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هدف از اين تحقيق  ارتباط بين جو اخلاق سازماني با سكوت كاركنان از طريق حمايت سازماني
. اين تحقيق كاربردي و از نوعباشد ميادراك شده در كاركنان اداره كل ورزش و جوانان فارس 

توصيفي و همبستگي است. جامعه آماري اين تحقيق، تمامي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان
ابزار. با محقق همكاري كردندنفر به عنوان نمونه  92نفر بود، كه از اين تعداد 114 به تعداد فارس

)، سكوت1988استاندارد جو اخلاق سازماني ويكتور و كالن( هاي پرسشنامهها جمع آوري داده
)1997و حمايت سازماني ادراك شده آيزنبرگ و همكاران() 2003و همكاران (  دائنون  سازماني

هايها از روشآمار توصيفي و براي تجزيه استنباطي داده هاي روشها از بود. براي توصيف داده
نتايجآماري استنباطي ضريب همبستگي پيرسون ،رگرسيون خطي و معادلات ساختاري استفاده شد. 

حاصل از تحقيق نشان داد كه بين جو اخلاق سازماني و حمايت سازماني ادراك شده با سكوت
. و بين جو اخلاق سازماني با حمايت)r= ‐0/58( منفي و معناداري وجود داشت ي رابطهكنان كار

همچنين ارتباط بين جو ).r=0/69( مثبت و معناداري وجود داشت ي رابطهسازماني ادراك شده 
‐=B( اخلاق سازماني با سكوت كاركنان از طريق حمايت سازماني ادراك شده معنادار نبود

بنابراين شايسته است كه براي ايجاد حمايت سازماني مطلوب در اين سازمان يك جو. )0/005
اخلاقي مناسب ايجاد كرد.
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  مقدمه
. شود نميبه وضعيت فيزيكي ساختمان، كميت و كيفيت منابع انساني و مادي موجود در آنها محدود  منحصراً ها سازمانتفاوت 

پايداري است كه شيوه رفتار  نسبتاًعمل مخصوص و  هاي روش، هنجارها و ها ارزشهر سازمان داراي فرهنگ، آداب و رسوم، 
يك سازمان را از سازمان  دهد مينگ يا خصوصيت كه به ما اجازه پيش بيني كرد. اين فره توان مي ها ويژگيآنها را براساس 

، افراد شود مي). هنگامي كه از جو صحبت 1395ديگر متفاوت بدانيم، جو سازماني نام گرفته است (آزاد مهر و ناستي زايي، 
. درگفتگوهاي روزانه آورند ميتمام وجوه زندگي آنها را احاطه كرده است، به ياد  اي هالهعادي تصويري از جو زمين كه همچون 

. حال اين كه كمتر به مفاهيم شود ميجو متشنج، جو مسموم، جو ناآرام و... بارها به كار برده  هاي واژهدرسازمان ها و نهادها، 
. از نظر لغوي جو عبارت است از: اطراف و گيرد ميشناخت آن نيز كمتر مورد پژوهش قرار  هاي روشو  شود ميعلمي آن توجه 

 ).1394يا آنچه كه بر چيز ديگري احاطه دارد(پيرا، 

سازماني  هاي ويژگي. كه در يك سطح سازماني ايجاد شده است و باشد ميسكوت سازماني يك پديده ساختار يافته اجتماعي 
گيري، مديريت و يا فرهنگ به تعريف رفتار  سازماني همچون فرآيندهاي تصميم هاي ويژگياست. اين  گذار تأثيرزيادي بر آن 

كنند هنگامي كه بيشتر اعضاي يك  . موريسن و ميليكن بيان ميانجامد ميسكوت براي هر كارمند بر اساس چگونگي درك آن 
سكوت ” اين پديده را  شود كه مي  سازمان درباره موضوعات و مسائل سازماني ساكت بمانند، سكوت به يك رفتار گروهي تبديل

  )1394(قلاوند و مرادي،نامند مي” سازماني 
علاقمند  رفاهشانتئوري حمايت سازماني شامل شكل گيري باورهاي كلي كاركنان در ارتباط با اينكه چه مقدار يك سازمان به 

تئوري حمايت سازماني اين است كه در  . بنابر فرضيه بنيادي نهفته درباشد يمارزش قائل است،  ها آنو براي سهم ونقش 
ارزش قائل  سهمشانتوجه دارد و براي نقش و  رفاهشانبه  سازمانشاناز باورها و عقايد، درمورد اينكه آيا  يا مجموعهكاركنان 

و درارتباط با  شوند يمكه اين مجموعه از باورها تحت عنوان حمايت سازماني ادارك شده  ناميده  گيرد يماست يا نه، شكل 
. در نتيجه، دهند يمپاسخ  متقابلاًكه درآن كاركنان زماني كه مطمئن هستند سازمان به آنها پاداش خواهد داد،  باشد يمتبادلي 

كاركنان را درمورد تمايل سازمان براي دادن پاداش در ازاي تلاش كاري افزايش يافته  يها استنباطو  ها برداشت، ها يتحمااين 
اهميت سكوت كاركنان  ).1401(قاسميان اصل و صفري ، نمايد يمتعيين  شان يعاطفرآوردن نيازهاي اجتماعي و آنان و ب

مطرح شد و بعدها توسط دانشمندان در ديگر 1970نحستين بار توسط آلبرت هيرشمن و دانشمندان جامعه شناس در سال 
خودبازندگي كاركنان از بيان اطلاعات، نظرها، پيشنهادها و  ). سكوت كاركنان به2012زمسنه ها توسعه يافت(تالوباس و سليپ،

سكوت سازماني باعث نارضايتي كاركنان شده و  ها سازمانآنان در باره مسائل بالقوه مهم سازماني اشاره دارد. در  هاي نگرانييا 
رد كلي سازمان و در نهايت به تخريب عملك شود ميبه اختلال در ارتباطات و ديگر رفتارهاي نامطلوب منجر 

). سكوت كاركنان سازمان به طور وسيعي براي سازمان نامطلوب است و باعث افزايش سطوح نارضايتي 2013(كليس،انجامد مي
. اگر كاركنان روند سكوت را شود ميكه اين موضوع به شكل غيبت و ديگر رفتارهاي نامطلوب در آنها ديده  شود ميدر كاركنان 

). از جمله 1399و به عملكرد كلي سازمان آسيب واردمي كند(سپهوند و همكاران، بيند ميت آسيب در پيش بگيرند، ارتباطا
كاركنان بر سكوت خود غلبه كرده و مشكلات را بيان كنند جو اخلاق سازماني است.  شود ميعوامل مهمي كه باعث 

ماني و كاهش  سكوت كاركنان ارتباط ) در تحقيق خود نشان داد كه بين حمايت ساز1400از جمله خداياري( پژوهشگران
) در تحقيق خود به يان نتيجه رسيدند كه 1397مثبت و معناداري وجود دارد و همچنين حسن زاده پسيخاني و همكاران(

و در   كند ميدر تاثيرگذاري بر متغير جو اخلاقي بر سكوت كاركنان به صورت ميانجي جزيي عمل  ادراك از حمايت سازماني
 هاي نقش تواند ميجو اخلاقي و قانوني بر سكوت كاركنان نقش ميانجي كامل دارد.بنابراين  اي حرفهجو اخلاقي مراقبتي،  تأثير

و يا  دارد ميزيادي در سازمان داشته باشد ازجمله اينكه جو اخلاقي، كاركنان را از درگير شدن در رفتارهاي غير اخلاقي باز 
عيارهاي مهم رفتاري مورد قبول يا غير قابل قبول در سازمان را براي كاركنان مشخص اينكه م دليل بهاينكه جو اخلاقي 

). جو اخلاقي داشتن 1394و همكاران، يتا مطابق استانداردهاي اخلاقي عمل كنند(قلاوند كند مي، كاركنان را تشويق كند مي
و به كاركنان سازمان در  شود ميزمان اجرا درك  صحيح از رفتارهاي درست در سازمان است و با كمك رهبري اخلاقي در سا
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. فهم ارتباط بين جواخلاق سازماني و رفتارهاي سكوت كاركنان در هر سازماي لازم و ضروري كند ميتصميم گيري بهتر كمك 
  . رسد ميبه نظر 

 رفتارهايبراي بروز  اي مينهزو  گذارد مي تأثير ها آنو بر نگرش و رفتار  باشد مي سازمانشانجو اخلاقي نمايانگر درك افراد از 
.  به عبارت ديگر جو اخلاقي خصوصيت يك سازمان را ارائه كند ميفراهم  ها گيريمانند سكوت و آوا و همچنين تصميم 

اوضاع كار را تغيير دهد و يا بهبود ببخشد(رستمي آذر و  تواند ميو در واقع متغيري است سازماني كه   دهد مي
در ارتباط بين جو اخلاق سازماني و سكوت كاركنان نقش ميانجي داشته  تواند ميوعواملي كه  هامتغير). از 1394همكاران،

از حمايت سازماني ادراك شده نام برد. حمايت سازماني به ميزاني كه كاركنان معتقد هستند، مديران آنها نسبت  توان ميباشد 
،اشاره دارد(قاسميان اصل و دهند ميو به رفاه و آسايش آنها اهميت  دهند ميآنها در محيط كار بها  هاي تلاشبه 

زيرا جو قابل  باشد ميكه جو كاري اخلاقي با حمايت سازماني ادراك شده در ارتباط  اند دادهنشان  ها پژوهش). 1401صفري،
 ها سازمانبه فضاي رقابتي كه بين بنابراين با توجه  ).1397همكاران،(حسن زاده پسيخاني و كند مين ايجاد اعتمادي در سازما

ورزشي از جمله اداره كل ورزش و جوانان فارس با رقباي خود وجود دارد و هيچ سازماني در اين محيط  هاي سازمانو بخصوص 
هر سازمان ورزشي  قطعاًمتغير و پرچالش موفق نخواهد شد مگر اينكه نيروهاي انساني شايسته و توانمندي داشته باشد،  

را براي حفظ و نگهداري كاركنان شايسته و توانمند خود داشته باشد تا بتواند در اين فرايند رقابتي از  هايي برنامه ستباي مي
رقباي خود پيشي بگيرد و مسير رشد و شكوفايي را در جهت تحقق اهداف خود طي نمايد. بنابراين براي تحقق اين مهم، 

 بهيشتر در زمينه متغيرهاي انساني هستند. بنابراين پژوهشگر در اين پژوهش ورزشي نيازمند تحقيق و پژوهش ب هاي سازمان
است كه آيا بين جواخلاق سازماني با سكوت كاركنان از طريق حمايت سازماني ادراكشده در اداره كل ورزش و  سؤالاين  دنبال

  جوانان فارس ارتباطي وجود دارد؟ 
  

  روش شناسي تحقيق
 هاي پژوهشاز نوع  ها دادهاساس نحوه گردآوري  بر كاربردي است و هاي پژوهشنوع  ش، ازاين پژوهش بر اساس هدف پژوه

، از نوع گيرد ميو چون در آن رابطه بين متغيرها مورد مطالعه قرار  باشد ميپيمايشي است. روش اجراي اين پژوهش توصيفي 
كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان فارس  كليهجامعه آماري تحقيق شامل . باشد مي يمقطع، يو از لحاظ زمانهمبستگي 

 نفر به عنوان نمونه با محقق همكاري كردند. روش نمونه گيري كل شمار بود92 بود كه  كه از اين تعداد نفر 114به تعداد
در اين  .پرسشنامه شرايط تحليل آماري را داشتند 92از اين تعداد  وپرسشنامه بين كاركنان تقسيم شد  114دين شكل كه ب،

پرسشنامه ، ) 1988سوالي جو اخلاق سازماني ويكتور و كالن(22استانداردپرسشنامه  استاندارد يها پرسشنامهپژوهش از 
سوالي حمايت سازماني ادراك شده  8پرسشنامه استاندارد و ) 2003( و همكاران 1دائنون سوالي سكوت كاركنان  15استاندارد

با  ميزان روايي. استفاده گرديد)5 1مخالفم= كاملاًتا  5موافقم= كاملاًدر مقياس پنج ارزشي ليكرت() 1990ايزنبرگ و همكاران(
با استفاده از آلفا كرنباخ، نيز  ها پرسشنامهاين پايايي شد و  دييتأدر اين رشته  استفاده از نظرات متخصص مديريت ورزشي

از دو نوع روش آماري در اين تحقيق  ها دادهبراي تجزيه و تحليل قرار گرفتند.  دييتأبود و مورد  7/0محاسبه  و همگي بالاتر از 
 يها هيفرضو به منظور آزمون  براي محاسبه فراواني، درصد، ميانگين و انحراف معيار استفاده شده است. از روش آماري توصيفي

ها، از ضريب همبستگي توزيع داده بودننرمال براي  تعيين اسميرنوف -آزمون كولموگروف آمارهاي استنباطي مانند تحقيق 
پيرسون براي بررسي ارتباط بين متغيرهاي تحقيق، از رگرسيون خطي و رگرسيون چند گانه براي پيش بيني متغير ملاك از 

    استفاده شده است.همچنين از معادلات ساختاري  و SPSSدر نرم افزار  روي متغيرهاي پيش بين 
                  

  
                                                                             

                                                            
1- Van Dyne 
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  تحقيق يها افتهي
درصد از نمونه  29ن،درصد هم زنا 18درصد از نمونه تحقيق را مردان و 82نتايج آمار توصيفي حاصل از تحقيق نشان داد كه 

 30درصد) شركت كنندگان تحقيق داراي سن كمتر از  12نفر (برابر با  11تعداد  ،متأهلدرصد هم  71تحقيق افراد مجرد و 
درصد) در دامنه سني  3/29نفر (برابر با  27سال، تعداد  40تا كمتر از  30درصد) در فاصله سني  8/47نفر (برابر با  44سال، 

اي سال يا بيشتر بودند. در شكل زير نمودار ميله 50درصد) داراي سن  9/10نفر (برابر با  10ال و تعداد س 50تا كمتر از  40
درصد) شركت كنندگان تحقيق داراي تحصيلات فوق ديپلم و  3/16نفر (برابر با  15اين توزيع نشان داده شده است. تعداد 

درصد) داراي تحصيلات فوق  3/29نفر (برابر با  27ليسانس و تعداد  درصد) داراي تحصيلات 3/54نفر (برابر با  50تر،  پايين
  ليسانس و بالاتر بودند. 

گونه كه دهد. هماناسميرنف را به منظور بررسي نرمال بودن متغيرهاي تحقيق را نشان مي-، آزمون كولموگروف1جدول 
باشد سه متغير از لحاظ آماري غير معنادار ميهاي به دست آمده براي بررسي نرمال بودن در هر  شود، آمارهمشاهده مي

)01/0>Pتوان گفت كه فرض نرمال بودن متغيرهاي جو اخلاق سازماني، سكوت سازماني و حمايت سازماني ). از اين رو مي
  .ادراك شده رعايت شده است

  
  اسميرنف براي بررسي نرمال بودن متغيرهاي تحقيق-: آزمون كولموگروف1جدول 
  معناداري  درجه آزادي  آماره  متغيرها

  108/0  92  085/0  يسازمان جو اخلاقي
  117/0  92  082/0 حمايت سازماني ادراك شده 

 202/0  92  074/0  سكوت كاركنان

  
رابطه منفي و  ها آزمودنيآن با سكوت  هاي مؤلفه)، بين متغير جو اخلاقي سازماني و تمام 2بر اساس نتايج جدول(

 ها آزمودنيآن ميزان سكوت  هاي مؤلفهوجود دارد. به طوري كه با افزايش ميزان جو اخلاقي سازماني و  )>01/0P(معنادار
  يابد و برعكس.كاهش مي

  
  ها آزمودنيآن با سكوت  هاي مؤلفهبين جو اخلاقي سازماني و و  پيرسون  همبستگيضريب : 2جدول 

جو اخلاقي   متغيرها
  سازماني

جو اخلاقي 
  ابزاري

اخلاقي جو 
  مراقبتي

جو اخلاقي 
  قانوني

جو اخلاقي 
  اي حرفه

وت
سك

اني 
ازم

س
  

r 586/0 -  378/0-  379/ -0  280/0-  320/0-  
Sig 001/0  001/0  001/0  001/0  001/0  

  
آن با حمايت سازماني ادراك شده رابطه مثبت و  هاي مؤلفه)، بين متغير جو اخلاقي سازماني و تمام 3بر اساس نتايج جدول(

آن ميزان حمايت سازماني ادراك  هاي مؤلفهوجود دارد. به طوري كه با افزايش ميزان جو اخلاقي سازماني و  )>01/0P(معنادار
 يابد و برعكس.شده اين افراد افزايش مي
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  آن با حمايت سازماني ادراك شده يها مؤلفهجو اخلاقي سازماني و بين ضريب همبستگي پيرسون   : 3جدول 

جو اخلاقي   متغيرها
  سازماني

جو اخلاقي 
  ابزاري

جو اخلاقي 
  مراقبتي

جو اخلاقي 
  قانوني

جو اخلاقي 
  اي حرفه

ت 
ماي

ح اني
ازم

س
 

ك 
درا

ا   شده

r 695/0  522/0  517/0  414/0  453/0  

Sig 001/0  001/0  001/0  001/0  001/0  

  
وجود  )>01/0P(رابطه منفي و معنادار ها آزمودني)، بين متغير حمايت سازماني ادراك شده با سكوت 4بر اساس نتايج جدول(

  يابد و برعكس.كاهش مي ها آزمودنيدارد. به طوري كه با افزايش ميزان حمايت سازماني ادراك شده ميزان سكوت 
  

  ها آزمودنيت حمايت سازماني ادراك شده با سكوبين ضريب همبستگي پيرسون  : 4جدول 
  معناداري  سكوت سازماني متغيرها

  001/0  -582/0**  حمايت سازماني ادراك شده
  

طور  دهد. همان را نشان مي جو اخلاقي سازمانيبر اساس  بيني نمرات سكوت سازماني ، ضرايب رگرسيون را براي پيش5جدول 
، به دست آمده است كه از لحاظ آماري -864/6مشاهده شده براي جو اخلاقي سازماني برابر با  tشود، مقدار  كه مشاهده مي

بيني  جو اخلاقي سازماني پيشبر اساس توان را مي توان نتيجه گرفت كه سكوت سازماني ). پس ميp>05/0باشند ( معنادار مي
  كرد. 

  
  جو اخلاقي سازمانيبر اساس  سازمانيبيني نمرات سكوت  براي پيش خطي رگرسيون: ضرايب 5جدول

  معناداري t  ضرايب استاندارد  ضرايب غيراستاندارد  
  B  بتا  خطاي معيار      

  001/0 838/12  -  498/0  390/6  (ثابت)
  001/0  -864/6  -586/0  115/0  -791/0  جو اخلاقي  سازماني

  
جو اخلاقي بر اساس بيني نمرات حمايت سازماني ادراك شده  بيني نمرات پيش ، ضرايب رگرسيون را براي پيش6جدول 

، به 176/9مشاهده شده براي جو اخلاقي سازماني برابر با  tشود، مقدار  طور كه مشاهده مي دهد. همان سازماني را نشان مي
توان نتيجه گرفت كه حمايت سازماني ادراك شده را  ). پس ميp>05/0باشند ( دست آمده است كه از لحاظ آماري معنادار مي

  .بيني كرد جو اخلاقي سازماني پيشبر اساس توان مي
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  جو اخلاقي سازماني  بر اساس بيني نمرات حمايت سازماني ادراك شده  براي پيش خطي ضرايب رگرسيون: 6جدول 
  معناداري t  ضرايب استاندارد  ضرايب غيراستاندارد  
  B  بتا  خطاي معيار      

  005/0  864/2  -  341/0  978/0  (ثابت)
  001/0  176/9  695/0  079/0  725/0  جو اخلاقي سازماني

  
دهد.  حمايت سازماني ادراك شده را نشان ميبر اساس  بيني نمرات سكوت سازماني ، ضرايب رگرسيون را براي پيش7. جدول 

، به دست آمده است كه -791/6مشاهده شده براي حمايت سازماني ادراك شده برابر با  tشود، مقدار  طور كه مشاهده مي همان
حمايت بر اساس توان را مي توان نتيجه گرفت كه سكوت سازماني ). پس ميp>05/0باشند ( از لحاظ آماري معنادار مي
  بيني كرد.  سازماني ادراك شده پيش

  
  حمايت سازماني ادراك شدهبر اساس  نمرات سكوت سازمانيبيني  براي پيش ضرايب رگرسيون خطي: 7جدول 

 معناداري t ضرايب استاندارد  ضرايب غيراستاندارد  
  B  بتا خطاي معيار      

  001/0 820/26  -  203/0  439/5  (ثابت)
  001/0 -791/6  -582/0  066/0 -450/0 حمايت سازماني ادراك شده

  

  
  با توجه به معادلات ساختار رابطه علي متغيرها درحالت معناداري) 1شكل (

  .باشد مي ±96/1ملاك معناداري 
  
  
  

085/0- 54/5 

96/3- 
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  با توجه به معادلات ساختار ) رابطه علي متغيرها درحالت استاندار2شكل (

  
دهد. ضرايب الگوي پژوهش نشان  را نشان ميسازي معادله ساختاري مدل نهايي پژوهش نتايج مدل 2و1و شكل ، 7جدول 

دهد كه با يك واحد باشد و اين نشان ميمي -58/0برابر  سكوت سازمانيبه  سازماني دهد كه ضريب مسير جو اخلاقيمي
به  سازماني منفي دارد. ضريب مسير جو اخلاقي تأثير-  58/0 تقريباًبه ميزان  ، سكوت سازماني سازماني افزايش در جو اخلاقي

بر حمايت  52/0 تقريباًبه ميزان  سازماني دهد كه جو اخلاقيباشد و اين نشان ميمي 52/0حمايت سازماني ادراك شده برابر 
باشد و مي -010/0سكوت سازماني برابر به سازماني ادراك شده تأثير مثبت دارد. ضريب مسير حمايت سازماني ادراك شده 

-همانبر سكوت سازماني تأثير منفي و غيرمعناداري دارد.  -01/0دهد كه حمايت سازماني ادراك شده به ميزان اين نشان مي

بر سكوت سازماني از طريق حمايت سازماني ادراك  سازماني غير مستقيم جو اخلاقي تأثير شود يطور كه در جدول مشاهده م
گفت كه حمايت سازماني ادراك  توان مي. بنابراين باشد ميمعنادار  منفي و غير -005/0به ميزان  در معادلات ساختاري شده

  كند. با سكوت سازماني نقش ميانجي معناداري ايفا نمي سازماني شده در رابطه بين جو اخلاقي
 

  ساختاري متغيرهاي پژوهش عادلاتسازي م: نتايج مدل7جدول 
 اثر غيرمستقيم  معناداري  B t  مسيرهاي الگو  رديف

  -005/0  001/0  - 96/3  - 58/0  جو اخلاقي سازماني به سكوت سازماني  1
  -  001/0  54/5  52/0  جو اخلاقي سازماني به حمايت سازماني ادراك شده  2
  -  933/0  -084/0  -010/0  حمايت سازماني ادراك شده به سكوت سازماني  3

  
  بحث و نتيجه گيري

از معيارهاي ارزشي و اخلاقي  اي مجموعهبراي انجام دادن امور سازماني خود، علاوه بر معيارهاي سازماني و قانوني به  ها سازمان
نياز دارند كه آنها را در رفتارها و اعمال ارادي ياري دهند و نوعي هماهنگي و وحدت رويه در حركت به سوي شيوه مطلوب 

در شكل گيري ارتباطات درون سازماني و شرايط كاركنان جو اخلاقي  مؤثرجمعي و عمومي ميسر سازد. يكي از عوامل 

010/0- 52/0 

58/0- 
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چون مردم از آنها انتظار دارند سطوح بالايي از استانداردهاي  كنند مياخلاقي توجه  هاي موضوعبه  ها مانسازسازماني است. 
يا در شرايط پر خطر كار  كنند مياخلاقي را نشان دهند، سطوح بالاي استانداردهاي اخلاقي از افرادي كه در سازمان كار 

مرتبط با سكوت به بررسي متغيرهاي سازماني مانند جو اخلاقي  . اين پژوهش در راستاي عواملكند مي، حمايت كنند مي
تعيين ارتباط بين جو اخلاق سازماني با  سازماني و حمايت سازماني ادراك شده پرداخته است. بنابراين هدف از اين پژوهش 

نتايج حاصل از  بود. سكوت كاركنان از طريق حمايت سازماني ادراك شده در كاركنان اداره كل ورزش و جوانان فارس
منفي و  ي رابطهنشان داد كه بين جو اخلاق سازماني و حمايت سازماني ادراك شده با سكوت كاركنان  پژوهش هاي يافته

مثبت و معناداري وجود داشت و   ي رابطهمعناداري وجود داشت. و بين جو اخلاق سازماني با حمايت سازماني ادراك شده 
ازماني با سكوت كاركنان از طريق حمايت سازماني ادراك شده  معنادار نبود. كه يافته حاصل همچنين ارتباط بين جو اخلاق س

همسو نبود. شايد بتوان دليل اين عدم  )1397از فرضيه اسلي پژوهش با نتايج تحقيق حسن زاده پسيخاني و همكاران(
جو سازماني  غيره دانست. از آنجا كه  همسويي را در نوع جامعه آماري و شرايط محيطي،فرهنگي، اقتصادي، اجتماعي و

تقريباً در طول زمان  ،سازد ميها متمايز  و آن را از ديگر سازما ن كند ميتوصيف  را است كه يك سازمان هايي ويژگيمجموعه 
تصميم گيري  مديران، كاركنان را براي مشاركت در اگر واقع در. دهد ميقرار  تأثيررا تحت  سازمان پايدار است و رفتار افراد در

از  شوقي نشان نخواهند داد و از سوي ديگر، مديران سازمان ندانند از يك سو كاركنان براي مشاركت از خود شور و قابل
،حمايت جو سازماني مطلوب، موجب وفاداري . بنابراين ايجاد يكخواهند شد كاركنان محروم هاي مشاركتفكري و  هاي كمك

 و در كاركرد و شود ميهمكاري بين كاركنان  تقويت و  درگيري و مشاركت شغلي بيشترسازماني،كاهش سكوت سازماني و 
  د.رساني آ نها تاثيرگذار خواهد بو خدمات

كه افراد  دهد ميگفت كه جو اخلاقي ابزاري نوعي تصميم گيري را در سازمان ترويج  تواند ميبا توجه به نتايج حاصل از تحقيق 
دارد و  تأثير. اين نوع تصميم گيري بر سكوت كاركنان گيرند مينها منافع خودشان را در نظر بدون توجه به رفاه ديگران ت

كه پرداختن به رفتارهاي  كنند مي. در چنين جوي كاركنان احساس كند ميخودخواهي و خودپرستي را در كاركنان تشويق 
ين رفتارهايي از سوي كاركنان مورد تحسين قرار داوطلبانه و مشاركتي بيهوده است چون در فضايي آكنده از نفع پرستي، چن

. برعكس زماني كه جو ابزاري در يك سازمان حاكم شود و مديران بجاي توجه به منافع و شود نميو به آنها بها داده  گيرد نمي
نتيجه آن  رفاه كاركنان به منافع خود توجه كنند كاركنان در چنين فضايي درك منفي از حمايت سازماني خواهند داشت كه

) نشان داد كه جو اخلاقي ابزاري رابطه 2013رفتار سكوت مطيع و تدافعي در سازمان خواهد بود.تحقيق وانگ و هيسه(
جو اخلاقي ابزاري بر سكوت كاركنان نقش ميانجي  تأثيرمستقيم با سكوت كاركنان دارد همچنين درك از حمايت سازماني در 

منفي و بر  تأثيرشان داد كه وجود جو  سازماني خودخواهانه بر هويت سازماني كاركنان ) ن1394دارد.تحقيق قلاوند و مرادي(
 دليل بهممكن است   احتمالاً. كه باشد نميمستقيمي دارد. كه اين نتايج با نتايج تحقيق حاضر همسو  تأثيرسكوت كاركنان 

مربوطه باشد. بر عكس جو ابزاري، جو اخلاقي مراقبتي  هاي سازمانتفاوت در جامعه آماري و شرايط مديريتي و كاري حاكم بر 
بستري  تواند ميو رفتارهاي نوع دوستانه از خود نشان دهند. وجود جو اخلاقي مراقبتي  ها تصميمتا  كند ميكاركنان را تشويق 

 رفاهازمان افراد . در صورت وجود چنين جوي در سكند ميرفتارهاي داوطلبانه جهت كمك به ديگران فراهم  ارائهرا براي 

 آن مديران و سازمان در حمايت وجود از مثبتي درك كاركنان كه شود مي موجب دهند ترجيح خود شخصي منافع بر را ديگران

 در داشت خواهند تمايل بيشتر كاركنان و شود كمتر سكوت رفتارهاي كه شود مي موجب فضايي چنين وجود كه باشند داشته

) و قلاوند و 2013وانگ و هيسه( هاي يافتهپژوهش در اين قسمت با  هاي يافته .كنند مشاركت كارشان به مربوط مسائل مورد
رفتارهاي مناسب و عملكرد مطلوب  ارائهبستري را براي  تواند ميو اصولي  اي حرفه) همسو بود. وجود جو اخلاقي 1394مرادي(

كمك شاياني به بهبود شرايط كاري و رفاه اجتماعي  تواند مي قوانين و حرفه به مربوط استانداردهاي وجودفراهم كند.  بنابراين 
پژوهش در  هاي يافتهچنين محيطي نقش قابل توجهي در كاهش سكوت كاركنان خواهد داشت.  قطعاًكاركنان داشته باشد كه 

  ) همسو بود.1394) و قلاوند و مرادي(2013وانگ و هيسه( هاي يافتهاين قسمت با 
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 و ها دستورالعمل دنبال كردن قانوني، هاي رويه و استانداردها وجودچنين بيان كرد كه  توان ميقي قانوني در مورد جو اخلا
 هاي مشي خط و ها سياستاز  تبعيت ميزان و سازماني روابط رعايت اساس بر موفقيت حصول كار، انجام سازماني هاي شيوه

 سكوت رفتارهاي كاهش موجب و دهد افزايش سازماني حمايت از را كاركنان درك تواند مي آموزشي هاي سازمان در سازماني

 و آموزشي هاي سازمان استانداردسازي اهميت به توجه با سازماني و قوانين ها رويه استانداردها، تصويب و شود، تدوين كاركنان
و  سكوت جو كاهش موجب و دهد افزايش سازماني حمايت از را كاركنان درك تواند مي به كاركنان قوانين اين رساني اطلاع

  شود. كار در كاركنان درگيرشدن
 آن با سكوت سازماني  رابطه منفي و معناداري هاي مؤلفهجو اخلاقي و تمامي نتايج حاصل از اين پژوهش نيز نشان داد كه بين 

.همسو )1394قلاوندي  و مردادي(، )1394رستمي آذر و همكاران(با نتايج تحقيقات وجود دارد. نتايج حاصل از اين تحقيق با 
شايد بتوان دليل اين عدم . باشد ميغير همسو ) 1394) و صيقلي(1397حسيني يان و همكاران( و با نتايج تحقيقات باشد مي

 توان ميدر تبيين اين فرضيه  همسويي را در نوع جامعه آماري و شرايط محيطي،فرهنگي، اقتصادي، اجتماعي و غيره دانست. 
بيان كرد كه جو اخلاقي يا فضاي اخلاقي ساختاري است رواني كه  توان ميبنابراين در تبيين اين فرضيه ن كرد كه، چنين بيا

موجود در  هاي سياستاخلاقي و  هاي رويهحاصل مجموعه ادراكات مشترك ثابت و معني داري است كه كاركنان در باره 
فرهنگ سازماني است كه نه فقط بعد اخلاقي كاركنان سازمان، بلكه سازمان خود دارند. فضاي اخلاقي جزء مهمي از فضا يا 

. بنابراين بر اساس نظريه پردازش اطلاعات اجتماعي اگر مديران سازمان تمايل دهد ميقرار  تأثيرعملكرد سازمان را نيز تحت 
زمان خود ايجاد كنند تا كاركنان در داشته باشند تا كاركنان اخلاق مدار در سازمان خود داشته باشند بايد محيط اخلاقي در سا

آن محيط به سادگي تشخيص دهند كه چه نوع رفتاري در سازمان قابل قبول و اخلاقي است و چه نوع رفتاري اخلاقي نيست. 
هنگامي كه كاركنان در چنين جو اخلاقي قرار بگيرند احتمال كمتري دارد تا رفتارهاي كاري مخرب در سازمان انجام گيرد 

سكوت سازماني با ممانعت از جريان يافتن آزادانه اطلاعات از سطوح پايين به سطوح بالاي سازمان، ضمن محدود و  چرا كه
مسدود كردن مسير بازخورد منفي كاركنان به واسطه وجود جو سكوت سازماني، توانايي سازمان را  در شناسايي و اصلاح 

.كاهش اعتماد و تعهد كاركنان و كند ميدود و اثر بخشي آن را ضعيف و اطلاعات تصميم گيرندگان را  مح كند ميخطاها كم 
  كاهش رضايت و انگيزه شغلي از تبعات چنين جوي است.

آن با حمايت سازماني ادراك شده رابطه مثبت  هاي مؤلفهجو اخلاقي و تمامي نتايج حاصل از اين پژوهش نيز نشان داد كه بين 
) همسو بود. در تبيين 1394ي(ضياالدينو  هدايي كشكويياز اين تحقيق با نتايج تحقيقات وجود دارد. نتايج حاصل  و معناداري
از ديدگاه سازمان، افزايش ادراك كاركنان از حمايت سازماني براي ايجاد عكس العمل چنين بيان كرد كه،  توان مياين فرضيه 

ارزش قائل است آنها نيز  نقششانان براي رفاه و مثبت در كاركنان امري حياتي است. وقتي كاركنان احساس كنند كه سازم
  .كنند يماين احساسات را منعكس 

آن با سكوت سازماني رابطه  هاي مؤلفهحمايت سازماني ادراك شده و تمامي نتايج حاصل از اين پژوهش نيز نشان داد كه بين 
آلن و و  )1399رحيمي و ظاهري(، )1400خداياري(وجود دارد. نتايج حاصل از اين تحقيق با نتايج تحقيقات  منفي و معناداري

 حمايت سازماني، سكوت بر مؤثر عوامل از يكيچنين بيان كرد كه،  توان ميهمسو بود. در تبيين اين فرضيه ) 2015همكاران(

همكاري،  براي سازمان كه راستاست اين در افراد باورهاي تعميميافتة و احساس آن، از منظور كه است كشده ادرا سازماني
 حمايت سازماني با كه . كاركنانيهاست آن آيندة و خوشبختي و دلواپس نگران و است قائل ارزش اعضايش حمايت و مساعدت

 عمل تا نقش كنند ايفاي سازمان در مناسب هاي نگرش و رفتارها به با توجه بايد كه كنند مي احساس ، مي شون روبه رو بسياري

 باور يعني حمايت سازماني، از كنند. ادراك جبران را سازمان حمايت راه اين و از باشد متبوعشان سازمان منافع راستاي در آنها

در صورتي كه  يا خير. است قائل اهميت او رفاه و سعادت براي و نهد مي ارج را او زحمات سازمان آيا اينكه بر مبني فرد كلي
اين عامل در كاهش  قطعاً، كند ميو براي رفاه آنها تلاش  گذارد ميكاركنان احساس كنند كه سازمان زحمات آنها را ارج 

گذار خواهد بود و كاركنان با سازمان خود مشاركت و همفكري بيشتري خواهد كرد و اين امر باعث  تأثيرسكوت كاركنان 
  كاريي و اثر بخشي بيشتر سازمان خواهد شد. 
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چنين بيان كرد كه از آنجا كه  انگيزش به عنوان نيروي اساسي در رفتار انساني يكي از  توان ميبنابراين در نتيجه گيري كلي 
مهمترين مباحثي است كه بايستي مورد توجه خاص مديران آموزشي قرار گيرد. پس توجه به نيازهاي افراد در به وجود آوردن 

ه اهداف فردي، نقش مهمي در رضايت شغلي رشد و شكوفايي در جهت نيل ب هاي زمينهمحيط مناسب كار و فراهم آوردن 
  افراد، كاهش سكوت و درگير شدن شغلي بيشتر  و افزايش اثربخشي و كارايي كاركنان خواهد شد.

جو اخلاق سازماني و اين پژوهش و به منظور كمك به كاهش سكوت سازماني از طريق آمده از  به دستبا توجه به نتايج 
  گردد:اداره كل ورزش و جوانان فارس پيشنهادات زير ارائه ميدر كاركنان  حمايت سازماني ادراك شده

مكتوب كردن اصول اخلاقي سازمان و انتشار آن در سازمان، بالا بردن سطح اخلاقي كاركنان با تدابير لازم از قبيل آموزش ) 1
ارزشي سازمان و دادن اطلاعات لازم در زمينه اصول اخلاقي سازماني و جهاني، اعلام رسمي در مورد  يها سامانهدر مورد 

  و نيز شفاف سازي در مورد علت وجود قوانين سازماني شوند يممواخذه كردن افرادي كه مرتكب رفتارهاي غير اخلاقي 
لازم در جهت كاهش سكوت سازماني و اثرات  ها ورهدو  ها آموزشبررسي علل و پيامدهاي سكوت سازماني در سازمان و ) 2

  مفيد و سودمندي كه براي سازمان خواهد داشت.
  ) استقبال مديريت از انتقادات و نظرات كاركنان و تشويق آنان به بيان اختلاف نظرشان در باره موضوعات و مسائل سازمان3
آزادانه نقطه نظرات خود را بيان كنند بدون  توانند يمباشند كه ) توجه به كاركنان و رضايت عمومي انها و اينكه باور داشته 4

  اينكه از بابت بيان نقطه نظرات خود متضرر شوند.
  در مورد مسائل سازمان از سوي مديريت. مخالفتشان)رفتار مثبت با كاركنان سازمان  صرف بيان 5
و رفتار مناسب با  ها چالش)داشتن صعه صدر و تحمل بالا در شنيدن نظرات، پيشنهادات و اختلاف نظرات كاركنان، مديريت 6

و سازنده باشند، بجاي پاك كردن  مؤثرنظرات و پيشنهادات خود براي سازمان  ارائهبا  توانند يمو توانمندي كه  مؤثركاركنان 
  كاركناني به عنوان كاركنان معترض و حاشيه دار.صورت مساله يعني تلقي كردن چنين 

مختلف سازمان با يكديگر مبتني بر آشكار شدن  يها بخش)نداشتن ترس و نگراني مديريت از برقراري ارتباط همكاران 7
  اطلاعات عادي، ايجاد شرايط كنترل نشدني و ناتواني در پاسخگويي.

مديران سازمان به منظور مبادله دانش و تجربه به صورت سازمان يافته و  )ايجاد كانالهاي ارتباطي مناسب ميان كاركنان و8
  منظم.
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