام مند
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  گیري نتیجه
هـاي پـژوهش و نکـات حاصـل از آن بـه نظـر               با توجه به یافته   

و افرادي در سازمان سکوت خواهند کرد کـه بـر اثـر ج ـ             رسد می
اخلاقی نامناسب در سـازمان خـود و درك سـازمان بـه عنـوان                
موجودیتی که در پی رفع نیازهاي خود و ابزار قرار دادن آنهاست            
احساس تعلق و یکی شدن با سازمان خـود نخواهنـد کـرد و در               

متغیرهاي هویت . نتیجه با سازمان خود هویت یابی نخواهند کرد       
ــاثیر و ســکوت ســازمانی کــاملا از نگــرش اعــضاي   ســازمان ت

پذیرند و ناشی از دیدگاهی است که فرد نسبت به سازمان به             می
آورد بنابراین جو اخلاقی خودخواهانه که در یک سمت         دست می 

گیـرد کـه بـه نگـرش     پیوستار توجه و مراعات کارکنان قرار مـی    
تواند تاثیري مثبـت در ایجـاد       توجه است نمی  اعضاي سازمان بی  

ه هویت و سکوت داشته باشد و جو        جهت گیري منطقی نسبت ب    
دلسوزانه که بالاترین میزان توجه را دارد بیش ترین تـاثیر را بـر             
هویت دارد و به تبع به واسطه ارتبـاط تنگاتنـگ هویـت و عـدم         

در ایـن بـین جـو       . گذاردسکوت بر سکوت سازمانی نیز تاثیر می      
 نظام منـد بـه عنـوان فـضایی منفعـل کـه در آن اسـتانداردها و             

رات جوابگوي نیازهاي اعضا و سازمان است هیچ ارتباطی بـا        مقر
سکوت و هویت کـه از امـوري فراتـر از انـضباط محـض تـاثیر                 

آید هرچه سازمانها بـه سـمت       در واقع به نظر می    .پذیرند ندارد  می
جوهاي اخلاقی که در دو سر پیوستار توجه به کارکنان به عنوان           

اري رابطه آن با هویـت     کنند معناد نیروي انسانی موثر حرکت می    
بنابراین با توجه بـه  . شود سازمانی و سکوت سازمانی بیش تر می    

دخیل بودن احساسات شخصی اعضاي سازمان در کنـار عوامـل           
سازمانی در سکوت سازمانی مطالعه علل فردي و فرهنگـی ایـن          

  . گرددمشکل سازمانی پیشنهاد می
  

  نامهواژه
 Organizational Silence .1  سکوت سازمانی

 Employee Silence .2  سکوت کارکنان
 Negative Feedback .3  بازخورد منفی

4. Organizational Identification 
  هویت سازمانی

 Belongingness .5  حس تعلق
6. Organizational Citizenship Behavior 

  رفتار شهروندي سازمانی
 Turnover Intentions .7  جابجایی

 Self Enhancement .8  خود ارتقایی
 Ethical Climate .9  جو اخلاقی

10. Organizational Commitment    
  تعهدسازمانی 
 Job Involvement .11  درگیري شغلی

 Loyalty .12  وفاداري
 Egoistic Climate .13  جو خودخواهانه
 Benevolent Climate .14  جو دلسوزانه
 Principled Climate .15  جو نظام مند
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