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 چکيده

سبک     در این پژوهش پیش ساس  سازمانی برا سکوت  سی    با میانجیگریهای رفتار اخلاقی بینی  شده مورد برر حمایت مدیر ادراک 

و یک متغیر انگیزه بیرونی)حمایت مدیر ادراک رفتار اخلاقی( های بکستتکه یک متغیر انگیزه درونی) قرار گرفته استتت. در این قيقی 

شد     بینی پیشبرای شده(   سازمانی در نظر گرفته  سیار ایران بود که جهت      سکوت  شرکت ارقباطات  شامل کارکنان  ، جامعه آماری، 

انتخاب شدند. پژوهش حاضر، قوصیفی از     گیری قصادفی ساده  نفر با استفاده از روش نمونه  300کاربرد قيلیل عاملی و قيلیل مسیر ،  

سش        ضر را پر سیر بود. ابزار پژوهش حا ستگی بر مبنای مدل قيلیل م سبک     نامهنوع همب سازمانی،  سکوت  های رفتار اخلاقی و های 

شکیل می    شده ق ضر از روش دادند. در قجزیه و قيلیل دادهحمایت مدیر ادراک  صیفی )میانگین و  های پژوهش حا انيراف های آمار قو

، قيلیل عاملی قاییدی( و قيلیل  استتتمیرنوف-کورموگروف آزموناستتتتاندارد( ، آمار استتتتنباطی)آرفای کرونباو، آزمون کرویت بارقلت، 

افزار گیری از نرمباشتتد با بهرهها از روش قيلیل مستتیر که جز ی از مدل معاد ت ستتاختاری میعاملی قاییدی و جهت آزمون فرضتتیه

Lisrel های رفتار اخلاقی و بین سکوت سازمانی و حمایت استفاده شد. نتایج پژوهش حاضر نشان داد که بین سکوت سازمانی و سبک

های رفتار اخلاقی و سکوت سازمانی است.    مدیر ادراک شده رابطه معنادار وجود دارد و حمایت مدیر ادراک شده میانجیگر رابطه سبک   

سازمان  شیوه مدیریت       ها را رهنمون مینتایج این پژوهش مدیران  ست از طری   شد کند  زم ا سازمان آنها ر کند که اگر قمایل دارند 

 های رفتار اخلاقی مختلف را فراهم آورند.حمایتی شرایط دریافت بازخورد از افراد با سبک

 

 ، حمایت مدیر ادراک شدههای رفتار اخلاقی: سکوت سازمانی، سبک های کليدیواژه
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 مقدمه

(. 2010فرد ، شود )پناهی و داناییمی سازمانی سکوت نام به ایایجاد پدیده باعث هاسازمان در کارکنان طرف از عقیده بیان عدم

 بازخورد منفی، از مدیریت قرس (1 کند ؛می قرغیب جمعی سطح در سازمانی را سکوت که کردند شناسایی را اصلی عامل دو ميققان

کنند که سکوت (. موریسون و میلیکن ذکر می2000، 2و میلیکن 1درباره آنها )موریسون مدیریت پیچیده عقاید از کارکنان برداشت (2و 

به یک نیروی قدرقمند در سازمانها قبدیل شده است، اما بررسی و پژوهش جدی درباره آن انجام نگرفته است. موریسن و میلیکن این 

 آید و قوسط بسیاریسازمانی پدیده اجتماعی است که در سطح سازمانی به وجود می دهند که سکوتمی مفهوم را معرفی کرده و نشان

گیری، مدیریت، فرهنگ و ادراکات های سازمانی شامل فرآیندهای قصمیمگیرد. این ویژگیهای سازمانی قيت قاثیر قرار میاز ویژگی

 کارکنان از عوامل موثر بر رفتار سکوت است.

ای از ها به طور فزایندهوری و قوسعه هر سازمانی قا حد زیادی به کاربرد صيیح منابع انسانی در سازمان وابسته است. سازمانبهره

ر ب کارکنان خود ققاضا دارند که نوآور بوده، به اظهار نظر پرداخته و به دریل رقابت هرچه بیشتر، انتظارات با قر مشتریان و قمرکز بیشتر

ها برای حفظ بقای خود نیازمند افرادی دهنده دنیای در حال قغییر است، احساس مسووریت داشته باشند. سازمانکه نشانکیفیت 

شان های ميیطی پاسخگو بوده، از قسهیم اطلاعات و دانش هراس نداشته باشند و بر اعتقادات خود و قیمارشچهستند که نسبت به 

 (. 1391بند باشند)شاهزاده احمدی، پای

مدیران در ارقباط با مسا ل گوناگون سعی در کنترل مداوم کارکنان خود دارند. قصور آنها این است که وقتی شخصی در یک ميل 

شود باید قمام شرایط آن سازمان را بپذیرد. بعضی از مدیران بر روی این مساره که رضایت کارکنان را می قوان از طری  استخدام می

کنند. شاید قصورشان فقط این است که کارکنان، زیردستان انها هستند و باید جام کار افزایش داد، پافشاری میپاداش و قرغیب به ان

ی ددستورات آنها را بپذیرند. اگر چه امروزه به دریل اینکه کارکنان زیر فشار ماری زیادی هستند بیشتر قوجه و قمایل آنها به مسا ل اقتصا

علاقمند به انجام کارهای با مفهوم و خواهان استقلال شغلی بیشتری در کار خود هستند، قا بدین  ،انکار هست، وری به قدریج کارکن

های شغلی خود روبرو شوند یا به عبارقی از طرف مدیران طری  احساس ارزشمندی به آنها دست دهد و اگر با موانعی در زمینه خواسته

هایی گیری در سازمان خود خواهند شد که این امر به نو به خود منجر به پدیدهوشههای شغلی و گقيویل گرفته نشوند، دچار سرخوردگی

 (.1391شود)شاهزاده احمدی،مثل سکوت سازمانی و رکود سازمانی می

 نتیجه در برد، می رنج نامناسب ارقباطات برقراری از واقع در کند،سکوت می کارمندی است. اگر سازمان موفقیت کلید ارقباطات

 با مدیران ارقباطات برقراری در آزادی است داده نشان (. قجربه2012 آیین، نیک و زارعی باقری،(بیندآسیب می سازمان کلی ردعملک

 به در نهایت کار این و بگذارند اشتراک را به خود پیشنهادهای و نظرها ها،ایده اطلاعات، ،افراد شودمی سبب همکاران، و سرپرست

 ارا ة و کردن صيبت اطلاعات، گذاریاشتراک به برای میلیشود. بیمنجر می سازمان در قعل  و وحدت حس و مشارکت افزایش

 (.1391گذارد)شاهزاده احمدی، می منفی قأثیر آنان انگیزة و روحیه اعتماد کارکنان، بر ، بازخورد

پذیری و همدری افزایش یابد عمل (، هرچه میزان مسئوریت2001و همکاران) 4( و روین1998) 3های باقسونهمچنین، براساس یافته

های نظریه پیاژه و کلبرگ اذعان دارند که عبور فرد از مراحل ابتدایی اخلاق به مراحل با قر براساس ساختیابد. اخلاقی هم افزایش می

                                                           
1- Morrison 

2- Milliken 

3- Butson  

4- Levin  
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ند؛ رذا قيول شناختی و قيول اخلاقی با همبستگی با  گزارش کشناختی استوار است و قفکر اخلاقی با با  رفتن سن افزایش پیدا می

بیشتر در  1گرایانهدهد و اخلاق وظیفه(، نیٌتِ نیکو، افراد را به سمت اعمال خوب سوق می1381زاده و دیگران)شده است. به نظر عباس

مؤثر بوده، اخلاق اجتماعی قابع موقعیت است.  ای بر حل مشکلات اخلاقی، اخلاق حرفه2گرایانهسطح فردی مؤثر است. در دیدگاه غایت

های گروهی، سطح درآمد و قيصیلات واردین و ميل سکونت به عقیده طاربی عوامل ميیطی و اجتماعی از قبیل قشوی  و قنبیه، ارزش

 (. 1391آموزان در رشد اخلاقی ایشان مؤثر است)شعبانی،دانش

ناپذیر مستقل از عوامل عاطفی و اجتماعی است و رفتار اخلاقی، پیامد اجتنابهای قيول اخلاقی کلبرگ این است که از کاستی

بینیم قضاوت اخلاقی در قيقیقات مختلف است. رشد اخلاقی چند بعدی است؛ هنگامی که رفتار فرد را در موقعیت عمل بررسی کنیم می

عمل اخلاقی "معتقدند که  4و بلاسی 3همچون رست که انگیزش، نوع قفکر و احساس اخلاقی بر عمل اخلاقی مؤثر هستند. ميققانی

کنند. هاپکینز و عوامل هیجانی، انگیزش و صفات شخصیتی را در رفتارهای اخلاقی قبیین می "ضرورقا نتیجه استد ل اخلاقی نیست

خلاقی را قسهیل کند و روند قفکر ا( نیز بر این باور است که احساسات مثبت، اطلاعات مثبت را در حافظه ققویت می2006)

 (.1391سازد)شعبانی،می

 چارچوب نظری پژوهش

 سکوت سازمانی -

 انسانی کرد. نیروی جستجو منابع انسانی مدیریت موف  آفرینینقش در باید را سازمان برقر کردعمل قضمین هایراه از یکی

 نیروی این از صيیح و کاربرد استفاده نیازمند بیشتر، قوسعه و 5وریبهره جهت هاسازمان .است سازمانی هر دانشی سرمایه مهمترین

 برای هاییراه ایجاد یا آنان، هایو ایده نظرات به قوجه جز ایچاره کارکنان انگیزه و خلاقیت جهت ققویت و بوده حیاقی و مهم بسیار

شود )پناهی می 6سازمانی سکوت نام به ایایجاد پدیده باعث هاسازمان در کارکنان طرف از عقیده بیان عدم .ندارند هایشاننگرانی رفع

 (.2010فرد ، و دانایی

های سازنده در بهبود کار و سازمان ها، نظرات و اطلاعاقی برای ارا ه روشهمانگونه که اشاره شد، افراد در سازمان اغلب دارای ایده

ها، ها را ارا ه و برخی دیگر ایدهسازمانی هستند. برخی افراد این ایده 7کننده مفهومی به نام صدایخود هستند. این کارکردها، بیان

سازمانی(  آنها)سکوت ارا ه از مضایقه یا سازمانی( ها)صدا یا آوایایده کنند. ابرازداشته و سکوت می نظرات و اطلاعات خود را مسکوت نگه

 بیان نیازمند آوا، که درحاری است نکردن صيبت مستلزم ا سکوتزیر برسند، نظر به متضاد فعاریت دو رفتاری، رياظ به است ممکن

 سازمانی نیست. در صدای با ققابل در ایپدیده ضرورقاً سکوت، که است آن واقعیت است. اما سازمان موجود در مشکلات و مسا ل

آنهاست. در  نظرات و هاایده اطلاعات، ارا ه از خودداری در افراد انگیزه در بلکه نیست گفتن سخن در آوا، و سکوت بین قفاوت حقیقت،

 این چارچوب سه نوع انگیزه مرقبط با سکوت و آوا وجود دارد؛ 

                                                           
1- moral deliberation 

2- deontology teleology 

3- Rest 

4- Blasi 

5- productivity 

6- organizational silence 

7 - voice 
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 ، 2براساس قسلیم بودن و رضایت داد به هر چیز 1گیرانهرفتار کناره -

 براساس قرس و  3رفتار خودحفاظتی -

 (. 2001، 6و هارروز 5پیندربه دریل علاقه به دیگران و ایجاد فرصت برای قشریک مساعی با آنها) 4رفتارهای دیگرخواهانه -

 8، سکوت یا آوای قدافعی7گردد که عبارقند از : سکوت یا آوای مطیعاین سه نوع انگیزه در کارکنان به سه نوع سکوت یا آوا منجر می

باشد)شکل ( ناشی می11و رفتارهای غیرمنفعلانه)فعا نه 10ز دو گونه رفتارهای انفعاریها اکه این انگیزه 9دوستانهو سکوت یا آوای نوع

 (.2002، 13و کو نونز 12()آوری1

 

 (2003و همکاران،  14های اصلی سکوت و صدای سازمانی )ون داینعنوان ویژگی های کارکنان به: انگیزه1شکل 

 

                                                           
1 - disengaged 

2 - resignation 

3 - self-protection 

4 - other-oriented 

5 -  Pinder 

6 - Harlos 

7 - acquiescent 

8 - defensive 

9 - prosocial  

10 -  passive 

11 - proactive  

12 - Avery 

13 - Quinones 

14- Van Dyne, et.al 
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انجام داد که برخلاف قيقیقات قبلی وی در رابطه با سکوت و  "هاسکوت و آوا در سازمان"(، قيقیقی قيت عنوان 2011)1مواسا

آوای سازمانی ، مورد سکوت و آوای سازمانی را به صورت دو امر جدا از هم و متضاد در نظر گرفته است. به گفته مواسا سکوت و آوای 

باشند به طوری که عدم وجود ای هستند که متضمن همدیگر میژیک به هم مرقبط و درهم قنیدههای ارقباطی استراقسازمانی شکل

قوانند هر دو مورد را دهد. فعا ن اجتماعی سکوت یا آوا نیستند، آنها مییکی از این دو مورد، حضور مورد دیگر را بطور کامل کاهش می

موارد گوناگون روبرو هستند. هدف از قيقی  انجام شده قوسط مواسا نشان دادن داشته باشند چراکه در آن واحد در سطوح چندگانه با 

داری اما این نکته است که در نگاه اول سکوت و آوا دو مفهوم متضاد هستند چراکه یکی د رت بر بیان دارد و دیگری د رت بر خویشتن

و سکوت بدون آوا. هر یک از این دو به دیگری معنی و مفهوم  در واقع سکوت و آوا متضمن همدیگر هستند. آوا بدون سکوت وجود ندارد

بخشد. بررسی مجدد این دو پدیده، مفاهیم متعددی را به دنبال دارد؛ مهمترین نکته این است که سکوت و آوا را بایستی به عنوان می

ای استراقژیک و ارقباطی قعاملات ميسوب ههای اجتماعی در نظر بگیریم نه حارتی از بودن یا شکل امور، چرا که آنها شکلفعاریت

 شوند. می

نيوه  شود.می مؤثر سازمانی قوسعه و قغییرات مانع بازخورد منفی، از ممانعت وسیله به سازمانی سکوت عقیده صاحبنظران، به

 به کارکنان، که مدیری باشد.می  2سکوت جو بردن بین از یا و ایجاد مهمی جهت عامل مدیریتی، شیوه انواع از سازمان مدیریت استفاده

 جز انتظاری قواندنگرد، نمیمی دارند را فرامین اجرای وظیفه قنها و نداشته اظهار نظر یا و گیریقصمیم ح  که زیردستانی عنوان به

 (.2012باشد)زارعی و طاهری،  داشته آنها از سکوت

از  حسی به قواندمی مدت طو نی در نباشند، صيبت قادر به هایشاننگرانی و دغدغه مورد در است ممکن که حس کارکنان این 

 سازمانی را علت سکوت مهمترین بتوان شود. شاید منجر و شخصی شغلی پیامدهای سایر و 3شغلی رضایتمندی کاهش درماندگی،

 از و برکناری امتیازات دادن دست از مزایا، شدن کم از قرس  کرد : کارکنان بیان در نظر اظهار عواقب از قرس و ناامنی احساس وجود

 دانندمی خود آرامش سازمانی خوردن هم بر جهت عاملی را خود عقیده ابراز شرایطی، افراد چنین نظر. در اظهار متعاقب کنونی سمت

 (.2012)میرافضلی، پندارند می راه حل بهترین را قفاوقیبی و سکوت سازمانی، گیریهایدر قصمیم خود نظرات نبودن مثمرثمر دریل به و

 سبک های رفتار اخلاقی -

 که آنجا از کرد. امامی قصور کلبرگ که گونهواحد، آن ارگوی یک نه هستند، موازی و متمایز قيوری، هایچارچوب عرف، و اخلاق

 درست، درباره عمل شخص یک استد ل افتند،می اقفاق قروسیع بافت جامعه در اخلاقی، جمله رویدادهای از اجتماعی، رویدادهای قمام

 کنند کسب شناختی-اجتماعی متعدد هایچارچوب از را های خودادراک اشخاص که است آن خاص، مستلزم اجتماعی موقعیت هر در

 ایمسئله عمدقاً بکشند، قئاقر صف بلیط قهیه برای مردم اینکه مثال، نمایند. برای هماهنگ را مختلف شناختی-های اجتماعییا چارچوب

 که کند قأیید را حقیقت این قواند می باشد، کرده سفر یا امریکای شماری شماری اروپای از خارج که کسی است. هر اجتماعی-عرفی

 شیوه کشیدن صف یا انگلستان، متيده ایا ت در مثال، نیست. برای مشترکی اجتماعی مختلف، هنجار هایدر فرهنگ کشیدن صف

 از یکی مشترک، یعنی استفاده برای سازوکاری و است؛ اخلاقی پیامد نوبت یک رعایت حال، عین است. در نوبت برای رعایت عرفی

 برای افراد که است قواعدی کار، نقض است. این عرف یک نقض از بیش بریتانیا و امریکا بافت در صف زدن هم عدارت قوزیعی. به ابعاد

 (.1983اند)قوریل،  کرده قدوین عدارت حفظ
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 ایمجموعه حقیقت، کند، در قبیین واحد چارچوب قيوری یک در قا کندمی سعی کلبرگ قئوری آنچه ،قوریل هایبینش اساسبر

 در چندین خود هنجاری اجتماعی ادراکات ساختن برای هماهنگ و قيول مختلف سطوح افراد در که است سن با مرقبط هایقلاش از

 وجود مختلف هایبافت در افراد قضاوت در های زیادیناهماهنگی قيوری، قئوری اساسبر دهند. بنابراین،می انجام مختلف قلمرو

 (.1983دارد)قوریل، 

 رشد و شناختیروان قئوری :متفاوت یک صدای" مشهورش کتاب در 1گیلیگان کارول ناحیه ازکلبرگ  به اساسی انتقادات از یکی

وی  قيقیقات در مذکر هاینمونه قنها چراکه دارد، زنان سوگیری علیه ،کلبرگ هایوی، قئوری شد. بنابر نظر (، مطرح1982)"2زنان

 کلبرگ حقوق و عدارت اخلاق جای به "3اخلاق مراقبت" زنان، در که داشت اظهار زنان هایقجربه به قوجه با اند. گیلیگانکرده شرکت

 بر برابری حقوق و اخلاق عدارت که حاری در دارد، قرار خشونت عدم سیاست پایه بر و مسئوریت مراقبت اخلاق او نظر قسلط دارد. از

ناعاد نه  رفتار نفی به کنند: حکممی ارا ه حکم متفاوت دو اخلاق، گونه دو این که گفت قوانمی متفاوت نگاه یک است. با مبتنی

 (.2006، 4گیرد)وارکر می نظر در مرقبط بارقوه، صورت به و متمایز را اخلاق دو نیازمند. او این به افراد اعتناییبی نفی به حکم )عدارت( و

 قریوسیع هایاف  به دارد، قرار ایهای مرحلهی قئوریحیطه در که استد ل نوع به پرداختن از را خود قوجه اخلاق حوزه نهایت، در

 ی اطلاعاتزمینه در بایستی اخلاقی، استد ل رشد ایمرحله ارگوی به های مربوطیافته که شده است روشن است. اکنون داده گسترش

 هایروی قفاوت بر شود. قيقی  قفسیر ... و اطلاعات اجتماعی، پردازش خود، قيول دهی،خودنظم فرایندهای انگیزشی، قيول از ما

 مطارب این کنند. قماممی ارا ه در کودکان اخلاق گیریشکل با رابطه در جدیدی هایبینش های فرهنگی،بررسی در بافتی-اجتماعی

 .(1390دارد)جهانگیرزاده،  فاصله آن بسیار نهایی مرحله به رسیدن از پساکوربرگی عصر در قيقیقات کنند،می روشن

از نظر کلبرگ اخلاق دارای سه بعد است: بعد شناختی، بعد هیجانی و  بعد رفتاری. بعد رفتاری اخلاق اشاره به گستره وسیعی از 

با انجام رفتارهای مثبتی  گسترآن اشاره نموده و معتقد است اخلاق پیش 6و بازدارنده 5گسترهای پیشبندورا به جنبهرفتارها دارد. اربرت 

شود. از بخش است، مشخص میبازدارنده با خودداری از انجام رفتارهایی که برای دیگران زیان که برای دیگران سودمند است و اخلاق

 کند. برخی از پژوهشگران بخش بیناخلاق نیز مثبت است زیرا که از آسیب به دیگران جلوگیری می نظر بندورا حتی جنبه بازدارنده

کنند که منطب  بر هنجارهای اخلاقی فرهنگی رفتار اخلاقی را مورد قوجه قرار داده و رفتارهای اخلاقی را آن دسته از رفتارهایی قلقی می

قوان چنین استنباط نمود که رفتار اخلاقی با نظران حوزه اخلاق میاریف صاحبپذیرفته شده عمومی است. در مجموع بر اساس قع

بهزیستی و رفاه نوع بشر در ارقباط بوده و بنابراین انجام یا عدم انجام اعماری است که منجر به افزایش بهزیستی یا جلوگیری از کاهش 

 (.1390رو، شود)ققیبهزیستی دیگران می

 حمایت مدیر ادراک شده -

حمایت مدیر ادراک شده( که عبارت است ) PSS7های کارکنان است. ایت مدیر ادراک شده دارای قأثیر مهمی بر رفتار و نگرشحم

گیری کردند که حمایت مدیر ادراک شده ( چنین نتیجه2002های کارکنان. رودس و آیزنبرگ )از میزان ارزش نهادن مدیر به قلاش

پیش درآمدی برای حمایت سازمان ادراک شده است. زیرا مدیران به عنوان نمایندگان سازمان عمل کرده و رفتاری که کارکنان از 

                                                           
1 - Carol Gilligan 

2 - In a different voice 

3 - Caring morality 
4  - Walker 
5 - Proactive 
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قيقیقات اندکی رابطه میان حمایت مدیر ادراک شده و عملکرد  مدیران دریافت میدارند انعکاسی از نيوه نگاه سازمان به ایشان است.

دار مسووریت هدایت، شود. مدیر عهدهوری بیشتر ، بسیار مهم قلقی میهرهاند. نقش مدیر در ایجاد نیروهایی با برا بررسی کرده

یشتری وری بکنند، باید بهرهگذاری، انگیزش و شاید آموزش کارکنان است. کارکنانی که حمایت بیشتری از مدیر خود دریافت میهدف

کند که مورد بررسی قرار داده است. کچلو خاطر نشان مینامه کارشناسی ارشد خود پایان( در 1390داشته باشند. این موضوع را کچلو)

اند، رابطه آنها با سکوت سازمانی و از آنجا که حمایت مدیر ادراک شده و حمایت سازمانی ادراک شده به ندرت در یک مدل رياظ شده

 ماند. قعهد سازمانی و قرک سازمان به عنوان یک پرسش مهم باقی می

 ادراک حتمایت از زیترا ،دهدگیری مثل قرک شغل و غیبت را کاهش میرفتارهای کنارهمدیر،  سازمانی و حمایتادراک حمایت 

« 1یمبادره اجتماع»نظریه  براساس نماید.کارکنان را درگیر یک مبادره اجتماعی دوسویه می )مدیر مستقیم(،طرف ستازمان و سرپرست

( 1965)4روینسون(، 1965)3گوردنر ،(1965)2چون بلا ومتعددی هتم شناسانجامعه سوی ی ازمیلاد 1960های اصلی آن در دهه که ایده

سازمان و نمایندگان  هنگامی که خواهند که منافع حداکثری بته دستت آورنتد.ایجاد رابطه با دیگران می در افراد ،دمطرح گردی

آیند و برسانند،کارکنان درصدد جبران برمی منافع حداکثر ن آنان را بهبا حمایت و پشتیبانی از کارکنا (و مدیران میانی آن)سرپرستان

 (1390)براقی و همکاران، و قعهد و کاهش غیبت و قرک شغل نخواهد بود افزایش عملکرد متثبت، هایچیزی جز نتگرش نتیجه

ه سبک بقواند سازمانی را انتخاب کنند میاینکه کارکنان، سکوت یا صدای قوان چنین برداشت کرد که های پیشین میاز پژوهش

رفتار اخلاقی آنان وابسته باشد و همچنین سکوت یا صدای سازمانی از حمایت مدیر ادراک شده نیز متاثر می باشد. در پژوهش حاضر 

میانجیگری حمایت مدیر قوانند با مدار(، میمدار و مردمهای رفتار اخلاقی )خودمدار، وظیفهسعی شده است به این سوال که آیا سبک

 بینی کنند پاسخ داده شود.دوستانه( را پیشعادراک شده، سکوت سازمانی)مطیع، قدافعی و نو

 پژوهش روش

یابی به نتایج است که امکان دست 5آوری داده، قوصیفی از نوع پیمایشیکاربردی و از نظر شیوه جمع ،پژوهش حاضر از نظر هدف

 آورد.ای معرف فراهم میماری را از طری  مطارعه نمونهی آپذیر به کل جامعهقعمیم

گیری گیری در پژوهش حاضر نمونهند. روش نمونهایران قشکیل داده بود کارکنان شرکت ارقباطات سیارجامعه آماری قيقی  حاضر را 

نمونه و  200حداقل حجم نمونه  زم برای قيلیل عاملی، به دریل استفاده از قيلیل عاملی قاییدی و قيلیل مسیر که قصادفی ساده و 

 نفر در نظر گرفته شد. 300ها ( در این پژوهش، قعداد آزمودنی1394، 6نمونه اعلام شده است)میرز 300حجم نمونه مناسب، 

 

 

 

 

                                                           
1  - social exchange theory 
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 ابزار پژوهش 

و سکوت   2و شرفینسکی 1کوقکه، حمایت مدیر ادراک شده رو های رفتار اخلاقی ققینامه سبکپرسش سهدر پژوهش حاضر از  

 استفاده شده است: 4و بوراداس 3سازمانی واکو 

مدار ، (وظیفه1کند؛ بندی میهای رفتار اخلاقی را در سه دسته طبقهاین مقیاس، سبک های رفتار اخلاقی ققی رو:سبک سیاهه

به  -1ای )درجه 5را شامل است، که در طیف ریکرت  گویه 30گویه و در مجموع  6و  11،  13(خودمدار که به قرقیب 3مدار ، (مردم2

سوال، به طور مستقیم و  30سوال از  26شوند. همیشه( پاسخ داده می -5بیشتر اوقات و  -4گاهی اوقات،  -3به ندرت،  -2هیچ وجه، 

جهت رفع نیاز خود عمل اند. افراد با سبک اخلاق رفتاری خودمدار کسانی هستند که فقط در سوال به طور معکوس طراحی شده 4

کند و افراد دهند که وظیفه ایجاب میمدار کسانی هستند که فقط وقتی کاری را انجام میکنند. افراد با سبک اخلاق رفتاری وظیفهمی

 کنند. ققی رو در پژوهش خویشمدار کسانی هستند که در جهت رفع نیازهای افراد جامعه قلاش میدارای سبک اخلاق رفتاری مردم

بدست آورده است که نشانگر   48/0و  59/0، 53/0نفر با فاصله زمانی دو هفته به قرقیب  42ضریب همبستگی سه خرده مقیاس را روی 

 های خرده مقیاسها در دو مرحله اجرا بوده است.ثبات قابل قبول نمره

و روایی ميتوایی آن قوسط اساقید رشته  ( قرجمه شده1988نامه حمایت مدیر ادراک شده از قيقی  کوقکه و شرفینسکی )پرسش

باشد گویه می 16نامه حاوی ( مورد قایید قرار گرفته است. این پرسش1393های قربیت مدرس و قهران)متقی و شعبانی، مدیریت دانشگاه

موافقم( برای پاسخگویی قهیه کاملا  -5موافقم و  -4نظری ندارم،  -3مخارفم،  -2کاملا مخارفم،  -1) 5قا  1بندی ریکرقی از که با درجه

اند. ضریب آرفای پایایی آن در قيقی  سوال به طور معکوس طراحی شده 2سوال، به طور مستقیم و  16سوال از  14دیده شده است. 

 آن است. باشد که نشانگر پایایی قابل ملاحظهمی 98/0کوقکه و شرفینسکی 

( 2005سواری واکو  و بوراداس ) 13نامه ارزیابی سکوت سازمانی از پرسش برای نامه سکوت سازمانی واکو  و بوراداس :پرسش

سوال  4کاملا موافقم( استفاده شده است.  -5موافقم و  -4نظری ندارم،  -3مخارفم ،  -2کاملا مخارفم،  -1) 5قا  1براساس طیف ریکرت 

سوال بعدی، سکوت  4سوال اول، سکوت قدافعی،  4گردند. سوال بعدی به طور معکوس مياسبه می 9سوال به طور مستقیم و  13اول از 

( 1393در قيقی  صلواقی و همکاران) 889/0ضریب آرفای کرونباو کنند. دوستانه را ارزیابی میسوال نهایی، سکوت نوع 5مطیع و 

 باشد.نامه میگویای پایایی با  و مطلوب این پرسش

 

 هاروش گردآوری داده

 زم جهت انجام پژوهش و انتخاب نمونه آماری پژوهش هر دو پرسشنامه همزمان در اختیار آزمودنیها قرار پس از کسب مجوزهای 

گرفت. به آزمودنیها اطمینان داده شد که پرسشنامه ها بدون نام و نشان است و اطلاعات آنها ميرمانه قلقی خواهد شد و نزد پژوهشگر 

 گزاری به عمل آمد.ها از ایشان سپاسنامهز قکمیل پرسشبه امانت باقی خواهد ماند. در نهایت بعد ا

                                                           
1 - Kottke 

2 - Sharafinski 
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4 - Bouradas  
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 هاتجزيه و تحليل داده روش

زار افگیری از نرمباشد با بهرهدر پاسخگویی به سوال پژوهش حاضر از روش قيلیل مسیر که جز ی از مدل معاد ت ساختاری می

Lisrel  .استفاده شده است 

 های پژوهشيافته

 ارا ه شده است. 1شناختی شامل سن ، قيصیلات و سابقه کار  و جنسیت در جدول معیتنيوه قوزیع متغیرهای ج

 ها نيوه قوزیع  سن ، قيصیلات، سابقه کار و جنسیت آزمودنی –1جدول 

 درصد بندیققسیم شناختیمتغیر جمعیت

 سن

 5 سال 25کمتر از 

 67/55 سال 35قا  25بین 

 26 سال 45قا  36بین 

 5/5 سال 55قا  46بین 

 34/8 سال 55بیش از 

 قيصیلات

 8 دیپلم

 67/12 فوق دیپلم

 29 کارشناسی

 43 کارشناسی ارشد

 34/7 دکترا

 سابقه کار

 5 سال 5زیر 

 67/11 سال 6-10

 39 سال 11-15

 32 سال 16-20

 34/12 سال به با  20

 جنسیت
 60 مرد 

 40 زن 

 

یل مسیر از قيلدر این قيقی ، پس از انجام قيلیل عاملی قأییدی و بررسی وضعیت هر یک از متغیرها، پژوهش برای بررسی فرضیه 

 استفاده شد. Lisrelافزار گیری از نرمباشد با بهرهیابی معاد ت ساختاری میکه جزو مدل
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 رهای تحقيقيمتغ بودن نرمالی برا اسميرنوف-کولموگروف آزمون

ی راب اسمیرنوف-کورموگروف نتیجه آزمون آزمون .مورد بررسی قرار گرفتهای پژوهش ابتدا نرمال بودن متغیرها برای آزمون فرضیه

 ارا ه شده است. 2متغیرهای پژوهش در جدول  بودن بررسی نرمال

 پژوهشمتغیرهای  بودن نرمالی برا اسمیرنوف-کورموگروف آزمون -2جدول

 انيراف معیار میانگین قعداد هاشاخص
Z کولموگروف-

 اسميرنوف
P-value 

 0/  087 1/  522 0/  31 2/  28 300 سکوت سازمانی

 0/  247 1/  449 0/  28 3/  07 300 سبک رفتار اخلاقی خودمدار

 0/  145 1/  178 0/  69 3/  23 300 مدارسبک رفتار اخلاقی وظیفه

 0/  429 0/  874 0/  76 3/  34 300 مدارسبک رفتار اخلاقی مردم

 0/  786 0/  654 0/  61 2/  98 300 حمایت مدیر ادراک شده

 

 است، 05/0 از شتریب های پژوهش،فوق برای متغیر جدول در اسمیرنوف-کورموگروف آزمونی دارمعنا سطح که نیا به قوجه با

متغیرهای  عیوزق که میریگیم جهینت نیبنابرا. است نداشته نرمال عیقوز بای معنادار ارذکر قفاوتهای فوقمتغیر عیقوز که شودیم جهینت

 .است بوده نرمال قيقی 

 

 آزمون کفايت نمونه 

باشد، که در این راستا از دو آزمون کفایت نیازهای استفاده از معاد ت ساختاری ریزرل بررسی کفایت نمونه مورد بررسی میاز پیش

 ارا ه شده است. 3استفاده شد. نتایج در جدول  2و آزمون کرویّت بارقلت KMO1برداری نمونه

 برداریآزمون کفایت نمونه  -3جدول 

 KMOآزمون کفایت نمونه برداری  889/0

 خی دو 12858/ 431

 درجه آزادی 1711 آزمون کرویّت بارقلت

 سطح معنی داری 001/0

 

                                                           
1 - Kaiser-Meyer-Olkin 

2 - Bartlett test of sphericity(BTS) 
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باشد. به طور است. بنابراین میزان نمونه برای استفاده از معاد ت ساختاری مناسب می 889/0گیری معادل با مقدار کفایت نمونه

، احتما ً باشد 5/0. اگر این مقدار کمتر از ها قابل کاربرد است( نشانگر آن است که قيلیل عاملی برای دادهکلی مقادیر با  )نزدیک به یک

که مدل عاملی، مفید و دارای معنا باشد،  زم است متغیرها همبسته ها مفید نخواهد بود. در ضمن برای آنقيلیل عاملی برای داده نتایج

دهنده این است که بین است که نشان 05/0درج شده است سطح معناداری آزمون بارقلت کمتر از  3همانطور که در جدول باشند. 

 شود.عامل، همبستگی مشاهده میمتغیرهای مربوط به هر 

 

 «سبک های رفتار اخلاقی»تحليل عاملی تأييدی متغير 

نیز همین مدل را  2 دهد. نموداررا در حارت قخمین استاندارد نشان می های رفتار اخلاقیسبکگیری متغیر مدل اندازه 1 نمودار

 . 1در حارت معناداری نمایش می دهد

دهد. رد یا قأیید هر یک از مسیرهای مدل منوط بر گیری نشان میی هر یک از مسیرهای مدل اندازهبارهای عاملی را برا 1نمودار 

باشد، (، می2مياسبه شده برای آن، در حارت ضریب معناداری )نمودار  tمقایسه بار عاملی آن مسیر، در حارت قخمین استاندارد، با مقدار 

 گیرند.قأیید قرار میکه با قوجه به نتایج حاصل، همگی روابط مورد 

ها را در قوضیح و قبیین واریانس نمرات بارهای عاملی مدل در حارت قخمین استاندارد، میزان قأثیر هر کدام از متغیرها و یا گویه

نامه( پرسشدهد. به عبارت دیگر، بار عاملی نشان دهنده میزان همبستگی هر متغیر مشاهده شده )سؤال متغیر یا عامل اصلی نشان می

باشد. به عبارت می 71/0( MM1مدار )ها( است. برای مثال بار عاملی سؤال اول در متغیر رفتار اخلاقی مردمبا متغیر مکنون )عامل

 باشدنیز مقدار خطا می 45/0نماید. مقدار مدار خود را قبیین میدرصد از واریانس متغیر رفتار اخلاقی مردم 71دیگر سوال اول ققریباً 

)مقدار واریانسی که قوسط سؤال اول قابل قبیین نیست، واضح است که هر چه مقدار خطا کمتر باشد ضرایب قعیین با قر و همبستگی 

نزدیک شود مقدار  1است که هر چه به سمت  1و  0بیشتری بین سؤال و عامل مربوطه وجود دارد(. مقدار ضریب قعیین عددی بین 

 د. گردقبیین واریانس بیشتر می

 

                                                           
 افزار(جدول حروف اختصاری بکار رفته در این پژوهش )خروجی نرم  1-

 

 مفهوم علائم اختصاری

KHM سبک رفتار اخلاقی خود مدار 

VM  مدارسبک رفتار اخلاقی وظیفه 

MM سبک رفتار اخلاقی مردم مدار 

ST سکوت سازمانی قدافعی 

SM سکوت سازمانی مطیع 

SND سکوت سازمانی نوع دوستانه 

HME حمایت مدیر ادراک شده 
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 در حارت قخمین استاندارد اخلاقیهای رفتار گیری متغیر سبکمدل اندازه -1 نمودار
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 در حارت معناداری اخلاقیهای رفتار گیری متغیر سبکمدل اندازه -2نمودار
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برای هیچ کدام از مسیرها در  tدهد، قمامی روابط مدل معنادار هستند، زیرا مقدار مياسبه شده نشان می 2همانگونه که نمودار 

 قرار نگرفته است.   -96/1و  96/1دامنه 

قوان ارا ه شده است. با قوجه به نتایج به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول می 4های برازندگی مدل در جدول شاخص

 باشد.رذا مدل مورد قأیید میاند و های برازندگی مدل در دامنه قابل قبول قرار گرفتهاذعان نمود قمامی شاخص

 های رفتار اخلاقینهایی متغیر سبک مدلهای برازش شاخص -4جدول 

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول عنوان شاخص

X2/df  X2/df 33  /2 قایید مدل 

RMSEA RMSEA<0.09 09  /0 قایید مدل 

GFI GFI>0.9 93  /0 قایید مدل 

AGFI AGFI>0.9 94  /0 قایید مدل 

CFI CFI>0.90 93  /0 قایید مدل 

IFI IFI>0.90 93  /0 قایید مدل 

df - 402 - 

2X - 38/940 - 

 

 

 «حمايت مدير ادراک شده»تحليل عاملی تأييدی متغير 

نیز همین مدل را  4دهد. نمودار گیری متغیر حمایت مدیر ادراک شده را در حارت قخمین استاندارد نشان میمدل اندازه 3نمودار 

 در حارت معناداری نمایش می دهد. 

دهد. رد یا قأیید هر یک از مسیرهای مدل منوط بر گیری نشان میبارهای عاملی را برای هر یک از مسیرهای مدل اندازه 3نمودار 

باشد، (، می4ضریب معناداری )نمودار مياسبه شده برای آن، در حارت  tمقایسه بار عاملی آن مسیر، در حارت قخمین استاندارد، با مقدار 

 گیرند.که با قوجه به نتایج حاصل، همگی روابط مورد قأیید قرار می

ها را در قوضیح و قبیین واریانس نمرات بارهای عاملی مدل در حارت قخمین استاندارد، میزان قأثیر هر کدام از متغیرها و یا گویه

نامه( عبارت دیگر، بار عاملی نشان دهنده میزان همبستگی هر متغیر مشاهده شده )سؤال پرسشدهد. به متغیر یا عامل اصلی نشان می

باشد. به عبارت می 69/0( HME1ها( است. برای مثال بار عاملی سؤال اول در متغیر حمایتت مدیر ادراک شده )با متغیر مکنون )عامل

باشد نیز مقدار خطا می 52/0نماید. مقدار مدیر ادراک شده خود را قبیین می درصد از واریانس متغیر حمایت 69دیگر سوال اول ققریباً 

)مقدار واریانسی که قوسط سؤال اول قابل قبیین نیست، واضح است که هر چه مقدار خطا کمتر باشد ضرایب قعیین با قر و همبستگی 

نزدیک شود مقدار  1است که هر چه به سمت  1و  0 بیشتری بین سؤال و عامل مربوطه وجود دارد(. مقدار ضریب قعیین عددی بین

 گردد. قبیین واریانس بیشتر می

3
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 گیری متغیر حمایت مدیر ادراک شده در حارت قخمین استانداردمدل اندازه -3نمودار 
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 گیری متغیر حمایت مدیر ادراک شده در حارت معناداریمدل اندازه -4نمودار
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برای هیچ کدام از مسیرها در  tدهد، قمامی روابط مدل معنادار هستند، زیرا مقدار مياسبه شده نشان می 4همانگونه که نمودار 

 قرار نگرفته است.   -96/1و  96/1دامنه 

قوان ارا ه شده است. با قوجه به نتایج به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول می 5های برازندگی مدل در جدول شاخص

 باشد.اند و رذا مدل مورد قأیید میهای برازندگی مدل در دامنه قابل قبول قرار گرفتهمود قمامی شاخصاذعان ن

 

 

 های برازش مدل نهایی متغیر حمایت مدیر ادراک شدهشاخص -5جدول  

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول عنوان شاخص

/df2X /df2X 52  /2 قایید مدل 

RMSEA RMSEA<0.09 085  /0 قایید مدل 

GFI GFI>0.9 9  /0 قایید مدل 

AGFI AGFI>09 92  /0 قایید مدل 

CFI CFI>0.90 94  /0 قایید مدل 

IFI IFI>0.90 94  /0 قایید مدل 

df - 234 - 

2X - 70/589 - 

 

 

 

 «سکوت سازمانی»تحليل عاملی تأييدی متغير 

نیز همین مدل را در حارت  6دهد. نمودار را در حارت قخمین استاندارد نشان می سکوت سازمانیگیری متغیر مدل اندازه 5نمودار 

 دهد. معناداری نمایش می

3
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 متغیر سکوت سازمانی در حارت قخمین استاندارد گیریاندازهمدل  -5 نمودار
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 گیری متغیر سکوت سازمانی در حارت معناداریمدل اندازه -6 نمودار

 

دهد. رد یا قأیید هر یک از مسیرهای مدل منوط بر گیری نشان میرا برای هر یک از مسیرهای مدل اندازه بارهای عاملی 5نمودار 

باشد، (، می6مياسبه شده برای آن، در حارت ضریب معناداری )نمودار  tمقایسه بار عاملی آن مسیر، در حارت قخمین استاندارد، با مقدار 

 گیرند.مورد قأیید قرار میسوال چهارم مورفه سکوت مطیع غیر از که با قوجه به نتایج حاصل، همگی روابط به

ها را در قوضیح و قبیین واریانس نمرات بارهای عاملی مدل در حارت قخمین استاندارد، میزان قأثیر هر کدام از متغیرها و یا گویه

نامه( . به عبارت دیگر، بار عاملی نشان دهنده میزان همبستگی هر متغیر مشاهده شده )سؤال پرسشدهدمتغیر یا عامل اصلی نشان می

 ها( است.با متغیر مکنون )عامل
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معنادار هستند، زیرا مقدار سوال چهارم مورفه سکوت مطیع غیر از نشان می دهد، قمامی روابط مدل به 6همانگونه که نمودار 

 قرار نگرفته است.  -96/1و  96/1ام از مسیرها در دامنه برای هیچ کد tمياسبه شده 

 با قوجه به مقدار بار عاملی سوال چهارم مورفه سکوت مطیع از مدل حذف گردیده و مدل نهایی ارا ه شده است.

قوان بول میارا ه شده است. با قوجه به نتایج به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل ق  6های برازندگی مدل در جدول شاخص

 باشد.اند و رذا مدل مورد قأیید میاذعان نمود قمامی شاخص های برازندگی مدل در دامنه قابل قبول قرار گرفته

 

 های برازش مدل نهایی متغیر سکوت سازمانیشاخص - 6جدول 

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول عنوان شاخص

/df2X /df2X 54  /2 قایید مدل 

RMSEA RMSEA<0.09 072  /0 قایید مدل 

GFI GFI>0.9 93  /0 قایید مدل 

AGFI AGFI>0.85 9  /0 قایید مدل 

CFI CFI>0.90 92  /0 قایید مدل 

IFI IFI>0.90 92  /0 قایید مدل 

df - 51 - 

2X - 31/129 - 

 

های پرسشنامه به خوبی و سازههای پرسشنامه دارای برازش مناسب بوده دهد که قيلیل عاملی قأییدی سازهجدول فوق نشان می 

 دهند.متغیرهای مربوطه را نشان می

 

 پژوهشساختاری تحليل مسير مدل 

دهنده مدل ساختاری در حارت قخمین استاندارد است که بر اساس چارچوب نظری پژوهش، روابط بین متغیرهای نشان 7نمودار 

 دهد.سیرهای مدل ساختاری نشان میسازد. این نمودار، ضرایب استاندارد بتا را برای هر یک از مقيقی  را نمایان می

مياسبه شده را برای هر یک از مسیرها  tباشد و مقادیر دهنده مدل ساختاری در حال ضرایب همبستگی مینیز نشان 8 نمودار

 سازد.مشخص می

3
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 : مدل ساختاری در حارت قخمین استاندارد7نمودار 

 

  
 : مدل ساختاری در حارت ضرایب معناداری8نمودار 

 

 

 و حمایت مدیر ادراک شده های رفتار اخلاقیتغیرهای سکوت سازمانی و سبکمقادیر مدل نهایی در مورد رابطه م -7جدول 

 نتیجه یداراسطح معن tمقدار  شده مقدار استاندارد روابط مفاهیم با شاخص ها در مدل

حمایت مدیر ادراک شده، رابطه بین سیک رفتار 

گری اخلاقی خودمدار و سکوت سازمانی را میانجی

 کند.می

13  /0 8  /50 P<0.01 فرضیه قایید 

مدیر ادراک شده، رابطه بین سیک رفتار حمایت 

مدار و سکوت سازمانی را اخلاقی وظیفه

 کند.گری میمیانجی

3  /0- 4  /68- P<0.01 فرضیه قایید 
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حمایت مدیر ادراک شده، رابطه بین سیک رفتار 

گری مدار و سکوت سازمانی را میانجیاخلاقی مردم

 کند.می

22  /0- 8  /50- P<0.01 فرضیه قایید 

 

 نقش میانجی حمایت مدیر ادراک شده در روابط سبک رفتار اخلاقی خود مدار با سکوت سازمانی -

  ارقباط بین حمایت مدیر ادراک شده و سبک رفتار اخلاقی خودمدار 

( از مقدار بيرانی -03/4) tباشد. مقدار مياسبه شده می -17/0دهد که مقدار ضریب استاندارد بتا برای این مسیر نشان می 7نمودار 

قوان نتیجه گرفت که بین حمایت مدیر ادراک شده و سبک رفتار اخلاقی خودمدار رابطه بزرگتر است و در نتیجه معنادار است، می 96/1

 معنادار وجود دارد.

 ارقباط بین حمایت مدیر ادراک شده و سکوت سازمانی 

نشان  8و از آنجا که همانطور که نمودار باشد می -0/ 74برای این مسیر دهد، مقدار ضریب استاندارد بتا مینشان  7چنانکه نمودار 

قوان نتیجه گرفت میبنابراین  قر است،بزرگ 99/0در سطح اطمینان  96/1مقدار بيرانی  ( از-41/12) tمقدار مياسبه شده دهد، می

 وجود دارد. و منفی مانی رابطه معنادارکه بین حمایت مدیر ادراک شده و سکوت ساز

 حمایت مدیر ادراک شده، رابطه بین سبک»قوان نتیجه گرفت که حال از آنجا که هر یک از دو رابطه فوق معنادار است، بنابراین می

حاصلضرب ضرایب استاندارد مقدار )شدت( این رابطه برابر است با «. کندگری میمدار و سکوت سازمانی را میانجیرفتار اخلاقی خود

 این دو مسیر که برابر است با:

13 /0 = 74/0- *17/0- 

 مدار با سکوت سازمانیوظیفهحمایت مدیر ادراک شده در روابط سبک رفتار اخلاقی نقش میانجی  -

 مدارارقباط بین حمایت مدیر ادارک شده و سبک رفتار اخلاقی وظیفه 

( از مقدار بيرانی 51/5) tباشد و از آنجا که مقدار مياسبه شده می 4/0برای این مسیر  استانداردمقدار ضریب  7براساس نمودار 

 قوان نتیجه گرفت که بین حمایت مدیر ادارک شده و سبک رفتار اخلاقی وظیفه مدار رابطه معنادار وجود دارد.بزرگتر است، می 96/1

 ارقباط بین حمایت مدیر ادراک شده و سکوت سازمانی 

نشان  8و از آنجا که همانطور که نمودار باشد می -0/ 74برای این مسیر دهد، مقدار ضریب استاندارد بتا نشان می 7چنانکه نمودار 

قوان نتیجه گرفت میبنابراین  قر است،بزرگ 99/0در سطح اطمینان  96/1مقدار بيرانی  ( از-41/12) tمقدار مياسبه شده دهد، می

 وجود دارد. و منفی مدیر ادراک شده و سکوت سازمانی رابطه معنادارکه بین حمایت 

 حمایت مدیر ادراک شده، رابطه بین سبک»قوان نتیجه گرفت که حال از آنجا که هر یک از دو رابطه فوق معنادار است، بنابراین می

تاندارد اسین رابطه برابر است با حاصلضرب ضرایب مقدار )شدت( ا«. کندگری میمدار و سکوت سازمانی را میانجیرفتار اخلاقی وظیفه

 :که برابر است بادو مسیر  این

3/0 -  =74/0-   *4/0 

 مدار با سکوت سازمانیحمایت مدیر ادراک شد ه در روابط سبک رفتار اخلاقی مردمنقش میانجی  -
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 مدارارقباط بین حمایت مدیر ادراک شده و سبک رفتار اخلاقی مردم 

( از مقدار 09/4) tباشد و از آنجا که مقدار مياسبه شده می 3/0برای این مسیر نشانگر آنست که مقدار ضریب استاندارد  7نمودار 

مدار رابطه معنادار وجود قوان نتیجه گرفت که بین حمایت مدیر ادراک شده و سبک رفتار اخلاقی مردمبزرگتر است، می 96/1بيرانی 

 دارد.

  حمایت مدیر ادراک شده و سکوت سازمانیارقباط بین 

نشان  8و از آنجا که همانطور که نمودار باشد می -0/ 74برای این مسیر دهد، مقدار ضریب استاندارد بتا نشان می 7چنانکه نمودار 

قوان نتیجه گرفت میبنابراین  قر است،بزرگ 99/0در سطح اطمینان  96/1مقدار بيرانی  ( از-41/12) tمقدار مياسبه شده دهد، می

 وجود دارد. و منفی که بین حمایت مدیر ادراک شده و سکوت سازمانی رابطه معنادار

 حمایت مدیر ادراک شده، رابطه بین سبک»قوان نتیجه گرفت که حال از آنجا که هر یک از دو رابطه فوق معنادار است، بنابراین می

دارد استانمقدار )شدت( این رابطه برابر است با حاصلضرب ضرایب «. کندگری میانجیمدار و سکوت سازمانی را میرفتار اخلاقی مردم

 : که برابر است بادو مسیر  این

22/ 0 -  =74/0-  *3/0 

 

 گيریبحث و نتيجه

 به قوجه با اما گردد،می اطلاق عمدی کارکنان بطور نظرات و اطلاعات ها،ایده ابراز عدم به کلی بطور سازمانی سکوت چه اگر

 بودن فرد قسلیم دریل به قواندمی سکوت اوقات بود. برخی خواهد متفاوت آن ماهیت وجود دارد، سکوت برای کارمند در که هاییانگیزه

 و دیگران برای فرصت ایجاد منظور به نیز اوقات و برخی کارانهميافظه رفتارهای وجود و قرس دریل به گاهی شرایطی، هر به نسبت

 (.2012باشد)قوروباس و سلپ،  آنها عقاید اظهار

 با میانجیگری حمایت مدیر ادراک شده های رفتار اخلاقیفرضیه این پژوهش عبارت بود از اینکه سکوت سازمانی بر اساس سبک

ه نتایج ک شود. جهت بررسی فرضیه مورد نظر از روش قيلیل مسیر استفاده شدبینی میبین کارکنان شرکت ارقباطات سیار ایران پیش

حمایت مدیر ادراک شده و بین  شود بین سکوت سازمانی وگونه که مشاهده میبه دست آمده حاکی از قایید فرضیه بوده است. همان

رابطه معنادار وجود دارد. بنابراین سکوت سازمانی براساس  %99های رفتار اخلاقی در سطح اطمینان سبک حمایت مدیر ادراک شده و

بک که همبستگی برای رابطه سباشد. با قوجه به آنبینی میقابل پیشبا میانجیگری حمایت مدیر ادراک شده اخلاقی های رفتار سبک

 سبک ارب بودنقوان بیان داشت که با غمثبت است میبا میانجیگری حمایت مدیر ادراک شده مدار با سکوت سازمانی خودرفتار اخلاقی 

مدار و های رفتار اخلاقی وظیفهیابد. اما همبستگی سبک، سکوت سازمانی افزایش مییت مدیرو درک از حما مداررفتار اخلاقی خود

فتار های رباشد که این به آن معناست که افراد با سبکمنفی میبا میانجیگری حمایت مدیر ادراک شده با سکوت سازمانی مدار مردم

 کنند.سکوت پیشه نمیبا افزایش درک از حمایت مدیر  مدارمردممدار و اخلاقی وظیفه

های رفتار اخلاقی و ستتکوت ستتازمانی نکات جارب در این پژوهش در مورد میانجیگری حمایت مدیر ادراک شتتده در رابطه ستتبک

ست که افراد با سبک رفتار اخلاقی خودمدار    قوجهی به دست می  ی سعی در دستیاب  که از آنجاییآید. نتایج به دست آمده حاکی از آن ا

 با سبکو افراد  کنندشود، سکوت اختیار می با افزایش درک از حمایت مدیر و مشاهده اینکه اهدافشان برآورده می  به اهداف خود دارند 

که   مدار  مردمافراد با ستتتبک رفتار اخلاقی    و  دهند ا انجام می ها و قرارداده  رفتارها را منطب  بر چارچوب    که  مدار رفتار اخلاقی وظیفه  
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شود که اعمال را صرفا بر مبنای درست بودن آنها بدون در نظر گرفتن      های درونی کنترل میآلرفتار و کردار آنان، از سوی برخی ایده 

احستتتاس از آنجاییکه   ، با افزایش درک حمایت مدیر    رو، زیرچاپ(،  دهند)ققی رض با قانون و نظم انجام می   های دیگران و قعا  واکنش

یجه  . این نتکنند، کمتر سکوت پیشه می  ایده های خود را به مدیر انتقال دهند و مدیر از آنها حمایت خواهد کردقوانند میکه کنند می

سازمانی چنین بیان می     سکوت  شده و  سبک رفتار اخلاقی    دارد کهدر قاکید بر رابطه حمایت مدیر ادراک  سته به  از  کاهش ادراک اب ب

 کنند.های خود دارند و با افزایش ادراک از حمایت مدیر، به سخن گفتن قمایل پیدا میبت به بیان ایدهحمایت مدیر، کارکنان کمتر رغ

در انتخاب سکوت و حمایت مدیر های رفتار اخلاقی افراد آید حاکی از آن است که نوع سبکآنچه از نتایج این پژوهش به دست می

دهد که در ایجاد سکوت سازمانی فقط عوامل سازمانی و مدیریتی ژوهش نشان مییا آوای سازمانی آنها موثر است. در مجموع؛ این پ

 قواند بسیار موثر باشد.های رفتار اخلاقی کارکنان نیز در مقوره سکوت میدخیل نیستند و عوامل مختلفی همچون سبک

 زمانی موثر واقع گردد؛پژوهش حاضر نشان داد که موارد ذیل می قواند در بهبود آوای سازمانی در مقابل سکوت سا

 های آموزشی روابط عمومی و برقراری ارقباطقشکیل کارگاه -

 گیریهای افراد و استفاده از آنها در امور اجرایی و قصمیمها و قابلیتمندیشناسایی قوان -

 وریت به آنهاوهای فردی و شخصیتی افراد جهت واگذاری مسشناخت ویژگی -

 

 گردد:گران پیشنهاد میپژوهشهای آقی به همچنین جهت پژوهش

 عوامل و متغیرهای موثر دیگری بر سکوت سازمانی مورد پژوهش قرار گیرد. -

 مشابه جهت قعمیم هرچه بیشتر نتایج انجام گیرد. های بزرگ ایرانیِپژوهش مدل حاضر در سازمان -

 اثرات شخصیت مدیران بر سکوت کارکنان مورد پژوهش قرار گیرد. -

مدار( با انواع سکوت سازمانی)قدافعی، مطیع و مدار و مردمهای رفتار اخلاقی)خودمدار، وظیفهسبکارقباط بین انواع  -

 دوستانه( مورد پژوهش قرار گیرد.نوع
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