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Abstract 
The present research aimed to investigate the mediating role of organizational trust in the 

relationship between ethical leadership and organizational silence. This study was applied in terms 

of purpose and descriptive-survey in terms of method and nature, categorized as correlational. The 

statistical population of the study included all employees of the Mashhad Urban Railway 

Operating Company. To determine the sample size, the Cochran formula was employed, resulting 

in a selection of 241 individuals through simple random sampling. To collect research data, the 

Ethical Leadership questionnaire by Brown et al. (2005), the Organizational Trust questionnaire 

by Robinson and Rousseau (1994), and the Organizational Silence questionnaire by Van Dyne 

(2003) were utilized. For validity assessment, both content validity and confirmatory factor 

analysis were applied, while reliability was measured using Cronbach's alpha coefficient. The 

Cronbach's alpha values for ethical leadership, organizational silence, and organizational trust 

were calculated to be 0.89, 0.82, and 0.91, respectively. Data analysis was conducted using 

structural equation modeling with a partial least squares approach and Amos software. The results 

indicated a positive and significant impact of ethical leadership on organizational trust, with a path 

coefficient of 0.85, and a negative and significant impact on organizational silence, with a path 

coefficient of -0.6. Considering the confirmed effect of ethical leadership on organizational trust 

as well as the effect of organizational trust on organizational silence, it can be concluded that 

organizational trust mediates the relationship between ethical leadership and organizational 

silence (indirect effect of -0.37). 

Keywords: ethical leadership, organizational silence, organizational trust, urban railway 

operating company 
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 یاعتماد سازمان یانجی: نقش میبر سکوت سازمان یاخلاق یرهبر ریتأث یبررس
 مشهد( یقطار شهر یبرداربهره)مورد مطالعه: شرکت 

 .رانیبجنورد، ا ،یواحد بجنورد، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ار،یاستاد وحید میرزایی
  

 سید مجتبی حسنیان
واحد بجنورد، دانشگاه آزاد  ،یدولت تیریگروه مد ،یتخصص یدکتر یدانشجو

 .رانیبجنورد، ا ،یاسلام

 

 چکیده
پژوهش  نیصورت گرفت. ا یو سکوت سازمان یاخلاق یرهبر نیدر رابطه ب یاعتماد سازمان یانجینقش م یبررس با هدفپژوهش حاضر 

کارکنان  یپژوهش شامل تمام یبود. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یشیمایپ-یفیتوص ،تیو از نظر روش و ماه یکاربرد ،از نظر هدف
نفر به روش  241تعداد  ،اساس نیبر ا .مونه از روش کوکران استفاده شدحجم ن نییتع ی. براتمشهد اس یشهر قطار یبردارشرکت بهره

(، 2005براون و همکاران ) یاخلاق ینامه رهبراز پرسش یپژوهش یهاداده یگردآور منظوربه. دیساده انتخاب گرد یتصادف یریگنمونه
 لیمحتوا و تحل ییاز روا ییسنجش روا ی( استفاده شد. برا2003) نیون دا ی( و سکوت سازمان1994و روسو ) نسونیراب یاعتماد سازمان

و  یسکوت سازمان ،یاخلاق یکرونباخ رهبر یآلفا زانیکرونباخ استفاده شد. م یآلفا بیاز ضر ییایسنجش پا منظوربهو  یدأییعامل ت
روش  کردیبا رو یبا روش معادلات ساختاراطلاعات  لیتحلوهی. تجزدیمحاسبه گرد 91/0و  82/0، 89/0 بیبه ترت ی،اعتماد سازمان

با  یبر اعتماد سازمان یاخلاق یمثبت و معنادار رهبر ریاز تأث یپژوهش حاک جیانجام گرفت. نتا Amosافزار و نرم یحداقل مربعات جزئ
 یاثر رهبر دییاست. با توجه به تأ -6/0 ریمس بیبا ضر یبر سکوت سازمان یاخلاق یو معنادار رهبر یمنف ریتأثو  85/0 ریمس بیضر

و سکوت  یاخلاق یرابطه رهبر ،یاعتماد سازمان ،گفت توانیم یبر سکوت سازمان یاعتماد سازمان ،نیو همچن یبر اعتماد سازمان یاخلاق
 .دینمایم یگریانجی( را م-37/0 میرمستقی)اثر غ یسازمان

 یقطار شهر یبردارشرکت بهره ،یاعتماد سازمان ،یسکوت سازمان ،یاخلاق یرهبر ها:کلیدواژه
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 مقدمه
 عیسر یها در سازگارآن ییها به توانابنگاه تیطور مداوم در حال تحول است، موفقکه بازار به نیدر عصر اقتصاد نو

خود آشنا هستند و به  یهاموجود در سازمان یهاتیها و موقعبازار وابسته است. کارمندان اغلب با چالش یازهایبا ن
 یکار اتیاز تجرب یریگو تحول باشند. با بهره رییمنظور تغنوآورانه به یهانشیب یبرا یاتیمنبع ح توانندیم ل،یدل نیهم

 تیموقع تیو تقو شانیهاوهیش میها در تنظکمک به سازمان یرا برا یانوآورانه یهاحلراه توانندیخود، کارمندان م
از بروز مشکلات شوند،  انعموجود، م یهاسکوت در مورد چالش لیند. برعکس، اگر کارمندان به دلبازار ارائه ده

تا از بازار  دهدیفرصت را م نیها اآن یامر به رقبا نیببرد و ا یموقع به مشکلات پممکن است نتواند به تیریمد
کرده است:  ییرفتار را شناسا نیا یبرا یاصل لیسه دل ،(2008) 1اوتائوی. چن ش(Yan et al ,.2024) کنند یبرداربهره

خود اعتماد نداشته باشند؛ )ب( کارمندان ممکن است بترسند که  یهاشنهادی)الف( کارمندان ممکن است به ارزش پ
 یریتصو جادیممکن است باعث ا نیسرپرستان شود و ا ای ارانرساندن به روابطشان با همک بیموجب آس هاآن ابراز نظر
 کی ب،یترت نیا که به نندیسازمان نب یدائم ءعنوان اعضاشود و )ج( کارمندان ممکن است خود را به ینیببزرگاز خود
توجه قابل راتیتوجه به تأث بااتخاذ کنند.  ستند،یمند نها علاقهکه به آن یرا نسبت به مسائل "بگذردبگذار "نگرش 

 ریاخ یهاکه به آن مربوط است، پژوهشگران در سال یادهیچیپ یشناختها و عوامل روانسکوت کارکنان بر سازمان
و  یفرد یهایژگیو ،یشامل فرهنگ سازمان گذارد،یم ریکه بر سکوت کارکنان تأث یبه عناصر ی راشتریتوجه ب

حال  در قیتحق یتوجه براقابل نهیزم کیعنوان ها، نقش رهبران بهحوزه نیا نیاند. بمعطوف کرده ،یرهبر یهایژگیو
 طوربهمورد توجه قرار گرفته است.  ریاخ یهادر سال یدیکل قیحوزه تحق کیعنوان به یاخلاق یرهبر .ظهور است
 یمعنو یهاو مسئله یممکن است ناآگاهانه باعث بروز تخلفات اخلاق یراخلاقیاست که رهبران غ شده رفتهیگسترده پذ
است.  یاخلاق یسبک رهبر کیاتخاذ  ل،ئمسا نیکاهش ا یمؤثر برا یاز راهبردها یکی ن،یبنابرا ؛ها شونددر سازمان

مثبت و  یالگوها نییتع ،یروح قیتشو ،یماد یهاارتباط دوطرفه، پاداش قیبر رفتار کارکنان از طر ،یرهبران اخلاق
نقش  ی،است که رهبران اخلاق انکاررقابلیموضوع غ نی. اگذارندیم ریتأث کارمندان یبرا یواقع ینشان دادن نگران

 یو رهبر تیریمد یهاروش هرندیدربرگ یاخلاق یرهبر .رفتار کارکنان ازجمله سکوت دارند یریگدر شکل یاتیح
رهبران  ،حالنیدرع .شودیارزش و احترام گذاشته م یاست که در آن به حقوق و شأن افراد بر اساس اصول انسان

مدار به شکل اخلاق یدر رهبر یاصول محور کنندیدارند و تلاش م یتمرکز جد زین رانیمد ریبر رفتار سا یاخلاق
رفتار  شیصورت نمابه یاخلاق یهبر(. رResick et al., 2006) داشته باشد انیجر یسطوح سازمان ههم درمند نظام

 ه،یارتباطات دوسو قیاز طر روانیبه پ یرفتار نیچن جیو ترو یفرد نیارتباطات ب ،یاعمال فرد قیاز طر یمناسب هنجار
 یاخلاق یرهبر هبر توسع یادیعوامل ز (.Walumbwa et al., 2011) شده است فیتعر یریگمیو تصم تیتقو
صداقت نسبت  گران،ید یعدالت برا گران،یخدمت به د گران،یاند از احترام به دها عبارتآن نیتردارند که مهم ریتأث

و تعهد به  یهمدل ،ییگرااصول جمع یرهبران اخلاق(. Northouse, 2013) گرانیو ساختن جامعه با د گرانیبه د
که  شودیباعث م هایژگیو نیبه کارکنان منتقل شود. ا تواندیکه م کنندیرا مجسم م یدرازمدت شرکت یهاارزش

 صیتشخ شتریکارکنان باعتماد به سازمان شود. هرچه  جادیبخش باشد و باعث اکارکنان الهام یکار یهاو ارزش لاقاخ
. ابدییم شیازجمله سکوت افزا یمنف یرفتارها رییاست، احتمال تغ یضرور یسازمان تیحما یبرا "اعتماد"دهند که 

 ،یسازمان یهااستیها در مورد سآن یهادگاهیمانند د ن،کارکنان درباره سازما یذهن یهادگاهید ن،یعلاوه بر ا
در محل کار  اتشانیتجرب ریتحت تأث یسازمان یهااستیبگذارد. ادراک کارمند از س ریبر رفتار سکوتشان تأث تواندیم

 یبرقرار با یاخلاق رانیمد. گذاردیم ریها تأثآن یو رفتارها یها، روانشناسبر نگرش تیو درنها ردیگیشکل م
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 یاخلاق یبر فضا توانندیم در توجه به اخلاق در سازمان تیکارکنان و جد ینقش الگو برا یفایا ،یارتباطات اخلاق
کارکنان، وضوح  یرفتار مناسب برا یالگوساز قیاز طر تواندیم رانیمد یاخلاق یباشند. رهبر رگذاریسازمان تأث

(. 1394، و همکاران یجبار) و قابل اعتماد به دنبال داشته باشد منصفانه صورت سازگار،را به تیو امن یکار فیوظا
 یها و رفتارهانگرش یمهم در ارتقا ینقش ی،رهبران اخلاق یکه رفتارها کردند انیب( 2005) 1و همکاران براون

دوستانه و مثبت نوع یبا رفتارها یارتباط رهبر اخلاق یو برقرار وندیپ یبرا یامقدمه ،عامل نیا. کندیم فایکارکنان ا
در پژوهشی نشان ( 2012) 2توکماکگوسل و (. et al Walumbwa ,.2011) است یانحراف یکردن رفتارها یخنث ای

صداقت نسبت به  یبودن فضا محدودی دارد. مثبت و معنادار هرابطکارکنان،  یبا اعتماد سازمان یاخلاق یرهبردادند 
وارد و سکوت در افراد تازه جادیا یهنجارها وجود آمدن و به یتینارضا تیموجب ساکت ماندن، تقو یمسائل سازمان

و سرپرستان به  یعال رانیمد یهانگرش گر،ی. به عبارت دشودیکار م طیمح رهنگ سکوت درف جادیسبب ا ،نیهمچن
 & Vakola) کنندیم ینیبشیبه هم مربوط هستند و رفتار سکوت کارکنان را پ یارتباطی هاسکوت و فرصت

Bouradas, 2005 .)نظرات و  ارائهکارکنان از  ،است که در آن یجمع یادهیپد ی،اصطلاح سکوت سازمان
بر سکوت  یاریبس یرهایمتغ(. Morrison, 2014) کنندیم یخوددار یمشکلات سازمان رهدربا خودی هاینگران

 یتدافع ع،یاز سکوت مط یبیترک ی،. سکوت سازماناستی اخلاق یرهبر ،رهایمتغ نیاز ا یکیکه  رگذارندیتأث یسازمان
 ریرهبران بر عملکرد کارکنان تأث یرفتارها گر،یدارد. به عبارت دارتباط ی اخلاق یدوستانه است که با رهبرو نوع

(. رهبران Zehir & Erdogan, 2011) کنندیسکوت و آوا را انتخاب م یرفتارها کارکنان و بر اساس آن گذاردیم
ن افکار اخلاقی با اقناع کلامی، تسلط فعال و برانگیختگی عاطفی، اضطراب کارکنان را کاهش داده و همچنین، نگرا

بنابراین، آوای کارکنان، افزایش و سکوت سازمانی  ؛مند هستندها علاقهو احساسات کارکنان بوده و به نظرات آن
 نیب طهراب» یبا هدف بررس یدر پژوهش( 2011) 3و اردوغان ریزه(. در ضمن، Wang et al ,.2015یابد )کاهش می

و معنادار وجود  یمنف طهراب ی،و سکوت سازمان یاخلاق یرهبر نشان دادند بین ،«یسازمان و سکوت یاخلاق یرهبر
درباره سکوت کارکنان  یکم یعلم یها را در برگرفته است، بررسنسکوت کارکنان، سازما دهیپد کهیدرحالد. دار

ما شده است؛ ا لیها تبدقدرتمند در سازمان رویین کیسکوت به  ،ندیگویم 4کنیلیو م سونیانجام گرفته است. مار
با توجه به آنچه که ذکر  (.1389ی، و پناه دفر ییجدی درباره آن انجام نگرفته است )دانا بسیارو پژوهش  یهنوز بررس

همچنین، . شودیآن احساس م بر رگذاریعوامل تأث ییها و شناساسکوت در سازمان دهیپد جادیضرورت توجه به ا ،شد
انجام گردیده  1403ی مشهد در سال قطار شهربرداری در آخرین سنجش سطح رضایت پرسنل که در شرکت بهره

توان از آن به سکوت سازمانی تعبیر اند و میدرصد از جامعه آماری تمایل به تکمیل پرسشنامه نداشته 64بود، حدود 
معکوس و  ریتأثاست که آیا رهبری اخلاقی،  سؤالاتسخ به این کرد. با توجه به مطالب فوق، تحقیق حاضر به دنبال پا

 نماید؟گری میمعناداری بر سکوت سازمانی کارکنان دارد و اینکه آیا اعتماد سازمانی، رابطه مذکور را میانجی

 مبانی نظری پژوهش
 رهبری اخلاقی
خصوصیات و  کهیطوربهد؛ دار ها وجودهای رفتاری آنحساسیت خاصی روی رهبران و ویژگی ،در آثار مدیریت

ازمان سها بر کارکنان و کل هر یک از این سبک است و آثار و نتایج های مختلفی برای رفتار رهبران ذکر شدهبکس
مراتبی بود که در آن قدرت در بالای رهبری سنتی مبتنی بر مدل سلسله هایمورد بررسی قرار گرفته است. سبک
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سازمانی ملزم  منزله یک عضوبه ترشد و پیروان در سطوح پایینت از بالا به پایین دیکته میدستورا سازمان قرار داشت،
هماهنگ شدن با تغییرات، کارایی خود را از  های سنتی رهبری برای، سبکرونیبه پیروی از دستورات بودند. ازا

مورد توجه قرار گرفته و  اریرهبری که بس دیجد کردهاییاز رو یک(. ی1392 ،و همکاران زاهدی) انددست داده
های جنبه زین ترشیاست. پ یرهبری اخلاق کردیرهبری را برطرف نموده، رو یهای سنتمدل مشکلات ها وضعف
 اتیطور جدی در ادببه ستمیب قرنی انیاما در دهه پا ؛گرفتیهای مختلف مدنظر قرار مرفتار رهبران در سبک یاخلاق

(. این مفهوم با عناوینی نظیر رفتار اخلاقی رهبر، 1392، و همکاران ینصر اصفهان) وارد شده است تیریرهبری و مد
به دنبال  (.Kaptein, 2019مدار، رهبری مسئول و رهبری اخلاقی مدیریتی مطرح شد )اخلاق رهبری، رهبری اخلاق

به  ییاجرا رانیدممحققان و  توجه به بعد، 2001 ها، از سالوجودآمده در سازمانبه یهاییو رسوا 1انرون یورشکستگ
بودند که در سازمان،  دهیرس جهینت نیها بددرواقع، آن(. Menz et al., 2008) اخلاق و نقش آن در سازمان جلب شد

دارد  تیو ارجح یبرتر ،بر منافع و اهداف سازمان شانیو منافع شخص قیعلا حضور دارند که یاخلاق ریرهبران غ
(2007., lPadilla et a ؛)نقش اخلاق در  یبه بررس یجد صورتپژوهشگران به، 2انروندر دوران پست ن،یبنابرا

(، 2005) همکاران براون و (.Brown et al., 2005) آوردندی مدار رواخلاق یو توسعه رهبر یریگو شکل یرهبر
 نیاز ا تیحما و یفرد نیو روابط ب یاعمال شخص قیاز طر یهنجار ازنظر نشان دادن رفتار مناسب»را  یاخلاق یرهبر

 3بنا به نظر فلوکر ن،یهمچن. اندکرده فیتعر «یریگمیو تصم تیتقو ارتباطات دوطرفه، قیاز طر روانیپ یاقدامات برا
 برخورداری و درست یقو تیها، هنجارها و شخصها، منشکه از ارزش شودیگفته م یبه رهبران یاخلاق رهبر(، 2008)

هزاره سوم  نیآغاز یهاسال یط یاخلاق یرهبر .درست را از نادرست به کارکنانشان نشان دهند وهیباشند و بتوانند ش
شدت مورد توجه قرار به یو فرد یگروه یسازمان یامدهایپ واسطهسالم و به یکار یفضا کی جادیا برای یلادیم

محور  ی،عدالت، انصاف، صداقت و درست ریهمه نظ یبرا شدهرفتهیپذی اخلاق یهاارزش ی،نوع رهبر نیگرفت. در ا
شدت از به خودی کار یایسرپرست در دن ای ریهر مد کهازآنجا .(1400)فعال گلشنی و عطایی،  تمرکز و توجه هستند

و عدالت  یطرفیب رینظ یها و اصول اخلاقبه ارزش یبندیاست که در صورت پا یعیطرف کارکنان تحت نظر است، طب
گرا با اخلاق رانیمد ،گریطرف د زانتخاب خواهد شد. ا یبردارالگو یعنوان الگو از طرف کارکنان براهصاف، بو ان

 ,Andrade & Ramirez) کنندیخاطر را فراهم م نانیو اطم تیبر آرامش، امن یمبتن یکار یجو و فضا ،رفتار خود

مداری ارتباط دارد. در رهبری اخلاقی با افزایش تعهد، کاهش رفتار غیر اخلاقی در سازمان و افزایش ارزش (.2019
 ,Mcmanus) استضمن، رهبری اخلاقی در زمانی که رهبران بخواهند زیردستانشان را در کار برانگیزند، مهم 

 قدرت ،کارکنان یستگشای ،کارکنان تعهد، اناعتماد کارکن به توانیم یاخلاق یمهم رهبر یامدهایازجمله پ(. 2011
 و گراییمردم ،زشیانگ جادای ی،ریپذتیمسئولی، تماعاج مبادله ی،اجتماع یریادگی ،گراندی به احترام پاسخگویی،

طور مثبتی با رفتارهای که رهبری اخلاقی به دهندنشان می مطالعات (.1400)فعال گلشنی و عطایی،  اشاره نمودغیره 
طور منفی با رفتارهای ضد و به( Organ et al., 2006) رفتار شهروندی سازمانی موافق اجتماعی پیروان، برای نمونه،

 د. ارتباط دار( De Hoogh & Den Hartog, 2008) از قبیل انحراف در محیط کار یدیتول

 سکوت سازمانی
 یهابحث در کارمندان به مشارکت لیعدم تما رند،یها با آن درگکه سازمان یااز مشکلات عمده یکی ،حاضر در حال

 .ندارند دهیاظهار عق و به صحبت یلیتما ،اند و در عملشده یو منزو ریگگوشه ،از کارکنان یاریاست. بس یسازمان
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ها و مشارکت نکردن در بحث کارکنان در اظهارنظر یلیتمایو ب انگارندیموضوع را ساده م نیا ران،یمد یمتأسفانه برخ
از  یکیها، مشارکت در بحث ت،یریمد نینو یهاهینظر بر اساس کهیدرصورت پندارند؛یم یسازمان تیرضا یرا نوع

افراد در سازمان اغلب  (.1395وری است )احمدی و همکاران، و افزایش بهرهدانش  کیو تشر عیمهم توز یکردهایرو
کارکردها،  نیهای سازنده در بهبود کار و سازمان خود هستند. اروش ارائه برای ینظرات و اطلاعات ها،دهیدارای ا

نظرات و اطلاعات  ها،دهیا گرید یرا ارائه و برخ هادهیا نیافراد ا ی. برخاست ینام آوای سازمان بهی مفهوم کنندهانیب
 یسکوت سازمان ،هااز ارائه آن قهیمضاو  ی(آوای سازمانها )دهی. ابراز اکنندیخود را مسکوت نگاه داشته و سکوت م

را خودداری کارکنان  یسکوت سازمان(، 2001) 1و هارلوز ندریپ (.1396ی و همکاران، دهکرد اریبختشود )نامیده می
 2کانیلیو م سونیر. موکنندیم فیسازمان تعر هایتیو اثربخش در مورد موقع یشناخت رفتاری، ایهیابیارز انیاز ب

کارمندان در آن از ارائه نظرات و  که رندیگیدر نظر م یاجتماع ایدهیعنوان پدرا به یسکوت سازمان ( نیز2000)
با محدود کردن اظهارنظر کارکنان  ،یسکوت سازمان. ورزندمی امتناع یخود در مورد مشکلات سازمان هایینگران
 لهیوسرفتاری به دهیپد نیا ،نیهمچن. گرددی تغییر میندهایو فرا یهای سازمانگیریمتصمی یاثربخش کاهش سبب

خطاها  حیتصح یی بررسی وسازمان توانا ،رونیازا .شودیمؤثر م یمانع تحول و توسعه سازمان ،یمنف دبازخور ممانعت از
 رهاییمتغ که است فرآیندیتابع  ،گرددیها م. آنچه موجب سکوت در سازمان(Perlow, 2003) دهدیرا از دست م
از  رانیهمچون ترس مد یو ضمنی تلویحی باورها مل. این متغیرها شادارد ییبسزا ریتأث ی بر آنسازمانمدیریتی و 

شناسی میان جمعیت هایوجود تفاوت ی مدیران،فرهنگ پیشینهسکوت،  به ها نسبتآن یضمن باور ،یمنف دبازخور
هستند )زارعی متین و مندان موقت اتکای زیاد به کار و یبلند سازماندر سازمان، ساختارهای دیگران  ارشد و مدیران

امتناع  ،یشغل تیکاهش رضا ،یمدت منجر به کاهش عملکرد شغللندبدر  یسکوت سازمان دهیپد(. 1390همکاران، 
شدن اذهان  لیفس(، 1396 ،خواهو خالق ی؛ نجف1389 یفرد و پناه ییدانا) های خودو دغدغه اههدیا انیکارکنان از ب

پور و  انیمیکر)کارکنان  نیب حیارتباطات صح یو عدم برقرار ادیاسترس ز عملکرد، وری وکاهش بهره ،یسازمان
 تیوضع ،یسازمان جو ،یسازمان تیسبک رهبری، هو( در پژوهشی نشان داد که 1398گردد. پناهی )( می1396 ،مرادی

عوامل  ،یگرا، فرهنگ سازمانمثبت یرفتار سازمان اثربخش، سازمان، ارتباطات تیماح تیوضع ،یاحساس همبستگ
 نگرش سرپرستان ،یعال تیرینگرش مد ،یعوامل سازمان ،یعوامل اجتماع ،یتیریمد عوامل ،یاجتماع هیفردی، سرما

و  پورحسنکه توسط  یدر پژوهشعلاوه، . بههستند یقوی سکوت سازمان ندهایآیشیاز پ یسازمان هایارزش و
ی خود )سبک رهبری و مهارت هامؤلفهآن بود که عوامل مدیریتی با از  یحاک جینتا رفت،ی( انجام پذ1399همکاران )

  هستند. مؤثرانسانی( بر سکوت سازمانی 

 اعتماد سازمانی

ی ها، اعتماد، عاملی کلید(. مطابق پژوهشYilmaz, 2008اعتماد، یکی از موضوعات مهم در روابط سازمانی است )
رسد )پیریایی، ها ضروری و حیاتی به نظر میپذیری و نوآوری است که برای موفقیت سازماندر یادگیری انعطاف

ها، رفتار مدنی سازمانی، بهبود روحیه کارکنان و (. وجود جو اعتماد موجب تقسیم اطلاعات، تعهد به تصمیم1390
، اندیشمندان مدیریت، اعتماد را رونیازاکند. ک میها کمشود و به مدیریت اثربخش سازمانافزایش نوآوری می

مفهوم (. 1380فرد، دانند )الوانی و دانایی های رهبری میعامل مهمی در افزایش عملکرد، همکاری و تعارض و سبک
است که  یمیمفاه شروع به رشد کرده است. مفهوم اعتماد ازجمله 1980 یهادر خلال سال یسازمان اتیاعتماد در ادب

. (1395 ،یزاده و موسوییقرار گرفته است )قشقا یتوجه و بررس مختلف، مورد یعلم یهانظران رشتهصاحب یاز سو
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Pinder & Harlos 
2. Morrison & Milliken 



 1404بهار ، 3 ه، شمار2دوره ، یسازمان یو تعال یفصلنامه مطالعات رفتار          26

 ،است. امروزه دهیها گردسازمان محور مطالعه یاندهیطور فزااعتماد و مسائل مربوط به آن در چند سال گذشته به مفهوم
 ازمندیافراد ن انیم یارتباطات و تحقق همکار یچراکه برقرار ؛است دهیکار گردآش یخوبها بهاعتماد در سازمان تیاهم

بودن در برابر گروه  ریپذبیطرف رابطه به آس ایگروه  کی لیعبارت است از تما یوجود اعتماد است. اعتماد سازمان
 ،یپور و قلاوندیاعتماد است )نق ابلمتوجه نگران و ق نان،یاطم مطمئن، قابل گریکه گروه د یانتظار با باور هیبر پا گرید

و  یسازمان فیبه سازمان در انجام وظا کارکنانی عبارت است از اتکا یدولت یهادر سازمان یاعتماد سازمان (.1395
 ،که در آن یرفتارها و تعاملات سازمان ینیبشیپ تیقابل با ییدر فضا یو فرد یبه اهداف سازمان دنیاز رس نانیاطم

 اتیگسترده در ادب انیسه جر(. 1403)هاشمی امین و همکاران،  دارند خاطر نانیو رشد سازمان اطم تیکارکنان از موفق
کارکنان و  نیدرون سازمان، مثل اعتماد ب دهیپد کیعنوان به یعنی ی؛سازماناعتماد درون ،اعتماد وجود دارد: نخست

ها؛ سازمان انیدوم، اعتماد م نوع اعتماد است. نیبر ا پژوهش نیما در ا دیکه تأک همکاران انیم ای و رانیمد ایسرپرستان 
مطرح  یابیبازار مفهوم کیعنوان ها که بهآن انیها و مشترسازمان انیو سوم، اعتماد م یسازمانانیم دهیپد کی یعنی
از  یکی تواندیکه م یابالقوه یعنوان عامل اصلبه یکار یهاطیاعتماد در مح(. Dietz & Hartog, 2006) شودیم

 یاعتماد سازمان یکه دارا یطیمح جادیتوجه قرار گرفته است. ا سرعت موردبه ،در بلندمدت باشد یرقابت تیمنابع مز
کارکنان به  لیعدم تما علتبه  یاعتمادیب یهانهیبرعکس، هز .ها داردسازمان یبرا یادیمثبت ز راتیاست، تأث

باشد  نیسنگ تواندیبه کنترل، م ازیکار و ن نییپا تیفینامناسب، ک یبه خاطر رفتارها یریپذو مشارکت، خطر یهمکار
 نیب نانیاطم یفضا ،یتعهد سازمان ،یشغل تیبا بهبود رضا یمساو یبالا بودن اعتماد سازمان (.1395 ،یو غلمان ی)جعفر

کاهش فشار  رییتغ ییتوانا ،یتوانمندساز لیاطلاعات، حل مسئله، تسه میتقس ،یو همفکر یهمکار شیکارکنان، افزا
 یوربهره شیافزا یبرا یچارچوب جادیا ،تیحل تعارضات و درنها نده،ینسبت به آ نانیکاهش عدم اطم ،یو روان یروح

 تیو رضا زشیسازمان، ترک خدمت، کاهش انگ یثباتیتعارض، ب شیافزا ،یبودن اعتماد سازمان نیی. پااست یسازمان
فرد و )دانایی  خواهد داشت یرا در پ یبر سر تحقق اهداف سازمان یتراشمانع و نحلیلا اعتصابات و عاتیشا ،یشغل

 (.1389همکاران، 

 و سکوت کارکنان یاخلاق یرهبر
و اصلاح در  رییقابل تغ یعنوان افرادکه به یکارکنان ،که در آن شودیم فیتعر یادهیعنوان پدکارکنان به سکوت

 دهدینشان م بسیاری قاتی(. تحقPinder et al., 2011) کنندیم یاز هرگونه ابراز نظر خوددار شوند،ینظر گرفته م
مانند  یهستند. انواع رهبر یرهبر، همکار و فرهنگ اجتماع مان،که عناصر مؤثر بر سکوت کارکنان شامل فرد، ساز

چه "و  "چگونه" یبر رو یامعامله یو رهبر یتحول یرهبر ک،یدموکرات یخودکامه، رهبر یرهبر ،یاخلاق یرهبر
( ارائه شده، 1987) 1که توسط اندرل "یاخلاق یرهبر"تحول سکوت کارکنان تمرکز دارند. مفهوم  یبرا "یزمان

 یبرا یتیریمد میموجود در هر تصم یو مشخص کردن بعد اخلاق یسازاز تفکر است که هدف آن شفاف یروش"
 یهاکه از روش شودیرا شامل م یو مناسب رهبران یرفتار اخلاق ،نیهمچناست و  "یاصول اخلاق هیو توج نیتدو

دارد، استفاده  یهمخوان یفرد نیب اطاتکه اساساً با رهبران در ارتب ییکارکنان به انجام رفتارها قیتشو یمختلف برا
در سه  توانیمرا  نیشیبر سکوت کارکنان، مطالعات پ یاخلاق یرهبر رینظر تأث از .(Brown, 2005) کنندیم

 "بازخورد"و  "پاداش"( که در آن کارکنان Blau, 1964) یتبادل اجتماع هینظر: الف( خلاصه کرد یانداز نظرچشم
طور خاص، اگر . بهردیگیشکل م لدر تعادل متقاب یرابطه تبادل اجتماع کیو  دهندیرفتار رهبران م ایبه سازمان 

کارکنان درک کنند، کارکنان  دگاهیها را از دو برآورده کنند و آن ییکارکنان را شناسا یازهاین یرهبران اخلاق
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 یریادگی هیرد. ب( نظدهنیعنوان پاداش ارائه متوسعه سازمان به یرا برا ییهاشنهادیکرده و پ یاحساس احترام و قدردان
 ریتأث قیکارکنان از طر یبر رفتار اخلاق یقمعناست که رهبران اخلا نیبه ا یبردارالگو (:1977) 1ورابند یاجتماع

 کنندیسازمان را قضاوت کرده و مشخص م ءاعضا ریرهبران و سا یرفتارها ،کارکنان .(Brown, 2005) گذارندیم
کنند.  دیرا تقل شدهشیستا یتا رفتار اخلاق رندیگیقرار م ریطور ناخودآگاه تحت تأثهستند و به یکدام رفتارها اخلاق

از طرق  ی. رهبران اخلاقدهدیکارکنان را نشان م یریپذتیسازمان، مسئول یبرا هاشنهادیتوجه به منافع سازمان و ارائه پ
 رفتارکارکنان رفتار سکوت خود را به  ن،یبنابرا ؛کنندیرا به کارکنان منتقل م تیمانند مسئول یاخلاق هیمختلف روح

 هینظر. پ( شده است دییتأ 2نیلیبر سکوت کارکنان توسط ل یمثبت رهبران اخلاق ریخواهند داد. تأث رییصدادار تغ
خود را  یکارکنان، کارکنان منافع شخص تیهو تیمعناست که با تقو نیبه ا(: 1986) 3تاجفل و ترنر یاجتماع تیهو

. علاوه ابدییسکوت کارکنان کاهش م درنتیجه،و  نموده تیفعال نسازما یدر تلاش برا شتریکرده و ب بیبا سازمان ترک
 اندافتهی یگرید ینظر دگاهیو سکوت کارکنان را از د یاخلاق یرهبر نیب یاز محققان ارتباط درون یبرخ ن،یبر ا

(Xu, 2018). ( 1394جباری و همکاران)  و تعهد  یسکوت سازمان نیب هرابط یبررس"در پژوهش خود با عنوان
معکوس دارد. به  هرابط ی،اخلاق یبا رهبر یکردند که سکوت سازمان انیب "یاخلاق یرهبری انجیقش منبا  یسازمان

در امور  افراد نقش و مشارکت تیبه شفاف یکمتر لیرهبران تما شود،یم شتریب یهرچه سکوت سازمان گر،ید عبارت
و رفتار مقتدرانه  رندیگیدست م به رااداره امور  اریاخت ضیبدون استفاده از تفو رانیمد ،حالت نیعکس. در ادارند و به

 یاخلاق یرهبر نیب هرابط" در پژوهش خود با عنوان( 2011. زهیر و اردوغان )سکوت شود دیموجب تشد تواندیآنان م
 یبا استفاده از سبک رهبر رانیو مد دارد مؤثر در سازمان یکردند که رفتار رهبران نقش انیب "یو سکوت سازمان

 لیو تما کنندیصحبت م یشترینفس ببا اعتمادبه کارکنان، جهی. درنتدهندیقرار م تیکارکنان را مورد حما ،یاخلاق
( نیز در پژوهش خود نشان دادند که سکوت سازمانی 1396پور و همکاران ). قدمدارند ییایو پو یبه سازندگ یشتریب

 با رهبری اخلاقی، رابطه معکوس دارد.
 گردد.رضیه زیر مطرح میبر اساس مطالب فوق، ف

 .بر سکوت کارکنان دارد یو معنادار یمنف ریتأث ی،اخلاق ی: رهبر1 هیفرض

 رهبری اخلاقی و اعتماد سازمانی
های کاری از طریق ارتباطات (، رهبری اخلاقی بر رفتارهای کارکنان در گروه2009) 4مطابق مطالعه مایر و همکاران

شده را بنابراین، رهبران اخلاقی سطح بالایی از اعتماد و عدالت درک ؛گذاردمی ریتأثو احساسی  و تعاملات اجتماعی
شود، این اعتماد باعث ای که به انصاف و عدالت توجه شود، باعث ایجاد اعتماد میکنند. رفتار با افراد به شیوهایجاد می

رای موفقیت سازمان میگردد ب ازیموردنشود. این امر باعث تضمین تلاش مضاعف ایجاد تعهد زیردستان می
(Ogunfowora, 2009.) ها در آن یکمتر یکه کارکنان به رهبران خود اعتماد داشته باشند، احساسات منف یزمان

بر  دیتأک یجابه لیاص یرهبر (.Anthony et al., 2021) ها خواهد شدعملکرد بهتر آن سازنهیو زم کندیبروز م
(. ژو آج Walumbwa et al., 2018) دهدیز دارد و اعتماد کارکنان را ارتقا ممثبت تمرک ینواقص، بر دستاوردها

( نیز در پژوهش خود بیان کردند که کلام، رفتار صادقانه و محترمانه رهبر منجر به اعتماد و تبعیت 2016) 5و همکاران
 یبرد نشان دادند که ره( در پژوهش خو1402شود. فرخی و امیری )کارکنان از رهبر و سپس، اعتماد سازمانی می
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رابطه  نییتب»با عنوان  ی( در پژوهش1401و همکاران ) یعباس دارد. یبر اعتماد سازمان یمثبت و معنادار ریتأث ،لیاص
که در « در وزارت ورزش و جوانان یاعتماد سازمان یانجیبا ملاحظه نقش م یسازمان یو رفتار شهروند لیاص یرهبر

 رب یاثر مثبت و متوسط ،لیاص یکه رهبر دندیرس جهینت نیکارشناسان وزارت ورزش و جوانان انجام گرفت، به ا انیم
خود نشان دادند اعتماد  هی( در نظر2021) 1و همکاران یل دارد. یبر رفتار شهروند ییو اثر مثبت و بالا یاعتماد سازمان

نوع شغل  ،یامروز یهاکارکنان شود. در سازمان یمنیو ا یاتیو رفتار عمل یتعهد سازمان تیسبب تقو یسازمان
دارند. اگر  گرانیبه کمک د ازیافراد ن یچالش یدر کارها تیموفق یشده است. برا تریو چالش تردهیچیکارکنان، پ
رهبران سازمان و کارکنان حاکم باشد و رهبران سازمان تلاش کنند تا در سازمان جو اعتماد وجود داشته  نیاعتماد در ب

در سازمان حاکم شود،  یاگر اعتماد نهاد(. Kulari, 2022) شودیم ردستانیز نیاعتماد ب سازنهیموضوع زم نیباشد، ا
 شتریبه اهداف ب یبندیپا زانیم ن،یو همچن کنندیکسب م یشتریب یسازمان آگاه یهایافراد نسبت به اهداف و استراتژ

 گریخود در قبال همد یهاکارکنان به قول شتریکنند که ب جادیدر سازمان جو اعتماد را ا لیرهبران اص . اگرخواهد شد
بر اعتماد  یمبتن یشبکه ارتباط کی رودیخواهند داشت و انتظار م گریکدیبه  یشتریآنگاه افراد اعتماد ب کنند،یعمل م

انجام ( 1400) و همکاران یاحمدریمدر پژوهشی که توسط  .(Novitasari et al., 2020) شود جادیکارکنان ا نیب
 ،آمدهدستبه جیکارکنان بود. بر اساس نتا زشیبر انگ یو اعتماد سازمان یاخلاقی رهبر ریاز تأث یحاک جینتا ،رفتیپذ

در  یانسان یروین زشیبر انگ ریمتغ نیکه ا یریبه تأث تیبا عنا ،ندحرکت ک یاخلاقی هرچقدر شرکت به سمت رهبر
( دریافتند که 1395. کرمی و همکاران )گرددیدر سازمان م زهیو با انگ فعال منجر به داشتن کارکنان ،سازمان دارد
و نوآوری  یرهبری اخلاق نیرابطه ب ی،داشته و اعتماد سازمان یمعناداری با اعتماد سازمان و رابطه مثبت ی،رهبری اخلاق

 ،یاعتماد سازمان ،یرهبری اخلاق نیب هرابط یبه بررس (2012) 2گوسل و توکماک .کندیم گرییانجیرا م یسازمان
را با  شدهیآورجمع هایپرداختند و داده هیدر ترک یخصوص یهااز دانشگاه یکیدر  یشغل تیو رضا یعاطف تعهد

اعتماد  ،یرهبری اخلاق نیب یمثبت هرابط که ها نشان دادآن جیقرار دادند. نتا یآماری مورد بررس لیتحل یهاروش
رفتار رهبری  نیارتباط ب(، پژوهشی پیرامون 2009) 3پونو و تناکوندارد.  وجود یشغل تیو رضا یتعهد عاطف ،یسازمان
کارکنان از  ینگرش جیرا بر نتا یرهبری اخلاق ریتأث ،راستا نیها در اآند. مودنن یو عملکرد کارکنان را بررس یاخلاق

 رای مثبت رهبری اخلاق ریوجود تأث ،مطالعه نیا جیقرار دادند. نتا یبه رهبران مورد بررس اعتماد و یتعهد سازمان لیقب
 یصداقت، رهبر یبه بررس( 2017) 4انگلبرشت و همکاران. نمود دییو اعتماد کارکنان به رهبر تأ یبر تعهد سازمان

جو  جادیدر ا یدینقش کل ی،که رهبران اخلاق کندیم دیتأک های آنهاافته. یاعتماد و تعامل کار پرداختند ،یخلاقا
فراتحلیل مطالعات ". همچنین در پژوهشی تحت عنوان کنندیم فایتعامل کارکنان ا یراب و اعتماد مساعد یاخلاق یکار

( انجام گرفت، بیان شده است که 1398دوست گیلانی )که توسط نوع "مرتبط با رهبری اخلاقی در حوزه مدیریت
ها، منجر به افزایش سطح متغیرهای مفید نظیر توانمندسازی ی رهبری اخلاقی مدیران سازمانهامؤلفهافزایش سطح 

 گردد. مطالب فوق، فرضیه زیر مطرح می بر اساس شود.ی و اعتماد سازمانی میشناختروان
 دارد. یبر اعتماد سازمان یمثبت و معنادار ریتأث ی،اخلاق یرهبر: 2فرضیه 

 اعتماد سازمانی و سکوت سازمانی

های مقابل، طرف یآت یاعمال نکهیفرد در رابطه با احتمال ا کی دیعقا ایو  اتیارات، فرضظعنوان انتبه یاعتماد سازمان
شود تا نگرش کارکنان یانتظارات باعث م نیشده است. ابیان  ،باشد یطلبمطلوب و فاقد منافع فردی و فرصت د،یمف
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های خواسته نیشکاف ب ،هاسازمان رانیکارکنان و مد بین ینسبت به سازمان مثبت شده و در صورت وجود اعتماد کاف
جهت  زیکارکنان ن ،گریاز طرف د .دهندیمشارکت م رییگمیکارکنان را در تصم رانیو کارکنان پر شده و مد رانیمد

خود را  دینسبت به سازمان کرده و نظرات و عقا شترییب تیهای سازمان احساس مسئولرییگمیمشارکت در تصم
تواند سکوت یبه کارکنان م شتریاعتماد ب ،گفتتوان یدهند. میانتقال م رانینقاط قوت و ضعف سازمان به مد بارهدر

اعتماد عمودی  نیرابطه ب دییکند. در مورد تأ شتریها را در امورات سازمان بکارکنان را به حداقل رسانده و مشارکت آن
 تیریرسد اعتماد مدیبه نظر م ،و کارکنان اشاره دارد رانیمد نیاعتماد ب هاعتماد عمودی که ب ،توان گفتیو سکوت م

کرده و  شتریرا ب رانیکارکنان و مد نیب دیتواند ارتباط و رد و بدل کردن عقایسازمان به کارکنان و عکس آن م یعال
ها و برنامه تیاز موانع مهم که در موفق یکی .(1395پور، )زاهدبابلان و کریمیان را به حداقل برساند یسکوت سازمان

سکوت  دهیوجود پد ژهیوبه ،ریکارکنان و مد نیعدم وجود اعتماد ب اطلاعات، فقدان اهداف سازمان نقش دارد،
کارکنان منجر  توسطی ها، نظرات و اطلاعات راجع به مشکلات سازماندهیا انیکردن از ب یبه خوددار کهی سازمان

رفتار  کیسکوت به  بمانند، ساکت یسازمان درباره مسائل و مشکلات سازمان کی ءاعضا شتریب کهیشود. هنگامیم
 یاجتماع افتهیساختار دهیپد کی ی،سازمان . سکوتردیگیشکل م یسکوت سازمان دهیشود و پدیم لیتبد یگروه

 رگذاریبر آن تأث ،یچون رکود اعتماد سازمان یادیز یسازمان یهایژگیشده و و جادیا یاست که در سطح سازمان
آورد که یرا به وجود م یشناخت یو ناسازگار بودن، درک فقدان کنترل ارزشیاحساس ب ،یاست. سکوت سازمان

وجود اعتماد در (. Morrison & Milliken, 2000) گرددیم نییپا یشغل تیتعهد و رضا زش،یانگ منجر به کاهش
به شمار  یو سرپرستان سازمان، از موضوعات مهم و اساس رانیمد با و در ارتباط گریکدیکارکنان و در ارتباط با  انیم
که در آن مشغول به کارند،  یسازمان ایسسه و مؤاعتماد کارکنان به  ،و در کل رانیمد و کارکنان نیاعتماد در برود. یم

ترس  بدون ها و نظرات خود را در رابطه با مسائل و مشکلات سازمان آزادانه ودهیبتوانند ا جیتدرتا به شودیموجب م
منجر خواهد شد. در  یشغل تیرضا شیبه افزا تیزمان، درنهامثبت در سا دادیرو نیمطرح کنند. ا ءاعضا گریبا د

 تیو رضا زشیو در مقابل کاهش انگ یسازمان سکوت دهیپد شیدر سازمان، موجب افزا یاعتمادیمقابل، وجود ب
که  دادند نشان( در پژوهش خود 1395پور )زاهدبابلان و کریمیان .(1397فرد و کریمی، )گشتاسبی گرددیم یشغل

ها بیان شده است که . در پژوهش آنجود داردو یو سکوت سازمان یاعتماد سازمان نیبی داریو معن یمنف یهمبستگ
لازم برای سکوت و عدم دخالت کارکنان سازمان برای اظهارنظر درباره  زهیتواند انگیعدم اعتماد در سازمان م

اگر بر دهان کارکنان مهر  رایز ؛زا باشدن مشکلتواند برای سازمایفراهم کند که در طول زمان م را مشکلات سازمان
 هیسرما نیترعنوان مهمبه یانسان رویین ی. وقتستادیاز کار خواهد ا یسکوت زده شود، موتور مولد دانش سازمان

مطالب فوق، فرضیه زیر مطرح  بر اساس شوند.یمواجهه م یو سازمان با خطر بزرگ تیریمد ،دیسکوت نما یسازمان
 گردد.می

 دارد. یبر سکوت سازمان یمعکوس و معنادار ریتأث ی،اعتماد سازمان :3فرضیه 

 ی در رابطه رهبری اخلاقی و سکوت سازمانیاعتماد سازمان یگریانجینقش م
( Ferrin, 2001) کنندیم جادیدر سازمان ا یتیکارکنان حس امن ،اشاره دارد که در آن یندیبه فرآ یسازمان اعتماد

سازمان  یاعتماد داخل یمطالعه بر رو نی. اشودیم میها تقسسازمان نیسازمان و اعتماد ب یعمدتاً به اعتماد داخل که
اند که سبک نشان داده نیشیاز مطالعات پ یاریتمرکز دارد. بس ،شامل اعتماد کارکنان به سازمان، رهبران و همکاران

رهبران.  یهایژگیو و روانیرهبران و پ نیازجمله رابطه ب ؛است یمانمؤثر بر اعتماد ساز یدیاز عوامل کل یکی ی،رهبر
. رهبران شودیمتبادل منابع و اطلاعات متصل  قیاز طر روانیرهبران و پ نیعضو، رابطه ب-تبادل رهبر هیبر اساس نظر
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 یارکنان احساس آزادهستند که در آن ک یطیمح جادیموقع با کارکنان تمرکز دارند و متعهد به ابر ارتباط به یاخلاق
 تیتقو یو اعتماد سازمان شناسندیبهتر رهبران خود را م به شکلی کارکنان ،نیبنابرا ؛گو کنندودر بحث و گفت

(. Mayer, 1995دارند ) یبر اعتماد سازمان یادیز ریتأث ،رهبران یکار یهاییو توانا هایژگیو ن،ی. علاوه بر اشودیم
 یهاسکیو از ر کنندیطور برابر رفتار مبا تمام کارکنان به گذارند،یو احترام م کرده را درک گرانید ی،رهبران اخلاق

بر اعتماد  یخلاقا یرهبر ریتأث ری. مسکندیاعتماد کارکنان به سازمان کمک م تیکه به تقو دنماینیاجتناب م یاخلاق
بر  یمعنادار و مثبت ریتأث ی،اخلاق یکه رهبر افتیدر ویشده است.  ی( بررس2010) 1پودر مطالعه هونگ یسازمان

رهبران و  نیبالا ب تیفیبا ک یاز روابط اجتماع یدارد. اعتماد سازمان دیدر مورد کارکنان جد ژهیوبه یاعتماد سازمان
در  یکه اعتماد سازمان یکارکنان زمان نیدوستانه در بنوع یرفتارها ،معامله به مثل. بر اساس اصل شودیم یناش ءاعضا

ارائه دهند. اعتماد  ییهاشنهادیدارند پ لیتما شتریمثال، کارکنان بعنوانبه .شودیمشاهده م شتریحفظ شود، ب ییسطح بالا
 یدهایباز و بدون تهد یازمانس طیمح یاز عوامل مؤثر بر سکوت کارکنان است. وقت یکی ،شانیهاکارکنان به سازمان

باور  رایز ؛تر هستندرفتار سکوت خود فعال رییتغ ایابراز نظرات خود  یکه برا کنندیپنهان باشد، کارکنان احساس م
سطح اعتماد کارکنان به رهبران  ن،یرفتار صدادارشان با رفتار ناعادلانه مواجه نخواهند شد. علاوه بر ا لیدارند که به دل

 ،نیبنابرا ؛دهندیخود گزارش م میت مستق. کارکنان به سرپرسگذاردیم ریها تأثبر رفتار سکوت آن زین شانو همکاران
 برخواهند کرد.  هادهیدر ارائه ا یباشند، کارکنان احساس راحت هاشنهادیپ رشیرهبران آماده پذ کهیتنها درصورت
نظرات کارکنان باز  دنیدارند در شن لیتما ی، رهبران اخلاق"پاسخ کارکنان -اعتماد به رهبر -رفتار رهبر"اساس مدل 

 لیطور عادلانه قضاوت کنند و از تحمبه توانندیکه م دهندیرا م نانیاطم نیباشند و به کارکنان ا ریپذو انعطاف
(. Dirks, 2002) کندیرفتار صدادار کارکنان کمک م یهاسکیطور دلخواه اجتناب کنند که به کاهش رمجازات به

ارائه دهند. علاوه بر  کند،یکه به بهبود عملکرد سازمان کمک مرا  ییهاشنهادیپ دارند لیکارکنان تما ،بدین ترتیب
 یشنهادیکه رهبران به هر پ رسندیم جهینت نیکارکنان به ا کنند،یکارکنان را اجرا م یهاشنهادیکه رهبران پ یزمان ن،یا

 ریتأث تواندیم یشانهاشنهادیپ اید اقدامات که کارکنان متوجه شون شودیباعث م نی. اکنندیتوجه م دهند،یکه ارائه م
ها کمک کند. احساس تعلق آن ،نیکارکنان و همچن یذهن یهازهیانگ تیبر سازمان داشته باشد و به تقو یمؤثر
 ابدییسازمان سکوت نخواهند کرد و سکوت کارکنان کاهش م یبرا یاتیح یهاروژهدر مورد پ گریها دآن جه،یدرنت

(Yang Xia, 2017). بر اعتماد  یمعنادار و مثبت ریتأث ی،اخلاق یرهبر ،یتبادل اجتماع هینظر دگاهیبر اساس د
 افتندی( در2021و همکاران ) 2یسیجاسبر سکوت کارکنان دارد. بانک یمنف یریتأث ی،ماندارد و اعتماد ساز یسازمان
. با توجه به استنتاجات کندیم فایو رفتار صدادار کارکنان ا یاخلاق یرهبر نیب یگریانجینقش م ی،روان تیکه امن
مطالب  بر اساس گری نماید.رابطه رهبری اخلاقی و سکوت سازمانی را میانجی ،یاعتماد سازمان رودانتظار میفوق، 

 گردد.فوق، فرضیه زیر مطرح می
 نماید.گری میمیانجیان را کارکن سازمانی سکوت ی براخلاق یرهبر ریتأثی، : اعتماد سازمان4 هیفرض

 .داده شده است شینما 1شده، چارچوب پژوهش در شکل مطرح یهاهیبر اساس فرض

 
 (2024و همکاران،  انیپژوهش ) ی. مدل مفهوم1 شکل
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 روش
پیمایشی است. جامعه آماری، کلیه -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا، توصیفی

عنوان نمونه نفر با استفاده از فرمول کوکران به 241ی مشهد بود که تعداد قطار شهربرداری کارکنان شرکت بهره
در بخش نظری از طریق مطالعات  ازیطلاعات موردنای، تصادفی ساده بود. ریگنمونهآماری انتخاب گردیدند. روش 

رهبری اخلاقی براون و  نامهتوزیع پرسش قهای تحقیق از طریدر جهت آزمون فرضیه ازیموردنهای و داده ایکتابخانه
ی گردید. آورجمع( 2003) 2نیون دا یسکوت سازمان( و 1994) 1و روسو نسونیرابی اعتماد سازمان(، 2005همکاران )

از ضریب آلفای  هانامهپرسشی و جهت پایایی دییتأاز روایی صوری و روایی  هانامهپرسشسنجش روایی جهت 
 لیوتحلهیتجزبیانگر  1بود. در پژوهش حاضر، جدول  هانامهپرسشپایایی  دییتأکرونباخ استفاده گردید. نتایج، نشان از 

 است. 24ایموس  افزارنرماز مدل معادلات ساختاری و  آمدهدستبههای داده

 هاپرسشنامه. نتایج پایایی و روایی 1جدول 
 پایایی مرکب  شدهاستخراجمتوسط واریانس  آلفای کرونباخ متغیرها

 ۹/۰ ۵/۰ ۸۹/۰ رهبری اخلاقی

 ۹۱/۰ ۵۷/۰ ۹۱/۰ اعتماد سازمانی

 ۸۲/۰ ۶۹/۰ ۸۲/۰ سکوت سازمانی

 زانیباشد، م 7/0از  شتریمرکب ب ییایو پا 5/0از  شتریشده باستخراج انسیهمگرا، اگر متوسط وار ییبر اساس روا
 ریمقاد ی، تمامگرددیمشاهده م 1طور که در جدول همان(. Fornel & Larker, 1981) است دییمورد تأ ییروا

دهنده طلب نشانم نیاست. ا 7/0بالاتر از  زیمرکب ن ییایو پا 5/0بالاتر از  رهایشده متغاستخراج یهاانسیمتوسط وار
 است. قیتحق یرهایمتغ یهمگرا ییروا

 هاافتهی
پرسشنامه  241شرح است: از  نیها بدنمونه یشناختیتجمع تیها جهت وضعداده یفیاز آمار توص یناش جینتا

 30 نیب( درصد 1/31نفر )معادل  75مشهد،  یمربوط به کارکنان شرکت قطار شهر یهاداده لیتحل یشده برااستفاده
نفر  9سال،  45تا  41 نیب( درصد 7/12 عادلمنفر ) 31سال،  40تا  36 نیب( درصد 4/49نفر )معادل  119سال،  35تا 
نفر )معادل  6 ،نیسال سن داشتند. همچن 51از  شتریب( درصد 9/2نفر )معادل  7سال و  50تا  46 نیب( درصد 7/3معادل )
( درصد 1/14نفر )معادل  34 پلم،یمدرک د یدارا( درصد 9/14نفر )معادل  36 کل،یمدرک س یدارا( درصد 5/2

 یدارا( درصد 3/13نفر )معادل  32 ،یمدرک کارشناس یدارا( درصد 8/54نفر )معادل  132 پلم،یدمدرک فوق یدارا
 46نفر )معادل  11 ،افراد نیا نیبودند. در ب یمدرک دکتر یدارا( درصد 4/0نفر )معادل  1ارشد و  یمدرک کارشناس

( درصد 3/3نفر )معادل  8سال،  16تا  9 نیب( درصد 49نفر )معادل  118سال،  8کمتر از  تیسابقه فعال یدارا( درصد
 (درصد 5/97معادل نفر ) 235 در ضمن،داشتند.  تیسابقه فعال 25از  شتریب( درصد 7/1نفر )معادل  4سال و  25تا  17 نیب

 اند.داده لیافراد پاسخگو را مردان تشک یبودند. لازم به ذکر است که تماممجرد ( درصد 5/2معادل نفر ) 6متأهل و 
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 هانرمال بودن داده بررسی
توان گفت می ی،طورکلبودن توزیع آماری متغیرهاست. بههای پارامتری، نرمال نیاز انجام تمامی آزمونپیش

توان استنباط حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی های پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارند.آزمون
متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در  دنبواز نتایج داشت. برای آزمون نرمال  یدرست

 3بین و کشیدگی  -1و  1با توجه به بازه اعداد چولگی بین  ،گرددگونه که مشاهده میده است. همانشارائه  2جدول 
 ها مورد تأیید است.فرض نرمال بودن داده ،-3و 

 بودن نرمال آزمون نتایج .2 جدول
 متغیر گویه چولگی کشیدگی

۰۵/۰ ۶۲/۰- R1 

 رهبری اخلاقی

 ۲۱/۰- ۰۶/۰- R2 

۱۷/۰ ۴۶/۰- R3 

۴۹/۰- ۳۵/۰ R4 

۸۳/۰- ۲۳/۰- R5 

۹۸/۰- ۲۱/۰- R6 

۶۶/۰- ۲۶/۰ R7 

۸۷/۰- ۰۲/۰- R8 

۱۴/۰- ۱۸/۰ R9 

۱۴/۰- ۱۷/۰ R10 

۰۴/۰- ۰۹/۰ ET1 

 اعتماد سازمانی

۷۶/۰- ۵۲/۰- ET2 
۲۳/۰- ۴/۰- ET3 
۲۴/۰- ۱۱/۰ ET4 
۱۵/۱ ۰۸/۰ ET5 
۶۷/۰- ۴۴/۰- ET6 
۵۹/۰- ۲۶/۰- ET7 
۱۹/۰ ۱۱/۰ ET8 

 سکوت خاموش ۶۹/۰ ۰۲/۰
 سکوت سازمانی

 سکوت مطیع ۰۱/۰ ۲/۰

 

 یدییتأ یعامل تحلیل
 .شودیم یابیبرازش مدل ارز ییکویها و نمؤلفه یاین مرحله، بار عامل در

 هامؤلفه یبار عامل یابیارز
شود. ها مشخص میاز مؤلفه کیبار عاملی هر  توسط میزان موسیهای متغیر پنهان، در مدل ااز مؤلفه هر یک پایایی

 ،3باشد. در جدول  4/0تر یا مساوی بایست بزرگهای متغیر پنهان مربوطه میاز بارهای عاملی مؤلفه هر یکارزش 
 قابل مشاهده است. یقمتغیرهای پنهان تحق یهامیزان بارهای عاملی برای مؤلفه
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 یعامل یبارها بیضرا. 3 جدول
 متغیر گویه ضریب مسیر ۱نسبت بحرانی

 R1 ۶۱/۰ ــــ

 رهبری اخلاقی

۶۴/۳ ۶۸/۰ R2 

۹۶/۲ ۵۲/۰ R3 

۲۸/۴ ۸۵/۰ R4 

۱۶/۴ ۸۱/۰ R5 

۱۸/۴ ۸۲/۰ R6 

۴۸/۲ ۴۲/۰ R7 

۲۱/۴ ۸۳/۰ R8 

۲/۳ ۵۷/۰ R9 

۵۹/۳ ۶۶/۰ R10 

 ET1 ۷۴/۰ ـــــ

 اعتماد سازمانی

۰۷/۵ ۷۸/۰ ET2 
۷۷/۵ ۸۸/۰ ET3 
۱/۵ ۷۹/۰ ET4 
۲۳/۵ ۸/۰ ET5 
۲۵/۴ ۶۶/۰ ET6 
۲۷/۵ ۸۱/۰ ET7 
۱۲/۳ ۵/۰ ET8 

 سکوت خاموش ۸۳/۰ ـــــ
 سکوت سازمانی

 سکوت مطیع ۸۲۷/۰ ۳

 یعامل یبارها بیاعداد ضرا یتمام ،3 است. در جدول 4/0 ،یعامل یبارها بیمناسب بودن ضرا یمقدار ملاک برا
 دارد. اریمع نیاست که نشان از مناسب بودن ا شتریب 4/0سؤالات از 

 2برازش مدل یابیارز
 .رسدیبرازش مدل م یابینوبت به ارز ،بودن مدل پذیرشناساییاز  نانیسازه و اطم ینشانگرها یاز بررس بعد

 برازش یهاشاخص .4جدول 

 آمدهدستبهمقدار  قبولقابلمقادیر  توضیحات نام آزمون

χ2/df کای اسکوئرنسبی 
 خوب < ۳
 قبولقابل < ۳

۷۸/۱ 

RMSEA  خطای تقریبریشه میانگین توان دوم 
 خوب <۰ /۰۸
 ضعیف > ۱/۰

۰۴۱/۰ 

RMR ۰۷۳/۰ < ۱/۰ هاریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI  ۷/۰ > ۸/۰ افتهیلیتعدشاخص برازندگی 

IFI ۸۷/۰ > ۸/۰ شاخص برازش نرم 

CFI ۸۶/۰ > ۸/۰ ایشاخص برازش مقایسه 
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 08/0مقدار کمتر از  نیا .است 041/0برابر با  بیتقر یتوان دوم خطا نیانگیم شهیمقدار ر ،4توجه به جدول  با
مقدار کای دو به درجه  ،قبول است. همچنینو مدل قابل مناسب بودهمیانگین توان دوم خطاهای مدل نسبتاً بوده؛ یعنی 

که حداقل  یزمان ی،طورکل. بهاست شتریب 8/0از  زین یاسهیمیزان شاخص برازش مقا و بوده 3و  1 نیب( 78/1آزادی )
 قبول است.خوب و قابل ،که برازش مدل میادعا کن میتوانیم ،قبول داشته باشندقابل در بازه یریسه شاخص مقاد

 بررسی مدل تحقیق
 تلاشها آن لیوتحلهینیز تجز و علمی و صحیح روش به اطلاعات وها داده گردآوری باگر پژوهش ی،اهر مطالعه در
 بنابراین، دهد؛ قرار ارزیابی مورد را نظری مبانی از برآمده یهاهیفرض و یافته را پژوهش یهاسؤال پاسخ نمایدمی

 راها آن ،آمدهدستبه نتایج به توجه با و کردهاظهارنظر  هاهیمورد فرض رد آماری تحلیل نتایج بر استناد باگر پژوهش
مشاهده  5حاصل در جدول  جنتای. است شده حاصل زیر ساختاری معادلات مدل ،هاداده تحلیل با. کندیا رد می دییتأ
 . شودیم

 
 قیتحق ی. مدل معادلات ساختار2 شکل

 مدل تحقیق به مربوط یونیرگرس بیضرا .۵ جدول
 نام مسیر برآورد مسیر نسبت بحرانی سطح معناداری

 رهبری اخلاقی ← اعتماد سازمانی ۸۵/۰ ۳/۶ ***
 یسازماناعتماد  ← یسکوت سازمان -۴۴/۰ -۰۹/۲ ۰۳/۰

 رهبری اخلاقی ← یسکوت سازمان -۲۳/۰ -۱/۱ ۲۷/۰

 قیتحق اتیآزمون فرض
 بر سکوت کارکنان دارد. یو معنادار یمنف ریتأث ی،اخلاق یاول: رهبر هیفرض

 -23/0 ،و سکوت کارکنان یاخلاق یرهبر نیب ریمس بیضر ،شودیمشاهده م 5و جدول  1 طور که در شکلهمان
 یرهبر نیب یاکه رابطه ستیمعنا ن نی. البته بدستیمعنادار ن 05/0و در سطح  -1/1برابر  یبحرانو مقدار آماره نسبت 
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تحت  ریدو متغ نیا نیرابطه ب ،(یسازمان)اعتماد درون مسو ریبا ورود متغ رایز وجود ندارد؛ یو سکوت سازمان یاخلاق
 ریو غ میمستق ریمس بیضر دیو سکوت کارکنان با یقاخلا یرهبر نیمنظور محاسبه رابطه کل ب. بهردیگیقرار م ریتأث

 یرهبر نیب درنتیجه،. استو معنادار  -6/0 ،اثر کل بیضر، (-37/0-23/0=  -6/0جمع گردد. طبق محاسبات ) میمستق
، سکوت یاخلاق یرهبر شیمعنا که با افزا نیبد است؛برقرار  یرابطه معکوس و معنادار ،و سکوت کارکنان یاخلاق

 .گرددیم دییاول تأ هیفرض ،بیترت نی. بدابدییکارکنان کاهش م نیدر ب یسازمان
 دارد. یمثبت و معنادار بر اعتماد سازمان ریتأث ی،اخلاق یدوم: رهبر هیفرض

و  85/0 ی،و اعتماد سازمان یاخلاق یرهبر نیب ریمس بیضر ،شودیمشاهده م 5و جدول  1طور که در شکل همان
 ی،و اعتماد سازمان یاخلاق یرهبر نیب درنتیجه، است؛معنادار  05/0و در سطح  3/6برابر  یمقدار آماره نسبت بحران

 شیکارکنان افزا نیدر ب یاعتماد سازمان ،یاخلاق یرهبر شیافزا بامعنا که  نیبد است؛برقرار  یو معنادار میرابطه مستق
 .گرددیم دییدوم تأ هیفرض ،بیترت نی. بدابدییم

 بر سکوت کارکنان دارد. یو معنادار یمنف ریتأث ی،سوم: اعتماد سازمان هیفرض
 -44/0 ،و سکوت کارکنان یاعتماد سازمان نیب ریمس بیضر ،شودیمشاهده م 5و جدول  1طور که در شکل همان

سکوت  و یاعتماد سازمان نیب است. درنتیجه،معنادار  05/0و در سطح  -09/2برابر  یو مقدار آماره نسبت بحران
 نیدر ب یسکوت سازمان ،یاعتماد سازمان شیبا افزا همعنا ک نیبد است؛برقرار  یرابطه معکوس و معنادار ،کارکنان

 .گرددیم دییسوم تأ هیفرض ،بیترت نی. بدابدییکارکنان کاهش م
 .  دینمایم یگریانجیکارکنان را م یبر سکوت سازمان یاخلاق یرهبر ریتأث ی،چهارم: اعتماد سازمان هیفرض

 بیبه ترت ،روش نی. در ادیاستفاده گرد نگیاز روش بوت استرپ یاعتماد سازمان ریمتغ یانجیاثر م یمنظور بررسبه
 :گرددیانجام م ریمراحل ز

  ی؛و سکوت سازمان یاخلاق یرهبر یرهایمتغ نیب میرابطه مستق یبررس . 1
  ی؛سوم اعتماد سازمان ریدر حضور متغ یو سکوت سازمان یاخلاق یرهبر یرهایمتغ نیب میمستق ریغ ریمس یبررس . 2
در حضور  یو سکوت سازمان یاخلاق یرهبر یرهایمتغ نیب میرابطه مستق یمرحله دوم، بررس دییدر صورت تأ . 3

 ی.انجیم ریمتغ
معنادار  ریمس نیا یونیرگرس بیاست. اگر ضر یجزئ ایکامل  یگریانجیمنظور روشن شدن ممرحله سوم به یبررس

 ری. اصطلاحاً متغگذاردیبر وابسته اثر م میمستق ریو غ میمستق قیزمان از هر دو طرطور هممستقل به ریمتغ یعنیباشد، 
 ریمتغ ریتأث ،یانجیم ریاما اگر با حضور متغ ؛کندیم یگریانجیم یصورت جزئمستقل بر وابسته را به ریتأث ،یانجیم

مستقل بر وابسته را جذب  ریتمام تأث ،میمستق ریغ ریمعناست که مس نینادار نبود، به امع گریوابسته د ریمستقل بر متغ
ذکرشده،  حاتی. بنا بر توضکندیم یگریانجیطور کامل مرابطه مستقل بر وابسته را به یانجیم ریکرده و اصطلاحاً متغ

در حالت اثر کل نشان  ی رامدل معادلات ساختار ،2انجام شود. شکل  ریمس نیا یداراو معن 1اثر کل یبررس دیابتدا با
 .دهدیم

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. total effect 
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 چهارم هیدر حالت اثر کل مربوط به فرض قیتحق ی. مدل معادلات ساختار3 شکل

 فرضیه چهارم به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بایضر .۶ جدول
 نام مسیر برآورد مسیر  (.C.R)نسبت بحرانی  سطح معناداری

 اخلاقی رهبری ← اعتماد سازمانی   

 یاعتماد سازمان ← یسکوت سازمان   

 یاخلاق یرهبر ← یسکوت سازمان -۶/۰ -۴/۴ ***

 
 یو سکوت سازمان یاخلاق یرهبر ریدو متغ نیب ریمس بیضر ،شودیمشاهده م 6و جدول  2طور که در شکل همان

آن باید خارج  یداراضریب، عدد معنبرای معنادار بودن یک ) -4/4 یو نسبت بحران -6/0 ،کارکنان در مدل اثر کامل
با  میرابطه مستق نیتر است( است و اکوچک 05/0 یداراباشد که در این صورت از سطح معن «-96/1، 96/1»از بازه 

 یگریانجیم لیامکان تحل ،نگیروش بوت استرپ یریگمیطبق نمودار تصم ،نیبنابرا ؛دار استمعنا نانیاطم درصد 95
 شینما یانجیمدل با اثر م یبرا جینتا میمستق ریاثرات غ یبررس یوجود دارد. در ادامه برا یسازمان اعتماد ریمتغ یبرا
 .شودیم ادهد

 (اعتماد سازمانی: میانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیر مستقیم اثر .۷ جدول
  یاخلاق یرهبر

 یاعتماد سازمان ۰۰/۰

 یسکوت سازمان ۰۰۷/۰سطح معناداری:   -۳۷/۰ضریب مسیر: 

 
 جیداده شده است. با توجه به نتا شینما ریمس نیا یو سطح معنادار میمستق ریغ ریمس بیضر ،7جدول  در

با توجه به سطح  سازمانی، سکوت ←سازمانی اعتماد ←یاخلاق یرهبر میمستق ریغ ریمس ،7شده در جدول گزارش
است.  یانجیم ریمتغ یسازمان عتمادا ریمعنا که متغ نیبد ؛است( معنادار است 05/0تر از که کوچک) 007/0 یمعنادار
بوت استرپ در  یریگمی. مطابق نمودار تصممیدهیمرحله بعد را مورد آزمون قرار م ،یانجینوع م نییمنظور تعحال به
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مورد  یاعتماد سازمان یانجیم ریمتغ ریدر مدل با تأث یو سکوت سازمان یاخلاق یرهبر نیب میمستق ریمرحله آخر، مس
 شود،یملاحظه م 5طور که در جدول . همانشودیاستفاده م 5و جدول  1منظور از شکل  نی. بدردیگیقرار م یبررس
مطابق نمودار  درنتیجه، .ستین دارامعن( -23/0) یو سکوت سازمان یاخلاق یرهبر یرهایمتغ نیب ریمس بیضر

صورت کامل را به یبر سکوت سازمان یاخلاق یرهبر یمنف ریتأث ی،اعتماد سازمان نگ،یبوت استرپ یریگمیتصم
 .گرددیم دییچهارم تأ هیفرض ،. لذاکندیم یگریانجیم

 یریگجهیو نت بحث
کارکنان  انیدر م یاعتماد سازمان یانجیبا نقش م یبر سکوت سازمان یاخلاق یرهبر ریتأث یحاضر با هدف بررس پژوهش

پژوهش  یموجود مدل مفهوم یهاهیفرض یتمام دأییمشهد انجام گرفت. با توجه به ت یقطار شهر یبردارشرکت بهره
اعتماد  ،یسازمان یرهبر یرهایمتغ ینیبشیپ یمناسب برا یمدل ی،شنهادیاظهار داشت که مدل پ توانیحاضر، م

و  یمنف ریتأث ی،اخلاق یآن است که رهبر انگریاول پژوهش ب هیفرض یبررس جیاست. نتا یو سکوت سازمان یسازمان
بر  یاخلاق یرهبر ریشده در رابطه با تأثمطرح یانداز نظربا سه چشم جهینت نیبر سکوت کارکنان دارد. ا یمعنادار

 و (1977بندورا ) یاجتماع یریادگی هینظر ((، بBlau, 1964) یتبادل اجتماع هینظر (شامل الف یزمانسکوت سا
و همکاران  یجبار یهاافتهیاول با  هیفرض افتهی ،نیراستاست. همچن( هم1986تاجفل و ترنر ) یاجتماع تیهو هینظر (پ

با نقش  یو تعهد سازمان یسکوت سازمان نیب رابطه یبررس"ها در پژوهش خود با عنوان ( مطابقت دارد. آن1394)
 یهاافتهیبا  جهینت نیمعکوس دارد. ا هرابط ی،اخلاق یبا رهبر یکردند که سکوت سازمان انیب "یاخلاق یرهبر یانجیم

 "یو سکوت سازمان یاخلاق یرهبر نیب رابطه"( همخوان است. آنان در پژوهش خود با عنوان 2011و اردوغان ) ریزه
کارکنان را  ،یاخلاق یبا استفاده از سبک رهبر رانیمؤثر در سازمان دارد و مد ینقش ،که رفتار رهبران کردند انیب

که در پژوهش خود نشان دادند  زی( ن1396پور و همکاران )پژوهش قدم جیبا نتا در ضمن،. دهندیقرار م تیمورد حما
رهبران سازمان لازم است با  ،نیبنابرا ؛راستا استهم ،رابطه معکوس دارد یاخلاق یبا رهبر یکوت سازمانس

خود و کارکنان خود را مورد  یهاتینان، قابلکارک یمناسب برا یرفتار یمنزله الگوبه ،یاخلاق یاز رهبر یالگوبردار
را انجام دهند تا  یسازمان یهاتیو فعال فیخود و کارکنان خود، وظا یهاییقرار دهند و با توجه به توانا ییشناسا

 جیبه وجود آورند. با توجه به نتا یاظهارنظر درباره مسائل و مشکلات سازمان یرا برا یو آسودگ تیاحساس امن
 بیضر ،یاخلاق یارهایدر سکوت کارکنان، ضرورت دارد که مع یاخلاق یرهبر تیپژوهش حاضر و با توجه به اهم

باشند و  یصفات برجسته اخلاق یشوند که دارا تخابان یداشته باشند و افراد رانیرا در انتخاب و انتصاب مد ییبالا
آن است که  انگریدوم پژوهش ب هیفرض یبررس جید. نتاسازن انیرا در کنار تخصص و تجربه نما یاخلاق یابعاد رهبر

 ،(1398) یلانیدوست گنوع یبا مطالعات داخل جهینت نیدارد. ا یبر اعتماد سازمان یمثبت و معنادار ریتأث ی،اخلاق یرهبر
(، 2009و همکاران ) ریشامل ما یمطالعات خارج ،نی( و همچن1402) یریو ام ی( و فرخ1401و همکاران ) یعباس

و  یتاساری(، نو2017(، انگلبرشت و همکاران )2016(، ژو آج و همکاران )2010پو )(، هونگ2009اوگونفوورا )
با  نیراستا است. همچنهم ،(2022) یکولار و (2021و همکاران ) ی(، ل2021و همکاران ) ی(، آنتون2020همکاران )

رابطه مثبت و معناداری داشته،  ی،با اعتماد سازمان یرهبری اخلاق افتندیدر( که 1395و همکاران ) یکرم قیتحق جهینت
رهبری  نیب هرابط ی( که به بررس2012پژوهش گوسل و توکماک ) جهیدوم با نت هیفرض جهینتعلاوه، به. استهمخوان 

وهش پونو و تناکون با پژ نیپرداختند و همچن هیدر ترک یخصوص یهااز دانشگاه یکیدر  یسازمان اعتماد ،یاخلاق
هم  آن یرهبر بدین ترتیب،. استراستا و عملکرد کارکنان، هم یرفتار رهبری اخلاق نیارتباط ب رامونی( پ2009)

قطار  یبرداردر شرکت بهره یکاهش سکوت سازمان رسازمان د یسازکه به همراه اعتماد یبا نقش یصورت اخلاقبه
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. کاهش سکوت ردیمورد توجه قرار گ دیسازمان با یعال رانیمد یبرا تیقابل اهم یاعنوان مسئلهمشهد دارد، به یشهر
 یریکارگهر سازمان با به یهاهیعنوان سرماها، نظرات، دانش و اطلاعات بهانتظارات، خواسته انیب ایبه معن یسازمان

 یاخلاق ی. رهبرافتدیتفاق محاکم بر هر سازمان ا نیبه اخلاق و توجه و دقت در رفتارها و قوان بندیپا رانیمد
 انیب یخود از آزاد یهاییبتوانند بدون ترس و با اعتماد به توانا یمفهوم است که کارکنان سازمان نیا رندهیدربرگ

را در  یاخلاق یاصول رهبر دیکنند. رهبران سازمان با انیب ازمانخود را در س عیبرخوردار باشند و نظرات و افکار بد
کرده تا منجر به  یریکار جلوگ طیدر مح یکارو پنهان ییگودروغ ،یسازمان گسترش دهند تا از هرگونه بدگمان

که  ستآن ا انگریسوم پژوهش ب هیفرض یبررس جیبالا شوند. نتا نانیاطم تیمعتمد و با قابل طیبا مح یسازمان جادیا
 کانیلیو م سونیپژوهش مور جهیبا نت جهینت نیدارد. ا یسازمان بر سکوت یمعکوس و معنادار ریتأث ی،اعتماد سازمان

 یاعتمادی( که اذعان داشتند وجود ب1397) یمیو کر فردیگشتاسب جهیبا نت جهینت نیا ،نی. همچناستراستا ( هم2000)
پژوهش با پژوهش زاهدبابلان و  نیا جهیراستا است. نتهم گردد،یم یانسکوت سازم دهیپد شیدر سازمان موجب افزا

وجود دارد،  یداریو معن یمنف یهمبستگ ی،و سکوت سازمان یاعتماد سازمان نی( که نشان دادند ب1395) پورانیمیکر
های خواسته نیشکاف ب ،هاسازمان رانیببن کارکنان و مد یدر صورت وجود اعتماد کاف ،نیبنابرا ؛دارد یهمخوان

جهت  زیکارکنان ن ،گریاز طرف د .دهندیمشارکت م رییگمیکارکنان را در تصم رانیه و مدو کارکنان پر شد رانیمد
خود را  دینسبت به سازمان کرده و نظرات و عقا شترییب تیسازمان احساس مسئول هایرییگمیمشارکت در تصم

سکوت  تواندیبه کارکنان م شتریگفت اعتماد ب توانی. مدهندیانتقال م رانیدرباره نقاط قوت و قابل بهبود سازمان به مد
 یچهارم که بررس هیفرض جیکند. نتا شتریها را در امورات سازمان بکارکنان را به حداقل رسانده و مشارکت آن

 جهیمذکور است. نت هیفرض دییبود، نشان از تأ یو سکوت سازمان یاخلاق یدر رابطه رهبر یاعتماد سازمان یگریانجیم
 انگی(، 2002) رکسید جیبا نتا جهینت نیا در ضمن،. استراستا ( هم2024و همکاران ) انیپژوهش  جهیبا نت هیفرض نیا

طور به ق،یتحق جیشده و نتادارد. با توجه به موارد مطرح یهمخوان ،(2021و همکاران ) یسیجاس( و بانک2017) ایش
و عوامل مؤثر بر آن را با  یسکوت سازمان عیشا دهیها، پدداشت که لازم است رهبران سازمان انیب توانیخلاصه م

سازمان خود پرداخته و در  یابیمقاله، به ارز نیآن در ا کنندهجادیا رهاییمدنظر قرار داده و با توجه به متغ شتریدقت ب
 شوند،یواقف م یخطرناک بودن سکوت سازمانکه به  یرانیها بپردازند. مدبه اصلاح آن طیشرا نیصورت وجود ا

با توجه به  ،نی. همچنندیآیبرم یسازمان یآن به آوا لیرفع مشکل و تبد یآن در سازمان خود، در پ صیپس از تشخ
 هیرفتاری در سازمان توص دهیپد نیبرای کاهش ا ریز شنهادهاییپ ،یبر سکوت سازمان رگذاریتأث رهاییمتغ یبررس

 :گرددیم
 جیو لزوم ترو یاعتماد سازمان جادیا یمحور و اعتمادمحور و تلاش براهای رهبری اخلاقسبک یریکارگبه -

 و رهبران اخلاق مدار رانیو پرورش مد یاصول اخلاق
 رییگمیهای تصمبرای آموزش مهارت یمنابع انسان تیریهای بهبود مدبرقراری برنامه -
مشکلات و  انیب یباز و آزاد برا یمراتب و کارشناسان و فراهم آوردن فضاسلسله نیارتباط ب لیتسه -

 یحس اعتماد و کاهش سکوت سازمان شیمنظور افزاکارکنان به یهادغدغه
 هاکاری در سازمان یهاتهیها و کمدادن به گروه تیو اهم یصورت گروهبه هامیاتخاذ تصم -
مورد بازنگری قرار  ،کنندیم افتیکه از کارکنان در ییهاو گزارش هاهیرا بر اساس توص ماتیتصم رانیمد -

 دهند
 اهداف عملکرد خودشان داشته باشند میدر تنظ یاجازه دهند تا مشارکت فعال دستانریبه ز رانیمد -
 و سرپرستان رانیمؤثر برای مد یهای رهبرمهارت یهای آموزشکارگاه لیتشک -
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 یسازمان رییادگیو  رندهیادگیهای انها در جهت سازمفرهنگ سازمان رییتغ -
 رییگمیو تصم ییها در امور اجراافراد و استفاده از آن هایتیها و قابلتوانمندی ییشناسا -
 خلاق شنهادهاییو پ اتیمناسب برای نظر یدهاستقرار نظام پاداش -
 هابه آن تیافراد برای واگذاری مسئول یتیفردی و شخص هاییژگیو ییشناسا -
 کارکنان به ارائه نظرات قیکارکنان و تشو اتیاز نظر تیبرای حما ییهانامهنییآ نیتدو -

 منابع
 یرابطه عدم سکوت سازمان یمعادلات ساختار ی(. ارائه الگو1395). دیسع ،یو خزل ،احمدرضا ،یلیاسماع ،اکبریعل ،یاحمد

 .63-35(، 1)4 ،یانتظام یرویمنابع در ن تیریمد. نیدر بانک قوام یعدالت سازمان یانجیبا نقش می بر تعهد سازمان
، (نامه مدیریت دولتیویژه)دانش مدیریت (. مدیریت دولتی و اعتماد عمومی. 1380و دانایی فرد، حسن. ) ،الوانی، سید مهدی

55 ،5-27. 
تعاریف، عوامل، سکوت سازمانی: (. 1396ر. )، تیمویدهکرد انیجعفر و ،حیدری، هادیبابا بهرامی ،مهرداد ،یدهکرد اریبخت

 .تهران: سامان دانش .ها، پیامدمدل
 ،(94)28 ،بهبود و تحول تیریمطالعات مد. رانیدر ا یسکوت سازمان دهیپد یامدهایو پ ندهایشایپ لی(. فراتحل1398) .بلال ی،پناه

85-107. 
گری اعتماد به نظام شغل با میانجیاثر عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترک (. 1390پیریایی، صالحه. )

نامه کارشناسی ارشد، . پایانمنطقه اهواز -خیر جنوبسازمان و اعتماد بین فردی در کارکنان شرکت ملی مناطق نفت
 دانشگاه شهید چمران اهواز.

 یانجیم نقش با ینازماسو تعهد  یسکوت سازمان نیرابطه ب یبررس(. 1394ی. )مهد ،یو کاظم ،محمدحسن ،یمراد ،غلام ،یجبار
 .84-63( 4)3 ،یانتظام یرویمنابع در ن تیریمد یپژوهش-یفصلنامه علمدر ناجا.  یاخلاق یرهبر

در  یو اعتماد سازمان یبر بهبود اخلاق سازمان ینقش توسعه منابع انسان ی(. بررس1397) .فرحنازی، و غلمان ،معصومهی، جعفر
 .93-75 (،19) ،یانسانآفاق علوم تهران.  یسازمان جهاد دانشگاه

و  وریکارکنان پا یعوامل مؤثر بر سکوت سازمان نییو تب یی(. شناسا1399). اکبری، لیوک و ،داود ی،معروف ،دیحم، پورحسن
 .(54)16 ،یعلوم و فنون نظام. رانیا یاسلام یستاد ارتش جمهور رانیمد

و  یجو سکوت سازمان نییتب ی،دولت هایکارکنان سازمان یهای شغلنگرش لیتحل(. 1389. )بلال ،یپناه و ،حسن فرد،ییدانا
 .19-1 ،(3)2 ،تحول تیریمد هنامپژوهشی. رفتار سکوت سازمان

 تیریفصلنامه علوم مد. امدهایعلل و پ م،ی: مفاهیسکوت سازمان(. 1390. )ابوالقاسم ار،یسو  ،فاطمه ،یطاهر ،حسن ن،یمت یزارع
 .104-77(، 21)6 ،رانیا

 تیریمطالعات مد. یدر سکوت سازمان یو عدالت سازمان ی(. نقش اعتماد سازمان1395) .غفار ،پور انیمیکر و ،عادل ،زاهد بابلان
 .99-85 ،(80)25 ،بهبود و تحول

ای در گرا بر عملکرد تجاری: مطالعهتحول نقش رهبری(. 1392. )حسن ،یلیخلو  ،بیپور، حبمیابراه ،الساداتزاهدی، شمس
 .125-111، (13)5 ،یدولت تیریمدشرکت گاز استان تهران. 

متغیر  همثابتأثیر رهبری اخلاقی بر چابکی سازمانی و وفاداری سازمانی با لحاظ عدالت سازمانی به(. 1397. )زالهعطار، غطاهری
در مدیریت و حسابداری، های کاربردی پنجمین کنفرانس ملی پژوهش .مورد مطالعه: وزارت ورزش و جوانان ،میانجی

 انجمن مدیریت ایران، تهران.
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 یو رفتار شهروند لیاص یرابطه رهبر نیی(. تب1401) .بهاره ،یآبادنیو حس ،میمر ،ینیحس ،جواد ،یمیکر ،ونیهما ،یعباس
 ،در ورزش یرفتار سازمان تیریمطالعات مد .در وزارت ورزش و جوانان یاعتماد سازمان یانجیبا ملاحظه نقش م یسازمان

3(1 ،)19-25. 
 کیدر  ی: پژوهشیسازمان ی. نقش اعتماد در نوآور(1390ی. )عل ،فاضل و ،غلامرضا ،خجسته ،رضا نیام ،انیکمال ،ریام ،اضلف

 71-89(، 3)24 ،و توسعه تیریمد ندآیفر .بخش خدمات یرانیسازمان ا
شهر  یهاهیری: خی)مطالعه مورد کارکنان یبر اعتماد سازمان لیاص یرهبر ریتأث ی(. بررس1402) .نبیز ی،ریامو  ،یمجتب ی،فرخ

 .188-173، (2)1 ،هیریمطالعات وقف و امور خاصفهان(. 
 در نینو یژوهشپ یکردهایفصلنامه رو. یاخلاق یرهبر یهامدل سبک یطراح(. 1400محمد. ) ،عطایی و ،طاهر ،فعال گلشی
 .84-63 ،(4)3 ،یو حسابدار تیریمد

و  یاخلاق یرهبر انیمۀ رابط ی. بررس(1396. )سجاد یقارلق و ،یمهد ،رانوندیب یصحرائ ،میمر ی،مزندکری ،الهعزت پورقدم
 ،خانواده و پژوهش یپژوهش یفصلنامه علممدارس.  رانیمد انیدر م یشناختروان ی سرمایهانجیبا نقش م یسکوت سازمان

14(2 ،)105-124. 
با رفتار  یو اعتماد سازمان یعدالت سازمان ،یسازمان تیرابطه معنو ی(. بررس1395) .نسابگم ،یموسو و ،زاده، نصراللهییقشقا

 .70-49 ،(30)8 ،یآموزش تیریمد یهاپژوهشواحد بهبهان.  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام یسازمان یشهروند
کارکنان  یبا سکوت سازمان یشغل اقیدانش و اشت تیریمد نیرابطه ب یبررس(. 1396. )و مرادی، مسعود ،پور، غفار انیمیکر

 .322-310(، 12)4 ،هیطب و تزک. ی(کارکنان دانشگاه علوم پزشک)
 یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام یشغل تیبا رضا ی(. رابطه اعتماد و سکوت سازمان1397). بایفر ی،میکر و ،پرستو ،فرد یگشتاسب

 .276-263 ،(33)9 ،یآموزش تیرینو در مد یافتیره یپژوهش-یماهنامه علم دو)اصفهان(.  واحد خوراسگان
و اعتماد  یاخلاق یرهبر ریتأث یبررس(. 1400و رشیدی، حسن. ) ،احمدی، اردشیر ،فاضلی کبریا، حامد ،میراحمدی، سید محمود

)مورد مطالعه: شرکت آب و فاضلاب استان ی عموم یخودکارآمد لگریبا نقش تعد یشغل زشیبر انگ یسازمان
 .28-16(، 2)3 ،یفرهنگ یمطالعات رهبر. (یاریچهارمحال و بخت

 نایس یبوعل مارستانی: پرستاران بمطالعه )مورد یبر عملکرد شغل یسکوت سازمان ریتأث(. 1396ی. )خواه، علخالقو  ،بهیحب ،ینجف
 .52-45(، 12)5 ،رانیپژوهش پرستاری ا هینشر (.مازندران

 .و توانمندسازی کارکنان یاخلاق رهبری نیابطه ب(. ر1392. )امکیعامری نسب، س و ،غضنفری، احمد ،یعل ،ینصر اصفهان
 .128-107(، 1)5 ،یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش

زن مقطع  رانیدب نیدر ب یاعتماد سازمان یهاتوسعه کارکنان بر اساس مؤلفه ینیبشیپ(. 1395. )حسن ،یو قلاوند ،پور، کمالینق
 (.2)10 ،یآموزش تیریو مد یفصلنامه رهبر. هیمتوسطه شهرستان اروم

(. طراحی مدل اعتماد سازمانی با رویکرد 1403و مهارتی، یعقوب. ) ،زاده، غلامرضاملک ،هاشمی امین، آرزوسادات
 .97-55(، 32)2 ،نامه مدیریت تحولپژوهشبنیاد. پردازی دادهنظریه
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