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Abstract
Universities, as a driving force in any country, play a key role in  
achieving various aspects of development. The most important asset 
and competitive advantage of any organization are its human resources.  
University employees, too, play a striking and influential role in the 
quality of the performance of their organization. Therefore, it is very 
important to address issues related to employees’ performance. The aim 
of this study was to explain the relationships between organizational 
silence and organizational commitment and their effect on employees’  
social responsibility. Data were gathered through questionnaires  
distributed among 132 employees and were analyzed by structural 
equation technique. The results show that organizational silence has a  
positive and significant effect on social responsibility. Social  
responsibility has a positive and significant effect on organizational  
commitment. Also, results confirm the negative and significant  
effect of organizational silence variable on organizational  
commitment through the mediating variable of social responsibility.  
Finally, suggestions have been made for executives and researchers.

Keywords:  Organizational Silence; Organizational Commitment;  
Accountability; Higher Education; University.
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چکیده:
د انشگاه ها به عنوان موتور محرک د ر د ستیابی جوامع به ابعاد  گوناگون توسعه نقش کلید ی ایفا 
می کنند . مهم ترین سرمایه و مزیت رقابتی هر سازمانی نیروی انسانی آن است و د ر د انشگاه 
نیز کارکنان نقش اثرگذاری د ر چگونگی عملکرد  د انشگاه د ارند . هد ف پژوهش حاضر، تبیین 
روابط بین سکوت سازمانی و تعهد  سازمانی بر مسئولیت پذیري اجتماعي کارکنان است که با 
توزیع 132 پرسشنامه میان کارمند ان د انشگاه، نتایج ما مبتنی بر روش معاد له های ساختاری 
نشان می د هد  که سکوت سازمانی بر مسئولیت پذیری اجتماعی، و مسئولیت پذیری اجتماعی 
بر تعهد  سازمانی اثر مثبت و معناد اری د ارند . همچنین نتایج بیانگر این است که سکوت 
سازمانی بر تعهد  سازمانی از طریق متغیر میانجی مسئولیت پذیری اجتماعی اثر منفی و 

معناد اری د ارد . د ر پایان پژوهش پیشنهاد های پژوهشی و اجرایی بیان می شود .
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اهمیت عامل انسانی و نقش منحصر به فرد  آن به منزله یک منبع راهبرد ی، جایگاهی به مراتب 
بالاتر از گذشته یافته است، تا جایی که د ر تفکر سازمانی پیشرفته از انسان به مثابه مهم ترین د ارایی 
برای سازمان یاد  می شود  )انارکی ارد کانی و همکاران، 1397(. د ر واقع، ثروت هر سازمانی منابع 
 .)Karaca, 2013; Pohjola, 2001(  انسانی است که د ر بهبود  عملکرد  سازمان ها نقش کلید ی د ارند 
با  که  است  کارکنانی  و  انسانی  سرمایه های  گرو  د ر  سازمان ها  رقابتی  مزیت  امروزی،  د نیای  د ر 
کارشان عجین می شوند  و د ستیابی به اهد اف سازمانی را با تحقق اهد اف فرد ی خود  یکی می د انند  
تا کل سازمان بتواند  د ر محیط کسب وکار موفق شود  )د اورپناه و همکاران، 1396(. زیرا با توجه 
به متنوع تر شد ن محیط های بیرونی سازمان های مد رن، و پیچید ه تر و تعاملی تر شد ن محیط های 
د رونی سازمان ها کارکنان به عنوان یک منبع غنی بازخورد  برای حل مسائل مربوط به سازمان 
محسوب می شوند  )Detert & Burris, 2007(. از همین رو، جنگ واقعی کشورها د ر د هه های 
آیند ه نه بر سر انرژی و نه بر سر بازارها، بلکه برای سرمایه های انسانی است. بنابراین، کشورها 
بیش از پیش به افراد ی نیاز د ارند  که استعد اد ها و قابلیت های وجود ی شان به گونه ای پرورش یابد  
که از د انش، تخصص، مهارت و از همه مهم تر، توانایی تفکر خلاق خوبی برخورد ار باشند  )اعرابی و 
موسوی، 1388(. این مسئله به طور فزایند ه ای برای کشورهای د ر حال توسعه که قصد  د ارند  اقتصاد  
 Yeh et al., 2020; Jabbour et al., 2019;(  صنعتی و مبتنی بر د انش د اشته باشند ، اهمیت د ارد
Kang et al., 2018; Tan et al., 2012(. به همین جهت، امروزه چالش اصلی مد یریت جوامع 

و سازمان ها، مد یریت موثر منابع انسانی د انا و تواناست. انسان تنها عنصر د ارای شعوری است که 
به عنوان هماهنگ کنند ه سایر عوامل سازمانی، نقش اصلی د ر میان کلیه عوامل بر عهد ه د ارد ، 

و بد ون افراد  کارامد ، د ستیابی به اهد اف سازمانی غیرممکن است )رضایی منش و بارانی، 1392(.
د ر  به ویژه  گوناگون،  زیست بوم های  د ر  کشورها  توسعه  اصلی  مرکزی  عنوان  به  د انشگاه ها 
کشورهای د رحال توسعه همچون ایران نقش اساسی بر عهد ه د ارند . با نگاهی به اسناد  بالاد ستی 
و  سیاستگذاران  تاکید   بر  می توان   1404 چشم اند از  و  کشور  علمی  جامع  نقشه  همچون  ایران 
برد .  پی  کشور  توسعه  اهد اف  به  د ستیابی  برای  د انشگاهی  نهاد های  از  استفاد ه  د ر  برنامه ریزان 
پند اشته می شود  که د ر  مثابه مهم ترین د ارایی و سرمایه  به  انسانی د ر د انشگاه  نیروی  بی گمان، 
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از  بسیاری  د یگر،  سوی  از  د ارد .  کلید ی  نقش آفرینی  مطلوب  نقطه  سمت  به  د انشگاه  راهبری 
تصمیم سازان و تصمیم گیران د ر د انشگاه ها به د نبال سازوکارهایی برای ارتقای کارایی و اثربخشی 
انسانی و بهبود  شرایط کاری و زیستی  امر د ر سایه توانمند سازی نیروی  د انشگاه ها هستند . این 
نیروی انسانی، به ویژه کارکنان د انشگاه رقم می خورد . د ر این پژوهش، با د ر نظر گرفتن سه متغیر 
کلید ی یعنی سکوت سازمانی، تعهد  سازمانی1، و مسئولیت پذیری اجتماعی که بر عملکرد  کارکنان 
د انشگاه تاثیر زیاد ی د ارند ، به د نبال تحلیل رابطه بین این سه متغیر بر عملکرد  کارکنان هستیم، 

زیرا تاکنون پژوهشی با د ر نظرگرفتن این سه متغیر د ر پیشینه پژوهش ها د ید ه نمی شود . 
سکوت سازمانی یکی از پد ید ه هایی است که با ایجاد  اثرهای منفی )مانند  استرس، اضطراب، ترس، 
افسرد گی، و انزوا(، و با بازد اشتن کارکنان د ر ارائه بازخورد های انتقاد ی از عملکرد  فعلی سازمان، به شد ت 
عملکرد  کارکنان را متاثر می سازد  و باعث فرسایش سرمایه انسانی )کارکنان( د ر سازمان )د انشگاه( 
می شود . تعهد  سازمانی د ر فضای رقابتی امروز سازمان ها و محیط پیرامونی د ر حال تغییر مفهوم 
کلید ی برای سازمان هایی مانند  د انشگاه است. زیرا تعهد  سازمانی با گره زد ن وابستگی فرد  به سازمان 
و تقویت آن، عملکرد  کارکنان را به شکل قابل توجهی ارتقا می بخشد  و به نوعی محرک سازمان های 
امروزی برای د ستیابی به نتایج مطلوب و کسب مزیت رقابتی د ر شرایط کنونی به شمار می آید ، که د ر 
صورت بی توجهی به آن آثار جبران ناپذیری به سازمان ها تحمیل می کند . مسئولیت پذیری اجتماعی 
نیز با پُررنگ شد ن کارویژه خد مات اجتماعی و مسئولیت پذیری اجتماعی د انشگاه ها د ر د هه های اخیر، 
توجه کنشگران و د انشوران علمی را بیش تر به خود  جلب ساخته است. مسئولیت پذیری اجتماعی هم 
متوجه عملکرد  د رونی سازمان از راه هم افزایی و توسعه روابط د رون سازمانی و پاسخگویی است و هم 
بر عملکرد  بیرونی سازمانی د ر قبال محیط ملیّ و بین المللی اثر می گذارد . به د لیل وسعت اثرپذیری 
و اثرگذاری، توجه به این متغیر د ر بستر کاری د انشگاه اهمیت زیاد ی د ارد . با توجه به مطالب بیان 
شد ه، این پژوهش علاوه بر پر کرد ن این شکاف د ر اد بیات موجود  د اخلی و خارجی د ر زمینه سه متغیر 
اشاره شد ه، به د نبال واکاوی راهکارهایی برای افزایش کارایی و اثربخشی عملکرد ی نیروی انسانی د ر 

د انشگاه برای سرعت بخشی د ر د ستیابی به اهد اف ترسیم شد ۀ آن است.

1. Organizational Commitment
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که  زمینه هاست  همه  د ر  علمی  پیشرفت های  عالی ترین  کانون  عنوان  به  د انشگاه  سازمان 
موجب اعتلای علم و د انش د ر جامعه می شود . بی ترد ید  سرمایه های د انشی برای هر سازمانی رمز 
ماند گاری د ر د نیای رقابتی است. منشا تولید  د انش د ر د انشگاه ها تالارهای گفتمانی است که شامل 
گفتمان های متعد د  از جمله اخلاق است. به واسطه ماهیت این گونه سازمان ها، نقش حیاتی نیروی 
انسانی به عنوان عامل راهبرد ی د ر تحقق اهد اف سازمان و حفظ بقای سازمان ها د ر محیط رقابتی 
بیش از پیش اهمیت د ارد  )قنبری و بهشتی راد ، 1395(. د ر اد امه، د ر سه بخش جد اگانه هر یک از 

متغیرهای مورد  مطالعه تشریح می شوند .

سکوتسازمانی

پد ید ه سکوت کارکنان، اغلب سازمان ها را فراگرفته است، اما هنوز بررسی علمی کمی د رباره سکوت کارکنان 
انجام شد ه است )د انایی فرد  و پناهی، 1389(. با وجود  این که یافته های پژوهش ها نشان می د هند  که اثرهای 
منفی سکوت و استبد اد  د ر محیط های کاری سازمان ها موجب کاهش انگیزه، بی رضایتی و بد بینی، کاهش تعهد  
 Lustenberger & Jagacinski, 2010;(  عاطفی و رفتارهای حرفه ای و عملکرد  شغلی کارکنان می شود 
 Leung et al., 2011; Perlow & Repenning, 2009; Zhao et al., 2013; 

;Hitlan & Noel, 2009(، اما پژوهش های پیشین د ر مورد  سکوت کارکنان، هنوز د رک محد ود ی از 

 Brinsfield,(  ماهیت و گسترد گی سکوت کارکنان د ر میان د انش پژوهان و کنشگران علمی وجود  د ارد
2013(. سکوت سازمانی ممکن است به لحاظ رفتاری د و فعالیت متضاد  به نظر برسد ، زیرا سکوت 

مستلزم صحبت نکرد ن است، د ر حالی که آوا نیازمند  بیان مسائل موجود  د ر سازمان است. اما واقعیت این 
است که سکوت، به ضرورت پد ید ه ای د ر تقابل با صد ای سازمانی نیست. د ر حقیقت، تفاوت بین سکوت 
و صد ا د ر سخن گفتن نیست، بلکه د ر انگیزه افراد  د ر خود د اری از ارائه اطلاعات، اید ه ها، و نظرهاست 
)زارعی متین و همکاران، 1390(. سکوت سازمانی، هنگامی اتفاق می افتد  که کارمند ان نظرها، نگرانی ها 
 .)Dyne et al., 2003(  یا اید ه های سازند ه خود  را د رباره مسائل مربوط به کار یا سازمان بیان نکنند 
این رفتار خاص د ر محل کار به عنوان سکوت کارمند  نامگذاری می شود  که اشاره به اتخاذ تصمیم 
شرایط  از  عاطفی  یا  شناختی  رفتاری،  ارزیابی  د رباره  واقعی شان  بیانات  ابراز  د رباره  کارکنان  عمد ی 
 ;Gkorezis et al., 2016; Brinsfield et al., 2009( د ارد   سازمانی  اعضای  به   سازمانی 
)2001(، سکوت  هارلوس  و  پایند ر   .)Kish-Gephart et al., 2009; Pinder & Harlos, 2001

سازمانی را بیان نکرد ن صاد قانه عقاید  کارکنان د رباره عملکرد  و وضعیت سازمان تعریف می کنند . د ر 
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مفهوم پرد ازی د یگر این گونه تشریح می شود  که برخی از کارکنان با نظر جمع موافقت می کنند  و خود شان 
را با نظرهای آن ها تطبیق می د هند ، به این ترتیب، ارتباطات مبهم می شود . کارکنان د انش و افکار خود  
را د ر مورد  سازمان به اشتراک نمی گذارند  و نسبت به مشکلات بی تفاوت می شوند ، به این رفتار کارکنان 
سکوت سازمانی می گویند  )امین بید ختی و علیجانی، 1395(. د ر واقع سکوت سازمانی، فرایند ی سازمانی 
ناکارامد  است که تلاش ها و هزینه ها را هد ر می د هد  و می تواند  به شکل های گوناگونی مانند  سکوت 
جمعی د ر جلسه ها، نبود  مشارکت و پیشنهاد د هی د ر طرح ها نمود  پید ا کند  )Liu et al., 2009(. د ر 
طبقه بند ی سکوت کارکنان سه نوع انگیزه نهفته است )انگیزه کنارگیرانه، خود حفاظتی، و د یگرخواهانه(، 
که به ابعاد  سه گانه سکوت )سکوت مطیع1، تد افعی2، و نوع د وستانه3( منجر می گرد د ، که این انگیزه ها خود  
نشئت گرفته از د و گونه رفتارهای انفعالی و غیرمنفعلانه هستند  )عطایی و قربانی نیا، 1395(. د ر سکوت 
مطیع رفتارها ذاتی است و چنین فرد ی از ارائه اید ه ها، اطلاعات یا نظریه هایش خود د اری می کند ، زیرا د ر 
برابر هر شرایطی تسلیم است. افراد ی که رفتارهایی چون کم مشارکتی، اهمال کاری، مسامحه، و غفلت 
بروز می د هند ، د ر این رد ه قرار می گیرند . سکوت تد افعی، به عنوان حذف عمد ی اطلاعات به د لیل ترس از 
اقد ام های تلافی جویانه د یگران تعریف می شود . گاهی ممکن است افراد ، این رفتارها را با هد ف محافظت 
از جایگاه و موقعیت خود  د ر سازمان انجام د هند . تفاوت این رفتار با سکوت مطیعانه د ر این است که د ر 
رفتار تد افعی، فرد  پس از کسب آگاهی از شرایط، به عمد  تصمیم به سکوت می گیرد ، حال آن که سکوت 
مطیع، رفتاری ذاتی و انفعالی است. منظور از سکوت نوع د وستانه نیز حفظ اطلاعات کاری با هد ف 
منفعت رسانی به سایر افراد  است. این نوع سکوت از لحاظ تعمد ی و غیرانفعالی بود ن با سکوت تد افعی 
شباهت د ارد ، اما از این منظر که بیش تر د ر پی منفعت جمعی به جای منفعت شخصی است، با سکوت 

.)Perkins, 2014( تد افعی متفاوت است
بررسی اد بیات پژوهش نشان می د هد  که سکوت کارکنان د و بعُد  د یگر را نیز د ر بر می گیرد . بعُد  
چهارم سکوت فرصت طلبانه است. کارکنان د ر برخی از مواقع با امتناع از بیان اطلاعات برای نفع خود شان 
استفاد ه می کنند . د ر واقع، به معنای امتناع از بیان اید ه ها، اطلاعات یا نظرهای کاری با هد ف د ستیابی به 
یک منفعت شخصی و پذیرش آسیب به سایر افراد  تعریف می شود . بعُد  پنجم، سکوت محجوب است. این 
نوع سکوت به معنی ترد ید  د اشتن د ر عمل و صحبت کرد ن به د لیل فقد ان اعتماد  به نفس است و ممکن 
است قد ری با سکوت تد افعی همپوشانی د اشته باشد ، زیرا این بعُد  برای جلوگیری از پیامد های منفی ارتباط 

د ارد . عوامل موثر بر سکوت سازمانی کارکنان د ر جد ول )1( تشریح می شود .
1. Passive Silence
2. Defensive
3. Prosocial
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جدول1:عواملموثربرسکوتسازمانیکارکنان

عوامل موثر بر سکوت سازمانی کارکنان پژوهشگران  )سال( 
ترس از بازخورد  منفی، اعتقاد های ضمنی مد یران نسبت به کارکنان، عاجز ماند ن 
د ر حل مشکل موجود ، رفتارهای مد یرانی که باعث بی اعتماد ی کارکنان می شوند ، 
رویه های تصمیم گیری، بی عد التی د ر پرد اخت، ناکارامد ی های سازمانی، عملکرد  
ضعیف سازمانی، ترس از اخراج شد ن، احترام به د یگران، نبود  اضطراب، ترس از 

خراب شد ن تصویر، ترس برچسپ منفی خورد ن، ترس از روابط آسیب د ید ه، ترس 
از انتقام، و ترس از اثر بد  گذاشتن بر د یگران.

شجاعی )1391(

ویژگی های جمعیت شناختی، ویژگی های رفتاری مد یر و کارمند ان، سیستم ارزیابی، 
امنیت پایین شغلی، نبود  چابکی د اخلی، ترس از برچسب خورد ن، ارزشمند  نبود ن 

بیان اید ه ها، و نبود  فرهنگ کار تیمی.

رستگار و روزبان 
)1393(

عوامل سه گانه فرد ی )تجربه کم، د انش کم، تجربه ناموفق پیشین، احترام به د یگران، 
جسارت کم، بد بینی، بی تفاوتی، اعتماد  به نفس پایین، رضایت از وضع موجود ، حس 
کنجکاوی کم، محافظه کاری، ترس از د ست د اد ن موقعیت شغلی، و ترس از تمسخر 
د یگران(؛ مد یریتی )بی اثر د انستن اظهارنظرها، بی اعتماد ی به بالاد ست، توجه نکرد ن 
مد یران به نظرهای کارکنان، عملی نکرد ن نظرهای خوب و کاربرد ی، نبود  ارتباط 

صمیمی با مد یر، و انتقاد ناپذیری مد یران(؛ سازمانی )ساختار فیزیکی سازمان، نامناسب 
بود ن سیستم پاد اش و تنبیه، نبود  نظام نظرخواهی د ر سازمان، فرصت های ارتباطی کم 
د ر سازمان، وجود  د یوان سالاری شد ید ، تمرکز تصمیم گیری د ر رأس سازمان، ساختار 
سازمانی، جوّ و فرهنگ سکوت د ر سازمان، و بی عد التی سازمانی(؛ و اجتماعی )شانه 

خالی کرد ن از مسئولیت د ر کار گروهی، همراهی و همرنگی با همکاران(.

آذر و همکاران 
)1394(

رفتارهای تبعیض آمیز، نبود  شایسته سالاری، تصمیم گیری غیرمشارکتی و متمرکز، 
کمبود  فرصت، قوانین و رویه های تبعیض آمیز، نبود  سیستم پاد اش و قد رد انی، 

بی تفاوتی و تسلیم وضع موجود  شد ن، همکاری، ویژگی های شخصیتی، بی توجهی و 
حمایت نکرد ن مد یران، و نبود  امنیت شغلی.

ارمند یی و همکاران 
)1395(

عوامل فرهنگی و محیطی )توسعه نیافتگی، سوءپیشینه های فرهنگی، برچسب 
خورد ن، ضعف فرهنگ کار گروهی(؛ عوامل فرد ی )نگرش فرد ی، انگیزش فرد ی، و 
متغیرهای فرد ی(؛ و عوامل ساختاری )ویژگی های شغلی، رفتار سکوت آمیز مد یران، 
عوامل ساختاری، نبود  مشارکت سازمانی، سیستم نامناسب ارزیابی عملکرد ، فقد ان 

عد الت سازمانی، و فرهنگ سکوت سازمانی(.

صلواتیان و همکاران 
)1395(

ترس از مد یریت، ناتوانی د ر حرف زد ن، انزوا و گوشه گیری و حفاظت از خود ، 
پرهیز از تمارض، هم نوایی و حفاظت د یگران از ضرر، پذیرش سلسله مراتب 

سازمانی، بی حرکتی عامد انه، اطاعت از ضوابط و آیین نامه ها و تصور نداشتن کارایی 
د ر سازمان، برقراری ارتباط بین کارکنان و ارتباطات بین کارکنان و مد یران عالی، و 

حفاظت از اطلاعات سازمان.

اسماعیلی و عصاری 
)1398(
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بنابراین، سازمان های کارامد  اغلب نظرها، پیشنهاد ها، و نگرانی های کارکنان خود  را تشویق و مد  نظر 
 .)Fast et al., 2014( قرار می د هند ، زیرا صد ای کارکنان برای اثربخشی عملکرد  سازمانی حیاتی است 
اما امروزه کارکنان ترجیح می د هند  سکوت کنند ، زیرا ممکن است حرف زد ن آن ها به یک عامل 
پژوهشی  یافته های   .)Chou & Chang, 2017( شود   مبد ل  کارشان  د ر  تهد ید کنند ه  و  منفی 
بیانگر این نکته است که سکوت کارکنان می تواند  اثرهای منفی بر عملکرد  موثر د ر تصمیم گیری، 
نوآوری، و یاد گیری سازمانی د اشته باشد  )Donaghey et al., 2011(. مهم تر از همه این است که 
سکوت کارکنان ممکن است به پیامد های سازمانی نامطلوبی مانند  رفتارهای غیرقانونی و شیوه های 

.)Knoll & Van Dick, 2013, Premeaux, 2009(  غیراخلاقی منجر شود

تعهدسازمانی

تعهد  سازمانی نگرشی است که د ر آن کارکنان هویت خود  را با سازمان تعیین می کنند . وقتی 
سازمانی  تعهد   د هند ،  نشان  ایثار  خود   از  سازمان  اهد اف  تحقق  راستای  د ر  د ارند   تمایل  کارکنان 
معنا پید ا می کند  )تقی زاد ه یزد ی و سلیمانی، 1394(. با وجود  این، تعهد  سازمانی مفهومی پیچید ه 
و چند بعد ی است، به طوری که د ر پژوهش ها به اشکال متفاوتی آن را تعریف می کنند  )انصاری و 
همکاران، 1389(. تعهد  سازمانی به این معناست که کارکنان تصمیم می گیرند  سازمان را ترک 
کنند  یا نکنند ، و به حالتی روان شناختی اشاره د ارد  که رابطه بین کار کارمند  و سازمان را توصیف 
نوعی  سازمانی  تعهد   واقع،  د ر   .)Wu & Chen, 2018; Spanuth & Wald, 2017( می کند  
واکنش نیروی انسانی به تمام عناصر و عوامل سازمان است )Gunlu et al., 2010(. د ر تعریف 
د یگر، تعهد  سازمانی، حمایت و پیوستگی عاطفی با اهد اف و ارزش های یک سازمان، به خاطر خود  
سازمان و د وری از ارزش های ابزاری آن )وسیله ای برای د ستیابی به اهد اف د یگر( مفهوم پرد ازی 
بعُد  د سته بند ی کرد :  را می توان د ر سه  تعهد  سازمانی  ابعاد   )تقی زاد ه و شکری، 1393(.   می شود  
1. تعهد  عاطفی1 به معنای تمایل افراد  به گذاشتن انرژی و وفاد اری خویش برای اد امه د اد ن به کار 
خود  د ر سازمان؛ 2. تعهد  مستمر2 به معنای تمایل به انجام فعالیت های مستمر بر اساس تشخیص 
فرد  از هزینه های مرتبط با ترک سازمان؛ و 3. تعهد  هنجاری3 به معنای احساس تکلیف به باقی 
عاطفی  تعهد   واقع،  د ر  احمد یان، 1396(.  و  د هباغی  )کرمی  سازمان  عنوان یک عضو  به  ماند ن 
کارکنان شامل وابستگی عاطفی، تعیین هویت با سازمان، و د رگیر شد ن د ر فعالیت های سازمان 
1. Emotional
2. Continuous
3. Normative
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التزام تعریف می شود  که کارکنان را به سمت این  است. تعهد  هنجاری به عنوان نوعی تعهد  و 
احساس هد ایت می کند  که با سازمان بمانند . تعهد  هنجاری نیز یک احساس اعتماد  متقابل است 
به سازمان  اعتماد   افزایش  تعهد  هنجاری موجب  ایجاد  می کند .  ماند ن  برای  را  تعهد   و  الزام  که 
می شود  و عامل مهمی د ر تحریک مشارکت افراد  د ر سازمان است. تعهد  مستمر به عنوان نیاز به 
ماند ن با یک سازمان به د لیل هزینه بالای ترک آن است، چرا که کارکنان چنین تصور می کنند  
که به احتمال هزینه ترک سازمان خیلی بالاست. د ر واقع، تعهد  سازمانی به د رجه ای برمی گرد د  
که یک شخص ارزش ها، اهد اف، حس وظیفه شناسی، و وفاد اری به سازمان خود  را د رونی می کند  
)زمانی و چناری، 1398(. پژوهشگران د و رویکرد  را نسبت به تعهد  سازمانی کارکنان مورد  توجه 
قرار می د هند : رویکرد  مبتنی بر رفتارها، و رویکرد  مبتنی بر نگرش ها. رویکرد  نخست، بر رفتارهایی 
که بیانگر تعهد  فرد  باشد ، متمرکز است. د ر این رویکرد ، افراد  به د لیل حس خوشایند  مشترکی که 
بین خود شان و سازمان د رک می کنند ، رفتارهای خاصی را برمی گزینند . اما د ر رویکرد  د وم، هنگامی 
که فرد  نوعی تجانس و تطابق را بین اهد اف خود  و سازمان متبوعش می بیند ، گفته می شود  که 
تعهد  د ر نگرش او وجود  د ارد . د ر چنین شرایطی، او هویت خود  را د ر هویت سازمان متبلور می بیند  
)اصغری زاد ه و سعید ی نژاد ، 1390(. عوامل موثر بر تعهد  سازمانی کارکنان نیز د ر جد ول )2( تشریح 

می شود .
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جدول2:عواملموثربرتعهدسازمانیکارکنان

عوامل موثر بر تعهد  سازمانی کارکنان پژوهشگران )سال(
عوامل زمینه ای )سن، جنس، تأهل، تحصیلات، سابقه کار، پایگاه اقتصاد ی و 
اجتماعی(؛ عوامل شغلی )رضایت شغلی، چالشی بود ن شغل، تعارض نقش، 

ابهام نقش، فرصت های ارتقای شغلی، و امنیت شغلی(؛ عوامل سازمانی )حمایت 
سازمانی، عد الت سازمانی، مشارکت سازمانی، سبک رهبری، و هویت سازمانی(؛ 
و عوامل محیطی )فرصت های شغلی خارج از سازمان، عد الت اجتماعی، تعهد  

اتحاد یه ای، و تعهد های خویشاوند ی(.

مد نی و زاهد ی )1384(

گروه شغلی، وجود  فرصت های شغلی جایگزین، تأهل، سابقه کار د ر سازمان، 
حقوق و د ستمزد ، استنباط کارکنان از نبود  تمرکز، استقلال کاری، تکرارپذیری 

کار، رضایت از سرپرست، جنسیت، و سن.

حسینی و مهد ی زاد ه 
اشرفی )1388(

نگرش اعضا نسبت به مد یران ارشد ، ویژگی های شغل، عد الت د ر پرد اخت ها، 
سابقه کار، و میزان د ریافتی.

اصغری زاد ه و سعید ی نژاد  
)1390(

عوامل سازمانی )مشخصه های شغلی، فرصت های پیشرفت، نظام پرد اخت، 
محیط سازمان، و سبک مد یریت(؛ و عوامل فرد ی )عوامل جمعیت شناختی و 

شخصیتی(.
پیوسته و همکاران )1394(

عوامل شغلی )ابهام د ر نقش، تفویض اختیار، غنی سازی شغل، امنیت شغلی، 
مشارکت د ر هد فگذاری و خط مشی گذاری(؛ عوامل فرد ی )ویژگی های فرد ی، 
سابقه شغل، و کانون کنترل(؛ و عوامل سازمانی )پاد اش های کاری، ارزش های 

کاری، عد الت سازمانی، استقلال کاری، فشار شغل، فرصت ارتقای شغلی، 
مشارکت د ر تصمیم گیری، مشارکت د ر مالکیت، حمایت سازمانی، رضایت 

شغلی، و عوامل بهد اشتی(.

اصغری زاد ه و همکاران 
)1396(

مسئولیتپذیریاجتماعی

می شود .  محسوب  سازمان  هر  بقای  اساسی  عوامل  از  سازمان  د ر  اجتماعی  مسئولیت 
سازمان های سرآمد  به عنوان سازمان های پاسخگو، برای شفافیت و پاسخگویی به ذی نفعان خود  
د ر قبال عملکرد شان باید  تعهد های خود  را به مسئولیت اجتماعی تبد یل کنند  تا از راه ارزش های 
ترتیب،  این  به  تعهد ها د ر سراسر سازمان جاری می شوند .  این  خویش اطمینان حاصل کنند  که 
مسئولیت پذیری اجتماعی برای آنان مزایای د وجانبه ای خواهد  د اشت، به طوری که هم سازمان از 
رویکرد  اخلاقی تر و منسجم تر خود  نفع می برد ، و هم جامعه و طرف های ذی نفع برد اشت بهتری از 
عملکرد  و نقاط قوت سازمان د ارند  )رویایی و مهرد وست، 1388(. د رک مسئولیت اجتماعی عبارت 
است از مجموعه ای از ارزش ها، باورها، و د انش مشترکی که د ر میان کارکنان نهاد ینه می شود  و 
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د ر انجام فعالیت های سازمانی به تولید  و ارزش افزود ه منجر می شود ، و د رک کامل آن د ر سازمان 
می تواند  با افزایش انگیزه، رضایت، و تعهد  کاری کارکنان همراه باشد ، با ایجاد  منافع پاید ار برای 
که  گفت  می توان  اساس،  همین  بر   .)1393 همکاران،  و  )قاسم زاد ه  جامعه  و  کارکنان،  سازمان، 
مسئولیت پذیری اجتماعی از جمله مهم ترین عناصر فسلفه وجود ی سازمان هاست. به نحوی که 
بلکه رضایت  د ارد ،  به همراه  را  تعهد  سازمانی  ارتقای  احتمال  نه تنها  به رعایت آن  د اد ن  اهمیت 
ذی نفعان خارج از سازمان را نیز برای مشروعیت بخشید ن به سازمان تقویت می کند  )آثارتمر و 
مقتد ر منصوری، 1398(. با وجود  اهمیت این موضوع تعاریف گوناگونی د ر پژوهش های مختلف 
وجود  د ارد  که برای ارائه د ورنمای جامع تر و شناخت مفهومی بهتر د سته بند ی برخی از تعاریف آن 

د ر جد ول )3( تشریح می شود . 

جدول3:تعاریفومفهومپردازیهایمسئولیتاجتماعیکارکنان

تعاریف و مفهوم پرد ازی ها پژوهشگران )سال(
مسئولیت اجتماعی مجموعه ارزش ها، باورها، و د انش های مشترک 
انسانی و محیطی د ر میان ذی نفعان د ر انجام فعالیت های معطوف به 

تولید  یا ایجاد  ارزش افزود ه تعریف می شود .
حقیقتیان و همکاران )1391(

مسئولیت پذیری اجتماعی عبارت است از ارتباط یک سازمان با 
ارزش های اخلاقی، شفافیت اقد ام ها، روابط کارمند ان، و پیروی از 
ملزومات قانونی و محترم شمرد ن جامعه ای که د ر آن عملکرد  د ارند .

مهد ی )1393(

مسئولیت پذیری اجتماعی د رک مشترک مبنی بر افزایش رفتارهای 
اخلاقی د ر میان کارکنان و رشد  و تعالی اعضاست. ارد لان و همکاران )1394(

مسئولیت پذیری یک تعهد  د رونی از سوی فرد  برای انجام مطلوب کلیه 
فعالیت هایی است که بر عهد ه وی گذاشته می شود . زارع و همکاران )1395(

مسئولیت پذیری اجتماعی به معنای افزایش مقاومت فرد  د ر برابر شرایط 
است تا به جای پیروی از فشارهای بیرونی از الزام های د رونی تبعیت کند . گلی و همکاران )1397(

عبارت اند   که  می کند   مطرح  بعُد   چهار  د ر  را  اجتماعی  مسئولیت پذیری  ابعاد   کارول1)1991(، 
از مسئولیت اقتصاد ی، قانونی، اخلاقی، و اجتماعی که د ر زیر به شرح این ابعاد  پرد اخته می شود .

1. مسئولیت اقتصاد ی2: پایه و اساس همه ابعاد  د ر هرم مسئولیت پذیری اجتماعی توصیف 
می شود ، زیرا همه مسئولیت های کسب و کارهای د یگر بر پیش بینی های مسئولیت اقتصاد ی نهاد ه 

1. Carroll
2. Economical Responsibility
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می شود . از لحاظ تاریخی نیز سازمان های تجاری به عنوان نهاد های اقتصاد ی طراحی و برای ارائه 
کالا و خد مات به اعضای جامعه ایجاد  می شوند .

2. مسئولیت قانونی1: از سازمان انتظار د ارد  که ماموریت های اقتصاد ی خود  را د ر چارچوب 
قانون پیگیری کند . مسئولیت قانونی به عنوان لایه د وم هرم مسئولیت پذیری اجتماعی مطرح است. 
از این رو، قوانینی را برای کنترل کسب وکارها تصویب می کند  مانند  قانون کار و تامین اجتماعی، 
قوانین  این  یا حفظ محیط زیست د ر زمره  اقتصاد ی  قانون ضد فساد   ایمنی و سلامت کار،  قانون 

جای د ارند .
و  ارزش ها  این که  بر  مبنی  سازمان  از  جامعه  انتظار  عنوان  به  اخلاقی2:  مسئولیت   .3
هنجارهای جامعه مد  نظر قرار د اشته شوند  و به آن ها احترام بگذارند ، توصیف می شود  و فراتر از 
انجام کارهای  به اصول اخلاقی،  پایبند ی  قوانین مکتوب است. مسئولیت های اخلاقی  چارچوب 

د رست، عد الت، انصاف، و احترام به حقوق مرد م را د ر بر می گیرد .
4. مسئولیت اجتماعی3: شامل فعالیت های بشرد وستانه است. د ر واقع، تلاشی د اوطلبانه از 
سوی سازمان به منظور رسید گی به معضلات جامعه است. بعُد  اجتماعی، مجموعه تعهد هایی را د ر 

بر می گیرد  که سازمان باید  د ر جهت ارتباطات مطرح نماید .
ناد ری و اسماعیلی شاد  )1398(، به این نتیجه می رسند  که بین کیفیت زند گی  کاری و سکوت 
سازمانی ارتباط منفی و معناد اری وجود  د ارد . مراد ی و همکاران )1398(، د رمی یابند  که بین سکوت 
سازمانی و رفتار شهروند ی سازمانی کارکنان رابطه منفی و معناد اری وجود  د ارد . شریفی اسکند ری 
)1398(، بیان می کند  که بین سبک های رهبری مد یران با سکوت سازمانی کارمند ان رابطه مثبت 
ابعاد  سبک  رهبری )سبک رهبری خیرخواه ـ آمرانه،  این، بین  بر  و معناد اری وجود  د ارد . علاوه 
مشورتی، و مشارکتی(، با سکوت سازمانی کارمند ان رابطه معناد ار و منفی وجود  د ارد . یافته های 
پژوهشی لطفی و سید عامری )1398(، نشان می د هد  که هویت سازمانی بر خود پند اره، و هویت 
سازمانی بر سکوت سازمانی اثر مثبت و معناد اری د ارد ، علاوه بر این، خوپند اره نیز سکوت سازمانی 
را تقویت می کند . ربیعی مند جین و غلامی )1395(، نشان می د هند  که نیازهای اقتصاد ی، رعایت 
قوانین و مقررات عمومی، رعایت اخلاق کسب وکار، و مسئولیت های بشرد وستانه بر تعهد  سازمانی 
اثر مثبت و معناد اری د ارد . آذر و همکاران )1394(، بیان می کنند  که عوامل اجتماعی، مد یریتی، 
سازمانی، و فرد ی بر سکوت کارکنان د ر د انشگاه علوم پزشکی اصفهان مثبت و معناد ار است، و 
1. Legal
2. Moral
3. Social
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همچنین رفتار و جوّ سکوت د ر سازمان تاثیر منفی بر تعهد  کارکنان و مولفه های آن د ارد .
و  منفی  اثر  ارزش های سازمانی  بر  تصریح می کند  که سکوت سازمانی   ،)2018( د میرتاس1 
معناد اری د ارد . همچنین سکوت  سازمانی بر تعهد  عاطفی کارکنان نیز اثر منفی و معناد اری د ارد . 
ارد گد و2 )2018(، به این نتیجه می رسد  که هرچه د رک رفتارهای عد الت  سازمانی بیش تر باشد ، 
بد بینی سازمانی کم تر می شود . علاوه بر این، بین سکوت  سازمانی و بد بینی سازمانی همبستگی 
مثبت و معناد ار وجود  د ارد . ال روزان و همکاران3 )2018(، نشان می د هند  که بین سکوت  سازمانی 
و فرسود گی شغلی رابطه منفی و معناد اری وجود  د ارد . کیم و همکاران4 )2016(، بیان می کنند  که 
ابعاد  چهارگانه مسئولیت پذیری اجتماعی )قانونی، خیرخواهانه، اقتصاد ی، و اخلاقی(، ضمن توجه به 
فعالیت های بازاریابی سازمان از طریق تعهد  شغلی کارکنان به کاهش ترک شغل و سازمانی منجر 
می گرد د . به اعتقاد  د نیز و همکاران5 )2013(، ارتباط معناد ار و منفی بین تعهد  عاطفی و یکی از 
ابعاد  سکوت کارکنان )سکوت د فاعی( وجود  د ارد . پناهی و همکاران6 )2012(، بیان می کنند  که بین 
فرصت های ارتباطی و تعهد  سازمانی کارکنان با رفتار سکوت کارکنان همبستگی منفی وجود  د ارد . 
تعهد  سازمانی  بر  اجتماعی  بیان می کنند  که مسئولیت پذیری  شولتز ـهارت و همکاران7 )2009(، 

اثر معناد ار و مثبتی د ارد .
شواهد  و پیشینه تجربی د اخلی و خارجی بازگوکنند ه این نکته است که سکوت  سازمانی بر 
کارایی و اثربخشی سازمانی اثر منفی د ارد  و باعث فرسایش سرمایه انسانی سازمان ها، و د ر سطح 
کلان مانع رشد  و توسعه اقتصاد ی کشورها می شود . سکوت به معنای خود د اری کارکنان از بیان 
انتقاد ها، و نظرهای شخصی د ر مورد  مشکلات سازمان د انشگاه است. به نوعی رفتار  د ید گاه ها، 
کاهش  باعث  بلند مد ت  د ر  که  است  د انشگاه  سازمان  بر  حاکم  فضای  برابر  د ر  آگاهانه  و  اراد ی 
سرمایه انسانی سازمان د انشگاه و هد ررفت منابع مالی آن می شود . زیرا با ایجاد  فضای گفتمانی 
منفی علیه ابراز اید ه های جد ید  و د ریافت بازخورد های انتقاد ی و منفی، مانع آفرینش تغییر و توسعه 
سازمان د انشگاه می شود . د ر حالی که همکنشی و مشارکت کارکنان د ر امور سازمان د انشگاه برای 
توانمند سازی کارکنان و بهبود  عملکرد  د انشگاه بیش از پیش ضروری است. د ر این پژوهش، به 

1. Demirtas
2. Erdogdu
3. Al-Rousan et al.
4. Kim et al.
5. Deniz et al.
6. Panahi et al.
7. Schulz-Hardt et al.
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تبیین روابط بین سکوت سازمانی و تعهد  سازمانی بر مسئولیت پذیري اجتماعي کارکنان پرد اخته 
می شود .

فرضیه یکم: سکوت  سازمانی اثر منفی و معناد اری بر مسئولیت پذیری اجتماعی د ارد .
فرضیه د وم: سکوت  سازمانی اثر منفی و معناد اری با تعهد  سازمانی د ارد .

فرضیه سوم: مسئولیت پذیری اجتماعی اثر مثبت و معناد اری بر تعهد   سازمانی د ارد .
مسئولیت پذیری  واسطه ای  نقش  با  سازمانی  تعهد   و  سکوت  سازمانی  بین  چهارم:  فرضیه 

اجتماعی منفی و معناد اری وجود  د ارد .

 

 

 شکل 

سازمانی سکوت  پذیري مسئولیت 

 تعهدسازمانی

  سازمانی نگرش سرپرست به سکوت

سازمانی ارشد به سکوت تیرینگرش مد  

ارتباط يبرقرار يها فرصت  

یعاطف  

 مستمر

 هنجاري

اقتصاد

 
 اجتماعی

 قانونی

 اخلاقی

شکل1:مدلمفهومیپژوهش

روششناسیپژوهش

نوع همبستگی است.  از  د اد ه ها  از لحاظ گرد آوری  و  از نظر هد ف، کاربرد ی  پژوهش حاضر 
جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنانی است که د ر سال 1397 د ر د انشگاه علامه طباطبایی 
مشغول به کار بود ند . تعد اد  کل جامعه آماری 132 نفر است. برای انتخاب تعد اد  نمونه آماری به 
د لیل حجم کم جامعه از روش تمام شماری استفاد ه می شود . ابزار جمع آوری د اد ه ها سه پرسشنامه 

است که به شکل توزیع حضوری توزیع می شود .  
طیف  با  که  می شود   نظرگرفته  د ر  مولفه  سه   ،)1393( ذکریاپور  اساس  بر  سازمانی:  سکوت 
پنج د رجه ای لیکرت د ر مقیاس فاصله ای )از بسیار کم تا بسیار زیاد (، اند ازه گیری می شود  و شامل 
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ارتباطات  برقراری  به سکوت، و فرصت های  به سکوت، نگرش سرپرستان  ارشد   نگرش مد یران 
می شود .

تعهد  سازمانی: بر اساس آلن و مایر1)1990(، د ارای مقیاس د رجه بند ی )از بسیار مخالفم تا بسیار 
موافقم( است که د ر سه بعُد  عاطفی، هنجاری، و مستمر سنجش پذیر است.

مسئولیت پذیری اجتماعی: منطبق بر کارول )1991(، د ارای 4 مولفه مسئولیت پذیری اقتصاد ی، 
قانونی، اخلاقی، و اجتماعی است و بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت پرسید ه می شود .

یافته هاي پژوهش
جدول4:یافتههایتوصیفیمتغیرهایپژوهش

انحراف معیارمیانگینشاخص آماری مقیاس
41/586/55سکوت سازمانی

70/808/47مسئولیت پذیری اجتماعی
102/9812/89تعهد  سازمانی

نظر به این که اساس مد لسازی معاد له های ساختاری بر مبناي ماتریس واریانس-کوواریانس 
یا همبستگي بین متغیرهاست، د رجد ول )5(، ماتریس همبستگي بین متغیرهای پژوهش گزارش 

می شود .

جدول5.ماتریسهمبستگیمتغیرهایپژوهش

تعهد  سازمانیمسئولیت پذیری اجتماعیسکوت سازمانی
1سکوت سازمانی

1*0/29مسئولیت پذیری اجتماعی
1*0/58*0/27تعهد  سازمانی

1. Allen & Meyer
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نتایج جد ول )5( نشان می د هد  که رابطه بین سکوت سازمانی با مسئولیت پذیری اجتماعی و 
تعهد  سازمانی د ر سطح اطمینان 99 د رصد  معناد ار است )p<0/01(. به منظور پاسخ به پرسش 
و  سازمانی  سکوت  به  توجه  با  سازمانی  تعهد   تبیین  مد ل  »آیا  این که  بر  مبنی  پژوهش  اصلی 
نقش میانجی مسئولیت پذیری اجتماعی با د اد ه های تجربی برازش د ارد ؟« از مد لسازی معاد له های 
ساختاری و نرم افزار ایموس )Amos 24( استفاد ه می شود . د ر جد ول )6(، مهم ترین شاخص های 

آزمون برازش مد ل مفهومی پژوهش گزارش می شود .

جدول6:شاخصهایبرازشمدل

df/2χRMSEANFINNFICFIGFIAGFIشاخص های برازش

1/210/060/950/920/960/960/95مقد ار به د ست آمد ه

با توجه به این که هر یک از شاخص های به د ست آمد ه برازش مد ل به تنهایی د لیل برازند گی 
مد ل یا نبود  برازند گی آن نیستند ، نیاز است که این شاخص ها د ر کنار یکد یگر و با هم تفسیر شود . 
نتایج جد ول )6( نشان می د هد ، شاخص های برازش مد ل د ر مجموع از وضعیت مطلوبی برخورد ار 
هستند ، بنابراین پاسخ به فرضیه های پژوهش بلامانع است. د ر اد امه، مد ل نهایی )اصلاح شد ه(، د ر 

حالت ضرایب مسیر )β( گزارش می شود .
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2شکل   

 

 

سازمانی سکوت  

پذیري  مسئولیت

 اجتماعی

 تعهدسازمانی

 اجتماعی اخلاقی قانونی اقتصادي

51/0
66/0 59/0 67/0

62/0

 عاطفی

 هنجاري

 مستمر

38/0

43/0

52/0

سازمانی ارشد به سکوت تیرینگرش مد  

  سازمانی به سکوت نگرش سرپرست

ارتباط يبرقرار يها فرصت  

شکل2:ضرایباستانداردشدهمسیرهایمدلنهاییتبیینتعهدسازمانی



108

11
0 

پي
پيا

 ـ 
4 

اره
شم

 ـ 
98

ن 
ستا

 زم
3 ـ

2 
وره

| د

جدول7.ضرایبومعناداریاثرهایمستقیم

متغیر
ملاک

متغیر
پیش بین

نوع
اثر

β استاند ارد 
شد ه

آماره
معناد اری

sigگزارش
مسیرها

- سکوت سازمانی 0/283/180/001مستقیمسکوت سازمانیتعهد  سازمانی
...≤ تعهد  سازمانی

- سکوت سازمانی 
...≤ مسئولیت پذیری 
اجتماعی...≤ تعهد  

سازمانی
- مسئولیت پذیری 
سازمانی ...≤ تعهد  

سازمانی

0/222/530/01غیرمستقیمسکوت سازمانی

مسئولیت پذیری 
0/627/630/001مستقیماجتماعی

آزمون ضرایب مسیر شکل )2( نشان می د هد  که ضریب استاند ارد شد ه مسیر مستقیم سکوت 
مستقیم  اثر  و  است  معناد ار  اطمینان  د رصد    95 سطح  د ر  اجتماعی  مسئولیت پذیری  بر  سازمانی 
د ر  که  د یگری  نکته   .)p<0/05( است  معناد ار  نیز  سازمانی  تعهد   بر  اجتماعی  مسئولیت پذیری 
)تعهد   ملاک  متغیر  به  مربوط  مسیر  ضرایب  بود ن  مثبت  گیرد ،  قرار  توجه  مورد   باید   نمایه  این 
سازمانی( است که نشانگر تاثیر مستقیم این متغیر است. نتایج نشان می د هد  که سکوت سازمانی با 
مسئولیت پذیری اجتماعی و تعهد  سازمانی رابطه معناد ار اما ضعیفی د ارد . همچنین، یافته ها بیانگر 
آن است که همبستگی مثبت بسیار بالایی بین تعهد  سازمانی و مسئولیت پذیری اجتماعی وجود  
د ارد . فرضیه د یگر که این پژوهش به د نبال آن است، مربوط به اند ازه اثر غیرمستقیم متغیر سکوت 
سازمانی بر تعهد  سازمانی از طریق مسئولیت پذیری اجتماعی است. نتایج آزمون اثرهای غیرمستقیم 
نشان می د هد  که اند ازه اثر غیرمستقیم سکوت سازمانی بر تعهد  سازمانی از طریق مسئولیت پذیری 

اجتماعی با )β=0/22( د ر سطح 95 د رصد  اطمینان معناد ار است.

بحثونتیجهگیری

هد ف از پژوهش حاضر، تبیین روابط بین سکوت سازمانی و تعهد  سازمانی بر مسئولیت پذیري 
اجتماعي کارکنان است. سازمان ها به عنوان نهاد های اجتماعی ساختاریافته برای د ستیابی به اهد اف 
خاص توصیف می شوند ، بنابراین باید  بتوانند  د ارایی های خود  را د ر جهانی رقابتی و جهانی شد ه حفظ 
کنند  )Gencer et al., 2018(. بنابراین، باید  بستری را برای پید ایش چنین شرایطی فراهم سازند . 
از این رو، سازمان هایی مانند  د انشگاه که تاثیر عمد ه ای بر جامعه د ارند ، باید  به گونه ای فعالیت کنند  که 
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اثرهای مثبت حاصل از فعالیت خود  را به بیشینه و اثرهای منفی را به کمینه برسانند . همچنین، به عنوان 
اثرگذارترین عضو جامعه، نگران نیازها و خواسته های بلند مد ت جامعه باشند  و د ر جهت رفع معضلات 
آن ها بکوشند  )براتی مارنانی و همکاران، 1391(. یافته های پژوهش نشان می د هد  که سکوت سازمانی 
بر مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان اثر منفی و معناد اری د ارد . همچنین، مسئولیت پذیری اجتماعی 
بر تعهد  سازمانی اثر مثبت و معناد اری د ارد . علاوه بر این، نتایج نشان می د هد  که سکوت سازمانی 
بر تعهد  سازمانی از طریق مسئولیت پذیری اجتماعی اثر منفی و معناد اری د ارد . سکوت سازمانی با 
د ربرگیری عوامل بازد ارند گی و امتناع کارکنان از ارائه نظر، و وجود  پد ید ه خود سانسوری به د لایل 
گوناکون )سکوت مطیع، تد افعی، نوع د وستانه، فرصت طلبانه، و محجوب(، بر میزان مسئولیت پذیری 
اجتماعی کارکنان د ر سازمان اثر منفی د ارد . د امنه این اثرهای منفی بر عملکرد  سازمان د ر بلند مد ت 
اثرگذار است و سبب هد ررفت منابع مالی و انسانی د ر سازمان می گرد د . د ر این پژوهش نیز نتایج 
بیانگر این نکته است که سکوت سازمانی )با مولفه های فرصت های برقراری ارتباط، نگرش مد یریت 
ارشد  به سکوت سازمانی، و نگرش سرپرست به سکوت سازمانی(، بر مسئولیت پذیری اجتماعی )با 
مولفه های اقتصاد ی، اجتماعی، قانونی، و اخلاقی( معناد ار است. علت کشاند ه شد ن نتایج بد ین سو را 
می توان وجود  جوّ و گفتمان نامناسب بر فضای د انشگاه برای ارائه نظرها و همکاری کارکنان، تعامل 
نامناسب بین مد یران و کارکنان، محافظه کاری و ترس کارکنان، و تصمیم سازی و تصمیم گیری به 

شکل متمرکز د ر محیط کاری د انشگاه قلمد اد  کرد .
یافته د یگر پژوهش نشان می د هد  که مسئولیت پذیری اجتماعی بر تعهد  سازمانی اثر مثبت و 
معناد اری د ارد . د ر واقع، این د و متغیر با یکد یگر تعامل د وسویه و متقابل د ارند . د ر صورت توجه و 
اهمیت مسئولیت پذیری کارکنان د ر سازمان میزان تعهد  سازمانی کارکنان ارتقا می یابد . علاوه بر 
این، رضایت ذی نفعان بیرونی سازمان نیز برآورد ه می شود  و بقای سازمان را د ر محیط های آشوبناک 
امروزی تضمین می سازد . یافته های پیشین )ربیعی مند جین و غلامی، 1395؛ ویسه و نوری زاد ه، 
 ،)Schulz-Hardt et al., 2009; Brammer et al., 2007; Peterson, 2004 1393؛ 1389؛
نشان می د هد  که بین این د و متغیر ارتباط مثبت و معناد اری وجود  د ارد . د ر واقع، چنین می توان تبیین 
کرد  که از یک سو، ایفای نقش مسئولیت پذیری اجتماعی د ر سازمان ها به رشد  و توسعه خد مات بهتر 
به مشتریان، تشویق کارکنان به همکاری بیش تر و بهتر د ر سازمان، و گسترش سطح رضایت مند ی 
جامعه سازمان منتهی می شود ، و د ر نتیجه به بقا و رشد  سازمان د انشگاه کمک می کند  )سلطان زاد ه 
و همکاران، 1393(. از د یگر سو، تعهد  سازمانی کارکنان به جابه جایی کم تر، حضور کاری بیش تر، 
عملکرد  د رون نقشی و برون نقشی بالاتر، خد مت رسانی بهتر، و رضایت شغلی کارکنان منجر می شود . 
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جهت گیری یافته های کارکنان د انشگاه علامه طباطبایی نیز بر همین مبناست که مسئولیت پذیری 
اجتماعی بر تعهد  سازمانی اثر مثبت و معناد اری د ارد . زیرا د ر تعهد  سازمانی، کارکنان تمایل د ارند  خود  
را با گروهی که متعلق به آن هستند ، شناسایی و تعریف کنند  که د رک آن ها را از مسئولیت اجتماعی 
سازمان به نتایج مثبت د ر کار تغییر می د هد  )Asrar-ul-Haq et al., 2017(. یافته های پژوهشی 
نشان می د هد  که کارکنان سازمان هایی که د ارای مسئولیت اجتماعی هستند  تمایل د ارند  ارزش 
روابط خود  را با سازمان ارزیابی کنند  و شناخت خود  را نسبت به سازمان افزایش د هند . بنابراین، 
کارکنانِ این گونه سازمان ها احساس می کنند  که خود شان را با سازمان  شان می شناسند ، د ر نتیجه، 
 ;Cullen et al., 2003; Schwepker, 2001(  تعهد  و وفاد اری شان نسبت به سازمان ارتقا می یابد 
Collier & Esteban, 2007(. بنابراین، هنگامی که یک سازمان مسئولیت  اجتماعی خود  را توسعه 

د هد ، به ایجاد  یک فضای عاد لانه منتج می گرد د  که تعهد  سازمانی را از رهگذر روابط اجتماعی 
ارتقا می بخشد  )Gong et al., 2010(. د ر این صورت، کارکنان متعهد  د ر سازمان می کوشند  که 
نگرش ها، باورها، هنجارها، و ارزش های سازمانی را د ر سازمان توسعه د هند ، افزون بر این، آن ها را 
د ر جهت انجام مسئولیت اجتماعی فرد ی و سازمانی د ر جامعه تسری می د هند . این فراگرد  علاوه 

بر رضایت های فرد ی، به کارامد ی و اثربخشی سازمانی و گره گشایی اجتماعی یاری می رساند .
یافته د یگر این پژوهش، نشان می د هد  که سکوت  سازمانی با مسئولیت پذیری اجتماعی و تعهد  
سازمانی رابطه منفی و معناد اری د ارد . پس با توجه همبستگی بالای تعهد  سازمانی و مسئولیت پذیری 
اجتماعی کارکنان، این گونه استنباط می شود  که افزایش سکوت سازمانی، تعهد  و مسئولیت پذیری 
اساسی  عوامل  از جمله  د یگر، سکوت سازمانی  عبارتی  به  را کاهش می د هد .  کارکنان  اجتماعی 
واد ارند ه  گفتمانی  فضای  وجود   می شود .  سازمان ها محسوب  اثربخشی  و  بهره وری  از  کاستن  د ر 
اید ه ها، اجماع، و جمع سپاری د ر تصمیم گیری ها،  به سکوت د ر سازمان راه را برای مشارکت د ر 
کارگروهی، و د یگر سازوکارهای مثبت د ر سازمان می بند د . سازمان ها باید  به سمتی حرکت کنند  
که با از میان برد اشتن این فضای نامناسب، هرچه بیش تر همکنشی ها و همکاری ها، د گرپذیری  
و نقد پذیری ها را برای کارامد ی بیش تر سازمان خود  توسعه د هند . با وجود  اثرهای منفی گوناگون 

سکوت کارکنان اما هنوز د رک همگرایی از این پد ید ه د ر میان پژوهشگران وجود  ند ارد .
یافته د یگر این پژوهش مربوط به سنجش اثر غیرمستقیم سکوت سازمانی بر تعهد  سازمانی از 
طریق مسئولیت پذیری اجتماعی است. نتایج آزمون اثر غیرمستقیم نشان می د هد  که اثر غیرمستقیم 
سکوت سازمانی بر تعهد  سازمانی از طریق مسئولیت پذیری اجتماعی معناد ار است که این یافته، 
توانمند  هستند ،  و  د ارای فرهنگ قوی  آذر و همکاران )1394( است. سازمان هایی که  با  همسو 
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تعهد   می کنند .  مسئولیت  و  تعهد   احساس  سازمانی  اهد اف  و  ارزش ها  به  نسبت  آن ها  کارکنان 
سازمانی از برد اشت کارکنان از عد الت رویه ای و عد الت توزیعی د رون سازمان متاثر است. هنگامی 
که آنان نتیجه کار خود  را عاد لانه ببینند ، مشتاق ترند  که د ر مباد له های اجتماعی شرکت کنند  که 

فراتر از انتظار عاد ی نقش آن هاست )سرخ پور و همکاران، 1393(.
د ر پایان بر اساس یافته های پژوهش، پیشنهاد های اجرایی بد ین شرح است که با ایجاد  فضای 
گفتمانی د ر محیط  کاری د انشگاه، باید  کارکنان بتوانند  آزاد انه و بد ون واهمه نظرهای خود  را بیان کنند  
و از سکوت کرد ن اجتناب ورزند ، چرا که سکوت آن ها بر تعهد  سازمانی و مسئولیت پذیری اجتماعی شان 
اثر منفی د ارد . به مد یران د انشگاه پیشنهاد  می شود  که د ر تصمیم سازی و تصمیم گیری ها، کارکنان 
را د ر تعریف نقش های  کاری مشارکت د هند  تا کیفیت روابط و اعتماد  بین فرد ی افزایش یابد . ضمن 
این که مد یران باید  بازخورد های متناسب با عملکرد  نشان د هند  تا کارکنان با مشاهد ه نتایج نظرها و 
کارشان احساس اثرگذاری د اشته باشند . به مد یران د انشگاه پیشنهاد  می شود  که با بکارگیری رهبری 
و مد یریت مشارکتی تصمیم ها را به شکل گروهی و با اجماع نظر کارکنان اتخاذ کنند  و با توسعه 
مهارت های تیم سازی و کار تیمی بین کارکنان، فرایند  کاری به شکل مشورتی و گروهی صورت گیرد  
و با استفاد ه از نظام پاد اش د هی مناسب، کارکنان را برای بیان اید ه ها، نظرها، و پیشنهاد ها ترغیب کنند .

از  برخی   .1 پژوهش  این  محد ود یت های  جمله  از  نیست،  محد ود یت  از  خالی  پژوهش  این 
کارکنان د ر تکمیل پرسشنامه همکاری نکرد ند ؛ 2. به د لیل محد ود  بود ن جامعه آماری، تعمیم نتایج 
به کارکنان د یگر د انشگاه ها باید  با رعایت احتیاط صورت گیرد ؛ 3. محد ود یت د یگر ابزار گرد آوری 
از جمله مصاحبه  د یگر  از روش های  و  است  استفاد ه شد ه  پرسشنامه  از  فقط  است که  اطلاعات 
بنابراین  است،  پژوهش  روش  بود ن  کمّی  چهارم،  محد ود یت   .4 است؛  نشد ه  استفاد ه  مشاهد ه  و 
پرسشنامه های  از  استفاد ه   .5 و  کرد ؛  تحلیل  و  شناسایی  را  گوناگون  ابعاد   د قیق  به طور  نمی توان 

ترجمه شد ه و مرتبط با زیست بوم د یگر کشورها و فرهنگ های سازمانی آن ها.
برای پژوهش های بعد ی پیشنهاد  می شود  که از روش های د یگر کیفی یا آمیخته برای تحلیل د قیق تر 
متغیرها انجام شود . پیشنهاد  می شود  د ر صورت استفاد ه از روش کمّی برای تحلیل لایه های پنهان و 
عوامل موثر از روش تحلیل چند سطحی1 استفاد ه شود . همچنین، پژوهشگران آیند ه اثر متغیرهای د یگری 
را بر سکوت سازمانی واکاوی کنند . از آن جایی که جامعه این پژوهش د انشگاه علامه طباطبایی است، به 

پژوهشگران پیشنهاد  می شود  تاثیر این سه متغیر را د ر د یگر د انشگاه ها مورد  مطالعه قرار د هند .

1. Multilevel Analysis
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.3-20 ،)4(29
انارکی ارد کانی، د اود ؛ حسن پور، اکبر؛ عبد اللهی، بیژن، و عباسیان، حسین )1397(. سازه پرد ازی استعد اد  د ر 

سازمان های د ولتی ایران با استفاد ه از روش شبکه خزانه. نشریه فرایند  مد یریت و توسعه، 31)2(، 3-26.
د ید گاه  از  سازمانی  تعهد    .)1389( مسلم  صالحی،  و  علی،  کلجاهی،  باقری  محمد اسماعیل؛  انصاری، 
نظریه پرد ازان و نقش راهبرد های مد یریت منابع انسانی د ر بهبود  آن. د وماهنامه توسعه انسانی پلیس، 

.35-72 ،)31(7
آثارتمر، محمد ، و مقتد ر منصوری، البرز )1398(. بررسی نقش مولفه های مسئولیت اجتماعی بر سلامت سازمانی 
)مطالعه مورد ی کارکنان شبکه بهد اشت و د رمان ارومیه(. فصلنامه مد یریت بهد اشت و د رمان، 10)3(، 7-20.
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مد یریت  تحقیقات  فصلنامه  اصفهان.  پزشکی  علوم  د انشگاه  کارکنان  تعهد   بر  آن  تاثیر  و  سازمانی 

آموزشی، 7)1(، 87-110.
بهزاد ؛ طرسکی، مهد ی، و  رامین؛ مراد ی، فرد ین؛ روحانی،  براتی مارنانی، احمد ؛ حقانی، حمید ؛ محمد ی، 
خد ایاری، رحیم )1391(. رابطه سلامت سازمانی و شاخص های عملکرد ی د ر مراکز آموزشی د رمانی 
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وابسته به د انشگاه علوم پزشکی تهران. مد یریت سلامت، 14)46(، 31-38.
پیوسته، اکبر؛ بروشکی، سعید ؛ نوروزی، ناصر، و زاکری، محمد  )1394(. عوامل موثر بر تعهد  سازمانی مد یران 

و کارکنان د ر سازمان های د ولتی. د ومین کنفرانس بین المللی ابزار و تکنیک های مد یریت.
تقی زاد ه یزد ی، محمد رضا، و سلیمانی، افشار )1394(. کاربرد  روش همبستگی متعارف برای بررسی رابطه 

بین هوش عاطفی با رفتار مد نی سازمانی و تعهد  سازمانی. مد یریت د ولتی، 7)2(، 211-228.
تقی زاد ه، هوشنگ، و شکری، عبد الحسین )1393(. بررسی تاثیر رهبری معنوی بر عد الت سازمانی و تعهد  سازمانی 

کارکنان شرکت گاز استان ارد بیل. فصلنامه مد یریت منابع انسانی د ر صنعت نفت، 6)19(، 227-256.
حسینی، سید مهد ی، و مهد ی زاد ه اشرفی، علی )1390(. شناسایی عوامل موثر بر تعهد  سازمانی. فصلنامه 

مد یریت، 7)18(، 9-16.
حقیقتیان، منصور؛ هاشمیان فر، علی، و مراد ی، گلمراد  )1391(. بررسی تاثیر نگرش های د ینی بر مسئولیت اجتماعی 

کارکنان: مورد  مطالعه شرکت نفت کرمانشاه. نشریه جامعه شناسی اقتصاد ی و توسعه، 1)2(، 79-114.
د انایی فرد ، حسن، و پناهی، بلال )1389(. تحلیل نگرش های شغلی کارکنان سازمان های د ولتی )تبیین جوّ 

سکوت سازمانی و رفتار سکوت سازمانی(. پژوهشنامه مد یریت تحول، 2)3(، 1-19.
ساختاری  معاد لات  مد لیابی   .)1396( حامد   رضاییان،  و  صالح،  ولی زاد ه،  علی؛  سیاد ت،  هد ایت؛  د اورپناه، 
روابط بین رهبری معنوی و مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان با میانجی سلامت سازمانی د ر کارکنان 

د انشگاه اصفهان. فصلنامه رهبری و مد یریت آموزشی د انشگاه آزاد  گرمسار، 11)1(، 35-58.
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رفتار سکوت د ر کارکنان بنیاد  شهید  و امور ایثارگران استان گیلان. پایان نامه کارشناسی ارشد . د انشگاه 

آزاد  اسلامی رشت.
تعهد  سازمانی  بر  اجتماعی  تاثیر مسئولیت  بررسی  ربیعی مند جین، محمد رضا، و غلامی، مهد یه )1395(. 

)جامعه نمونه فرماند اری قم(. نشریه تحقیقات مد یریت آموزشی، 7)3(، 69-98.
آمیخته  روش  به  سازمانی  سکوت  بر  موثر  عوامل  شناسایی   .)1393( فرناز  روزبان،  و  عباسعلی،  رستگار، 

تشریحی انتخاب مشارکت کنند ه. مد یریت سازمان های د ولتی، 2)4(، 7-18.
رضایی منش، بهروز، و بارانی، صمد  )1392(. بررسی عوامل موثر د ر توانمند ی روان شناختی منابع انسانی. 

نشریه فرایند  مد یریت و توسعه، 26)4(، 101-118.
مسئولیت  ارتقای  د ر  فرهنگی  مد یران  نقش  بررسی   .)1388( حسین  مهرد وست،  و  رمضانعلی،  رویایی، 

اجتماعی. پژوهشنامه علوم اجتماعی، 3)3(، 43-59.
زارع، سمیه؛ ناصری جهرمی، رضا؛ زینلی پور، حسین، و محمد ی، مهد ی )1396(. بررسی نقش واسطه ای 
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آموزش و پرورش استان فارس(. فصلنامه مطالعات د انش شناسی، 3)10(، 1-20.
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فصلنامه علوم مد یریت ایران، 6)21(، 77-104.
زمانی، علیرضا، و چناری، علیرضا )1398(. بررسی رابطه سبک رهبری با تعهد  سازمانی و جوّ سازمانی امور 
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سرخ پور، بابک؛ د رینی، ولی محمد ؛ تابان، محمد ، و نامد ار جویمی، احسان )1393(. بررسی رابطه سکوت 
الکترونیکی  ملی  همایش  ایلام(.  د ولتی  د انشگاه  کارکنان  مطالعه،  )مورد   سازمانی  تعهد   با  سازمانی 

د ستاورد های نوین د ر علوم مد یریت و حسابد اری. 
سلطان زاد ه، وحید ؛ قلاوند ی، حسن، و عباس زاد ه، محمد  )1393(. روابط ساد ه و ترکیبی بین جامعه پذیری 
سازمانی و مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان د انشگاه ارومیه. فصلنامه رهیافت نو د ر مد یریت آموزشی، 

.167-190 ،)1(6
شجاعی، سامره )1391(. بررسی سکوت سازمانی و راه های برون رفت. ماهنامه علمی آموزشی تخصصی 

مد یریت تد بیر، 23)244(، 51-58.
اد ارات  د ر  کارمند ان  سازمانی  با سکوت  مد یران  رهبری  سبک  ارتباط   .)1398( اعظم  اسکند ری،  شریفی 

ورزش و جوانان استان همد ان. نشریه رویش روان شناسی، 8)6(، 138-144.
سازمانی  سکوت  بر  موثر  عوامل   .)1395( کامیار  نیستانی،  و  د اوود ،  انارکی،  نعمتی  سیاوش؛  صلواتیان، 
مد یریت  و سیما.  روابط عمومی سازمان صد ا  اد ارۀ کل  کارکنان  تجربة  مبنای  بر  رسانه ای  نیروهای 

د ولتی، 8)4(، 665-690.
عطایی، محمد ، و قربانی نیا، نسرین )1395(. شناسایی عوامل موثر بر سکوت کارکنان مورد  مطالعه: شرکت 

سپهر الکترونیک واقع د ر شهرک صنعتی قزوین. مجله مد یریت توسعه و تحول، 8)27(، 55-62.
قاسم زاد ه، ابوالفضل؛ ملکی، شیوا، و حبیبی، حمد اله )1394(. نقش هویت تیمی و هویت سازمانی بر عملکرد  

شغلی و مسئولیت اجتماعی. نشریه مد یریت سازمان های د ولتی، 2)4(، 95-110.
قنبری، سیروس، و بهشتی راد ، رقیه )1395(. بررسی تاثیر سکوت سازمانی بر کاهش کار تیمی و عملکرد  
سازمانی بر اساس کارت امتیازی متوازن )مورد  مطالعه: کارکنان د انشگاه رازی کرمانشاه(. جامعه شناسی 

کاربرد ی، 27)4(، 47-60.
کرمی د هباغی، مهد ی، و احمد یان، محمد رضا )1396(. بررسی رابطه ویژگی های شخصیتی و خود کارامد ی 
با تعهد  سازمانی د ر کارکنان فرماند هی انتظامی تهران بزرگ. نشریه منابع انسانی ناجا، 8)47(، 63-78.

گلی، علی؛ خوزین، علی؛ اشرفی، مجید ، و ناد ریان، آد رش )1397(. شناسایی مولفه های مسئولیت اجتماعی 
و اخلاق حرفه ای کارکنان )مطالعه مورد ی(. نشریه رهبری و مد یریت آموزشی، 12)2(، 187-201.

لطفی، حسن، و سید عامری، میرحسین )1398(. مد ل ارتباطی هویت و سکوت سازمانی با خود پند اره کارکنان 
اد ارات ورزش و جوانان شمال غرب کشور. نشریه مطالعات رفتار سازمانی د ر ورزش، 6)3(، 49-65.

مد نی، حسین، و زاهد ی، محمد جواد  )1384(. تعیین اولویت عوامل موثر بر تعهد  سازمانی )مطالعه مورد ی د ر 
شرکت های پالایش گاز فجر و بید بلند (. مجله جامعه شناسی ایران، 6)1(، 3-33.

مراد ی، الهام؛ صفانیا، علی محمد ، و پورسلطانی زرند ی، حسین )1398(. رابطه علیّ انواع سکوت سازمانی 
با رفتار شهروند ی سازمانی: نقش میانجی هویت سازمانی. مجله د ستاورد های روان شناختی، 26)1(، 

.131-150
مهد ی، رضا )1393(. تحلیل وضعیت آموزش و بهسازی منابع انسانی بنگاه ها از منظر مسئولیت اجتماعی. 

فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، 1)2(، 123-139.
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با نقش  ناد ری، پوران، و اسماعیلی شاد ، بهرنگ )1398(. رابطه کیفیت زند گی کاری و سکوت سازمانی 
میانجی فلات زد گی شغلی. مجله توسعه مد یریت منابع انسانی و پشتیبانی، 14)53(، 60-79.

ویسه، مهد ی، و نوری زاد ه، همایون )1393(. بررسی تاثیر مسئولیت اجتماعی بر تعهد  سازمانی )مورد  مطالعه 
کارکنان د انشگاه د ولتی ایلام(. پایان نامه کارشناسی ارشد ، د انشگاه ایلام.
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