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 چکیده

اخلاقی سازمانی بر سکوت کارکنان با نقش میانجی درک از  جوّ ریتأث یبررس هدفبا پژوهش حاضر      
، توصیفی هاداده یآور جمعکاربردی و از نظر نحوه  ،تحقیق از نظر هدفاین . شدحمایت سازمانی انجام 

واد غذایی واقع در شهر صنعتی رشت م یها شرکتکارکنان  شامل . جامعه آماریاستاز نوع همبستگی 
که از طریق  استنفر  124 ،دست آمدنمونه که از طریق فرمول کوکران به اندازه .است 167تعداد به 

که دز  استپرسشنامه  دادها یآور جمعابزار  .شدپرسشنامه توزیع  140تناسبی تعداد  یا طبقه یریگ نمونه
ی سازمانی استفاده اخلاق و جوّ شده ادراکحمایت سازمانی  ،این راستا از سه پرسشنامه سکوت کارکنان

اخلاقی ابزاری بر  متغیر جوّ یرگذاریتأثنشان داد که متغیر درک از حمایت سازمانی در  پژوهش جینتا .شد
و قانونی  یا حرفهاخلاقی مراقبتی،  جوّ ریتأثو در  کندمیعمل  میانجی جزئی صورت بهسکوت کارکنان 

 بر سکوت کارکنان نقش میانجی کامل دارد.

 

مواد  یها شرکت؛ حمايت سازمانی؛ سکوت کارکنان؛ جو اخلاقی سازمانی: ها دواژهیکل

 .غذايی شهر صنعتی رشت
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 مقدمه. 1

در  شناس جامعهو دانشمندان  2رشمنیآلبرت ه بار توسط ، نخستین1سکوت کارکناناهمیت      
 & Tulubas) یافتتوسعه  ها نهیزمو بعدها توسط دانشمندان در دیگر  شد مطرح 1970سال 

Celep, 2012 )پیشنهادها ،هانظر ،بازدارندگی کارکنان از بیان اطلاعاتسکوت کارکنان به خود 
 & Morrison) دارداشاره مسائل بالقوه مهم سازمانی  دربارهآنان  یها ینگرانو یا 

Miliken.2000؛ Wang & Hsieh, 2013؛ Pinder & Harlos, 2001 وVan Dyne et 

al., 2003).  و به اختلال در  شدهکارمندان  یرضایتناسکوت سازمانی باعث  ها سازماندر
سازمان  یعملکرد کل بیتخر به تیدرنها و شود یممنجر  نامطلوب یرفتارها گریو دارتباطات 

وسیعی برای سازمان نامطلوب  طور به(. سکوت کارکنان سازمان Kilic et al., 2013) انجامدمی
که این موضوع به شکل غیبت  شود یمکارمندان  میاناست و باعث افزایش سطوح نارضایتی در 

در پیش  راسکوت کارکنان روند  اگر. شود یمکارمندان دیده  میانو دیگر رفتارهای نامطلوب در 
)باقری و  کند یمو به نتایج عملکرد کلی سازمان آسیب وارد  ندیب یمارتباطات آسیب  بگیرند،

 .(2012همکاران، 

کارکنان بر سکوت خود غلبه کرده و مشکلات را  شود یماز جمله عوامل مهمی که سبب      
عنوان  پژوهشگران. (Rothwell & Baldwin, 2006) است 3اخلاقی سازمان بیان کنند جوّ

 ،یاخلاق جوّاز جمله اینکه  ؛های بسیاری در سازمان ایفا کندتواند نقشمی یاخلاق جوّند که اهکرد
آنکه  لیدلبه یاخلاق جوّو یا اینکه  داردبازمیشدن در رفتارهای غیراخلاقی کارکنان را از درگیر

کند،  در سازمان را برای کارکنان مشخص می قبول رقابلیغمعیارهای مهم رفتاری موردقبول یا 
 .(1392 ،و همکاران قدیری) تا مطابق استاندارهای اخلاقی رفتار کنند کندمیکارکنان را تشویق 

و با کمک رهبری اخلاقی  استدرک صحیح از رفتارهای درست در سازمان داشتن  اخلاقی، جوّ
 & Wang) رساند یمبهتر یاری  یریگ میتصمو به کارکنان سازمان در  شود یمدر سازمان اجرا 

Hsieh, 2013ّاخلاقی و رفتارهای سکوت کارکنان در هر سازمانی لازم به  (. فهم ارتباط بین جو
 ریتأث ها آنو بر نگرش و رفتار  استدرک افراد از سازمانشان  نمایانگراخلاقی  . جوّرسد یمنظر 

از قبیل سکوت و آوا( و رفتارها )برای بروز  یا نهیزم( و 1394 ،)قلاوندی و مرادی گذارد یم
 دهد یماخلاقی خصوصیت یک سازمان را ارائه  جوّ گرید عبارت به؛ کند یمفراهم  ها یریگ میتصم

اوضاع کاری را تغییر دهد و یا بهبود بخشد )جلالی و  تواند یممتغیری سازمانی است که  درواقعو 
 (. 1389همکاران، 

                                                 
1. Employees silence 

2. Albert Hirschmann 
3. Organization ethical atmosphere 
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اخلاقی بر سکوت کارکنان نقش میانجی ایفا کند،  جوّ ریتأثدر  تواند یماز متغیرهایی که      
که کارکنان معتقد  میزانی بهاز حمایت سازمانی  درک درک کارکنان از حمایت سازمانی است.

اهمیت  ها آنو به رفاه  دهند یمدر محیط کار بها  شانیها تلاشهستند، مدیرانشان نسبت به 
کاری اخلاقی به درک کارکنان از  که جوّ دده یمعملی نشان  هایپژوهش اشاره دارد. ،دهند یم

 Wangسازمانی در سازمان ایجاد خواهد کرد ) اعتماد قابل زیرا جوّ ؛شود یممنجر حمایت سازمانی 

& Hsieh, 2013.) 
در کارایی و  توان یمبا توجه به فضای رقابتی در صنعت مواد غذایی را  پژوهشاهمیت      

. امروزه کردجو ومواد غذایی در کاربرد صحیح نیروی انسانی جست یها شرکتاز  یکتوسعه هر 
تمرکز بر کیفیت که از  ،انتظارات مشتریان ،مواد غذایی به علت رقابت شدید یها شرکت

کنند  اظهارنظر ،دنیای در حال تغییر است از کارکنان خود انتظار دارند خلاق باشند یها مشخصه
اخلاقی سازمان در راستای حمایت  توجه به سکوت سازمانی و جوّبنابراین ؛ باشند ریپذ تیمسئولو 

به آن  پژوهشو در این  دارد زیادی که در صنایع غذایی اهمیت استمهم  یا مقولهسازمانی 
اخلاقی سازمان را  جوّ ریتأثاست تا  درصدد پژوهشاین مبانی نظری، با توجه به . شود یمپرداخته 

نقش میانجی حمایت اینکه از جمله  هاییلاؤسو به  بررسی کندبر سکوت سازمانی کارکنان، 
سکوت سازمانی کارکنان،  ریتأثدر صنایع غذایی  و ؟استدر این ارتباط چه میزان  شده ادراک
فعال در  یها شرکتدر  پژوهشاهمیت  رو نیازا ؛؟ پاسخ دهداستسازمان چه میزان  از جوّ متأثر

صنعت غذایی مستقر در شهر صنعتی رشت برای بهبود در عملکردها و شناخت بهتر سازمان و 
 ، پژوهشگران در این پژوهشبنابراین برای تحقق این هدف؛ یابدمیالگوهای سازمان نمود 

اخلاقی سازمانی بر سکوت  آیا جوّ این سؤال هستند که برایاسب دنبال یافتن پاسخ من به
مواد غذایی واقع در شهر  یها شرکتبا نقش میانجی درک از حمایت سازمانی در کارکنان 

 دارد؟ ریتأثصنعتی رشت 
 

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری. 2

پیوند سکوت و سازمان  آنکه حالصدا و آوا است.  نبود معنایبهسکوت در لغت  .سکوت کارکنان
 ,Pinder & Harlos) آورد میوجود را به «سکوت کارکنان»به نام  تری مدرنو  تر عمیقمفهوم 

رفتاری، شناختی و فردی یاد  های ارزیابیخودداری کارکنان از بیان  عنوان بهاز سکوت (. 2001
کمک برساند، ولی با سازمان  به مختلف های موقعیتدر این ارزیابی ها می تواند که  شودمی

 1یندر و هارلوسپ (.1390همکاران، )زارعی و  وجود سکوت در سازمان این امر ممکن نیست
واقعی در  کارکنان از بیان از عبارت سکوت کارکنان استفاده کردند تا هر نوع خودداری ،(2001)

                                                 
1. Pinder & Harlos 
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قادر به تغییر یا مؤثر یا شناختی و رفتاری از شرایط سازمان را به افرادی که  های ارزیابیمورد 
توصیف کنند. سکوت کارکنان اغلب ناشی از تصمیم آگاهانه کارکنان در خودداری ، جبران هستند

اشاره  پژوهشگرانچند برخی  هر است؛در مورد کارشان  ها نگرانیاطلاعات مهم و دادن از 
که در عمل، سکوت و بیان در این لزوماً در تضاد با بیان آن نیست،که سکوت کارکنان  اند کرده

 (.Wang & Hsieh, 2013) هستندبررسی متضاد هم 

 

میزان را  انسکوت کارمند ،(2003) 2( و ون داین2007، )1گرینبرگ. ابعاد سکوت سازمانی
در رابطه با سازمان و شغلشان در نزد مدیر و ها برای ابراز نظرها، مسائل و مشکلاتشان میل آن

کارمندان و یا حتی  تفاوتی بی. سکوت سازمانی ممکن است از اندکردهسرپرست تعریف 
برای سازمان بسیار  تواند میگرفته باشد و این امر  نشئتنسبت به سازمان  سوءقصدشان

انگاشتن سازمان سازمانی به نادیده های ارزشکارمند نسبت به  تفاوتی بی زیرا ؛خطرناک باشد
و  هن ختم شدخود به افت کار و سطوح پایین عملکرد سازما نوبه بهو این امر نیز  شود میمنجر 

 (.Deniz et al., 2013هم برای سازمان و هم برای کارمندان گران تمام خواهد شد. )
در خصوص چیستی و مفهوم سکوت سازمانی انجام شده و  هاییپژوهشسال گذشته  12در       

 Deniz) دهد میاز شرایط رخ  ه وسیعیگسترکه سکوت کارمند در پاسخ به  است مشخص شده

et al, 2013.) برینسفلد  (،2003)ون داین  (،2001)یندر و هارلوس پی چون نظران صاحب
عد سکوت را در سه بُ (،2010) آلپرسلان ( و2009) پیرلو و ریپینینگ (،2010)کاکیجی  (،2009)

 .اندبررسی کردهرفتار کارمند  اساس برمختلف و 

 

 بر، اطلاعات و عقاید هاخودداری کارکنان از بیان نظر، سکوت مطیعانه. 3سکوت مطیعانه
و توصیفی از رفتار منفعلانه کارکنان و  استرفتار تسلیم و رضایت به انواع شرایط ممکن  اساس

 ,.Deniz et al)است نمایشی از غفلت و سطوح پایین مشارکتی افراد در اداره امور سازمان 

کت کم، اهمال، به مشار توان میرفتاری افراد دارای این نوع سکوت  های ویژگی(. از 2013
این نوع سکوت را عاملی در  (.Pinder & Harlos, 2013) مسامحه، غفلت و رکود اشاره کرد

شکلی از موافقت یا پذیرش منفعلانه وضعیت موجود  معمولاًکه  گیرند میتعامل با آوا در نظر 
تلاش در و هیچ تمایلی برای  شوندمیاست. افراد با داشتن این نوع سکوت، تسلیم وضعیت فعلی 

 & Pinder)تغییر وضعیت موجود ندارند  برایکردن، مشارکت یا کوشش صحبت راستای

Harlos, 2013.)  خاموشهستند و نسبت به همکاران  آگاه خودکمتر از سکوت  مطیع،کارکنان 

                                                 
1. Grinberg 
2. Van Dyne 
3. Acquiescent Silence 
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و  رفعالیغهمچنین به رفتار هدفمند  مطیعسکوت  .به تغییر هستند کمتر آماده یا مایل ،خود
 یها دهیاممکن است ناخواسته سکوت اختیار کند و یک کارمند  که ازآنجا .اشاره داردمشارکتی غیر

از  یا جهینت عنوان به را سکوتتواند  میاین شرایط آنگاه  ؛کندنبیان در سازمان خود را برای تغییر 
 .(Van Dyne et al., 2003) دهد تسلیم نشان 

 

 3ادمانسون.(،2000) 2موریسون و میلیکین�(،2001) هارلوس و پیندر از دیدگاه. 1سکوت تدافعی

سکوت تدافعی بر پایه  ،(2013و همکاران ) دنیز( و به نقل از 2002) 4کوینوس و آوری(، 1999)
تعبیر  5«سکوت خاموش»توان به  میو از آن  کردن قرار داردترس شخصی کارکنان از صحبت

. شود میپدیدار  6خودحفاظتی های انگیزهدلیل وجود ترس و به نتیجه درعد از سکوت . این بُکرد
 های موقعیتکردن در شرط لازم برای صحبت عنوان بهدر چنین وضعیتی فرصت صدا و بیان 

معتقدند سکوت تدافعی شبیه حالتی است  ،(2002)�آوری و کوینس. شود میکاری مختلف مطرح 
د یا ایجاد پیامدهای منفی برای شخص شدن افرادلیل آشفتهکه افراد از انتشار خبرهای بد به

سکوت  عنوان به خاموشسکوت  واژه(. 1392)نصر اصفهانی و باباکرد،  ورزند میاحتراز  خبررسان
شکلی از  عنوان بهو یا عقاید  اطلاعات، ها دهیا از بیان . خودداریتدافعی توسعه داده شده است
 (.Pinder & Harlos, 2001) ندیگو یمرا سکوت تدافعی  حفاظت از خود بر اساس ترس

 

از  امتناع دوستانه نوع. سکوت است دوستانه نوعسکوت  ،نوع سوم سکوت. 7دوستانه نوعسکوت 
و یا سازمان  افراد سایر رساندن بهسودبا هدف  مرتبط با کار هایو یا نظر ، اطلاعاتهایدهبیان ا

 .)Brinsfield et al., 2009) است یدوست نوع یها زهیانگبر اساس 

 ،(2000و همکاران ) 9پودکاسافو  (1997و همکاران ) 8کورسگرد (،2003) ون دایناز دیدگاه      
خودداری از  :است و عبارت است از 10رفتار شهروندی مبانی نظریمبتنی بر  دوستانه نوعسکوت 

، اطلاعات و عقاید شخصی با هدف سودرسانی به دیگر افراد سازمان است و رفتاری ن نظرهابیا
 ؛افراد سازمان متمرکز است سایربر نفع جمعی و بهره  نخستعمدی و فعال است که در قدم 

و  ها انگیزه از دور  بههمکاران و  کردنآگاهانه یک کارمند برای منتفع گیری تصمیم دیگر عبارت به

                                                 
1. Defensive Silence 

2. Morrison & Miliken 

3. Edmondson 
4. Avery & Quinones 

5. Quiescent Silence 

6. Psychological Safety 
7. Pro social Silence 
8. Korsgaard 

9. Podsakoff 
10. Organizational Citizenship Behaviour 
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و  افتد میاست که بر پایه مصلحت جمعی اتفاق  دوستانه نوعسودهای شخصی همان سکوت 
(. این نوع Deniz et al., 2013نمایشی است از تمایل به سود جمعی و یاری به دیگران )

از طریق  را آن توان نمیسکوت نوعی رفتار تعمدی وغیرمنفعلانه و با بصیرت و عقلایی است که 
شامل خودداری از ارائه  تواند می دوستانه نوعسازمانی به اجرا درآورد. سکوت  فرمان و دستورهای

 .(1390، همکارانبودن باشد )زارعی و همچون محرم اسرار هایی ویژگیدلیل حفظ اطلاعات، به
 

 و ها رویه وجود از کارکنان میان در مشترک باور یک اخلاقی جوّ اخلاقی سازمانی. جوّ

 دربرگیرنده ها سازمان که درحالی؛ دارد شناختی روان جنبه و است سازمان در اخلاقی های سیاست

 در تواند میمناسب  اخلاقی سازمانی جوّ .(1392 نیا و همکاران، )رحیم هستند زیادی جوهای
 مؤثرو ازدیاد خلاقیت و نوآوری آنان  ها گیری تصمیمانگیزش و بهبود روحیه و مشارکت افراد در 

نامناسب  سازیجوّآید، با وجود این  حساب بهسلامت روانی کارکنان  تأمیندر  یو منبع باشد
  .(1386 )فولادوند، منبع عمده فشار روانی نیز باشد تواند می
 

 اخلاقی سازمانی انواع جوّ

کارکنان با تأکید به رفاه دیگران در سطح  رود میانتظار  در این نوع از جوّ .مراقبتی جوّالف( 
 و نفعان سازمان به بهترین وجه خدمات رسانندفردی و محلی به روشی عمل کنند که به ذی

نشان  مطالعات .استدیگران  سلامت وخواهانه در مورد رفاه صورت خیر بهحاصله  های نگرانی
 جوّدر این نوع از  شان سلامتیتأکید بر  و بیشتر، با رضایت دهند میکه کارکنان ترجیح  دده می

افراد بیشتر به منفعت جمعی تأکید  ،این جوّ در .شوندکار مشغول به ،مراقبتی یعنی جوّ ،اخلاقی
پژوهشی  های گروهیا  خودمختارکاری نیمه های گروهدر  بیشتر . این نوع فضای اخلاقی،کنند می

 صورت به ها گیری تصمیمکه به مشارکت بالا در کار نیاز است و  شودمیمشاهده و آزمایشگاهی 
بیشتر از سایر  خانوادگی نیز این نوع جوّ های شرکت وسازمان  در .گیردمی صورتمشارکتی 

 (.Wang & Hsieh, 2013) رودمیکار اخلاقیات به

 
 یاستاندارها وکه در آن کارکنان باید مطابق با قانون  است نوعی از جوّ .ای حرفه جوّب( 
است نسبت به رعایت اصول همت گمارند  شدهتعیین  یالملل نیبکه توسط مراجع  یا حرفه

(Wang & Hsieh, 2013.)  
 هایی گیری تصمیمبر اساس  سازمان برای ای حرفهاخلاقی  از جوّ سازمانی ادراک کارکنان     
 استانداردهای وپیروی از قوانین  ای حرفهاخلاقی  . تأکید جوّاستخارجی  کدهای وقوانین  طبق
در سطح  اقتصادی کلان های سیستمو یا  تر بزرگگرفتن منافع اجتماعی ای با درنظر حرفه
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خارج از سازمان،  قوانین و، اصول ها گیری تصمیم. در این فضا مبنای استجهانی  و المللی بین
 مرتبط با سازمان است جهانی و ای حرفهمانند قانون اساسی کشور، اصول مذهبی و قوانین 

  (.1394 ،)صیقلی
 

 شرکت از قوانین و های سیاستکه کارکنان باید با توجه به است  نوعی از جوّ. قانونی جوّج( 
 ,Wang & Hsieh) کنندپیروی  ،شوند میمحلی( تعیین  سطح درکه توسط سازمان ) هایی رویه

 گیری تصمیم و هستند رفتار برای ای پایه سازمانی های سیاست و ها نقش ،جوّ این در (.2013

 واز قوانین مدون  افراد ،این جوّ در .(Debra & Sherril, 2008) کنند می هدایت را اخلاقی
از قوانین سازمانی تبعیت کند از نظر  بهتر وکه بیشتر  فردی .کنند میسازمانی تبعیت  صریح

سالارانه که دارای قوانین دیوان های سازمان، بیشتر در نوع جوّ این اخلاقی است. فردی سازمان،
در این  افراد دارد. وجود مراتبی منظم هستند، سلسله رسمی و ساختاری وصریح، شفاف و مدون 

 ،)صیقلی قوانین سازمانی هستند اساس اصول و کردن منافع سازمانی بردنبال حداکثربه فضا،
1394.) 

 

 سیستم یا سازمان شخصی، مالکیت دادنترجیح و نیازها به ابزاری توجه جوّ. ابزاری جوّد( 
 اثربخشی افزایش یا و سازمان شخص، منافع تأثیر تحت که شود می تعریف تر بزرگ اجتماعی

 خودشان برای آنچه اساس بر هاییتصمیم است ممکن اشخاص جوّ این در. است سازمان برای
ابزاری  جوّ(. Victor & Cullen 1998) آن بر دیگران بگیرند تأثیر به توجه بدون است، بهترین

 رشد فردی رنج و درد از دوری و بزرگ های لذت کردنجووجست بر اساس را شخصی رفتار
 به حداقلی توجه و شخصی نیازهای اساس بر تصمیم برای را اشخاص ،ابزاری جوّ .دهد می

 .)Barrent, 2000) کند می هدایت قوانین حتی یا سازمان های نامه آیین
 

کارکنان یک سازمان همیشه بر اساس میزان ارزشی که  .1شده ادراکحمايت سازمانی 
قائل است، اعتقاد و علاقه خاصی به سازمان پیدا  امنیتشانسازمان برای ایجاد رفاه، آسایش و 

، شده ادراکحمایت سازمانی  درواقعنام دارد.  «شده ادراکحمایت سازمانی »اعتقاد،  این .کنند می
 ,Casper, et al) کند میبین کارمند و کارفرما را منعکس  افتادهاتفاقادلات اجتماعی کیفیت تب

2011; Eisenberger, 2001). 
افراد در این راستا است که سازمان نسبت  یافته تعمیمو باورهای  احساس حمایت سازمانی،     

است و نگران و دلواپس خوشبختی و  قائلبه همکاری و مساعدت و حمایت اعضای خود ارزش 

                                                 
1. Perceived organizational support (POS) 
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دنبال کردند و به مطرح ،(1986و همکاران ) 1ایزنبرگر مفهوم را نخستین بار این .هاست آنآینده 
دیگر،  متغیرهایآن پژوهشگران در خصوص ابعاد مختلف آن و همچنین رابطه آن با 

نشان داد که حمایت  ،(2011) �لاماسترو ،مثالبرای انجام دادند.  ای گسترده های پژوهش
، کمک به همکاران، پیشرفت سازمان، تعهد سازمانی وری بهرهافزایش  بموج شده ادراکسازمانی 

 .شود میعاطفی و رفتار مدنی سازمانی 
که افراد به  شود میافزایش حمایت سازمانی موجب  ،(2002) یزنبرگرآ هایپژوهشبنا به      

مایل باشند  درنتیجهاز شغلشان بیشتر شود و  ها آنسازمان تعلق بیشتری داشته باشند و رضایت 
بستان مبنای هنجار بده بر در سازمان بمانند و کمتر به ترک خدمت گرایش خواهند داشت.

، کنند میمتقابل در مبادلات اجتماعی، کارکنانی که سطح بالایی از حمایت سازمانی را درک 
مثبت و رفتارهای کاری دلخواه،  های نگرشکه حمایت سازمان را با  رود میاحتمال بیشتری 

 (.1389لو،  برجعلی و جبران کنند )دعایی
 

درک . اخلاقی بر سکوت کارکنان جوّ تأثیرنقش میانجی درک از حمايت سازمانی در 
مهم با تحریک رفتارهای داوطلبانه  یشناخت روانیک عامل  عنوان بهکارکنان از حمایت سازمانی 

 شود یمو مانع از ترس و بیهودگی در کارکنان  کند یمدر کارکنان از سکوت کارکنان جلوگیری 
(Morrison, 2011).  و  کند یمرا ایجاد  یا دوطرفهمحیط متقابل و  ،شده ادراکحمایت سازمانی

به تعهد و رفتارهای  جهیدرنتکه  شود یمسازمان  افزایش حس تعلق و هویت بهدر کارکنان باعث 
یکی از مسائلی است که  ها سازمان. افول ادراک حمایت سازمانی در شود یممنجر مدنی سازمانی 

)ظهیری دنبال دارد بهرا  ها برنامهند و اجرای کُ شود یم تفاوت یبو  زهیانگ یبسبب ایجاد کارکنانی 
 (.1393 ،و همکاران

 

 پژوهش های فرضیهتبیین 

. کارکنان سکوت بر ابزاری اخلاقی جوّ تأثیر در سازمانی حمايت از درک میانجی نقش

که در آن افراد بدون توجه به  دهد میرا در سازمان ترویج  گیری تصمیماخلاقی ابزاری نوعی  جوّ
بر ایجاد رفتار سکوت  گیری تصمیمنوع  این .گیرند میمنافع خودشان را در نظر  تنها رفاه دیگران،

 &Martin) کند میدارد و خودخواهی و خودپرستی را در کارکنان تشویق  تأثیرکارکنان 

Cullen,2006.) که پرداختن به رفتارهای داوطلبانه و  کنند میی کارکنان احساس چنین جوّ در
مکاران مشارکتی بیهوده است چون در فضای آکنده از نفع پرستی، چنین رفتارهایی از سوی ه

 برعکس، (Milliken, Morrison, 2003) شود نمیو به آن بها داده  گیرد نمیقرار  موردتمجید
                                                 
1. Eisenberger 
2. LaMastro 
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 توجه به منافع و رفاه کارکنان جای بهو مدیران  شودابزاری در یک سازمان حاکم  زمانی که جوّ
داشت ، کارکنان در چنین فضایی درک منفی از حمایت سازمانی خواهند توجه کنند به منافع خود

(، 2013)سیه هوانگ و  پژوهش که نتیجه آن رفتار سکوت مطیع و تدافعی در سازمان خواهد بود.
همچنین درک از حمایت  ؛سکوت کارکنان دارد بارابطه مستقیم  ،اخلاقی ابزاری که جوّ دادنشان 

 ,Wang & Hsieh)اخلاقی ابزاری بر سکوت کارکنان نقش میانجی دارد  جوّ تأثیرسازمانی در 

سازمانی خودخواهانه بر  که وجود جوّ دادنشان  (،1394) قلاوندی و مرادی پژوهش(. 2013
قلاوندی و مرادی، ) داردمستقیم  تأثیرمنفی و بر سکوت کارکنان  تأثیرهویت سازمانی کارکنان 

1394.) 
 :شودتبیین میپژوهش به شرح زیر  اولفرضیه  بالاموارد با توجه به 

 

اخلاقی ابزاری بر سکوت کارکنان صنایع  جوّ تأثیردرک از حمایت سازمانی در  فرضیه اول.
 نقش میانجی دارد. ،غذایی شهرک صنعتی رشت

 
. اخلاقی مراقبتی بر سکوت کارکنان جوّ تأثیرنقش میانجی درک از حمايت سازمانی در 

و رفتارهای  هاتا تصمیم کند میرا تشویق  کارکنان اخلاقی مراقبتی، ابزاری، جوّ برخلاف جوّ
رفتارهای  ارائهبستری برای  تواند میاخلاقی مراقبتی  جوّ وجود از خود نشان دهند. دوستانه نوع

 دانند میداوطلبانه مثبت از سوی کارکنان فراهم کند که در چنین فضایی کارکنان خود را ملزم 
قی مراقبتی، سازمان به اخلا جوّ در مربوط به کارشان مشارکت کنند. مسائلکه در مورد 

مشارکت در امور مربوط به  درنتیجهو کارکنان احساس بیهودگی  دهد میکارکنان بها  های تلاش
 ها ایدهکارکنان از مشارکت و بیان  ،ابزاری جوّ برخلاف ،مراقبتی کارشان نخواهند داشت. در جوّ

و  هانظر ارائه منظوربهرکنان برای کا را سازمان امنیت روانی چون ؛در مورد کارشان ترسی ندارند
 (. Wang & Hsieh, 2013) کند میفراهم  ها ایده
و به رفاه و آسایش کارکنان خود اهمیت  دهند میاخلاقی را ارتقا  های ارزشکه  هایی سازمان    
 که کارکنان جوّ شوند میتا بر اساس درستی عمل کنند، موجب  دهند میو به کارکنان اجازه  داده

افراد یک سازمان  میانکه درک از حمایت سازمانی در  زمانی حمایتی را در سازمان درک کنند.
در مورد موارد  درنتیجهکه برای سازمان ارزشمند هستند و  کنند میاحساس  ها آن، یابدافزایش 

 بیان درنتیجهپیامد منفی را  گونه هیچاینکه انتظار  بدون ؛کنند میمربوط به کارشان مشارکت 
سیه وانگ و ه). Valentine & Richtermeyer, 2006(باشند خود داشته  هایو نظر ها ایده

همچنین درک  ؛سکوت کارکنان دارد بارابطه منفی  ،اخلاقی مراقبتی نشان دادند که جوّ(، 2013)
 Wang)نقش میانجی دارد  ،اخلاقی مراقبتی بر سکوت کارکنان جوّ تأثیراز حمایت سازمانی در 
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& Hsieh, 2013 .)اخلاقی مراقبتی  ایجاد جوّ داد کهنشان  (،1390) پژوهش زینالی و پورعزت
 (. قلاوندی و مرادی1390زینالی و پورعزت، ) دهد میسازمانی را کاهش  یشهروندرفتارهای ضد

مستقیم و بر  تأثیرسازمانی دلسوزانه بر هویت سازمانی کارکنان  که وجود جوّ دادندنشان  (،1393)
 (.1393قلاوندی و مرادی، ) داردمعکوس  تأثیرسکوت کارکنان 
 :استفرضیه دوم پژوهش به شرح زیر  بالابا توجه به موارد 

 
اخلاقی مراقبتی بر سکوت کارکنان صنایع  جوّ تأثیردرک از حمایت سازمانی در  .فرضیه دوم

 نقش میانجی دارد. ،غذایی شهرک صنعتی رشت

 

 سکوت بر و قانونی ای حرفه اخلاقی جوّ تأثیر در سازمانی حمايت از درک میانجی نقش

دادن قانونی با نشان کردن استانداردهای مرتبط با حرفه و جوّبا مشخص ای حرفه جوّ. کارکنان
موجب درک کارکنان از حمایت سازمانی و کاهش  تواند میو هنجارها و قوانین سازمانی  ها رویه

و  ای حرفهاخلاقی  همچنین در یک جوّ ؛(Wang & Hsieh, 2013) شودن سکوت کارکنا
و استانداردهای اخلاقی در سازمان تا کارکنان درک درستی از هنجارها  شود میقانونی، موجب 

تا موارد تخطی از قوانین و مقررات را در  کند میرا هدایت  ها آنداشته باشند و این هنجارها 
  (. (Wimbush & Shepard.1994کنندسازمان گزارش 

رضایت  تواند می ای حرفه کدهاینشان دادند که ایجاد قوانین و  (،1390)نجفی و همکاران      
 (،1390)زینالی و پورعزت پژوهش  (.1390نجفی و همکاران، ) بخشدشغلی کارکنان را بهبود 

 شودشهروند سازمانی موجب کاهش رفتارهای ضد تواند مینشان داد که ایجاد فضای قانونی 
 (.1390عزت، زینالی و پور)

 :شوندتدوین میسوم و چهارم پژوهش به شرح زیر  هایفرضیه بالابا توجه به موارد 
 

بر سکوت کارکنان صنایع  ای حرفهاخلاقی  جوّ تأثیردرک از حمایت سازمانی در  فرضیه سوم.
 نقش میانجی دارد. ،غذایی شهرک صنعتی رشت

 
اخلاقی قانونی بر سکوت کارکنان شهرک  جوّ تأثیردرک از حمایت سازمانی در  .فرضیه چهارم

 نقش میانجی دارد. ،صنعتی رشت
 

 های فرضیه ،1شکل  که شدفرضیه فرعی تدوین  9 ،اصلی پژوهش های فرضیهبررسی  برای     
 .دهد میبین متغیرها را نشان  رابطه فرعی پژوهش و
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 مدل مفهومی پژوهش .1 شکل

 شناسی روش .3

، توصیفی از نوع هاداده آوری جمعکاربردی و از نظر نحوه  ،هدف نظر از حاضر پژوهش     
 در این پژوهش، هاداده آوری جمعابزار  واز نوع میدانی  هادادهروش گردآوری  .استهمبستگی 
اخلاقی، درک از  جوّبرای سه متغیر پرسشنامه استاندارد  3که در این راستا از  است پرسشنامه

است شامل چهار بخش  پژوهشامه پرسشن  .ه استشدکارکنان استفاده حمایت سازمانی و سکوت 
 :اند ازکه عبارت

، سابقه خدمت و تحصیلات اطلاعات شخصی، مثل سن، جنسیت بخش اول پرسشنامه شاملـ 
 است؛

کار به ،(1988کالن ) که توسط ویکتور واست کارکنان  اخلاقی جوّبخش دوم شامل پرسشنامه ـ 
گویه(  4) قانونیگویه(،  7) مراقبتیگویه(،  7) ابزاریاخلاقی  جوّ عدبُ 4است. این پرسشنامه  رفته

 ؛سنجد در کار را می گویه( 4) ای حرفهو 
قالب  در ،(2000از پرسشنامه موریسون ومیلیکن ) است کهبخش سوم شامل سکوت کارکنان ـ 

شود ادراک  و از افراد خواسته می است گویه( 5) مطیعو سکوت  گویه( 5) تدافعیسکوت عد دو بُ
 ؛خود را در خصوص وجود انواع سکوت در محیط کارشان بیان کنند

و  1از پرسشنامه استاندارد آیزنبرگر است که شده ادراکحمایت سازمانی شامل بخش چهارم ـ 
 .استگویه  8شامل  واستفاده شده  ،(1997همکاران )

ها از روش آلفای کرونباخ استفاده حاضر برای سنجش ضریب پایایی پرسشنامه پژوهشدر      
پرسشنامه  30این راستا قبل از توزیع کامل پرسشنامه در جامعه هدف، تعداد  در شده است.

                                                 
1. Eisenberger 
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قرار  دهندگان پاسختعیین ضریب پایایی پرسشنامه در اختیار  براییلوت انتخاب شد و پا عنوان به
 .دهد یماز متغیرها را به تفکیک ابعاد نشان  یک، ضریب پایایی هر 1. جدول گرفت

 
 پژوهش( های پرسشنامه مطلوب پایایی دهنده نشان آمده دست به کرونباخ آلفای ضرایب) کرونباخ آلفای . ضرایب1جدول 

 

 آلفای کرونباخ پژوهش های سازه

 921/0 سکوت کارکنان

 892/0 درک از حمایت سازمانی

 909/0 اخلاقی ابزاری جوّ

 859/0 ای حرفهاخلاقی  جوّ

 879/0 اخلاقی قانونی جوّ

 912/0 اخلاقی مراقبتی جوّ

 
 کارکنان ،حاضر پژوهش آماری جامعه. گیری نمونه، نمونه آماری و روش جامعه آماری

 4در  و استنفر  167 ها آنتعداد  که هستندمواد غذایی واقع در شهر صنعتی رشت  های شرکت
. اندازه نمونه هستندمشغول به کار  مواد غذایی واقع در شهر صنعتی رشت های شرکتاز شرکت 

 ای طبقه گیری نمونهپرسشنامه با روش  140تعداد  که استنفر  124با توجه به فرمول کوکران 
و ارزیابی  آوری جمععدد  138 شده،توزیعپرسشنامه  140. از شدکارکنان توزیع  میانتناسبی در 

تناسبی را نشان  ای طبقه گیری نمونهچگونگی تخصیص نمونه بر اساس روش  ،2 جدول .شد
 .دهد می

𝑛 =
𝑁 ∗ (𝑍∝
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          ( 167) (1.96)2  . (0.667) 2           
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n=124 

 
 تناسبی ای طبقه گیری نمونهتخصیص نمونه به جامع آماری با روش  .2جدول 

تعداد پرسشنامه 

 دريافتی هر شرکت

نمونه  حداقل

 هر شرکت

درصد افراد هر 

 بخش از شرکت

تعداد 

 نشاغلا
 شرکت

 خزر گستران پنام 44 3/26% 33 37

 کشتارگاه صنعتی 68 7/40% 50 54

 خزر کامپوره 29 4/17% 22 25

 گیلان پگاه 26 6/15% 19 22

 167جمع                               %100 124 138



 

 99 )فنون حسنی و همکاران( ... بر سازمان یاخلاق جوّ ریتأث

 ها يافتهو  ها داده. تحلیل 4

 نفر  72 ،شده انتخابنمونه  138از . شناختیجمعیت یها داده بررسی از حاصل های يافته

 9/81نفر ) 113درصد( مجرد و  1/18) نفر 25 درصد( مرد، 8/47نفر ) 66درصد( زن و  2/52)
 40تا  30درصد( بین  6/48نفر ) 67سال،  30درصد( زیر  7/16نفر ) 23 که بودند متأهلدرصد( 
سن  سال 50 بیشتر از درصد( 1/5) نفر 7سال و  50تا  41درصد( بین  7/29نفر ) 41سال، 
 20دیپلم، تحصیلات دارای( درصد 1/5) نفر 7ت این افراد عبارت است از:تحصیلا سطح .داشتند

 لیسانس فوق (درصد 8/13) نفر 19 ولیسانس ( درصد 7/66) نفر 92 دیپلم،فوق( درصد 5/14) نفر
 و بالاتر.

 

 یها هیفرضآزمون  برای. پژوهش های فرضیهآزمون  و ها دادهاستنباطی  تحلیل وبررسی 
 Smart pls افزار نرم ها توسطتحلیلکه  شدمعادلات ساختاری استفاده  یساز مدلپژوهش از 

 .دهد یمدر مدل اجرایی پژوهش را نشان  کاررفته بهاختصاری  علائم ،3. جدول صورت گرفت

 
 ساختاری یها مدل در متغیرها .3جدول 

 علامت اختصاری ها سازه

 E.C اخلاقی جوّ

 .CaC اخلاقی مراقبتی جوّ

 .LaC یا حرفهاخلاقی  جوّ

 .RuC اخلاقی قانونی جوّ

 .InC اخلاقی ابزاری جوّ

 E.S کارکنان سکوت

 P.O.S درک از حمایت سازمانی

 
از متغیرهای  یک هربار عاملی  ،(T)مقادیر آماره  2و در نمودار  ، )مدل استاندارد(1در نمودار      

اخلاقی، درک از حمایت سازمانی و سکوت کارکنان( و همچنین نمودار مسیر  ابعاد جوّمکنون )
نشان داده شده است  اخلاقی بر درک از حمایت کارکنان و سکوت کارکنان متغیرهای جوّ ریتأث

 .است یادشده یها مدل پژوهش، یها هیفرضکه مبنای آزمون 
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 (β) استاندارد مسیر ضرایب، 1نمودار 

 
 

 
 

  T. آماره 2نمودار 

 

 زیر فرعی های فرضیه ،اصلی اول فرضیه آزمون برای. پژوهشاصلی  های فرضیهآزمون 
 :گرفت قرار موردبررسی

 دارد. داری امعناخلاقی ابزاری بر سکوت کارکنان تأثیر  فرضیه فرعی اول: جوّ
 دارد. داریامعناخلاقی ابزاری بر درک از حمایت سازمانی تأثیر  فرضیه فرعی پنجم: جوّ

 .دارد داری امعن فرضیه فرعی نهم: درک از حمایت سازمانی بر سکوت کارکنان تأثیر



 

 101 )فنون حسنی و همکاران( ... بر سازمان یاخلاق جوّ ریتأث

 مسیر ضریب ابزاری با اخلاقی متغیر جوّ شودمی مشاهده ،4 جدول در که طور همان     
(. < 96/1T) داردسازمانی  حمایت از متغیر درک بر منفی دار امعن تأثیر، -221/0 استانداردشده

 دار امعندارای تأثیر  -225/0 استاندارد مسیر ضریب با نیز سازمانی حمایت از متغیر درک همچنین
 درک متغیر که پذیرفت توان می اساس این بر ؛(< 96/1T) استکارکنان  منفی بر متغیر سکوت

 کارکنان سکوت بر ابزاری اخلاقی متغیر جوّ تأثیرگذاری در را میانجی نقش ،سازمانی حمایت از
 سکوت بر ابزاری اخلاقی متغیر جوّ تأثیرگذاری مستقیم مسیر اینکه به توجه با درضمن .دارد

 سازمانی حمایت از متغیر درک که گرفت نتیجه توان می( < 96/1T) است دار امعنکارکنان 
عمل  کارکنان سکوت بر ابزاری اخلاقی جوّ متغیر تأثیرگذاری در نسبی میانجی متغیر صورت به

  .کندمی

مربوط به نقش میانجی یک متغیر  های یهفرضآزمون سوبل نیز رویکرد دیگری در قبول یا رد      
که با توجه  است 190/2مستقیم حاصل از آزمون سوبل غیر Tمقدار ، 4جدول  با توجه به. است
ضمن اینکه ضریب  شود؛میتأیید  یادشدهاست، فرضیه  96/1از  تر بزرگاین مقدار  کهینابه 

سکوت کارکنان با توجه به  و اخلاقی ابزاری جوّعد بُمسیر کل در حالت استاندارد بین دو متغیر 
 شده است. 354/0 ی درک از حمایت سازمانی برابر بانقش میانج

 
 اول فرضیه اصلی بررسی .4 جدول

 
 

 :بررسی شد زیر فرعی های فرضیه ،اصلی دوم فرضیه آزمون برای
 دارد. داری امعناخلاقی مراقبتی بر سکوت کارکنان تأثیر  فرعی دوم: جوّفرضیه 

 دارد. داری امعناخلاقی مراقبتی بر درک از حمایت سازمانی تأثیر  فرضیه فرعی ششم: جوّ
 .دارد داری امعن فرضیه فرعی نهم: درک از حمایت سازمانی بر سکوت کارکنان تأثیر
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 استاندارد مسیر ضریب مراقبتی با اخلاقی متغیر جوّ شود،می مشاهده ،5 جدول در که طور همان

 همچنین؛ (< 96.1T) داردسازمانی  حمایت از متغیر درک مثبت بر دار امعن تأثیر، 331/0شده 
منفی بر  دار امعندارای تأثیر  -225/0 استاندارد مسیر ضریب با نیز سازمانی حمایت از متغیر درک

 از درک متغیر که پذیرفت توان می اساس این بر ؛(< 96/1T) استکارکنان  متغیر سکوت
 کارکنان سکوت بر مراقبتی اخلاقی متغیر جوّ تأثیرگذاری در را میانجی نقش ،سازمانی حمایت

 سکوت بر مراقبتی اخلاقی متغیر جوّ تأثیرگذاری مستقیم مسیر اینکه به توجه با درضمن .دارد

 حمایت از متغیر درک که گرفت نتیجه توان می( -T96/1 > >96/1) نیست دار امعنکارکنان 
 سکوت بر مراقبتی اخلاقی جوّ متغیر تأثیرگذاری در کامل میانجی متغیر صورت به سازمانی
  .کندمیعمل  کارکنان

که با  است 97/1 معادل مستقیم حاصل از آزمون سوبلغیر Tمقدار  ،5با توجه به جدول      
ضمن اینکه ضریب  شود؛تأیید می یادشدهاست، فرضیه  96/1از  تر بزرگاین مقدار  اینکهتوجه به 

سکوت کارکنان با توجه به  و اخلاقی مراقبتی جوّعد بُمسیر کل در حالت استاندارد بین دو متغیر 
 شده است. -179/0 نقش میانجی درک از حمایت سازمانی برابر با

 
 دوم فرضیه اصلی بررسی .5 جدول

 
 :بررسی شد زیر فرعی های فرضیه ،اصلی سوم فرضیه آزمون برای

 دارد. داریامعنبر سکوت کارکنان تأثیر  ای حرفهاخلاقی  فرضیه فرعی سوم: جوّ
 دارد. داری امعنبر درک از حمایت سازمانی تأثیر  ای حرفهاخلاقی  فرضیه فرعی هفتم: جوّالف: 
 .دارد داریامعن فرضیه فرعی نهم: درک از حمایت سازمانی بر سکوت کارکنان تأثیرب: 

 فرضیه
𝛃 

 آماره ضريب
t 

 نتیجه رد تأيید/ داریامعن

      مراقبتی اخلاقی جو
 سازمانی حمایت از درک

331/0 
671/3 

 
05/0< Sig سازمانی حمایت از درک متغیر تأیید 

 میانجی کامـل  متغیر صورت به
ــذاری در ــو تأثیرگ ــی  ج اخلاق

 کارکنـان  سـکوت  بـر  مراقبتی
 کندمی عمل

درک از حمایت سازمانی           
 سکوت کارکنان

225/0- 338/2 05/0< Sig تأیید 

جو اخلاقی مراقبتی             
 سکوت کارکنان

105/0- 885/1 05/0> Sig رد 

 -074/0مستقیم=  ضریب مسیر غیر                                                        -105/0ضریب مسیر مستقیم=

 -179/0ضریب مسیر کل=

 97/1مستقیم=آماره تی غیر                                                               885/1مستقیم=آماره تی 



 

 103 )فنون حسنی و همکاران( ... بر سازمان یاخلاق جوّ ریتأث

 مسیر ضریب با ای حرفه اخلاقی متغیر جوّ شود،می مشاهده، 6 جدول در که طور همان     
 ؛(< 96/1T) داردسازمانی  حمایت از متغیر درک مثبت بر دار امعن تأثیر، 229/0شده  استاندارد
 دار معنادارای تأثیر  -225/0 استاندارد مسیر ضریب با نیز سازمانی حمایت از متغیر درک همچنین

 درک متغیر که پذیرفت توان می اساس این بر ؛(< 96/1T) استکارکنان  منفی بر متغیر سکوت
 کارکنان سکوت بر ای حرفه اخلاقی متغیر جوّ تأثیرگذاری در را میانجی نقش ،سازمانی حمایت از

 سکوت بر ای حرفه اخلاقی متغیر جوّ تأثیرگذاری مستقیم مسیر اینکه به توجه با درضمن .دارد

 متغیر صورت به سازمانی حمایت از متغیر درک(، -T96/1 > >96/1) نیست دار امعنکارکنان 
 .کندمیعمل  کارکنان سکوت بر ای حرفه اخلاقی جوّ متغیر تأثیرگذاری در کامل میانجی

این  اینکهکه با توجه به  است 848/1 معادل حاصل از آزمون سوبل یرمستقیمغ T مقدار     
عبارتی درک از حمایت سازمانی به شود؛تأیید نمی یادشدهاست، فرضیه  96/1از  تر کوچکمقدار 

 بر سکوت کارکنان نقش میانجی ندارد. ای حرفهاخلاقی  متغیر جوّ یرگذاریتأثدر 
 

 سوم فرضیه اصلی . بررسی6 جدول

 ضريب فرضیه

𝛃 
 آماره

t 
 نتیجه رد تأيید/ داریامعن

            یا حرفه اخلاقی جو
 سازمانی حمایت از درک

229/0 016/3 05/0< Sig سازمانی حمایت از درک متغیر تأیید 
 میانجی کامـل  متغیر صورت به
ــذاری در ــوّ تأثیرگ ــی  ج اخلاق

 کارکنـان  سـکوت  بـر  ای حرفه
 کند.می عمل

درک از حمایت سازمانی         
 سکوت کارکنان

225/0- 338/2 05/0< Sig تأیید 

          یا حرفهجو اخلاقی 
 سکوت کارکنان

150/0- 722/1 05/0> Sig رد 

 -051/0 مستقیم=ضریب مسیر غیر                                                      -150/0 ضریب مسیر مستقیم=

 -201/0 ضریب مسیر کل=

 848/1 مستقیم=آماره تی غیر                                                               722/1 آماره تی مستقیم=

 
 :بررسی شد زیر فرعی های فرضیه ،اصلی چهارم فرضیه آزمون برای

 دارد. داری امعناخلاقی قانونی بر سکوت کارکنان تأثیر  فرضیه فرعی چهارم: جوّ
 دارد. داری امعناخلاقی قانونی بر درک از حمایت سازمانی تأثیر  فرضیه فرعی هشتم: جوّالف: 

 .دارد داری امعن ب: فرضیه فرعی نهم: درک از حمایت سازمانی بر سکوت کارکنان تأثیر
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 مسیر ضریب قانونی با اخلاقی متغیر جوّ شود،می مشاهده 7 جدول در که طور همان     
 ؛(< 96/1T) داردسازمانی  حمایت از متغیر درک بر مثبت دار امعنی تأثیر، 284/0 استانداردشده

 دار امعندارای تأثیر  -225/0 استاندارد مسیر ضریب با نیز سازمانی حمایت از متغیر درک همچنین
 درک متغیر که پذیرفت توان می اساس این بر ؛(< 96/1T) استکارکنان  منفی بر متغیر سکوت

 کارکنان سکوت قانونی بر اخلاقی متغیر جوّ تأثیرگذاری در را میانجی نقش ،سازمانی حمایت از
 سکوت قانونی بر اخلاقی متغیر جوّ تأثیرگذاری مستقیم مسیر اینکه به توجه با درضمن .دارد

 متغیر صورت به سازمانی حمایت از متغیر درک(، -T96/1 > >96/1) نیست دار امعنکارکنان 
 .کندمیعمل  کارکنان سکوت قانونی بر اخلاقی جوّ متغیر تأثیرگذاری در کامل میانجی

که با  است 157/2 معادل مستقیم حاصل از آزمون سوبلغیر Tمقدار  ،7با توحه به جدول      
ضمن اینکه ضریب  تأیید شد؛ یادشدهاست، فرضیه  96/1از  تر بزرگاین مقدار  اینکهتوجه به 

سکوت کارکنان با توجه به  و اخلاقی قانونی جوّعد بُمسیر کل در حالت استاندارد بین دو متغیر 
 شده است. -203/0 نقش میانجی درک از حمایت سازمانی برابر با

 
 چهارم فرضیه اصلی بررسی .7 جدول

 
 

 پیشنهادهاو  گیری نتیجه. 5

اخلاقی سازمانی بر سکوت کارکنان با نقش میانجی  جوّ تأثیرحاضر با هدف بررسی  پژوهش     
صنعتی رشت صورت گرفت و برای  کشهرحمایت سازمانی در کارکنان صنایع غذایی مستقر در 

اخلاقی  ابعاد جوّ تأثیردرک از حمایت سازمانی از سوی کارکنان در  که آیا سؤالپاسخ به این 
فرضیه اصلی  4در این راستا  .شد اجرا ؟کند میسازمانی بر سکوت کارکنان نقش میانجی ایفا 

اخلاقی ابزاری، مراقبتی،  از ابعاد جوّ یکهر  تأثیر که نقش میانجی حمایت سازمانی در شدطرح 



 

 105 )فنون حسنی و همکاران( ... بر سازمان یاخلاق جوّ ریتأث

 9 ،اصلی های فرضیهبررسی  برای .موردبررسی قرار گرفتکارکنان  بر سکوت و قانونی ای حرفه
 ای زمینهیک متغیر  عنوان بهاخلاقی  که جوّ دادنشان  پژوهشنتایج این  .مطرح شدفرضیه فرعی 

ترویج رفتارهای اخلاقی حاکی از آن است که  ها یافتهدارد.  تأثیرسازمانی بر سکوت کارکنان 
 بلکه ،شود میموجب درک کارکنان از حمایت سازمانی  تنها نهصنایع غذایی  های سازمانمثبت در 

 کنند و همکاران اظهارنظرکارکنان را برانگیزاند که در مورد مسائل مربوط به کارشان  تواند می

 .را از پرداختن به رفتارهای فسادآمیز منع کنند خود

مثبت و مستقیم بر سکوت کارکنان دارد که  تأثیراخلاقی ابزاری  اخلاقی، جوّ ابعاد جوّ میاناز      
انتظار داشت که میزان  توان میاخلاقی ابزاری  یعنی با افزایش جوّ است؛ 304/0 تأثیرمیزان این 

که در  شود میابزاری در سازمان موجب  . وجود جوّافزایش یابدسکوت مطیع و تدافعی کارکنان 
خودپرستی و  درنتیجهآن افراد منافع خود را به رفاه و بهزیستی همکاران خود ترجیح دهند و 

به مشارکت در مورد  ای علاقهکارکنان افزایش پیدا خواهد کرد و کارکنان  میانخودخواهی در 
ی کارکنان ممکن در چنین جوّ (.Martin& Cullen, 2006) ندارندمربوط به کار خود  مسائل

 باشد چون در یک جوّ فایده بی ها آنکردن با است احساس کنند که تعامل با همکاران و صحبت
 وجود جوّ همچنین ؛آکنده از خودپرستی ممکن است به رفتارهای مراقبتی اهمیت داده نشود

ماندن از تهدید اماندر برایکه کارکنان به فکر محافظت از خود  شود میخودپرستی موجب 
 متغیر جوّ(. Kish et al., 2009 ) یافتهمکاران باشند و رفتارهای سکوت تدافعی افزایش خواهد 

مستقیم، از طریق متغیر درک از حمایت سازمانی نیز بر سکوت  تأثیراخلاقی ابزاری علاوه بر 
 تأثیریت سازمانی در نتیجه گرفت که متغیر درک از حما توان می بنابراین ؛است تأثیرگذارکارکنان 

اخلاقی ابزاری  متغیر جوّ یعنی ؛کارکنان نقش میانجی جزئی دارد اخلاقی ابزاری بر سکوت جوّ
دارد، با کاهش درک  تأثیرسکوت کارکنان صنایع غذایی  برمستقیم  طور بهعلاوه بر اینکه 

این پژوهش  های یافتهباشد.  تأثیرگذاربر سکوت کارکنان  تواند میکارکنان از حمایت سازمانی نیز 
 .است( در یک راستا 1394و قلاوندی و مرادی )( 2013) وانگ و هسیه های یافتهبا 

ندارد مستقیم  تأثیربر سکوت کارکنان  ،متغیر جو ابزاری خلاف بر ،اخلاقی مراقبتی متغیر جوّ     
یت سازمانی این متغیر بر سکوت کارکنان از طریق نقش میانجی درک کارکنان از حما تأثیرو 

درک  تأثیرو ضریب  331/0مراقبتی بر درک کارکنان از حمایت سازمانی  جوّ تأثیرضریب  است.
مراقبتی که در آن افراد  بنابراین وجود جوّ ؛است 225/0 از حمایت سازمانی بر سکوت کارکنان

که کارکنان درک مثبتی از  شود میرفاه دیگران را بر منافع شخصی خود ترجیح دهند موجب 
که  شود میوجود حمایت در سازمان و مدیران آن داشته باشند که وجود چنین فضایی موجب 

مربوط به  مسائلکارکنان بیشتر تمایل خواهند داشت در مورد  و رفتارهای سکوت کمتر شود
، وانگ (2006) والنتین و همکاران هایپژوهشاین پژوهش با  های یافته .کارشان مشارکت کنند
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است؛ در یک راستا  ،(1394) مرادیو قلاوندی و  (1390) پورعزت(، زینالی و 2013و هسیه )
مراقبتی بر سکوت کارکنان علاوه بر  رابطه معکوس جوّ(، 2013پژوهش وانگ و هسیه )در  البته

مراقبتی بر  جوّ تأثیرحاضر  پژوهشولی در  ؛شد تأییدنقش میانجی درک از حمایت سازمانی 
است که اهمیت متغیر  پذیر امکانسکوت کارکنان تنها با نقش میانجی درک از حمایت سازمانی 

 .دهد میدرک از حمایت سازمانی را نشان 
از طریق درک از حمایت سازمانی( ) غیرمستقیممستقیم و چه  طور بهچه  ای حرفهاخلاقی  جوّ     

وجود استانداردهای مربوط به حرفه و قوانین  دهد مینشان  که ندارد تأثیربر سکوت کارکنان 
چندانی بر درک از حمایت سازمانی و سکوت کارکنان صنایع غذایی ندارد. نتایج این  تأثیربیرونی 

 .استدر یک راستا ( 2013) و وانگ و هسیه (2001)واردی  پژوهشپژوهش با 
ندارد  تأثیرمستقیم بر سکوت کارکنان  رطو بهاخلاقی مراقبتی  اخلاقی قانونی همانند جوّ جوّ     

پژوهش با  های یافته. است بر سکوت کارکنان از طریق درک کارکنان از حمایت سازمانی تأثیر و
 ها آنپژوهش  در در یک راستا نیست.( 2013( و وانگ و هسیه )2001) واردی های یافته
پژوهش  های یافتهو قانونی بر سکوت کارکنان مشاهده نشد.  ای حرفهاخلاقی  بین جوّ ای رابطه

. نتایج این استراستا  در یک ،(1389) همکاران( و نجفی و 1390) پورعزتزینالی و  پژوهشبا 
و  ها دستورالعمل کردندنبال قانونی، های رویهکه وجود استانداردها و  دهد مینشان  پژوهش

سازمانی انجام کار، حصول موفقیت بر اساس رعایت روابط سازمانی و میزان تبعیت از  یها وهیش
درک کارکنان را از  تواند میصنایع غذایی  های سازماندر  سازمانی یها یمش خطو  ها استیس

اخلاقی  جوّ هرچند .شودو موجب کاهش رفتارهای سکوت کارکنان  دهدحمایت سازمانی افزایش 
درک از حمایت و  بر تأثیری ،یعنی استانداردهای مربوط به حرفه و قوانین بیرونی ،ای حرفه

و  ها رویهتدوین و تصویب استانداردها،  اما ،ندارد سکوت کارکنان صنایع غذایی استان گیلان
این قوانین به  رسانی اطلاعو  در صنایع غذایی استانداردسازیقوانین سازمانی با توجه به اهمیت 

درک کارکنان را از حمایت سازمانی افزایش دهد و موجب کاهش جو سکوت و  تواند می کارکنان
بنابراین فرضیه چهارم پژوهش مبنی بر نقش میانجی حمایت  ؛شودشدن کارکنان در کار درگیر

 .شودمی تأییدقانونی بر سکوت کارکنان  جوّ تأثیرشده در سازمانی درک
 آنکه نخست شود:می ارائهچندین پیشنهاد در راستای پژوهش  پژوهشبا توجه به نتایج این      

و مشارکت در مورد مسائل مرتبط به کار افزایش دهند که  اظهارنظرمدیران تمایل کارکنان را به 
 تواند میبلکه  ،حل مسئله و بهبود عملکرد را در محیط کار تسهیل سازد تواند می تنها نهاین امر 

اخلاقی  مستقیم جوّ تأثیرتوجه به  با ش فساد در سازمان عمل کند.در کاه سازوکاری عنوان به
صنایع غذایی مانع  های شرکتکه مدیران  شودمیابزاری بر رفتار سکوت کارکنان، پیشنهاد 

 تا تلاش کنند سازمان در ابزاری جوّ های زمینه کردنکم راستای و در شوندابزاری  توسعه جوّ
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 اقدامات و هاتصمیم کاهش جهت در لازم تدابیر باید بنابرایندهند؛  کاهش نیز را سکوت بتوانند
 آنان منافع رساندنحداکثربه و افراد شخصی نیازهای ارضای به منتهی که ابزاری جوّ اساس بر

با توجه به  شود. منجرسازمانی  افراد جانب از اطلاعات و هانظر به ارائه تا صورت گیرد ،شود می
و قانونی نقش میانجی کامل  اخلاقی مراقبتی جوّ تأثیراینکه متغیر درک از حمایت سازمانی در 

اخلاقی مثبت در سازمان،  کردن جوّکه مدیران سازمان علاوه بر نهادینه شودمی پیشنهاد دارد،
ایجاد درک از حمایت سازمانی از سوی کارکنان به مواردی همچون سیستم پاداش مطلوب  برای

 شغلی توجه داشته باشند. تنششغلی و کاهش  امنیت و منصفانه،

 
 پژوهشچندین محدودیت باید در انجام این . آينده هایپژوهشپژوهش و  های محدوديت

منفی سکوت  های جنبهمرتبط با سکوت علاوه بر  هایپژوهشبعضی از  در قرار گیرد. موردتوجه
نام دارد نیز  «دوستانه نوعسکوت »جنبه مثبت سکوت که  بررسی شد، پژوهشکه در این 

بررسی نشد؛ اما در  ،ها فرضیهکه در این پژوهش با توجه به ازدیاد  گیرد میقرار  موردتوجه
که ممکن  بودحاضر این  ژوهشپ محدودیتتواند موردبررسی قرار گیرد. های آتی میپژوهش

اخلاقی بر سکوت کارکنان، علاوه بر متغیر درک از حمایت سازمانی،  ابعاد جوّ تأثیراست در 
شغلی و فرسودگی شغلی نقش  زایتنش عوامل متغیرهای دیگری همچون تعهد سازمانی،

متغیرهای  ، اینکهدرنهایت قرار گیرد. موردتوجهآتی  هایپژوهشدر  تواند میمیانجی ایفا کنند که 
متغیرهای مستقل و  تأثیر تواند میو سابقه کار تا چه حد  جنسیت شناختی مثل سن،جمعیت

 آتی است. پژوهشگرانمحدودیت سومی است که شایسته بررسی توسط  وابسته را تعدیل کند،
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