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Abstract: The aim of the present study is to investigate the mediating role of 

organizational cynicism in the relationship between incivility in the workplace 

and organizational silence. The statistical population of this study was all the 

employees of the universities of Chaharmahal and Bakhtiari provinces, whose 

number is 2255, according to the size of each region Using Cochran's formula, a 

sample size of 660 people was selected, and the sample people were selected 

using the stratified sampling method according to the size of each stratum. To 

collect the required data in this research, standard questionnaires were used 

and their validity and reliability were tested, and they were highly valid and 

reliable. In order to answer and check the hypotheses of the research, PLS-warp 

software was used to check the structural equations and path analysis using the 

partial least squares method. The results of the analysis conducted in the 

research showed that impoliteness in the work environment has a significant 

and positive effect on organizational silence, the coefficient of which is 0.77. And 

according to the output of Warp software, incivility in the workplace has a 

significant positive effect on organizational pessimism, the coefficient of which 

is 0.66, and also the effect of incivility in the workplace on organizational silence 

through organizational pessimism is positive with the coefficient of 0.88. 

Keywords: Organizational Pessimism; Organizational Silence, Incivility in the 

Workplace. 

 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational pessimism, while causing feelings such as frustration, 

disappointment, heartbreak, and pessimism in employees, on the other 

hand, can lead to various criticisms, including humiliation. The attitude 

of the employees towards their organization is not implementing the 
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decisions made by the organization and accusing the management of the organization of not 

following the ethical rules. Also, there are problems such as indifference towards the organization 

and the job, strengthening the intention to leave the job, resignation, disappointment, and distrust. 

To colleagues, low performance and job burnout are attitudes and behaviors caused by 

organizational pessimism. This research aims to investigate the concepts of "incivility in the 

workplace", "organizational silence" and "organizational pessimism" as counterproductive 

behaviors. It seems that this research can have a significant contribution to those who work on 

organizational psychology, doctors, researchers, and organizational policymakers. The results of 

the research have a basic purpose to draw attention that positive organizational behaviors that play 

an essential role in the high performance of employees. And unproductive work behaviors that 

reduce their motivation and productivity.  For this purpose, an attempt is made to answer the main 

question of whether organizational cynicism acts as a tool in the relationship between incivility in 

the workplace and employees' silence.        

Case Study 

The statistical population of this study was all the employees of the universities of Chaharmahal 

and Bakhtiari provinces. 

Theoretical framework 

Incivility in the workplace is not a situation that happens suddenly, comes and goes, and appears 

infrequently, but is rude behavior that persists and causes employees to feel uncomfortable. Unlike 

other negative behaviors such as bullying, harassment, aggression, obscenity, and intimidation in 

the workplace, incivility in the workplace is rude behavior that violates the rules of mutual respect 

and psychologically harms a person (Alshehry et al., 2019). Although there are different opinions 

about what behaviors are inappropriate in the workplace, any uncivilized, rude, and disrespectful 

behavior can be considered workplace incivility. Examples of rude behavior in the workplace 

include yelling at people in the workplace, ignoring the thoughts of colleagues, leaving colleagues, 

ignoring them, and threatening and sarcastic talk (Shi et al., 2018). It also includes verbal behaviors 

such as backbiting, gossiping, and being annoying at work. This includes actual behaviors such as 

ignoring coworkers and staring. Incivility in the workplace can be less harmful than deviant, 

antisocial, aggressive, or counterproductive workplace behavior, but it can be devastating if it 

persists. Violation of the rules of respect and not observing the minimum rules of politeness play 

a fundamental role in the emergence of impoliteness in the workplace (Hershcovis et al., 2017). 

 Organizational silence is the fear of employees commenting on organizational problems. 

Employees who can provide organizational benefits do not express their opinions and do not take 

any initiatives for the benefit of the organization. Organizational silence is divided into two parts: 

"satisfactory silence" and "quiet silence". Submissive silence is when a person keeps their thoughts 

to themselves, based on accepting something unpleasant. On the other hand, quiet silence is a 

person's silence for self-protection, based on the fear of harmful consequences that may be faced 

if they speak up. In an unsafe environment, employees may turn to silence to protect themselves 

and their colleagues. The lack of interest of some employees to express their problems in the 

organization may also cause organizational silence (Okeke-James et al., 2020). Also, seeing 

conversation as risky is an important reason for organizational silence. Employees may not express 

their opinions openly for fear of isolation, inability to get promoted, and rejection. When 

employees talk about a negative situation with their co-workers, they may think that their 

relationship will deteriorate. In such cases, employees may prefer to remain silent because they 
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believe that even if they express their problems, no solution will be provided. Especially, 

employees who do not have the ability to confront the other party may remain silent 

unintentionally. Employees can remain silent to protect themselves from potential harm. In cases 

where they do not feel safe enough, they may prefer silence for protection (Bordbar et al., 2019; 

Hozouri et al., 2018). 

Organizational pessimism is an attitude that constantly finds fault, criticizes, does not like and 

trust others. Organizational pessimism is a general position and negative attitude of employees 

towards their organization. Organizational pessimism means that a person has a negative and 

opposing attitude and behavior towards everything in the organization. People who show 

pessimism think that people are insecure and dishonest (Sirin et al., 2018). These people are people 

who are often critical, stubborn, and find fault. When employees think that their organization is 

far from honest and fair, it is expected situation that pessimistic tendencies will increase (Tuna et 

al., 2018). 

Methodology 

The research method in terms of the practical purpose and in terms of the way of gathering 

information, the current research is descriptive of the correlation type because it examines the 

relationship between incivility in the workplace and organizational silence through organizational 

pessimism in the dominant structural equation model. The statistical community of this research 

There are 2255 employees working in the universities of Chaharmahal and Bakhtiari provinces, 

and stratified random sampling will be done among these people. In order to take a sample, the 

researcher first took a preliminary sample and calculated the variance of the sample, the maximum 

value of the variance was calculated as 0.601, then the sample size was calculated using Cochran's 

formula.  

Discussion and Results 

Incivility in the workplace has a significant and positive effect on organizational silence, the 

coefficient of which is 0.77. And according to the output of Warp software, incivility in the 

workplace has a significant positive effect on organizational pessimism, the coefficient of which 

is 0.66, and also the effect of incivility in the workplace on organizational silence through 

organizational pessimism is positive, the coefficient of which is It being 0.88.    

Conclusion 

This research aims to investigate the mediating role of organizational cynicism in the 

relationship between incivility in the workplace and organizational silence. In this 

research, an attempt has been made to answer whether organizational cynicism is a 

variable in the relationship between incivility in the workplace and the silence of 

employees' work. The results of the research showed that there is a direct and mediating 

effect between the desired variables. In this way, it was found that the conceptual model 

of the research is a valid model and all the hypotheses proposed for the research have been 

confirmed. The findings of the analysis and research literature show that any unproductive 

attitude and behavior that occurs in the organization is not limited to itself. It becomes an 

organizational problem that affects many other factors. Research findings showed that this 
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issue has been confirmed once again. In this research, in which the "mediating" role of 

organizational cynicism in the relationship between incivility in the workplace and 

organizational silence was investigated, it was concluded that employees' perception of 

incivility in the workplace increased their perception of organizational cynicism, which 

Another work behavior is counterproductive. On the other hand, it was confirmed that the 

perception of impoliteness in the workplace strengthens the organizational silence of 

employees. This situation shows that unproductive attitudes and behaviors that disrupt the 

organizational climate and threaten organizational health in organizations are processes 

that support each other. Also, with the conclusion that the perception of organizational 

pessimism has a direct effect on the perception of organizational silence in the relationship 

between the dependent and independent variable, it is understood that any unproductive 

work behavior has a contagious effect and activates other unproductive work behaviors.    

http://msds.iauzah.ac.ir/


 
 

 

دارـه پایـت و توسعـات مدیریـمطالع  

 ۹۷-۱۱۵صفحه  – ۱۴۰۱ تابستان، دومدوم، شماره  سال

Homepage: https://msds.zahedan.iau.ir 

 طیدر مح ینزاکت یب نیدر رابطه ب یسازمان ینیبدب یانجینقش م یبررس

 یکار و سکوت سازمان

 3پور  دیرش یعل ، *۲ی مهرداد صادق، ۱ی برزان یانماهر دیمج

 واحد اصفهان ی، دانشگاه آزاد اسلامیاسلام یدانشکده حکمران ،یفرهنگ یزیرو برنامه تیریمد یدکتر یدانشجو .1

 .رانی)خوراسگان(، اصفهان، ا

 .رانیاصفهان، ا )خوراسگان(، واحد اصفهان ی، دانشگاه آزاد اسلامیاسلام یدانشکده حکمران ،اریاستاد. ۲

 .رانی)خوراسگان(، اصفهان، ا واحد اصفهان ی، دانشگاه آزاد اسلامتیریدانشکده مد ،اریدانش. ۳

 

در  ینزاکت یب نیدر رابطه ب یسازمان ینیبدب یانجینقش م یبررس ،هدف پژوهش حاضریده: چک

 یهاکارکنان دانشگاه هیکل شامل پژوهش نیا یجامعه آمار .است یکار و سکوت سازمان طیمح

با توجه به حجم هر منطقه با استفاده  باشد.نفر می ۲۲۵۵به تعداد  یاریحال و بختاستان چهارم

 یریگو افراد نمونه با استفاده از روش نمونه دینفر حجم نمونه انتخاب گرد 660 کوکراناز فرمول 

 نیدر ا ازیمورد ن یهاداده یگردآور یمتناسب با حجم هر طبقه انتخاب شدند. برا ایطبقه

 رفتآنها مورد آزمون قرار گ ییایو پا ییو روا دیاستاندارد استفاده گرد یهاپرسشنامه پژوهش از

 یپژوهش از روش بررس اتیفرض یاند. جهت بررسبرخوردار بوده ییبالا ییایو پا ییکه از روا

 PLS- warpافزار به کمک نرم یبه روش حداقل مربعات جزئ ریمس لیو تحل یمعادلات ساختار

در  ینزاکت یانجام شده در پژوهش نشان داد که ب یهالیحاصل از تحل جی.  نتادیاستفاده گرد

باشد. با توجه یم 77/0آن  ریتأث بیمعنادار مثبت دارد که ضر ریثأت یکار بر سکوت سازمان طیحم

معنادار مثبت دارد که  ریثأت یسازمان ینیکار بر بدب طیدر مح ینزاکت یافزار وارپ بنرم یبه خروج

از  یانکار بر سکوت سازم طیدر مح ینزاکتیب ریثأت نیباشد و همچنیم 66/0آن  ریتأث بیضر

 .باشدیم 88/0 ریتأث بیضر بامثبت  یسازمان ینیبدب قیطر

 

 .كار طیدر مح ینزاكت ی، بیسکوت سازمان ،یسازمان ینیبدبدی: واژگان كلی
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(Yuan et al., 2018 .)را در  یسازمان یو هنجارها نیاست که قوان ییها و رفتارهاکار انواع نگرش طیدر مح ینزاکتیب

 طیدر مح ینزاکتی. بستین یریدرگ ای ی، پرخاشگرینزاکتیتوجه داشت که ب دیحال، با نیکند. با ایکار نقض م طیمح

 (.Demsky et al., 2019) دارد یکمتر بیآس نسبت به رفتار پرخاشگرانه است و ضد مولد یکار یاز رفتارها یکی، کار

عملکرد  زه،یکم است، اما در صورت تداوم، ممکن است باعث از دست دادن انگ یسازمان ندیت رفتار ناخوشااگرچه شد

انجام شده است که در  نهیزم نیدر ا یمختلف  یهاشود. پژوهش یسازمان ینیقصد ترک شغل  و بدب تیتقو ن،ییپا

واکنش  یو گاه با سکوت سازمان یسازمان ینیبدبگاه با  ینزاکت یب نی، کارکنان نسبت به اینزاکتیب یدارا یهاطیمح

معناست که کارکنان از  نیبه ا یسکوت سازمان (.Hershcovis et al., 2018; Kutlu & Bilgin, 2017) دهندینشان م

نظرات خود را در مورد آن  ای هاداتشنیها و افکار مختلف به نفع سازمان اجتناب کنند. کارکنان پدادن و ابراز مشارکت

به نفع  دیرا که با یبلکه عمداً رفتار ست،یاطاعت ن ای قیتطب یکنند. اما سکوت کارکنان در سکوت سازمانینم انیب

 یتیشخص یژگیو کی یسکوت سازمان ن،یبنابرا(. Doo & Kim, 2020) دهندیسازمان نشان دهند، از خود نشان نم

توانند سکوت کنند یاوقات م یشود. کارکنان گاهیداده م نشاناز سکون است که آگاهانه  یبلکه حالت ست،ین« ساکت»

 یجنبه منف یزمان یسکوت سازمان (.Demirtas, 2018) ستین ینوع سکوت، سکوت سازمان نیندارند. ا یفکر چیه رایز

و  یاز توان روان یمندها فرصت بهرهسازمان ،یسکوت سازمان لیکند. به دل یریکارکنان جلوگ یفکر هیدارد که از سرما

که سکوت  یها بلکه به کارکناننه تنها به سازمان یسکوت سازمان ،نیدهند. همچنیکارکنان خود را از دست م یذهن

و  یتفاوتیب ،یریپذ کیکه احساس استرس، تحر یکارکنان ،یسکوت سازمان ؛ زیرا به دلیلرساندیم بیآس زیکنند نیم

با (. Erdogdu, 2018) کارکنان احساس رنجش کنند ریو سا خود رانیممکن است نسبت به مد ،کنندیطرد شدن م

شود نسبت به سازمان یکنند که باعث میم یاحساسات منف شیحاکم شدن جو سکوت در سازمان، افراد شروع به افزا

 یها و رفتارهاکارکنان به نشان دادن نگرش یعموم لیتما یسازمان ینیو کارکنان آن نگرش و رفتار نشان دهند. بدب

معنا است که کارکنان  نیبد یسازمان ینیبدب(. Kim et al., 2019) است یمنف یرفتارها نیا لیدر همه امور به دل متضاد

 یانصاف و کدها ،ییکنند که سازمان آنها با صداقت، راستگویدارند و فکر م ینسبت به مسائل سازمان ینگرش انتقاد

 یسازمان ینیبدب نسبت به سازمان و کارکنان آن است. یمخالف دائم نگرش کی نیکند. ایعمل نم یعموم یاخلاق

کارکنان نسبت به سازمان  ینسبت به سازمان است. نگرش انتقاد یاعتماد یها است که نماد آن بگرشاز ن یامجموعه

 ،یریگمیتصم ندیدر فرآ مشارکتدر  ینامتوازن قدرت در سازمان، ناتوان عیتوز ،یعدالت یب ،ینقض قرارداد روان لیبه دل

 یسازمان ینیها در مورد بدبارتباط است. پژوهش و عدم یسازمان ریی، تغتیریمد یو اوباش گر ،یطولان یساعات کار

  (.Rehan et al., 2017) شودیم یو فرد یاعم از سازمان یمنف یاز رفتارها یاریباعث بس ینیدهد که بدبینشان م

در کارکنان  ینیو بدب یدلشکست ،یدیناام ،یمانند سرخوردگ یاحساسات جادیکه باعث ا یدر حال یسازمان ینیبدب

داشته باشد. نگرش کارکنان نسبت به سازمان  یرا در پ ریاز جمله تحق یتواند انتقادات مختلفیم گرید یشود، از سویم

 نیسازمان به عدم عمل به قوان تیریمتهم ساختن مد واتخاذ شده توسط سازمان  ماتینکردن تصم یرعملیخود، غ

 ،یدیقصد ترک شغل، استعفا، ناام تینسبت به سازمان و شغل، تقو یتفاوتیمانند ب یمشکلات ،نیهمچن است. یاخلاق

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 نیا است. یسازمان ینیاز بدب یناش یها و رفتارهانگرش یشغل یو فرسودگ نییبه همکاران، عملکرد پا یاعتمادیب

 یبه عنوان رفتارها «یسازمان ینیبدب»و  «یسکوت سازمان»، «کار طیدر مح ینزاکتیب»  میمفاه یش با هدف بررسپژوه

 یشناسروان یکه رو یبه کسان یکمک قابل توجه تواندیپژوهش م نیرسد که ایانجام شده است. به نظر م یدیضد تول

 یهدف اساس کیپژوهش  جینتا داشته باشد. کنند،یم کار یسازمان گذاراناستیپزشکان، پژوهشگران و س ،یسازمان

 یکار یکارکنان دارد و رفتارها یدر عملکرد بالا یمثبت که نقش اساس یسازمان یجلب توجه دارد که رفتارها یبرا

پاسخ  یسوال اصل نیاست که به ا نیبر ا یمنظور سع نیا یبرا .شودیآنها م یورو بهره زهیکه باعث کاهش انگ رمولدیغ

 کند؟یکار و سکوت کارکنان عمل م طیدر مح ینزاکتیب نیدر رابطه ب یبه عنوان ابزار یسازمان ینیبدب ایشود که آ دهدا

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری

 كار  طیدر مح ینزاكتیب

 یارهاو برود و به ندرت ظاهر شود، بلکه رفت دیایب فتد،یکه فوراً اتفاق ب ستین یتیکار موقع طیدر مح ینزاکتیب

مانند  یمنف یرفتارها ریشود. برخلاف سایدر کارکنان م یاحساس ناراحت جادیاست که تداوم دارد و باعث ا یاادبانهیب

ادبانه است که یب یکار رفتار طیدر مح ینزاکت یکار، ب طیو ارعاب در مح یفحاش ،یپرخاشگر ت،یآزار و اذ ،یقلدر

اگرچه نظرات (. Alshehry et al., 2019) زندیبه فرد ضربه م ید و از نظر روانکنیاحترام متقابل را نقض م یبرا نیقوان

ادبانه و  یب تمدنانه،م ریکار ناپسند است، وجود دارد، اما هر رفتار غ طیدر مح ییچه رفتارها نکهیدر مورد ا یمختلف

کار عبارتند از  طیدر مح ینزاکت یب یاز رفتارها ییهاکار دانست. نمونه طیدر مح ینزاکتیتوان بیبدون احترام را م

 یهاگرفتن آنها، صحبت دهیگرفتن افکار همکاران، کنار گذاشتن همکاران، ناد هدیکار، ناد طیزدن بر سر افراد در مح ادیفر

و  یپراکن عهیکردن، شا بتیمانند غ یکلام یشامل رفتارها ،نیهمچن (.Shi et al., 2018) زیآم هیو کنا زیدآمیتهد

 شدن است. رهیگرفتن همکاران و خ دهیمانند ناد یواقع یشامل رفتارها نیشود. ایآزاردهنده بودن در محل کار م

محل کار مضر در  یدیضد تول ای یتهاجم ،یضد اجتماع ،یانحراف یتواند کمتر از رفتار کاریکار م طیدر مح ینزاکتیب

 یادب نقش اساس نینکردن حداقل قوان تیاحترام و رعا ،نیباشد. نقض قوان رانگریتواند ویباشد، اما در صورت تداوم م

توان به یرا م نیطرف نیکار ب طیدر مح ینزاکتیب (.Hershcovis et al., 2017) در محل کار دارد یادب یب شیدایدر پ

 یادبیشوند و با گذشت زمان، بیبه طور متقابل تکرار م نییادبانه سطح پایب یرفتارها -1 :تجربه کرد مختلفدو روش 

ن ادراک، فرد ممک نیبسته به شدت ا -۲ داند.یخود م یبرا یدیرا تهد یشود. فرد گستاخ یریتواند منجر به درگیم

اگر مافوق نسبت به (. Armstrong, 2018) اوردیب یخشونت رو و یمانند پرخاشگر یدیمخرب شد یاست به رفتارها

 ،نیشود. بنابرا لیتبد یسازمان یریحل کار ممکن است به درگدر م یادبیداشته باشند، ب ندیرفتار ناخوشا ردستانیز

 هاند کاز مطالعات نشان داده یاریهاست. بسجو خصمانه در سازمان شیدایپ یاصل لیاز دلا یکیدر محل کار  یادبیب

 & Kutlu) و قصد ترک کار مرتبط است بتیغ ن،ییپا یتعهد سازمان ،یشغل یدر محل کار با سندرم فرسودگ یحالیب

Bilgin, 2017.)  
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 یسازمان سکوت

 یسازمان یایتوانند مزایکه م یاست. کارکنان یترس از اظهار نظر کارکنان در مورد مشکلات سازمان ،یسازمان سکوت

به دو بخش  یدهند. سکوت سازمانیبه نفع سازمان انجام نم یابتکار چیکنند و هیرا ارائه دهند، نظرات خود را ابراز نم

است که فرد افکار خود را بر اساس  یزمان مانهیشود. سکوت تسلیم میتقس« سکوت آرام»و « بخش تیسکوت رضا»

 یمحافظت از خود، مبتن یسکوت آرام، سکوت فرد برا گر،ید یدارد. از سویخود نگه م یبرا ندیناخوشا یزیچ رشیپذ

  (.Yalçın & Baykal, 2019) با آن مواجه شود اظهار نظراست که ممکن است در صورت  یانباریز یامدهایبر ترس از پ

مجبور  تیریفرهنگ و سبک مد ،یجو سازمان لیخواهند، بلکه به دلیکه م لیدل نیدر مورد سکوت، کارکنان نه به ا

مانند  یروان لیبه دلا شتریحالت ممکن است ب نیوجود دارد. ا یسکوت سازمان یبرا یادیز لیشوند. دلایبه سکوت م

 جادیا یسازمان یکارکنان و فقدان رفتار شهروند یسازمان عهدفرد و سازمان، عدم ت نیب یتعدم وجود قرارداد روانشناخ

ناامن، کارکنان  طیمح کیکند. در یم جادیرا ا یسازمان یها ناامندر سازمان کیدموکرات تیریمد کردیشود. فقدان رو

موجود  کلاتمش انیاز کارکنان به ب یآورند. عدم علاقه برخ یمحافظت خود و همکاران به سکوت رو یممکن است برا

 دنید زیمخاطره آم ن،یهمچن(. Okeke-James et al., 2020) شود یممکن است باعث سکوت سازمان زیدر سازمان ن

و  یدر ارتقاء شغل یترس از انزوا، ناتوان لیاست. کارمندان ممکن است به دل یسکوت سازمان یبرا یمهم لیدل ،گفتگو

با همکاران خود صحبت  یمنف تیموقع کیکارمندان در مورد  یکنند. وقتینم انیطرد شدن، نظرات خود را آشکارا ب

کارمندان ممکن است سکوت را  ،یموارد نید که روابط آنها بدتر خواهد شد. در چنکنند، ممکن است فکر کننیم

که  یارائه نخواهد شد. به خصوص کارمندان یکنند، راه حل انیاگر مشکلات خود را ب یمعتقدند حت رایدهند، ز حیترج

محافظت از خود در  یتوانند برایممکن است ناخواسته سکوت کنند. کارکنان م ،مقابله با طرف مقابل را ندارند ییوانات

کنند، ممکن است سکوت را ینم تیاحساس امن یکه به اندازه کاف یسکوت کنند. در موارد یاحتمال یهابیبرابر آس

(. Bordbar et al., 2019; Hozouri et al., 2018; Parcham & Ghasemizad, 2017) دهند حیمحافظت ترج یبرا

 فیدوستانه تعرنوع و سکوت یسکوت تدافع ع،یرا به سه نوع سکوت مط یسکوت سازمان ( ۲00۳و همکاران  ) 1نیوندا

است که  نینامند، منظور آنها اغلب ایافراد، فردی را به عنوان فرد ساکت م تیکه اکثر ی: هنگامعیسکوت مط اند.کرده

 یی افراد دارارفتار یهایژگیدارد و از و  یحالت انفعال شترینوع سکوت ب نیا. کندیوی به طور فعال، ارتباط برقرار نم

 ن،یهمچن  (.Pinder & Harlos, 2001) ان مشارکت کم، اهمال، مسامحه، غفلت و رکود را نام بردتوینوع سکوت م نیا

باشد یاز جانب کارکنان م ییاعتنا یرفتار ب کینشان دهنده  عینند که سکوت مطکیم انی( ب۲00۳و همکاران ) نیوندا

نوع سکوت، احساس ترس در فرد از ارائه  نیا زهی: انگیسکوت تدافع رفته است. نیبه بهبودی در آنها از ب دیکه ام

( به یخود حفاظت زهینگخود )ا طیو شرا تیمحافظت از موقع لیدلهممکن است افراد ب یگاه ،اطلاعات است. در واقع

 سیظهارات مورو همکاران بر اساس ا نیوندا .(Pinder & Harlos, 2001خود بپردازند ) راتنظ ایها دهیخودداری از ارائه ا

                                                 
1 Van Dyne 
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رفتاری ارادی  ینمودند که به صورت دفاع ییاز سکوت را شناسا ینوع (۲001و هارلوس ) ندری( و پ ۲000)  1کنیلیو م

 نوع سکوت را به صورت نیا آنها. ردیگیصورت م یخارج دهاییو منفعلانه بوده و با هدف حفاظت از خود در برابر تهد

 ینمودند و آن را سکوت تدافع فیترس تعر لیدلهنظرات برای حفاظت از خود ب ایاطلاعات  ها،دهیا انیامتناع از ب

 یرفتار شهروندی سازمان اتیبر ادب یمبتن ،نوع دوستانه: سکوت نوع دوستانه سکوت (.Deniz et al., 2013) نداهدینام

افراد در سازمان  گریبا هدف سود بردن د ،نظرات مرتبط با کار ایاطلاعات و  ،هادهیا انیاست و عبارت است از امتناع از ب

 یبا استناد بر مباحث اخلاق (۲00۳ن )و همکارا نیو همکاری. وندا یمساع کیتشر ،ینوع دوست یهازهیو بر اساس انگ

 (.RUCK et al., 2017) است ستهیپردازند که تحت آن، سکوت ارزشمند و شایم یطیبر شرا دیبه تأک یو ارتباط

 یسازمان ینیبدب

کند. یرا دوست ندارد و اعتماد نم گرانیکند، دیکند، انتقاد میم ییجو بیاست که مدام ع ینگرش یسازمان ینیبدب

معناست  نیبه ا یسازمان ینیکارکنان نسبت به سازمان خود است. بدب یو نگرش منف یموضع کل کی یسازمان ینیبدب

دهند فکر ینشان م ینیکه بدب یدارد. افراد در سازمان زیو مخالف نسبت به همه چ یمنف یکه فرد نگرش و رفتار

سرسخت  ،یهستند که غالباً انتقاد کارکنانی ،افراد نیا(. Sirin et al., 2018) صادق هستند ریکنند که مردم ناامن و غیم

قابل  تیوضع کیکنند که سازمانشان از صداقت و عدالت به دور است، یکه کارکنان فکر م یهستند. زمان بیع ریگیو پ

 یوبدر سازمان به خ زیچ چیها، هینیبا توجه به بدب(. Tuna et al., 2018) ابدی شیافزا ینیبدب لاتیانتظار است که تما

 یتیشخص یژگیو کی یسازمان ینیبدب نکهیشود. ایتجربه م یدگیاز فساد و پوس یعموم تیوضع کیرود، ینم شیپ

 یسازمان ینی. بدب(Schmitz et al., 2018) است زیث برانگتجارب کارکنان بح لیآن به دل تیاز موقع ینگرش ناش ایاست 

بر  یمبتن یمحور باشد. برخلاف روندها تیریمحور، سازمان محور و مد یامحور، حرفه تیتواند شخصیآنها م یبرا

باشند و  نیبدب رندیگ ینم میاست. مردم تصم تیعامل موقع کیاغلب  یسازمان ینیبدب ،یشخص ینیمانند بدب ،عتیطب

  (.Ozdem & Sezer, 2019) شودیم یبد ناش اتیاز تجرب یسازمان ینیبدب

و  یعاطف ،یسه بعد شناخت یدارا ،شودیم فینسبت به سازمان توص یکه به عنوان نگرش منف یسازمان ینیبدب

مانند  یبا احساسات منف واست که سازمان فاقد صداقت است  یقضاوت شناخت کیشامل  یاست. بعد شناخت یرفتار

نسبت به حسن و صداقت اعمال  یاعتقادیش بیباعث افزا ینینظر، بدب نیشود . از ایظاهر م تیو محکوم ریخشم، تحق

خشم،  ،یاحترامیبمانند  یقو یاحساس یشامل پاسخ ها یسازمان ینیبدب یشود. بعد عاطفیم یانسان یهازهیو انگ

 تیو عصبان ریمانند تحق یقو یاحساس یهاپاسخ ،یمنف یعلاوه بر افکار و باورها ینینوع بدب نیو شرم است. ا یشانیپر

احساس کسالت و شرم  ،کنندیبه سازمان خود فکر م یبالا ممکن است وقت یسازمان ینیافراد با سطوح بدب دارد. زین

 (. Miller, 2018) کنند

                                                 
1 Morrison & Milliken 
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 پیشینه پژوهش

در محل کار  یادبیب نیدر رابطه ب یسازمان ینیبدب یانجینقش م»با عنوان  ی( در پژوهش۲0۲1و همکاران ) 1توتاتر

 دندیرس جهینت نیبه ا شدهنفر انجام 11۵ یو با نمونه آمار یاز نوع همبستگ یفیکه با روش توص ،«یو سکوت سازمان

 یسازمان ینیبدب و معنادار و مثبت بود یبا  سکوت سازمان کار طیدر مح یادبیادراک شرکت کنندگان از ب نیکه رابطه ب

 استیس ریتأث»با عنوان  ی( در پژوهش۲0۲1)  ۲اراتنای. سناراتنا و جا( ,.2021Tutar et al) رابطه بود نیواسطه ا زین

: مطالعه کارکنان سطح متوسط در بخش پوشاک، یعاطف یکار بر فرسودگ طیدر مح ینزاکتیادراک شده و ب یسازمان

 دندیرس جهینت نینفر انجام دادند به ا11۵ یو با نمونه آمار یاز نوع همبستگ یفیکه با روش توص «لانکایسر یاستان غرب

 ریتأث نیکارکنان سطح متوسط در بخش پوشاک بود و ا یعاطف یفرسودگ یبرا یلیدل ،ادراک شده یسازمان استیکه س

درک شده و  یسازمان استیها نشان داد که سافتهیحال،  نی. با اافتی شیدر محل کار افزا ینزاکت یتوسط واسطه ب

بود.  یاتیمشکل ح کی ندهیگذاشت، که در آیم ریکارکنان تأث یعاطف یدر محل کار به شدت بر فرسودگ ینزاکتیب

و  ۳یرهیگی. م( ,2021Senarathna & Jayarathna) دننکاهش اثر استفاده ک یبرا ییهاسمیاز مکان دیها باسازمان

کار ،  طیدر مح ینزاکت یب یشده برا درکتحمل  قیشغل از طر یرفتار جستجو»با عنوان  ی( پژوهش۲0۲0همکاران )

 یو با نمونه آمار یاز نوع همبستگ یفیشده که با روش توص لیتعد یگریانجیمدل م کیدر  «و سطح درآمد ینیبدب

 یرا برا یاز تحمل سازمان ییبالاکارکنان سطح  یکه وقت دندیرس جهیتن نیاردن  انجام دادند به ا یهانفر در هتل ۳۳1

 شیشغل خود را افزا یکنند و رفتار جستجویم تیرا تقو نانهیبدب یکنند، باورهایکار درک م طیدر مح ینزاکت یب

 جیکار بر نتا طیدر مح ینزاکتیب ریتأث»با عنوان  ی( در پژوهش۲0۲0) ۴گوو و کومار .( ,.2020Megeirhi et alدهند )می

نفر از کارکنان  ۲۵0 یو با نمونه آمار یاز نوع همبستگ یفیتوص وشکه با ر «(یروان هیسرما یا)نقش واسطه یسازمان

مشارکت  ،یکار با تعهد سازمان طیدر مح ینزاکتیکه ب دندیرس جهینت نیبه ا ،نداهانجام داد یجیوزارت آموزش و پرورش ف

وجود  یرابطه منف یروان هیکار و سرما طیدر مح ینزاکتیب نیب ،اًی. ثاندارد یرابطه معنادار منف یشغل تیو رضا یشغل

داشت. رابعاً،  یرابطه مثبت معنادار یشغل تیو رضا یشغل یریدرگ ،یبا تعهد سازمان یشناختروان هیداشت. ثالثاً، سرما

و  ۵آلولا داشت. یرابطه معنادار یسازمان جیکار و نتا طیدر مح ینزاکتیب نیب یروانشناخت هیسرما یاواسطه نقش

 یا: نقش واسطهینیو بدب یشغل هینزاکتی سرپرست با تعبارتباط بی»با عنوان  یدر پژوهش ،(۲01۹) رانهمکا

 جهینت نیبه ا ،نفر انجام دادند ۲۴۵ یونه آمارو با نم یاز نوع همبستگ یفیکه با روش توص «کارکنان یخودکارآمد

 ینیبر بدب یو خودکارآمد هداشت ینیبر بدب بتمث ریو تأث یبر خودکارآمد یمنف رینزاکتی سرپرست تأثکه بی دندیرس

سرپرست  یادب یب نیب یانجیم ریمتغ کی یپژوهش نشان داد که خودکارآمد نی، ا گرید یگذاشت. از سویم یمنف ریتأث

                                                 
1 Tutar 

2 Senarathna & Jayarathna 

3 Megeirhi 

4 Guo and Kumar 

5 Alola 
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 طیو انحراف مح یسازمان استیس»با عنوان  ی( پژوهش۲01۹و همکاران ) 1ریبش .( ,.2019Alola et al) بود ینیو بدب

از نوع  یفیبا روش توص «یکننده تاب آور لیو نقش تعد یاسترس شغل یا: نقش واسطههیاتحاد یهاطیکار در مح

 جهینت نیبه ا . محققیننداهبرق پاکستان انجام داد یروین عیاز کارکنان شرکت توز نفر ۴00 یو با نمونه آمار یهمبستگ

 استیاما س ،اندهداشت یفرد نیبه نشان دادن انحراف ب لیتما یسازمان استیهنگام تجربه سکه کارکنان در  دندیرس

را  یفرد نیبالاتر از انحراف ب یسطح کم نیاسترس، فرد همچن طیو در شرا کردینم جیرا ترو یانحراف سازمان یسازمان

ه است مطالعه ثابت نشد نیدر ا یب آورکننده تا لیحال، نقش تعد نینشان داد. با ا یبا انحراف سازمان سهیدر مقا

(2019Bashir et al., ). ینیکار، بدب طیدر مح ینزاکت یب لتحم»عنوان با  ی( در پژوهش۲018کاران )و هم ۲ابوبکر 

نفر از کارکنان هتل در  ۳۳1 یو نمونه آمار یاز نوع همبستگ یفیکه با روش توص «شغل یکارکنان و رفتار جستجو

 ریتأث ینیارکنان و  بدبک ینیبر بدب یمثبت ریکار تأث طیدر مح ینزاکت یکه ب دندیرس جهینت نیبه ا اندهاردن انجام داد

 لیشغل را تعد یکار و رفتار جستجو طیدر مح ینزاکت یب نیرابطه ب ینیشغل دارد و  و بدب یجستجو ربر رفتا یمثبت

بر سکوت و  یعدالت سازمان یرفتارها ریتأث»با عنوان  ی( در پژوهش۲018) ۳. اردوغدو( ,.2018Abubakar et al) نکرد

نفر  ۲۴۵ یآمار مونهبا ن هیکه در ترک «و ورزش یبدن تیترب یهادانشکده انیدانشگاه یبر رو ی: پژوهشیسازمان ینیبدب

شد. خواهد کمتر  یسازمان ینیباشد، بدب شتریب یعدالت سازمان یکه هر چه ادراک رفتارها دیرس جهینت نیبه ا انجام داد

 ۴یهاد .( ,2018Erdogdu) وجود داشت یمثبت و معنادار یهمبستگ یسازمان ینیو بدب یسکوت سازمان نیب ،نیهمچن

: نقش یسازمان ینیبدب قیاز طر یادراک شده بر سکوت سازمان یسازمان استیس ریتأث» نبا عنوا ی( در پژوهش۲018)

به  انجام داد یدولت یهامارستانینفر از کارکنان ب ۳۴6 یعراق  با نمونه آمار که در «درک شده تیکننده حما لیتعد

مثبت داشت و  ریثأت یازمانس ینیبدب قیاز طر یادراک شده بر سکوت سازمان یسازمان استیس که دیرس جهینت نیا

 ریتأث»با عنوان  ی( در پژوهش۲017و همکاران ) ۵اختر .( ,2018Hadi) کرد لیرابطه را تعد نیدرک شده ا تیحما

نفر  160 یان با نمونه آمارکه در پاکست «یعاطف یخستگ قیکارکنان از طر یکار بر سلامت روان طیدر مح ینزاکتیب

 یداشت و خستگ یمنف ریثأکارکنان ت یکار بر سلامت روان طیدر مح ینزاکتیکه ب دندیرس جهینت نیانجام دادند به ا

 .(Akhtar et al., 2017) کردیرابطه را واسطه م نیا یعاطف

 مدل مفهومی پژوهش

 طیدر مح ینزاکتیشد که ب جادیفرض ا نیا یبرایی که در ادامه خواهد آمد هاهیو فرض ینظرپژوهش، مدل  نیدر ا

کند که یمدل فرض م نیا ریدو متغ نیرابطه ب مثبت خواهد بود. هیفرض نیو ا کندیم تیرا تقو یکار، سکوت سازمان

                                                 
1 Bashir 

2 Abubakar 

3 Erdoğdu 

4 Hadi 

5 Akhtar 
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عمل  یانجیم کیبه عنوان  یسازمان ینیبدبگذارد و یم ریتأث یکار به طور مثبت بر سکوت سازمان طیدر مح ینزاکتیب

 «یسکوت سازمان»مستقل،  ریبه عنوان متغ« کار طیدر مح ینزاکت یب» ،1ارائه شده در نمودار شماره  کند. در مدلیم

  شده است.در نظر گرفته  یانجیم ریبه عنوان متغ «یسازمان ینیبدب»وابسته و  ریبه عنوان متغ

 

 

 

 

 

 

 (Tutar et al., 2021)وهش پژ یمدل مفهوم. ۱نمودار 

 

 .دیمطرح گرد ریز یها هیبر اساس مدل پژوهش فرض

 دارد. ریتأث یکار بر سکوت سازمان طیحدر م ینزاکتیب •

 دارد. ریتأث یبر سکوت سازمان یسازمان ینیبدب •

 دارد. ریتأث یسازمان ینیکار بر بدب طیدر مح ینزاکتیب •

 کند.یم فایا یکار بر سکوت سازمان طیدر مح ینزاکت یب ریرا در تأث یانجینقش م یسازمان ینیبدب •

 روش پژوهش

چرا  ؛باشدیم یاز نوع همبستگ یفی، توصهاداده یو از نظر نحوه گردآور یکاربرداز نظر هدف  ،پژوهش این روش

در غالب مدل معادلات  یسازمان ینیبدب قیاز طر یکار با سکوت سازمان طیدر مح ینزاکتیب نیرابطه ب یکه به بررس

تعداد  به یاریرمحال و بختاستان چها یهاشاغل در دانشگاه نکارکنا ،این پژوهش یجامعه آمار .پردازدیم یساختار

براساس فرمول . گرفته استافراد صورت  نیا نیاز ب یاطبقه یبه صورت تصادف یریگنمونه .باشدینفر م ۲۲۵۵

نمونه  رمجموعهیو سپس متناسب با حجم هر منطقه ز دینمونه استخراج گرد 600کل مناطق یبرا ،کوکران یرگینمونه

پژوهش با توجه به حجم نمونه محاسبه شده با توجه به فرمول  نیدر ا ،نیبنابرا .دیآن شرکت استخراج گرد یلازم برا

 صورت گرفت. یرگینمونه آمده، 1 ارهکوکران، متناسب با هر طبقه که در جدول شم

 اطلاعات مربوط به جامعه آماری .۱جدول

 حجم نمونه تعداد پرسنل دانشگاه

 ۲70 1000 شهرکرد

 180 700 آزاد

 80 ۳00 پیام نور

بی نزاکتی در 

 محیط کار

 سکوت سازمانی

 

 بدبینی سازمانی
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 60 ۲00 علمی و کاربردی

 10 ۵۵ موسسه غیر انتفاعی

 600 ۲۲۵۵ جمع کل 

ر مورد بررسی در طیف متغی ۳ نامه بوده که شامل سوالات تخصصی ازها در این پژوهش، پرسشآوری دادهابزار جمع

 .گردیده استاستفاده  ۲شماره  نامه های استاندارد به شرح جدولاز پرسش وسوال بوده  ۴6لیکرت و شامل 

 تركیب سئوالات پرسشنامه .۲جدول 

 جمع سوالات شماره سوالات در پرسشنامه هالفهؤم متغیرهای  مورد بررسی

 7 7تا  1 ) ۲001 ) همکاران و کورتینا بی نزاکتی در محیط کار

 ۲۲ ۲8تا8 (۲00۳) و همکاران نیدا سکوت سازمانی 

 1۴ ۴۳تا۲۹ (1۹۹7برندز ) یسازمان ینیبدب

ها تعیین شود. در این نامهتلاش گردید تا میزان روایی و پایایی پرسش ،نامهاز تدوین طرح مقدماتی پرسش پس

بدین منظور یک نمونه اولیه شامل پژوهش به منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده است. 

افزار ها و به کمک نرمنامههای به دست آمده از این پرسشدهنامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از داپرسش ۳0

ول میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که عدد بدست آمده برای هر ابزار به شرح جد SPSS آماری

یا به عبارت های مورد استفاده، از قابلیت اعتماد و نامهباشد. این اعداد نشان دهندة آن است که پرسشمی ۳شماره 

 باشد.دیگر از پایایی لازم برخوردار می

 ضرایب آلفای كرونباخ برای پرسشنامه پژوهش. ۳جدول 

 ضریب پایایي شماره سوالات در پرسشنامه هالفهؤم متغيرهاي  مورد بررسي

 88/0 7تا  1 کل بی نزاکتی در محیط کار

 90/0 28تا8 کل سکوت سازمانی

 89/0 43تا29 کل یسازمان ینیبدب

ها قبل از اجرا با استفاده از نظرات اساتید و خبرگان مورد بررسی قرار به منظور بررسی روایی محتوایی، پرسشنامه

نفر از جامعه آماری پژوهش تکمیل گردید و پس  10های مذکور توسط گرفت. به منظور بررسی روایی صوری پرسشنامه

ییدی ردار گردید. نتایج تحلیل عاملی تأازه گیری از روایی صوری برخواز ویرایش مفهومی برخی از سوالات، ابزار اند

. ها استهستند و این نشان دهنده مورد قبول بودن گویه ۹/0های بالای های برازش، سوالنشان داد تمامی شاخص

 نشان داده شده است. ۴ ییدی در جدول شمارهخلاصه نتایج تحلیل عاملی تأ
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 ییدی ابزارهای پژوهشأملی تنتایج تحلیل عا  .۴جدول 

 گيرينتيجه یيديأنتایج تحليل عاملي ت نامهپرسش سوالات

 بی نزاکتی در محیط کار 7تا  1سوالات 
/df = 95/0 ,      GFI=0 99/ , 

AGFI = 95/0  , RMSEA= 002/0  
 است مناسب مدل برازش

 سکوت سازمانی 28تا  8سوالات 
/df = 93/0 ,      GFI= 92/0 , 

AGFI = 89/0 , RMSEA= 003/0  
 است مناسب مدل برازش

 یسازمان ینیبدب 43تا 29سوالات
/df = 00/1  ,GFI= 95/0/0 ,  AGFI= 99/0 ,       

RMSEA= 001/0  
 است مناسب مدل برازش

 

 های پژوهشیافته

 بررسی فرضیه اصلی تحقیق

جدول شماره به شرح  یبه طور کل یسازمان ینیبدب قیاز طر یکار بر سکوت سازمان طیدر مح ینزاکت یب ریتأث بیضرا

  .است ۵

 یسازمان ینیبدباز طریق  یسکوت سازمان بركار  یطدر مح نزاكتیبیضرایب تأثیر  .۵جدول 

 یسکوت سازمان یسازمان ینیبدب كار یطدر مح نزاكتیبی  

    کار یطدر مح نزاکتیبی 

   66/0 یسازمان ینیبدب

  7۵/0 77/0 یسکوت سازمان

 مدلداری ضرایب معنی یبررس .۶جدول 

 معناداری میزان اثر رابطه

 >001/0 77/0 یسکوت سازمان  - کار یطدر مح نزاکتیبی 

 >001/0 88/0 یسکوت سازمان -ی سازمان ینیبدب  - کار یطدر مح نزاکتیبی 

ضریب تأثیر آن ثیر معنادار مثبت دارد که تأ یسکوت سازمان بر کار یطدر مح نزاکتیبی 6 شماره با توجه به جدول

ثیر معنادار مثبت دارد تأ یسازمان ینیبدببر  کار یطدر مح نزاکتیبیباشد. با توجه به خروجی نرم افزار وارپ می 77/0

 یسازمان ینیبدباز طریق  یسکوت سازمانبر  کار یطدر مح نزاکتیبیثیر و همچنین تأ باشدمی 66/0که ضریب تأثیر آن 

 .باشدمی 88/0که ضریب تأثیر آن  استمثبت 

 

 

2χ

2χ

2χ
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 همبستگی بین متغیرها .۷ جدول

 یسکوت سازمان یسازمان ینیبدب كار یطدر مح نزاكتیبی  

 ۴8۵/0 ۵۲۲/0 (7۵8/0) کار یطدر مح نزاکتیبی 

 ۴۵۵/0 (7۲۲/0) ۴11/0 یسازمان ینیبدب

 (7۵۴/0) ۴87/0 ۵۳۳/0 یسکوت سازمان

 برازش مدل  .۸ جدول

 نتیجه گیری مقدارمدل تاندارداس مقدار های مورد بررسیشاخص

AVIF  برازش مدل مناسب است ۲۵/1 در حالت ایده آل ۳/۳از کمتر 

GOF  برازش مدل مناسب است ۳۵/0 ۲۵/0از مقدار مناسب بیشتر 

SPR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

RSCR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

SSR  مناسب استبرازش مدل  1 7/0از بیش 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است 8۳۲/0 7/0از بیش 

 لذا برازش مدل معنادار است.   ؛مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد، 8شماره  با توجه به جدول

 های فرعیبررسی فرضیه

 .دارد ریتأث یبر سکوت سازمانکار  یطدر مح نزاکتیبی •

 ۱معنی داری فرضیه فرعی  بررسی. ۹جدول 

 معناداری میزان اثر رابطه

 >001/0 77/0 یسکوت سازمان  -کار  یطدر مح نزاکتیبی 

 77/0ثیر معناداری دارد که ضریب تأثیر آن تأ یسکوت سازمان برکار  یطدر مح نزاکتیبی ۹ شماره با توجه به جدول

 باشد. این ارتباط از نوع مستقیم می ،ثیربا توجه به مثبت بودن ضریب تأ باشد.می

 .دارد ریتأث یبر سکوت سازمان یسازمان ینیبدب •

 ۲داری فرضیه فرعی معنی بررسی. ۱۰جدول 

 معناداری میزان اثر رابطه

 >001/0 7۵/0 یسکوت سازمان  - یسازمان ینیبدب

ثیر معناداری دارد که ضریب تأ یسکوت سازمان بر یسازمان ینیبدبادراک کارکنان از ، 10شماره  با توجه به جدول

 باشد. ثیر این ارتباط از نوع مستقیم میبا توجه به مثبت بودن ضریب تأ باشد.می 7۵/0آنتأثیر 

 .دارد ریتأث یسازمان ینیبر بدبکار  یطدر مح نزاکتیبی •
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 ۳معنی داری فرضیه فرعی  بررسی. ۱۱دول ج

 معناداری میزان اثر رابطه

 >001/0 66/0 یسازمان ینیبدب  -کار  یطدر مح نزاکتیبی 

 66/0ثیر معناداری دارد که ضریب تأثیر آنتأ یسازمان ینیبدب برکار  یطدر مح نزاکتیبی 11توجه به جدول با 

 باشد. این ارتباط از نوع مستقیم می ،ثیرأبا توجه به مثبت  بودن ضریب ت باشد.می

 کند.یم فایا یبر سکوت سازمانکار  یطدر مح نزاکتیبی ریرا در تأث یانجینقش م یسازمان ینیبدب •

 ۴معنی داری فرضیه فرعی  بررسی. ۱۲جدول 

 معناداری میزان اثر رابطه

 >001/0 88/0 یسکوت سازمان -ی  سازمان ینیبدب -کار  یطدر مح نزاکتیبی 

 فایا یبر سکوت سازمانکار  یطدر مح نزاکتیبی ریرا در تأث یانجینقش م یسازمان ینیبدب 1۲با توجه به جدول 

 باشد.این ارتباط از نوع مستقیم می ،ثیرشد. با توجه به مثبت بودن ضریب تأبامی 88/0أثیر آن که ضریب ت کندیم

 بحث و نتیجه گیری

، یکار و سکوت سازمان طیدر مح ینزاکتیب نیدر رابطه ب یسازمان ینیبدب یانجینقش م یپژوهش با هدف بررس نیا

در  یریبه عنوان متغ یسازمان ینیبدب ایسخ داده شود که آسوال پا نیشده به ا یپژوهش سع نیدر ا. است انجام شده

مورد نظر  یرهایمتغ نیپژوهش نشان داد که ب جیتاکند؟ نیکار و سکوت کارکنان عمل م طیدر مح ینزاکتیب نیرابطه ب

 یبوده و تمام یپژوهش مدل معتبر یمشخص شد که مدل مفهوم بیترت نیوجود دارد. بد یاو واسطه میاثر مستق

 قرار گرفته است.  دییأپژوهش مورد ت یمطرح شده برا یهاهیضفر

 ،شودیم جادیکه در سازمان ا رمولدیو رفتار غ شدهد که هر گونه نگرینشان م یپژوهش اتیو ادب لیتحل یهاافتهی

گذارد. یم ریتأث گریاز عوامل د یاریشود که بر بسیم لیتبد یمشکل سازمان کیبه  ؛ بلکهشودیمحدود نمافراد به خود 

ادراک آنها از  شیکار باعث افزا طیدر مح ینزاکتیکه ادراک کارکنان از ب دهدهمچنین، نتایج این پژوهش نشان می

در  یتنزاکیکه ادراک ب شد دییأت گر،ید یاست. از سو دیضد تول یکار یاز رفتارها گرید یکیکه  هشد یسازمان ینیبدب

که  رمولدیغ یها و رفتارهادهد که نگرشینشان م تیوضع نیکند. ایم تیقوکارکنان را ت ی، سکوت سازمانکار طیمح

را  گریکدیهستند که  ییندهایکند، فرآیم دیها تهدرا در سازمان یکند و سلامت سازمانیرا مختل م یجو سازمان

 ریمتغ نیر رابطه بد یبر ادراک سکوت سازمان یسازمان ینیبدب راککه اد جهینت نیبا ا ن،یکنند. همچنیم یبانیپشت

 یرفتارها ریدارد و سا یاثر مسر رمولد،یغ یکه هر رفتار کار شودیبرداشت م نیدارد، چن میمستق ریوابسته و مستقل تأث

 .کندیرا فعال م رمولدیغ یکار

دارد  ریتأث یکار بر سکوت سازمان طیدر مح ینزاکت یکه ب نیبر ا یاول پژوهش مبن هیفرض با توجه به نتایج تحقیق، 

کار بر سکوت  طیدر مح یتنزاک یکه ب نیبر ا ی( مبن۲0۲1) پژوهش با پژوهش توتار و همکاران نیا جیشد که نتا دییأت

و همکاران  یرهیگیم یهاپژوهش با پژوهش نیا جیدارد. نتا میمستق ییهمسو ،دارد یمثبت و معنادار ریتأث یسازمان

http://msds.iauzah.ac.ir/
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مثبت و معنادار  ریثأت یسازمان ینیکار بر بدب طیدر مح ینزاکت یکه ب نیبر ا ی( مبن۲018) ( و ابوبکر و همکاران۲0۲0)

در  ینزاکت یب نیب یپرستاران در کانادا نشان داد که رابطه قو یبر رو یگریدارد و پژوهش د میمستق ییهمسو ،دارد

 ریتأث یر سکوت سازمانب یسازمان ینیکه بدب نیبر ا یدوم پژوهش مبن هیوجود دارد. و فرض یسازمان ینیکار و بدب طیمح

مثبت  ریتأث یبر سکوت سازمان یسازمان ینیکه بدب نیبر ا یمبن (۲01۹و همکاران ) میشد که با پژوهش ک دییأدارد ت

کار  طیدر مح ینزاکت یدر اثر ب یسازمان ینیبدب یانجیمطالعه نقش م نیدر ا .دارد میمستق ییهمسو ،دارد یو معنادار

نقش  تأیید بر ی( مبن۲0۲1) پژوهش با پژوهش توتار و همکاران نیا جیشد که نتا دییأت نییتع یبر سکوت سازمان

 دارد.  میمستق ییهمسو یسازمان وتکار با  سک طیدر مح ینزاکتیدر ارتباط ب یسازمان ینیبدب یانجیم

 یاز رفتارها یاریها بر بسدر سازمان یشد که هرگونه نگرش و رفتار منف دییأت گریپژوهش، بار د نیچارچوب ا در

 فهیوظ کی ،آن ریصرف نظر از اندازه و تأث رمولدیغ یکار یحذف انواع رفتارها ن،ی. بنابراگذاردیم ریتأث گرید یمنف

 .است یضرور یتیریو مد یسازمان

 نویسندگان مشاركت

 اند.داشته مشارکت پژوهش این در برابر سهم نسبت به نویسندگان تمام

 تعارض منافع

 منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. گونه تعارضهیچ
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