
 

مدار با سکوت اخلاق یسازمان یو فضا یسبک رهبر نیب یرابطه یهاپژوهش لیفراتحل

 یآموزش یهادر سازمان یسازمان

 3، فاطمه نامیان2، محمود پوربافرانی1زهرا صادقی آرانی*
 

 چکیده
 ییبالا تیاز اهم هایریگمیمشارکت کارکنان در بهبود تصم یآموزش یهاامروزه در سازمان

اعتماد  یفضا جادیها با اسازمان نیمدار ااخلاق یسازمان یو فضا یبرخوردار است که رهبر
و بهبود  یسکوت سازمان یریگمشارکت، کاهش چشم نیا شیباعث افزا تواندیو انصاف م

 یمدار و فضااخلاق یسبک رهبر ریتأث شیمنظور پاشده بهانجام قاتی. تحقشود یکار یفضا
. دهندیارائه نم یجامع یجهیپراکنده بود و نت یمدار بر کاهش سکوت سازماناخلاق یسازمان

صورت گرفته  یهاپژوهش جینتا یسازکپارچهیمنظور به یکم لیوش فراتحلراز  نیدر ا
در  یسازمان یآوا ایمدار بر سکوت اخلاق یسازمان یو فضا یبرسبک ره ریتأث رامونیپ

از آن است که در سطح  یحاک قیتحق نیا هاافتهیانجام گرفته است.  یآموزش یهاسازمان
در  یمدار با سکوت سازماناخلاق یسازمان یو فضا یسبک رهبر نی( ب%95) نانیاطم

سبک  یوجود داشته است. بهبود و توسعه یداریمعکوس و معن یرابطه یآموزش یهاسازمان
باعث شکست سکوت  یآموزش یهامدار در سازماناخلاق یسازمان یمدار و فضااخلاق یرهبر

مشارکت  قیاز طر هایریگمیتوسط کارکنان و بهبود تصم دهیا یارائه شیافزا ،یسازمان
 خواهد شد. ماتیتصم نیکارکنان در ا

 ،یمدار، سکوت سازماناخلاق یسازمان یمدار، فضااخلاق یسبک رهبر: هاکلیدواژه

 .لیفراتحل ،یآموزش یهاسازمان

                                                           
 

 

 .SadeqiArani@Kashanu.ac.irرایانامه:  کاشان، کاشان، دانشگاه مدیریت وکارآفرینی، گروه نویسنده مسئول: استادیار 1
 ، تهران.دانشگاه خوارزمی دانشکده حقوق و علوم سیاسی، دکتری فقه و حقوق خصوصی،آموخته دانش 2

 طباطبایی، تهران. علامه شناسی، دانشکده علوم اجتماعی، دانشگاه ارشد جامعه کارشناسی دانشجوی 3

mailto:SadeqiArani@Kashanu.ac.ir


 در سازمانی سکوت با مداراخلاق سازمانی فضای و رهبری سبک بین یرابطه هایپژوهش فراتحلیل    425

 آموزشی هایسازمان

 مقدمه
 از مندیکنند با بهرهتلاش می امروزی، متحول و متغیر دنیای با انطباق ها، برایسازمان

تغییرات به کار گرفته و  اینو کنترل  برای هدایت را راهبردهایی کارکنان، فعالانه مشارکت
های و سبک هابر این اساس، شیوه. کنندمی طی سرعت بیشتری با را خود موفقیت و رشد مسیر

های مترقی کنونی ارائه شده است. رهبری نوینی برای مدیریت منابع انسانی در سازمان
های کلاسیک که انسان را نظریه از رهبری، های(. نظریه2، 1394)فرهادی و همکاران، 

 هاینظریه سمت به دانست،می رهبری به وابسته را مداد کرده و پیروانموجودی اقتصادی قل
 پیروان، برای عملکرد توانمندسازی و به توسعه که-روابط و تعاملات انسانی و رهبری اخلاقی 

 هاسازمان معاصر، عصر است. در یافته سوق -داندها را ارزشمند میتوجه کرده و آن مستقل
 ومسائل ی درباره و بوده نوآور و پذیرمسئولیت گذشته از بیش دارند انتظار خود کارکنان از

 و دانش تسهیم از به این منظور لازم است کارکنان ترسی. بگویند سخن سازمانی مشکلات
 یهادهیا یا انتقادات پیشنهادها و قالب در را خود نظرات و باشند نداشته دیگران با خود اطلاعات

ها برای این ها نشان داده است که اگرچه سازمانبررسی .دهند قرار هاسازمان اختیار در بدیع
 دهندمی های مختلف، هنوز ترجیحاند؛ اما کارکنان، با انگیزههایی نیز قرار دادهمنظور مشوق

(. این 148، 1396نژاد و همکاران، )پیران کنند اختیار سکوت نکرده و مطرح را خود هایایده
 منفی العملسازمانی شناخته شده است ممکن است به دلیل ترس از عکسرفتار که به سکوت 

تواند پیامدهای منفی سازمان یا به خطر افتادن ادراک مدیران از آنان رخ دهد که می مدیران
 و شناسایی در سازمان سازمانی، ناتوانی هایگیریتصمیم کیفیت کاهش ازجملهبسیاری 

احساس  شامل کارکنان نامطلوب واکنش ت بازخورد،اشتباهات به دلیل عدم دریاف اصلاح
 ی، کاهشتفاوتیب تیدرنهاتأثیرگذاری و سرخوردگی و  ی، ترس، بدبینی، عدمشناسناقدر

مشتریان  دادناز دست مالی و  عملکرد دانشی، کاهش مشارکت عملکرد، نارضایتی، کاهش
 (.158، 1396و همکاران،  ؛ پیران98-97، 1390 همکاران، و در سازمان منجر شود )زارع متین

 هایایده و افکار نقش به آن یسازمانفرهنگ در که ییهاسازمان با توجه به این مهم، وجود

 عصر نوین هایپیشرفت با متناسب را نو هایایده و عقاید ابراز یو اجازه دهد اهمیت اعضا

باشند )اردلان و  فرایند این پیشرو که است رهبرانی نیازمند بدهد، به کارکنان اطلاعات
عامل در بروز آوای سازمانی است  ترینحیاتی (؛ بنابراین، سبک رهبری،1، 1394همکاران 
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ها آن و نظرات هاایده پذیرای رهبرانشان بینندمی پیروان که (. زمانی173، 2015، 1و سان )لی
 بیان که دریابند کارمندان اگر ،گریدانیب. بهسازمانی دارند آوای بروز به بیشتری تمایل هستند

کنند می بیان را خود داشت، نظرات نخواهد همراه به مجازاتی و دردسرها آن برای و نظر هاایده
 دارد، هاسازمان در نظام پیشنهادها که اهمیتی رغم(. علی955، 2012، 2)والومبوا و همکاران

 در را خود مخالف عقاید بروز جرات توبیخ، و از انتقام ترس دلیل به اغلب سازمان در کارکنان

(. در این میان، رهبری و فضای 8، 1394)اردلان و همکاران،  ندارند سازمان رهبری مقابل
در سازمان  تعارض و استرس موجب کاهشتنها نهمدار با ایجاد یک جوّ حمایتی سازمانی اخلاق

(. در 88، 2006، 3و همکاران دهند )لوتانسمی افزایش نیز را افراد خودکارآمدی شوند بلکهمی
و اعتماد به  خود پیروان و خود منفی و مثبت نقاط و هاظرفیت از آگاهی این شرایط، مدیران با

ها مسیر ارتقاء کارکنان و های آنو با حمایت از ایده پردازندمی کارکنان ها، به مدیریتآن
مدار و ی اخلاقسبک رهبری متعددی به بررسی هاپژوهشکنند. در سازمان را تسهیل می

فضای سازمانی اخلاقی بر ایجاد سکوت سازمانی یا بروز آوای سازمانی پرداخته شده است. 
 کدستها، یپژوهش برخی در علمی اعتبار ها و فقدان، به دلیل پراکنده بودن پژوهشوجودنیباا

 امکان نداشتنها، پژوهش برخی در یریناپذ میتعمپژوهشی،  کارهای رویکرد و شیوه نبودن
 یهاتیموقع وها روش ی،ریگاندازه ابزارهای رفتارها، در تفاوت دلیل به نتایج یمقایسه

 گزارش دلیل به پژوهش اعتبار و کفایت مورد در قضاوت پژوهشی و همچنین امکان نداشتن
مدار و فضای اخلاق ی تأثیر سبک رهبرییهتوان حکم یکسانی در رابطه با فرضنادرست، نمی

بر بروز و ظهور سکوت یا آوای سازمانی صادر کرد؛ لذا پژوهش حاضر با  اخلاق مدار یسازمان
مدار و فضای اخلاق تأثیر سبک رهبریی در حوزه شدهانجامهای هدف فراتحلیل پژوهش

بر بروز سکوت یا آوای سازمانی صورت گرفته است که به این منظور،  اخلاق مدار یسازمان
ها محاسبه شاثر کل پژوه یت اندازهیدرنهاها شناسایی و یک از پژوهش هر 4ی اثراندازه

ها ی پژوهش حاضر در پی آن است تا از این طریق ضعف سایر پژوهشطورکلبه .شده است
یری کلی از تحقیقات صورت گرفته ارائه دهد. درک گهیک نتیج تا در این حوزه را پوشش داده
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 در و آوای کارکنان سکوت مدار بر رفتارهایبری اخلاقو ره فضای سازمانی از تأثیر روشن
تواند به سازمان برای تحریک آوای سازمانی و شکست سکوت سازمانی کمک می سازمانی هر

؛ های سازمانی یاری رساندگیریشمار مشارکت افراد در تصمیمکند و سازمان را از مزایای بی
 سؤال پژوهشی زیر انجام گرفته است سهبه  بنابراین، پژوهش حاضر با هدف پاسخ

 با بروز سکوت  اخلاق مدار یسازمانمدار و فضای اخلاق سبک رهبریی بین رابطه
 چیست؟ ای آموزشی با استفاده از فراتحلیلهسازمان درسازمانی 

 چقدر است؟ شدهییشناسا ی اثر هر یک از روابطاندازه 

 بر بیشتری تأثیر اخلاق مدار یسازمانمدار و فضای اخلاق سبک رهبری دو از کیکدام 
 داشت؟ های آموزشی خواهنددر سازمان سازمانی سکوت کاهش

 مبانی نظری
ی شامل سکوت و آوای سازمانی، موردبررسهای در این بخش از پژوهش به تعریف متغیر

 مدار پرداخته شده است.مدار و فضای سازمانی اخلاقرهبری اخلاق

 سکوت سازمانی
 اداری عدالت هاینظریه قالب در میلادی 80 یدهه در بار اولین سازمانی سکوت مفهوم

(. 64، 1396مطرح شد )جعفری هرندی و نجفی،  دوره آن اداری و اخلاقی هایرسواییبراثر و 
 اطلاعات، باورها، و کنندمی انتخاب کارکنان است که آگاهانه اقدام نوعی سکوت سازمانی،

نگذارند.  اشتراک به خود را کاری محیط یا بهبود کار با مرتبط ایهتجربه و هاایده افکار،
 و عقاید اطلاعات، یاز ارائه کارکنان آن، در که است جمعی ایسازمانی پدیده سکوت
کنند )موریسون و می خودداری کاری یبالقوه مشکلات و مسائل با رابطه در خود هایدغدغه
رفتاری اختیاری و آگاهانه است اما ممکن  سازمانی سکوت (. هرچند708، 2000، 1میلیکن

 بندی،های مختلف صورت گرفته و تفسیرهای متفاوتی داشته باشد. در یک طبقهاست با انگیزه
 خاموش بروز پیدا کند. سکوتِ 3خاموش سکوت و 2مطیع سکوت صورتبهممکن است  سکوت

از بازخوردهای  ترس دلیل به هاهاید یارائه خودداری از و عمدی، امتناع مشارکت عدم یعنی
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 حالت این در کردن صحبتچراکه  از خود است حراست منظوربه منفی مدیران و همکاران و
 از کارکنان و خودداری امتناع مطیع در مقابل، سکوت. است و نامطبوع ناپسند امری اساساً
شده است )زهیر و  تعریف شرایطی، هر به دادن و رضایت تسلیمبر اساس  هاایده یارائه

 سکوت ،2تدافعی بندی دیگری انواع سکوت کارکنان را به سکوتدر طبقه. (2011، 1اردوگان
تدافعی  (. سکوت2003، 5اند )داین و همکارانتقسیم کرده 4دوستانهنوع و سکوت 3مطیع

 گیرانه وی یا ترس، سکوت مطیع با هدف کنارهتیخود حماهای انفعالی و با انگیزه صورتبه
ی مساعکیتشردوستانه با هدف دیگرخواهانه ، سکوت نوعتیو درنهاتسلیم در برابر شرایط 

رغم این واقعیت که (. علی5، 1394کند )فرهادی و همکاران، توسط کارکنان بروز پیدا می
ها، و نظر دادن است اما انگیزه صحبت کردنی مقابل رفتاری، سکوت در سازمان نقطه ازنظر

، 2009، 6اهداف و بسترهای بروز این دو رفتار ممکن است متفاوت باشد )برینزفیلد و همکاران
 معروفامربهو از سویی دیگر  شدههیتوصگفتن  سخن کمبه سکوت و  سوک(. در اسلام، از ی9

ین اساس، دانستن و احساس مسئولیت در مقابل خطاهای دیگران سفارش شده است. بر ا
(. 42، 1397موقعیت سخن گفتن یا سکوت از اهمیت بالایی برخوردار است )منطقی و شریفی، 

 ها و رفتارهایپدیده منجر به تواندمی هاسازمان در سکوت فضای در مطالعاتِ سازمانی، ایجاد
 وعاتموض مورد در اظهارنظر. (170، 1396ی راد، مظاهرشود )رحیمی و  سازمانی نامطلوب

 های نامطلوب رفتاری کارکنانتواند پیامدمی سازمان در امکانات و هافرصت ها،مهم، نگرانی

 سکوت پیشه و کنند بیان را خود اطلاعات و نظرات ها،نتوانند ایده که دهد. افرادی را کاهش

 تعهد و به کار علاقه شده، نهایتاً افسردگی و نارضایتی اضطراب، استرس، دچار اغلب کنند

شود )اردلان و منجر می هاآن شغل به ترک تیدرنها عوامل این و یابدمی کاهش هاآن شغلی
پیامدهای اصلی سکوت سازمانی شناخته  عنوانبه(. سایر پیامدهایی که 6، 1394همکاران، 

 تغییر فرایندهای شدن محدود و سازمانی هایتصمیم کیفیت اند از: کاهششده است عبارت
دیگران،  و ؛ ساکی1391خلیلی،  و ؛ افخمی اردکانی1390 همکاران، و )زارع متینسازمانی 
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 (. ناتوانی2015و ژو و همکاران،  2011؛ زهیر و اردوگان، 1394 همکاران، و ؛ فرهادی1394
 های(، واکنش1390همکاران،  و اشتباهات و خطاها )زارع متین اصلاح و شناسایی در سازمان

 کارکنان، ناهماهنگینفس اعتمادبه قدرشناسی، کاهشاحساس عدم  شامل کارکنان نامطلوب
 ای، کاهشحرفه توسعه کاهش کار، اشتیاق و شور کارکنان، کاهش نارضایتی و شناختی
 عملکرد دانشی، کاهش مشارکت کارکنان، کاهش یتفاوتیب کارکنان، عاطفی تعهد و وفاداری
؛ 1396 ؛ پیران و همکاران،1390همکاران،  و )زارع متین مشتریان باشد دادناز دست مالی و 

 (.2014، 1و سهیتگلو 2011موریسون و میلیکن، 

 مداررهبری اخلاق
 برای را سازمانی یا گروه اعضای نفر آن، یک در که است اجتماعی تأثیر فرآیند رهبری

 که است آن رهبر ی اصلی یکقرار دهد؛ بنابراین، وظیفه تأثیر تحت اهداف به یابیدست

 احساس تشدید و مجزا مشخص و یسازمانتیهو یک ایجاد و هاارزش با را خود سازمان

(. بررسی 3، 2005، 2برانگیزد )پودولنی و همکاران سازمانی اهداف به نسبت درونی و مشترک
های یک رهبر خوب همواره یکی از مباحث اصلی رفتار سازمانی بوده است. محققان ویژگی

دوستی، نوع درستی، صداقت، شخصیت، هایی مانندخوب به شاخص در تعریف خود از رهبر
های همچنین، سبک. (66، 1395)دوستار و همکاران،  اندکردهاشارهعدالت  و بودناعتماد قابل

 مهمِ هایویژگی از های رهبری ارائه شده است. یکیرهبری متعددی برای تبیین ویژگی
است. اگرچه در  مداریاخلاق مبنای رهبری بر ت،اس بودهموردتوجه  همواره رهبران خوب که

مداری رهبر تأکید آفرین، بر ویژگی اخلاقرهبری تحول های مدیریت مانند سبکبرخی سبک
ی این خِصلت مثبت در به توسعهطور ویژه، مدار، بهشده است اما در سبک رهبری اخلاق

 های مدیریت، تعاریفدر پژوهش(. 301، 2008، 3رهبران پرداخته شده است )هوگ و هارتوگ
 از ایمجموعه مدار رااخلاق است. رهبری شده ارائه مدارمختلفی از سبک رهبری اخلاق

طلبی شخصی در دانند که جایگزین منفعتمی صحیح هایقضاوت و شدهرفتهیپذباورهای 
است که  (. در تعریف دیگری آمده602، 1988، 4رفتار با کارکنان است )راسبولت و همکاران
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های کنند؛ اخلاق نیز ارزشمی عمل اخلاقی صورتبهمدار در هدایت پیروان رهبران اخلاق
 قادر مداراخلاق (. رهبری104، 1991، 1توسط رهبر تعریف شده است )استارت شدهرفتهیپذ

 سازمان، سود به که کند رهبری و هدایت مقاصدی و سمت اهداف به را سازمان اعضای است
 (. رهبران170، 1394جامعه باشد )زارعی متین و همکاران،  و سهامداران آن، اعضای
 وسیله عنوانبه هانهاده و با آن کارکنان سازمان ارج انسانی هایارزش و به کرامت مداراخلاق

ی واقعی ها با نشان دادن علاقهکنند. آننمی رفتار سازمان اهداف به نیل راستای در ابزاری و
به  کارکنان در را اعتماد کارکنان و دادن فرصت ابراز عقیده، حِس یتوسعه و آسایش به رفاه،
دهند )مهاجران و دیوبند، های سازمان مشارکت میگیریها را در تصمیمآورده و آنوجود 
 هایی از قبیل اقدامرهبری اخلاقی شامل ویژگی اجتماعی، یادگیری (. از منظر75الف،  1396

اخلاقی دانسته  تشویق رفتارهای و پیروان بهاظهارنظر  یاجازه انصاف، ای عدالت اساس بر
 و فردی میان روابط و شخصی اعمال در هنجاری لحاظ به رفتارِ مناسب بازنمایی شده و
 تعریف گیریتصمیم و تشویق دوجانبه، ارتباطات طریق از در پیروان رفتارهایی چنین ترغیب

تنها مدار از این طریق، نهبنابراین، رهبران اخلاق؛ (121، 2005، 2شده است )براون و همکاران
بلکه با ایجاد جوّ حمایتی از  کنند؛می القا کارکنان به را بودن ارزشمند و بودن مهم احساس

سازند. را برای شکست سکوت سازمانی و بروز آوای سازمانی هموار میکارکنان خود، زمینه 
 صحیح تعریف بر مبنای که است مفهومی اسلامی رهبری هاینظریه در مداراخلاق رهبری

 آن بر اساس که است فرآیندی مداراخلاق اساس، رهبری کند. بر اینمی پیدا شکل اخلاق از
 بندیرتبه و شناسایی به ذیحقان، یتمامبه مثبت و بینانهخوش خیراندیشانه، نگاهی با مدیر

 رایج وظایف تمامی قاطعانه، رویکرد ارتباطی از استفاده با و پردازدمی آنان تمامی حقوق
 از بیش و پیش خویش، بر و شمول تربیت و تعلیم تزکیه، تقدم حق اصلِ رعایت با را مدیریت
، 1394)زارعی متین و همکاران،  آوردیدرم اجرا به اخلاقی جامع سند بر اساس و دیگران

 رهبران که است ابزاری نیترمهمبه  شدنلیتبد حال در اخلاقی (. امروزه، رهبری172
 ضرورت. باشند تأثیر داشتهها آن سازمانی عملکرد و سازمان در افراد بر آن یلهیوسبه توانندمی

 ،آمدهعملبه تحقیقات در که شودمی ناشیازآنجا  مداراخلاق رهبری به هاسازمان توجه
 رهبری از نوع این مقتضای. است شده ثابتها سازمان برای مداراخلاق رهبری مثبت پیامدهای
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 استانداردهای مؤثر اجرای نیز و کارکنان رفتارهای اداره برای اخلاقی استانداردهایی توسعه
 به را پیروانشان وفاداری و اعتماد اخلاقی رفتار طریق از تا رهبران آنان است رفتار در اخلاقی

 رفتارهای در مهمی نقشی مدار،اخلاق رهبران (. رفتارهای3950، 2010، 1دست آورند )ایلماز
توانند در سازمان می مدار(. رهبران اخلاق204، 2011کند )والومبوا و همکاران، می ایفا کارکنان

صداقت،  مانندو رفتارهای مؤثر کارکنان  هانگرش برای ارتقای مناسب رفتاری الگوی
و ضد تولید  انحرافی فتارهایکارکنان و پیشگیری از ر خیرخواهی و انصاف برای ی،دوستنوع

 همکاران، و نصراصفهانی)کارکنان بوده و اعتماد کارکنان را به اهداف سازمان جلب کنند 
 به خدمت 2دیگران به احترام اصل مدار بر اساس پنجرهبری اخلاق (.109-108، 1392

تعریف  6دیگران با جامعه ساختن 5دیگران به نسبت صداقت 4دیگران برای عدالت 3دیگران
رهبران  هایویژگی توصیف (. همچنین، در2013، 8و نورثوث 2010، 7شود )دوبرینمی

، 1396خاص اشاره شده است )میرکمالی و همکاران،  صورتبهمدار به هشت ویژگی زیر اخلاق
 (138، ب 1396؛ مهاجران و دیوبند 8-9

و تلاش  به زیردستانحمایت، دلسوزی و احترام  های این ویژگی،: از شاخص9مداریمردم
ها از طریق ترجیح منافعی جمعی و منافع همکاران بر منافع شخصی برای حل نیازهای آن

 خود است.
دوستی است. بر این صداقت، عدالت و نوع مداراخلاق های رهبری: از شاخص10انصاف

های یتمندی را شکل داده و در مسئولمنصفانه و ضابطه مدار انتخاباتاساس، رهبران اخلاق
 کند.سازمانی خود تبعیض روا نداشته و همواره منصفانه رفتار می

ها، از گیریآنان در تصمیم مشارکت دادن: نظرخواهی از کارکنان و 11قدرت تسهیم
 است. اخلاقی های دیگر رهبرانویژگی
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 مسئول ذینفعان منافع ارتقای قبال در را خود مداراخلاق : رهبران1پایداری برای نگرانی
 هستند. ستیزطیمح و جامعه افراد،ازجمله  اطراف محیط بر خود رفتار نگران آثار و دانندمی

دور بوده و از رفتارهای تکانشی و تندخویی به مداراخلاق : رهبران2عصبیت از پرهیز
 هستند. زیردستان با مثبت حفظ روابط و برای ایجاد الگوهایی

که در  ها و کدهای اخلاقیدستورالعمل استانداردها، مداراخلاق : رهبران3اخلاقی هدایت
 و هااولویت تعیین در راها آنکرده و  منتقل ردستانیبه ز روشنیبه سازمان وجود دارد را

 .کنندمی هدایت -تجربه کنند است ممکن که- اخلاقی معضلات
 روشن را عملکردی اهداف انتظارات و ها،مسئولیت مداراخلاق : رهبران4نقش وضوح

عملکردشان چگونه  و رودمی انتظاری چهها آن از دانندمی زیردستان که ایگونهبه سازندمی
 شود.ارزیابی می
 عمل خود هایوعده به هستند که همواره اعتمادقابلمدار افراد : رهبران اخلاق5صداقت

 پذیر هستند.بینیکرده و به افرادی پیش

 مدارفضایِ سازمانیِ اخلاق
 ادراکعنوان به 1987 سال در بار اولین برای مداراخلاق جوّ یا فضای سازمانی مفهوم

 است درست اخلاقی رفتارازنظر  آنچه و اخلاقی مسائل حل و مدیریت از چگونگی مشترک
 از بخشیعنوان به مدار سازمانیاخلاق (. جو725ّ، 2012، 6شده است )ینر و همکاران تعریف

، 1397سازمان است )حسینیان و همکاران،  آن اخلاقی هایارزشسازمان، نمایانگر  شخصیت
 و صحیح رفتارهایدرباره  ادراکات از مشترک ایمجموعه سازمان، مدار یکاخلاق (. جو107ّ
 پیامد که سازمانی هایفعالیت و هاسیاست و فرآیندها، است اخلاقی موضوعات پردازش نحوه

جوّ  دیگر، تعریفی در. (13-12، 1391)خنیفر و همکاران، سازد می منعکس را دارند اخلاقی
 تأثیر نشانگر و انتظارات رفتاری و اخلاقی هایارزش یدهندهنشان مدار سازمان،اخلاق

 انتخاب جهت اخلاقی هایگزینه وجود معنیبه  و بوده سازمان اعضای تصمیمات بر اخلاقیات
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 رسمی مدار، ادراکاخلاق (. جو86ّ، 1390فرخانی، نیا و نیکخواه )رحیماست  کارکنان عمل و
 هایسیاست و هافعالیت بودن )درست یا غلط بودن( فرآیندها،از اخلاقی  کارکنان یررسمیغ و

 از صحیح درک عبارت است از مدار،اخلاق (. جو718ّ، 2012، 1است )اونسر و موگ سازمانی
گیری در سازمان در جهت بهبود فرآیند تصمیمو هدایت کارکنان  سازمان در درست رفتارهای

ی که به سازمانفرهنگمعتقدند جوّ و  (. پژوهشگران786، 2013، 2سازمان )وانگ و هسیه
شود کارکنان شده و باعث می تلقی مثبت کارکنانازنظر  دهندمی عقیده ابراز اجازه کارکنان

مدار، اخلاق یابد. جوّازمان افزایش ها به سو اعتماد آن داکردهیپ نفسعزتاحساس ارزشمندی و 
 سازمان در قبولرقابلیغ یاموردقبول  ی استانداردها، کدها و معیارهای اخلاقی رفتاریبا ارائه

ی راخلاقیغکرده و از این طریق کارکنان را از اقدام به رفتارهای  مشخص کارکنان برای را
 و )قدیری کنند رفتار اخلاقی استاندارهای مطابق تا کندمی تشویق را و کارکنان داردیبازم

 شغلی، تعهد رضایت مانندپیامدهایی  مدار در سازمان موجب. جوّ اخلاق(75، 1392 همکاران،
شود. )نجفی سازمانی و بهبود عملکرد سازمانی می شهروندی رفتار شغلی، درگیری سازمانی،

 یتوسعه جهت در فرصتی آمدن وجود به سبب در سازمان ( بهبود این فضا1389و همکاران، 
را در پی خواهد داشت. همچنین،  آنان عملکرد تقویت و کارکنان کاری تعهد و شده سازمانی

 ها،مسئولیت صداقت، شفافیت استانداردها، مانندهایی مدار سازمان با شاخصجوّ اخلاق
آور محیط نشاطمحیط کار را برای کارکنان به یک  گروهی، تعهد و هاپاداش پذیری،انعطاف

به سازمان افراد را نسبت به شغل، راضی و نسبت به  اعتمادیتبدیل کرده و با کاهش بی
را برای سازمان ترسیم  اخلاقی جوّ ( چهار نوع1998) 3سازد. ویکتور و کولنسازمان، متعهد می

 کنند بهیتأکید و افراد سعی م جمعی منفعت به مراقبتی که در آن افراد بیشتر اند. جوّکرده
ای کارکنان حرفه رسانی کنند. در جوّنفعان سازمان، خدمترساندن به ذی خدمات وجه بهترین

 شده تعیین یالمللنیب مراجع ملی و توسط که ایاستاندارهای حرفه و خود را مقید به قوانین
 توسط که هاییو رویه قوانین و شرکت هایتعهد افراد به سیاست جوّ قانونیدانند. می است

 ترجیح دادن و نیازها به توجه ابزاری جوّ ،تیدرنهاشوند. می تعیین محلی( سطح )در سازمان
 منافع تأثیر تحت که شودمی تعریف تربزرگ سیستم اجتماعی یا سازمان شخصی، مالکیت
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103-، 1988، 1است )ویکتور و کولن سازمان اثربخشی برای افزایش یا و سازمان شخص،
و  3دلسوزانه ،2خودخواهانه نوع سه به را سازمان اخلاقی بندی دیگری جوّتقسیمدر . (104
 هنگام در های اخلاقیبایدها و نبایدها و توجیه خودخواهانه فضای در. اندکرده تقسیم 4مندنظام

 هدف، حمایت دلسوزانه جوّ شود. درتعیین می سازمان و منافع گیری، بر اساس علایقتصمیم
 مندنظام جوّ هاست. درآن تمامی سود یحداکثر سازو  ذینفعان مختلف سازمان هایخواسته از

در . کنندمی تبعیت محیطی پیامدهای از مستقل قوانین ساختارمند از سازمان نیز هنجارهای
شود تبعیت می سازمان یهانامهنییآو  قوانین سازمان، از اخلاقی هایاین جوّ، در دوراهی

 (.41، 2011، 5)شپکر

 شناسیروش
انتشارات  ازحدشیبی، بحرانی را به شکل حجم زیاد و پراکندگی فنّاورانباشت دانش به مدد 

ی است که هدف از پژوهش علمی در حالعلمی در یک موضوع خاص ایجاد کرده است. این 
هاست. این بحران موجب ی این پژوهشحصول به دانش عینی و نتایج کاربردی از خلال همه

که شود. هنگامییِ یافتن دانش عینی و کاربردی از میان انبوه اطلاعات پژوهشی میدشوار
توان ، می6یمندنظامهای آماری وجود داشته باشد، بعد از مرور ها با روشقابلیت ترکیب داده

 لیپژوهش حاضر از فراتحلها استفاده کرد؛ لذا، در کمیّ برای ادغام نتایج پژوهش 7از فراتحلیل
ی مستقل و جداگانه، هاپژوهشفراتحلیل فرآیند ترکیب آماری نتایج  است.استفاده شده  کمیّ

د است. فراتحلیل عبارت دهبرای رسیدن به نتایج کلی درباره آنچه پیشینه پژوهش نشان می
های ی از روشریگبهرهاز یک مرور سیستماتیک با  آمدهدستبهو نتایج  هادادهاست از ترکیب 

)نیازی و  موردنظر سؤالف دست یافتن به یک تخمین واحد برای حل مشکل یا آماری با هد
 مطالعاتی یحوزه در معتبر روشیعنوان به که فراتحلیل بنابراین، هدف؛ (52، 1395همکاران، 

 نسبت ی،نوعبه اثر یاندازه شاخص. است اثر یاندازهبه دستیابی است شده شناخته نوین عصر
 که ابدییدرم محقق اثر، اندازه یمحاسبه طریق از و هست نمونه حجم به داریمعنی آزمون
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 چه مدار( تامدار و فضای سازمانی اخلاقمستقل )در اینجا سبک رهبری اخلاق متغیرهای
 پژوهش این در است. گذاشته )در اینجا سکوت و آوای سازمانی( اثر وابسته متغیر بر اندازه
 تا 0.3 کوچک، 0.3 تا 0.1 بین اثرهای یاندازه آن در که rشاخص  از اطلاعات تحلیل برای
 5 یدارا روش فراتحلیل .است شده استفاده شوند،می تفسیر بزرگ، 0.5 از بالاتر متوسط، 0.5

 زیر است صورتبه مرحله
 سؤال می. تنظ1
 اتیادب مندنظاممرور . 2
 طیواجد شرا قاتی. انتخاب تحق3
 و اعتبار آن تیفیک یابیها و ارز. استخراج داده4
 (56، 1395. )نیازی و همکاران، گزارش است ریو تفس ریتعب ب،ی. ترک5

 نتایج
 ی معتبرهاپژوهش ، تمامیمندنظامپژوهش و در گام مرور  سؤالپس از تنظیم 

ی بین سبک رهبری اخلاقی و جوّ یا فضای سازمانی رابطه با سال اخیر مرتبط 10 یمنتشرشده
مجلات  گاهی، پا1یجهاد دانشگاه یاطلاعات علم یهاگاهیکه در پاانی اخلاقی با سکوت سازم

 اطلاعات فناوری و علوم و پژوهشگاه 3کشور اتی، بانک اطلاعات نشر2نورمگز یتخصص
های معتبر علمی پژوهشی مورد در ادامه، از میان مقاله .استخراج شده است ،شده ثبت 4ایران

انتخاب شده است.  5اسلام جهان علوم استنادی ها و یا دارای نمایه در پایگاهتأیید وزارت
 یابیو مقالات مرتبط با موضوع، رد یارشد و دکتر یکارشناس یهانامهانیپا یتمامهمچنین 

 اندشدهاستخراج اطلاعات استفاده یر درهای زویژگی یدارا یهاشدند و تنها پژوهش
های رهبری اخلاقی و جوّ بررسی رابطه بین سبک ها،آن یکه موضوع بررس هاییپژوهش-1

 باشند. سازمانی اخلاقی با سکوت سازمانی
( رسونیو پ رمنی)اسپی همبستگ بیضر یدارا ،شدهانجام یصورت همبستگها بهپژوهش-2

 جهت محاسبه اندازه اثر را دارا باشند. یکاف یهاو داده بوده
                                                           

 

 

1. Sid 
2. Noormags 
3. Magiran 
4. Irandoc 
5. Isc 
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 ها در دسترس باشد.آن لیصورت کامل چاپ شده باشند و فاکه به ییهاپژوهش-3
روش  ق،یروش تحق ،یآمار هایفرضیه یدارای، کم ،یشناسکه ازنظر روش ییهاقیتحق-4

 باشند. ییو روا ییایپا یابیروش ارز ،یریگابزار اندازه ،یریگنمونه
های آموزشی شامل مدارس و مؤسسات آموزش عالی یا ی آن سازمانموردمطالعه -5

 ها باشد.دانشگاه
و حذف موارد تکراری )مواردی که به دو صورت مقاله و  شدهانجامپس از جستجوی 

 شدهانتخاب یکم لیفراتحل یهامتناسب با ملاک یپژوهشسند  11نامه گزارش شده بود( پایان
 4( و 1مدار بر سکوت سازمانی )جدول بررسی تأثیر سبک رهبری اخلاقمورد آن به  7که 

( اختصاص 4مدار بر سکوت سازمانی )جدول اخلاق مورد آن به بررسی تأثیر فضای سازمانی
ی سبک رهبری های منتخب در حوزهخلاصه وضعیت آماری پژوهش 2دارد. در جدول 

ها، آوری داده، روش تحقیق، ابزار جمعمدار و سکوت سازمانی بر اساس حجم نمونهاخلاق
ی شناخت تیجمعهای ویژگی 3ی تحقیقاتی پژوهشگر و در جدول مکان پژوهش و حوزه

 و نوع پژوهش برای این مطالعات ذکر شده است. موردپژوهشی جامعه
 

 مدار و سکوت سازمانیهای منتخب حوزه سبک رهبری اخلاق( پژوهش1جدول 

 نویسنده )سال( عنوان مقاله کد

1 
 یشده و سکوت سازمانادراک یعدالت سازمان ،یاخلاق یارتباط سبک رهبر یعل یالگو

 هیکارکنان دانشگاه اروم انیدر م
 (1396) وبندیمهاجران و د

 (1395همکاران )و  دوستار هاکارکنان و عملکرد آن یبر رفتار سکوت و آوا یاخلاق یرهبر ریتأث یبررس 2

3 
 هیسرما یانجیبا نقش م یو سکوت سازمان یاخلاق یرهبر انیرابطه م یبررس

 مدارس رانیمد انیدر م یشناختروان
 (1396و همکاران ) قدم پور

4 
 رانیمد یاخلاق یسبک رهبر نیارتباط ب نییدر تب یعدالت سازمان یانجینقش م

 کارکنان یبر سکوت سازمان یدانشگاه
ی و همکاران رکمالیم

(1396) 

 جوّ سکوت یابا نقش واسطه یبر رفتار سکوت سازمان یاخلاق یرهبر یساختار اثر 5
پسند و طالع یجانیعل

(1395) 

6 
 یو شکستن سکوت سازمان یرفتار شغل ینیبشیدر پ یاخلاق ینقش رهبر یبررس

 لیواحد اردب یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام
و همکاران  خواهخالق

(1396) 

7 
کارکنان با  تیو خلاق یسکوت سازمان نییدر تب یاخلاق ینقش سبک رهبر یبررس

 یهکارکنان دانشگاه اروم انیشده در مادراک یعدالت سازمان یانجیآزمون نقش م
 (1395) وبندید
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 مدار و سکوت سازمانیهای منتخب سبک رهبری اخلاقی وضعیت آماری پژوهش( خلاصه2جدول 

 

 

های منتخب سبک رهبری ی آماری و نوع پژوهش پژوهشی وضعیت جامعه( خلاصه3جدول 
 مدار و سکوت سازمانیاخلاق

 

مدار و سکوت سازمانی ی فضای سازمانی اخلاقهای منتخب در حوزهپژوهش 4در جدول 
 آورده شده است.

 
 مدار و سکوت سازمانیی فضای سازمانی اخلاقهای منتخب حوزه( پژوهش4جدول 

 نویسنده )سال( عنوان مقاله کد

 یعلمئتیه یاعضا یبا سکوت سازمان یجوّ اخلاقرابطه  1
یی زایآزادمهر و ناست

(1395) 

 یو سکوت سازمان یسازمانتیسازمان، هو یرابطه جوّ اخلاق لیتحل 2
 یو مراد یقلاوند
(1394) 

3 
 یتفاوتیبا سکوت و ب یعدالت سازمان نیسازمان در رابطه ب یجوّ اخلاق یانجینقش م

 معلمان یسازمان
همکاران و  انییسنیح

(1397) 

4 
و  یبا سکوت سازمان یعدالت سازمان یدر رابطه یجوّ اخلاق سازمان یانجینقش م

 معلمان شهرستان آذرشهر انیدر م یسازمان یتفاوتیب
 (1395) انینیحس

 مکان پژوهش ی دادهآورابزار جمع تحقیقروش  حجم نمونه حجم جامعه کد
 ارومیه پرسشنامه کمیّ 235 600 1

 گیلان پرسشنامه کمی 257 772 2

 آبادخرم پرسشنامه کمی 187 364 3

 تهران پرسشنامه کمی 302 1419 4

 مشهد پرسشنامه کمی 171 650 5

 اردبیل پرسشنامه کمی 176 295 6

 ارومیه پرسشنامه کمی 235 600 7

جامعه  فراوانی/درصد جنسیت جامعه

 آماری

 فراوانی/درصد نوع پژوهش فراوانی/درصد

 86 6 مقاله 62.5 5 دانشگاه 0 0 فقط مرد

 14 1 نامهانیپا 25 2 مدارس 0 0 فقط زن

 100 7 مجموع 100 7 و مردزن 
 100 8 مجموع 100 7 مجموع
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ی فضای سازمانی های منتخب در حوزهی وضعیت آماری پژوهشخلاصه 5در جدول 
ها، آوری دادهبر اساس حجم نمونه، روش تحقیق، ابزار جمعمدار و سکوت سازمانی اخلاق

ی ی جامعهشناخت تیجمعهای ویژگی 6ی تحقیقاتی و در جدول مکان پژوهش و حوزه
 و نوع پژوهش برای این مطالعات ذکر شده است. موردپژوهش

 
 سازمانیمدار و سکوت ی منتخب فضای سازمانی اخلاقهاپژوهش( خلاصه وضعیت آماری 5جدول 

 مکان پژوهش ی دادهآورابزار جمع روش تحقیق حجم نمونه حجم جامعه کد

 پرسشنامه کمی 183 - 1
سیستان و 
 بلوچستان

 ارومیه پرسشنامه کمی 220 480 2

 آذرشهر پرسشنامه کمی 220 480 3

 آذرشهر پرسشنامه کمی 204 480 4

 

 
های منتخب فضای سازمانی پژوهشی آماری و نوع پژوهش ی وضعیت جامعه( خلاصه6جدول 

 مدار و سکوت سازمانیاخلاق

 
ی اثر پاسخ به سؤالات پژوهشی، اندازه منظوربههای توصیفی این تحقیق و پس از یافته

ی فضای سازمانی ی اثر رابطه( و اندازه7مدار و سکوت سازمانی )جدول ی رهبری اخلاقرابطه
 ( در ادامه آورده شده است.8مدار و سکوت سازمانی )جدول اخلاق
 

 

 

 

 

جنسیت 

 جامعه
 فراوانی/درصد

جامعه 

 آماری
 فراوانی/درصد

نوع 

 پژوهش
 فراوانی/درصد

 75 3 مقاله 50 2 دانشگاه 0 0 فقط مرد

 0 0 فقط زن
 50 2 مدارس

 25 1 نامهانیپا

 100 4 زن و مرد
 100 4 مجموع

 100 4 مجموع 100 4 مجموع
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 مدار و سکوت سازمانیاثر رابطه سبک رهبری اخلاقی ( اندازه7جدول 

 نوع اثر ضرایب نویسنده )سال(
اندازه 

 اثر
P 

Value 
 شدت اثر

 فرض ناهمگونی

آزمون 
(Q) 

P 

Value 

 (0.290) * (1395) وبندید

 0.000 29.351 متوسط به بالا 0.000 **0.427 تصادفی

 (0.519) * (1396همکاران )و  خالق خواه

 (0.218) * (1395) پسندو طالع یجانیعل

 (0.560) * (1396همکاران )ی و رکمالیم

 (0.390) * (1396و همکاران ) پورقدم

 (0.492) * (1395همکاران )و  دوستار

 (0.410) * (1396) وبندیمهاجران و د
مدار و سکوت سازمانی منفی بوده است که برای ی فضای سازمانی اخلاقبرای بررسی رابطه شدهاستخراج*: تمامی ضرایب 

 مثبت لحاظ شده است. صورتبه افزارنرمبه  واردکردن
مدار و سکوت سازمانی، جهت اثرگذاری نهایی نیز معکوس خواهد ی فضای سازمانی اخلاق**: با توجه به معکوس بودن رابطه

 بود.
 

 000در سطح  مدارسبک رهبری اخلاق ریتغم که دهدینشان م 7 حاصل از جدول جینتا

/0  =P-Value راتییدرصد از تغ 0.447بوده و توانسته  سکوت سازمانی بر یمعنادار ریتأث یدارا 
 .دینما نییرا تب سکوت سازمانی

 
 مدار و سکوت سازمانیی اثر رابطه فضای سازمانی اخلاقاندازه (8جدول 

 P اندازه اثر نوع اثر ضرایب نویسنده )سال(

Value 
شدت 

 اثر

 فرض ناهمگونی

آزمون 
(Q) 

P 

Value 

 (0.322) * (1395) ییزایآزادمهر و ناست

 0.000 178.594 زیاد 0.000 **0.522 تصادفی
 (0.180) * (1394) یو مراد یقلاوند

 (0.800) * (1397همکاران )و  انیحسینی

 (0.800) * (1395) انینیحس
مدار و سکوت سازمانی منفی بوده است که برای ی سبک رهبری اخلاقبرای بررسی رابطه شدهاستخراج*: تمامی ضرایب 

 مثبت لحاظ شده است. صورتبه افزارنرمبه  واردکردن
جهت اثرگذاری نهایی نیز معکوس خواهد  مدار و سکوت سازمانی،ی سبک رهبری اخلاق**: با توجه به معکوس بودن رابطه

 بود.
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 000در سطح  مدارفضای سازمانی اخلاق ریتغم که دهدینشان م 8حاصل از جدول  جینتا
/0  =P-Value درصد از  0.522بوده و توانسته  سکوت سازمانی بر یمعنادار ریتأث یدارا
 .دینما نییرا تب سکوت سازمانی راتییتغ

یکی از مفروضات اصلی فراتحلیل، مفروضه خطای انتشار : 1سوگیری )تورش( انتشار

و انواع  نشدهچاپهای و عدم انتشار پژوهش شدهچاپهای که ناشی از انتشار پژوهش است
 شودیممشکلاتی که موجب مخدوش شدن اعتبار نتایج فراتحلیل  ازجمله. استخطاها 

زمانی خاص در موضوع  یدسترسی نداشتن محقق به تمام مطالعاتی است که در فاصله
(. زمانی که سوگیری انتشار وجود 295،1395 )نیازی و همکاران، اندشدهانجامی موردبررس

و برآوردهای نهایی حاصل از آن دارای تورش  قرارگرفتهدارد، نتایج نهایی فراتحلیل تحت اثر 
فاده از یک نمودار ترین روش شناسایی تورش انتشار، استترین و سادهو خطا خواهد بود. معمول

اثر مداخله برآورد شده از هر  در آناست که  2پراکندگی دوبعدی به نام نمودار فانل یا قیفی
شود. اگر تورش انتشار وجود نداشته باشد، ی نمونه آن مطالعه رسم میمطالعه در مقابل اندازه

ثر مداخله با افزایش انتظار این است که نمودار متقارن باشد و مقدار پراکندگی حول اندازه ا
(. نمودار قیفی سوگیری )تورش( 22، 1393اندازه نمونه کاهش یابد )قربانی زاده و همکاران، 

مدار مدار و فضای سازمانی اخلاقی سبک رهبری اخلاقانتشار منابع مربوط به بررسی رابطه
 آمده است. 2و  1با سکوت سازمانی به ترتیب در نمودارهای 

                                                           
 

 

1 Publication Bias 
2 Funnel Chart 
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مدار ی سبک رهبری اخلاقدار قیفی سوگیری )تورش( انتشار منابع مربوط به بررسی رابطه( نمو1نمودار 

 و سکوت سازمانی

 

 
ی فضای سازمانی ( نمودار قیفی سوگیری )تورش( انتشار منابع مربوط به بررسی رابطه2نمودار 

 مدار و سکوت سازمانیاخلاق
 

(، مطالعات دارای خطای استاندارد نسبتاً پایینی 2و  1در نمودار قیفی پژوهش حاضر )نمودار 
ی سوگیری انتشار پایین است، دهندهنشاناند که هستند و در قسمت بالای قیف جمع شده

ی خطای استاندارد است که از دهندهنشانهمچنین تجمع برخی مطالعات خارج از نمودار نیز 
کاهد )زیرا هر فراتحلیلی به دلایل روشی دارای حداقلی از خطای ودن خطا، میمیزان کم ب

ها و یا انتشار نیافتن و نتایج آن هاقیتحقتورش است( که بیانگر عدم دسترسی به برخی از 
 ها است.بعضی از پژوهش
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 گیرینتیجه
رهبری اخلاق ی سبک ی اثر رابطهفراتحلیل حاکی از آن است که اندازهحاصل از  جینتا

و سکوت  مداری فضای سازمانی اخلاقی اثر رابطهو اندازه 427/0مدار و سکوت سازمانی 
ی سبک در حوزه شدهانجامهای ، فراتحلیل پژوهشگریدعبارتبهاست.  522/0سازمانی 

های آموزشی مدار با سکوت سازمانی در سازمانمدار و فضای سازمانی اخلاقرهبری اخلاق
مدار باعث افزایش آوای مدار و سبک رهبری اخلاقاخلاق جوّ سازمانی دهد که بهبودنشان می

شود. از سوی دیگر، نتایج حاکی از آن است که تأثیر سازمانی و کاهش سکوت سازمانی می
مدار بیشتر است. مدار بر کاهش سکوت سازمانی از اثر رهبری اخلاقفضای سازمانی اخلاق

ای بر کاهش سکوت سازمانی دارد؛ مدار تأثیر ویژهسبک رهبری اخلاق اگرچه، گریدعبارتبه
تری در تبیین این ی سازمان، نقش پررنگبافت و زمینه عنوانبهاما فضای سازمانی مطلوب 

های یک جز از سازمان یعنی مدیر یا رهبر، در بافت فرهنگی سازمان موضوع دارد. گویا، تلاش
افزارهای متعدد شامل کارکنان، رهبران، تعاملات، نرمافزارها و که متشکل از سخت

افراد سازمان به خیرخواهی و انصاف  کهیهنگامشود. ها و ... است، محقق میدستورالعمل
تصور  مداررهبران سازمان اعتماد داشته باشند و جوّ سازمانی را جویّ شفاف، سالم و اخلاق

خود  شخصی اشتباهات بیان از یا و کنندنمی نپنها را خود نظرهای ترس دلیل کنند، دیگر به
مدار در مدار و سبک رهبری اخلاقوجود فضای سازمانی اخلاق. ورزندنمی و دیگران امتناع

 این در گیری خواهد شد کهسازمان موجب نظرخواهی از کارکنان و مشارکت آنان در تصمیم
 کارکنان اینکه بر مبنی مدیران رتقویت باو موجب رشد یافته و های کارکنانتوانمندی وضعیت

 این امر. شد خواهد را دارند، پیشنهاد یارائه و سازمان مشکلات مسائل و بررسی صلاحیت
 هایتوانمندی افزایش جهت در مدیریت سازمان گذاریسرمایه افزایش به منجر خود، ینوبهبه

همچنین، . توسعه خواهد یافت سازمان مدار درفضای اخلاق آن، تبعبهشد؛ و  خواهد کارکنان
 نظرها ارائه به کارکنان شود، شناخته کارکنان میان در مداررهبر اخلاقعنوان به رهبرهراندازه 

 یرابطه کنند. اینمی اقدام سازمان به رسانی نفع هدف خلاقانه با و مفید پیشنهادهای و
باعث تشدید افزایش  سازمانی، مدار با آوایفضای سازمانی و رهبری اخلاق مستقیم بین

 و مداراخلاق رهبری ی بین سبکرابطه بودن دارمعنی تبیین شود. درعملکرد کارکنان می
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نسبت به سطح  این اثر، کارکنان طبقبر . ادکردی 1توان از اثر پیگمالیوننیز می سازمانی سکوت
اگر مدیر افراد را ابزارهای بنابراین،  دهند؛های مستقیم نشان میواکنشخود  مدیرانانتظارات 

ی ها نیز به با ارائهها را توانمند و خلّاق تصور کنند آنبرای منافع شخصی خود نداند و آن
دهند. همچنین اگر رهبران اخلاقی با های جدید و خلاقانه به این تصور مدیر قدرت میایده

یز تلاش خواهند کرد تا کارکنان خود با انصاف، عدالت و صداقت برخورد نمایند کارکنان ن
تفاوت نبوده و نسبت به سازمان متعهد باشند. های سازمان بینسبت به مشکلات و آسیب

به  بیشتری مثبت بازخوردهای کارکنان، یسازنده پیشنهادهایشدن مطرح مدیری که هنگام
شود. با می کارکنان طرف از پیشنهادها افزایش به منجر خود ینوبهبه امر این دهند ارائه آنان

مدار بر کاهش سکوت سازمانی و با عنایت توجه به تأثیر فضای سازمانی و سبک رهبری اخلاق
به منافعی که این کاهش سکوت برای سازمان و فرد دارد، پیشنهادهای زیر در راستای بهبود 

 شودها پیشنهاد میفضای اخلاقی سازمان به رهبران و مدیران سازمان
  سازمان با کارکنان خود با احترام دلسوزی برخورد کرده و تلاش مدیران و رهبران

 مشهودی برای رفع نیازهای شخصی کارکنان خود انجام دهند.
 های سازمانی خود تبعیض روا ها و مسئولیترهبران و مدیران سعی کنند در فعالیت

 کنند.نداشته و همواره عادلانه رفتار 
  ها و مشارکتگیرینظرخواهی کرده و آنان در تصمیمرهبران و مدیران از کارکنان 

 دهند.
  رهبران و مدیران در فراینده و وظایف مدیریتی خود به منافع تمامی ذینفعان و ذیحقان

 توجه داشته باشند. ستیزطیمح و جامعه ازجملهسازمان 
 و یجادبرای ا رهبران و مدیران از رفتارهای تکانشی و تندخویی به دور بوده و الگوهای 

 باشند. زیردستان با مثبت حفظ روابط
 ،های را بر اساس ارزش ها و کدهای اخلاقیدستورالعمل رهبران و مدیران، استانداردها

کنند و زیردستان  منتقل زیردستانبه  روشنیها را بهتمامی ذینفعان و ذیحقان تدوین کرده و آن
 .کنند هدایت اخلاقی احتمالی معضلات و هااولویت تعیین در را

                                                           
 

 

1 Pygmalion Effect 
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 ایگونهبه سازند، روشن را عملکردی اهداف انتظارات و ها،رهبران و مدیران مسئولیت 
 شود.عملکردشان چگونه ارزیابی می و رودمی انتظاری چهها آن از بدانند زیردستان که
 پذیری، فضای اعتماد در سازمان بینیقولی و پیشرهبران و مدیران سعی کنند با خوش

 نمایند. را فراهم
ی آهنگ بودن مدیران و رهبران در تحولات سازمانی و تأثیر ویژهدر پایان، با توجه به پیش

ها و عملکردهای سازمان، برای کارکنان خود الگوهای مناسب رفتاری باشند ها بر مأموریتآن
 لناسا»مدار منجر شده که ها در سازمان، به بهبود فضای سازمانی اخلاقکه تسریِّ این کنش

 «.ملوکهم دین على

 

 منابع
 رهبری نقش ارزیابی .(1394)محمدفائق  ،محمدی سیروس و ،قنبری محمدرضا؛ ،اردلان .1

 ارتباطات. و اطلاعات فناوری یاواسطه نقش بر تحلیلی سازمانی؛ آوای بروز در نیآفرتحول
 .24-1(، 11) 3 ،اطلاعات فناوری مدیریت مطالعات فصلنامه

 و شخصیتی عوامل بین رابطۀ بررسی(. 1391) ، افسرصدرآباد خلیلی و مهدیاردکانی،  افخمی .2
 .84 ـ 64 ،(18) 5، عمومی مدیریت هایپژوهش دانشی. کارکنان سکوت

 اعضای سازمانی سکوت با اخلاقی جوّ رابطه .(1395)ناصر  زایی، ناستی و آرزو آزادمهر، .3
 .12-4 (،24) 9 ،پزشکی علوم در آموزش توسعه مجله ی.علمئتیه

 مدیریت معاصر چالش سازمانی سکوت .(1396)مهدی  افخمی، الهه و داوری، علی؛ ،نژاد پیران .4
 .176-147 :(1) 6 ،سازمانی رفتار مطالعات آن. پیامدهای و عوامل شناسایی: انسانی منابع

 با انسانی منابع عملکرد بر رهبری سبک ریتأث .(1396)حبیبه  نجفی، رضا و هرندی، جعفری .5
 26 ،(تحول و بهبود) تیریمد مطالعات پژوهشی-علمی فصلنامه سازمانی. سکوت گیری میانجی

(85.) 

 سکوت با سازمانی عدالت یرابطه در سازمانی اخلاق جوّ میانجی نقش .(1395)ناهید.  حسینیان، .6
 ارشد. کارشناسی نامهانیپا آذرشهر، شهرستان معلمان میان در سازمانی یتفاوتیب و سازمانی
 .تربیتی علوم گروه روانشناسی، و تربیتی علوم دانشکده آذربایجان، مدنی شهید دانشگاه

 اخلاقی جوّ میانجی نقش .(1397)پیمان  یارمحمدزاده، و بهبود قلی، یاری ناهیده؛ یان،حیسنی .7
 آموزش بر مدیریت معلمان. سازمانی یتفاوتیب و سکوت با سازمانی عدالت بین رابطه در سازمان
 .133-103 (،7) 7 ،هاسازمان
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 ینیبشیپ در اخلاقی رهبری نقش بررسی .(1396)حبیبه  نجفی، و زهرا شاهی، علی؛ خواه، خالق .8
 فصلنامه اردبیل. واحد اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان سازمانی سکوت شکستن و شغلی رفتار

 .136-109 (،13) 4 طباطبایی، علامه دانشگاه آموزشی مدیریت و رهبری یهاپژوهش
 کارگیریبه در اخلاقی فضای نقش. (1391حامد ) بردبار، غلامرضا و جندقی، خنیفر، حسین؛ .9

 .18-10، (4) 7 ،فناّوری و علوم در اخلاق. اطلاعات فناّوری

 ی.شناختروان سرمایه و یجوّ اخلاق طریق از سازمانی آوای ینیبشیپ .(1396)مژگان  درخشان، .10
 .46-37 (،2) 12 ،فناوری و علوم در اخلاق فصلنامه

 بر اخلاقی رهبری ریتأث بررسی .(1395) هانیه حسینی، محمد و ،زادهلیاسماع محمد؛ دوستار، .11
 .83-63 ،27 ،دولتی مدیریتانداز چشم .هاآن عملکرد و کارکنان آوای و سکوت رفتار

 بر اخلاقی رهبری ریتأث بررسی .(1395)هانیه  حسینی، و محمد ،زادهلیاسماع محمد؛ دوستار، .12
 .83-63 ،27 ،دولتی مدیریتانداز چشم .هاآن عملکرد و کارکنان آوای و سکوت رفتار

 خلاقیت و سازمانی سکوت تبیین در اخلاقی رهبری سبک نقش بررسی .(1395)افشین  دیوبند، .13
 ارومیه. دانشگاه کارکنان میان درشده ادراک سازمانی عدالت میانجی نقش آزمون با کارکنان

 تربیتی. علوم گروه انسانی، علوم و ادبیات دانشکده ارومیه، دانشگاه ارشد. کارنامه نامهانیپا

 و یسازمانتیهو بر سازمان اخلاقی جوّ ری. تأث(1390زهرا ) فرخانی، نیکخواه فریبرز و نیا، رحیم .14
 .95-85 ،(4) 6 ،فناّوری و علوم در اخلاق. فروشندگان خدمت ترک به تمایل

 نقش با سازمانی سکوت برگرا تحول رهبری اثر .(1396) حمید راد، مظاهری غلامرضا و رحیمی، .15
 .175-157 ،22 ،پژوهش کارکنان. یشناختروان توانمندسازی یاواسطه

 و علل مفاهیم،: سازمانی سکوت(. 1390) ابوالقاسم سیار، فاطمه و طاهری، حسن؛ متین،زارعی .16
 .104-77 ،(21)6 ،ایران مدیریت علوم فصلنامه. پیامدها

 ریتأث بررسی .(1394)سحر  مرام، نیک و رضا امینی، مریم؛ زهرانی، احمدی حسن؛ متین،زارعی .17
 جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت یهاپژوهش فصلنامه کارکنان. آوای بر اخلاقی رهبری رفتار
 .190-167 (،4) 7 ،(ع) نیحس امام

 تبادلی-تحولی رهبری یهاسبک رابطه .(1394)صادق  نصری، مرضیه و دستی، رضا؛ ساکی، .18
 (.1)5 ،سازمانی منابع مدیریت یهاپژوهش سازمانی. سکوت با مدیران

 سکوت رفتار بر اخلاقی رهبری ساختاری اثر .(1395)سیاوش  پسند، طالع و رسول علیجانی، .19
-41 (،4) 7 ،آموزشی مدیریت در نو رهیافتی فصلنامه سکوت. جوّ یاواسطه نقش با سازمانی

58. 
 رهبری ریتأث .(1394)محمد  ابراهیمی، مهدی و کفاش، حقیقی پریا؛ غفوری، اکرم؛ فرهادی، .20

 سپه بانک کارکنانموردمطالعه:  سازمانی؛ سکوت کاهش بر سازمانی یادگیری و نیآفرتحول
 .17-1، (13) 7 ،تحول مدیریتنامه پژوهش تهران. استان
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 بررسی .(1396)سجاد  قارلقی، و مهدی بیرانوند، صحرایی مریم؛ زندکریمی، ؛اللهعزت پور، قدم .21
 میان در یشناختروان سرمایه میانجی نقش با سازمانی سکوت و اخلاقی رهبری میان رابطه

 .124-105 ،35 ،پژوهش و خانواده فصلنامه مدارس. مدیران

مشکلاتی، فرشید  اسماعیل و سید شبانی،شیخهاشمی کیومرث؛ بشلیده، محبوبه؛ قدیری، .22
 یک کارکنان در شغل ترک قصد و سازمانی تعهد شغلی، خشنودی با اخلاقی جوّ رابطه (.1392)

 .74-60 ،(2) 8 ،فناّوری و علوم در اخلاق. دولتی شرکت
 و یسازمانتیهو سازمان، اخلاقی جوّ رابطه تحلیل .(1394)زهرا  مرادی، و حسن قلاوندی، .23
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 .148-137 (،2) 12 ،فناوری و علوم در اخلاق فصلنامه
 عدالت میانجی نقش .(1396)محمدرضا  کرمی، وجواد  پورکریمی، سیدمحمد؛ میرکمالی، .27
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