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A B S T R A C T 

This study aimed to examine the effect of person–environment fit on organizational silence, 

considering the mediating role of organizational mistrust and the moderating role of ethical leadership 

among employees of pharmaceutical distribution companies. This applied, descriptive-survey, 

correlational study was conducted using structural equation modeling. The statistical population 

consisted of 780 employees working in pharmaceutical distribution companies, from whom 274 

participants were selected through proportional stratified sampling. Data were collected using 

standardized questionnaires measuring person–environment fit, organizational mistrust, ethical 

leadership, and organizational silence. Data analysis was performed using SPSS version 26 for 

descriptive statistics and SmartPLS version 4 for partial least squares structural equation modeling. 

Inferential results indicated that person–environment fit had a negative and significant effect on 

organizational mistrust (β=-0.47, t=9.12, p<0.001). Organizational mistrust had a positive and 

significant effect on organizational silence (β=0.52, t=11.34, p<0.001). Person–environment fit also 

had a direct negative and significant effect on organizational silence (β=-0.41, t=7.28, p<0.001). In 

addition, ethical leadership had a negative and significant direct effect on organizational silence (β=-

0.29, t=5.43, p<0.001). The indirect effect of person–environment fit on organizational silence 

through organizational mistrust was significant (β=-0.244, t=6.90, p<0.001), confirming the partial 

mediating role of organizational mistrust. Moreover, the interaction effect of organizational mistrust 

and ethical leadership on organizational silence was negative and significant (β=-0.18, t=3.41, 

p<0.001). The findings suggest that improving person–environment fit can reduce organizational 

silence both directly and indirectly by decreasing organizational mistrust. Ethical leadership also 

weakens the positive effect of mistrust on silence and serves as a protective organizational mechanism 

that encourages employee voice and participation. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Organizational silence has become a central concern in contemporary organizational 

behavior because it reflects employees’ intentional withholding of ideas, concerns, 

information, or warnings that could otherwise improve organizational learning, decision-

making, and performance. In modern organizations, human capital is not merely a 

productive resource but a strategic source of adaptation, innovation, and sustainable 

advantage; however, this value can only be realized when employees feel able and willing 

to communicate their knowledge and concerns openly (1, 2). Silence is especially 

problematic because it may appear superficially as compliance, calmness, or agreement, 

while in reality it can indicate fear, withdrawal, distrust, perceived futility, or psychological 

disengagement. Recent reviews have emphasized that employee voice and silence remain 

theoretically and practically important issues, particularly because silence restricts 

participation, weakens organizational responsiveness, and prevents managers from 

receiving critical information about operational problems (4). Empirical evidence further 

shows that organizational silence is associated with burnout, reduced job satisfaction, 

turnover intentions, poorer well-being, and negative employee outcomes (3, 20). In 

healthcare-related and service-oriented settings, silence can be particularly harmful 

because employees may avoid reporting errors, procedural weaknesses, or risks that require 

timely managerial attention (5). 

One of the major antecedents of silence is employees’ perception of their fit with the 

work environment. Person–environment fit refers to the perceived compatibility between 

employees’ values, abilities, needs, goals, and the characteristics of their job, organization, 

and broader workplace context. When employees perceive a strong fit with their 

environment, they are more likely to experience belongingness, psychological comfort, 

commitment, and constructive engagement. Conversely, poor fit may produce alienation, 

defensive reactions, passive behavior, and withdrawal from organizational communication 

(6, 8). Previous findings suggest that subjective person–environment misfit can increase 

defensive silence by threatening employees’ self-esteem and psychological safety (7). 

Related studies have also shown that person–organization fit is negatively associated with 

organizational silence and passive work behaviors, particularly when employees perceive 

inconsistency between their personal expectations and the organizational climate (9, 10). 

Therefore, person–environment fit can be considered an important perceptual foundation 

for understanding why employees choose either to speak up or to remain silent. 
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Organizational mistrust may explain how poor person–environment fit is translated 

into silence. Mistrust refers to negative expectations, suspicion, and lack of confidence in 

the intentions, fairness, and reliability of the organization or its managers. Employees who 

distrust their organization may view speaking up as useless, risky, or harmful to their 

interests. Accordingly, mistrust has been identified as a major predictor of reduced 

employee voice and increased silence (11, 12). More recent studies indicate that 

organizational mistrust mediates the association between poor person–environment fit and 

defensive silence, suggesting that employees who feel misaligned with their environment 

are more likely to distrust the organization and subsequently withhold their opinions (13, 

14). At the same time, leadership may alter this process. Ethical leadership, characterized 

by fairness, honesty, transparency, responsibility, and care for employees, can create 

psychological safety and encourage employees to express concerns without fear of 

retaliation (15, 17). Ethical leadership has been shown to reduce employee silence and buffer 

the harmful effects of distrust on employee voice (16, 18, 19). Recent research has also 

linked silence to knowledge hiding, cynicism, weak interpersonal trust, and reduced 

organizational commitment, further confirming its importance for organizational learning 

and social exchange processes (21-23). Based on this background, the present study 

examined the effect of person–environment fit on organizational silence through the 

mediating role of organizational mistrust and the moderating role of ethical leadership 

among employees of pharmaceutical distribution companies. 

METHODS AND MATERIALS 

This study was applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data 

collection method. It used a correlational design and structural equation modeling to 

examine direct, indirect, and moderating relationships among the main variables. The 

statistical population consisted of 780 employees working in pharmaceutical distribution 

companies. The target population included employees from administrative, financial, sales, 

marketing, warehouse, logistics, support, human resources, and operational units. Based 

on the Krejcie and Morgan sampling table, the minimum required sample size was 

estimated at 260 participants; however, to compensate for incomplete questionnaires and 

improve the statistical power of the structural model, 300 questionnaires were distributed. 

After removing incomplete questionnaires, 274 valid responses were included in the final 

analysis. 

The sampling method was proportional stratified sampling. First, employees were 

classified according to company and organizational unit, and then participants were 
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selected proportionally from each stratum. Inclusion criteria included at least one year of 

work experience in the company, formal or contractual employment status, and informed 

willingness to participate in the research. Participation was voluntary, and respondents 

were assured that their information would remain confidential and would be used only for 

scientific purposes. 

Data were collected using a combined standardized questionnaire with two main 

sections. The first section included demographic information such as gender, age, 

education level, work experience, employment type, and organizational unit. The second 

section measured the main research variables: person–environment fit, organizational 

mistrust, ethical leadership, and organizational silence. All items were scored on a five-

point Likert scale ranging from “strongly disagree” to “strongly agree.” The face and 

content validity of the questionnaire were reviewed by experts in human resource 

management, organizational behavior, and managers familiar with pharmaceutical 

distribution companies. After expert review, minor revisions were made to improve clarity, 

conceptual relevance, and wording. Data were analyzed using SPSS version 26 for 

descriptive statistics and preliminary analyses, and SmartPLS version 4 for partial least 

squares structural equation modeling. The measurement model was assessed through factor 

loadings, Cronbach’s alpha, composite reliability, average variance extracted, discriminant 

validity, and HTMT criteria. The structural model was assessed using standardized path 

coefficients, t-values, significance levels, coefficients of determination, predictive 

relevance, effect sizes, bootstrapping, mediation testing, and moderation analysis. 

FINDINGS 

The demographic results showed that 57.7% of participants were male and 42.3% 

were female. In terms of age, 23.0% were younger than 30 years, 44.1% were between 30 

and 40 years, and 32.8% were 40 years or older. Regarding education, 17.5% had a diploma 

or associate degree, 51.8% had a bachelor’s degree, 25.9% had a master’s degree, and 4.8% 

had a doctoral degree. In terms of work experience, 29.5% had less than five years of 

experience, 37.2% had five to ten years, and 33.2% had more than ten years. 

Descriptive statistics showed that the mean score of person–environment fit was 3.42 

with a standard deviation of 0.74. The mean score of organizational mistrust was 2.88 with 

a standard deviation of 0.81. Ethical leadership had the highest mean score, with a mean of 

3.67 and a standard deviation of 0.89. Organizational silence had a mean score of 3.11 and 

a standard deviation of 0.77, indicating a moderate to relatively high level of silence among 

employees. 
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The measurement model showed acceptable reliability and validity. Cronbach’s 

alpha values were 0.86 for person–environment fit, 0.88 for organizational mistrust, 0.91 

for ethical leadership, and 0.84 for organizational silence. Composite reliability values 

were 0.89, 0.91, 0.93, and 0.87, respectively. The average variance extracted values were 

0.61 for person–environment fit, 0.64 for organizational mistrust, 0.66 for ethical 

leadership, and 0.58 for organizational silence. All factor loadings were above 0.50, and 

discriminant validity was confirmed using the Fornell–Larcker criterion. 

The structural model results confirmed all direct hypotheses. Person–environment 

fit had a negative and significant effect on organizational mistrust (β=-0.47, t=9.12, 

p<0.001). Organizational mistrust had a positive and significant effect on organizational 

silence (β=0.52, t=11.34, p<0.001). Person–environment fit also had a negative and 

significant direct effect on organizational silence (β=-0.41, t=7.28, p<0.001). Ethical 

leadership had a negative and significant direct effect on organizational silence (β=-0.29, 

t=5.43, p<0.001). The coefficient of determination was 0.22 for organizational mistrust and 

0.48 for organizational silence, indicating that the model explained 22% of the variance in 

organizational mistrust and 48% of the variance in organizational silence. The predictive 

relevance values were 0.14 for organizational mistrust and 0.33 for organizational silence, 

confirming acceptable predictive power. 

The mediation analysis showed that the indirect effect of person–environment fit on 

organizational silence through organizational mistrust was negative and significant (β=-

0.244, t=6.90, p<0.001). Since both the direct and indirect effects were significant, 

organizational mistrust played a partial mediating role. The moderation analysis also 

showed that the interaction effect of organizational mistrust and ethical leadership on 

organizational silence was negative and significant (β=-0.18, t=3.41, p<0.001). This 

finding indicates that ethical leadership weakens the positive relationship between 

organizational mistrust and organizational silence. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings indicate that person–environment fit is a meaningful predictor of 

organizational silence among employees of pharmaceutical distribution companies. 

Employees who perceive stronger compatibility between their personal values, abilities, 

needs, and the work environment are less likely to remain silent. This suggests that silence 

is not only the result of formal hierarchy or communication restrictions but also depends 

on how employees perceive their place within the organization. When employees feel 

aligned with the organization, they are more likely to interpret the workplace as safe, 
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meaningful, and supportive. In contrast, when employees feel misaligned, they may 

distance themselves psychologically and choose silence as a protective or passive response. 

The results also show that organizational mistrust is a key explanatory mechanism 

in this process. Person–environment fit reduces mistrust, and lower mistrust reduces 

silence. This means that when employees experience compatibility with the organization, 

they are less likely to question the organization’s intentions, fairness, or reliability. As a 

result, they become more willing to express opinions, report problems, and participate in 

organizational communication. The partial mediating role of organizational mistrust shows 

that mistrust is an important pathway, but not the only pathway, linking person–

environment fit to silence. Other variables, such as psychological safety, perceived 

organizational support, justice, job satisfaction, and work alienation, may also contribute 

to this relationship. 

The moderating role of ethical leadership is another important finding. Ethical 

leadership weakens the positive effect of organizational mistrust on organizational silence. 

This means that even when employees experience some level of mistrust, ethical leaders 

can reduce the likelihood that mistrust will turn into silence. Ethical leaders can do this by 

demonstrating fairness, honesty, transparency, accountability, and respect in daily 

interactions. Such behaviors reduce the perceived risks of speaking up and create a climate 

in which employees believe that their voices will be heard rather than punished. Therefore, 

ethical leadership functions as a protective organizational factor that can reduce the 

behavioral consequences of mistrust. 

Overall, the study concludes that reducing organizational silence requires a multi-

level managerial approach. At the individual–environment level, organizations should 

improve fit through careful recruitment, selection, placement, training, and career 

development. At the relational and psychological level, organizations should reduce 

mistrust by strengthening fairness, transparency, consistency, and responsiveness. At the 

leadership level, managers should develop ethical leadership behaviors that promote 

psychological safety and open communication. For pharmaceutical distribution companies, 

where operational accuracy, coordination, and timely communication are essential, 

reducing silence can improve organizational learning, error reporting, employee 

participation, and overall organizational effectiveness. 
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 یدیواژگان کل

یط، سکوت  مح–تناسب فرد

اعتمادی  سازمانی، بی 

سازمانی، رهبری اخلاقی،  

 های توزیع دارو. شرکت

 چکیده 

 ی رهبر  لگریو نقش تعد  یسازمان  یاعتمادیب  یانجی با نقش م  یبر سکوت سازمان  طمحی–تناسب فرد  ریتأث  یهدف پژوهش حاضر بررس

و از نوع    یشیماپی–یفیو از نظر روش، توص  یپژوهش از نظر هدف، کاربرد  نیا  .دارو بود  عی توز  یهاکارکنان شرکت  انیدر م  یاخلاق

دارو    عیتوز  یهانفر از کارکنان شرکت  780شامل   یانجام شد. جامعه آمار  یمعادلات ساختار  یابیمدل  کردیبود که با رو   یهمبستگ

استاندارد تناسب    یهاها با استفاده از پرسشنامه انتخاب شدند. داده   ینسب  یاطبقه  یریگنفر با روش نمونه  274آنان    انیبود که از م

نسخه   SPSS افزارها با استفاده از نرم داده   ل یشد. تحل  یگردآور  یو سکوت سازمان  ی اخلاق  ی رهبر  ،یسازمان  ی اعتمادیب  ط، محی–فرد

اعتمادی سازمانی  اثر منفی و معناداری بر بی یط  مح–نتایج استنباطی نشان داد تناسب فرد   .انجام گرفت  4نسخه   SmartPLS و   26

 ,β=0.52اعتمادی سازمانی اثر مثبت و معناداری بر سکوت سازمانی نشان داد )(. همچنین بیβ=-0.47, t=9.12, p<0.001داشت )

t=11.34, p<0.001مح–(. اثر مستقیم تناسب فرد( یط بر سکوت سازمانی نیز منفی و معنادار بودβ=-0.41, t=7.28, p<0.001  .)

(. اثر غیرمستقیم β=-0.29, t=5.43, p<0.001افزون بر این، رهبری اخلاقی اثر مستقیم منفی و معناداری بر سکوت سازمانی داشت )

( و نقش میانجی  β=-0.244, t=6.90, p<0.001اعتمادی سازمانی معنادار بود ) یط بر سکوت سازمانی از طریق بیمح–تناسب فرد

اعتمادی سازمانی و رهبری اخلاقی بر سکوت سازمانی منفی و معنادار  اعتمادی سازمانی تأیید شد. همچنین اثر تعاملی بی جزئی بی

کاهش    قی از طر  زیو ن  میطور مستقبه   تواندی م  طمحی –تناسب فرد  شینشان داد افزا  جینتا  (.β=-0.18, t=3.41, p<0.001بود )

بر سکوت، نقش    یسازمان  یاعتمادی اثر ب  فیبا تضع  یاخلاق  یرهبر  نیرا کاهش دهد. همچن  یسکوت سازمان  ،یسازمان  یاعتمادیب

 .کندی م فایابراز نظر و مشارکت کارکنان ا یفضا تیدر تقو یمهم یحفاظت

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

درک    یو منابع ماد  ندهایاز ساختارها، فرا  یاعنوان مجموعه صرفاً به   گریها دسازمان   ،یمنابع انسان  تیر یمعاصر مد  اتی در ادب

به   شوند،ی نم نظامبلکه  پا   گردندی م   یتلق  ای پو  یاجتماع   یهامثابه  اثربخش   یدار یکه  کآن   یو  به  تعاملات    ،یانسان  ه یسرما  تیفیها 

  ه یسرما  ، ینگاه  ن یخود وابسته است. در چن  ی اعضا  ی هاده یاز دانش، تجربه و ا  ی ریگبهره   ی سازمان برا  تیکارکنان و ظرف  یشناختروان 

مز  ی زمان  یانسان نه  شود ی م   ل یتبد   دار ی پا  ی رقابت   ت یبه  کارکنان  وظاکه  نگران  ی رسم  ف یتنها  بتوانند  بلکه  دهند،  انجام  را    ها،ی خود 

  نی کنند. از ا  ان یب  ی منف  یامدهایبدون ترس از پ   زیخود را ن  یانتقاد  یها دگاه یو د   ی اصلاح  یهاده یشده، امشاهده   یخطاها  شنهادها،یپ

آنان،   یو مشارکت   یارتباط   ی رفتارها  ژهی وکارکنان، به  یدارد و فهم رفتارها   ی محور  یگاه یجا  یمنابع انسان  ت یریمنظر، »انسان« در مد 

صورت آرامش،  اند که در ظاهر بهمواجه  یادهی ها با پداز سازمان   یاریحال، بس   ن ی. با ا (1)است    یضرور  ی عملکرد سازمان  ی ارتقا  یبرا

کارکنان از سازمان   یو فاصله روان یاعتمادی از انفعال، ترس، ب  یانشانه تواندی اما در واقع م کند،یانطباق و نبود تعارض آشکار جلوه م

 . شودی شناخته م  « یبا عنوان »سکوت سازمان ی انرفتار سازم  اتیدر ادب ده یپد   نی باشد؛ ا

  ی برا  تواندی اشاره دارد که م   ییهادگاه ید   ا ی  های نگران   ها،ده یاطلاعات، ا   ان یآگاهانه کارکنان از ب یبه خوددار  ی سازمان  سکوت

فقدان    ایباشد. سکوت برخلاف نبودِ نظر    د یسازمان مف  یاثربخش   یو ارتقا  یریگم یاز خطاها، بهبود تصم  یری شگیپ  ندها، یاصلاح فرا

آن را    دهندی م   حی ترج  ی سازمان  ا ی  ی فردن یب  ، یفرد  ل یگفتن دارند، اما به دلا  ی برا  یز یکه کارکنان چ  دهد ی م رخ    ی دانش، اغلب زمان

  ابد یبروز   ی اعتمادی از ب ی سکوت ناش ا یطلبانه  سکوت فرصت  عانه،یسکوت مط ، یدر قالب سکوت تدافع   تواندی رفتار م  ن ی مطرح نکنند. ا

  ف یتضع  ،ی سازمان  یری ادگیاند که سکوت کارکنان با کاهش  نشان داده   یمرور  مطالعاتاست.    یآن فراتر از سطح فرد  ی امدهایو پ

افت ک رفتن فرصت   یری گم یتصم  تیف یمشارکت،  از دست  است    ی اصلاح   یها و  فرد( 2)همراه  م   زی ن  ی. در سطح  با    تواندی سکوت 

  ن ی . بر هم(3)داشته باشد    وند ی کارکنان پ  یشناخت سلامت روان   فی قصد ترک خدمت و تضع  ش یافزا   ،یشغل   ت یکاهش رضا  ، یفرسودگ 

  ندها، یشا یاست و شناخت پ  ی رفتار سازمان  ید یاز مسائل کل  ی کی همچنان    ی اند که سکوت سازمانکرده   دی تأک  دتر ی جد  یهااساس، پژوهش 

 . (4)دنبال شود   مندنه یزمو  یر یچندمتغ  ی کردهایبا رو دی آن با کنندهل ی تعد ط یسازوکارها و شرا

  ی ارتباط   یهای ناکارآمد  ای  های دقتی ب  رها،یکه خطاها، تأخ  شودی تر مبرجسته   ییهادر سازمان   ژهیوبه  یسکوت سازمان   تیاهم

دارو، سکوت کارکنان    عیتوز  یهامرتبط با سلامت، از جمله شرکت  عیداشته باشند. در صنا  نفعانی ذ  یبرا  یاگسترده   یامدها یپ  توانندیم

  یندیفرا  یهای ناکارآمد   ای   یت یری مد  یها ضعف   ،یارتباط   ی خطاها  ن،یتأم  رهیزنج  یهایی نارسا  ، یات یمانع گزارش مشکلات عمل  تواند یم

  یهاافتهیو پرستاران متمرکز بوده است،    یمرتبط با سکوت در حوزه سلامت بر کارکنان درمان   یهااز پژوهش   یشود. هرچند بخش بزرگ 

از پ  یهاط ی اند که تجربه سکوت در محنشان داده   یفیک با ترس    ی هنجارها  ،یت یری مد  تینبود حما   ، یمنف  یامدهایسلامت معمولاً 

بلکه   ست،ین یرفتار فرد  ک یکه سکوت فقط  دهدی نشان م ها افتهی  نی . ا( 5)نظر همراه است  ان یبودن ب اثری و احساس ب یمراتبسلسله 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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تعامل م از مح  انیحاصل  بنابرا  ی رهبر  ی هاو سبک   ی سازمان  روابط   ت یفیک  ط، ی ادراک کارکنان  در    یدرک سکوت سازمان  ن، ی است. 

 . کنندی عمل م   یو رهبر   ی ت یریو هم در سطح مد   ی و نگرش  ی است که هم در سطح ادراک  ی دارو مستلزم توجه به عوامل   عیتوز   یهاشرکت

  زان ی به م  ط محی–است. تناسب فرد  ط محی –کارکنان، تناسب فرد  ی و ارتباط  ی نگرش  یعوامل مؤثر بر رفتارها   ن یتراز مهم   ی کی

اشاره   یکار  طیانتظارات، فرهنگ، ساختار و الزامات مح   ها،ی ژگ ی و اهداف فرد با و  ازهاین  ها،یی ها، تواناارزش   ها،ی ژگ ی و  انیم  یهمخوان 

دارد    ی شتریهمسو است، احتمال ب  یو سازمان  ی شغل   ط یآنان با شرا   یهای ها و توانمندارزش   کنندی که کارکنان احساس م  ی دارد. زمان

واکنش فعال نشان دهند. در مقابل،    یشوند و نسبت به مسائل سازمان   ر یدرگ  یکار  ی ندهایاز سازمان بدانند، در فرا  یکه خود را بخش 

اند  نشان داده  یل یبه مشارکت منجر شود. شواهد فراتحل  لی و کاهش تما  یزگ یانگی ب  ،یریگکناره   ،یگانگیبه ب  تواندی ادراک عدم تناسب م

و کاهش    ی شهروند  یعملکرد، رفتارها  ،ی شغل  تیرضا  ،یمانند تعهد سازمان  یمهم  یامدهایبا پ  طمحی–که ابعاد مختلف تناسب فرد

است، بلکه   ی شغل ی سازگار ا ی سازه انتخاب و استخدام  ک یتنها نه ط محی–ن رو، تناسب فردی. از ا(6)ارتباط دارند  رانهیگکناره  یرفتارها 

 در نظر گرفته شود.   زی کارکنان ن یو مشارکت  یارتباط ی رفتارها ی ریگدر شکل   نیاد یعامل بن ک یعنوان به تواند یم

با سازمان،    ی دارد که کارکنان در صورت احساس همخوان  تیاز آن جهت اهم  طمحی –تناسب فرد  ، یارتباط با سکوت سازمان   در

و گزارش    ی ریگم ینظر، مشارکت در تصم  انیاحتمال ب  تواند ی م  ی ادراک  نی . چنکنندی ادراک م  تگریحما  شتریو ب  دکننده ی را کمتر تهد  طیمح

نفس  عزت  د ی تهد  ،یفاصله روان   یریگممکن است به شکل   ط یفرد و مح  ان ی م  ین یع  ای   ی عدم تناسب ذهن  بل، دهد. در مقا  ش یمسائل را افزا

  تواند ی م   طمحی –شده فرداند که عدم تناسب ادراک نشان داده   یتجرب  یهاافته یمانند سکوت منجر شود.    ی دفاع  یو انتخاب راهبردها 

اند که تناسب  ها نشان داده پژوهش   نی . همچن( 7)کند    تیتقو   یمن یناا  ساس و اح  ی به خودارزشمند  دی تهد   ق ی را از طر  یسکوت تدافع 

رابطه   نی ا  دهندهح ی توض  ی رهایاز مس یکی   تواندی از کار م  یگانگیمرتبط است و ب  یسازمان   رانهیگکناره یبا رفتارها  طمحی–فرد  فیضع

کارکنان    ی در کاهش سکوت سازمان  ی نقش مهم   تواند می   سازمان –شده است که تناسب فرد  دادهنشان    ز ی ن  ی . در مطالعات داخل(8)باشد  

مورد توجه قرار گرفته    ی شغل  یهابر نگرش   د یکارکنان با تأک  ی انفعال  یو رفتارها   ط محی–تناسب فرد   انی رابطه م  ن ی. همچن(9)کند    فا یا

 . (10)بروز انفعال و کاهش مشارکت شود   سازنه یزم  تواندی و نشان داده شده است که ضعف در تناسب م

اهم  با مستق  تیوجود  فرد  انیم  میرابطه  سازمان  طمحی –تناسب  سکوت  ن  نیا   ترق یدق  ن ییتب  ،ی و    یی شناسا   ازمندیرابطه 

  ی سازمان  ی اعتمادی است. ب  ی سازمان  یاعتماد ی ب  نه،یزم  نیمهم در ا  یهااز سازه   یک یاست.    یانج یم  یو نگرش  ی شناختروان   یسازوکارها 

و تعهدات سازمان    هام یرفتارها، تصم  ها، تینسبت به ن  دی و ترد  ینیبدب  ، یانتظار منف  ینوع   کهبل  ست،ی صرفاً معکوس اعتماد ن  ی حالت

. در  کنندی م  ی اب یخطرناک ارز  ی حت ای   ده یفای ب   نه،ینظر را پرهز  انیمعمولاً ب  اعتمادند، ی که به سازمان خود ب  ی . کارکنانشود ی محسوب م

نشان    ن ی شیپ  ی هاشود. پژوهش   ی تلق  ی احتمال   یامدها یاز خود و اجتناب از پ  تمحافظ  ی برا  ی راهبرد  تواندی سکوت م   ،ی طیشرا  نیچن

شواهد   ن ی. همچن( 11)سکوت داشته باشد  ش ی کارکنان و افزا ی بر کاهش صدا ی توجهاثر قابل  تواند یم  ی سازمان ی اعتمادی اند که بداده 
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  ی فضا  تواندی در مشارکت کارکنان و کاهش سکوت هستند و نبود اعتماد م  یدی کلاز عوامل    یسازمان میکه اعتماد و اقل  دهدی نشان م

 . (12) سازمان را محدود کند  ی ارتباط

که کارکنان احساس    یباشد. زمان  یو سکوت سازمان  ط محی–تناسب فرد  انی م  یحلقه واسط مهم  تواندی م   یسازمان  یاعتمادیب

  رقابل ی غ  ای   ی ت یرحمایغ  توجه، ی ندارد، ممکن است سازمان را نسبت به خود ب  ی انتظارات آنان با سازمان همخوان  ا ی  ازها یها، نارزش   کنند یم

  ن یدهد. بر هم  شیاحتمال سکوت را افزا   ز ین  یاعتمادی شود و ب   لی تبد  ی اعتمادی به ب   تواندی در طول زمان م  دراکا   نیاتکا ادراک کنند. ا 

را    یو سکوت تدافع  طمحی –فرد  فیتناسب ضع   ان ی رابطه م  تواند ی م  ی سازمان   ی اعتمادی اند که بنشان داده   د یجد   ی هااساس، پژوهش 

و سکوت کارکنان،    ط محی–تناسب فرد   ان ی م  وندیفهم پ  ی اند که برانشان داده  ی گرید   ی شواهد تجرب   ن ی . همچن(13)کند    ی گری انجیم

  امدیکه سکوت صرفاً پ  دهد ی نشان م   ی خط پژوهش   ن ی. ا(14)گرفته شود    یجد  یح یسازوکار توض  کی عنوان  به  ی اعتمادی نقش ب  دیبا

و    جادیا   ،یاعتماد ی نسبت به سازمان، از جمله ب  یمنف  یهانگرش   یریگشکل   ریبلکه ممکن است از مس  ست،یعدم تناسب ن  میمستق

 شود.  دی تشد

  ر ی بلکه تحت تأث  شود، ی محدود نم  ی اعتمادی ب  زان ی م  ای  طیفقط به سطح تناسب فرد با مح   ی سکوت سازمان  گر، ید   ی سو  از

منصفانه، صادقانه،   یاست که به رفتارها  ی رهبر ی هااز سبک  ی ک ی ی اخلاق ی قرار دارد. رهبر ز ین ران یرفتار مد   ت یفیو ک ی رهبر ط یشرا

عادلانه، توجه    یریگم یتصم  ،ی رفتار  یالگوساز   قی از طر  یرهبر اشاره دارد. رهبران اخلاق  ی خلاقبر اصول ا  یمسئولانه، شفاف و مبتن 

ها  دهند. پژوهش   شیرا افزا   های و نگران  ها دگاهی د  انیکارکنان به ب  لی تما  توانندی وگو مگفت  ی امن برا  یفضا   جادیبه کرامت کارکنان و ا

  ی ها ی بررس  نی . همچن( 15)کند    تیکارکنان را تقو  یصدا  تواندی م   یشناختروان   تیامن  ی ارتقا  قی از طر  ی اخلاق  ی اند که رهبرنشان داده 

را فراهم    شتریب  ی مشارکت ارتباط   نهیسکوت کارکنان را کاهش دهد و زم  تواندی م   یاخلاق   یاند که حضور رهبر نشان داده   ی چندمنبع

شده    دیی تأ   ده یکارکنان به ابراز عق   لی و تما  ی شناختروان   تیامن  ینیبش یدر پ   ی اخلاق  ی نقش رهبر  زی ن  یل داخ   ی ها. در پژوهش ( 16)سازد  

 . (17)است 

عوامل    ری شدت تأث  یعن یداشته باشد؛    زین  کنندهل ی نقش تعد  تواند ی بر کاهش سکوت، م  میعلاوه بر اثر مستق  یاخلاق  ی رهبر

  یهستند، رفتار اخلاق  یاعتماد ی ب  ا ی  د یکه کارکنان نسبت به سازمان دچار ترد  ی بر سکوت را کاهش دهد. هنگام  ی اعتمادی مانند ب   ی منف

در    تیبا شفاف   ی شده را کاهش دهد. رهبر اخلاقادراک   ی منی از ناا  یعمل کند و بخش  ی و جبران  یت یحما  نبع عنوان مبه   تواندی رهبران م 

  ه،یبا تنب  هادگاه ی را به کارکنان منتقل کند که ابراز د امیپ  ن یا  تواندی نظر، م  ان یاز ب  تیو حما  ییاحترام در تعاملات، پاسخگو  ها،م یتصم

  ی بر صدا   ی سازمان  یاعتمادی ب   یاثر منف  تواندی م   یاخلاق  ی اند که رهبرنشان داده   ریمواجه نخواهد شد. مطالعات اخ  ی توجهی ب  ای طرد  

  ی اعتمادی ب   یاثرات منف   توانند ی م  ی شناختروان   تیو امن  ی اخلاق  ی اند که رهبرها نشان داده پژوهش   ن ی. همچن( 18)کند    ل یکارکنان را تعد 

  ریمتغ  ک یفقط  ی اخلاق یرهبر  ،یسکوت سازمان ن ییتب یهااساس، در مدل  نی . بر ا( 19)کاهش دهند   نان کارک یارتباط  ی را بر رفتارها

 . کندی م ی ریبه سکوت گسترده جلوگ یاعتماد ی ب ل یعمل کند که از تبد  ی حفاظت ی عنوان سازوکاربه تواند ی بلکه م ست،ین یانهیزم
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تازه   ر یاخ  ی هادر سال  ی سکوت سازمان   ی امدهایپ ابعاد  که سکوت    دهندی نشان م   هال ی شده است. فراتحل  ی بررس  زین  یااز 

و    ی شناختتعهد، سلامت روان  ، یکار ی زندگ   تیفی ک تواندی همراه است و م   یو سازمان  ی متعدد در سطح فرد ی منف  ی امدهای کارکنان با پ

در    تواندی م   یاند که سکوت سازماندانش نشان داده  تیر یمد  نهیدر زم  دی مطالعات جد  نی . همچن(20)قرار دهد    ر یعملکرد را تحت تأث

ب شهروند   ی گانگیکنار  کار،  نابهنجار   ی اجبار  ی سازمان  یاز  زمادراک   یو  پد  یسازپنهان   سازنه یشده،  شود؛  برا  یاده ی دانش    ی که 

نشان    ز ین  یخدمات   یهاو سازمان   یآموزش یهاط ی در مح  گر، ی د  ی . از سو(21)  زاستب یار آسی بس  ندمحوریمحور و فرادانش   ی هاسازمان 

.  (22)داشته باشد    وند ی پ  ی و کاهش تعهد سازمان  ی ت یریمد   ت یضعف حما ، یفردن یبا کاهش اعتماد ب  تواندی داده شده است که سکوت م

  ی سازمان  ینیبه بدب  تواندی تبادل دانش، م  یندهایاختلال در فرا  قیاز طر  یکه سکوت سازمان   دهندینشان م  دید شواهد ج  یبرخ   یحت

رفتار منفعلانه    کیسکوت را فراتر از    یبررس  تیاهم  هاافتهی   نی . ا(23)کند    بیسازمان را تخر  یو شناخت  یارتباط   یرهایمنجر شود و مس

 . کنندی م ل یتبد  ی و اعتماد سازمان یری ادگیسلامت،   ی برا ی راهبرد یاو آن را به مسئله  دهند ی نشان م 

عنوان  به   طمحی –دارد: نخست، تناسب فرد ژهیو   تیدر مطالعه حاضر اهم  ی گفت سه محور نظر توانی م   نه،ی شیپ  یبندجمع   با

عنوان  به  ی سازمان ی اعتمادی قرار دهد؛ دوم، ب ر یسکوت را تحت تأث ا یکارکنان به مشارکت  ل ی تما  تواندی که م  ی و نگرش  یادراک  ند یشایپ

  یانهیعنوان شرط زم به   یاخلاق  ی و سوم، رهبر  شود؛ی دهد چرا عدم تناسب به سکوت منجر م   حیتواند توض ی که م  یشناختسازوکار روان 

  ات یاز ادب  یی هاروابط در بخش   ن یاز ا   ک یبر سکوت را کاهش دهد. با وجود آنکه هر    یاعتمادی شدت اثر ب  تواندی که م   کنندهل یو تعد 

  ی اعتمادی ب  یانج یبر سکوت، نقش م  طمحی –تناسب فرد   میوجود دارد که اثر مستق  یترامعج   یهابه مدل  ازیاند، هنوز نشده   یبررس   نیشیپ

دارد،    یشتریب  تیدارو اهم  عیتوز  یهادر بافت شرکت  ژهیوخلأ به   نیکنند. ا  لیرا همزمان تحل  یاخلاق  ی رهبر  لگری و نقش تعد  یسازمان

  ی سازمانارتباطات درون   تیفیقرار دارند و ک  یو الزامات سلامت عموم  یع اجتما  تیمسئول  ، یتجار  تیفعال  انیها در مرز مسازمان   نی ا  رایز

 اثرگذار باشد.  یاتیعمل ی از خطاها یری شگیو پ یسازمان  ییدارو، پاسخگو ن یتأم رهیزنج ی بر کارآمد تواندی ها م آن 

  لگر ی و نقش تعد  ی سازمان  یاعتمادی ب  ی انج یبا نقش م  ی بر سکوت سازمان  ط محی–تناسب فرد   ری تأث  ی پژوهش حاضر بررس  هدف 

 دارو بود.   عیتوز  ی هاکارکنان شرکت ان یدر م ی اخلاق ی رهبر

 روش پژوهش 

  با   همچنین .  است  همبستگی  نوع   از  پیمایشی –ها، توصیفیپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده

  اثر  و  غیرمستقیم  اثر  مستقیم،   اثر   شامل  نظری   الگوی   یک  قالب  در   پژوهش  متغیرهای  بین  علیّ   روابط  مطالعه  این  در   اینکه   به  توجه

  زمانی،   بازه   حیث  از   پژوهش   این .  رودمی   شمار  به  نیز   ساختاری  معادلات  یابی مدل   نوع   از   حاضر   پژوهش  شود، می   بررسی   گریتعدیل 

  هایشرکت  کارکنان   کلیه  را  پژوهش  آماری  جامعه.  اندشده   گردآوری   نمونه  افراد  از   مشخص  زمانی   مقطع  یک  در   هاداده   زیرا   است؛  مقطعی

شرکتتوز   صنعت  ماهیت   به  توجه   با .  دهند می   تشکیل  دارو   توزیع  این  سازمانی  ساختار  و  دارو  کارکنان  یع  شامل  آماری  جامعه  ها، 
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های فعال در حوزه توزیع  های اداری، مالی، فروش، بازاریابی، انبار، لجستیک، پشتیبانی، منابع انسانی و واحدهای عملیاتی شرکتبخش 

سازی جامعه آماری، در این پژوهش جامعه هدف شامل کارکنان شاغل در چند شرکت توزیع داروی فعال  دارو بوده است. برای عملیاتی 

های مورد مطالعه،  در یک استان/شهر مشخص در نظر گرفته شد که بر اساس فهرست دریافتی از واحدهای اداری و منابع انسانی شرکت

نفر برآورد شد. از آنجا که حجم جامعه مشخص و محدود بود، برای تعیین حجم نمونه از جدول کرجسی و    780تعداد کل کارکنان  

نفر به دست آمد. با این حال، به منظور    260نفر، حجم نمونه مناسب    780با حجم    ایمورگان استفاده شد که بر اساس آن، برای جامعه 

پرسشنامه توزیع    300های ناقص یا مخدوش و افزایش توان آماری مدل در تحلیل معادلات ساختاری، تعداد جبران احتمال پرسشنامه

گیری در این  پرسشنامه قابل استفاده وارد فرایند تحلیل شد. روش نمونه  274های ناقص،  شد که در نهایت پس از حذف پرسشنامه 

ها رعایت  ای نسبی بود تا سهم هر شرکت و نیز واحدهای مختلف سازمانی در نمونه نهایی متناسب با تعداد کارکنان آن پژوهش طبقه 

ها متناسب با  ادامه، نمونه  بندی شدند و در شود؛ به این صورت که ابتدا کارکنان بر اساس شرکت و سپس بر حسب واحد سازمانی طبقه 

حجم هر طبقه انتخاب گردیدند. ملاک ورود به پژوهش شامل داشتن حداقل یک سال سابقه کار در شرکت، اشتغال رسمی یا قراردادی  

دهندگان اطمینان داده شد که اطلاعات  و تمایل آگاهانه به مشارکت در پژوهش بود. همچنین برای رعایت ملاحظات اخلاقی، به پاسخ 

 شود و مشارکت در پژوهش کاملاً داوطلبانه است. ماند، نتایج صرفاً در چارچوب اهداف علمی استفاده می ها محرمانه باقی می آن 

داده  گردآوری  اطلاعات  برای  نخست،  بخش  بود.  بخش  دو  شامل  که  شد  استفاده  استاندارد  ترکیبی  پرسشنامه  یک  از  ها 

گرفت و شامل متغیرهایی مانند جنسیت، سن، سطح تحصیلات، سابقه خدمت، نوع استخدام  دهندگان را دربر می شناختی پاسخ جمعیت

  محیط –و واحد سازمانی محل خدمت بود. بخش دوم به سنجش متغیرهای اصلی پژوهش اختصاص داشت. برای سنجش تناسب فرد 

( استفاده شد. این پرسشنامه یکی از ابزارهای پرکاربرد در  2002)   Cable and DeRue  محیط–فرد   تناسب  شدهادراک   مقیاس  از

– تقاضا/توانایی –نیاز  تناسب  و  سازمان–فرد   تناسب  شغل،–های رفتار سازمانی است و سه بعد مهم تناسب، یعنی تناسب فردپژوهش 

  مقیاس   از   سازمانی  اعتمادی بی   سنجش   برای .  شد  استفاده  مقیاس   این  ایگویه   9  نسخه   از   پژوهش،   این   در .  سنجدمی   را  توانایی 

شده در مطالعات بعدی،  های عملیاتی ( و نسخه1998)  Lewicki, McAllister, and Bies  کار  از  برگرفته  سازمانی  اعتمادیبی

( استفاده شد. این ابزار ادراک کارکنان از نبود صداقت، نیت خیر و قابلیت  2010) Adams, Highhouse, and Zickarویژه  به

گویه مورد استفاده قرار گرفت. برای سنجش رهبری اخلاقی از پرسشنامه    8سنجد و در این پژوهش در قالب  اتکای سازمان را می 

توسط  طراحی   Ethical Leadership Scale (ELS)استاندارد   Brown, Treviño, and Harrison  (2005  )شده 

گویه است و رفتارهای اخلاقی مدیران را از منظر کارکنان در ابعادی چون انصاف، صداقت، الگوی اخلاقی    10استفاده شد که شامل  

می  ارزیابی  کارکنان  به  توجه  و  شفافیت  سازمانی  بودن،  سکوت  مقیاس  از  سازمانی  سکوت  سنجش  برای   Vakola andکند. 

Bouradas  (2005 استفاده شد که از ابزارهای شناخته )  گویه در ابعاد    18شده در سنجش این سازه است و در این پژوهش شامل

های ارتباطی و رفتار سکوت کارکنان بود؛ با این حال، در راستای  نگرش مدیران عالی به سکوت، نگرش سرپرستان به سکوت، فرصت
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های مرتبط با رفتار سکوت کارکنان استفاده شد و در مجموع  انطباق با مدل مفهومی پژوهش و تمرکز بر ادراک فردی از سکوت، از گویه 

ای لیکرت از »کاملاً مخالفم« تا  درجهها در مقیاس پنج گویه برای سنجش سکوت سازمانی در مدل نهایی وارد شد. تمامی گویه   10

نفر از استادان مدیریت منابع انسانی، رفتار    10»کاملاً موافقم« تنظیم شدند. برای بررسی روایی صوری و محتوایی، پرسشنامه در اختیار  

ها از نظر وضوح، تناسب  های توزیع دارو قرار گرفت و بر اساس نظرهای آن سازمانی و نیز چند نفر از مدیران منابع انسانی شرکت 

در ادامه، برای سنجش روایی سازه از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد و بارهای عاملی همه   مفهومی و شفافیت واژگان بازنگری شد.

و پایایی ترکیبی    0.50ها بیش از  شده برای همه سازهبه دست آمد. همچنین، مقدار میانگین واریانس استخراج   0.50ها بالاتر از  گویه 

دهنده روایی همگرا و ثبات درونی مناسب ابزارهاست. برای سنجش پایایی نیز از ضریب آلفای کرونباخ  بود که نشان   0.70ها بیش از  آن 

  و   0.91  اخلاقی   رهبری   ، 0.88  سازمانی   اعتمادیبی   ،0.86  محیط –و پایایی ترکیبی استفاده شد. مقدار آلفای کرونباخ برای تناسب فرد

 . هستند ابزارها  مناسب  پایایی دهنده نشان  و وده ب 0.70 قبول  قابل  حد  از  بالاتر همگی  که آمد  دست  به 0.84 سازمانی سکوت 

های مربوط به  ها از دو سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شد. در بخش توصیفی، داده برای تجزیه و تحلیل داده

از شاخص های جمعیتویژگی  با استفاده  هایی مانند فراوانی، درصد، میانگین، انحراف  شناختی نمونه و نیز متغیرهای اصلی پژوهش 

های پرت، نرمال بودن  ها از نظر وجود داده ها، داده معیار، حداقل و حداکثر توصیف شدند. در بخش استنباطی، پیش از آزمون فرضیه 

خطی چندگانه و نیز کفایت حجم نمونه برای تحلیل مدل بررسی شد. سپس برای سنجش روابط اولیه  توزیع، چولگی و کشیدگی، هم 

مه، برای آزمون مدل مفهومی پژوهش و بررسی همزمان روابط مستقیم  بین متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید. در ادا 

اعتمادی سازمانی، و نیز  محیط بر سکوت سازمانی از طریق بی –فرد تناسب غیرمستقیم اثر سازمانی، سکوت و محیط–بین تناسب فرد

یابی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل  اعتمادی سازمانی و سکوت سازمانی، از مدل گری رهبری اخلاقی در رابطه بین بی نقش تعدیل 

گر به طور  بینانه مدل، وجود متغیر میانجی و تعدیل ( استفاده شد. انتخاب این روش به دلیل ماهیت پیش PLS-SEMمربعات جزئی )

  26نسخه    SPSSافزار  ها از نرم های پیچیده در علوم رفتاری صورت گرفت. برای تحلیل داده همزمان، و مناسب بودن آن برای مدل 

گیری  برای ارزیابی مدل اندازه   4نسخه    SmartPLSافزار  ها و محاسبه آلفای کرونباخ، و از نرم برای آمار توصیفی، بررسی اولیه داده 

و روایی واگرا بر اساس معیار    AVE  ،CRهایی همچون بار عاملی،  گیری، شاخصو مدل ساختاری استفاده شد. در ارزیابی مدل اندازه 

برای    2R، سطح معناداری، مقدار tبررسی شد. در ارزیابی مدل ساختاری نیز ضرایب مسیر، آماره    HTMTفورنل و لارکر و شاخص  

  Bootstrapمحاسبه شد. برای آزمون اثر میانجی از روش    2fبینی مدل و اندازه اثر  برای قدرت پیش   2Qزا، شاخص  متغیرهای درون 

گری رهبری  معناداری اثرات غیرمستقیم مورد ارزیابی قرار گرفت. همچنین برای آزمون اثر تعدیل گیری استفاده شد و  بازنمونه   5000با  

بررسی گردید. ملاک تصمیم  بر سکوت سازمانی  اثر آن  و  وارد شد  تعاملی مربوطه در مدل  یا رد  اخلاقی، متغیر  تأیید  گیری درباره 

 و نیز جهت و شدت ضرایب استاندارد شده بود.  0.05ها، معناداری ضرایب مسیر در سطح خطای فرضیه
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 ها یافته

های  از کارکنان شرکت   نفر  274شده از  های گردآوری ها، نتایج توصیفی گزارش شده است. بر اساس داده در ابتدای بخش یافته

 ارائه شده است.  1دهندگان در جدول شناختی پاسخ های جمعیتتوزیع دارو، توزیع ویژگی 

 دهندگانشناختی پاسخ های جمعیت . توزیع فراوانی ویژگی۱جدول 

 متغیر طبقه فراوانی  درصد 

 جنسیت مرد 158 57/7

 زن  116 42/3

 سن  سال  30کمتر از  63 23/0

 سال   40تا  30 121 44/1

 سال و بیشتر  40 90 32/8

 سطح تحصیلات  دیپلمدیپلم و فوق 48 17/5

 کارشناسی  142 51/8

 کارشناسی ارشد  71 25/9

 دکتری 13 4/8

 سابقه خدمت  سال  5کمتر از  81 29/5

 سال   10تا  5 102 37/2

 سال  10بیش از  91 33/2

 

درصد و از    7/57دهندگان از نظر جنسیت مربوط به مردان با  دهد، بیشترین فراوانی پاسخ می نشان    1که نتایج جدول  چنان 

درصد بوده است. همچنین، از نظر سطح تحصیلات، بیشترین تعداد افراد دارای مدرک    1/44سال با    40تا    30نظر سن مربوط به گروه  

دهد که نمونه پژوهش  توزیع نشان می سال بوده است. این    10تا    5کارشناسی و از نظر سابقه خدمت، بیشترین فراوانی مربوط به گروه  

های توصیفی متغیرهای اصلی  ، شاخص2های فردی و شغلی برخوردار بوده است. در ادامه در جدول  از تنوع نسبی مناسبی در ویژگی 

 پژوهش شامل میانگین، انحراف معیار، حداقل و حداکثر نمرات ارائه شده است. 

 های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش . شاخص۲جدول 

 متغیر میانگین  انحراف معیار  حداقل  حداکثر 

 محیط –تناسب فرد 3/42 0/74 1 5

 اعتمادی سازمانی بی 2/88 0/81 1 5

 رهبری اخلاقی  3/67 0/89 1 5

 سکوت سازمانی  3/11 0/77 1 5

 

( و  67/3متغیرهای پژوهش، رهبری اخلاقی دارای بالاترین میانگین )دهد که در میان  نشان می   2های جدول  بررسی داده 

به دست آمد   11/3( بوده است. همچنین، میانگین متغیر سکوت سازمانی برابر با 2/ 88ترین میانگین )اعتمادی سازمانی دارای پایین بی

 دهد سطح سکوت سازمانی در بین کارکنان مورد بررسی در حد متوسط رو به بالا قرار داشته است. که نشان می 
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فرضیه آزمون  از  اندازه پیش  مدل  پژوهش،  منظور،  های  این  برای  گرفت.  قرار  ارزیابی  مورد  روایی  و  پایایی  نظر  از  گیری 

 ( و بارهای عاملی بررسی شد. AVEشده ) (، میانگین واریانس استخراج CRهای آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی ) شاخص

 هاهای پایایی و روایی همگرای سازه . شاخص3جدول 

 سازه  آلفای کرونباخ  (CR) پایایی ترکیبی (AVE) شدهمیانگین واریانس استخراج وضعیت 

 محیط –تناسب فرد 0/86 0/89 0/61 مطلوب 

 اعتمادی سازمانی بی 0/88 0/91 0/64 مطلوب 

 رهبری اخلاقی  0/91 0/93 0/66 مطلوب 

 سازمانی سکوت   0/84 0/87 0/58 مطلوب 

 

و    70/0، مقادیر پایایی ترکیبی بیشتر از  0/ 70ها بیشتر از  دهد که مقادیر آلفای کرونباخ تمامی سازهنشان می   3نتایج جدول  

های پژوهش از پایایی درونی مناسب و روایی همگرای  توان نتیجه گرفت که سازه است؛ بنابراین، می   0/ 50نیز بیشتر از    AVEمقادیر  

 قابل قبول برخوردارند. 

 های پژوهش های سازه . بارهای عاملی گویه 4جدول 

 سازه  گویه  بار عاملی  سازه  گویه  بار عاملی 

 محیط –تناسب فرد 1گویه  0/74 رهبری اخلاقی  1گویه  0/80

 2گویه  0/81 2گویه  0/84

 3گویه  0/69 3گویه  0/78

 4گویه  0/77 4گویه  0/72

 5گویه  0/75 5گویه  0/83

 اعتمادی سازمانی بی 1گویه  0/77 سکوت سازمانی  1گویه  0/71

 2گویه  0/83 2گویه  0/76

 3گویه  0/70 3گویه  0/79

 4گویه  0/74 4گویه  0/73

 5گویه  0/81 5گویه  0/75

 

ها  یک از گویهرو، هیچ هستند؛ ازاین   50/0تر از  ها دارای بار عاملی بزرگ ها نشان داد که همه گویه بررسی بارهای عاملی گویه 

 ها در تحلیل نهایی حفظ شدند. از مدل حذف نشد و همه شاخص

 لارکر –. روایی واگرا بر اساس معیار فورنل5جدول 

 سکوت سازمانی  رهبری اخلاقی  اعتمادی سازمانی بی محیط –تناسب فرد سازه 

 0/781 محیط –تناسب فرد
   

 0/800 0/469- اعتمادی سازمانی بی
  

 0/812 0/441- 0/382 رهبری اخلاقی 
 

 0/762 0/472- 0/603 0/514- سکوت سازمانی 
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هر سازه از ضرایب همبستگی    AVEدهد. از آنجا که مقدار جذر  هر سازه را نشان می   AVEاعداد روی قطر اصلی، جذر  

 شود. ها بیشتر است، روایی واگرای مدل نیز تأیید می آن با سایر سازه 

تکراری    5000استرپ  گیری، مدل ساختاری پژوهش با استفاده از روش حداقل مربعات جزئی و بوت پس از تأیید مدل اندازه 

 دهد. ضرایب استاندارد مسیرها نشان می ، الگوی نهایی پژوهش را با  1مورد آزمون قرار گرفت. شکل 

 

 

 . مدل ساختاری پژوهش با ضرایب استاندارد مسیر ۱شکل 

 

 های مستقیم پژوهش . نتایج آزمون فرضیه 6جدول 

 فرضیه  مسیر (β) ضریب مسیر استاندارد t آماره سطح معناداری  نتیجه 

 1 سازمانی   اعتمادیبی  ←  محیط–تناسب فرد 0/47- 9/12 <0/001 تأیید

 2 سازمانی  سکوت   ←اعتمادی سازمانی بی 0/52 11/34 <0/001 تأیید

 3 سازمانی   سکوت  ←  محیط–تناسب فرد 0/41- 7/28 <0/001 تأیید

 4 سازمانی  سکوت ← رهبری اخلاقی  0/29- 5/43 <0/001 تأیید

 

.  دارد  سازمانی  سکوت  و  سازمانی  اعتمادی بی   بر   معناداری  و  منفی   تأثیر  محیط–دهد که تناسب فردنشان می   6نتایج جدول  

  اثر  دارای  نیز اخلاقی رهبری این، بر علاوه. است داده نشان سازمانی سکوت  بر معناداری و مثبت تأثیر سازمانی اعتمادیبی  همچنین،

 . است بوده  سازمانی سکوت بر معنادار  و منفی  مستقیم
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 بینی مدل ساختاری پیش های قدرت تبیین و . شاخص7جدول 

 زا متغیر درون Q² R² تفسیر

 اعتمادی سازمانی بی 0/22 0/14 قدرت تبیین متوسط 

 سکوت سازمانی  0/48 0/33 قدرت تبیین نسبتاً قوی 

 

به    0/ 48و برای متغیر سکوت سازمانی برابر با   0/ 22اعتمادی سازمانی برابر با  برای متغیر بی   R²، مقدار  7با توجه به جدول  

درصد از    48اعتمادی سازمانی و  درصد از واریانس بی   22ترتیب  اند بهزا توانستهدهد که متغیرهای برون دست آمد. این مقادیر نشان می 

 بینی مناسب است. بیانگر برخورداری مدل از قدرت پیش  Q²واریانس سکوت سازمانی را تبیین کنند. همچنین، مقادیر مثبت  

محیط و سکوت سازمانی، اثر غیرمستقیم با استفاده  –اعتمادی سازمانی در رابطه بین تناسب فردبرای بررسی نقش میانجی بی 

 استرپ بررسی شد. از روش بوت 

 اعتمادی سازمانی. نتایج آزمون اثر میانجی بی8جدول 

 مسیر غیرمستقیم  ضریب اثر غیرمستقیم t آماره سطح معناداری  نتیجه 

 سازمانی   سکوت →اعتمادی سازمانی  بی  →  محیط–تناسب فرد 0/244- 6/90 <0/001 تأیید

 

اعتمادی سازمانی معنادار است. از آنجا  محیط بر سکوت سازمانی از طریق بی –، اثر غیرمستقیم تناسب فرد8با توجه به جدول  

  اعتمادی بی  که  گرفت  نتیجه  توانمی   اند،بوده   معنادار  آن  غیرمستقیم  اثر  هم  و  سازمانی  سکوت  بر  محیط– اثر مستقیم تناسب فردکه هم  

 . کندمی  ایفا  رابطه این  در  جزئی  میانجی نقش  سازمانی 

 اخلاقی در مدل وارد شد. اعتمادی سازمانی و رهبری گری رهبری اخلاقی، متغیر تعاملی بین بی برای آزمون نقش تعدیل 

 گری رهبری اخلاقی. نتایج آزمون اثر تعدیل9جدول 

 مسیر تعاملی  (β) ضریب مسیر t آماره سطح معناداری  نتیجه 

 سازمانی  سکوت →اعتمادی سازمانی × رهبری اخلاقی  بی 0/18- 3/41 <0/001 تأیید

 

اعتمادی سازمانی و رهبری اخلاقی بر سکوت سازمانی منفی و معنادار است.  دهد که اثر تعاملی بی نشان می   9نتایج جدول  

دهد؛ به بیان دیگر،  اعتمادی سازمانی بر سکوت سازمانی را کاهش می دهد که رهبری اخلاقی شدت اثر مثبت بی این یافته نشان می 

 شود.  تر می اعتمادی سازمانی و سکوت سازمانی ضعیف در سطوح بالاتر رهبری اخلاقی، رابطه بین بی 

طور کلی، نتایج نشان داد که  های پژوهش مورد تأیید قرار گرفتند. به آمده، تمامی فرضیه دستبه طور کلی بر اساس نتایج به 

.  شود   منجر   سازمانی   سکوت   کاهش   به  دیگر   سوی   از   و   سازمانی   اعتمادی بی   کاهش   به   سویک   از   تواند می   محیط –افزایش تناسب فرد

  و   کندمی   تبیین  را  سازمانی  سکوت   بر  محیط –فرد  تناسب  اثر  از  بخشی  میانجی،  سازوکار   یک  عنوان به  سازمانی  اعتمادی بی   همچنین،

 . دارد سازمانی  سکوت  و سازمانی  اعتمادیبی  بین  رابطه در  کنندهتضعیف  و  حفاظتی نقش  نیز  اخلاقی  رهبری 
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 گیرینتیجهبحث و  

  لگر ی و نقش تعد  ی سازمان  یاعتمادی ب  ی انج یبا نقش م  ی بر سکوت سازمان  ط محی–تناسب فرد   ری تأث  ی هدف پژوهش حاضر بررس

  ر یتأث  طمحی –نشان داد که تناسب فرد  ی معادلات ساختار  یابیمدل   جیدارو بود. نتا عیتوز  یهاکارکنان شرکت  انیدر م یاخلاق  یرهبر

و انتظارات    ازهاین  ها،یی ها، تواناارزش   ان یم  یشتریب  یمعنا که هرچه کارکنان همخوان  نیبه ا  ارد؛د  یبر سکوت سازمان  یو معنادار  یمنف

مرتبط با کار    یشنهادها یپ  ای   های نگران  ها، ده یدارد که در برابر مسائل، ا   ی ادراک کنند، احتمال کمتر  ی کار  طی مح  یهای ژگ ی خود با و

اخت ا  اریسکوت  ز  ن یی تب  بل قا  ی از نظر نظر  افته ی  ن ی کنند.  تعارض    ت یباعث تقو  ط محی –تناسب فرد  را ی است،  تعلق، کاهش  احساس 

  ، یطیشرا  ن ی . در چنشود ی حضور خود در سازمان م  ی ادراک کارکنان از معنادار  ی و ارتقا  یاجتماع   رشی احساس پذ  ش ی افزا  ، یشناخت

  ی هاافتهیبا    جه ینت  ن یسازمان است. ا  ی با فضا  سب نامتنا  ا ی  ده یفایآنان پرخطر، ب  ی که ابراز نظر برا  کنندی کارکنان کمتر احساس م

مشارکت   ت، یمانند تعهد، رضا  یو رفتار  ی مثبت نگرش   ی امدهایبا پ   طمحی–اند تناسب فرد همسو است که نشان داده   ن یشیپ  یهاپژوهش 

اند عدم تناسب  هماهنگ است که نشان داده  ییهاش پژوه  جیبا نتا   افتهی   نی ا  ن ی. همچن(6)ارتباط دارد    رانهیگکناره   ی و کاهش رفتارها

حاضر با    جی نتا  زی ن  ی. در بافت داخل (8,  7)دهد    ش یبه سکوت را افزا  ش یاز کار و گرا  یگانگ یب  ، یانفعال   یرفتارها  تواند ی م  ط محی–فرد

اند ضعف در  و نشان داده   (9)اند  کرده   د ییرا تأ  یسکوت سازمان  هشکا  و  سازمان–تناسب فرد  انیراستا است که رابطه مهم   ی مطالعات

  افته ی اساس،    نی . بر ا( 10)منفعلانه کارکنان منجر شود    ی نامطلوب به رفتارها  یشغل   ی هانگرش   ق یاز طر  تواند ی م  ط محی–تناسب فرد

ادراک    ت یفیدر ک  شه یبلکه ر  ست،یبسته ن  ی ت یریفرهنگ مد   ا ی  ی رسم   ی ساختارها  امد یپصرفاً    ی که سکوت سازمان  کندی م  د ییحاضر تأ

 دارد.  ز یسازمان ن ط یخود در مح گاه یکارکنان از جا

آن   انگر یب  جه ینت  ن ی دارد. ا  ی سازمان   ی اعتمادی بر ب  ی و معنادار  ی منف   ر ی تأث  ط محی–دوم پژوهش نشان داد که تناسب فرد افتهی

  ی و نگرش منف  دی ترد  ،ین یکمتر دچار بدب  نند،یبی خود سازگارتر م  یهایی ها، اهداف و توانارا با ارزش   یکار   طی که مح  یاست که کارکنان

و انتظارات او همخوان    ازها یسازمان با ن  کندی فرد احساس م   یوقت  ،ی. از منظر رفتار شوندی سازمان م  یهام یو تصم  هاتینسبت به ن

با سازمان را منصفانه  نت  کند؛ی ادراک م   ترتگرانهیو حما  رتریپذی نیبش یتر، پاست، تعامل خود    ی اعتمادی ب  یریگاحتمال شکل   جهیدر 

اند کرده   دیتأک  ی مثبت سازمان  یهانگرش   یریگدر شکل   طمحی–که بر نقش تناسب فرد  نی شیپ  یهابا پژوهش   افتهی  نی . اابدیی کاهش م 

به   تواندی م  طمحی–فرد  فیاند تناسب ضعهمسو است که نشان داده  یپژوهش حاضر با شواهد   جینتا نی . همچن( 10, 6)همخوان است 

,  13)کارکنان گردد    یارتباط   یریگکناره   ای  یسکوت تدافع  سازنه یسپس زم  یاعتمادی ب   نیمنجر شود و ا   ی سازمان  یاعتمادی ب  یریگشکل 

به    تواندی م  یزمان   یانسان   هیسرما  کنندی م   دیهماهنگ است که تأک  یمنابع انسان   تیری مد  د یجد  یهادگاهی با د  نی همچن  افتهی  نی . ا(14

بشناسد    تیآنان را به رسم یازهایو ن  هاتیها، قابلکه ارزش   رندیقرار گ یط یشود که کارکنان در مح  لی تبد  یسازمان  تیمز  یمنبع واقع
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بلکه مستلزم    شود،ی حاصل نم   ی رسم  یها استی س  نیتدو  ای   یاخلاق  یشعارها   قیتنها از طر  یسازمان  ی اعتمادی کاهش ب  ن،ی . بنابرا(1)

 است. یکار طی فرد، شغل، سازمان و مح انیم ی واقع یخوان هم جاد یا

هرچه کارکنان    گر، یدارد. به عبارت د ی بر سکوت سازمان  یمثبت و معنادار  ر یتأث  ی سازمان   ی اعتمادی سوم نشان داد که ب   افتهی

ن به  رفتارهاوعده  ها، م یتصم  ها، ت ینسبت  و  ب  اعتمادتر ی ب  ران یمد   ا یسازمان    ی ها  احتمال  ب  ی شتریباشند،  از  و    ها دگاهید  ان یدارد که 

  ی امدهایکارکنان پ  شودی باعث م   یسازمان  یاعتماد ی ب  رای روشن است، ز  ی شناختاز نظر روان   جهینت  نی کنند. ا  بخود اجتنا   یهای نگران

  شود؛ی فعال م   یراهبرد محافظت  ک یعنوان  سکوت به   ،ی طیشرا  نیکنند. در چن  یاب یارز  نهیپرهز   ا ی  ینیبش ی پ رقابلی غ  ،یابراز نظر را منف 

همخوان    یپژوهش   جیبا نتا   افتهی  نی اجتناب کنند. ا  یاحتمال   یزنبرچسب  ا ی  ی توجهی ب  ه، یطرد، تنب  زا  کندی که به کارکنان کمک م   یراهبرد

مطالعات مربوط    نی . همچن( 11)اند  سکوت دانسته  ش یکارکنان و افزا  یاز عوامل مهم کاهش صدا   ی کیرا    یسازمان   ی اعتمادی است که ب

سازمان را به    یارتباط   ی کرده و فضا  فیمشارکت کارکنان را تضع   تواندی اند که فقدان اعتماد منشان داده   یسازمان   م یبه اعتماد و اقل

نشان    زی ن  یسلامت و پرستار   یهاط یدر مح  دی جد  یهاپژوهش   ن،ی. افزون بر ا(12)و سکوت سوق دهد    یخودسانسور   اط، یسمت احت

.  ( 5)  شودی م   ینظر ناش   انیبودن ب  اثری و احساس ب   یمراتبروابط سلسله   ت، یترس، نبود حما  تجربهاغلب از    ی اند که سکوت سازمانداده 

  ها ی تینارضا   ل ی در تبد  یسازوکار مرکز   تواندی م  ی اعتمادی که ب   کندیم  دیی تأ  زیدارو ن  ع یتوز  یهاحاضر در بافت شرکت  جهینت  ن، یبنابرا

 باشد.  ی سازمانپنهان به سکوت    یهای و نگران

  ی انج ینقش م  یو سکوت سازمان   ط محی–تناسب فرد  ان یدر رابطه م  ی سازمان  یاعتمادیچهارم پژوهش نشان داد که ب  افتهی

  ق یبلکه از طر  دهد، ی را کاهش نم  یسکوت سازمان  م یصورت مستقفقط به  طمحی –که تناسب فرد  دهدی نشان م   ی گری انجیم  ن یدارد. ا 

اثر م  ز ین  ی سازمان  ی اعتمادی کاهش ب تجربه    ی کار  ط یبا مح  ی شتریکه کارکنان تناسب ب  ی هنگام  گر، ید  انی. به بگذاردی بر سکوت 

در    یاعتمادی کاهش ب   نیا  کنند؛ی به منافع خود ادراک م  توجهی اعتماد و کمتر ب  رقابلی کمتر غ  دکننده،یسازمان را کمتر تهد   کنند،یم

م   تینها کم  را  سکوت  معنادار کندی احتمال  مستقهم   ی.  اثر  غ  میزمان  منشان   ز ین  م یرمستقی و    ی عن یاست؛    ی جزئ  ی گری انج یدهنده 

  افته ی  ن ی . استیممکن ن  ری و سکوت است، اما تنها مس  ط محی–رابطه تناسب فرد  کنندهن ییمهم تب  یرهای از مس  یک ی  یسازمان  یاعتمادیب

ب   یی هابا پژوهش  گزارش    ی و سکوت تدافع   ط محی–فرد   ف یتناسب ضع  ان یم  ی انجی عنوان مرا به   ی اعتمادی هماهنگ است که نقش 

  د ی و سکوت کارکنان با  طمحی –تناسب فرد  انیرابطه م  حی توض  ی اند براهمسو است که نشان داده   یبا شواهد  نی . همچن( 13)اند  کرده

نشان    ی مربوط به سکوت سازمان ی هاراستا، پژوهش  ن ی. در هم(14)را وارد مدل کرد  ی اعتمادی مانند ب   ی و نگرش ی شناخت یسازوکارها 

.  (4,  2)داد    حیتوض   ی فرد  ا ی  ی ساختار  ر ی متغ  کیآن را فقط با    توانی است و نم   یو چندعلت  یچندسطح  یاده ی اند که سکوت پدداده 

  ی ریگاعتماد و شکل   فیبه تضع  تواندی عدم تناسب ابتدا م   اکادر  دهدی نشان م  رایز   کند،ی کمک م  اتیادب   یحاضر به غنا  افتهی   ن،یبنابرا

 . ابد یبروز   یمنجر شود و سپس در قالب سکوت سازمان ینیبدب
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  ن یبه ا  کند؛ی م  ل ی را تعد  یو سکوت سازمان  ی سازمان  ی اعتمادی ب  ان ی رابطه م  ی اخلاق  ی پنجم پژوهش نشان داد که رهبر  افتهی

نقش    تیاهم  جهینت  نی. ا ابدیی کاهش م  یبر سکوت سازمان  یسازمان  یاعتمادی اثر مثبت ب  ،یاخلاق  ی معنا که در سطوح بالاتر رهبر

  ی سازمان  یهاه یرو   ا ی  هام یتصم  ی اگر کارکنان نسبت به برخ  ی . حتسازد ی برجسته م  ی اعتمادی ب  رب مخ  ی امدهای رهبران را در کنترل پ

کند. رهبر    یری به سکوت جلوگ  ی اعتمادی ب   نی ا  ل یاز تبد   تواندی م   رانیمد   تگر یباشند، رفتار منصفانه، صادقانه، پاسخگو و حما   نیبدب

  دهد یو به کارکنان نشان م  دهدی نظر را کاهش م  ان یشده بادراک   نهیهز   ، یشناختروان   تیو امن  تیاحترام، شفاف  ی فضا  جاد ی با ا  یاخلاق

  ی اخلاق   یاند رهبر همسو است که نشان داده   ییهابا پژوهش   افتهی   نیمواجه نخواهد شد. ا  یانتقادها با واکنش منف   ای   های که ابراز نگران

هماهنگ است که   ی حاضر با شواهد  ج ی نتا  نی . همچن(15)کند    تیتقوکارکنان را    یصدا  تواندی م  یشناختروان   تیامن  جاد ی ا  قیاز طر

  ی ارتباط   یرا بر رفتارها  یاعتمادی ب  یو اثرات منف   ( 16)سکوت کارکنان را کاهش دهد    تواندی م   یاخلاق  یحضور رهبر  دهند ی نشان م 

کارکنان به    لی و تما  یشناختروان   تیامن  شیدر افزا   یاخلاق  ینقش رهبر  زین  یداخل   یها. در پژوهش ( 19,  18)کند    ف یکارکنان تضع

سپر    کی کاهنده سکوت، بلکه    م یعامل مستق  ک یفقط  در مدل حاضر نه   ی اخلاق   ی رهبر  ن، ی. بنابرا(17)شده است    د یی تأ  ده یابراز عق

 است.  ی سازمان یاعتمادی ب یرفتار ی امدهایدر برابر پ  یمحافظت

ادب   یکل   جینتا با  اند که  نشان داده   یل یفراتحل  ی هاسازگار است. پژوهش   زین  ی تر سکوت سازمان گسترده  اتیپژوهش حاضر 

و اختلال در عملکرد همراه است    تیافت تعهد، کاهش رضا  ،ی مانند کاهش سلامت شغل  ی متعدد  یمنف   ی امدهایسکوت کارکنان با پ

  ت یفیقصد ترک خدمت و کاهش ک  ، یمانند فرسودگ   یی امدهایبا پ  تواندی م   ی اند که سکوت سازمانداده  نشان ها  پژوهش   ن ی . همچن(20)

و ضعف    یکار   یگانگ یدانش، ب  یسازمرتبط با پنهان   ی عنوان عاملسکوت به  ز ین  دتری. در مطالعات جد (3)داشته باشد    وندیپ  یتجربه کار

اند که سکوت  نشان داده  یمرتبط با بافت آموزش عال   یهاافته ی  گر،ید  ی . از سو(21)مطرح شده است    ی سازمان  یر یادگی  یندهایفرا

اختلال در تبادل    ر یاز مس  ی و حت   ( 22)منجر شود    ی به کاهش تعهد سازمان   ی ت یری مد  ت یو حما  ی فردنیاعتماد ب  ف یتضع  ق یاز طر  تواند یم

تشد   یسازمان  ین یبدب  انش،د ا( 23)کند    دی را  بر  م   یهاافتهیاساس،    نی .  نشان  در    یکه کاهش سکوت سازمان  دهدی پژوهش حاضر 

. اگر سکوت  ردیمحدود مورد توجه قرار گ  یهدف رفتار  کیو نه صرفاً    یضرورت راهبرد  کیعنوان  به   دی دارو با  عیتوز  یهاشرکت

 مشارکت کارکنان خواهد داشت.   ش یو افزا یهماهنگ   یاصلاح خطاها، ارتقا ، یری ادگی ی برا یشتریب تیسازمان ظرف ابد،یکاهش  

است و    ی مهم کاهش سکوت سازمان  ی ندهای شایاز پ  یک ی  طمحی –پژوهش حاضر نشان داد که تناسب فرد  جی مجموع، نتا  در 

  کیعنوان  به  ی سازمان   ی اعتمادی ب   نی. همچن کندی عمل م  ی سازمان  یاعتماد ی کاهش ب   قی و هم از طر  م یصورت مستقاثر هم به   نیا

  ی رهبر  ن،ی. علاوه بر ادهد ی م   حیرا توض  یو سکوت سازمان   ط محی–ان تناسب فردیاز رابطه م  یبخش  ، یدی کل  یشناختسازوکار روان 

نظر، مشارکت و گزارش مسائل   ان یب ی تر براامن یانه یکند و زم فیبر سکوت را تضع ی سازمان ی اعتمادی ب باران یاثر ز تواندی م  یاخلاق

  انیتناسب م  دیسو با   کیاست؛ از    یچندسطح  یکردیرو  ازمندین  یسکوت سازمان  تیری که مد  دهدینشان م  هاافته ی  نیفراهم سازد. ا

زمان  و هم  ابدیکاهش    یاعتمادی ب  ،ییانصاف و پاسخگو   ت،یشفاف  جادیبا ا   دی با  گرید  یشود، از سو  تیتقو  یکار   طی کارکنان و مح
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کارکنان    یاز انفعال ارتباط   ا ها کمک کند تبه سازمان   تواندی م  ی کردی رو  نی کند. چن  دای در سازمان توسعه پ  ی اخلاق  ی رهبر  یهاسبک

 را فعال سازند.  یو نوآور ی ریادگی بهبود،  یپنهان آنان برا  تیکرده و ظرف یری جلوگ

استفاده کرده    ی مطالعه از طرح مقطع  ن ی. نخست، ارد یمورد توجه قرار گ   جینتا   ری در تفس  دیپژوهش حاضر با   ی هات یمحدود

در طول    ی درباره روابط علّ  ی اند، اما امکان استنباط قطعآزمون شده   یدر قالب مدل ساختار   رهایمتغ   انیاگرچه روابط م  ن یاست؛ بنابرا

  ی ریسوگ   ر ی ها تحت تأثاند و ممکن است پاسخ شده   ی گردآور  یخودگزارش   ی هابا استفاده از پرسشنامه   ا هزمان محدود است. دوم، داده 

پژوهش به کارکنان    یآنان قرار گرفته باشد. سوم، جامعه آمار   یالحظه  طی شرا  ای دهندگان  پاسخ   یبرداشت ذهن  ،ی اجتماع  تیمطلوب

  یهاشرکت  ا ی  یدرمان   یهاسازمان   ، یدولت   ی هاسازمان   ع، یصنا  ری به سا  ج ینتا  م یتعم  نی دارو محدود بوده است؛ بنابرا  ع یتوز  یهاشرکت

احت  دی با  ی د یتول   ، یشناختروان   ت یامن  ، یعدالت سازمان   ، یمانند فرهنگ سازمان   یانهیزم   ی رها ی متغ  ی برخ  ن یانجام شود. همچن  اطیبا 

  ی سکوت سازمان  انسیاز وار  ی و ممکن است بخش  اندشدهدر مدل وارد ن رانیمد  یو سبک ارتباط   ی ساختار قدرت، نوع قرارداد استخدام

 دهند.   حی را توض

بافت  شودی م  شنهادیپ  ندهیآ   یهاپژوهش   یبرا در  حاضر  فرهنگ  یسازمان   یهامدل  ب  یو  جمله  از    ها، مارستان یمتفاوت، 

.  ابدی  شی افزا  هاافته ی  میتعم  ت یشود تا قابل  ی بررس  یو مؤسسات آموزش  ان یبندانش   یهاسازمان   ،ید یتول  یهاشرکت   ،یدولت   یهاسازمان 

  ی رهبر  ،یسازمان   ی اعتمادی ب  ط، محی–تناسب فرد   ان یم  ی تر شدن جهت روابط علّبه روشن   تواندی م   یطول  ی هااستفاده از طرح   نی همچن

سازمان   یاخلاق سکوت  آ   یو  پژوهشگران  کند.  داده   توانندی م   نده یکمک  ارز  ، یچندمنبع   یهااز  و    یاب یمانند  سرپرستان  کارکنان، 

تا محدود  ین یع  ی هاشاخص استفاده کنند  اابدیکاهش    یاز خودگزارش   یناش   یهات یعملکرد،  بر  نقش    شودی م   شنهادیپ   ن، ی. افزون 

و   یسازمان  ین یاز کار، بدب  یگانگ یشده، فرهنگ سکوت، بادراک   یسازمان  تیحما  ،ی عدالت سازمان ،یشناختروان  تیمانند امن  یی رها یمتغ

  ی شتریبا دقت ب  یسکوت سازمان   یریگشکل   ترده ی چیپ  ی شود تا سازوکارها  ی پژوهش حاضر بررس  یرهایدانش در کنار متغ  یسازپنهان 

 گردد.   نییتب

  ی از راهبرد توسعه منابع انسان  یعنوان بخش را به ی کاهش سکوت سازمان د ی دارو با عیتوز  یهاشرکت  رانیمد  ،ی نظر کاربرد از

جذب، انتخاب، آموزش و نگهداشت کارکنان لازم است به تناسب فرد با شغل، سازمان،    ندیدنبال کنند. در فرا یسازمان   ت یفیو بهبود ک

  یهاهی رو   جادیبا ا  دی سازمان با  نی. همچنابد یکاهش    یو ناسازگار  یگانگیتوجه شود تا احتمال احساس ب  طی مح  یهاو ارزش   ی گروه کار

را فراهم    یاعتمادی کاهش ب   نهینظر، زم  انیاز ب  تیو حما   هات یبه شکا  ی واقع   یدگیمنصفانه، ارتباطات پاسخگو، رس  یریگم یشفاف، تصم

از کارکنان    تیو حما  یری پذت یمانند صداقت، عدالت، احترام، مسئول  یاخلاق   ی رفتارها  ر،در عمل، نه فقط در شعا  د یبا   زین  رانیکند. مد 

  ی رهبر  ی هاآموزش مهارت   کنند، ی که مسائل را گزارش م  ی از کارکنان   ت یحما  ها،دگاه ی د  ان یب  ی امن برا  ی هاکانال   جادی را نشان دهند. ا

مشارکت فعال کارکنان کمک    ش یبه کاهش سکوت و افزا  تواند ی مسکوت در سازمان    ی منظم فضا  ی ابیبه سرپرستان و ارز   یاخلاق

 کند. 
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 تعارض منافع 
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 مشارکت نویسندگان 
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 موازین اخلاقی 
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