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چکیده

گامی  ،ها ایدهمنابع انسانی آن قرار دارد و جریان شفاف اطلاعات و  امروزی در سایه های سازمانموفقیت      
 عنوان بهدر این میان سکوت سازمانی  ؛امروزی نیازمند آن هستند های سازمانخلاقیت و نوآوری است که  یسو به

با سیرت نیکوی مدیران و ایجاد تعهد در کارکنان کاهش یابد. هدف  تواند مییکی از موانع پیشرفت سازمان 
 پیمایشبررسی ارتباط بین سیرت نیکو با تعهد سازمانی و سکوت سازمانی است. جامعه آماری این  حاضرپژوهش 

نفر  364 ،نفر از کارکنان علوم پزشکی دانشگاه اصفهان بود که بر اساس فرمول حجم نمونه کوکران 7000 شامل
در مطالعات با  استانداردشدهآزمون مدل پژوهش پرسشنامه  منظور به. نمونه پژوهش انتخاب شدند عنوان به ها آناز 

کار برده شد و سپس روایی محتوایی پرسشنامه از طریق بازبینی توسط کارشناسان مربوطه  انجام تعدیلات جزئی به
 افزارهای نرمنیز از  ها داده. برای تحلیل شدمحاسبه  79/0 ،و پایایی کل پرسشنامه نیز به روش آلفای کرونباخ تأیید

، شور و اشتیاق و غمخواری بر طبعی شوخصداقت، تواضع،  استفاده شد. نتایج رابطه Smart PLSو  SPSSآماری 
همچنین نتایج نشان  نشد؛ تأییدرابطه شجاعت و حکمت بر تعهد سازمانی  که درحالی کرد؛ تأیید را تعهد سازمانی

در این پژوهش  بنابراین ؛منفی و معناداری دارد تأثیرداد که سیرت نیکو و تعهد سازمانی بر سکوت سازمانی 
ابزاری  عنوان بهکردن سیرت نیکو و تعهد سازمان  آن بتوان از نهادینه ازاست تا با استفاده  شده ارائه هایی توصیه

که نیروی انسانی آن است،  منابع خود ترین مهمسازمان بتواند از  تارد برای کاهش سکوت سازمانی استفاده ک
 نهایت استفاده را کرده و در دنیای رقابتی پابرجا باقی بماند.

 

 سکوتسازمانی.؛تعهدسازمانی؛سیرتنیکوها:کلیدواژه

 

                                                 
 17/4/1394 تاریخ پذیرش مقاله:، 19/6/1393تاریخ دریافت مقاله: 

 .)نویسنده مسول(دانشگاه اصفهان ، کارشناس ارشد *
E-mail: Abedisharabiyani@yahoo.com 

 .دانشگاه اصفهان، کارشناس ارشد** 

 .دانشگاه اصفهان، استاد*** 



1394پايیز  - 23شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   108 

.مقدمه1
رقابت شدید و انتظارات بالای مشتریان به کارکنانی نیاز دارند  علتامروزی به  های سازمان     

به ؛ (Quinn & Spreitzer., 1997)باشند پیشگام  ،مسئولیتکردن  کردن و قبول که در صحبت
محیطی پاسخگو بوده و  های چالشنیازمند افرادی هستند که به  ،برای بقاء ها سازمان دلیلهمین 

 بنابراین ؛(Vakola & Bouradas., 2005) نداشته باشند ای دلهره، اطلاعاتو دانش از تسهیم 
 ازخود را بیان کنند و یا اینکه  های نگرانیو  ها، باورها، نظرها ایدهکارکنان باید در مورد اینکه آیا 

 خطر بیپاسخ مطمئن و  ها آنخودداری کنند، تصمیم بگیرند. در بسیاری از موارد،  ها آنبیان 
برای  تواند می ها آنکردن  که بازگو هایی حرفاز بیان  ترتیب این و به گزینند برمیرا  «سکوت»

 یخوددارآرزوی بیان آن را دارند،  ها آنکه  هایی اندیشهگذاشتن  میان باشد و در باارزشدیگران 
همچنین دلایل  ؛کنند میسکوت  ها آنوجود دارد که کارکنان در مورد  یزیاد مسائل. کنند می

، وجود دارد. افراد ممکن کنند مینیز در رابطه با اینکه چرا کارکنان سکوت را انتخاب  بسیاری
به ابلاغ اخبار بد و عقاید ناخوشایند و همچنین به خاطر فشارهای  رغبتی بی است به خاطر ترس،

 ؛(Morrison & Milliken., 2000) سکوت اختیار کنند ها گروهاجتماعی و هنجاری موجود در 
نیازمند کارکنانی هستند که عقاید خود را بیان کرده  ها سازمانامروز، درحال تغییر ولی در جهان 

که امکان  گزینند برمی، کارکنانی را برای اشتغال ها سازمانهمچنین  ؛و فرهنگ سکوت را بشکنند
مدیران ، کارکنان و یستنی که سکوت حاکم های سازمانفراهم کنند. در  ها آنرا برای  اظهارنظر

 ،ها ایده از بیان خودداری ،سکوت (.Liu et al., 2009) هستندانگیزه و عملکرد بالایی  دارای
 ؛(Doty., 2008) کارمند است یک  یلهوس به کار های پیشرفت مورد در هانظرا و اطلاعات

سکوت در سازمان و تبدیل آن به صدای سازمان که در آن کارکنان در  برای شکستن جوّ بنابراین
 ,.Van Dyne et al) ، اطلاعات و عقاید خود را آزادانه بیان کنندها ایدهارتباط با کار بتوانند 

سیرت نیکوی  ،. یکی از این رفتارهااست نیاز ،رفتارهایی که این امر را تسهیل سازد به (2003
سطح بالا  های ارزشفرد بر اساس  دهد میو میزانی است که نشان  مدیران و کارکنان است و حد

گذشته که به آن  های ه( و همان چیزی است که در مطالع1389نصراصفهانی،کند ) میزندگی 
 Cawley et ) فضیلت یا فضایل اخلاقی نیز گفته شده است با برخورد سردی مواجه بوده است

al.,2000 McCullough & Snyder., 2000 ) خاص شامل اجزاء  طور بهکه سیرت  درحالی؛
 یا تااندازه و (Hogan & Sinclair., 1997 Hartman., 2006) است یاخلاقی مهم

و به آن واکنش نشان  شدهو سپس عملی  شود میاست که اتخاذ  هایی تصمیم ی کننده منعکس
عام و در  طور بهمطالعه سیرت  حال ینباا ؛(McKenna & Campbell., 2011) شود میداده 
، سیرت لازم را گذارند میکامیابی پا  های قلهخاص اندك است و افرادی که به  طور به وکار کسب

. پیروانی که در سیرت رهبران خود ضعف شوند میفاجعه هدایت  یسو بهبرای حفظ آن ندارند و 
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 .(Sarros et al., 2006) شوند می گردان یروو  دهند میمشاهده کنند، اعتماد خود را از دست 
در کاهش سکوت سازمانی و ایجاد فضای باز حاصل از بستر فکری  تواند میموضوع دیگری که 

 درجه دهنده نشان کهواقع شود، تعهد سازمانی است  مؤثرکارکنان و تبدیل آن به صدای سازمان 
از طرف  شده یینتع و اهدافآمادگی کارکنان برای ادامه همکاری با سازمان و اعتقاد به رسالت 

 ,Singh & Pandey) کارفرما و تمایل به صرف تلاش برای موفقیت در انجام کارها است

 های و خواستهبا اهداف متناسب به رسمیت بپذیرند و  کارکنان، سازمان را که طوری به ؛(2004
 . (Al-Aameri., 2000) ه فعالیت ادامه دهندسازمان ب

برای پاسخگویی به نیازهای محیطی،  ها سازمانو همچنین نیاز  شده مطرحبا توجه به موارد      
خود بپردازند،  هایبه ابراز نظر یا واهمهوجود جو سازمانی باز که در آن کارکنان بدون هیچ 

تحقق پیدا  تواند میسیرت نیکو و تعهد سازمانی  باز فکری در سایه و این جوّ شود میاحساس 
این موضوع پرداخته نشده است و پژوهش حاضر بر آن است تا به قبلی  های هدر مطالعکند. 
را بر کاهش سکوت سازمانی در میان و تاثیر آن  سیرت نیکو و به دنبال آن، تعهد سازمانی  رابطه

های  رجوع ارباباین کارکنان با  که ازآنجا ؛کندبررسی  «نعلوم پزشکی اصفهادانشگاه »کارکنان 
فواید  بنابراین ؛سرکار دارند و حتی با همکاران و مدیران خود تعاملات زیادی دارند متفاوتی

است که این سازمان به نقش سیرت نیکو و  صورت ینبداحتمالی این موضوع از بعد نظری 
به دنبال آن کاهش سکوت سازمانی توجه  اخلاق پسندیده مدیران و کارکنان برای ایجاد تعهد و

خواهد بود که این سازمان از نیروهای مجرب و حتی  صورت ینبدکند و فواید عملی این موضوع 
در سازمان هستند، استفاده کند تا از رفتارهای  تنشباز و بدون  قوی که خالق جوّمدیران 

برای مدیران و کارشناسانی که  تواند میهمچنین این پژوهش  ؛انحرافی کارکنان کاسته شود
سازمانی و وجود فرهنگ سازمانی باز که در آن خلاقیت و نوآوری  دنبال درك مباحث درون به

 واقع شود. مؤثرحاکم باشد، 
 
مبانینظریوپیشینهپژوهش.2

 .شود بررسی می تعهد سازمانی و سکوت سازمانیسیرت نیکو،  مبانی نظری ،این بخشدر 
 

همواره سیرت نیکو پرورش یابد،  ها آنبه رهبران و افرادی که در  ها سازماننیاز .1سیرتنیکو
 میانمربوط به فضایل و سیرت در  های علاقه زیادی به موضوع یتازگ بهو  شود میاحساس 

مختلفی  های تعریف و (Tjeltveit., 2003) وجود آمده است ناسان بهنشو روا دانشمندان اجتماعی
است.  یوخو خلق ،«سیرت»از . منظور شود میاشاره  ها آناست که به برخی از  شده ارائهاز سیرت 

                                                 
1. Good character 
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پایدار انسان از لحاظ اخلاق و اجتماعی  نسبتاًاز شخصیت  ای جنبه یوخو خلقاز نظر روانشناسی 
فرد به دنیای بیرون  آنچه: ازعبارت است  «شخصیت» .(Pinder & Harlos., 2001) است

 .(Sarros et al., 2006 ) فرد استسیرت به معنای دنیای درون  که درحالی ؛دهد مینشان 
. سیرت چیزی کند میبه او نگاه ن کس یچه که هنگامیآن چیزی است که در فرد هست،  یرتس

(.Harder., 2008) کند میاست که فرد هنگام تاریکی شب در مورد خود فکر 

که فرد واقعاً چه کسی است و  دهد میدر عمل است. سیرت نشان  «خود درونی فرد»سیرت،      
اصلی  بخشسیرت  .(Maxwell., 2005) هستنددر خلوت  افرادبه عبارتی آن چیزی است که 

فشار  رغم علیانجام کار درست  ،سیرت .(Zenger & Folkman., 2004) رهبری است خیمه
غالباً در  و( Likona., 1991 Sarroset al., 2006) استنشدن آن  بیرونی مخالف برای انجام

اخلاقی  های ویژگیبرخی سیرت را جمع  .(Peterson., 2008) مذهبی است های ارزشراستای 
تعیین  ،دنبال حقیقت است فرد دارای سیرت نیکو به (Brody & Siegel., 2001). اندفرد دانسته

 ,.Marrella ) چه کاری درست است و بر اساس آن، شجاعت و تعهد به عمل دارد کند می

2001.) 
بنیادهای سیرت فرد  ازجمله، تحمل، غمخواری، فداکاری، نگری آیندهشجاعت، نظم،      

 ها ویژگیبه کمک این  شود میمواجه  ها وسوسهفرد با مشکلات و  که . هنگامیشوند میمحسوب 
 عنوان به، هفت ویژگی (2008دوتی ) در مطالعه .(Hybels., 2008)کند  غلبه ها آنبر  تواند می

، در نظر گرفته شده است. کند میکه سیرت فرد را معرفی  قبول قابلاستانداردهای رفتاری حداقل 
، احترام، خدمت بدون احساس غرور، شناسی وظیفهاز: وفاداری،  اند عبارتاین هفت ویژگی 

 بیشتری شدهاحترام و صداقت، تأکید  بر اعت فردی. در همین مطالعهدرستکاری، صداقت و شج
 صورت بهعناصر سیرت نیکو را  ،(2004) 1در مطالعه دیگری، پیترسون .(Doty., 2008) است

: نگرش مثبت، شهروندی، غمخواری، اعتماد، ملاحظات انسانی، همکاری، کند یمزیر تعیین 
دیگران بودن، پشتکار، انضباط )خودکنترلی(، تلاش، شور و شوق،  گاه یهتکشجاعت، ادب، 

، شکیبایی، کاردانی، ینیب خوشانصاف، بخشش، درستکاری، تواضع، صداقت، نزاکت، 
عد شهروندی، مورد اعتماد بودن. در بُ و ، خلوص، کار گروهی، تحمل و مداراپذیری مسئولیت

است مثبت داشته  تأثیرشهروندی سازمان  مطالعات نشان داده است که سیرت نیکو بر رفتار
 (.1391و همکاران،  نصراصفهانی)

، 1، تواضع4، شجاعت3صداقت سیرت را هفت عامل: های شاخص ،(2003) 2کوی بارکر و     
 ها هعد شادی، مطالع. در بُاند گرفتهنظر  در 5غمخواریو 4، شور و اشتیاق3، حکمت2طبعی شوخ

                                                 
1. Peterson 

2. Barker & Coy 

3. Integrity 
4. Courage 

http://www.aim.com.au/publications/bkchapters/seven_ch3.html
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 نصراصفهانیاست )بر شادی کارکنان دارای تأثیر مثبت و معنادار نشان داده است که سیرت نیکو 
 در مردم گرفتن نظرو در طولانی مسیر برای جهت تنظیم عنوان به شجاعت (.1391و همکاران، 

 فرد تا دهد می اجازه شجاعت شده است. انجام کار شود، تعریف مانع ترس اینکه بدون مسیر این

 ,.Sarros & Barker) کند عمل بپردازد و بدون ترس به آنحرکت  موضع، به درباره یک

 اخلاق به مداوم پایبندی عنوان به است که فرد یک شخصیت از مهم یصداقت عنصر (.2003

 حتی زمانی که صادقفرد (. Barlow et al., 2003) شود شناخته میاستانداردهای اخلاقی  یا و

 صداقتدهد.  کارها را درست و صادقانه انجام می ،زیادی مواجه است جایگزین های انتخاب با

 استانداردهای و اجتماعی هنجارهای از اخلاقی، مستقل استانداردهای ماندن به پایبند صورت به

بخش دیگری از سیرت  تواضع و فروتنی(. Leonard., 1997) است شده تعریف جهانی جامعه
 است شده تعریف دادن خود نشان یتاهم کم نسبتاً حس یا و بودن فروتن کیفیت عنوان بهاست و 

( Likona.,1991. Leonard., 1997. Sarros & Barker., 2003.) 
 

سازمان سازمان را به رسمیت  های خواستهتعهد سازمانی یعنی کارکنان تا چه حد .یتعهد
 به را فرد که روانی است نوعی حالت و (Singh & Pandey., 2004 ) دهد میانجام  و شناخته

 Bashir ) است متفاوت کاملاً منشأ و طبیعت در سازمانی تعهد . سوابقکند میسازمان متصل 

& Ramay., 2008). به سازمان با خواهد می کارمند یک که ایدرجه صورت به ،کارکنان تعهد 

( 2006) 6لوتانز .(Newstrom & Davies., 2002) شود میدهد، تعریف  فعالانه ادامه همکاری
ماندن یک عضو در یک  تمایل قوی برای باقی .1: دهد میتوضیح  گونه اینتعهد سازمانی را 

و  ها ارزشباور قطعی و پذیرش  .3و تمایل به اعمال تلاش زیاد برای سازمان  .2 ؛سازمان خاص
نگرش کارکنان و  کننده منعکستعهد  ،(1996) 7اهداف سازمان. به عقیده نورت کرفت ونیل

داری به سازمان طی یک فرآیند مداوم است که از طریق آن اعضای سازمان نگرانی خود وفا
 ؛گیرند میکار  خود را برای موفقیت سازمان به های تلاشو  کنند میبیان  را برای سازمان

سن، سابقه در ) یشخص عوامل ازجملهتعدادی از عوامل،  وسیله بههمچنین تعهد سازمانی 
عوامل  ،داخلی و خارجی اسناد(، عوامل سازمانی )طراحی شغل و سبک رهبری(سازمان، یا کنترل 

 Northcraft & Neale., 1996) شود می( مشخص ها جایگزینبودن  )دردسترس یرسازمانیغ

Singh & Pandey., 2004 ).  بستگی دارد ذاتی شخصی های ویژگیتعهد سازمانی تا حدی به 

                                                                                                                   
1. Humility 

2. Humor 

3. Wisdom 
4. Passion 

5. Compassion 

6. Luthans 
7. Northcraft & Neale 
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 Daneshfard) فرد است کار خودچگونگی درك مردم از نهاد انسان و تابع  یجهدرنتو تا حدی 

& Ekvaniyan., 2012 )را شده از کارکنان صدای دریافت تأثیر ،(2011) 1فارندیل و همکاران 
. در این پژوهش به بررسی چگونگی ارتباط دریافت صدای کارمند، بررسی کردندبر تعهد سازمانی 
مدیر و اعتماد مدیر ارشد بر تعهد سازمانی پرداخته شد. نتایج نشان داد که  -روابط بین کارمند

بین اعتماد مدیریت ارشد سازمان در رابطه با صدای کارکنان و تعهد سازمانی ارتباط وجود دارد. 
که تعهد را به سه نوع  عاملی وجود دارد تعهد سازمانی، یک مدل سه عدیچندبُبر اساس ماهیت 

:(Rehman et al., 2013) کند میتقسیم 
برای اشتغال در سازمان  کنند میزیرا احساس  ؛مانند میباقی  در سازمانکارکنان  :2هنجاری تعهد

تشخیص ابزارهایی که شامل همچنین  و( Singh & Pandey., 2004) شود میقدردانی  ها آناز 
 ، از دیگر دلایل ماندن آنها در سازمان استدر سازمان است ها ارزشپذیرش اهداف و 

(Moynihan & Pandey., 2007). نیاز به انجام خدمات است تعهد هنجاری احساس (Bashir 

& Ramay., 2008.) 
خود را با سازمان به  و چون به آن احتیاج دارند ؛مانند میکارکنان در سازمان باقی  :3عاطفی تعهد

 . مشارکت اخلاقی و وابستگی درونی از اهداف و اصول این نوع تعهد استشناسند میرسمیت 
(Moynihan & Pandey., 2007). انگیزه،  ،تعهد عاطفی کارکنان به وابستگی

 .(Sabir et al., 2011) و مشارکت در سازمان بستگی دارد شناختن رسمیت به
 فرد منحصربه های هزینه، کنند میاحساس  زیرا ؛مانند میکارکنان در سازمان باقی  :4تعهد مستمر

کردن کار جدید را محدود  برای مثال در یک محدوده سنی احتمال پیدا .استترك سازمان بالا 
سازمان مربوط  تركتعهد مستمر به آگاهی از هزینه برای (. Sarros et al., 2006) دندان می

 .(Aydogdu & Asikgil., 2011. Bodla & Naeem., 2008) است


در  اظهارنظرای است که در آن کارکنان سازمان به علل مختلف از  پدیده.5سکوتسازمانی
به معنای سخن نگفتن  تنهاکنند. سکوت  کرده و سکوت اختیار می یخوددارسازمان  مسائلمورد 
. سکوت باشد نیز گرفتن نشدن، نشنیدن و نادیده معنای ننوشتن، حاضر بهمی تواند  بلکه  ؛نیست

 تواند می سازی خاموش. علاوه بر آن استبدون اعتبار و سندیت نیز  ای نوشتهشامل صحبت یا 
 سایرو شماری، محرومیت  ، ناچیزسازی حاشیهکردن، سانسور، بازداری و سرکوب،  اشاره به ساکت

سکوت  ،(2000) 6موریسون و میلیکن .(Hazen., 2006) تخفیف و کاستن باشد های شکل

                                                 
1. Farondale et al 

2. Normative Commitment 
3. Affective Commitment 

4. Continuance Commitment 
5. Organizational Silence 
6. Morrison & Milliken 
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 های نگرانیو  هاکارمندان در آن از ارائه نظر که گیرند یماجتماعی در نظر  ای پدیدهسازمانی را 
امتناع افراد از  عنوان به. مفهوم سکوت کارکنان ورزند میمشکلات سازمانی امتناع  در موردخود 

در نبود سکوت، قابلیت تغییر این شرایط  که درصورتی ؛بیان واقعیت در مورد شرایط سازمان است
بعضی مواقع بسیاری از کارکنان سازمان  .(Fletcher & Watson.,2007) در سازمان وجود دارد

که با نام سکوت یک رفتار جمعی است  .سازمانی سکوت کنند مسائل در مورد دهند میترجیح 
سکوت سازمانی یک  .(Henriksen., 2006 &Dayton ) شود میشناخته  «سکوت سازمانی»
سکوت  ازجملهمختلف  های شکلسازمانی را به  های تلاشتمام  تواند مییند ناکارآمد است که آفر

پیشنهادی، سطوح پایین صدای  های طرح، سطح پایین مشارکت در ها هدر جلس جمعی دسته
سازمانی را  سکوت ،(2001) 1و هارلوس پیندر (Liu & Ma., 2009) جمعی و غیره زایل کند

سازمان،  های موقعیترفتاری، شناختی و اثربخش در مورد  های ارزیابیخودداری کارکنان از بیان 
 پژوهشگرانفراگیر است و این موضوع توسط  ها سازمانو معتقدند که سکوت در  کنند میتعریف 

فعال، آگاهانه، عمدی و هدفمند باشد. سکوت سازمانی  تواند مینادیده گرفته شده است. سکوت 
  انواع مختلفی داشته باشد:تواند  می
 

این  ها آن، منظور نهند مینام  «فرد ساکت»افراد، فردی را  بیشتر که هنگامی.2سکوتمطیع
نوع  یناز اسکوت حاصل  .(Crant., 2000) کند میبرقرار ن فعال، ارتباط طور بهاست که وی 

بر اساس تسلیم  ها، اطلاعات یا نظرها ایدهنام دارد و به خودداری از ارائه  «سکوت مطیع»رفتار، 
، نشان از رفتار «سکوت مطیع»بنابراین ؛ شود میدادن به هر شرایطی اطلاق  و رضایت

 (.Pinder & Harlos.,2001) که بیشتر حالتی انفعالی دارد تا فعالگیرانه دارد  کناره

 
انگیزه این نوع سکوت، احساس ترس در فرد از ارائه اطلاعات است. گاهی  .3سکوتتدافعی

محافظت از موقعیت و شرایط خود )انگیزه خود حفاظتی( از ارائه  به دلیلممکن است افراد 
، رفتاری تعمدی و «سکوت تدافعی». خودداری کنندمربوطه های ، اطلاعات یا نظرها ایده
اما این نوع سکوت  ؛رود میکار  حفظ خود از تهدیدهای خارجی به منظور بهمنفعلانه است که  غیر

برعکس سکوت مطیع، بیشتر حالتی غیرانفعالی دارد و دربرگیرنده آگاهی بیشتر از شقوق و 
 ها، اطلاعات و نظرها ایدهداری از ارائه خود حال درعینو  گیری تصمیمموجود در  های گزینه

شبیه حالتی است که افراد از  «سکوت تدافعی»بهترین استراتژی در زمان مقتضی است.  عنوان به

                                                 
1. Pinder & Harlos 

2. Acquiescent Silence 
3. Defensive Silence 
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احتراز  خبررسانشدن افراد یا ایجاد پیامدهای منفی برای شخص  آشفته دلیل بهانتشار خبرهای بد 
 (.Avery & Quinones., 2002) ورزند می

 
رفتار شهروندی است و  مبانی نظریمبتنی بر  «دوستانه نوعسکوت » .1دوستانهنوعسکوت

 سایربردن  مرتبط با کار با هدف سود های، اطلاعات و یا نظرها ایدهامتناع از بیان  :از عبارت است
 Korsgaard et) ، تشریک مساعی و همکاریدوستی نوع های انگیزهافراد در سازمان و بر اساس 

al., 1997 .)« منفعلانه است که اساساً بر دیگران تمرکز و  ، تعمدی و غیر«دوستانه نوعسکوت
با بصیرت و عقلایی  ی، رفتاردوستانه نوعدارد. همچون رفتارهای شهروند سازمانی، سکوت  تأکید

 ,.Podsakoff et al ) اجرا درآورد آن را از طریق فرمان و دستورات سازمانی به توان نمیاست که 

در  ها بدیلاین نوع سکوت همچون سکوت تدافعی بر اساس ملاحظه و آگاهی از  .(2000
سکوت  برعکساما ؛ است ها، اطلاعات و نظرها ایدهخودداری از ارائه  حال درعینو  گیری تصمیم

ترس از  دلیلبه جای آنکه صرفاً  هب شود؛ میحاصل  ها آنتدافعیبا ملاحظه دیگران و توجه به 
که چگونه به بررسی این (2009) 2کیل باشد. پارك و ها ایدهنتایج منفی شخصی ناشی از ارائه 

شناختی بین  مدیریتی و درجه ناهمگنی جمعیت های شیوهسازمانی،  های مشی خط، ساختارها
، تمایل فردی به و چگونه این جوّ کند میی از سکوت را ایجاد کارکنان و مدیران عالی، جوّ

نشان داد که هر سه عامل ها  آن پژوهش. نتایج ، پرداختنددهد میقرار  تأثیر دادن را تحت ارشگز
دارد.  تأثیر ،دادن بر تمایل به گزارش غیرمستقیممستقیم و  صورت بهسکوت  دخیل در ایجاد جوّ

نشان دادند که نگرش سرپرستان به سکوت، نگرش مدیریت عالی به  ،(2005) 3واکولا و بوراداس
 .کنند می بینی پیشارتباطی با هم ارتباط داشته و رفتار سکوت کارکنان را  های فرصتسکوت و 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

                                                 
1. Prosocial Silence 
2. Park & Keil 
3. Vakola & Bouradas 
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شدهانجامهایهمطالعدرسازمانیسکوتوسازمانیتعهدبانیکوسیرتبین.ارتباط3
 

 مرتبط با سیرت نیکو، تعهد سازمانی و سکوت سازمانی های پژوهشاز  ای خلاصه. 1 جدول

نتايجروشاهدافپژوهشنويسندگان

Wright, & 

Quick (2011)
نقش سیرت در رهبری 

 اخلاقی
 مطالعه کیفی

از ابعاد سیرت نیکو مثل  ای مجموعه
، صداقت، شجاعت، اندیشی مصلحت

برای  تواند میپشتکار و تفکر انتقادی 
انتخاب، آموزش و توسعه سیرت 

 باشد. مؤثرنیکوی رهبران، مفید و 

Deniz et al. 

(2013)
روابط بین سکوت کارکنان 

 و تعهد سازمانی
جامعه آماری: بیمارستان 
 خصوصی استانبول ترکیه

سکوت تدافعی  بین تعهد عاطفی و
 منفی و معناداری وجود دارد. رابطه

اصفهانی،  نصر
 ( 1389) یعل

 نیکوی سیرت سنجش

 مدیران

 تأمین سازمان مدیران

 استان اجتماعی

 بختیاری چهارمحال

و  بعد سیرت نیکو، صداقت 7 میاناز 
بالایی نسبت به ابعاد  میانگین شجاعت

 نیکو همچنین سیرت ؛دیگر دارد

 .کند ارتباطات کمک بهبود به تواند می

اصفهانی و  نصر
همکاران 

(1391) 

 مدیران نیکوی سیرت تأثیر

سازمانی  شهروندی رفتار بر
 کارکنان

کارکنان  جامعه آماری:
 اصفهان دانشگاه

 رفتار بر مدیران نیکوی سیرت

 .دارد مثبت تأثیر سازمانی شهروندی

اصفهانی و  نصر
همکاران 

(1391) 

 مدیران نیکوی سیرت تأثیر

 اساس کارکنان بر شادی بر

 اسلامی های آموزه

کارکنان  جامعه آماری:
 رودهن وپرورش آموزش

شادی  بر مدیران ابعاد سیرت نیکوی
 .است تأثیرگذار کارکنان

 
ارتباط منفی و معناداری بین تعهد سازمانی و سکوت  وجود، (2010دنیز و همکاران )مطالعه      

نصر اصفهانی و همکاران در مطالعه  ؛ همچنین(Deniz et al., 2013) را نشان دادسازمانی 
و  )نصراصفهانی شدسیرت نیکوی مدیران بر شادی کارکنان اثبات  تأثیر ،(1391)

در دو مطالعه  یموردبررسگرفتن متغیرهای  نظر در این مطالعه با در بنابراین ؛(1391،همکاران
این به  .که ارتباط سیرت نیکو را بر سکوت سازمانی بررسی کند مدلی تبیین شده است، ذکرشده

باز فکری و صدای کارکنان  نقش بسزایی در ایجاد جوّ تواند میدلیل که تعهد کارکنان به سازمان 
 هم شکند ودرو سکوت موجود در سازمان را ( Farondale et al., 2011) در سازمان داشته باشد

 مشکلات و حتی پیشنهادهای خود را به یراحت بهرا تبدیل به صدای سازمان کند تا کارکنان  آن
متغیر میانجی بین  عنوان بهلزوم بررسی این متغیر )تعهد سازمانی(  بنابراین ؛سازمان عرضه کنند

 توسط شده انجام های هاین موضوع در مطالع که شود میسیرت نیکو و سکوت سازمانی احساس 
ابعاد  یک از گرفتن هر نظر در این مطالعه با در ؛ بنابراینقبلی نادیده گرفته شده بود پژوهشگران
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ارتباط سیرت نیکو و تعهد سازمانی با سکوت سازمانی  به بررسیسیرت نیکو با تعهد سازمانی 
 پرداخته شده است.



 پژوهشهایفرضیهمدلمفهومیو ، چارچوبی مند نظامعلمی و  های پژوهشبرای انجام .
، پژوهش. در این شود مینامیده  «مدل مفهومی» در اصطلاحعلمی و نظری موردنیاز است که 

و نظرخواهی از خبرگان تدوین شده است. بر اساس  مبانی نظریمدل مفهومی بر اساس مرور 
تعهد سازمانی و ی مدیران و کارکنان، مربوط به سیرت نیکو های مؤلفه، مبانی نظریمرور 

فراهم  سازی مدلتواند چارچوبی مناسب برای سکوت سازمانی که در قسمت قبل ارائه شد، می
 است. شدهپژوهش ارائه  های فرضیه، (1)شکل  از ایجاد مدل مفهومی آورد. بعد

 


 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 



پژوهشهایفرضیه

 بین سیرت نیکوی مدیران و کارکنان و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. .1
 بین صداقت مدیران و کارکنان و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. .1-1
 بین شجاعت مدیران و کارکنان و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. .2-1



 

 117 ... یبا تعهد سازمان کوین رتیس نیارتباط ب یبررس

 بین تواضع مدیران و کارکنان و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. .3-1
 مدیران و کارکنان و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. طبعی شوخبین  .4-1
 بین حکمت مدیران و کارکنان و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. .5-1
 .بین شور و اشتیاق مدیران و کارکنان و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد .6-1
 بین غمخواری مدیران و کارکنان و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. .7-1
 بین تعهد سازمانی و سکوت سازمانی رابطه وجود دارد. .2
 بین تعهد سازمانی و سکوت دوستانه رابطه وجود دارد. .1-2
 ازمانی و سکوت مطیع رابطه وجود دارد.بین تعهد س .2-2
 بین تعهد سازمانی و سکوت تدافعی رابطه وجود دارد. .3-2
 بین سیرت نیکوی مدیران و کارکنان و سکوت سازمانی رابطه وجود دارد. .3
 

 پژوهششناسیروش.3

پیمایشی  -، توصیفیها دادهی گردآوری این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه     
را « علوم پزشکی اصفهاندانشگاه »نفر از کارکنان  7000 ،پیمایشاست. جامعه آماری این 

. نمونه است 1392، معاونت و ستاد در سال ها دانشکدهکه شامل بیمارستان الزهرا،  گیرد دربرمی
 کوکران گیری نمونهکه با استفاده از فرمول  استنفر از کارکنان  364 ،آماری این پژوهش

 آمد. دست به
 

 مدل پژوهش گیری اندازه های شاخص. 2 جدول

هاشاخص  ضريبآلفایکرونباخ منبع گويهها 

 سیرت نیکو

(1389) یاصفهاننصر  صداقت  85/0 

(1389) یاصفهاننصر  شجاعت  78/0 

(1389) یاصفهاننصر  تواضع  72/0 

طبعی شوخ (1389) یاصفهاننصر    81/0 

(1389) یاصفهاننصر  حکمت  86/0 

(1389) یاصفهاننصر  شور و اشتیاق  73/0 

(1389) یاصفهاننصر  غمخواری  83/0 

تعهد 
 سازمانی

 ,Kalbers & Cenker, (2007); Meyer, J.P. and Allen تعهدهنجاری

(1997). 
80/0 

یتعهد عاطف  Kalbers & Cenke, (2007); Meyer & Allen, (1997). 82/0 

 Kalbers & Cenker, (2007); Meyer & Allen, (1997). 84/0 تعهد مستمر

سکوت 
 سازمانی

 Van Dyne et al., (2003); Zehir & Erdogan, (2011). 77/0 سکوت دوستانه

 Van Dyne et al., (2003); Zehir & Erdogan, (2011). 75/0 سکوت مطیع

 Van Dyne et al., 2003; Zehir & Erdogan, 2011. 71/0 سکوت تدافعی
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ای درجه 5طیف لیکرت  صورت بهاز پرسشنامه و  ها داده آوری جمع منظور بهدر این پژوهش      
 های سؤال+( استفاده شد. پرسشنامه علاوه بر 5موافق ) کاملاً+( تا 1مخالف ) کاملاًاز 

 های مؤلفه کهسیرت نیکو بود باره بخش اول در :بودشناختی، از سه بخش تشکیل شده  جمعیت
نصر ه شده در مطالع و از پرسشنامه استاندارد قرار گرفت( مورد توجه 2003) یکوبارکر و  موردنظر

استاندارد های  سؤالتعهد سازمانی بود که از  رابطه با. بخش دوم در شد( استفاده 1389) یاصفهان
 Meyer & Allen., (1997)  و  ;Kalbers & Cenker., (2007)های مطالعه ه درشد استفاده

شده در  های استاندارد استفاده سؤالبخش سوم در مورد سکوت سازمانی بود که  شد.استفاده 
به با تعدیل جزئی  Zehir & Erdogan., (2011) و Van Dyne et al., (2003) های همطالع

 (.2 جدول) کار رفت
، تحلیل t-valueآماری شامل: آزمون  های روشنیز با استفاده از  شده یآور جمعی ها داده     

در راستای تبیین  Smart PLSو  SPSS افزارهای نرمو معادلات ساختاری و با  تأییدیعامل 
تحلیل  وسیله بهشد. در این پژوهش روایی سازه  وتحلیل تجزیه ها آناجزای مدل و روابط بین 

بالاتر  71/0ی متغیرهای پژوهش از و ضرایب آلفای کرونباخ کلیه شد  یبررس تأییدیعاملی 
 (.2 جدولدارد )را پرسشنامه پایایی لازم  های سؤالاست، بنابراین 

 

هايافتهوهادادهتحلیل.4

تا  20نفر بین  130نفر زن هستند. از نظر سنی  196نفر از کارکنان مرد و  168 .آمارتوصیفی
 49. قرار دارند 46نفر بالای  76و  45تا  38نفر بین  56سال،  37تا  31نفر بین  106سال،  30

نفر کارشناسی ارشد و  54نفر کارشناسی و  234تر،  نفر از کارکنان دارای تحصیلات دیپلم و پایین
 74سال،  5تا  1نفر دارای سابقه  151ارای تحصیلات دکتری هستند. از نظر سابقه کار، نفر د 27

 16نفر دارای سابقه  113سال و  15تا  11نفر دارای سابقه  26سال،  10تا  6نفر دارای سابقه 
 (.3 جدول) سال به بالا هستند
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 شناختی نمونه جمعت های ویژگی. 3جدول 


 

PLSروش
پژوهش1 نتايج پايايی و روايی و یکی از  PLSروش  .برایبرازشمدل

بودن نوع  مانند ناشناخته هایی محدودیتمتغیره آماری است که برخلاف وجود  چند های روش
بودن حجم نمونه و وجود همبستگی میان متغیرهای مستقل که در روش  توزیع متغیرها، کم

را با چند متغیر مستقل و  هایی مدل تواند می، شدند رعایت میباید رگرسیونی و معادلات ساختاری 
دو مدل آزمون  PLSدر ( Jafari Samimi & Mohammadi., 2011) وابسته برازش کند

 Boniface et) مدل دوم، مدل معادلات ساختاری است و گیری اندازه. مدل اول، مدل شود می

al., 2012). 

 
 که شامل باید آزمون شود PLS، دو مدل در گیری اندازهبرازش مدل  منظور به.گیریاندازهمدل

 است. مدل بیرونی و مدل درونی
 

مکنون در  متغیر 11برای  PLS گیری اندازه های مدلی برازش رایج در ها شاخص.مدلبیرونی
 3پایایی مرکب ،2پایایی بارهای عاملی: از اند عبارتسه شاخص مهم  است. شده ارائه 4 جدول

                                                 
1. Partial least square method 

2. Factor Loading (FL) 
3. Composite Reliability (CR) 
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)درصدی از تغییرات  1شده استخراج( و متوسط واریانس گیری اندازه)شاخص سازگاری درونی مدل 
 تبیین شده است(. شده مشاهدهمتغیر مکنون که توسط متغیرهای 

از  ها آیتمو روایی همگرا در مدل بیرونی برآورد شده است. پایایی هریک از  ها آیتمپایایی      
یی که دارای بارهای ها آیتم. آید می دست بهمربوط به هر سازه  یها آیتمطریق بارهای عاملی 

 ,.Hair et al .) مانند میباشند، معنادار در نظر گرفته شده و در مدل باقی  500/0عاملی حداقل 

برای هر متغیر مکنون  4 جدولدر  شده مشاهدهضرایب بارهای عاملی متغیرهای  .(1998
 د.نقرار دار 940/0تا  590/0 است که این ضرایب در محدوده شده محاسبه

 ,.Werts et al) شود می گیری اندازهشاخص پایایی مرکب  وسیله بهسازگاری درونی مدل      

باشد؛ یعنی پایایی مرکب مدل  یشترب 7/0اگر شاخص پایایی مرکب برای هر سازه از (. 1974
شده در این پژوهش برای تمام متغیرها  مدل برازش در .(Boniface et al., 2012) مناسب است
 (.4 جدول) است 7/0 بیشتر ازاین شاخص 

که واریانس هر  دهد میکه روایی همگرا بوده و نشان  شده استخراج واریانس متوسطشاخص      
( Fornell & Larcker., 1981) تبیین شده باشد شده انتخابنشانگرهای  وسیله به تواند میسازه 

این (. Baggozi & Yi., 1988) است 5/0حداقل  ها سازهبرای  شده یهتوصقدار حداقل مو 
متوسط بیش از نصف واریانس متغیرهای  طور بهدر مدل  یرمتغکه یک  دهد میشاخص نشان 

 5/0 بیشتر ازشاخص را تبیین کرده است. در مدل این پژوهش برای تمام متغیرها این شاخص 
 (.4 جدولاند ) شدهداشتند، حذف  5/0 کمتر ازکه بارهای عاملی  هایی سؤال عبارتی، بهاست؛ 



است. روایی تشخیصی  2روایی تشخیصیمعیارهای ارزیابی مدل درونی،  یکی از .مدلدرونی
باشد،  ها سازهبرای بررسی اینکه هر نشانگر دارای بیشترین همبستگی با سازه خود نسبت به سایر 

، رود میکار  هر متغیر مکنون به گیری اندازه. زمانی که چندین نشانگر برای شود میاستفاده 
بلکه باید میزان روایی  ؛اکتفا کندبه اطمینان از مقیاس فردی نشانگر تنها نباید  پژوهشگر

بررسی این موضوع استفاده از ریشه  های روشیکی از  را نیز در نظر بگیرد. ها سازهتشخیصی 
است. برای این منظور باید ریشه دوم میانگین واریانس  شده استخراجواریانس دوم )جذر( میانگین 

 ,.Chin ) دیگر با این سازه بیشتر باشد های عاملمربوط به  های همبستگیاز سایر  شده استخراج

2001 Gefen & Straub., 2005. Nevitt & Hancock., 2001)  و نتایج نشان داده شده در
 .اند شدهاز هم تفکیک  یخوب به ها سازهکه تمامی دهد  نشان می 5 جدول

 
 

                                                 
1. Average Variance Extracted (AVE) 
2. discriminant validity 
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 ی برازش متغیرهای مکنون پژوهشها شاخص. 4 جدول

AVE R2 CR متغیرهایپژوهش میانگین انحرافمعیار هاآيتم بارهایعاملی

677/0 - 892/0 919/0 q1 83/0 50/3 صداقت (Hu) 

   622/0 q2    

   838/0 q3    

   886/0 q4    

625/0 - 832/0 861/0 q1 73/0 47/3 شجاعت (Cou) 

   784/0 q2    

   721/0 q3    

726/0 - 841/0 792/0 q1 83/0 43/3 تواضع (I) 

   892/0 q2    

   590/0 q3    

   804/0 q4    

604/0 - 856/0 906/0 q1 88/0 35/3 طبعی شوخ (J) 

   876/0 q2    

   720/0 q3    

   691/0 q4    

645/0 - 878/0 789/0 q1 76/0 43/3 حکمت (W) 

   830/0 q2    

   798/0 q3    

649/0 - 847/0 846/0 q1 76/0 55/3 شور و اشتیاق (P) 

   714/0 q2    

   851/0 q3    

   811/0 q4    

651/0 - 881/0 940/0 q1 87/0 98/2 غمخواری (Com) 

   836/0 q2    

   782/0 q3    

   706/0 q4    

662/0 12/0 886/0 696/0 q1 63/0 95/2 
 تعهد سازمانی

(OC) 

   647/0 q2    

   869/0 q3    

552/0 11/0 784/0 818/0 q1 71/0 93/2 
 سکوت دوستانه

(PS) 

   813/0 q2    

   760/0 q3    

   615/0 q4    

571/0 17/0 840/0 690/0 q1 68/0 90/2  سکوت مطیع
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(AS) 

   745/0 q2    

   661/0 q3    

   787/0 q4    

524/0 11/0 814/0 848/0 q1 54/0 78/2 
سکوت تدافعی 

(DS) 

   857/0 q2     

 

و ضریب  ها فرضیهبه بررسی  توان میساختاری معادلات با استفاده از مدل .مدلساختاری
برای ضریب هر مسیر  شده محاسبه tی مقدار با مقایسه توان می رو ازاین ؛تبیین متغیرها پرداخت

از  شده محاسبه t اگر مقدار .فرضیه پژوهشی را بررسی کرد ردیا  تأیید 96/1با مقدار بحرانی 
بودن از  تر بزرگمقدار بحرانی کمتر و یا با آن مساوی باشد فرضیه پژوهشی رد و در صورت 

هر یک از  رابطه ،آمده دست بهخروجی  بر اساس. شود می تأیید شده یانبمقدار بحرانی، فرضیه 
 شد؛ تأیید، غمخواری بر تعهد سازمانی طبعی شوخابعاد سیرت نیکو؛ صداقت، سازگاری، تواضع، 

همچنین  نشد؛ تأییدعد سیرت نیکو؛ شجاعت و حکمت بر تعهد سازمانی دو بُ رابطه که درحالی
دارند منفی و معنادار بر سکوت سازمانی  تأثیرنشان داد که سیرت نیکو و تعهد سازمانی  هنتایج 

 (.6 جدول)
شاخص دیگر روایی معادلات ساختاری بر اساس ضرایب تبیین متغیرهای وابسته تعیین      
 ؛(Boniface et al., 2012) ی مدل استها سازهشده  واریانس تبیین دهنده نشانو  شود می
Rاگر میزان  که طوری به

 67/0تا  33/0خوب، بین  ،باشد 67/0متغیرهای وابسته مدل بالای  2
در مدل برازش این پژوهش ضرایب تبیین  .شود می بندی طبقهضعیف  19/0 کمتر ازمتوسط و 

R=12/0 ،یسازمانبرای متغیر تعهد 
R=11/0و متغیرهای سکوت دوستانه،  2

، سکوت مطیع 2
17/0=R

R=11/0 ،تدافعی، سکوت 2
 (.4 جدولاست ) 2
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 ها همبستگیبا  شده استخراجبررسی مقادیر ریشه دوم میانگین واریانس  .5 جدول

 
 

 پژوهش های فرضیهنتایج آزمون  .6جدول 

 Estimatesigمتغیروابستهمتغیرمستقلفرضیه
t- 

value 
نتیجه

1H تأیید 7/2 007/0 141/0 تعهد سازمانی سیرت نیکو 

2H تأیید -8/4 000/0 -205/0 مانیزسکوت سا تعهد سازمانی 

3H تأیید -4/12 000/0 -530/0 سکوت سازمانی سیرت نیکو 

1-1H تأیید 5/2 01/0 317/0 تعهد سازمانی صداقت 

H1-2 تأیید عدم 7/1 09/0 104/0 تعهد سازمانی شجاعت 

H1-3 تأیید 0/2 04/0 811/0 تعهد سازمانی تواضع 

H1-4 تأیید 2/2 03/0 841/0 تعهد سازمانی طبعی شوخ 

H1-5 تأیید عدم 0/1 31/0 108/0 تعهد سازمانی حکمت 

H1-6 تأیید 3/2 01/0 968/0 تعهد سازمانی شور و اشتیاق 

H1-7 تأیید 3/3 000/0 683/0 تعهد سازمانی غمخواری 

H2-1 تأیید -4/3 000/0 -715/0 سکوت دوستانه تعهد سازمانی 

H2-2 تأیید -6/3 000/0 -687/0 سکوت مطیع تعهد سازمانی 

H2-3 تأیید -7/3 000/0 -965/0 سکوت تدافعی تعهد سازمانی 



 پیشنهادهاوگیرینتیجه.5

به تغییرات و همچنین  ها سازماندنبال آن نیاز  در دنیای امروز و به شدن یجهانرشد سریع      
خلاقیت و نوآوری برای پاسخگویی به عوامل محیطی نیازمند رهبران و به دنبال آن، کارکنانی 

خود را بدون هیچ محدودیتی به سازمان ارائه دهند. در  هایاست که بتوانند عقاید و نظر
به سازمان قطع شده و رشد و  ها اندیشهسکوت حاکم است، جریان باز  ی که در آن جوّهای سازمان

بردن سکوت، ایجاد اخلاق و سیرت نیکو  بین برای از ها راهشکوفایی اتفاق نخواهد افتاد. یکی از 
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کرده  مسئولیتایجاد تعهد است تا نسبت به سازمان خود احساس  منظور بهدر مدیران و کارکنان 
ن پژوهش در راستای بررسی ارتباط بین ای .در جهت تعالی سازمان دریغ نکنند ها اندیشهو از ابراز 

با روش  «دانشگاه علوم پزشکی اصفهان»سیرت نیکو با تعهد سازمانی و سکوت سازمانی در 
از  شده استخراجروایی و پایایی  های شاخصاست.  شده انجاممعادلات ساختاری  سازی مدل
اختاری مدل متوسط است. و روایی معادلات س اند شدهارزیابی  قبول قابل Smart PLS افزار نرم

سکوت سازمانی با درنظرگرفتن متغیر تعهد سازمانی  و کاهشسیرت نیکو  در این پژوهش رابطه
قرار گرفته  یموردبررسفرضیه فرعی  10فرضیه اصلی و  3قالب در متغیر میانجی مدل  عنوان به

 است: 2شکل  صورت بهدر مدل پژوهش  ها فرضیهاست که نتایج این 



مدل نهایی پژوهش .2شکل   

 

 tمقدار  ازآنجاکهفرضیه اصلی اول رابطه سیرت نیکو را بر تعهد سازمانی بررسی کرده است.      
؛ شد تأییداثر مثبت و معنادار سیرت نیکو بر تعهد سازمانی  ،است 96/1از  تر بزرگاین فرضیه 

از رفتارهای پسندیده در رهبران، مدیران، سرپرستان و حتی کارکنان در  ای مجموعه بنابراین
فرهنگی را در سازمان حاکم سازد که اعضای آن نسبت به سازمان وفادار مانده  تواند میسازمان، 

 کاهش یابد.کنند،  را ترك میسازمان  ی که، افرادبلندمدتو در 



 

 125 ... یبا تعهد سازمان کوین رتیس نیارتباط ب یبررس

سازمانی  بر سکوتسیرت نیکو و تعهد سازمانی  اصلی دوم و سوم رابطه های فرضیهدر      
است، اثر منفی و معنادار  96/1از  تر بزرگهر دو فرضیه  tمقدار . با توجه به اینکه بررسی شد

. نتایج این دو فرضیه نشان داد که اگر شد تأییدسکوت سازمانی بر سیرت نیکو و تعهد سازمانی 
در ذهن مدیران و کارکنان شکل بگیرد و یا در سازمان مجموعه رفتارهای مثبت و پسندیده 

د افتاده در سازمان، احساس خوبی نسبت به سازمان داشته باشن اخلاق نیکوی جا دلیلکارکنان به 
در این صورت  ؛بدانند، سکوت سازمانی کاهش خواهد یافت و مشکلات سازمان را مشکلات خود

خود را در جهت پیشرفت کار به سازمان ارائه خواهند  یها یشنهادپو  هانظرا یراحت بهکارکنان 
همکاران دنیز و  هسکوت سازمانی با مطالعو تعهد سازمانی اثر منفی و معنادار همچنین  ؛کرد

 ، همخوانی دارد.(2013)
، طبعی شوختواضع، نیکو )صداقت،  یرتعناصر سهریک از  در فرضیه فرعی مربوط به رابطه     

و اثر مثبت و معنادار هر  است تر بزرگ 96/1از  شده محاسبه tمقدار (، یغمخوار شور و اشتیاق،
تأیید غمخواری بر تعهد سازمانی  شور و اشتیاق،، طبعی شوخیک از متغیرهای صداقت، تواضع، 

 .نشد تأییددو عنصر سیرت نیکو یعنی شجاعت و حکمت بر تعهد سازمانی  که درحالی شد؛
 ،شده در صداقت کارکنان مثل رعایت شئونات بررسی های مؤلفهنشان داد که  ها یافتهاین      

کاری در سازمان موردنظر جایگاه  های محیطاخلاق کاری در سازمان و یا اطمینان و اعتماد در 
توانسته است کارکنانی را پرورش دهد که به  خوبی به موردمطالعهداشته است و سازمان  ای ویژه

برای عنصر تواضع مثل رفتارهای  شده یبررسی ها آیتمهمچنین در  ؛باشندسازمان خود متعهد 
 های دل دادن به درد و یا همدلی و گوش کردن روزانه کارکنان با همدیگر مثل سبقت در سلام

ی در سازمان باشد که در آن کارکنان از حامی جوّ تواند میکارکنان توسط مدیران و همکاران 
تعهد سازمانی را افرایش  کهکردن رفتارهای مثبت مدیران و همکاران احساس لذت کرده  بازگو

یی مثل ها آیتمگرفتن  درنظر مدیران و کارکنان و با طبعی شوخخواهد داد. در عنصر مربوط به 
مثبت رفتار افراد  های جنبهافراد در سازمان و همچنین دیدن  همهآرزوی شادی و موفقیت برای 

از سرخوردگی کارکنان سازمان جلوگیری کرده و  تواند می، نشان داد که این رفتارها در سازمان
احساس شوق و لذت ماندن افراد در سازمان را افزایش دهد. در عنصر مربوط به شور و اشتیاق به 
مطالعه رفتارهایی مثل برخوردی صمیمی و دلسوزانه با افراد مختلف سازمان توسط مدیران و 

در کارکنان ایجاد  ناپذیری خستگی روحیه مدت کوتاهدر  تواند میداخته شد که آن سرپرستان پر
وضعیت  های جنبهباعث افزایش تعهد سازمانی شود. در عنصر غمخواری به  بلندمدتکند و در 

پرداخته شد و  ها آنرفاهی کارکنان و زیردستان در سازمان و همچنین شرایط روحی و روانی 
خصوص  هب ،اند گرفتهمدیران قرار  موردتوجهن احساس کنند در سازمان، کارکنا مشخص شد، اگر
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و روانی نامناسب، از سوی مدیران و سرپرستان تحت دلداری قرار گیرند، باعث  در شرایط روحی
 .خواهد شدتعهد کارکنان به سازمان افزایش  بلندمدت

یی مثل حفظ اقتدار در مسائل ها آیتمدو عنصر سیرت نیکو یعنی شجاعت و حکمت که با       
دانش در مدیریت سازمان در نظر گرفته شده بود، رابطه معناداری با  یریکارگ بهیا  یسازمان برون

 است. موردنظرتعهد سازمانی نداشتند که این دو عنصر نیازمند توجه از سوی مدیران سازمان 
سازمانی )سکوت  عناصر سکوتتعهد سازمانی بر هریک از  در فرضیه فرعی مربوط به رابطه     

اثر  وآمد  دست به تر بزرگ 96/1از  شده محاسبه tمقدار دوستانه، سکوت مطیع، سکوت تدافعی(، 
 دهد که نشان می شد تأییدمنفی و معنادار تعهد سازمانی بر هریک از متغیرهای سکوت سازمانی 

مشکلات خود تلقی را یبند باشند و مشکلات سازمان سازمانی پا های ارزشهرچه کارکنان به 
کنند، در آن صورت فرهنگی در سازمان حاکم خواهد شد که در آن کارکنان، مشکلات سازمان را 

عبارتی عقاید خود را آزادانه بیان  با مدیران و سرپرستان در میان خواهند گذاشت و به راحتی به
وفاداری  عدم عنوان بهدر مورد مسائل سازمان  رنظ اختلافدر چنین سازمانی،  .خواهند کرد

نظرات خود در سازمان از سوی مدیران مورد تشویق قرار  ارائهمحسوب نخواهد شد و کارکنان با 
 خواهند گرفت.

داشتن نگاه کلی به مدل پژوهش، نقش کلیدی سیرت نیکو در  نظر با توجه به نتایج  و با در     
برخورد مدیران و کارکنان برای ایجاد فضای مناسب برای مشارکت و همدلی در سازمان احساس 

باعث  بلندمدتممکن است در  ،به این سرمایه نامحسوس توجه کنند ها سازمانو اگر  شود می
 ها،، نظرای واهمهبدون هیچ  کارکنان زمانی،وفاداری کارکنان به سازمان شود. در چنین سا

، سازمان را به هاو مشکلات سازمانی را بازگو خواهند کرد و ماحصل این نظر ها یشنهادپ
 رقابتی است.  ماندن شرکت در عرصه پابرجا لازمه هاسوق خواهد داد که آن ساختار ساختارهایی

 شد؛ درنتیجهاز یک سازمان استفاده حاضر  پژوهشبرای انجام زمانی  یتمحدودبا توجه به      
داشته باشد؛  تری یمتعم قابلنتایج  تواند میمختلف انجام شود،  های سازماناگر این پژوهش در 

 های پژوهشتوجه داشته باشند. در  مسئلهکه به این  شود میبه پژوهشگران آتی توصیه بنابراین 
دیگر مرتبط با موضوع مثل رضایت شغلی،  متغیرهایآتی برای بررسی کاهش سکوت سازمانی از 

 .شوداز پژوهش ارائه  تری کاملاستفاده کرد تا مدل  توان میتفکر انتقادی و غیره 
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