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  2 و افشين ديوبند1بهناز مهاجران
پژوهش حاضر با هدف بررسي الگوي علـّي ارتبـاط سـبك            : چكيده

رهبري اخلاقي، عدالت سازماني ادراك شده و سـكوت سـازماني در            
 روش پــژوهش . اروميــه انجــام شــدميــان كاركنــان اداري دانــشگاه

. اختاري اسـت  همبستگي از نوع مدل يـابي معـادلات س ـ   –توصيفي  
جامعه آماري پژوهش كليه كاركنان اداري دانشگاه اروميه به تعـداد            

 نفر بود كه بـه روش نمونـه گيـري تـصادفي سـاده و براسـاس                600
 نفـر بـه عنـوان نمونـه آمـاري پـژوهش             235فرمول كوكران تعـداد     

ــاي  . انتخــاب شــدند ــات از پرســشنامه ه ــراي جمــع آوري اطلاع ب
عدالت ،  )2011(قي كالشون و همكاران      سبك رهبري اخلا   استاندارد

 واكــولا و و سكوتــسازماني) 2001(ســازماني ادراك شــده كالكيــت 
 براي تجزيه و تحليل داده ها از نـرم          . استفاده شد  )2005(بورادوس  

نتـايج تجزيـه و     .  اسـتفاده گرديـد    Lisrel و   Spssافزارهاي آماري   
 عـدالت   تحليل داده ها نشان داد كه بين سـبك رهبـري اخلاقـي و             

سازماني ادراك شده با سـكوت سـازماني كاركنـان دانـشگاه اروميـه             
نتايج مدل يابي معادلات ساختاري     . همبستگي معناداري وجود دارد   

نشان داد كه سبك رهبري اخلاقي بر عدالت سـازماني ادراك شـده             
همچنين نتايج بيـانگر    . اثر مثبت و بر سكوت سازماني اثر منفي دارد        

مـستقيم عـدالت سـازماني ادراك شـده بـر سـكوت             اين بود كه اثر     
با توجه به نتـايج ايـن       . سازماني به صورت معكوس و معني دار است       

پژوهش، به كارگيري سبك رهبري اخلاقي و بها دادن به ارزش ها و          
معيارهاي اخلاقي در اجراي قـوانين و رويـه هـاي سـازماني توسـط               

الت سازماني را متأثر    مديران دانشگاه مي تواند ادراك كاركنان از عد       
باعث مشاركت بيشتر كاركنان در فرآيندهاي تصميم گيري سازماني         
شود و اين مشاركت زمينه را براي كاهش سـكوت سـازماني فـراهم              

  .مي كند
 عدالت سـازماني ادراك شـده،     سبك رهبري اخلاقي،    :  واژه ها  كليد

  .سكوت سازماني، دانشگاه اروميه

B. Mohajeran., (Ph.D), & A. Divband., (M.A) 
Abstract: The purpose of this study was to investigate 
the causal relationship between ethical leadership style, 
perceived organizational justice and organizational 
silence among the administrative staffs of Urmia 
University. The research method is descriptive-
correlational of Structural Equation Modelling (SEM). 
The statistical population of the study consisted of all 
administrative staffs of the Urmia University with 600 
people. The sample was randomly selected by using 235 
random sampling method.Standard Leadership Style 
scale of Calhounet et al (2011), Organizational Justice 
Scale of Colquitt(2001) and Vakula & Buradas’s 
Organizational Silence Scale(2005) were used for 
collecting data.  SPSS and Lisrel statistical software 
were used to analyze the data. The results of the data 
analysis showed that there is a significant correlation 
between the ethical leadership style and perceived 
organizational justice with the organizational silence of 
Urmia University’s staffs. The results of structural 
equation modeling showed that ethical leadership style 
has positive effect on organizational justice and has 
negative effect on organizational silence.  Also, the 
results indicated that direct effect of perceived 
organizational justice on inverse and significant 
organizational silence is significant. According to the 
results of this study, applying ethical leadership style 
and paying attention to ethical values and standards in 
implementing organizational rules and procedures by 
university administrators can affect staffs' perception of 
organizational justice and cause more staffs’ 
participation in decision-making processes. An 
organization and this partnership provide grounds for 
reducing organizational silence. 
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  مقدمه
عنوان منابع حياتي سازمان نقش مهمي را در اثربخشي و كارايي سازمان، سكون يا كاركنان به    

با داشتن چنين نگرشي به منابع . كنندهاي سازماني ايفا ميركود، موفقيت يا شكست برنامه
خود را به ها از كاركنان خود انتظار دارند كه در سازمان نهايت تلاش و همت انساني همة سازمان

 اطلاعات، سازمان، كه داراي اصلي عنصر عنوان به شود كه كاركنان ميهاما مشاهد. كار گيرند
 اشتراك به و مشكلات گزارش از هستند؛ خود سازمان مورد در هاييايده و سازماني دانش تجربه،
، 2كاراسا(هد د رخ مي1كنند؛ در اين حالت سكوت سازمانياطلاعات امتناع مي و هاحلراه گذاري
-عنوان يك پديده جمعي تعريف ميسكوت سازماني را به) 2000 (3 موريسون و ميليكن).2013

. كنندهاي خود در مورد مشكلات سازماني امتناع ميكنند كه كاركنان از ارائه نظرات و نگراني
 با توجه به اگرچه سكوت به خودداري از ارائه اطلاعات، ايده ها و نظرات اشاره دارد، ماهيت آن

  ). 2015نيلي پور طباطبايي و بيگدلي، (نيت سكوت متفاوت است 
: 5گيرانه كناره انگيزه-1: اندسه نوع انگيزه براي سكوت ذكر كرده) 2001 (4پيندر و هارلوس    

ترس و رعب از بيان : 6 انگيزه خودحفاظتي-2شامل تسليم شدن و رضايت دادن به وضع موجود؛ 
 علاقه به آنان و فراهم كردن منتفع شدن همكاران به خاطر: 7يزه ديگرخواهانه انگ-3ها؛ ايده

-اي ساختاريافته اجتماعي است و ويژگيها پديدهسكوت در سازمان . براي آنانفرصت مشاركت
) 2012(باقري و همكاران  ).1395ارمندئي، وزيري و عدلي، (سازد هاي سازماني آن را متأثر مي

- ويژگي-2هاي تيم مديريت عالي؛  ويژگي-1: چوني همينجام دادند؛ فاكتورهااي كه ادر مطالعه
 ساختار و -5 باورهاي مديريتي؛ -4 تعاملات مؤثر ميان كاركنان؛ -3هاي سازماني و محيطي؛ 

 عدم تشابه در متغيرهاي -7 ترس مديريت سازمان از بازخورد منفي و – 6هاي سازماني؛ سياست
 اما در عين حال دو عامل .اندگيري سكوت سازماني دانستهمل مؤثر بر شكلدموگرافيك را از عوا

  : گردد عبارتند ازاصلي كه سبب سكوت كارمندان در سازمان مي
دليل به خطر افتادن منافع و موقعيتشان؛  ترس مديريت از بازخورد منفي از سوي كارمندان به-1
 زارعي متين، طاهري، سيار،( مورد آنها  ادراكات كاركنان از باورهاي ضمني مديريت در-2

-  لذا باور مديران در مورد كاركنان و نوع ادراكي كه كاركنان از رفتار مديران دارند مهم).1390

                                                            
1. Organizational Silence  
2. Karaca  
3. Morrison & Milliken  
4. Pinder & Harlos 
5. Disengaged Motive 
6. Self-Protective Motive 
7. Other-Oriented Motive 
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 بيان مي دارد وجود اين باور 1چنان كه گلاسرهم. دهندة سكوت سازماني استترين عامل شكل
ل داشته باشند و زيردستان حق سؤال كردن در مديران مبني بر اين كه بايد فرمان دهند و كنتر

؛ به نقل از ساكي، 1984گلاسر، (باشد نداشته باشند موجب افزايش سكوت از سوي كاركنان مي
 ادراك ناعدالتي برابر در پاسخي را  كاركنانسكوتپژوهشگران برخي از ). 1394دستي و نصري، 

 به افراد كه آورد يادبه توانمي را ديزيا هاي موقعيت.)2001، هارلوس و پيندر (دانندمي شده
هاشمي شيخ (دهند مي نشان منفي واكنش غيرعادلانه برخوردبه و مثبت واكنش عادلانه برخورد

 از شده درك انصاف به اشاره سازماني عدالت )1998 (2وگرياز نظر ب ).1390شباني و رجبي، 
مافوق  با روابط ي شاملو مبادلات ادي،اقتص ا ياجتماعي چه سازمان، يك در گرفته انجام مبادلات

احساس عدالت و  .باشداجتماعي مي سيستم يك عنوان به سازمان و همسالان، زيردستان، خود،
برابري در محيط سازماني به برآورده شدن نيازهاي اساسي انسان همچون احساس معناداري، 

يكي از عواملي  .كندمياحساس شايستگي و احساس تعلق پذيري و مهم بودن در سازمان كمك 
كه مي تواند ادراك كاركنان را از عادلانه بودن توزيع منابع و رويه هاي سازماني متأثر سازد نوع 

سبك رهبري يكي از كليدي ترين عوامل مؤثر بر متغيرهاي درون سازماني . سبك رهبري است
  .است

 دليل به كه بعد عدالت،  دوعدالت از مهم ترين ويژگي هاي رهبران اخلاق مدار است؛      
 عدالت يكي شود،مي ناميده شده ادراك سازماني عدالت كاركنان در ادراكي ارجاع چهارچوب

پرور، گل(اند  شدهگرفته نظر در اخلاقي رهبري پيامدهاي از تعاملي عدالت ديگري ،هايروي
مدار با هبران اخلاقر ).2012، 6 و مين5، داياني اي4، كيكي3چنوي؛ 1390، زادهجواديان و حسين
 رفتار نمي كنند؛ بلكه عنوان وسيله و ابزاري در راستاي نيل به اهداف سازماناعضاي سازمان به

-مي اجازه خود كاركنان به اخلاقي رهبرانچنين هم. نهندهاي انساني را ارج ميكرامت و ارزش
-مي گوش آنان عقايد و رافكا به كنند، شركت هاگيريتصميم در و بيان را عقايدشان تا دهند
 كاركنان توسعه و آسايش رفاه، به واقعي علاقه و آورندمي وجود به هاآن در را اعتماد حس دهند،

اين طرز رفتار ). 1394 و نيكمرام، اميني زهراني، احمديزارعي متين،  (دهندمي نشان هاآن به را
تواند ادراك و كند؛ و ميا ميرهبران احساس مهم بودن و ارزشمند بودن را به كاركنان الق

                                                            
1. Glauser  
2. Beugré  

 Chenwei. 3  
 Keke .4  

 Diane E .5  
 Min .6  
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احساسات كاركنان از توزيع مزايا، امكانات و تسهيلات يا به عبارت كلي، ادراك كاركنان از عدالت 
  .سازماني را متأثر سازد

رهبري اخلاقي، عدالت سازماني ادراك شده و سكوت تحقيقات انجام شده دربارة رابطة سبك      
ارجي بيانگر اين است كه اين متغيرها با يكديگر رابطه داشته  توسط محققان داخلي و خسازماني

كوشازاده و ؛ 1393دوستار، اسماعيل زاده، و حسيني، هانيه، (و از يكديگر تأثير و تأثر مي پذيرند 
تولوباس و سليب، ؛ 2011، زهير و اردوگان؛ 1394 الواني، واعظي و هنرمند، ؛1393كوشازاده، 

 و 6، دابليو وو5وانگ؛ 2015 ، 4 و آكوز3، كاراباي2السي؛ 2012، 1ليكبار جيوايتسايدو؛ بي2012
رهبري اخلاقي مي تواند مي تواند به عنوان يك رويكرد جديد ).2015، 7؛ خاير زاهد2015 وانگ،

 تحولي جديد را كاركنان سازمان به وجود آورده همچنين نقاط ضعف و  سازمان هادر رهبري
همچنين همراهي آن با . نتي رهبري در سازمان ها را مرتفع سازداشكالات وارده بر رويكردهاي س

 از نهايت يطي گردد كه در آن سازمان بتواندمتغيرهاي عدالت و سكوت مي تواند زمينه ساز شرا
استعدادها و پتانسيل نيروهاي خود استفاده نمايد و بدين صورت ميزان بازدهي خود را به 

 به نسبت ها،دانشگاه كاركنان و از اساتيد بسياري كهاين با دهدمي نشان شواهد .حداكثر برساند
 اين در عقايدشان ابراز به ولي نسبت دارند، هايينارضايتي و هاايده پيشنهادها، موجود، وضع
پروري، سهرابي و (تفاوتند يا بي مانندمي خاموش يا آن، ناگوار پيامدهاي از ترس دليل به موارد،

 نسبت چنداني دو مخرب اثرات توانددانشگاه، مي مانند هاييسازمان در سكوت). 1395اسداالله، 
نوين در اثر تغيير و تحولات مداوم  سازماني رفتار كه ييجاآن از .نمايد ايجاد هاسازمان ساير به

، لزوم آشنايي مديران و رهبران سازمان براي غلبه است مواجه روزافزون هايپيچيدگي محيط با
  .ني به عنوان يك چالش اساسي لازم و ضروري استبر سكوت سازما

سكوت سازماني با ممانعت از جريان يافتن آزادانة اطلاعات از سطوح پايين به سطوح بالاي       
سازمان، ضمن محدود و مسدود كردن مسير بازخورد منفي كاركنان به واسطة وجود جو سكوت 

گيران را  خطاها كم مي كند و اطلاعات تصميمسازماني، توانايي سازمان را در شناسايي و اصلاح
). 1394 ، مختاري، السادات سيدين و ستاري قهفرخي(كند محدود و اثربخشي آن را محدود مي

 سبك رهبري اخلاقي، عدالت ه الگوي علّي روابطاي كمطالعه ما كشور است در ذكر به لازم

                                                            
1. B. Whiteside & J. Barclay 
2. Elci 
3. Karabay  
4. Akyuz  
5. Wang  
6. Wu  
7. Khayer Zahed 
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عالي را مورد بررسي قرار  آموزش و هادانشگاه حوزه در سازماني ادراك شده و سكوت سازماني را
 در را هاحوزه نتايج ساير تواننمي كهاين به توجه با چنينهم. است نپذيرفته داده باشد، صورت

 كه به بررسي است شده تلاش پژوهش اين در .داد تعميم عالي آموزش حوزه به خصوص اين
اك شده و سكوت سازماني در ميان الگوي علّي ارتباط سبك رهبري اخلاقي، عدالت سازماني ادر

 مقاله بنابراين .پرداخته شوددر چهارجوب يك مدل ساختاري كاركنان اداري دانشگاه اروميه 
عدالت سازماني ادراك رهبري اخلاقي و   است كه سؤال اصلي اينگويي بهحاضر به دنبال پاسخ

  شده  به چه ميزاني مي توانند سكوت سازماني را متأثر سازند؟ 
  
  وش پژوهشر

يابي  همبستگي از نوع مدل–توصيفي ، پژوهش كاربردي و روش ،نظر هدفاز پژوهش حاضر      
-مي قرار بحث مورد عليّ مدل قالب در متغيرها ميان روابط  كه در آن.استمعادلات ساختاري 

-1395 تحصيلي سال در اروميه دانشگاه كاركنان اداري كليهشامل  پژوهش آماري ةجامع .گيرد
گيري با استفاده از روش نمونه نفر 235 براساس فرمول كوكران . نفر بود600 به تعداد 1394

-ها از نرم براي تجزيه و تحليل داده.انتخاب شدند پژوهش آماري ة نمونعنوان بهتصادفي ساده
 هساد هايهمبستگي طريق از هم بين متغيرها، روابط.  استفاده شدLisrel و Spssماري آافزارهاي 

  .است شده آزمون ساختاري معادلات الگوي از طريق هم و
  

   پژوهشهايابزار
  : استاندارد ذيل استفاده گرديد پرسشنامه3به منظور گردآوري اطلاعات از 

 براي سنجش رهبري اخلاقي از پرسشنامه كالشون و:  پرسشنامه سبك رهبري اخلاقي-1
. بود درجه اي ليكرت 5 گويه در مقياس 24اين پرسشنامه داراي . استفاده شد) 2011(همكاران 

، گيري فرديجهت ي، اخلاقيانصاف، رهنمودها( بعد سبك رهبري اخلاقي 5اين پرسشنامه 
 در پژوهش پرسشنامه اين براي كرونباخ آلفاي مقدار. سنجدرا مي) شفافيت نقش قدرت، اشتراك
در ) 2011(و همكاران كالشون . دست آمده استبهα =91/0 )1393(زاده و بوداقي عباس

توسعه و اعتباريابي يك مقياس : پرسشنامه رهبري اخلاقي در محيط كار"پژوهشي تحت عنوان 
 يعامل تحليل نتايجدر پژوهش حاضر . اند روايي اين پرسشنامه را تأييد كرده"چندبعدي

 درصد82/0ن آ در كه آورد دستبه را موردنظر مؤلفه پنج پرسشنامه سبك رهبري اخلاقي
 با ضريب )P>000/0( بارتلت و  =89/0KMO آزمون. بود شده استخراج هاواريانس پرسش

  عوامل و است يكاف حجم نمونه كه داد نشان) 482(و درجه آزادي ) 347/539(خي دو 
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 پنج مؤلفه چرخش متعامد، با 03/0 از بالاتر يعامل يبارها نتايج. دارد وجود جامعه در موردنظر
  براساس ضريب آلفاي كرونباخپژوهش پايايي پرسشنامه مذكوراين در  .دآور تدس به را موردنظر

91/0= αمحاسبه شد.  
 گويه 20در راستاي سنجش اين متغير از پرسشنامة  : پرسشنامه عدالت سازماني ادراك شده-2

اي ليكرت عدالت پرسشنامة مذكور در مقياس پنج درجه. استفاده شد) 2001 (1اي كالكيت
 و عدالت تعاملي را مورد سنجش ايعدالت توزيعي، عدالت رويه:  بعد3ك شده را در دراسازماني ا

 پايايي اين پرسشنامه را براساس ضريب )1393(نصيري وليك بني و بهشتي راد . قرار مي دهد
) 2001(چنين روايي اين پرسشنامه توسط كالكيت هم. اند گزارش كردهα=84/0آلفاي كرونباخ  

 پرسشنامه عدالت سازماني يعامل تحليل نتايج در پژوهش حاضر .رار گرفته استمورد تأييد ق
 هاواريانس پرسش درصد77/0آن  در كه آورد دست به را موردنظر مؤلفه سه ادراك شده

و ) 621/452( با ضريب خي دو )P>000/0( و بارتلت =85/0KMO  آزمون.بود شده استخراج
. دارد وجود جامعه در موردنظر عوامل و است يكاف نمونهحجم  كه داد نشان) 346(درجه آزادي 

 در اين .آورد دست به را موردنظر مؤلفه سه چرخش متعامد، با 03/0 از بالاتر يعامل يبارها نتايج
  .به دست آمدα =89/0  براساس ضريب آلفاي كرونباخپايايي اين پرسشنامهپژوهش 

 در ايــن پــژوهش از ســكوت ســازمانيي گيــرانــدازه منظــوربــه: ي ســكوت ســازمانپرســشنامه-3
ــتاندارد   ــشنامه اس ــولا 13پرس ــه ايواك ــورادوس گوي ــد ) 2005(2 و ب ــتفاده ش ــاس  . اس ــه براس ك

ــه  ــنج گزين ــف پ ــرتطي ــود اي ليك ــشنامه داراي .ب ــن پرس ــر 3 اي ــه زي ــدافعي :مؤلف ــكوت ت ، س
ــع ــكوت مطي ــوع  و س ــكوت ن ــتانه س ــوددوس ــت   . ب ــدي و معرف ــن  ) 2014(ميرمحم ــايي اي پاي

در يــك پــژوهش . انــد گــزارش كــردهα=93/0ه را براســاس ضــريب آلفــاي كرونبــاخ  پرســشنام
- گـزارش كـرده انـد؛ هـم        α=88/0داخلي پژوهـشگران پايـايي پرسـشنامه سـكوت سـازماني را             

ــتفاده از روش     ــا اس ــشنامه را ب ــي پرس ــشگران رواي ــن پژوه ــين اي ــارچن ــوا اعتب ــل و محت  تحلي
صــلواتي، ياراحمــدي و ســيد (انــد  كــردهتأييــد KMO شــاخص و تأييــدي و اكتــشافي عــاملي

 ســه  پرســشنامه ســكوت ســازمانييعــامل تحليــل نتــايجدر پــژوهش حاضــر ). 1393هاشــمي، 
 شـده  اسـتخراج  هـا واريـانس پرسـش    درصـد 79/0 آن آورد كـه در    دسـت  بـه  را مـوردنظر  مؤلفه
ــود ــون.بـ ــت  و =84/0KMO  آزمـ ــي دو   )P>000/0( بارتلـ ــريب خـ ــا ضـ و ) 734/368(بـ

ــشان) 259 (درجــه آزادي ــه كــه داد ن  جامعــه در مــوردنظر عوامــل و اســت يكــاف حجــم نمون
ــالاتر يعــامل يبارهــا نتــايج. دارد وجــود ــاچرخش متعامــد،03/0 از ب  را مــوردنظر مؤلفــه ســه ب

                                                            
1. Colquitt 
2. Vakola & Bouradas  
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پايــايي ايــن پرســشنامه براســاس ضــريب آلفــاي كرونبــاخ  در پــژوهش حاضــر  .دآور دســت بــه
88/0= αمحاسبه شد.  

  
  هاي پژوهشيافته
 نفري كه به 235 كه از هاي دموگرافيك در نمونه مورد مطالعه بيانگر اين بودررسي شاخصب     

 7/38 ( نفر91 از افراد مورد مطالعه مرد و)  درصد3/61(نفر  144 اند،اين سؤال پاسخ داده
 معادل (نفر 62 بود آن نشانگر پاسخگويان به وضعيت تأهل مربوط هاي داده.زن بودند) درصد

از ميان . اندكاركنان متأهل بوده)  درصد6/73 معادل (نفر 173 از كاركنان مجرد و) ددرص 4/26
) درصد 8/3معادل ( نفر 9 ديپلم، تحصيلات داراي) درصد 6/2 معادل (نفر 6دهندگان پاسخ
 نفر 96 ليسانس، تحصيلات داراي) درصد 6/50 معادل( نفر 119ديپلم،  فوق تحصيلات داراي

 تحصيلات داراي )درصد 1/2 معادل (نفر 5 ليسانس، فوق تحصيلات  داراي)درصد 9/40معادل (
 ه نشان داد كه به ترتيب داراي ميانگينع نمونه مورد مطال سن بررسي وضعيت.بودند دكتري
 سال و از نظر سنوات خدمت نيز داراي ميانگين سنوات 59/7 و انحراف استاندارد 62/38 سني

-فرضيه آزمون و استنباطي هاييافته بخش در .بودند 73/8ر  سال با انحراف معيا67/14خدمت 
افزارهاي آماري نرم  ازبااستفاده ساختاري معادلات يابيمدل تكنيك ماتريس همبستگي و ها،

Spss و Lisrel ، هاي الگوي فرضقبل از آزمون الگوي ساختاري بايد از پيش. شد كارگرفته به
 اطمينان هستنددن و همبستگي دوسويه ميان متغيرها يابي ساختاري كه شامل نرمال بومدل

از نظر . هاي چولگي و كشيدگي استفاده شدها از آمارهبراي بررسي نرمال بودن داده. حاصل نمود
.  بيشتر باشد10 و 3هاي چولگي و كشيدگي متغيرها نبايد از قدر مطلق شاخص) 2011 (1كلاين

يدگي كلية متغيرهاي پژوهش كمتر از مقادير  قدر مطلق چولگي و كش:1جدول با توجه به 
يابي فرض مدلپيشيكي از توان گفت كه ميبنابراين  .است) 2011(مطرح شده توسط كلاين 

كشيدگي تمام متغيرها  چون قدر مطلق چولگي و. بودن متغيرها برقرار استعلّي يعني نرمال
چنين هم. آورده شده است: 1هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش در جدول شاخص. است 1كمتر از 

  .ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش آورده شده است: 2در جدول 
  

  
  
  
  

                                                            
Kline .1 
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  هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش شاخص.1جدول 

  
  

  

   ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش.2جدول
  
  
  
  
  

  
  

  
ضريب همبستگي بين متغيرهاي سبك رهبري اخلاقي با عدالت : 2 با توجه به جدول     

؛ ضريب همبستگي بين مثبت و معني دار است 01/0 در سطح )33/0(سازماني ادراك شده 
 به صورت معكوس و معني دار 01/0 در سطح )-41/0(سبك رهبري اخلاقي و سكوت سازماني 

 در )-26/0( شده با سكوت سازماني مي باشد، همچنين ضريب همبستگي عدالت سازماني ادراك
ها به صورت دوسويه از شدت اين همبستگي.   به صورت معكوس و معني دار است01/0سطح 

 شده گردآوري هايداده با پژوهش نظري الگوي آزمون  براي.است در نوسان )-41/0( تا )33/0(
 حاضر پژوهش شده آزمون يالگو ،2 و 1ل اشكادر . د استفاده گردي8/8  نسخهاز نرم افزار ليزرل

  .است شده آورده T- Valueدر دو حالت استاندارد و 

 كشيدگي چولگي انحراف استاندارد  ميانگين  بيشترين  ترينكم  متغير

 -97/0 17/0 25/1  71/3  1 5  سبك رهبري اخلاقي

 -66/0 -93/0 39/0  85/3  3 5 عدالت سازماني ادارك شده

 -76/0 27/0 81/0  96/2  2 4  سكوت سازماني

 sig  3  2  1  متغير

 000/0     1  سبك رهبري اخلاقي

 000/0    1  33/0** عدالت سازماني ادارك شده

 000/0  1  -26/0** -41/0**  سكوت سازماني
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   مدل آزمون شده پژوهش براساس مقادير استاندارد.1شكل 
  

  
  

  T- Value مدل آزمون شده پژوهش براساس مقادير .2شكل 
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  اثر مستقيم سبك رهبري اخلاقي بر عدالت1دست آمده در شكل براساس اطلاعات به     
مثبت و معنادار است، اثر مستقيم سبك رهبري اخلاقي بر سكوت ) 36/0(سازماني ادراك شده 

اثر مستقيم عدالت سازماني ادراك شده بر سكوت . معكوس و معنادار است) -39/0(سازماني 
داري ضريب يابي معادلات ساختاري معنيدر مدل. معكوس و معنادار است) -14/0(سازماني 

 57/2 الي 96/1  بين Tچه مقدار چنان. شد مشخص )T ) T-Valueه از مقدارمسير با استفاد
 باشد ارتباط 57/2 بيشتر از  Tاگر مقدار. استدار  معني)P>05/0(باشد ارتباط دوسازه در سطح 

اثر سبك  2 دست آمده در شكلمطابق اطلاعات به. استدار  معني)P>01/0(دو سازه در سطح 
؛ اثر سبك رهبري  استدار  معني)P>01/0(در سطح  )T =-71/5 (رهبري بر سكوت سازماني

 و اثر ؛هستنددار  معني)P>01/0(در سطح  )T=32/5 (اخلاقي بر عدالت سازماني ادراك شده
 .است معنادار )P>05/0(در سطح  )T=-02/2(سكوت سازماني عدالت سازماني ادراك شده بر 

  .ت پژوهش آورده شده است نتايج مسيرهاي آزمون شده فرضيا3در جدول 
  

  هاي پژوهش نتايج بررسي فرضيه.3جدول

  
  

   شاخص هاي نيكويي برازش الگوي آزمون شده پژوهش.4جدول

  
ها اين شاخص. هاي برازندگي استفاده شده استي برازندگي مدل از شاخصمنظور بررسبه     

 1؛ شاخص نيكويي برازش3 مقادير كمتر از )X2/df(مجذور خي بر درجه آزادي : عبارتند از
)GFI( 2يافته، شاخص نيكويي برازش تعديل90/0 مقادير بيشتر از )AGFI( مقادير بيشتر از 

 )IFI(1 ؛ شاخص برازندگي فزآينده90/0، مقادير بيشتر از )CFI(3؛ شاخص برازش تطبيقي80/0

                                                            
1. Goodness of Fit Index  
2. Adjusted Goodness of Fit Index  
3. Comparative Fit Index  

  نتيجه  سطح معني داري Tآماره   ضريب مسير  فرضيه
  تأييد  01/0  32/5  36/0   برعدالت سازماني ادراك شده←سبك رهبري اخلاقي 

  تأييد  01/0  -71/5  -39/0  سكوت سازماني←سبك رهبري اخلاقي 
  تأييد  05/0  -02/2  -14/0  سازمانيسكوت ←عدالت سازماني ادراك شده 

  X2/df  GFI  AGFI CFI  IFI RMSEA شاخص هاي برازندگي
  06/0  93/0  97/0  88/0  94/0  83/1  شاخص هاي به دست آمده

  >08/0  <90/0  <9/0  <80/0  <90/0  3كمتر از   دامنه پذيرش
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 مقادير كمتر از )RMSEA( 2؛  مجذور ميانگين مربعات خطاي تقريب90/0مقادير بيشتر از 
 4 طور كه جدولهمان. اند مورداستفاده قرار گرفته؛هستند مدل ده برازش مناسبدهن نشان08/0

توان نتيجه گرفت كه  مطلوبي قرار دارند و ميهاي برازش در حددهد تمامي شاخصنشان مي
  .هاي گردآوري شده دارد برازش مناسبي با داده پژوهشمدل آزمون شده

  

  
  گيريبحث و نتيجه

هدف اين پژوهش بررسي تأثير سبك رهبري اخلاقي و عدالت سازماني ادراك شده بر سكوت      
با توجه به همبستگي متقابل مشاهده . دها بو ميان اين متغير يعلّسازماني و شناسايي روابط 

كارگيري سبك رهبري اخلاقي باعث توان چنين استنباط كرد كه بهشده ميان متغيرها مي
چنين با توزيع عادلانه منابع و تسهيلات سازماني سكوت هم. شودكاهش سكوت سازماني مي

 مسير ضريب بودن دارمعنيدر تبيين . شودسازماني شكسته و آواي سازماني جايگزين آن مي
 داراي اخلاقي رهبريتوان گفت  ميعدالت سازماني ادراك شدهبين سبك رهبري اخلاقي و 

پرور و گل (است هاسازمان نودر در ارتباطي تبادلات كيفيت و عدالت تقويت كاركرد
رفتار رهبري اخلاقي با ايجاد دهد كه چنان كه نتايج پژوهشي نشان ميهم). 1390همكاران،

، 3ژو (تواند باعث ترويج ادراك كاركنان از عدالت نسبت به سازمان گرددعتماد در سازمان ميا
  ).2016، 5 و يو انگو4لويو
كند، مدار كه با كاركنان براساس حق و برابري رفتار ميتوان گفت رهبر اخلاقبنابراين مي     

نهد، هاي آنان ارج مي ايدهدهد، به اظهارنظرها وها مشاركت ميگيريپيروان را در تصميم
انتظارت شغلي و مسئوليت سازماني كاركنان را به طور شفاف ترسيم مي كند، نسبت به مسائل و 

دهد باعث ادراك عدالت سازماني مشكلات خانوادگي و شغلي كاركنان حساسيت نشان مي
-بيان مي) 2009 (10سالوادور و 9،باردز 8،گرينبام 7،كوئنزي 6مايرچنان كه هم. شودكاركنان مي

كنند كه رهبران اخلاق مدار با اتخاذ تصميمات عادلانه و فراهم كردن فرصت براي ابراز نظرات 
                                                                                                                                              
1. Incremental Fit Index  
2. Root Mean Square Error of Approximation  
3. Xu 

. 4Loi  
. 5Ngo Yue  

6. Mayer 
7. Kuenzi 
8. Greenbaum 
9. Bardes  
10. Salvador 
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هاي در همين راستا نتايج پژوهش. شوندگيري احساس عدالت در آنان مي، موجب شكلكاركنان
مبني بر ، )1394( كيا، ارشدي، احمدي چگني و بهارلومحموديو ) 2012(چنوي و همكاران 

  .كندمدار نتيجه اين فرضيه را تأييد ميمتأثر شدن ادارك كاركنان از اقدامات رهبر اخلاق
توان  ميبين سبك رهبري اخلاقي و سكوت سازماني مسير ضريب بودن دارمعني در تبيين     

 كه هنگاميدر رفتار سازماني ) اثر پيگماليون( با توجه به پديده كاميابي فراخود استنباط كرد
 شود، اردهزگ ارج هاآن روانشناختي هايقابليت و باشد مثبت كاركنان به سازمان مديريت نگرش

 چنين اگر؛ همداد خواهند نشان خود پيشنهادهاي و نظرات ابراز به بيشتري تمايل كاركنان
 به بيشتري مثبت بازخوردهاي كاركنان، يسازنده پيشنهادهاي مطرح شدن هنگام مديران

 خواهد از طرف كاركنان آراء يارائه افزايش به منجر خود ينوبه به امر اين  ارائه دهنداركنانك
 رهبر، نشان داد زماني كه )2005(پژوهش واكولا و بورادوس . )1394 ،الواني و همكاران (شد
-تصميم و هابحث در آنان را دهد،مي گوش آنان حرف به كند،درگير مي ارتباطات در را افراد

 كاهش سكوت رفتار كند،مي پشتيباني آنان از تشويق و ضمن كندمي سهيم هاي سازمانيگيري
  .يابدمي

 سازمان در تا گردديم موجب كه ياخلاق رهبر  وجود)1395(كرمي   از نظر ميركمالي و     
 در يدهتياولو در سازمان، افراد هاينقش و انتظارات فيتعر سازمان، منافع حفظ اعتمادسازي،

 به توجه و يميت كار به دادن تياهم ،يري گروهيگميتصم سازمان، در افراد مشاركت اموركاري،
  اين پيامدهاي رهبري اخلاقيد،يآ وجود به سازمان، راهبردهاي و اهداف نيدر تدو افراد نظرات
 نيشتريب از و باشند داشته تيفعال سازمان در بهتري عملكرد با كه كاركنان گردديم باعث
زيربناي شكستن سكوت  .كنند عمل اهداف به سازمان يابيدست راستاي در خود مهارت و ييتوانا

رهبران اخلاق مدار . هاي كاركنان استسازماني نشان دادن اعتماد و اطمينان رهبر به توانمندي
ها و افكار كاركنان توانند به تحريك انديشههاي شخصيتي و كاريزماتيك خود ميبا ويژگي

دازند تا توانايي هاي خود را در راستاي حل مسائل و مشكلات سازمان به كار گيرند و از اين بپر
همچنان كه شواهد پژوهشي نشان مي دهد . طريق در كاهش پديده سكوت سازماني مؤثر باشند

 تشويق به رهبران اخلاقي به كاركنان كمك مي كنند كه در شغل خو درگير شوند و آن ها را
اين يافته با پژوهش هاي زهير و ). 2014، 4 و چيونگ3، كو2، چانگ1چنگ(مايند صحبت كردن ن

، مبني بر )1390(زارعي متين، طاهري، و سيار  ،)1389(، دانايي فرد و پناهي )2011(اردوگان 
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در توضيح نتايج به . نقش اقدامات مديريت و رهبري سازمان بر سكوت سازماني همخواني دارد
فت وجود رهبر اخلاق مدار در سازمان و به وجود آمدن يك فضاي اخلاقي توان گدست آمده مي

حاكم بر سازمان، باعث مي شود كه كاركنان ديد مثبتي نسبت به محيط شغلي خود و همكاران 
د را بدون واهمه  بپردازند و مسائل و مشكلات خو باشند، راحت تر به تعامل با رهبرانخود داشته

  .ه از ميزان سكوت كاركنان كاسته مي شوددر نتيجو ترس بيان كنند 
- ميبين عدالت سازماني ادراك شده و سكوت سازماني مسير ضريب داربودنمعني براساس    

 با حاكم شدن يك جو عادلانه بر سازمان چه در ارتباط با توزيع عادلانه مزايا، حقوق و توان گفت
 و چه در زمينه تعاملات عادلانه رهبر با انيارتباط با رويه و مقرارت سازمدستمزدها باشد، چه در 

هاي سازمان كاركنان باشد؛ كاركنان احساس ارزشمند بودن را درك كرده و سعي در جبران داده
 با  وو با مشاركت در تصميمات سازماني، قبول مسئوليت در قبال سرنوشت سازمانآيند ميبر

مطابق . ت سازماني را جبران خواهند كردارائه نظرات و پيشنهادات سازنده خود مزايا و تسهيلا
؛ است تأثيرگذار دوستانهنوع آواي بر سازماني عدالت، )2012 (چيونگو 2، چن1تاكئوچيپژوهش 

 اي منصفانه شكل به سازمان منابع كه برسند نتيجه اين به كاركنان كه زماني كه،معني اين به
 انجام صرف كه تلاشي ميزانو  ر انجام  شده كامبناي بر سازماني ايدوع واقع در و شودمي توزيع

كوشازاده و نتايج پژوهش . يابد ميافزايش دوستانه نوع آوايكار شده است مطابقت دارد، 
نشان داد كه بين عدالت سازماني و سكوت سازماني همبستگي معناداري ) 1393 (كوشازاده

  .كندنتيجه اين فرضيه را تأييد ميوجود دارد، 
 تصور كه زنندمي سكوت مهر خود دهان بر زماني كاركنان، )2001( هارلوس و يندرپاز نظر      

 و قربانيان قدرت بين توجه قابل تفاوت وجود همچون عواملي در سازماني ناعدالتي كه نمايند
، ابوالقاسمي، خيرانديش، مهدوي نيك و مهري (دارد ريشه ناعدالتي فرهنگ يا ناعدالتي عاملان
عدالتي در بي. گذاردتي در سازمان تأثير مخربي بر احساس و روحيه كاركنان ميعدال بي).1394

 بر گروهي مغلوب، مورد توجه واقع شدن بعضي كاركنان و سازمان به معناي تسلط قشري خاص
عدم تقدير از ، ناديده گرفتن گروهي ديگر، عدم توجه به زحمات و تلاش هاي دلسوزان سازمان

-ها كاركنان دچار تنش روان و تبعيضهاعدالتي؛ با اين بياستنان آنان و منزوي ساختن آ
 چنين كاركنانهم ؛دهندشناختي شده، تمايل به مشاركت در تصميمات سازماني را از دست مي

با توسل به سكوت، انطباق با شرايط سازماني را براي خود ميسر ساخته و با اين مكانيسم در 
عدالتي دارند كه بيبيان مي) 2012(چنان كه تولوبوس و سليپ مه. آيندصدد دفاع از خود برمي
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تواند عدم اظهار توجه قرار گرفتن مي مورد تقدير و در ترفيع مقام سازماني، توزيع عادلانه مزايا،
  .نظر و بيان ايده ها در مورد مسائل و مشكلات سازمان را در پي داشته باشد

داده هاي پژوهش به وسيله : كه از جمله اين داشتهبه همراهاي را نيز ديتاين مطالعه محدو     
چون سنجش پاسخ ها اي همويژه هايداراي محدوديت ابزار اين؛ آوري شده استپرسشنامه جمع

 هاي صحيح ئة پاسخاچنين خودداري كاركنان از اراي ليكرت؛ و همدر قالب يك طيف چنددرجه
 در اجراي اين پژوهش عوامل و .ددن را دربرداشته باش بو واقعي به دلايلي همچون محافظه كارو

هاي فرهنگي، هاي شخصيتي كاركنان و ديدگاهويژگي: چونگر هممتغيرهاي مزاحم و مداخله
 باشند، از اختيار محقق خارج بوده و  بر نتايجتوانند، تاثيرگذاراجتماعي و سياسي آنان كه مي

ازمان آموزش عالي گرفته شده است، لذا در تعميم  داده هاي پژوهش از يك س.كنترل نشده اند
نتايج آن به ساير ارگان ها و سازمان هاي صنعتي، تجاري و نظامي بايد جانب احتياط را رعايت 

 حاضر مطالعهمتغيرهاي پژوهش در يك مقطع زماني ويژه سنجيده شده است؛ بنابراين . كرد
طة علت و معلولي ميان متغيرها از رويكرد  براي درك بهتر راب؛رساندنمي اثبات به را علّيت

 معادلات يابيمدل چونهم همبستگي بر مبتني هايروش.  استفاده شودتكويني و طولي
 احتياط بايد نتايج درتفسير رو از اينفاقد قدرت تبيين روابط علّي مناسب هستند  ساختاري

  .شود
 سبك دار و معنيمعكوس تأثير بر نيمب تحقيق اين از آمده دست به نتايج گرفتن درنظر با     

 بت و معنادارمث تأثير  سكوت سازماني و همچنينه بررهبري اخلاقي و عدالت سازماني ادراك شد
در  عدالت سازماني ادراك شده در ميان كاركنان اداري دانشگاه اروميه برسبك رهبري اخلاقي 

-مأموريت  اهداف و،ي مطلوبندازا چشم به حصول و انساني هايسرمايه تقويت و توسعه راستاي
  :شود، اقدامات ذيل را مدنظر قرار دهد دانشگاه پيشنهاد ميمديريت به ،هاي دانشگاه

هاي مشاركتي براي درگير كردن كاركنان در مسائل و مشكلات سازمان و سياست رهبران -1
مان مي توانند با رهبران ساز: پيش گيرند دررا تشويق كاركنان به مطرح كردن ايده ها و افكار 

اتخاذ تصميمات به صورت گروهي و اهميت دادن به كارهاي تيمي و تشويق افراد به مشاركت در 
  .ان سكوت كاركنان كاسته و آواي سازماني را جايگزين سكوت كنندتصميمات از ميز

بط در كيفيت تعاملات و روابط متقابل با كاركنان تجديدنظر كنند و از برقراري روا  رهبران-2
رهبران اخلاق : مبتني بر منافع اقتصادي، سلسله مراتبي و ساختاري با كاركنان اجتناب كنند

كارهاي اجتماعي  و مدار با ايجاد روابط و تعاملات با كيفيت بالا با كاركنان كه مبتني بر ساز
با كاركنان، آميز و منصفانه و به دور از پارتي بازي مانند يك رابطه توأم با انصاف، رفتار احترام

توجه به نيازها و كاستي هاي آنان، حل و فصل منصفانه مسائل و مشكلات اعضاي سازمان باعث 
  .سازندايجاد حس برابري و برادري در سازمان شده و ادراك افراد از عدالت سازماني را متأثر مي
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ارهاي ها و معيسازي ملاكآميز اجتناب كرده و به شفافاز تصميمات تبعيض رهبران -3
 بايد هنگام اخذ تصميمات مهم سازماني كه رهبران: تصميمات اخذه شده براي كاركنان بپردازند

 همه كاركنان را با يك ديد بنگرند و از تبعيض و وشت شغلي كاركنان تأثير مي گذاردبر سرن
ها و ملاكچنين هنگامي كه تصميمات اخذ شد مه. تمايز قائل شدن بين كاركنان بپرهيزند

 براساس آن ها اتخاذ شده است را براي كاركنان به طور واضح و روشن اتيارهايي كه تصميممع
 گرفته شده كه موجب نگرش منفي در اتتوضيح دهند تا جنبه هاي مبهم و مغفول تصميم

برطرف شده و از نگرش تدافعي و مطيع كاركنان نسبت سازمان ممانعت به مي شود كاركنان 
 .عمل آورند

-جانبه به عدالت سازماني داشته باشند، نه يك نگرش تكيك نگرش جامع و همه رهبران -4
عنوان يك متغير مهم چنين بهعنوان يك خواست و آرمان اساسي انسان و همعدالت به: بعدي

هر . استاي و عدالت تعاملي چون عدالت توزيعي، عدالت رويهاي همگانهسازماني داراي وجوه سه
در يك نگرش جامع رهبران . استرآورندة سطوح نيازهاي متنوع كاركنان يك از اين ابعاد ب

  .سازمان بايد هر سه بعد عدالت را مورد توجه قرار داده و از تأكيد بر يك بعد خاص اجتناب ورزند
  

  منابع
 رابطه تبيين). 1393. (نيك، مرتضي؛ و مهري، داريوش ابوالقاسمي، محمد؛ خيرانديش، مهدي؛ مهدوي-
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، 40، شماره 13 سال .انشريه علمي پژوهشي مديريت فرد. عاطفي در سازمان تعهد و سازماني عدالت
  .19-36ص 



 بهناز مهاجران و افشين ديوبند

1396بهار/ 30دوره نهم، شماره /  سازمانيفصلنامه مشاوره شغلي و  88

 و علل م،يمفاه :يسازمان سكوت). 1390. ( سيار، ابوالقاسمارعي متين، حسن؛ طاهري، فاطمه؛ و ز-
  .77-104 ص ،21 شماره ششم، سال .رانيا تيريمد علوم فصلنامه .امدهايپ

 بررسي تأثير رفتار ).1394. (سحر، عليرضا؛ و نيكمرام، اميني احمدي زهراني، مريم؛  زارعي متين، حسن؛-
 امام جامع دانشگاه انساني منابع مديريت هايپژوهش فصلنامه. رهبري اخلاقي بر آواي كاركنان

  .167-190، ص )22شماره پياپي، (4 شماره هفتم،  سال).ع (حسين
 تبادلي مديران –هاي رهبري تحولي رابطه سبك). 1394. ( ساكي، رضا؛ دستي، مرضيه؛ و نصري، صادق-

هاي مديريت منابع فصلنامه پژوهش. دبيران مقطع راهنمايي شهرستان ري: با سكوت سازماني
  .1-24، ص 1، شماره 5دوره . سازماني

 ارتباطات اثربخش و سكوت ).1393. ( صلواتي، عادل؛ ياراحمدي، يحيي؛ و سيد هاشمي، سيده ناديا-
، 6 دوره .فصلنامه مديريت دولتي). جمطالعه موردي شهرستان سنند (سازماني در شبكة بانكي كشور

  .523-542، ص 3شماره 
پذيري سازماني تأثير رهبري اخلاقي بر ظرفيت انطباق). 1393. ( عباس زاده، محمد؛ و بوداقي، علي-

  .289-308، ص 2شماره  ،6دوره . مجله مديريت دولتي). كارمندان دانشگاه تبريز: مورد مطالعه(
 خدمت ترك به ليتما با يسازمان عدالت رابطه). 1393. (ازاده، فاطمه كوشازاده، سيد علي؛ وكوش-

 تيريمد مجله. يل رفتگيتحل و با شغل شدن نيعج ،يسازمان سكوت جو واسطه نقش: كاركنان
  .61-69، ص 16شماره . تحول و توسعه

 عدالت رواني، دقراردا ساختاري  الگوي).1390. (زاده، خيرالهپرور، محسن؛ جواديان، زهرا؛ و حسين گل-
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