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 چکيده
، پژوهش حاضر استرابطه اخلاق حرفه اي با سكوت سازمانی )مترو(  ییمطالعه شناسا نیهدف از ا

 -یلیپژوهش تحل نیشده در ا، روش بكار گرفتهاست یو همبستگ يبه لحاظ هدف از نوع کاربرد

ه ب سانسیمترو در تهران )با مدرک ل رانیمطالعه شامل کارشناسان، مد نیاست. جامعه ا یشیمایپ

با توجه به تعداد محدود جامعه، نمونه مورد مطالعه  .باشد ینفر م 011شند که تعداد آنان با یبالا( م

جامعه(  انتخاب  ياعضا یهمگن لیساده )به دل ینفر بصورت تصادف 064بر اساس جدول مورگان 

 يرنظ یمربوط به مبان يهاداده يآورجمع ي. برادیگرد عیافراد توز نیا انیشوند و پرسشنامه م یم

شامل کتب، مقالات و مطالعات  ینترنتیو ا يااز منابع کتابخانه هیاول يهااستخراج عوامل و شاخص و

پژوهش  يهاهیفرض یمنظور بررسبه ازیموردن يهااطلاعات و داده ياستفاده شد. جهت گردآور يمورد

ها ابتدا با توجه به ابعاد موردنظر تعیین و شاخص ینامه استفاده شد. در آمار استنباطاز پرسش

ن از آزمو فادهها با استپرسشنامه، نرمال بودن داده ییو روا ییایپا یپس از بررس د،یاستخراج گرد

معادلات  يو مدلساز رسونیسپس با استفاده از آزمون پ شود،یم یبررس رنفیکلموگروف اسم

مام آمده تدستبه جی. بر اساس نتامیپرداخت اتیفرض یبررسبه  lisrelو  SPSSافزار و نرم يساختار

 شدند. رفتهیپذ اتیفرض

 

 مترو ،سكوت سازمانی ،اخلاق حرفه اي :يديکل واژگان
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 2سودابه جليلي ،1فاطمه رحماني پناه 
 کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی0
 عضو هیأت علمی دانشگاه آزاد تهران غرب استادیار دانشگاه آزاد اسلامی 0

 

 

 

 نویسنده مسئول:نام 

 فاطمه رحماني پناه 
 

 رابطه اخلاق حرفه اي با سکوت سازماني 

  حومهمطالعه موردي: شرکت بهره برداري راه آهن شهري تهران و 
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 مقدمه

بـوده و جهـت   یــاتیمهم و ح اریبس رويین نیاز ا حیاســتفاده و کاربرد حح ازمنــدین ــشتر،یو توســعه ب  يها جهت بهره ور اکثرسازمان

 انیندارنـد. عدم ب شانیها یبراي رفع نگران ییها راه جادیا ایآنان،  هاي دهیکارکنان چارهاي جز توجه به نظـرات و ا زهیو انگ تیخلاق تیتقو

در دوره  ی(. از طرف00: 0105، یشود)الس یم یاي بـه نـام سـكوت سـازمان ـدهیپد جـادیهـا باعـث ا طرف کارکنــان در سـازمان از دهیعق

 یانسان به شمار آمده است. با رشد زندگ یاجتماع یبحران زندگ نیاخلاق و رفتار در جامعه از جمله مهم تر تیبشر، رعا خیهاي مختلف تار

 هدامعه مشكل تر شروابط انسان ها در ج یاخلاق فیتري به خود گرفته است و تعر دهیچیمسـئله اخلاق هم شـكل گسترده تر و پ ،یاجتماع

همه جوامع بشري است. در  یاز مسائل اساس یكیاست. اخلاق حرفه اي  دهیدشوار تر گرد یاخلاق ریاز غ یاخلاق قیمصاد صیاسـت و تشـخ

استراتژي  نیاز شرکت هاي موفق براي تدو اريیو سـازمان، شاخه اي با عنوان اخلاق حرفه اي وجود دارد. بس تیریدانش هاي مربوط به مد

 نی(. از ا33: 0105بر اخلاق رسوخ کند)اوتمان ، یفرهنگ مبتن کیدر سازمان  دیاند که با دهیباور رسـ نیاز کرده، و به ایاحسـاس ن یاخلاق

 م،یهن یبه حوزه کسب و کار گام م یاز حوزه فردي و شخص یاي بدهند؛ وقت ژهیو گاهیدرباره اخلاق حرفه اي جا قاتیاند به تحق دهیرو، کوش

ـــخن از مبحث  نیآن. در ا ریو نظا یاخلاق مهندســ ،یاخلاق معلم ،یمانند: اخلاق پزشــك د؛یآ یم انیبه م یشــ لاخلاق  ایکار و اخلاق  ســـ

باشد.  یهاي حـــرفه اي آن ها م تیرشته و در ارتباط با مسئولـــ کیاســـت که خطاب به حرفه مندان  ییـــدهایو نـــبا دیمجموعه اي از با

توان گفت اخلاق حرفه اي، مجموعه اي از احــول و اســتانداردهاي ســلوک  یم یطور کله و ب اردوجود د ياز اخلاق حرفه ا یمختلف فیتعار

 تیمساله، اهم انیفصل به ب نیموضوع در ا تی(. با توجه به اهم010: 0105، ونگییکند) یم نییبشـري است که رفتار افراد و گروه ها را تع

 .شود یاخته مو ضرورت و اهداف مطالعه پرد

 

 بيان مسئله

اعضاي سـازمان سـاکت ماندن در مورد موضوعات  شتریکه ب ی. هنگامدانندیم یاي جمعـ ـدهیرا بـه عنـوان پد یحاحب نظران سكوت سازمان

ـكوت در مـورد س هیاول فی. تعارشودیشـناخته م یکه به عنوان سكوت سـازمان شودیم یرفتار جمع کیسـكوت  كننـدیرا انتخاب مـ یسازمان

اما محققان امروزه ثابت کرده اند  كردیو سكوت را نشانه عدم وجود مـشكل و مخالفت فرض م كردیکارکنان را برجسته م  داريکارکنـان وفـا

 زی)دنستین  ادال بر رفتاري منفعلانه و در تضاد با آو شهیسكوت هم نیمطلوب باشـد. بنابرا یسازمان امدهايیبر خلاف پ تواندیکه جو سكوت م

را چه موقع  ییامر است که در سازمان چه ارزش ها نیاست که هدف آن محقق کردن ا یتفكر عقلان ندیفرا کی(. اخلاق حرفه اي، 35: 0103،

و  فهیو وجدان کاري نسبت به هر نوع کار، وظ یتعهد اخلاق یتوان گفت که اخلاق حرفه اي نوع یم یبه نوع ایحفظ و اشاعه نمود  دیبا

هاي اخلاق حرفه اي در مفهوم امروزي آن  یـژگیحاحل دانستن، خواستن، توانستن و نگرش است. و رحرفهبودن د یاست. اخلاق تیمسئول

به  یو وابسته بودن به فرهنگ، وابستگ یاي حرفه اي، بوم  هیکاربردي، ارائه ح یعلم و دانش بودن، داشتن نقش تیعبارت اند از: داراي  هو

انطباق با قراردادهاي قابل  ،یرشته اي. حداقت علم انیارائه روي آوردي م ،یزشیزبان روشن انگ يدارا یانسان یارائه دانش ،یلاقنظام اخ کی

حرفه اي،  ییاطلاعات و مشورت حرفه اي، پاسخگو لیانصاف در تحـل ،یاعتماد، محرمانه بودن اطلاعات، سروکار داشتن با موضوعات انسان

که سازمان  كنندیموضوع شكوه م نیاز کارکنان شرکت بهره برداري مترو از ا ياریبس(.  36: 0103در مواقع تعارض منفعت)توماس ، میتصم

در  رانیمد يبر شكست اهداف و برنامه ها یلیدل تواندیهمه م نهایو ا كنندینم تیاطلاعات و دانش آشكار و پنهان حما میاز ارتباطات، تسه

ها، نظرات و اطلاعات راجع به  دهیا انیاز ب يها و اهداف سازمان، خوددار مهبرنا تیاز موانع مهم در موفق یكیران باشد. ته يسازمان مترو

عملكرد کارکنان به عنوان یک پدیده پیچیده شناسایی و پیشنهاد شده است  یباشد. از طرف یم یسكوت سازمان یبعبارت ایو  یمشكلات سازمان

تقدم دارد  فیهمچنین تعهد و رعایت احول اخلاقی در انجام وظا ند؛اي اخلاقی، شناختی و عاطفی در نظر گرفته شوکه در عملكردشان، اجز

از کارکنان میباشد. کارکنان روزانه در فعالیتهاي خود با مسائل و موضوعات اخلاقی مواجه  کیو رعایت مراقبت اخلاقی جزء ضروري حرفه هر 

گونه  نیا یموضوع سوال احل تیبا توجه به اهم نیارکنان بیشتر در معرض خطر تضاد اخلاقی قرار دارند. بنابراهستند؛ به همین دلیل امروزه ک

 باشد؟ یارتباط معنادار م ياخلاق حرفه اي با سكوت سازمانی دارا  ایشود که آ یم انیب

 باشد.با توجه به اهمیت موضوع در این زمینه در این مطالعه اهداف تحقیق به شرح ذیل می 
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 اهداف پژوهش

 هدف احلی:

 شناسایی و تبیین رابطه اخلاق حرفه اي با سكوت سازمانی داراي رابطه معنادار می باشد.

 اهداف فرعی:

 شناسایی و تبیین رابطه اخلاق حرفه اي با سكوت تدافعی )خاموش( .

 شناسایی و تبیین رابطه اخلاق حرفه اي با سكوت مطیع )بی فایده( .

 تبیین رابطه اخلاق حرفه اي با سكوت نوع دوستانه .شناسایی و 

 شناسایی و تبیین رابطه اخلاق حرفه اي با سكوت فرحت طلبانه .

 شناسایی و تبیین رابطه اخلاق حرفه اي با سكوت محجوب

 پژوهش يها هیفرض

 :یاحل هیفرض

 باشد. یرابطه معنادار م يدارا یبا سكوت سازمان يحرفه ا اخلاق

 :یفرع اتیفرض

 باشد. یرابطه معنادار م ي)خاموش( دارا یبا سكوت تدافع يحرفه ا اخلاق

 باشد. یرابطه معنادار م ي( دارادهیفا ی)ب عیبا سكوت مط يحرفه ا اخلاق

 باشد. یرابطه معنادار م يبا سكوت نوع دوستانه دارا يحرفه ا اخلاق

 د.باش یرابطه معنادار م يبا سكوت فرحت طلبانه دارا يحرفه ا اخلاق

 باشد. یرابطه معنادار م يبا سكوت محجوب دارا يحرفه ا اخلاق

 هاي پژوهشضرورت

شده است. اخلاق حرفه اي را مجموع هاي  دهیکش زین یو گروه یو سازمان یشخص نیبه مناسبات ب یهاي اخلاق تیامروزه مسئول

روابط  نیشود تا مطلوب تر یمجامع حرفه اي مقرر م ایشده که از سوي سازمان ها  رفتهیپذ یاز کنش ها و واکنش هاي اخلاق

هاي افرادي که اخلاق  یژگیکند. درباره و یم فیحرفه اي فراهم آورد تعر فیوظا رايممكن را براي اعضاي خود در اج یاجتماع

 گرانیهمدردي با د عدالت و انصاف، گران،یحادق بودن، احترام به د ،یو رقابت طلب ییبرتري جو ري،یپذ تیحرفه اي دارند مسئول

(. سكوت 001: 0105، ونگییها و ضد ارزش هاست) زشدر سازمان منوط به شـــناخت ار یکند. رفتار اخلاق یوفاداري را ذکر م

فته آن حورت نگر رامونیپ يچندان گسترده ا قاتیحال تحق نیباشد؛ اما با ا یدر اغلب سازمانها م عیو شا جیرا يا دهیپد یسازمان

ارائه خدمات با  دررعایت موازین اخلاقی در سازمان مورد مطالعه عاملی مؤثر براي بهترشدن عملكرد کارکنان  یاست. از طرف

هاي کارکنان و همچنین نظر به این که کارکنان شرکت بهره  کیفیت خواهد بود و نیز با توجه به اهمیت مسأله اخلاق در فعالیت
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اقی هاي اخل دارند و در عملكرد روزانه خود با موقعیت يشتریاز حوادث سروکار ب ياریمترو نسبت به سایر حرفه ها با بس يبردار

 شود. یرابطه اخلاق حرفه اي با سكوت سازمانی انجام م یتحقیق حاضر با هدف بررس ند،ا مواجهپیچیده اي 

 پژوهش ینهشیپ

 اياخلاق حرفه

ها را تعیین می کند در حقیقت، اخلاق حرفه  است که رفتار افراد و گروهمجموعه اي از احول و استانداردهاي سلوک بشري اي  حرفه اخلاق

اي، یک فرایند تفكر عقلانی است که هدف آن محقق کردن این امر است که در سازمان چه ارزش هایی را چه موقع باید حفظ و اشاعه 

ها و  خلاقی پذیرفته شده است که از سوي سازمانهاي ا اخلاق حرفه اي مجموعه اي از کنش ها و واکنش (.0330نمود)فرامرز قراملكی،

 .مجامع حرفه اي مقرر می شود تا مطلوب ترین روابط اجتماعی ممكن را براي اعضاي خود در اجراي وظایف حرفه اي فراهم آورد

 مبانی اخلاق حرفه اي و انتظارات اجتماعی عبارتند از:

 حداقت و راستگویی      .0

 انصاف و برابري      .0

 امانت داري      .3

 وفاداري و احساس مسؤلیت اجتماعی      .5

ن، خواست دانستن، حاحل درحرفه بودن اخلاقی. است مسئولیت و وظیفه کار، نوع هر به نسبت کاري وجدان و اخلاقی تعهد نوعی اي حرفه اخلاق

 .توانستن و نگرش است

 :باشد می ذیل قرار به ها گروه و افراد رفتار در اخلاق نمودن کاربردي مراحل 

 گیرد اي سرچشمه می موفقیت از اخلاق حرفه      .0

 شوداي از اعتماد آفرینی ایجاد می  اخلاق حرفه      .0

 شودبینی رفتار ایجاد می  اعتماد آفرینی از پیش      .3

 گیرد بینی رفتار از مستمر بودن و قانونمند بودن رفتار سرچشمه می پیش      .5

 شودمستمر بودن و قانونمندي از مسئولیت ناشی می       .4

 .(0103: 0105)یونگ، گیردمسئولیت از قانون و باورهاي فرد شكل می    .6

 ودنب قانونمند نتیجه و نماید می قانونمند و در واقع می توان گفت این باورها و اعتقادات شخصی است که فرد را مسؤلیت پذیر

 این و دش خواهد آفرینی اعتماد به منجر نیز رفتار پذیري بینی پیش. نمود بینی پیش را وي رفتار توان می که است این فرد،

از این رو، هدف آموزش اخلاق حرفه اي انتقال  پایه باورها و اعتقادات فردي شكل گرفته است. بر که است اي حرفه اخلاق همان

 دۀعم اهداف از نگرش وتحول توان افزایش مهارت، ارتقاء انگیزش، یتتقو اطلاعات و یافته هاي علمی نیست. بلكه تصحیح و 

اي نیازمند آن است تا اي یكی از مسائل اساسی همه جوامع بشري است هر جامعهاست. اخلاق حرفه اي حرفه اخلاق آموزش

یكدیگر و غیره تعریف و براي تحقق مشارکت و اعتماد، ایجاد تعامل با  اي مانند دلبستگی به کار، روحیههاي اخلاق حرفهویژگی

 (.4: 0100سازي کنند)برهانی،آن فرهنگ

ماعی به ها و تعهدات اجتاعتنایی به مسائل اخلاقی و فرار از مسئولیتاند که بیامروزه بسیاري از کشورها به این بلوغ فكري رسیده

و سازمانهاي موفق، براي تدوین استراتژي اخلاقی  انجامد به همین دلیل بسیاري از موسساتاز بین رفتن موسسه و سازمان می
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د به اناند که باید در سازمان یک فرهنگ مبتنی بر اخلاق رسوخ کند، از این رو کوشیدهاحساس نیاز کرده و به این باور رسیده

د در سطوح مختلف چگونگی هاي مدیران کارآمترین دغدغهاي بدهند. لذا یكی از عمدهاي جایگاه ویژهتحقیقات درباره اخلاق حرفه

ست تا آنها با حس مسئولیت و تعهد کامل به مسائل جامعه ا هاایجاد بسترهاي مناسب براي عوامل انسانی شاغل در تمامی حرفه

 و حرفه خود بپردازند و احول اخلاقی حاکم بر ش ل و حرفه خود را رعایت کنند. 

ردي بوده اما وقتی از حوزه فردي و شخصی به حوزه کسب و کار گام بر اي در افراد مربوط به حوزه فویژگیهاي اخلاق حرفه

آید مانند اخلاق پزشكی، اخلاق معلمی، اخلاق مهندسی و نظایر آن در اینجا براي داریم اخلاق کار و یا اخلاق ش لی به میان میمی

 پرستاران بخواهیم اخلاقی باشند. امروزه اخلاقنمونه چگونه ممكن است سیستم یک بیمارستان یا دانشگاه غیراخلاقی باشد اما از 

اي نقش راهبردي در موسسات را داشته و متخصصان مدیریت استراتژیک، احول اخلاقی شایسته در سازمان را از پیش حرفه

ست ارجی ااي مسئولیتهاي اخلاقی سازمان در قبال محیط داخلی و خاند. در اخلاق حرفههاي مدیریت استراتژیک کارآ دانستهشرط

و این متمایز از حقوق کار است، در حالیكه حقوق کار نیز در آن وجود دارد. احول اخلاق شایسته و کارآ از پیش شرطهاي مدیریت 

 (.33: 0114شود )فدر،استراتژیک کارآست و این احول موجب بوجود آمدن یک موسسه یا سازمان کارآ می

 ايمفهوم اخلاق حرفه

 اي اخلاق کار و اخلاق مشاغل است.اي به معناخلاق حرفه

(: اخلاق کار متعهد شدن انرژي ذهنی، روانی و فیزیكی فرد یا گروه به ایده جمعی است در جهت work ethicsالف ـ اخلاق کار)

 اخذ قوا و استعداد درونی گروه و فرد براي توسعه به هر نحو.

هاي اخلاقی کوشد به مسائل و ارزشهاي دانش اخلاقی است که میشعبه: یكی از (professional ethics)ايب ـ اخلاق حرفه

گردد به عبارت دیگر وجدان اي متصور میهاي گوناگون پاسخ داده و براي آن قواعد، ضوابط و احول خاحی در محیط حرفهحرفه

 هاي قانوندر حورت تخلف به مجازاتاي رعایت کنند بدون آنكه الزام خارجی داشته باشند یا و فطرت خویش در انجام کار حرفه

 (.46: 0103دچار شوند)برینسفیلد،

 مقایسه اخلاق فردي و اخلاق ش لی:

پذیري اخلاق فردي مسئولیت پذیري فرد است در برابر رفتار فردي خود حرفاً به منزله یک فرد انسانی، ولی اخلاق ش لی مسئولیت

 به مثابه حاحب یک حرفه ، ش ل یا پست سازمانی. اي و ش لی خودیک فرد است در برابر رفتار حرفه

 ايهاي اخلاق حرفهویژگی

 شود:ویژگی دیده می 0اي در تعاریف اولیه از اخلاق حرفه

 رسد اینها و الزامات اخلاقی فرد در ش ل، که به نظر میـ محدود بودن مسئولیت الف ـ وجود نگرش احالت فرد و فردگرایی ب

اي است. زیرا هویت جمعی و سازمانی در نهادهاي مشاغل گري به اخلاق حرفهنگري و تقلیلي نوعی تحویلیانگاه به اخلاق حرفه

اي تلقی )شما حق دارید و من تكلیف( در کسب و کار بس فراتر از ش ل فردي اشخاص است. اما در تعاریف امروزي از اخلاق حرفه

ز رفتار ارتباطی فرد، به حورت احلی براي ارتباط سازمان با محیط قرار مبناي هرگونه اخلاق در کسب و کار است. این مبنا ا

اي در مفهوم امروزي آن عبارتند هاي اخلاق حرفهپرسد. ویژگیگیرد و سازمان با دغدغه رعایت حقوق دیگران از تكالیف خود میمی

 از:

 داراي هویت علم و دانش بودن 

 داشتن نقش کاربردي 

 اياي حرفهارائه پیشینه 

 بومی و وابسته بودن به فرهنگ 

 وابستگی به یک نظام اخلاقی 

 ،(.11: 0103ارائه دانش انسانی داراي زبان حریح و بیانی روشن و انگیزشی)سینار 
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 سكوت سازمانی

ارائه ز ا يجلوگیر و ممانعت توسط امر این. باشد داشته ت ییر و گیريتصمیم فرآیند  تواند اثرات مضري را برسكوت سازمانی می

 شود.بدیل هاي متفاوت، بازخورد منفی و یا اطلاعات ححیح ایجاد می

دهند که سكوت، پیامد عقاید و نگرش هاي مدیر می باشد. ترس مدیر از بازخورد منفی، باور هاي موریسون و میلیكن نشان می

اي خاص مدیران همچون سابقه مالی یا ه ضمنی مدیر در مورد ماهیت انسان بر این اساس که افراد طبیعتا تنبل هستند، ویژگی

تواند شود. آنها همچنین نشان دادند که نتایج سكوت سازمانی میها می ایجاد و توسعه سكوت در سازمانفرهنگ سازمانی منجر به

 شامل ناسازگاري شناخته شده و بنابراین انگیزش، تعهد و رضایت ش لی پایین است.

هاي سازمانی و فرآیندهاي ت ییر در ارتباط است. مشكلی که هم اکنون گیرياثربخشی تصمیمسكوت سازمانی، با محدود کردن 

هاست، آن است که بیشتر سازمانها از اظهار نظر خیلی کم کارکنان ناراحتند. در چنین شرایطی کیفیت گریبانگیر سازمان

له ممانعت از بازخورد منفی مانع ت ییرات و توسعه گیري و انجام ت ییر، کاهش می یابد. همچنین سكوت سازمانی به وسیتصمیم

بنابراین بدون بازخوردهاي منفی، خطاها بیشتر . شود، از این رو سازمان توانایی بررسی و تصحیح خطاها را نداردسازمانی موثر می

وع توان گفت موضمی هاي احلاحی در زمان ضرورت انجام نمی گیرند پس که فعالیت شده و حتی شدیدتر می شوند. به دلیل آن

هاي رفع آن از اهمیت شایانی در مباحث سازمانی معاحر برخوردار است و توجه جدي مدیران سازمان  سكوت سازمانی و یافتن راه

 را می طلبد.

ی ور منفطه تواند بر توانایی سازمان در جهت کشف خطاها و یادگیري تاثیر بگذارد. بنابراین، اثربخشی سازمانی بجو سكوت می

تواند ایجاد کننده استرس، بدبینی، عدم رضایت و عقب نشینی در کارکنان سكوت کارکنان همچنین می. تحت تاثیر قرار می گیرد

 گردد.

ن ها با ای از آنجا که رفتار سازمانی نوین با پیچیدگی هایی روزافزون مواجه است، آشنایی بیشتر مدیران و کارکنان سازمان 

اي مناسب براي مقابله با آنها ضروري است. باید توجه داشت که محیط همواره با بی رحمی تمام در هراه شناختن و  پیچیدگی ها

هاي محیطی پاسخ بهتري میان رقباي موجود در یک زمینه کاري خاص، دست به گزینش می زند و مواردي که نتوانند به خواسته

 کنند.را از چرخه رقابت امضا میبدهند و اعتماد محیط کاري خود را جلب نمایند حكم خروج 

دیده این پهاي معاحر، کارکنان از ارائه نظرات و نگرانی هایشان در مورد مشكلات سازمانی امتناع می ورزند کهدر بسیاري از سازمان

 نامیم و شایسته است که مورد توجه جدي محققان قرار گیرد.جمعی سازمانی را سكوت سازمانی می

ها و ترجیحات متنوع و اهدافی که در سازمان وجود دارند ها، عقیدهجو سكوت را تقویت می کند، دیدگاه زمانی که یک سیستم

 طور به را خود اهداف توانست نخواهد شود کهاحتمالا مشوق اظهار نظر نخواهند بود؛ از این رو چنین سیستمی وارد فرآیندي می

گردد که از تجرییات نیست. در حقیقت چنین سیستمی در راهی گرفتار می یادگیري براي تلاش دنبال به و ببخشد تحقق مناسب

 .(54: 0314،عمادي) گیري سازمانی و فرآیندهاي ت ییر در آن تقویت خواهد شداثرات منفی سكوت بر تصمیم

 هاي سكوت و حداي سازمانیانگیزه

 رفتار دیگر خواهانه؛ که اساس این رفتار همكاري است.-0

 حفاظتی؛ که اساس این رفتار مبتنی بر ترس است.رفتار خود -0

 رفتار عدم مشارکت ؛ که اساس این رفتار کناره گیري است.-3

گردد که سـكوت به دلیل همكاري با سایرین است. رفتار می” نوع دوسـتانه” نام ه رفتار دیگر خواهانه باعث ایجاد نوعی سـكوت ب

 در و که ســكوت و نگفتن حقایق به دلیل ترس و حمایت از خود اســت. شــودمی” ســكوت تدافعی ” خود حفاظتی ســبب ایجاد 

 وعی از سكوت به دلیل خودکارآمدي پایین است.ن که کرد خواهد ایجاد را ”مطیعانه سكوت ” مشارکت عدم رفتار نهایت

 . پیشینۀ تجربی0

، پرداختند لامیشهر ا یآموزش يدر سازمانها یسازمان يشهروند يو رفتار یارتباط سكوت سازمان ی( به بررس0314) ینیاسی یعل

رابطه وجود دارد،  یسازمان يسازمان و رفتار شهروند اتیو مؤلفه خصـوحـ یسـكوت سـازمان نیاز آن اسـت که ب یها حاک افتهی
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 و رابطه وجود دارد یسازمان ياز رفتار شهروند یعموم رشیسازمان و مولفه پذ اتیو مؤلفه خصوح یسكوت سازمان نیب نیهمچن

 ینیب شیپ یبررس( به 0104)   یمعنادار نبوده است. منجنس یسازمان يشهروندبا رفتار  یشخص اتیخصـوحـ يرابطه مؤلفه ها

ا رفتار سكوت کارکنان ر ،ینشان داد که جو سكوت سازمان جیپرداختند، نتا یترس و رفتار سـكوت سـازمان يامدهایکننده ها و پ

نان رفتار سكوت کارک انیم یارتباط چیرفتار سكوت کارکنان فقط با استرس رابطه مثبت و معنادار دارد و ه ی. ولدهد یشـكل م

 نشد. دایپ یش ل تیو رضا

 شناسی پژوهشروش

 نی. جامعه اباشد می پیمایشی نوع از اطلاعات گردآوري نظر از و کاربردي توحیفی - کمی حـورته ب هدف نوع از حاضـر تحقیق

باشد. با توجه  ینفر م 011باشند که تعداد آنان  یبه بالا( م سانسیمترو در تهران )با مدرک ل رانیمطالعه شـامل کارشناسان، مد

 ياعضــا یهمگن لیســاده )به دل ینفر بصــورت تصــادف 064به تعداد محدود جامعه، نمونه مورد مطالعه بر اســاس جدول مورگان 

داده پرسش نامه محقق ساخته داراي روایی  گردآوري ابزارگردد.  یم عیافراد توز نیا انیه مشوند و پرسشنام یانتخاب م جامعه(

سابقه فعالیت  تحصیلات، سن، جنس، :شناختی شامل جمعیت مشخصات به مربوط اول بخش ،باشدیم دو بخش و پایایی شـامل

که بر اساس  باشدیممت یر مستقل و وابسته  عنوانبه هاشاخصبود. هر یک از زیر  هاشـاخصزیر  بررسـی به مربوط دوم بخش و

 زا ابتدا آنها تحلیل جهت مناسب آزمونهاي ونوع ها داده بودن نرمال  تعیین براي حاضـر مطالعه . دراندشـدهیطراحطیف لیكرت 

 براي.  است شده اسـتفاده lisrelو   spss افزار نرم از دادها تحلیل و تجزیه جهت و گردید اسـتفاده موگراسـمیرنوف کال آزمون

 است. گرفته قرار استفاده مورد ابعاد، مدلسازي معادلات ساختاري از کدام هر و مت یرها بین همبستگی بررسی

 هاي پژوهشیافته

 اي )آمار توحیفی(شناختی و زمینههاي جمعیتویژگی

 آمار توحیفی:

درحد مربوط به مردان  33.4معادل  یفراوان نیشتریدرحـد مربوط به افراد متاهل است، ب 41.34معادل  یفراوان نیشـتریبببر اسـاس نتایج 

مربوط به رده  یفراوان نیشتریدهد که ب ینشان م یتجمع یسـال قرار دارند.درحد فراوان 41-51 یاسـت، اکثر پاسـخ دهندگان در رده سـن

 دارند. تیسال سابقه فعال 04-01از پاسخ دهندگان  %43.4 حدود باشد. یم سانسیل یسن

 آمار استنباطی

 ها داده بودن نرمال بررسی

اسمیرنوف استفاده می شود. این آزمون در حالت تک نمونه اي به مقایسه  -به جهت بررسی نرمال بودن توزیع داده ها از آزمون کولموگروف 

تجمعی مشاهده شده با تابع توزیع تجمعی مورد انتظار در یک مت یر در سطح سنجش ترتیبی می پردازد. به عبارت دیگر در این  تابع توزیع

ــیر نتایج آزمون،  ــه قرار می دهد. در تفس ــت را مورد مقایس آزمون، توزیع یک حــفت در یک نمونه با توزیعی که براي آن جامعه مفروض اس

( بیشتر باشد، در آن حورت توزیع مورد نظر، توزیع نرمال است. اما = 14/1α( از سطح احتمال خطا )sigري )چنانچه مقدار سـطح معنی دا

 ( کوچكتر باشد آنگاه توزیع فوق نرمال نخواهد بود.= 14/1α( از سطح احتمال خطا )sigچنانچه مقدار سطح معنی داري )
 

 اسمیرنوف -ها با آزمون کولموگروف بررسی نرمال بودن توزیع داده  -0جدول

 نتیجه سطح احتمال خطا Sig مقدار کولموگروف 

 نرمال 14/1 051/1 005/0 اي حرفه اخلاق

 نرمال 14/1 003/1 503/0 سازمانی سكوت

 نرمال 14/1 310/1 310/0 سكوت تدافعی
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 نرمال 14/1 011/1 346/0 سكوت مطیع

 نرمال 14/1 001/1 440/0 سكوت نوع دوستانه

 نرمال 14/1 503/1 030/0 سكوت فرحت طلبانه

 نرمال 14/1 003/1 310/0 سكوت محجوب

 نرمال 14/1 356/1 313/0 مسئولیت پذیري

 نرمال 14/1 044/1 631/0 حادق بودن

 نرمال 14/1 011/1 451/0 عدالت و انصاف

 نرمال 14/1 000/1 400/0 وفاداري

 نرمال 14/1 531/1 600/0 برتري جویی

 نرمال 14/1 303/1 361/0 احترام به دیگران

 نرمال 14/1 053/1 515/0 همدردي

 نرمال 14/1 060/1 443/0 رعایت ارزش و هنجارها

 

در جدول فوق با توجه به مقدار آماره اسمیرنوف کلموگروف حاحل شده همچنین مقدار سطح معنی داري می توان استنباط نمود که توزیع 

با توزیع مشاهده شده براي تمام مت یرها تفاوت معنی داري ندارد و بنابراین توزیع این مت یرها نرمال است. بنابراین می توان از مورد انتظار 

 آماره هاي پارامتریک براي آزمون فرضیه هاي تحقیق استفاده نمود.

 آزمون فرضیه ها با استفاده از روابط ساختاریافته خطی

اندازه گیري به منظور ارزیابی مدل مفهومی تحقیق و همچنین اطمینان یافتن از وجود یا عدم وجود رابطه پس از تعیین مدل هاي 

علی میان مت یرهاي تحقیق و بررسی تناسب داده هاي مشاهده شده با مدل مفهومی تحقیق، فرضیه هاي تحقیق با استفاده از مدل 

 ه ها در نمودار منعكس شده اند.معادلات ساختاري نیز آزمون شدند. نتایج آزمون فرضی
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 . اندازه گیري مدل کلی و نتایج فرضیه ها در حالت استاندارد0شكل

 دهد. نمودار بالا مدل معادلات ساختاري تحقیق را در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان می

 
 . اندازه گیري مدل کلی و نتایج فرضیه ها در حالت معنی داري3شكل

دهد. این مدل در واقع تمامی معادلات ( نشان میt-valueمعادلات ساختاري تحقیق را در حالت معناداري ضرایب ) نمودار بالا مدل

کند. بر طبق این مدل، تمامی ضرایب مسیر و بارهاي ، آزمون میtاندازه گیري )بارهاي عاملی( و معادلات ساختاري را با استفاده از آماره 

+ قرار گیرد، مدل 16/0تا  -16/0خارج از بازه  tي باشند. اگر مقدار آمارهمعنادار می %14سطح اطمینان عاملی در حالت استاندارد در 

براي هر یک  tمعنادار هستند. مقادیر محاسبه شده  %14در حالت معناداري، نشان می دهد که تمامی بارهاي عاملی در سطح اطمینان 

است. لذا می توان همسویی سوالات پرسشنامه براي اندازه گیري  16/0پنهان خود بالاي  از بارهاي عاملی هر نشانگر با سازه یا مت یر

مفاهیم را در این مرحله معتبر نشان داد. در واقع نتایج جدول فوق نشان می دهد آنچه محقق توسط سوالات پرسشنامه قصد سنجش 

زه ها یا مت یرهاي پنهان قابل استناد است. براي آنكه نشان دهیم آنها را داشته است توسط این ابزار محقق شده است. لذا روابط بین سا

 این مقادیر به دست آمده تا چه حد با واقعیت هاي موجود در مدل تطابق دارد باید شاخص هاي برازش مورد مطالعه قرار گیرد.

 

 

 تفسیر و تعبیر مدل  
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 . تفسیر و تعبیر مدل معادلات ساختاري3جدول

 حد مجاز مدل احلی برآوردهاي نام شاخص

3کمتر از  1.608 ي آزادي()کاي دو بر درجه  

GFI)1/1بالاتر از  0.96 )نیكویی برازش  

RMSEA)11/1کمتر از  0.074 )ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد  

CFI )1/1بالاتر از  0.96 )برازندگی تعدیل یافته  

NFI)1/1بالاتر از  0.92 )برازندگی نرم شده  

NNFI)1/1بالاتر از  0.93 )برازندگی نرم نشده  

IFI )1/1بالاتر از  0.95 )برازندگی فزاینده 

 

ـــاخص یکدر کار با برنامه لیزرل، هر  یطورکلبه ـــتبه يهااز ش دلیل برازندگی مدل قطعیت وجود  ییتنهاآمده براي مدل بهدس

این  قیتحق نیقبول اســـت که در مدل اقابل 3، مقدار زیر اشيدو به درجه آزاد ينســـبت آماره کا يمنابع برا یندارد و در برخ

باشــد که  یواریانس ها و کواریانس ها م یاز مقدار نســب ينشــان دهنده اندازه ا GFIمحاســبه شــده اســت. معیار  0.613مقدار 

برازش مدل  نیكویی باشند که هرچه به عدد یک نزدیكتر باشد، یشود. این معیار بین حفر تا یک مت یر م یتوسط مدل تبیین م

اســت. ریشــه دوم میانگین مجذور   1.16مدل مقدار  يگزارش شــده برا GFIشــده بیشــتر اســت. مقدار  هدهمشــا يبا داده ها

ض بینی شده با فرهاي برآورد یا پیشماندها یعنی تفاوت بین عناحـر ماتریس مشـاهده شده در گروه نمونه و عناحر ماتریسپس

هاي ممكن، از لحاظ تبیین در مقایسه با سایر مدل صوصاینكه یک مدل به خ یبررسـ ياسـت. برادرسـت بودن مدل مورد نظر 

نشده ، شاخص نرم(NFI)شده برازندگی کند از مقادیر شاخص نرمهاي مشاهده شده تا چه حد خوب عمل میاي از دادهمجموعه

این  1/1 يبالا ربیقی اســتفاده شــده اســت. مقادیو شــاخص برازندگی تط (IFI)، شــاخص برازندگی فزاینده (NNFIبرازندگی )

 یبررس يممكنه است. در نهایت برا يشـده در مقایسه با سایر مدل ها یاز برازش بسـیار مناسـب مدل طراح یشـاخص ها حاک

ریانس اکند از شـاخص بسیار توانمند ریشه دوم برآورد وجویی را با هم ترکیب می اینكه مدل مورد نظر چگونه برازندگی و حـرفه

باشد. در این پژوهش  ی، ریشۀ میانگین مجذورات تقریب مRMSEAشـده اسـت.  شاخص  ادهاسـتف RMSEAخطاي تقریب

دهد، داده  یدر مدل و جدول فوق نشان م یبرازندگ ي( برآورد شـده اسـت. همانطور که مشـخصـه ها1.135) قیمدل تحق يبرا

 يهمسـو بودن سـوالات با سازه ها یانگردارد و این ب یتحقیق برازش مناسـب ينظر يو زیربنا یاین پژوهش با سـاختار عامل يها

 .است ينظر

 

 گيري و پيشنهادهانتيجه

کارکنان مترو وجود  انیمطلوب م یهر آنچه روابط اجتماعبر اسـاس نتایج به دسـت آمده بر اسـاس مدلساري معادلات ساختاري 

ود که از وج يو اثرات مضر ابدی یم شیافزا یرا کارکنان مد نظر قرار دهند سكوت سازمان يشتریب یاخلاق يداشـته و شاخصه ها

ج . بر اساس نتایباشد یمورد نظر کارکنان م ریمد يو نگرش ها دیعقا امدیو همواره پ ابدی یباشد کاهش م یمـشكل و مخالفت م

 به دست آمده پیشنهادات زیر ارائه می گردد:
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 :اتيبر فرض يمبتن شنهاديپ

 باشد. یرابطه معنادار م يدارا یبا سكوت سازمان ي: اخلاق حرفه ایاحل هیبر فرض یپبشنهاد مبتن

 شود وظایف کاري با احتیاط و مراقبت کامل انجام داده شود. یم شنهادیپ -

 مطلع سازد. شیها شرفتی، اهداف، برنامه ها و پ تیشود سازمان کارکنانش را از مأمور یم شنهادیپ -

 باشد. یرابطه معنادار م ي)خاموش( دارا یبا سكوت تدافع ياخلاق حرفه ا -0شماره  یفرع هیبر فرض یمبتن پبشنهاد

 به دور باشد. یشیاز تعصب و جزم اند تانیها يریگ میشود تصم یم شنهادیپ -

 شود سعی کنید در انجام وظایف کاریتان ابتكار عمل به خرج دهید. یم شنهادیپ -

 باشد. یرابطه معنادار م ي( دارادهیفا ی)ب عیبا سكوت مط ياخلاق حرفه ا -0شماره  یفرع هیبر فرض ینمبت پبشنهاد

 شود در محیط کارتان حادقانه رفتار کنید. یپبشنهاد  م -

 .دیو گذشت داشته باش ثاریکار نسبت به همكاران ا طیشود در مح یم شنهادیپ -

 باشد. یرابطه معنادار م يبا سكوت نوع دوستانه دارا ياخلاق حرفه ا -3شماره  یفرع هیبر فرض یمبتن پبشنهاد

 باشد. یسازمان به نحو مناسب یعال رانیکارکنان و مد نیب يشود در سازمان ارتباطات و تبادل اطلاعات کار یم شنهادیپ -

 .ردیحورت گ یکاف یاطلاع رسان یسازمان راتییشود در سازمان در رابطه با ت  یم شنهادیپ -

 باشد. یرابطه معنادار م يبا سكوت فرحت طلبانه دارا ياخلاق حرفه ا -5شماره  یفرع هیبر فرض یمبتن پبشنهاد

 .دیبالاتر تلاش کن گاهیکسب مرتبه و جا يهمواره برا دیکه هم اکنون مش ول هست یشود در پست یم شنهادیپ -

 .دیریگ یشیپ گرانیرقابت سالم داشته و از د یفعل یکار و ش ل طیشود در مح یم شنهادیپ -

 باشد. یرابطه معنادار م يبا سكوت محجوب دارا ياخلاق حرفه ا -4شماره  یفرع هیبر فرض یمبتن پبشنهاد

 .دیداشته باش يافتد احساس مشترک داشته و همدرد یهمكاران م يکه برا یشود در اتفاقات یم شنهادیپ -

 .دیمحترم شمرده و به مرحله عمل رسان ها تیخود را در انجام کارها و فعال يشود اعتقادات و باورها یم شنهادیپ -

 پیشنهادات براي مطالعات آتی

 جوامع انجام شود. گریمطالعه در د نیگردد ا یم شنهادیپ -

 توجه شود.  زیو فرهنگ کارکنان ن یبه بلوغ سازمان یگردد در مطالعات آت یم شنهادیپ -

 پرداخته شود.  یبا سكوت سازمان یاعتماد سازمان نیرابطه ب یشود به بررس یم شنهادیپ -

 پرداخته شود. یبر سكوت سازمان یررسمیارتباطات غ ریتاث یشود به بررس یم شنهادیپ -

عه حاضر مطال جیبا نتا جیقرار داده شوند و نتا یانجیم ریمت  یو تعهد سازمان یسازمان يرفتار شهروند ریشود مت  یم شنهادیپ -

 .شود سهیمقا
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