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  چکیده
اخلاقی مدیران سبک رهبري  ارتباط بینپژوهش حاضر با هدف مطالعه نقش میانجی عدالت سازمانی در 

  انجام شد. روش پژوهش از نظر هـدف کـاربردي و از نظـر شـیوه گـردآوري      سازمانی کارکنان کوت و س
ها توصیفی از نوع همبستگی با تأکید بر معادلات ساختاري بود. جامعه آماري کلیه کارکنـان اداري و  داده

اساس آخـرین  بودند که بر  1395 - 94هاي دانشگاه تهران در سال تحصیلی آموزشی پردیس و دانشکده
ي ری ـگ نمونـه با استفاده از فرمـول   که زن) نفر اعلام شد 801مرد و  618( 1419آمار و اطلاعات موجود 

اي متناسـب بـا حجـم بـود.      گیري طبقهعنوان نمونه انتخاب شدند. روش نمونه نفر به 302کوکران تعداد 
سـاخته) و  سازمانی (محققسکوت  ساخته)،ها از سه پرسشنامه رهبري اخلاقی (محققبراي گردآوري داده

. براي تعیین روایی پرسشـنامه از روایـی محتـوایی و    شد  استفاده) 1993عدالت سازمانی(نیهوف و مورمن،
، سـکوت  92/0رهبـري اخلاقـی   کرونباخ (گیري از ضریب آلفاي سازه استفاده و پایایی پرسشنامه با بهره

تـی   اسـمیرنف،  - کولمـوگروف ها با آزمونهـاي  شد. داده ) ارزیابی93/0سازمانی  و عدالت 79/0سازمانی 
ها نشـان  ) تحلیل شدند. یافتهSEMمعادلات ساختاري ( ضریب همبستگی پیرسون و مدل، اينمونهتک

و  =r -56/0( وجـود دارد  معنـادار  و رابطـه منفـی   سازمانیسکوت  رهبري اخلاقی مدیران و بینداد که 
01/0P≤ ،(سازمانی رابطه مثبت و معنـادار وجـود دارد    ران و عدالتبین رهبري اخلاقی مدی)73/0r=  و
01/0P≤( سازمانی کارکنان رابطه منفی و معنادار وجـود دارد   سازمانی و سکوت، بین عدالت)51/0- r= 
  اي دارد.و عدالت سازمانی در رابطه بین رهبري اخلاقی و سکوت سازمانی نقش واسطه )≥01/0Pو 
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  مقدمه
هنگام مرگش در پاسخ به این سؤال  ،مارت و ثروتمندترین شخص دنیاسس شرکت والؤم ،4م والتناس

تواند . فناوري می»انسان کلید موفقیت است« که اظهار داشت ،ي موفق چه بوده استسازمانهاکه راز 
وجود  انسانها مثل یدچه امکان تول سازي نیست. اگربرداري شود، اما انسان قابل بدلخریداري یا نسخه

برداري نیستند. منابع انسانی  و ارزشهاي فرهنگی قابل رونوشت آنهاهاي دارد، اما شخصیت، انگیزه و ایده
 ,Luthans) کندآیندگان ایجاد میي امروزي و سازمانها براي مزیت رقابتی آنهامدیریت  سازمان و نحوه

سرشار و غنی براي حل مسائل و مشکلات  یعنوان منبع کارکنان به در پژوهشهاي انجام شده (2011.
اند که کارکنان اغلب زمانی که مدیران از ، محققان نشان دادهاین وجود  اند. باهشدکار شناسایی  مربوط به

 هانظرامکان دارد که و معتقدند  کنندمیناامنی هایشان را دارند، احساس و ایده هادرخواست بیان نظر آنها
شود. این بد و موجب ناراحتی و آشفتگی مدیران نزبتعادل فعلی سازمان را بر هم  آنهاهاي  و پیشنهاد

 ,Deniz) کنند اختیار صورت ناخودآگاه یا خودآگاه سکوت شود که کارکنان بهاحساس ناامنی موجب می
Noyan & Ertosun, 2013) .گذاري دارند، به  براي به اشتراكاغلب زمانی که اطلاعات مهمی  آنها

تحقیقات اخیر ندارند. تمایلی همکاران خود نیز و  اندکه در موضع قدرت(مدیران) کسانی  صحبت کردن با
  نگرانیهاي کاري سکوت  خصوصدر  هاايدرصد از مدیران و حرفه 85که حداقل  داده استنشان 

ترس «همچون  ي دولتی کشور ما مسائلیسازمانهادر  .)Morrison & Milliken, 2000( ندکنمی
ترس از اینکه فرد دردسرساز قلمداد یا با دید  ،از تخریب تصورات ذهنی خوبی که از فرد در ذهن است

ترس از داشتن  و ترس از تلافی، مجازات و تنبیه ،ترس از تخریب روابط ،نگریسته شود به وي منفی
 ,Sidanluo) ستسازمانهادهنده پدیده سکوت در نشان وجود دارد که »ي دیگرانات منفی براتأثیر

2012).  
م ک نظر از اظهار آنها، این است که بیشتر رو هستندبا آن روبه سازمانها امروزه مدیرانمشکلی که    

 تیابد. سکوتغییر کاهش می اعمالگیري و در چنین شرایطی کیفیت تصمیم .اندکارکنان ناراحت
 ،رو  این شود، ازمی مؤثرسازمانی   وسیله ممانعت از بازخورد منفی مانع تغییرات و توسعه به 5سازمانی

کند که بیان می )1990الیور (. )Perlow, 2003(سازمان توانایی بررسی و تصحیح خطاها را ندارد 
به اهداف  دسترسی برايو کاهش تلاش  گیانگیزبیسازمانی ممکن است سبب ترك شغل،  سکوت

  در تولید را  آنهاو ناتوانی  شودمنجر میسازمانی شود. این امر به کاهش موفقیت و خلاقیت کارکنان 
طرف در دنیاي متغیر امروز  از یک که . این در حالی است)Tan, 2014(زند حلهاي جدید رقم میراه

یی را انتخاب سازمانهاافراد  ،از طرف دیگر هایشان را ابراز کنند وبه کارمندانی نیاز دارند که ایده سازمانها
که  زیرا هم مدیران و هم کارکنان در محیطی، را بدهند هایشاناجازه بیان نظر آنهاکنند که به می

                                                            
4. Sam Walton 
5. Organizational Silence 
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 با .)Duan & Zhong, 2010(دهند  سکوت وجود ندارد، انگیزه و عملکرد بالاتري را از خود نشان می
کند به اینکه را وادار می آنهاشوند که رو میبهکارکنان با مسائلی رو روز در درون سازمان  به روز ،حال  این

با این مسئله  پیوستهکارکنان  ورزند.خودداري  آنهااطلاعات مفید و سودمند را بیان کنند یا از بیان 
 ,Morrison) مسائل مهم سازمان خود صحبت کنند یا در سکوت باقی بمانند؟باره که آیا دراند مواجه

کار با بسیاري از نتایج مهم فردي و  مسائل مربوط به بارهمیلی کارکنان به صحبت کردن دربی .(2011
   .)Brinsfield, 2009( سازمانی ارتباط دارد

پیامد  کارکنان که سکوت دادندنشان ) Morrison & Milliken, 2000(موریسون و میلیکین    
ماهیت  بارهدر انزخورد منفی، باورهاي ضمنی مدیراز با ان. ترس مدیراست انعقاید و نگرشهاي مدیر

ویژگیهاي خاص مدیران همچون سابقه مالی و و  انسان بر این اساس که افراد طبیعتاً تنبل هستند
این  معرفی با این پژوهشگرانشود.  میمنجر  سازمانهاسکوت در  گسترشسازمانی به ایجاد و   فرهنگ

آید و وجود می اجتماعی است که در سطح سازمان به ايهپدید کـه سـکوت سـازمانیدادند مفهوم نشان 
 و مــدیریت گیـري، فراینــدهايتصـمیم نـدهايفرای شـامل هـاي سازمانیبسـیاري از ویژگـی

 ,Dimitris & Vakola) گذاردمی تأثیرســکوت  رفتــار و ادراکــات کارکنــان بــر فرهنــگ
2007, p. 2). اي مهم براي سکوت سازمانی شناسایی کردند عنوان مقدمه را به اعمال مدیریتی آنها 

(Bogosian, 2012).  ازیکی از عوامل مدیریتی مرتبط با سکوت سازمانی سبکهاي رهبري است که 
تازگی نیز  . به)Mehrabi, 2013(و پژوهشگران بوده است  سازمانهاهاي  چهار دهه پیش از دغدغه

را در سکوت کارکنان دارد، گشودگی  تأثیرکی از عواملی که بیشترین ی که نشان دادند دترت و بوریس
تواند سبکهاي متفاوتی را در هدایت نیـروي انسانی مدیر در نقش رهبري سازمان میرهبري است. 

ایجاد یا از بین  برايمدیریتی عامل مهمی  هايانتخاب کند. نحوه استفاده مدیریت سازمان از انواع شیوه
ت استسکو بردن جو (Zareei Matin, Taheri & Sayyar, 2012) الگوهاي رفتاري مناسب .

شود و میزان رضایت آمدن روحیه و انگیزش قوي در کارکنان می وجود بهمدیر در هر سـازمان باعـث 
. در این میان، سبک )Mosadegh Rad, 2005(دهد را از شغل و حرفه خویش افزایش می آنها

شدن به   رهبري اخلاقی در حال تبدیل )2001ارنسون (و به گفته  دارداي ژهارزش وی 6رهبري اخلاقی
 تأثیر آنهاوسیله آن بر افراد در سازمان و عملکرد سازمانی  توانند بهترین ابزاري است که رهبران میمهم

 لشود که در تحقیقات به عمبه رهبري اخلاقی از آنجا ناشی می سازمانهاداشته باشند. ضرورت توجه 
ثابت شده است. مقتضاي این نوع از رهبري توسعه  سازمانهااخلاقی براي  آمده نتایج مثبت رهبري 

در رفتار آنان  استانداردهاي اخلاقی مؤثررفتارهاي کارکنان و نیز اجراي  استانداردهاي اخلاقی براي اداره
  دست  پیروانشان را به رهبران از طریق رفتار اخلاقی اعتماد و وفاداري .)Yılmaz, 2010( است
کنند، از پاداش و تنبیه براي تشویق رفتار آورند، اهمیت اخلاقیات را به زیردستان خود منتقل میمی

                                                            
6. Ethical Leadership 
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کنند. به اعتقاد تروینو و  عنوان الگوهاي نقش اخلاقی براي پیروان عمل می گیرند و بهمطلوب بهره می
ی است و به اعتقاد براون این رهبري بر رضایت اخلاق و مدیري اخلاق همکاران رهبر اخلاقی فردي با

  .)Brown, 2007, p. 141( داردمثبتی  تأثیرکارکنان 
بسیار  عاملعدالت  .است 7ات آن چشمپوشی کرد، عدالت سازمانیتأثیرتوان از  عامل دیگري که نمی   

 ,Whiteside & Barclay)دهد قرار می تأثیر است که نگرش و رفتار کارکنان را تحت یمهم
کننده رفتار سکوت بینیعنوان یکی از عوامل مهم پیش عدالتی بهدر تحقیقات نظري احساس بی .(2013

و رفتار سکوت  سازمانی اما رابطه بین عدالت ،)Pinder & Harlos, 2001(شده   نظر گرفته در
 ر محققانت. همچنین با توجه به نظصورت عملی بررسی شده اس کارکنان در پژوهشهاي اندکی به

 Morrison & Milliken, 2000; Pinder) دارندعدالت سازمانی و سکوت سازمانی ابعاد مختلفی 
& Harlos, 2001, Dyne, Ang & Botero, 2003).  ولی با توجه به این ابعاد، کدام بعد از

ازمانی نیازمند س عدالت ،از طرفیپذیرد؟ می تأثیرعدالت سازمانی با سکوت سازمانی ارتباط دارد و از آن 
رسد این سبک، رهبري برقراري عدالت در سازمان است که به نظر می برايسبک رهبري مناسب 

زیرا یکی از ویژگیهاي رهبران اخلاقی این است که با عدالت و انصاف با دیگران برخورد  ،اخلاقی باشد
   کنند.می
هنوز هم دو شکاف مهم در این  ،سترغم تلاشهایی که در زمینه سکوت سازمانی صورت گرفته اعلی   

 ،اند شده طور نظري متغیرهاي مختلفی در توجیه بروز پدیده سکوت ذکرنخست اینکه به: زمینه وجود دارد
آثار و  واما پژوهشهاي تجربی اندکی براي اثبات رابطه این متغیرها با سکوت سازمانی صورت گرفته 

  سازمانی را  ت. دوم با توجه به اینکه محققان سکوتشده اس یريگ پیامدهاي آن بر کارکنان اندازه
  عنوان  و به نشدهپژوهشها ابعاد مختلف آن بررسی  بیشتردر  ،انداي چندبعدي در نظر گرفتهپدیده
 ،با توجه به موارد یادشده ).Dustar & Esmailzadeh, 2013(است  شدهبعدي بررسی اي تکپدیده

اهمیت پیدا در دانشگاه تغیرها (رهبري اخلاقی و عدالت سازمانی) مطالعه سکوت و ارتباطش با سایر م
دهنده وضعیت و سطح رشد و عنوان یک ملاك فرایندي نشانتواند بهسو میاز یکدانشگاه کند، زیرا می

و امکان و زمینه رشد  کنندهبینیعنوان یک شاخص پیشجامعه به حساب آید و از سوي دیگر، به توسعه
د. کارکنان دانشگاه به واسطه تعامل و ارتباط با استادان و به ویژه شوه در آینده نیز تلقی میتوسعه جامع

 و کنندثر میأطور مستقیم اعضاي دانشگاه را متدهند، بهارائه می آنهادانشجویان و کیفیت خدماتی که به 
 مند باشندبهره هاه و پیشنهادبنابراین، باید از انگیزه و اشتیاق کافی براي انتقال موضوعات، ارائه اید

)Armandei, Vaziri & Adli, 2016(که آیا  آن بوداین پژوهش سؤال اصلی  ،. بنابراین  
 کند؟سازمانی رابطه بین رهبري اخلاقی و سکوت سازمانی را تبیین میعدالت

                                                            
7. Organizational Justice 
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  مبانی نظري و پیشینه
باید  مشترك متقاعد سازند، یبه هدفرهبران سازمان براي آنکه بتوانند کارکنان خود را براي دستیابی 

به اخلاقیات پذیرفته شده پایبند باشند و متعهد بودن خود را به اخلاقیات از طریق رفتار  بدون استثنا
   ح داده شده است.ردر ادامه ویژگیهاي اخلاقی ش ملموس نشان دهند.

داشتن نگرانی راستین  گیري مردمی یا: یکی از ابعاد مهم رهبري اخلاقی جهت8گیري مردمیجهت .1
گرا توصیف رهبران اخلاقی را مردم .(Resick, Hanges & Dickson, 2006) استافراد  درباره

طور صادقانه است که رهبران اخلاقی به بازتاب آنگیري مردمی در رهبري اخلاقی کنند. بعد جهتمی
زیردستان خود به کنند و حمایت می آنهاگذارند، از احترام می آنهادستان خود دلسوز هستند، به زیر رايب

 Kalshoven, Den Hartog) را برطرف خواهند کرد آنهادهند که تا حد امکان نیازهاي اطمینان می
& De Hoogh, 2011). کنند که در نتیجه ویژگی رهبران اخلاقی بر خدمت بیشتر و بهتر تمرکز می

اقداماتشان بر دیگران توجه  تأثیربه چگونگی  نهاآ که شودمی موجبگرایی مردمی رهبران اخلاقی جهت
. رهبران اخلاقی منافع جمعی را بر منافع کنندو از قدرت اجتماعی خود براي خدمت به دیگران استفاده 

  (Resick et al., 2006).دهند فردي ترجیح می
انتخابات منصفانه، . چنین رهبرانی هستنددوست ، منصف و نوعمعتمدصادق،  : رهبران اخلاقی9انصاف .2

صداقت  سازند. رهبران اخلاقی بادهند و محیطهاي کاري را منصفانه میشکل می را مند و اخلاقیضابطه
د و دارننمی رواکنند، در روابط خود تبعیض خاصی جانبداري نمی فردکنند، از با دیگران رفتار می عادلانهو 

  . استکلی، انصاف عنصر اصلی رهبري اخلاقی طورگیرند. بهعهده می برمسئولیت اعمالشان را 
ها دهند، به ایدهنظر می گیریها حق اظهار: رهبران اخلاقی به زیردستان خود در تصمیم10تسهیم قدرت .3

کنترل بیشتري داشته  بر اوضاع تا دهدکنند. تسهیم قدرت به زیردستان اجازه میمی توجه آنهاو طرز فکر 
  وابستگی کمتري به مدیرانشان پیدا کنند.  هاکه آن دشومی موجبباشند و 

دانند و نگران منافع ذینفعان مسئول می ي: رهبران اخلاقی خود را در قبال ارتقا11نگرانی براي پایداري .4
زیست هستند. رهبران باثبات و پایدار فراتر   رفتار خود بر محیط اطراف از جمله افراد، جامعه و محیط آثار

 کنند و نشان اقدامات خود فراتر از محدوده گروه کاري فکر می تأثیرعمل و به  از منافع شخصی خود
   (Kalshoven et al., 2011).  دلسوز هستندبه رفاه جامعه دستیابی افراد  براي دهند کهمی

کند که مضطرب، تندخو یا  شخصی را توصیف میواژه عصبیت : 12گانه) عصبیت (تمایلات بچه پرهیز از .5
. حالت عصبی تمایل رهبر را براي تجربه احساسات منفی همچون استنگران  نشی وخشن، تکا

                                                            
8. People Orientation 
9. Fairness 
10. Power Sharing 
11. Concern for Sustainability 
12. Neuroticism 
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دیگران متخاصم هستند. از نظر  بادهد. رهبران عصبی حساس و  عصبانیت، ترس و اضطراب نشان می
یادگیري اجتماعی، حساس و زودرنج و حالت خصمانه داشتن ویژگیهایی هستند که با الگوهاي رهبري 

رهبران اخلاقی الگوهاي نمونه هستند که به ایجاد و حفظ  ،عتماد مرتبط نیستند. در مقابلا جذاب و قابل
  رابطه توان گفت که عصبی بودن  با رهبري اخلاقی می ،توجه دارند. بنابراین انروابط مثبت با زیردست

  ).Yazdandost, 2012( دارد منفی
روشنی به رفتارهاي اخلاقی را به بارهی در: رهبران اخلاقی استانداردهاي اخلاق13هدایت اخلاقی .6

زیردستان را در تعیین اولویتها و معضلات اخلاقی که ممکن است تجربه  آنهاکنند. زیردستان منتقل می
 و اخلاق، توضیح قواعد اخلاقی خصوصکنند. منظور از هدایت اخلاقی ارتباطات در کنند، هدایت می

یعنی مجموعه قوانین  ؛. همچنین هدایت اخلاقیاستزیردستان  ترویج و پاداش رفتار اخلاقی در میان
که رهنمودهایی را براي رفتار اخلاقی  است ، استانداردها یا کدهاي رفتاريسازمانهامدیران بالایی و 

  سازند.ها و استانداردها آگاه میآورد و رهبران نیز زیردستان را از این دستورالعملفراهم می
کنند و با ترفیع، تشویق و دادن پاداش، رفتار  اي شفاف عمل می گونهن اخلاقی به: رهبرا14وضوح نقش .7

سازي نقش به کنند. شفافدهند و در ارتباطات آشکار شرکت میاخلاقی را در میان پیروان رواج می
ات اهمیت شفافیت و روشنی در اهداف عملکردي و انتظارات اشاره دارد. رهبران اخلاقی مسئولیتها، انتظار

رود و چه چه انتظاري می آنهادانند از  اي که زیردستان می گونهسازند، بهو اهداف عملکردي را روشن می
   (Kalshoven et al., 2011). رسدزمانی عملکردشان به حد انتظار می

کند. رهبران اساس آن چگونه عمل می گوید و بردهد که فرد چه می: صداقت نشان می15صداقت .8
توان به کنند که میطوري رفتار می همیشهکنند و هاي خود عمل میسانی هستند که به وعدهاخلاقی ک

 ,.Kalshoven et al)مورد انتظار است  هاي آنهارا باور داشت، زیرا رفتار آنهااعتماد کرد  و  آنها
2011).  

  ابعاد عدالت سازمانی
گونه ي در زمینه انگیزش است. واژه رویه آنجدید اي رهیافت نسبتاًنظریه عدالت رویه :16ياهیرو عدالت

از: یک سري گامهاي متوالی براي هدایت  عبارت است ،رفته کارا در زمینه عدالت بههکه در پژوهش
کنند، درباره عادلانه کار پیدا میها سرورفتارها و قضاوتها در تخصیص منابع. همین که افراد با این رویه

هاي جاري اي با برداشت افراد از عادلانه بودن رویهعدالت رویه ،ند. بنابرایننشینبه قضاوت می آنهابودن 
هاي جاري مانند رویه ،گیري براي جبران خدماتشان و نه با توزیع واقعی درآمدها سروکار دارددر تصمیم

ی در ارزیابی عملکرد افراد در سطوح مختلف جامعه یا سازمان، چگونگی برخورد با شکایتها و چگونگ
                                                            
13. Ethical Guidance 
14. Role Clarification 
15. Integrity 
16. Procedural  Justice 
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اي، کارکنان با افزایش درك عدالت رویه .(Folger & Konovsky, 1989)توزیع درآمدها میان افراد 
از پرداختها، ترفیعات و دیگر پیامدهاي  آنهاحتی اگر  ،نگرندبا دید مثبت به بالادستان و سازمانشان می

  .(Ashton, 1989)شخصی اظهار نارضایتی کنند 
بیانگر ادراك فرد از میزان رعایت عدالت در توزیع و تخصیص منابع و  عدالت توزیعی :17عدالت توزیعی

دانند، عدالت توزیعی گفته به میزانی که افراد پاداشها را به عملکرد مرتبط می ،به بیان دیگر؛ پاداشهاست
کنند. عدالت توزیعی ادراك ي مطلوب و نامطلوب دریافت میأدر دادگاه افراد ر ،شود. براي مثالمی
افراد منصفانه بودن نتایج را با توجه به یک  ،طورکلیدهد. بهها را مخاطب قرار میيأفانه بودن این رمنص

  .)Rezaeian, 2005( که در افراد همیشه بر یک مبنا نیست کننداستاندارد مرجع ارزیابی می
 نییدر تع هاهیرو يدر طول اجرا یشخصنیرفتار ب تیفیک؛ یعنی اینکه تعاملی عدالت: 18تعاملیعدالت 
است و احتمال  مؤثرارائه شده در درك انصاف  حاتیا توضی هیاست. توج مؤثرمهم و  منصفانه يقضاوتها

تعاملی شامل روشی است  عدالت .دهدیم شیرا افزا دشو ستهیمنصفانه نگر يریگمیتصم يهاهیرو نکهیا
هاي فرایند نوع عدالت با جنبه این .شودکه عدالت سازمانی توسط سرپرستان به زیردستان منتقل می

اینکه  دلیلاست. به مرتبط گیرنده عدالت و احترام) بین فرستنده و (همچون ادب، صداقت ارتباطات
رفتاري  شود، این نوع عدالت با واکنشهاي شناختی، احساسی ومدیریت تعیین می رفتار باعدالت تعاملی 

عدالتی احساس بی زمانی که کارمندي ،است. بنابراین مرتبط سرپرست ،عبارت دیگرمدیریت یا به درباره
 ،دهد. از این روجاي سازمان نشان می به احتمال زیاد واکنش منفی به سرپرستش به ،کندتعاملی می

جاي سازمان در کل ناراضی باشد و تعهد  به خود شود که کارمند از سرپرست مستقیم بینی میپیش
درباره  احساس کند. همچنین نگرشهاي منفی وي عمدتاً خود در سرپرست تا سازمان در برابرکمتري 

توزیعی،  به نظر مورمن عدالت. گردد می قسمت کمی از نگرشهاي منفی به سازمان بر سرپرست است و
اند. به نظر وي عدالت سازمانی  سازمانی هاي متمایزي از عدالتو هر کدام جنبه همبسته اي و تعاملیرویه

  (Scandura, 1999). شود می تعاملی تعریف اي والت توزیعی، رویهصورت مجموع عدبه
  ابعاد سکوت سازمانی

حفظ  نیزدلیل ترس و ها بهیعنی خودداري از ارائه ایده ؛سکوت خاموش(خاموش): 19سکوت تدافعی
. سکوت رودبه شمار میمري ناپسند و نامطبوع ا، چرا که صحبت کردن در این حالت است خودجایگاه 

عدالتی در بی خصوصدهنده عدم مشارکت عمدي است. در از سکوت است که نشان یش شکلخامو
خود شخص یا با  به دستتواند محل کار، این نوع سکوت حالت آگاهانه و ناخوشایندي است که می

با  موافق نبودناز خموشی است که متضمن  یحالت سکوت تدافعیکمک و ترغیب دیگران اصلاح شود. 

                                                            
17. Distributive Justice 
18. Interactional  Justice 
19. Defensive Silence 
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هاي موجود براي در حالی که ضمن آگاهی از گزینهاست، خود در اثر تحمل درد و رنج کاري شرایط 
، کارکنان خاموش آماده این وجود ندارد. با وجود آنهاموجود هنوز تمایلی به بررسی  یتتغییر وضع

کننده سکوت است دهنده یا تولیدکه پرورش هستند منظور تغییر شرایطیشکستن سکوت خود به
(Pinder & Harlos, .2001)  

گیري از اصطلاح سکوت خاموش براي توصیف کناره (Pinder & Harlos, 2001)پیندر و هارلوس   
 نتایج پژوهشاند. دهکردارد، استفاده  ریشه ترس از عواقب ناشی از صحبت کردنداشتن عمدي که در 

بر احساس ترس  که  (Morrison & Milliken, 2000)موریسون و ملیکین نتایج تحقیقبا  آنها
همچنین با  آنها پژوهشاست.  هماهنگ، شودمی تأکیدوت سازمانی عنوان محرك کلیدي سکشخص به

یاتی صحبت کردن در بافت محیط شرطهاي حعنوان پیشسلامت روانشناختی و فرصتهاي بروز آوا به
  (Dyne, et al., 2003).سازگار است  کار

اند دهکرعنوان   (Morrison & Milliken, 2000)یکینموریسون و میلفایده): (بی 20سکوت مطیع
گویند که معتقدند سرپرستان و مدیران ارشد نه خواهان سخن نمی دلیلکه کارکنان اغلب به این 

ي که در آن یکرنگی جو با همراه گیعلاقبیند. الیارزش قا هاو نه براي این نظر هستند آنها هاينظر
کارکنان  ،. در واقعدکنمی ترغیب نکردن ، کارکنان را به همراهیشودمیترویج و اختلاف عقیده سرکوب 

پیندر و هارلوس  .سازمان ارزش تلاش کردن را ندارد معتقدند که صحبت کردن درباره مشکلات
(Pinder & Harlos, 2001)  داین و همکاران و نیز(Dyne et al., 2003)  سکوت «اصطلاح

د. سکوت مطیع کردنمطرح  شدن و تسلیم پیروي کردن دلیلبهها هاز بیان اید امتناعرا براي » مطیع
که امید به بهبود در آنها از بین رفته است و به تلاش  استاعتنایی کارکنان بی ي از سرنشان دهنده رفتار

  .ندارندتمایلی براي صحبت، مشارکت یا تلاش براي تغییر وضعیت 
مفهوم سازي پیندر و هارلوس را از  (Dyne et al., 2003)داین و همکاران  :21دوستانهسکوت نوع

صورت دوستانه را بهتوسعه دادند. آنها سکوت نوع هاي اجتماعی مطلوبافزودن انگیزهسکوت سازمانی با 
مرتبط با کار با هدف نفع رسانی به سایر افراد یا سازمان بر  هايها، اطلاعات یا نظرامتناع از بیان ایده«

مباحث اخلاقی و ارتباطی بر  هآنها با استناد ب .اندکردهتعریف » وع دوستی و مشارکتهاي نمبناي انگیزه
که تحت آن، سکوت ارزشمند و شایسته است. علاوه بر این، آنها رابطه نزدیکی  کردندمی تأکیدشرایطی 

مات در اعتراض و تحمل ناملای نبودکه با  ردندکرا بین سکوت نوع دوستانه و روحیه جوانمردي ذکر می
  .دشومحیط کار بدون ابراز شکایت توصیف می

از بیان  با پرهیزسکوت دیگرخواهانه، کارکنان در برخی از مواقع  علاوه بر :22طلبانهسکوت فرصت
طلبی به مفهوم فرصت ف این نوع سکوتیکنند. در تعررسانی به خودشان استفاده میي نفعاطلاعات برا

                                                            
20. Acquiescent Silence 
21. Prosocial Silence 
22. Opportunistic Silence 
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کنیم. امتناع از بیان اطلاعات در کند، استناد میتعریف می» زیرکانه منفعت طلبی«که ویلیامسون آن را 
ر کاري فرار صورتی که کارکنان نخواهند قدرت و موقعیت خود را از دست بدهند یا بخواهند از زیر فشا

صورت که به طلبانه نوعی از سکوت کارکنان استتواند مؤثر باشد. در مجموع، سکوت فرصتمی، کنند
کاري با هدف دستیابی به منفعت شخصی و پذیرش آسیب به  هايها، اطلاعات یا نظربیان ایدهاز  پرهیز

  (Knoll & van Dick, 2012).د شوسایرین تعریف می
 نداشتندلیل تردید داشتن در عمل و صحبت کردن به به معنايسکوت محجوب  :23سکوت محجوب

نفس، تردید داشتن به خود یا ه اعتماد ب نبودن همچو را . این بعد از سکوت مواردياست نفسه ب اعتماد
. ممکن است این بعد با گیرددر بر میخواهد بیان کند، موقعیت مورد نظر و تردید داشتن به آنچه فرد می

زیرا این بعد نیز با سکوت براي جلوگیري از پیامدهاي منفی  ،همپوشانی داشته باشدکمی سکوت تدافعی 
براي جلوگیري از  مثلاً ،خود فرد متمرکز است دروناهیت پیامدهاي منفی در م ،. با این حالمرتبط است

نسبت به فرد  که بیشتر خجالت کشیدن، درحالی که طبیعت و ماهیت پیامدهاي منفی با سکوت تدافعی
 (Brinsfield, 2013) از دست دادن شغل ، براي مثال،در ارتباط است ماهیت بیرونی دارند

کارکنان دانشگاه  میاندر در پژوهش خود  (Zareei Matin et al., 2012)ران متین و همکازارعی   
  آواي تدافعی، آواي  مؤلفهرهبري اخلاقی بر آواي کارکنان و سه  که ندنشان دادفردوسی مشهد 

 Dustar, Esmailzadeh)و همکاران  دوستارنتایج پژوهش  گذار است.تأثیردوستانه و آواي مطیع نوع
& Hosseini, 2014)  هیئت علمی دانشگاه گیلان اجرا شد، اعضاي هیئت علمی و غیر میانکه در 

قلاوندي  سازمانی است. ثیرگذاري هر یک از ابعاد عدالت سازمانی بر برخی از ابعاد سکوتأدهنده تنشان
تمام کارکنان دانشگاه ارومیه  میاندر پژوهش خود در  )Ghalavandi & Moradi, 2015(و مرادي 

اخلاقی  اخلاقی دلسوزانه کمترین ارتباط را با سکوت سازمانی دارد و جو جو که نفر) نشان دادند 320(
 کننده انواع سکوت سازمانی است. بینیخودخواهانه بیشترین پیش

 رابطه جو« عنوان بادر پژوهشی  )Azadmehr & Nastizayei, 2017( زاییآزادمهر و ناستی   
سکوت  که نشان دادند »اعضاي هیئت علمی دانشگاه سیستان و بلوچستان اخلاقی با سکوت سازمانی

طوري به ،هاي اخلاقی حاکم بر دانشگاه قرار بگیردجو تأثیرتواند تحت علمی میسازمانی اعضاي هیئت
علمی را کاهش دوستانه، حقوقی، قانونی، اصولی و مستقل، سکوت سازمانی اعضاي هیئتهاي نوعکه جو

 & Ahmadi, Amini)و همکاران احمدي دهد. ابزاري سکوت سازمانی را افزایش می ودهد و جمی
Nikmaram, 2015)  نتایج این  .کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی انجام دادند میانپژوهشی آمیخته در

العمل منفی مدیران عکس ،یسازمان ، فرهنگیعوامل سازمانی مانند ساختار سازمانکه پژوهش نشان داد 
کارمند  متعهد نبودنشخصیت فرد و  سبک رهبري و عوامل فردي مانند ترس از دست دادن شغل، نوع و

                                                            
23. Diffident 
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 دیگر پژوهش نشان داد که از هاياند. یافتهدلایلی هستند که موجب سکوت افراد در سازمان شده وجز
  .سکوت سازمانی دارد را در تأثیرالعمل منفی مدیران بیشترین نظر کارکنان عکس

 ,Mahmoodikia, Arshadi, Ahmadi Chegeni & Baharloo)کیا و همکاران وديمحم   
شناختی با میانجیگري عـدالت  بررسی روابط رهبري اخلاقی با توانمندسازي«تحقیقی با عنوان   (2015

طور مستقیم و با رهبري اخلاقی به داد که انجام دادند. نتایج پژوهش نشان »اي و عدالت تعاملیرویه
  روانشناختی اثر  طور غیرمستقیم بر توانمندسازياي و عـدالت تعـاملی بـهنجیگري عدالت رویـهمیا
 موجبروانشناختی ارتبـاط دارد و این سبک رهبري  گذارد. همچنین رهبري اخلاقی با توانمندسازيمی

توانمندي کارکنان را توان موجبات شود و از طریق این دو نوع عدالت میاي تعاملی میترویج عدالت رویه
  فراهم کرد.

 ها بر بدبینیاخلاقی مدیران دانشکده رفتار رهبري داد کهنشان  (Mete, 2013)نتایج پژوهش میت    
تحقیقی  (Tulubas & Celep, 2012)دارد. تلوباس و سلپ  تأثیر منفی و قوي سازمانی دانشگاهیان

اي اعتماد به علمی با نقش واسطهزمانی اعضاي هیئتسا اي بر سکوتاثر ادراك عدالت رویه«با عنوان 
علمی است. کننده سکوت اعضاي هیئتبینیکه عدالت پیش نشان دادنتایج  و انجام دادند »سرپرست

علمی را اي و سکوت اعضاي هیئترویه همچنین اعتماد به سرپرست رابطه میان ادراك عدالت
 تأثیرنشان دادند رهبري اخلاقی  (Zehir & Erdogan, 2011)کند. زهیر و اردوقان میانجیگري می

  بر سکوت و آواي سازمانی و عملکرد کارکنان دارد.  چشمگیري
رهبري اخلاقی به  ندنشان داد (Cheng, Chang, Kuo & Cheung, 2014) و همکاران چنگ   

نتایج د. کنمی تشویق را به صحبت کردن آنها شوند ودرگیر کند تا در شغل خود زیردستان کمک می
که رهبري اخلاقی  نشان داد (Shin, Sung, Choi  & Kim, 2014)پژوهش شین و همکاران 

اي در سازمان اخلاقی است که این امر به عدالت رویه کننده جوبینیپیش چشمگیرطور مدیران ارشد به
 ,Walumbwa, Morrison & Christensen)و همکاران نتایج تحقیق والومبا. شودمیمنجر 

دارد و وجدان و آواي رابطه مثبت و قوي کاري اخلاقی با عملکرد گروه رهبري که نشان داد (2012
  کند. کارکنان گروه نیز این رابطه را میانجیگري می

  سازمانی و  اخلاقی مدیران، عدالت سبک رهبري بارهپیشینه پژوهش در با مرور مبانی نظري و   
. بررسی شدنمایان  آنهارابطه  وخوبی مشخص عاد و اهمیت این سه مفهوم بهسازمانی کارکنان، ابسکوت

مبانی نظري و پژوهشی تحقیق حاکی از آن است که این سه متغیر پیوند نزدیکی با هم دارند و سبک 
ات فراوانی بر سکوت کارکنان دارد و تأثیراخلاقی مدیران علاوه بر گسترش عدالت در سازمان  رهبري

پژوهش  خواند. همچنین پیشینهشتر فرا میو مشارکت بی هااثربخش، بیان نظر ا به ارتباطاتکارکنان ر
الگوي  ،شود. بنابراینمیمنجر گذاري بر سکوت در سازمان تأثیرعدالت سازمانی خود به  که دهدنشان می

  مفروض شده است. 1به پژوهشهاي انجام شده به صورت شکل  توجهمفهومی پژوهش با 
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  الگوي مفهومی پژوهش - 1شکل 

  
سـازمانی   سازمانی و سکوت شده رهبري اخلاقی به عنوان متغیر برونزا بر عدالت در مدل مفهومی طراحی

اخلاقـی و   رهبـري سـازمانی در رابطـه سـاختاري     عدالتاثر مستقیم دارد. همچنین فرض شده است که 
  : بودت زیر سؤالاپاسخگویی به این پژوهش  از هدف ،بنابراین کند؛سازمانی نقش میانجی ایفا می سکوت

 دارد؟معنادار  تأثیرانشگاه تهران سازمانی کارکنان د اخلاقی مدیران بر سکوت سبک رهبريآیا . 1
 دارد؟معنادار  تأثیرسازمانی در دانشگاه تهران  اخلاقی مدیران بر عدالت آیا سبک رهبري. 2
 دارد؟ معنادار تأثیرانشگاه تهران کارکنان د سازمانی سازمانی بر سکوت آیا عدالت. 3
آیا عدالت سازمانی در رابطه بین سبک رهبري اخلاقی مدیران و سکوت سازمانی کارکنان نقش . 4

 اي دارد؟واسطه
  

  روش پژوهش
همبستگی و مبتنی بر  -ها توصیفیاز نظر نحوه گردآوري داده و تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردي

. این روش بهترین ابزار براي تحلیل تحقیقاتی است که در بود )SEM24( ساختاري مدلسازي معادلات
سو دقت شاخصها یا  توان از یکروابط بین متغیرها پیچیده است. با استفاده از این روش می آنها

و میزان  26 ی بین متغیرهاي نهفتهروابط علّ ،را اندازه گرفت و از سوي دیگر25  مشاهده  متغیرهاي قابل
                                                            
24. Structural Equation Modeling  
25. Observed (Manifest) Variables 
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 .(Hair, Anderson, Babin & Black, 2010, p.140)ریانس تبیین شده را بررسی کرد وا
تشکیل شده است و متغیرهاي   28و مدل ساختاري 27گیري مدلسازي معادلات از دو بخش مدل اندازه

در این پژوهش  .(Kline, 2010, p.77)شوند می  دو دسته متغیرهاي پنهان و آشکار تقسیم بهمدل 
 هاي هر عنوان متغیرهاي پنهان و مؤلفهسازمانی به سازمانی و سکوت اخلاقی، عدالت بريهمتغیرهاي ر

جامعه آماري کلیه کارکنان اداري و آموزشی  ند.عنوان متغیر آشکار در نظر گرفته شدبه از آنها یک
 801 و مرد 618( 1419اساس آخرین آمار و اطلاعات موجود  بر وهاي دانشگاه تهران و دانشکده پردیس

عنوان نمونه انتخاب شدند که گزینش  نفر به 302از این تعداد با استفاده از فرمول کوکران . بودندنفر زن) 
. براي گردآوري اطلاعات از ابزار پرسشنامه شدسهمی انجام  ايگیري طبقه اساس روش نمونه بر آنها

نیهوف و مورمن رسشنامه استاندارد سازمانی از پ براي بررسی عدالت ،این اساس استفاده شد. بر
)Niehoff & Moorman, 1993( عدالت توزیعی،  مؤلفه 3گویه است و  20 داراي استفاده شد که

اخلاقی از پرسشنامه  سنجد. همچنین براي بررسی متغیر رهبري اي و عدالت تعاملی را میعدالت رویه
مردمی، انصاف، نگرانی براي  گیريفه جهتمؤل 8گویه است و  45استفاده شد که داراي  ساخته محقق

 ،سنجد. در نهایت نقش و صداقت را می اخلاقی، وضوح قدرت، عصبیت، هدایت پایداري (ثبات)، تسهیم
مؤلفه  5گویه است و  25ساخته استفاده شد که داراي  سازمانی از پرسشنامه محقق براي سنجش سکوت

. دسنجمیطلبانه و سکوت محجوب را تانه، سکوت فرصتدوسسکوت تدافعی، سکوت مطیع، سکوت نوع
و بعدي ول داجدساخته رهبري اخلاقی و سکوت سازمانی هاي محققبراي ساخت پرسشنامهاست  گفتنی
عنوان ابعاد به ،رهبري اخلاقی که داراي بیشترین فراوانی در ادبیات بودند مؤلفههشت  ،؛ لذاشد ترسیم

مردمی، انصاف، تسهیم  گیريجهت( مؤلفه، هفت مؤلفهاین هشت  میانز ارهبري اخلاقی انتخاب شدند. 
مدل کالشون و همکاران  ) بااخلاقی و صداقت نقش، هدایت قدرت، نگرانی براي پایداري (ثبات)، وضوح

)Kalshoven et al., 2011(  مؤلفهیک و )با مدل براون و ترویونعصبیت ( (Brown & 
Trevion, 2006) که داراي بیشترین فراوانی در  مؤلفهسکوت سازمانی پنج  خصوصدر  .همخوان بود

  (سکوت تدافعی، مطیع،  مؤلفه، چهار مؤلفهند. از بین این پنج شدادبیات پژوهشی بودند، انتخاب 
 مؤلفهو یک  (Knoll & van Dick, 2012)دایک طلبانه) با مدل نول و وندوستانه و فرصتنوع

 همخوانی داشت. )Brinsfield, 2013((محجوب) با مدل برنسفیلد 
 (با استفاده از تحلیل عاملی تاییدي) از روایی سازه ،روایی صوري و محتواییبر  در این پژوهش علاوه   

دست آمد که به 79/0و  93/0، 92/0 به ترتیب ها از طریق آلفاي کرونباخ پایایی پرسشنامه .استفاده شد
  .ندی مطلوبی برخوردارهر سه پرسشنامه از پایای دادنشان 

                                                                                                                                        
26. Latent Variables 
27. Measurement Model 
28. Structural Model 
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  هایافته
اسمیرنوف  -ها با استفاده از آزمون کولموگروفقبل از بررسی سؤالات پژوهش، نرمال بودن توزیع داده

 و با توجه به شدنرد  های بر نرمال بودن توزیع دادهفرض صفر مبن آزموناساس نتایج این  بر شد.بررسی 
 دارند.این متغیرها توزیع نرمالی  نشان داد بود، 05/0ر از ت بزرگ داري تمام متغیرها ااینکه سطح معن

ا از آمار پارامتریک هتوان براي تحلیل دادهاي، میبا فرض قرار داشتن متغیرها در سطح فاصله ،بنابراین
  ذکر است براي جلوگیري از طولانی شدن مقاله از آوردن جدول آزمون  شایاناستفاده کرد. 

  د. شودداري اسمیرنوف خ –کلموگروف 
 3/56نفر ( 170مطالعه مردان و  افراد مورد از )درصد 7/43نفر (  132هاي توصیفی نشان داد یافته   

 )درصد 4/44( نفر 134مطالعه مدرك دکتري،  موردافراد از  درصد) 6/3( نفر 11، بودندزنان  )درصد
دیپلم   فوقمدرك  )درصد 6/7( نفر 23، مدرك کارشناسی )درصد 7/38( نفر 117، مدرك کارشناسی ارشد

معیار و ضریب  توصیفی مربوط به میانگین، انحرافهاي . یافتهداشتندمدرك دیپلم  )درصد 6/5( نفر 17و 
 رهبريکه میانگین  داداست. نتایج نشان  شده  دادهنشان  1همبستگی میان متغیرهاي پژوهش در جدول 

لی و ،اي) درجه 5در طیف  3عدد ( ر از مقدار متوسطبالات) 37/3( سازمانی عدالت و )01/3( اخلاقی
که در بین این  بوداي)  درجه 5در طیف  3عدد ( از مقدار متوسط ترپایین) 74/2( سازمانی سکوت میانگین

اخلاقی  رهبريکه بین  دادهمبستگی نشان  . نتایجداشتبالاترین میانگین را  سازمانی عدالتسه متغیر، 
لی بین و ،وجود دارد 01/0 آماري در سطح نظر ازدار  او معن رابطه مثبت) =73/0r( سازمانی با عدالت
سازمانی و  عدالتهمچنین  وجود دارد. دارا) رابطه منفی و معن- 56/0سازمانی ( اخلاقی و سکوت رهبري
  دارند. 01/0دار در سطح  او معن منفی) رابطه =r -51/0( سازمانی سکوت

  
  حراف معیار و همبستگی میان متغیرهاي پژوهشمیانگین، ان -1جدول 

 میانگین متغیر
 انحراف
 معیار

رهبري 
 اخلاقی

عدالت 
 سازمانی

سکوت 
 سازمانی

   1 51/0 01/3 رهبري اخلاقی

  1 73/0** 61/0 37/3 عدالت سازمانی

 1 - 51/0** - 56/0** 40/0 74/2 سکوت سازمانی

   01/0 داري در سطحامعن   **
   

 ساختاري سازي معادلاتروش مدلتفاده از امکان اس ،دار بود ضرایب همبستگی متغیرها معنا که آنجا از  
)SEMمتغیرهاي  تأثیرساختاري براي مشخص شدن چگونگی و میزان  ر الگوي معادلات) فراهم شد. د

وي ات از الگتأثیرپنهان) بر یکدیگر از الگوي استاندارد و براي نشان دادن معناداري این ( مکنون
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براي ارزیابی  ،یطورکل بهشود.  معناداري و براي ارزیابی برازش مدل از شاخصهاي برازندگی استفاده می
   براي ارزیابی مدل از شاخصهاي برازش مدل چندین مشخصه برازندگی وجود دارد. در این پژوهش

شده )، شاخص نرٌم ن29NFI( شده برازندگیدو به درجه آزادي، شاخص نرٌمدو، نسبت خیخی
)، شاخص 32IFI( شاخص برازندگی فزاینده )،31CFI( )، شاخص برازندگی تطبیقی30NNFI(برازندگی

) و شاخص ریشه دوم برآورد خطاي AGFI34یافته ()، شاخص برازندگی تعدیل33GFIبرازندگی (
  آورده شده است. 2که نتایج در جدول  ) استفاده شد35RMSEA( واریانس تقریب

  
  ی مدل معادلات ساختاريشاخصهاي برازندگ -2جدول 

  آمده دستمیزان به  پذیرش دامنه قابل  شاخص برازندگی
  χ2(  -  293/275(دو  خی
  73/2  5کمتر از   دو به درجه آزادي نسبت خی

  91/0 1نزدیک به  )NFI( شاخص نرٌم شده برازندگی
  93/0 1نزدیک به   )NNFI( شاخص نرم نشده برازندگی
  94/0 1زدیک به ن  )CFI( شاخص برازندگی تطبیقی
  94/0 1نزدیک به   )IFI( شاخص برازندگی فزاینده

  92/0 1نزدیک به   )GFI( شاخص برازندگی
  90/0 1نزدیک به   )AGFI( یافته شاخص برازندگی تعدیل

  04/0  نزدیک به صفر  )RMR(ریشه میانگین مجذور باقیمانده
  075/0 08/0کمتر از   )RMSEA( ریشه دوم برآورد واریانس خطاي تقریب

 
دو را بـیش از  دو به درجه آزادي به حجم نمونه بسیار وابسته است و نمونه بزرگ کمیت خینسبت خی   

دو تقسـیم  آل آن است که مقدار خیایده. دهدآنچه بتوان آن را به غلط بودن مدل نسبت داد، افزایش می
توجـه بـه مقـدار     دهـد، بـا   شـان مـی  ن 2هاي جـدول   طور که یافتهباشد. همان 5بر درجه آزادي کمتر از 

دهـد مـدل از   کـه نشـان مـی    است 73/2دو تقسیم بر درجه آزادي برابر با دو،  مقدار خیشده خی گزارش
اي از مقدار نسبی واریانسها و دهنده اندازه نشان AGFIو  GFIبرازش مناسبی برخوردار است. معیارهاي 

 دار این معیارها بین صفر تا یک متغیر اسـت کـه هـر   شود. مقهاست که توسط مدل تببین میکوواریانس
شـده بیشـتر     هـاي مشـاهده  تر باشد، نیکویی برازش مدل با دادهدست آمده به یک نزدیکچقدر اعداد به

                                                            
29. Normed Fit Index 
30. Not- Normed Fit Index 
31. Comparative Fit Index 
32. Incremental Fit Index 
33. Goodness of Fit Index 
34. Adjusted Goodness of Fit Index 
35. Root Mean Square Error of Approximation  
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و  92/0 ترتیـب شده براي ایـن دو شـاخص بـه     دهد که مقادیر گزارشنشان می 2هاي جدول است. داده
یعنی تفاوت بین عناصر  ؛است. ریشه دوم میانگین مجذور باقیمانده تأییدکننده مناسب بودن مدل و 90/0

شده با فرض درسـت بـودن    بینی شده در گروه نمونه و عناصر ماتریسهاي برآورد یا پیش  ماتریس مشاهده
تر باشد، مدل مذکور بـرازش  براي مدل مورد آزمون به صفر نزدیک RMRچه  مدل مورد نظر است. هر

دهنـده تبیـین مناسـب     نشـان  واست که بسیار ناچیز  04/0شده برابر   گزارش RMR بهتري دارد. مقدار
هاست. براي مقایسه اینکه یک مدل به خصوص در مقایسه با سـایر مـدلهاي ممکـن از نظـر     کوواریانس

کنـد، از مقـادیر شـاخص نـٌرم شـده      شده چقدر خـوب عمـل مـی     هاي مشاهدهاي از دادهتبیین مجموعه
و شـاخص   )IFI( شـاخص برازنـدگی فزاینـده    )،NNFI( ، شاخص نرٌم نشده برازنـدگی )NFI( برازندگی

شـاخص   دو 8/0 ) مقادیر بـالاي 2001استفاده شد. به اعتقاد گفن و همکاران () CFI( برازندگی تطبیقی
شـده در مقایسـه بـا سـایر      دو شاخص دوم حاکی از برازش بسیار مناسب مدل طراحـی  9/0 اول و بالاي

. در اسـت دهنده تأیید برازش مدل  که تمام این مقادیر نشان )Hooman, 2009( د استمدلهاي موجو
از  ،کنـد هـم ترکیـب مـی    جویی را بـا  براي بررسی اینکه مدل مورد نظر چگونه برازندگی و صرفه ،نهایت

اسـتفاده شـد. ایـن شـاخص ریشـه       RMSEAشاخص توانمند ریشه دوم برآورد واریانس خطاي تقریب 
یـا   10/0 قبول است. مـدلی کـه در ایـن شـاخص     قابل 08/0 ورات تقریب است که تا مقدارمیانگین مجذ

 ،اسـت  075/0 مقـدار  ایـن شـاخص کـه برابـر      .)Hooman, 2009( برازش ضـعیفی دارد  ،بیشتر باشد
د. کنن ـ تمام شاخصها الگوي معادلات ساختاري را تأیید مـی  ،بنابراین دهنده مناسب بودن مدل است. نشان

در مرحلـه دوم   ،آوري شده و اطمینان از برازش هاي جمع بررسی چگونگی برازش مدل کلی با دادهبعد از 
 شد.بارهاي عاملی و ضرایب مسیر در مدل ساختاري بررسی 

 
  در الگوي معادلات ساختاري در حالت معناداري شده  محاسبه t-valueمقادیر  -3جدول 
  ها مؤلفه
 سکوت نوع  سکوت مطیع  سکوت تدافعی  

  دوستانه
سکوت فرصت 

  طلبانه
سکوت 
  محجوب

  79/8*  84/5*  97/8*  96/12*  45/9*  مقادیر تی

  عصبیت  ثباتنگرانی   تسهیم قدرت  انصاف  مردمی گیريجهت  هامؤلفه

  03/14*  32/14*  92/14*  51/17*  90/14*  مقادیر تی
  ايعدالت رویه  عدالت توزیعی  صداقت  وضوح نقش  هدایت اخلاقی  هامؤلفه

  4/18*  25/10*  86/15*  18/9*  57/14*  یر تیمقاد
          عدالت تعاملی  هامؤلفه

          38/18*  مقادیر تی
  05/0ي در سطح دار امعن* 
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  الگوي معادلات ساختاري در حالت استاندارد - 2 شکل

 
از  هـا) بـالاتر   مؤلفـه ( ضریب لامبدا) تمام متغیرهاي آشکار( دهد بار عاملی نشان می 2هاي شکل یافته   
 سـازمانی و عـدالت  اخلاقـی، سـکوت  رهبـري (توانند متغیرهاي پنهان  خوبی میبه ،بنابراین است و 30/0

توان گفت از آنجا که  دست آمده  الگو میمعنادار بودن اعداد به خصوصگیري کنند. در  سازمانی) را اندازه
نباشـد.   ±96/1هد بود که بین شود، اعدادي معنادار خوا % انجام می95آزمون فرضیات در سطح اطمینان 

 96/1دسـت آمـده بـالاتر از    که تمام اعداد به چرا است،تمام ارتباطات اصلی معنادار ، 3جدول  با توجه به
از تغییـرات   77/0دهد که رهبري اخلاقـی   شده نشان می است. همچنین ضرایب مسیر مستقیم استاندارد

 -49/0ت سازمانی کند و همچنین عدال ی را تبیین میسازمان از تغییرات سکوت -21/0عدالت سازمانی و 
سـازمانی در رابطـه بـین     میانجی عدالت کند. براي بررسی نقش سازمانی را تبیین می از تغییرات سکوت

سازمانی اثر غیرمستقیم رهبري اخلاقی بر سکوت سازمانی محاسبه شد کـه در   اخلاقی و سکوت رهبري
  آورده شده است. 4جدول 
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  شده متغیرهاي پژوهش آثار مستقیم و غیرمستقیم استاندارد  -4جدول 

  متغیر
  سکوت سازمانی  عدالت سازمانی

اثر 
  مستقیم

 اثر
اثر   کل اثر  غیرمستقیم

  مستقیم
 اثر

  کل اثر  غیرمستقیم

  -58/0**  -37/0**  -21/0**  77/0**  --  77/0**  رهبري اخلاقی

  -49/0**  --  -49/0**  -  -  -  عدالت سازمانی

  01/0داري در سطح معنا   **       
  
ي بین رهبري اخلاقـی، سـکوت   نهاادر پیک ،بیان شده است 4شده که در جدول  آثار مستقیم استاندارد   

اما اثر غیرمستقیم رهبري اخلاقی بر سکوت سازمانی از  ،وجود دارد )2سازمانی و عدالت سازمانی (شکل 
  شود.  چهارم پژوهش تأیید می سؤال ،راینبناباست و  -37/0طریق عدالت سازمانی برابر 

  
  گیريبحث و نتیجه

اخلاقی  ن رابطه بین سبک رهبريبیینی در تسازما عدالت نقش میانجی مطالعههدف پژوهش حاضر 
رهبري اخلاقی با که  نشان دادهاي این پژوهش . نخستین یافتهبود سازمانی کارکنان مدیران و سکوت

 دار دارد. همچنین عدالتاسازمانی رابطه منفی و معن دار و با سکوتابت و معنرابطه مثسازمانی  عدالت
توجه به اینکه رابطه بین متغیرهاي پژوهش  با د.دار داراو معن سازمانی رابطه منفی سازمانی با سکوت

همچنین  و سازمانی سازمانی و سکوت اخلاقی بر عدالت رهبري تأثیربراي بررسی  دست آمد،دار بهامعن
 ز مدلسازي معادلاتا سازمانی اخلاقی و سکوت سازمانی بر رابطه بین رهبري دالتنقش میانجی ع

شده از   استفاده شد. شاخصهاي برازش مدل نشان داد که مدل ساختاري طراحی) SEM( ساختاري
-Tمقادیر شده و  همچنین بررسی مقادیر استاندارد .برازش مطلوبی در تمام شاخصها برخوردار است

value د.کررا تأیید  ت پژوهشسؤالا مسیرهاي مدل ساختاري  
مورد سازمانی کارکنان دانشگاه  ول پژوهش نشان داد که رهبري اخلاقی بر سکوتا سؤالنتایج    

اندکی در داخل و خارج کشور در  شواهد هااساس یافته بر .دار داردمستقیم و معناغیر تأثیر مطالعه
سازمانی کارکنان  تاخلاقی مدیران و سکو رابطه بین سبک رهبري که دارد یر وجوداین دو متغ خصوص

متین و همکاران  نتایج این پژوهش با پژوهشهاي زارعی که توان گفتدهد. ولی میمیرا نشان 
(Zareei Matin et al., 2012) زهیر و اردوقان و (Zehir & Erdogan, 2011)  .هماهنگ است

سازمانی کارکنان در پژوهش حاضر بیانگر  اخلاقی مدیران بر سکوت نادار متغیر رهبريمنفی و مع تأثیر
زمانی که  الشعاع قرار دهد. سازمانی را تحت تواند سکوتاخلاقی به میزان زیادي می رهبرياست که  آن

این امر  ،داستفاده از سبک رهبري اخلاقی را در دستور کار خود قرار دهن مورد مطالعهمدیران دانشگاه 
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کننده حاکم بر فضاي دانشگاه تشویق جوو  شودخواهد شد فشارهاي روانی محیط دانشگاه کم  موجب
- اندازه مدیران دانشگاه به استفاده از سبک رهبري هر که توان گفتمی ،آواي کارکنان باشد. بنابراین

  کاهش پیدا خواهد کرد.  سازمانی داشته باشند، سکوتگرایش بیشتري محیط کاري خود اخلاقی در 
هـا و  هـا، نظر با بیان ایده کارکناند که دهآنها نشان می  و سکوت کارکنان يتحقیقات مربوط به صدا   

قـرار   تـأثیر هاي مختلف مربوط به شغل و کل سازمان را تحـت  شغل خود، جنبه توانندهایشان مینگرانی
 ,Cheng, 2014; Zehir & Erdogan 2011; De Hoogh & Den Hartog) دهند. تحقیقات

مبنی بر اینکه صحبت کنند یـا در سـکوت    را تصمیم کارکنان دانشگاه که رهبراندهد نشان می (2008
. سـبک  در ایـن خصـوص دارد  اي هاي رهبران نقـش عمـده  رفتار و دهندقرار می تأثیرتحت  ،باقی بمانند

شـود کارکنـان   مـی  موجـب کـه ایـن امـر    کند رهبري اخلاقی مدیران کارکنان را حمایت و پشتیبانی می
زهیـر و  ازندگی و مفیـد بـودن داشـته باشـند.     نفس بیشتري براي صحبت کردن، سه ب دلگرمی و اعتماد

بینـی در کارکنـان   اخلاقی به ایجاد خـوش  رهبري که معتقدند (Zehir & Erdogan 2011)اردوقان 
   هایشـان هـا و نظر بت کـردن و بیـان ایـده   کارکنان با صحشود و منجر می آینده خود و سازماننسبت به 

 همکـاران مشارکت و همکـاري داشـته باشـند. دتـرت و     در توسعه آن و  کمک کنند به سازمان توانندمی
(Dettert, Trevion, Burris & Andiappan, 2007)     نشان دادند که گشـودگی رفتـار مـدیران

پـیش  جاي ه و ب باشند روانی داشته منیتسازمانی احساس ا کارکنان در محیط که شودمی موجب پیوسته
  را بیان کنند.خود  هاينظر کنند رفتار سکوت سعی گرفتن

مستقیم  تأثیر دانشگاه تهراندر سازمانی  اخلاقی بر عدالت رهبرينشان داد  پژوهش دوم سؤالنتایج    
 ,.Mahmoodikia et al)کیا و همکاران محمودي با نتایج پژوهشهاي یافتهدار دارد. این او معن

هاي این پژوهش اساس یافته بر .استهماهنگ  (Shin et al., 2014) و همکاران شین و (2015
گیري اولیه را مطرح کرد که رهبري اخلاقی داراي کارکرد تقویت عدالت در درون توان این نتیجهمی

ر این نوع رهبري مستتر رغم اینکه با توجه به ویژگیهاي رهبري اخلاقی دست. این کارکرد علیسازمانها
اخلاقی و عدالت  بطـۀ رهبرياست، ولی کمتر شواهد پژوهشی و تجربی براي آن گزارش شده است. را

تببین کرد. رهبران ) 1980( اي لونتـالرویـه گانـۀ عـدالتتوان بر اسـاس قـانون شـشاي را میرویه
گانـه، قادر به ایجاد ادراك پیروان از شـشاخلاقی ممکن است با رعایت بیش از یک قانون از قـوانین 

اي باشند. اگر رهبران اخلاقی صادق و راستگو باشـند و به پیمان خود وفا کنند، قانون ثبـات عدالت رویه
همچنین اگر رهبران اخلاقی متواضع و فروتن  .انـدرا رعایـت کـرده هـاکـارگیري رویـهدر اجـرا و بـه

ها را بودن رویه کار گیرند، قانون اخلاقی و معرفجهـت منـافع جمعـی به قدرت اجتماعی خود را در
خودگذشتگی دارند و به پیروان  اند. در نهایت، به این دلیل که ایـن رهبران در شغلشان ازرعایت کرده

گیري کنند، قانون اجتناب از سوگیري در فراینـد ورزي تصمیمدهند بدون تعصـب و غـرضاجازه می
اند. در نتیجه، پیروان رهبران اخلاقی ممکن است عدالت گیـري و معـرف بـودن را رعایـت کردهمتصـمی
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تـوان از همچنین رابطۀ بین رهبري اخلاقی و عـدالت تعـاملی را مـی د.اي بیشتري را درك کننرویه
صـورت ـب بـهطریـق تعریـف رهبـري اخلاقی تبیین کرد. رهبري اخلاقی عبارت از نمایش رفتـار مناس

فردي و ترویج ایـن رفتارهـا میـان پیـروان از طریـق طریق اعمال شخصی و روابط بین هنجـاري از
اننـد صـداقت در تعـاملات و روابـط، مویژگیهایی  .است گیريارتباطـات دوجانبه، تشویق و تصمیم

ف در برخـورد بـا کارکنـان از رعایـت انصـا و کاري قابـل اعتمـاد احتـرام بـه دیگران، ایجاد فضاي
تـرین ویژگیهاي این رهبران است. بنابراین، رهبران اخلاقی باید ادراك عدالت تعاملی را میان مهـم

رابطه رهبري اخلاقی و عدالت  خصوصدر . (Brown & Trevion, 2006)افزایش دهندپیروانشان 
ع عادلانه درآمدها، منابع، توزییعنی  ؛یعیبر طبق نظریه برابري آدامز عدالت توزکه توزیعی باید گفت 

ها و دریافتیهاي خود از که افراد با مقایسه آوردهطوريبه است، ها و کیفرها در میان افراد سازمانپاداش
که منابع، پاداشها زمانی هستند، احساس برابري و انصاف داشته باشند. آنهاسازمان با افرادي که مشابه با 

تواند ایفا کند بسیار حیاتی است و از آنجایی که شوند، نقشی که رهبر مین عرضه مییا کیفرها در سازما
کنند و به دنبال توزیع عادلانه رهبران اخلاقی طرفدار حق هستند و از شخص خاصی جانبداري نمی

مدار باشد، رسد زمانی که سبک رهبري اخلاقپاداشها و کیفرها در میان کارکنان هستند، به نظر می
 دراك کارکنان از عدالت توزیعی در سازمان بالا خواهد بود.ا

مورد سازمانی کارکنان دانشگاه  سازمانی بر سکوت نشان داد که عدالت پژوهشسوم  سؤالنتایج    
 ,Dustar) و همکاران دوستار هايبا یافته یافتهکه این  دار داردامستقیم و معنغیر تأثیر مطالعه

Esmailzadeh & Hosseini, 2014) تلوباس و سلپ  و(Tulubas & Celep, 2014) 
 يسازمانی رفتار که سکوت ندمعتقد (Tulubas & Celep, 2014)تلوباس و سلپ  همخوانی دارد.

عدالتی در محل کار گسترش پیدا کند. کارکنان ممکن تواند بر اثر ادراك بیعمدي و آگاهانه است که می
زمانی که احساس کنند  آنهاعدالتی در سازمان استفاده کنند. برابر بی در راهبرديعنوان است از سکوت به

 هاي خودها و پیشنهادگذاري ایدهع ناعادلانه است، از به اشتراكبتخصیص منابع و فرایندهاي توزیع منا
معتقد است ادراك کارکنان از عدالت  )(Tan, 2014تان کنند. مسائل سازمانی خودداري می بارهدر

با توجه به اینکه خواهد بود.  مؤثر آنهارآمدها، فرایندها و تعاملات) در سازمان بر میزان سکوت (توزیع د
دارد، کارکنان  سازمانهاکند و تفاوتهاي ملموسی با دیگر عنوان یک سازمان علمی فعالیت میدانشگاه به

زیرا انتظار دارند  ،رفتارهاي مدیران حساسیت بیشتري خواهند داشتدر خصوص  سازمانهااین نوع از 
داشته اجراي عدالت وسواس بیشتري  برايکنند، مدیران دانشگاه که در یک فضاي علمی مدیریت می

هاي مدیران دانشگاه واکنش نشان عدالتیخواهند کرد در برابر بیسعی  آنها ،صورت . در غیر اینباشند
 نکردن ها و گزارشنکردن ایده رفتار سکوت و بیانپیش گرفتن دهند و یکی از راهها براي اعتراض 

توان سکوت کارکنان می دانشگاهبا بهبود ادراك کارکنان از عدالت در  ،بنابراین. استمشکلات دانشگاه 
اي و تعاملی) در دانشگاه مثبت یعی، رویهاز عدالت (توزکارکنان دانشگاه را کاهش داد. زمانی که ادراك 
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سعی خواهند کرد  آنهاصحبت خواهند کرد.  مشکلات دانشگاه بارهفس بیشتري درنه ب با اعتماد آنهاباشد، 
رسانی به با کنترل احساسات و رفتارهاي خود از مهارتهایشان در جهت ایجاد مزایاي بیشتر و منفعت

  استفاده کنند.  دانشگاه
 سازمانی در رابطـه بـین رهبـري اخلاقـی و سـکوت      عدالتنقش میانجی پژوهش چهارم  سؤالنتایج    

یکی از نوآوریهاي پژوهش حاضر تحلیل روابط همزمان سه متغیر رهبري اخلاقـی،   کرد.تأیید  را سازمانی
اي نقـش واسـطه   دربـاره هشی کنون هیچ پژو با توجه به اینکه تا بود.سازمانی  سازمانی و سکوت عدالت
است،  انجام نشدهکنان سازمانی کار اخلاقی مدیران و سکوت سازمانی در رابطه بین سبک رهبري عدالت

   هـاي پژوهشـهاي دیگـر اشـاره کـرد.      هاي این پژوهش با یافتـه  توان به همسویی و ناهمسویی یافته نمی
غیرمسـتقیم   تـأثیر سـازمانی   سازمانی بر سکوت اخلاقی از طریق عدالت رهبريبر اساس نتایج پژوهش، 

سازمانی را  اخلاقی و سکوت رابطه بین رهبريعنوان متغیر میانجی  سازمانی به عدالت ،دارد و به عبارتی
سازمانی میزان سکوت کارکنان  توانند از طریق عدالتمدیران دانشگاه تهران می ،بنابراین کند؛تقویت می

  را فراهم آورند. آنهاو زمینه صحبت کردن و مشارکت فعال  دهنددر سازمان را کاهش 
سازمانی  گري عدالتتنهایی و با میانجی اخلاقی به رياساس نتایج پژوهش رهب ه بربا توجه به اینک

   ،کندسازمانی را تبیین می سکوتدرصد از واریانس  -58/0مستقیم + اثر غیرمستقیم)  اثر =کل (اثر
تواند زمینه صحبت و کاهش سازمانی می اخلاقی و عدالت رهبريتوان گفت توجه همزمان به می

 موجباخلاقی  مدیران دانشگاه تهران با استفاده از سبک رهبري ،واقع رسکوت کارکنان را فراهم آورد؛ د
دهند و از طرف را کاهش می و میزان سکوت کارکنان دانشگاه شوندمی دانشگاهافزایش ادراك عدالت در 

  .دشومیمنجر سازمانی خود به کاهش سکوت کارکنان  عدالت ،دیگر
 
  هاشنهادیپ

سازمانی  اخلاقی، عدالت رهبريبهبود وضعیت  منظور بهپیشنهادهاي زیر  هاي این پژوهش بر اساس یافته
  شود: سازمانی ارائه می و سکوت

و هـم بـه کـاهش سـکوت     انجامد مینتایج پژوهش نشان داد رهبري اخلاقی هم به گسترش عدالت  .1
 ـ   دانشگاههامدیران شود توصیه میلذا،  .کندکارکنان کمک می ر رسـمی بـا   در نشسـتهاي صـمیمی و غی

ایجاد شود. در ایـن نشسـتها مـدیران بایـد      آنها میانیکی دکارکنان خود شرکت کنند تا رابطه عاطفی نز
مسائل و مشکلات کارکنان نشان دهند و این ذهنیت را در کارکنان خـود ایجـاد    دربارهنگرانیهاي خود را 

  .کنندارائه  آنهااین است که خدماتی بیشتر و بهتر به  کنند که تمام تلاششان بر
شود که با توصیه می دانشگاههاسازمانی، به مدیران  سکوت بر اخلاقی رهبري منفی تأثیربا توجه . 2

ها و راهنماییهاي و در صورت لزوم با ارائه بازخورد آنهااختیارات بیشتر به  دادنحمایت از کارکنان، 
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و مانع از سکوت  ندن را فراهم آورهاي مشارکت و حضور فعالانه کارکنامنطقی و صمیمانه، زمینه
  کارکنان شوند. 

در  که شودتوصیه می دانشگاههاسازمانی، به مدیران  سکوت بر سازمانی عدالت منفی تأثیربا توجه به  .3
و اقدامات لازم در این زمینه  بازنگري شودکار و پرداختیهاي کارکنان یافتن حجم کار، زمانبندي انجام 

متغیرهاي مهم سازمانی همچون پیشینه پژوهش نشان داد عدالت بر بسیاري از  چرا که ،صورت گیرد
   گذار است.تأثیرطور خاص سازمانی به طور عام و  سکوتیت شغلی بهسازمانی و رضا تعهد

به گذارد، می تأثیربا توجه به اینکه رهبري اخلاقی از طریق عدالت سازمانی بر سکوت سازمانی  .4
توجه خاصی  دانشگاهدر  اي و تعاملی)(توزیعی، رویه گسترش عدالتشود به توصیه می ادانشگاههمدیران 

  ات رهبري اخلاقی بر سکوت سازمانی را دو چندان تأثیرزیرا وجود عدالت در دانشگاه  ،مبذول دارند
  .سازدمی
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