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  هاي كليدي:  واژه
  بدبيني سازماني،

  ادبي در محل كار، بي
  سكوت سازماني

هاي  هاي مديريت سازمان هاي سكوت سازماني كاركنان و مشاركت آنان در كار از دغدغه كاهش زمينه
ادبي در محل كار با سكوت سازماني و  پژوهش حاضر باهدف بررسي رابطه بي اساس نيبراامروزي است 

نقش ميانجي بدبيني سازماني صورت پذيرفت. پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي، شيوه گردآوري 
جامعه آماري اين تحقيق را كاركنان  از نوع همبستگي است. ها ميداني و از نظر روش اجرا توصيفي داده

ند. به علت محدود بودن جامعه، از روش سرشماري نور استان خراسان شمالي تشكيل داد دانشگاه پيام
 استاندارد استفاده نامه از چهار پرسش نامه بود، بدين منظور ها پرسش استفاده گرديد. روش گردآوري داده

شد.  دييتأي بررسي و دييتأي ضريب آلفاي كرونباخ و روايي ريكارگ بهنامه با  روايي و پايايي پرسششد. 
 24يموس ا افزار نرمسازي معادلات ساختاري و  از مدلآوري شده  اري اطلاعات جمعوتحليل آم براي تجزيه
ادبي در محل كار با سكوت سازماني رابطه مثبت  بي حاكي از آن بود كه بين آمده دست به. نتايج استفاده شد

وت سازماني را ادبي در محل كار و سك و معناداري دارد، همچنين نتايج نشان داد بدبيني سازماني، رابطه بي
ادبي  هاي بروز بي توان نتيجه گرفت كه با كاهش زمينه هاي پژوهش مي به يافته نمايد، باتوجه ميانجيگري مي

  يابد. سازماني و بدبيني سازماني كاركنان، سكوت كاركنان نيز كاهش مي
  

ادبي سازماني و سكوت سازماني با نقش ميانجي بدبيني سازماني  ابطه بين بي). بررسي ر1401( .وحيد ،ميرزايي ،سكينه ،داودي لطفاً به اين مقاله استناد كنيد:
 .95-121 ):31(13  .مطالعات رفتاري در مديريت). نور خراسان شمالي مطالعه: دانشگاه پيام (مورد
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  مقدمه
 زندگي در. شود مي بيان سازمان ادبيات در يور بهرهغير  كاري رفتارهاي صورت به عموماً ها سازمان در شده تجربه مشكلات

 رفتارهاي .)2021، 1 توتارگذارد ( مي منفي تأثير كاركنان و سازمان شناسي روان بر احترامي بي و زشت ادبانه، بي رفتارهاي ،كاري
 محيط در ادبي بي .)2018، 2 همكارانيوآن و ( بيفتد خطر به سازماني سلامت و شود زاتر استرس سازماني جو شود مي باعث ادبانه بي
 گذارد مي پا زير را سازماني هنجارهاي و كند مي نقض كار محيط در را ادب قوانين كه است رفتارهايي و ها نگرش انواع كار

 افراد از كه گردد ، بلكه رفتارهايي را شامل مينيست درگيري يا تجاوز ادبي، بي كه داشت توجه بايد ).2018، 3 يچرب(كپسوز و 
 آسيب پرخاشگرانه رفتار به نسبت كه است يور بهره ريغ كاري رفتارهاي از يكي كار، محل در ادبي بي. رود نمي انتظار متمدن
 است ممكن ،يابد ادامه اگراما  است، كم سازماني ناخوشايند رفتار شدت اگرچه .)2019، 4 همكاراندمسكاي و ( دارد كمتري
 موضوع اين با دررابطه مختلفي مطالعات. شود سازماني بدبيني و تقويت ترك سازماني پايين، عملكرد انگيزه، دادن ازدست باعث
 سكوت با گاه و سازماني بدبيني با گاه ادبي بي اين به نسبت افراد غريزي، ادبي بي و ادبي بي با هايي محيط در كه است شده انجام

 ابراز و ارائه از كاركنان كه معناست اين به سازماني سكوت ).2018، 5 همكاران(هرشكويس و  دهند مي نشان واكنش سازماني
 را خود نظرات يا يشنهادهاپ احتمالي، هاي واكنش از ترس دليل به كاركنان .كنند اجتناب سازمان نفع به مختلف افكار و ها مشاركت

 سكوت ).2017، 6 بيلگين(كوتلو و  دهند مي نشان پاسخي بي و تفاوتي بي سازماني مسائل در و كنند نمي بيان سازمان مورد در
 ؛ددهن نمي نشان دهند، نشان سازمان نفع به بايد كه را العملي عكس عمداً بلكه نيست، اطاعت يا تطبيق به معناي سازمان در كاركنان
. شود مي داده نشان عمداً و آگاهانه كه است سكون از حالتي بلكه نيست، »ساكت« شخصيتي ويژگي يك سازماني سكوت ،بنابراين

 سكوت .نيست سازماني سكوت سكوت، نوع اين. ندارند فكري هيچ آنها زيرا باشند ساكت توانند مي اوقات گاهي كارمندان
 سازماني سكوت دليل به .)2018، 7 پكچتاژ(گوندوز و  كند جلوگيري كاركنان فكري سرمايه از كه دارد منفي جنبه زماني سازماني
 به تنها نه سازماني سكوت همچنين. دهند مي دست از را خود كاركنان ذهني و رواني هاي قدرت از مندي بهره فرصت ها سازمان
 عصبانيت، استرس، احساسي كه كاركنان سازماني، سكوت دليل به. رساند مي آسيب مانند مي ساكت كه كارمنداني بلكه ها سازمان

 با. )2018، 8اردوغدو ( كنند رنجش احساس خود كاركنان ساير و مديران به نسبت است ممكن كنند مي طردشدن و تفاوتي بي
 به نسبت اررفت و نگرش شود مي باعث كه كنند مي منفي احساسات افزايش به شروع افراد سازمان، در پرسروصدا جو شدن حاكم
 همه در رفتار و است مخالف هاي نگرش دادن نشان به كاركنان عمومي تمايل سازماني بدبيني. دهند نشان اآن ر كاركنان و سازمان
 فكر ،دارند انتقادي نگرش سازماني مسائل به نسبت كاركنان كه به اين معني است سازماني بدبيني. هاست منفي اين از ناشي امور
 مخالف نگرش يك اين، كنند نمي عمل عمومي اخلاقي قوانين و انصاف ،گويي راست صداقت، با آنها هاي زمانسا كه كنند مي

 آن نماد كه است ها نگرش از اي مجموعه سازماني بدبيني ).2019، 9 همكاران(كيم و  است آن كاركنان و سازمان به نسبت دائمي
 نقض دليل به سازمان به نسبت كاركنان انتقادي نگرش .)2017، 10همكاران و (ريحان  است سازمان به نسبت اعتمادي بي و نااميدي
 كاري ساعات گيري، تصميم فرايند در مشاركت در ناتواني سازمان، در قدرت نامتوازن توزيع عدالتي، بي ،شناختي روان قرارداد
 نشان سازماني بدبيني مورد در مطالعات. )2018، 11 يرتاسدم( است ارتباط عدم و سازماني تغيير سخيف، مديريت اوباش و طولاني

 سازماني بدبيني .)2019، 12همكاران (كيم و  شود مي فردي و سازماني از اعم منفي رفتارهاي از بسياري باعث بدبيني كه دهد مي
 از مختلفي نتقاداتا تواند مي ديگر سوي از و شود مي كاركنان در بدبيني و ياس ناچاري، نااميدي، مانند احساساتي ايجاد باعث
 مديريت كردن متهم و سازمان توسط شده اتخاذ تصميمات نكردن منطقي، خود سازمان به نسبت كاركنان تحقيرآميز نگرش جمله
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 و سازمان به نسبت تفاوتي بي مانند مشكلاتيعلاوه بر اين  باشد داشته همراه به را اخلاقي قوانين اساس بر نكردن عمل به سازمان
 مواردي جمله از شغلي فرسودگي و پايين عملكرد ناچاري، همكاران، به اعتمادي بي ياس، استعفا، ،سازمان ترك تقويت شغل،
 تحقيق حاضر بررسي هدف اساس براين. )2017، 13السون (بروير و  هستندسازماني  بدبيني از ناشي رفتارهاي و ها كه نگرش هستند

اهميت  ها دانشگاهمطالعه سكوت در  نيب نيدرا سازماني و سكوت سازماني است. يادب بينقش ميانجي بدبيني سازماني در رابطه 
وضعيت و سطح رشد و توسعه جامعه  دهنده ، نشانيك ملاك فرايندي عنوان ، بهتواند يمدانشگاه از يك سو  اريز. ي داردا ژهيو
ه رشد و توسعه جامعه در آينده نيز تلقي شود امكان و زمين كننده ينيب شيپيك شاخص  عنوان ، بهاز سوي ديگر و ديآ حساب به

 ها سازماناثرات مخرب دوچنداني نسبت به ساير  تواند يميي مانند دانشگاه ها سازمان). سكوت در 1391(قهرماني و همكاران، 
شوند و  ه ميآموزشي، منجر به گسترش علم و دانش در جامع مؤسسات عنوان به ها دانشگاه). 1395،ايجاد كند (پروري و همكاران

به طور مستقيم اعضاي ، دهند يمتعامل و ارتباط با دانشجويان و كيفيت خدماتي كه به آنها ارائه  واسطه به ها دانشگاهكاركنان 
در دنياي  توانند ينمشده و  ها دانشگاهآنان مانع خلاقيت و پيشرفت علمي در  اظهارنظر، لذا سكوت و عدم كنند يم متأثردانشگاه را 

با اينكه  ،گفت توان يمشواهد  به باتوجه. شوند يمبياورند، در نتيجه از عرصه رقابت جهاني خارج  امروز دوامو دانشي  رقابتي
ي ناگوار آن، امدهايپاز وضع موجود رضايت ندارند ولي نسبت به ابراز عقايدشان به دليل ترس از  ها دانشگاهبسياري از كاركنان 

به علت ساختارهاي كه خود يكي از مراكز آموزش عالي كشور است  نور اميپدانشگاه ؛ دان تفاوت يبيا  مانند يمخاموش 
سكوت و عدم اظهار  اين .برند يماز سكوت كاركنانشان رنج  شمار يبي مبتني بر قوانين و مقررات مراتب سلسلهيك و تبوروكرا

كاهش رضايت  ،تعهد عاطفي خصوص ؛ بهد سازمانيتعه مانند كاهشو اثرات منفي بسياري  امدهايپ توانند يمنظرهاي كاركنان 
شغلي، ممانعت از يادگيري گروهي، كاهش عملكرد فردي، تيمي و سازماني، عدم پويايي سازماني و در نهايت جدا افتادن سازمان 

ذهن ، زده شوداز محيط اطراف خود و حذف به دنبال داشته باشد؛ چرا كه اگر بر انتقادها و پيشنهادها در دانشگاه، مهر سكوت 
سرمايه راهبردي دانشگاه سكوت  عنوان بهاز تكاپو خواهد ايستاد و وقتي كاركنان، ، موتور مولد دانش سازماني هستندكه  كاركنان

سكوت  مؤثر، در قدم اول بايد عوامل ني؛ بنابرا، سازمان و مديريت با خطر بزرگي به نام سكوت سازماني مواجه خواهد شدكنند يم
شده در  انجام يها درست است پژوهش. )1399 (حسني و همكاران، بتوان آن را مديريت كرد اساس نيبرااسايي شود تا سازماني شن

ارتباط با بدبيني سازماني و ارتباط آن با متغيرهاي موضوع در بين كشورهاي غربي بيشتر بوده و در ايران كمتر توجه شده است؛ اما 
ها مطرح است. همچنين ادبياتي كه بدبيني سازماني در سازمان را  ايراني و دانشگاه يها ناين موضوع همچون تهديدي براي سازما

رفتارها در سازمان  گونه نيخاطر شيوع ا به كمبود مطالعات پيشين در اين زمينه و به باتوجه .اغلب پراكنده و نامنظم بوده كند يتبيين م
را آشكار  ينگرتر يمند اين پديده به صورتي جامع و كل ميت مطالعه دقيق و نظامناشي از اين رفتارها، اه يها نهيها و هز و دانشگاه

و تأثير آنها بر  بدبيني سازمانيو  ي در محل كارادب يش شده است تا نقش بلادر اين راستا، ت .)97عبدي و همكاران، ( كند يم
سازماني  سكوتقرار گيرد تا بدين طريق از رخداد  يمورد بررس خراسان شمالي نور اميدر ميان كاركنان دانشگاه پ سكوت سازماني

ي ادب يبرابطه بين اقدام به بررسي  بار نيدر بين كاركنان تاحدامكان جلوگيري شود. اهميت پژوهش حاضر در اين است براي نخست
  است. گرفته صورتبدبيني سازماني  يانجيم ريمتغبه  سازماني باتوجه سكوت و در محل كار
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  ها تبيين فرضيه
متعدد محل كار انجام شده  يها ادبي در محل كار و نگرش كاركنان در مورد جنبه بي نيارتباط ب يبررس يبرا يا گسترده قاتيتحق
؛ پيرسون و 2011، 17همكاران ؛ گوش و 2011، 16 يلليم و ؛ 2014، 15همكاران ؛ ماينر و 2010، 14 يدرماينرروبينو و ( تاس

، هم با شود يممطالعات نشان داده است كه بعد منفي اين نگرش بدبيني ناميده . )2010، 19كاران هم؛ پورات و 2005، 18پورات 
ادبي سرپرست، مانند انتقاد  . بيمرتبط است )2000، 21آبراهام (ادبي سازماني  و هم با بي )2018، 20 فرجام(سكوت سازماني 

 ايكه آ كنند يشك م كاركنانشود.  تيهو ديكاركنان و ادراك تهد يمنجر به ناامن تواند يم رهيسؤال و غ ه،يتهمت، كنا ،يعموم
، 22 همكاران(آري و  دتوسعه سازمان ارزش دارن يآنها برا ايآنها احترام گذاشته شود، و آ يها ها و مشاركت ممكن است به تلاش

با هم  ريسه متغ نيندارد كه در آن ا وجود اتيدر ادب يا مطالعه چي، هحال نيباا .رديگ يمشكل سكوت كاركنان  جه،ير نتد )2007
  .گردد يمبر اساس مطالب فوق فرضيه زير مطرح  ن،يشده باشند؛ بنابرا يبررس

  نمايد. ادبي محل كار با سكوت سازماني را ميانجيگري مي . بدبيني سازماني رابطه بين بي1 فرضيه
 كاركنان ميان در ادبي دهد بي نتايج تحقيقات نشان مي .)2011، 23 همكاران(رابرتز و  است كار محل در انحرافي رفتار يك ادبي بي

 در ادبي بي ادبيات است، گرفته قرارموردتوجه  بيشتر اخير دهه دو در ادبي، . بي)2011، 24 يوسندرزرريو و ( در حال افزايش است
. است ناچيز بسيار فيزيكي خشونت و پرخاشگري اذيت، و آزار قلدري، مانند كار محل در يفرد نيب يها يبدرفتار ساير با مقايسه
افزايش  )،2012(ماينر و همكاران،  جسماني و رواني سلامت شغلي، كاهش رضايت مانند بسياري منفي پيامدهاي ادبي، بي رفتار
 )،2012، 25 همكاران(اسليتر و تمايل به عدم مشاركت  و شغلي عملكرد كاهش ،)2012 ،(پورات و پيرسون خشم و غم ترس،

 .دارد )2012، 27 جكس(ساكوراي و  رفتارهاي انحرافي افزايش و )2012، 26 همكاران(تيلور و  شهروندي سازماني رفتار كاهش
(بشير  است همراه بدبيني با منفي كار پيامدهاي از بسياري. چيزي هر به نسبت منفي نگرش يا احساس تفكر، از است عبارت بدبيني

؛ ام سي 2010، 29 اكسو(كالاگان و سازماني  بدبيني ازاند  عبارت آنها از دارد، برخي لفيمخت انواع بدبيني .)2013، 28 نصيرو 
، 32 همكارانو  آج( سيپل بدبيني نسبت به ،)1999، 31 همكاران(تامپسون و سازماني  تغيير بدبيني نسبت به، )2000، 30 ميلان
 مشتريكننده/ مصرف ، بدبيني)1992، 34 همكاران(بيتمن و  سياسي بدبيني )،2010، 33 همكاران(لي و اجتماعي  ، بدبيني)1980

. دارند متفاوتي يريگ اندازه يها اسيمق ها ينيبدب نوع اين . همه)2013، 36هاجنز ( دانشگاهي بدبيني و )2010، 35 چو(چلينسكي و 
، 37 پيتر(خاص است  چيز ورد يكم در نشده برآورده انتظارات وجود دارد و آن مشترك عامل يك ها ينيبدب بين همه حال، بااين

 سازمان خود يا و ارشد مديريت از سوي ناسالم، رفتار بروز يك به نسبت كارمند يك دفاعي نگرش بدبيني، ديگر، سوي از .)2004
، 38همكاران (برنرث و  است يكپارچگي فاقد و نيستاعتماد  قابل سازمان كه دينما يم، لذا كارمند احساس )2000(آبراهام،  است

 و نگرش گرديده كاركنان باعث بروز نگرش منفي سرپرست ادبي بي كه كنيم بيان است تحقيقات منطقي جيبر اساس نتا. ب)2007
دهد و در نهايت باعث بروز بدبيني سازماني آنها  نشان خود از سركش رفتاري كه كند يم مجبور را كارمند سازمان، به نسبت منفي

 مطالب فوق فرضيه زير مطرح گرديد.اساس  بر .)2021(توتار، گردد 

  .ادبي سازماني و بدبيني سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد . بين بي2 فرضيه
 39 ميليكن و موريسون نظر اساس دارد. بر بستگي آن استفاده درست از نيروي انساني به زيادي حد تا سازمان هر توسعه و كارايي

 واقع، در كنند خودداري سازمان مورد در خود اعتقادات و نظرات بيان از شود كاركنان مي باعث سازمان به اعتماد عدم )،2000(
   شده است ايجاد سازماني سكوت نام به جمعي رفتار يك كنند، سازماني سكوت مسائل مورد در دهند ترجيح كارمندان، كه زماني
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، 41 ريچارد(است  مجازات از ترس مانند منفي احساسات ن،سازما در كاركنان سكوت دلايل از يكي. )2009، 40همكاران (دن و  
توان به نقش بدبيني كاركنان در مورد سكوت آنها در  سازماني است مي براي بدبيني مبنايي احساساتي چنين اينكه دليل به و )،2003

منفي نسبت به سازمان كه  اساحس يك سازماني به معناي . گاهي اوقات بدبيني)1984، 42 كلارك(واتسون و  سازمان اشاره كرد
 ).2015، 43 همكاران(كوه و  شود تعريف مي است يكپارچگي و فاقد اخلاق سازمان اينكه تصور يا آن و به اعتمادي يب ناشي از

 از بسياري موردتوجه كاركنان روابط و شغل تغيير شغلي، رضايت كاركنان، تعهد مورد دررشد  روبه ادبيات دليل به بدبيني واژه
 و عاطفي عنصر يك توسط كه است منفي نگرش يك بدبيني .)2005، 44 همكاران(بومر و  است گرفته قرار سازماني رفتار ققانمح

 زمينه در جديد ساختار يك بدبيني اگرچه. )1997، 45 بيتمن(اندرسون و گيرد  مي شكل سوءظن و نااميدي منفي احساسات از ناشي
 46 همكاران و . جانسون)2021(توتار، شود  مي ديده آن سنجش و سازي مفهوم در فاوتيمت هاي ايده سازماني است اما رفتار

 استدلال ،)1998( 47 همكاران و دين .كردند شناسايي كار محل در اجتماعي مبادلات نقض عنوان به را سازماني بدبيني ،)2003(
 پايدار هاي ويژگي كننده منعكس كه كلي ساختار يك نوانع بدبيني به )1: دارد وجود بدبيني براي تحقيقي رويكرد دو كه كنند مي

 اين بر 48 همكاران و ديت دوم، رويكرد در. نهادها و مشاغل جامعه، به نسبت خاص ساختاري عنوان بدبيني به) 2. است شخصيت
 فاقد سازمان اينكه به اورب) 1: است شده تشكيل بعد سه از كه است سازمان ساختار به نسبت منفي نگرش سازماني بدبيني كه باورند

 طريق از كه سازمان به نسبت تحقيرآميز و انتقادي رفتارهاي به گرايش) 3 سازمان به نسبت منفي احساسات) 2 است يكپارچگي
 موردتوجهو دلايل بروز آن توجه به سكوت سازماني  اخير، هاي سال در .)2008، 49 اسليد( كند نمود پيدا مي سازمان در سكوت
  اساس مطالب فوق فرضيه زير مطرح گرديد. بر .)2009، 50 همكارانينسفيلد و (بر از محققان قرار گرفته است يبسيار
  . بين بدبيني سازماني و سكوت سازماني رابطه معناداري وجود دارد.3 يهفرض

 ادبي بي افراد يبرخ ت،كار در حال تغيير اس محل در كاري هاي ارزش كار، بازار در اصلي نيروي به جديد نسل شدن يلتبد با
عوامل  تأثير كمي، تحقيقات .)2010، 51 هي(دانند  يم هويت تهديد را آن ديگر برخي كه درحالي دانند يم عادي رفتار را سرپرست
، 52 همكاران(ميليكن و بود  متمركز نادرست نظارت بر عمدتاً كه است داده قرار بررسي را مورد كاركنان سكوت بر تأثيرگذار

 تعريف كار، محل بردن هنجارهاي ينازب زيردستان و به رساندن آسيبباهدف انحرافي،  رفتاري عنوان به سرپرست ادبي بي .)2003
 براي رسيدن به هدف، رواني فشار با سرپرست ادبي دهد كه بي . نتايج تحقيقات نشان مي)1999(اندرسون و پيرسون، گردد  مي

 كار محل در ادبي آمارها حاكي از افزايش بي .)2018، 53 همكارانو  لئو(دارد  باطشخصي ارت و شغلي هاي نگرش شغلي، رضايت
 كارمندان سكوت بر سرپرست ادبي بي چگونه اينكه مورد در كه است بسيار حائز اهميت ين،بنابرا ،)2017و همكاران،  لئو( است
 برجسته سكوت مهم عامل عنوان به را كار محل در شده تجربه ادبي بي خاص، طور برخي تحقيقات به. شود بحث گذارد، مي تأثير
 كاركنان رفتارهاي وها  نگرش بر كار محل در شده تجربه ادبي بي اثرات به توجه عدم .)1999(اندرسون و پيرسون،  اند كرده
 بر مخربي اثرات بلكه رساند، يم آسيب كاركنان بهتنها  نه كه است معاصر كار محيط در گسترده اي يدهپد زيرا ،يرگذار استتأث

كه  كارمنداني دهد مي نشان واقع تحقيقات در. )2019، 55 همكاران؛ ماو و 2016، 54 همكاران(اسگورا و  دارد سازماني عملكرد
يكي از  ،)2011، 56همكاران (رستوباگ و  دهند رفتارهاي انحرافي بيشتري را نسبت به سازمان انجام مي كنند، مي تجربه را ادبي بي

 يا سرپرست و انتقام گرفتن از سازمان، باهدف تنبيه را مفيدي اطلاعات در اين حالت كاركنان است؛ سكوت سازماني رداين موا
 كاركنان سكوت بر سرپرست ادبي بي تأثير دهد كه از سويي تحقيقات نشان مي. )2002، 57همكاران (زلارس و  پنهان كنند همكار

 ،)2000( ميليكن و موريسون توسط بار يناول سازماني . سكوت)2001هارلوس،  و (پيندرها در حال گسترش است  در سازمان
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 احتمالي مشكلات مورد در خود هاي ينگران و نظرات از كاركنان آن در كه شد تعريف جمعي اي پديده عنوان به كه شد پيشنهاد
 واقعي بيان از ممانعت عنوان به را كاركنان سكوتها  آن ،)2001( هارلوس و پيندر تحقيقات اساس بر .كنند مي خودداري سازماني

 هستند، موقعيت تغيير به قادر رسد مي نظر به كه افرادي براي سازماني شرايط از عاطفي ياو  شناختي رفتاري، هاي ارزيابي مورد در
 طرف دو كه است اين قابلمت عملشرط  كند، مي تبعيت متقابل قواعد از افراد رفتار اجتماعي، تبادل نظريه اساس بر .كردند تعريف
 سود خود رهبران از افراد كه هنگامي. )1999، 58 تاي(لاولر و يابند  دست خود اهداف به خودفرد  منحصربه منابع تبادل با بتوانند

 كاركنان اين در حالي است كه هرگاه .)2000، 59 تاي(مسترسون و  نمايند يني ميآفر ارزش متقابل عمل يكعنوان  به برند، يم
 سازمان توسعه براي كه مهمي اطلاعات حفظ با ادبي، بي نسبت به اين يك عمل متقابلعنوان  به قرار گيرند، سرپرست ادبي بي مورد
سازنده  يشنهادهايپكرده و از بيان  سكوت كار محل در يا و )2015، 60 جيانگ(وانگ و دهند  مي پاسخ است مفيد بسيار

  گردد بر اساس مطالب فوق فرضيه زير مطرح مي. )2001، هارلوس و (پيندر نمايند خودداري مي
  ادبي محل كار و سكوت كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. . بين بي4 يهفرض

  
  مدل مفهومي پژوهش

مطرح شده، مدل مفهومي  يها هيفرض به باتوجهآنها بر يكديگر است.  و ارتباط رهايمتغمدل مفهومي پژوهش بيانگر روابط بين 
 كار، محيط در ادبي بي كه شد ايجاد فرض اين با زير هاي فرضيه و نظري مدل تحقيق، اين در است. مشاهده قابل 1در شكل پژوهش 
 در ادبي بي كه كند يم فرض مدل اين. داشت خواهد وجود مستقيم رابطه متغير دو اين بين و كند مي تقويت را سازماني سكوت
 در محل ادبي بي« مدل، اين در. كند يم عمل ميانجي يك عنوان به سازماني بدبيني ودارد  رابطه مستقيم سازماني سكوت با كار محل
 شده گرفته نظر در ميانجي متغير عنوان به »سازماني بدبيني« و وابسته متغير عنوان به »سازماني سكوت« مستقل، متغير عنوان به »كار
  ).1 شكل( است

  
  . مدل مفهومي پژوهش1شكل 
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  ي و پيشينه تحقيقچهارچوب نظر
  كار محل در ادبي بي
صورت مستمر است  به كه است اي ادبانه بي رفتارهاي بلكه صورت پذيرد، ندرت بهاتفاقي و  كه نيست موقعيتي كار محل در ادبي بي
 قلدري، دمانن منفي رفتارهاي ساير . برخلاف)2019، 61 همكاران(الشهري و شود  مي كاركنان در ناراحتي احساس ايجاد باعث و

 را سازماني قوانين كه است ادبانه بي رفتاري كار محل در ادبي بي كار، محل در ارعاب و دادن فحش پرخاشگري، اذيت، و آزار
 نظرات اگرچه .)2021(توتار، دهد  مي قرار شتم و ضرب مورد را فرد رواني نظر از و كند مي نقض كار محل در متقابل احترام براي

 را احترام بدون و ادبانه بي غيرمتمدنانه، رفتار هر اما دارد، وجود است، ناپسند كار محيط در رفتارهايي چه نكهاي مورد در مختلفي
 گرفتن ناديده كار، محل در افراد سر بر زدن فرياد از اند عبارت ادبانه بي رفتارهاي از هايي نمونه .دانست كار محل در ادبي بي توان مي

(شي و  افراد كردن مسخره و آميز كنايه و تهديدآميز هاي صحبت ،ها آن گرفتن ناديده همكاران، نكنارگذاشت همكاران، افكار
 گرفتن ناديده كار، محل در رساندن آسيب و پراكني كردن، شايعه غيبت مانند كلامي رفتارهاي شامل . همچنين)2018، 62 همكاران
غير  يا پرخاشگرانه ضداجتماعي، انحرافي، كاري رفتار از كمتر تواند يادبانه م بي رفتار .است شدن به افراد يا خيره و همكاران

 حداقل نكردن رعايت و احترام قوانين از تخطي .باشد ويرانگر تواند مي تداوم صورت در اما باشد، مضر كار محل در يور بهره
 توان مي دو نفر را كاربين محل در ادبي يب .)2018، 63 آرمسترانگ(دارد  كار محل در ادبي بي پيدايش در اساسي نقش ادب قوانين

 تواند مي ادبي بي زمان، طول در و يابد مي تداوم متقابل طور به پايين سطح ادبانه بي رفتارهاي اولاً، .كرد تجربه مختلف روش دو به
 مخرب رفتارهاي به است ممكن فرد ادراك، اين شدت به بسته داند مي خود براي تهديدي را گستاخي فرد، .شود درگيري به منجر

 با ناخوشايند رفتار مافوق اگر .)2017، 64 همكاران(هرشكويس و  بياورد روي تنوع و خشونت پرخاشگري، مانند مختلفي
 از يكي كار محيط در ادبي بي بنابراين شود؛ تبديل سازماني درگيري به است ممكن كار محل در ادبي بي باشند، داشته زيردستان

 فرسودگي سندرم با كار محل در ادبي يبكه  اند داده نشان مطالعات از بسياري. هاست سازمان در خصمانه جو پيدايش اصلي دلايل
 نيز كار محل در ادبي يب .)2018(هرشكويس و همكاران، است  مرتبط كار ترك قصد و كار از غيبت پايين، سازماني تعهد شغلي،
  .)2017، 65 بيلگين(كوتلو و دهد  مي افزايش را سازماني هنجارهاي و سازماني كاركنان بين اختلاف
  سازماني سكوت
 ارائه را سازماني مزاياي توانند مي كه كاركناني .است سازماني مشكلات مورد در كاركنان عقايد ابراز از ترس سازماني سكوت
 بخش دو به سازماني . سكوت)2019، 66 بايكالو  نيالچ(يدهند  نمي انجام سازمان نفع به ابتكاري هيچ و كنند نمي اظهارنظر دهند،
 پذيرش اساس بر را خود افكار فرد كه است بخش زماني رضايت سكوت .»آرام سكوت« و »بخش رضايت سكوت: «شود مي تقسيم
 از ترس بر مبتني خود، از محافظت براي فرد سكوت آرام، سكوت ديگر، سوي از. دارد مي نگه خود براي ناخوشايند چيزي

، 67 همكاران(اوككه جيمز و گردد  شود تعريف مي مواجه آن با سخنراني صورت در است ممكن كه است باري نزيا پيامدهاي
 كند مي خودداري آنها انجام از اما دهد، انجام سازماني مشكلات مورد در تواند مي كارمند كه دارد وجود كارهايي اگرچه. )2020

 اقدامي سازماني سكوت. است سكوت اساس پاسخگويي، عدم و بودن اثر بي دن،بو منفعل. كند نمي بيان "عمداً را خود افكار و
 و كنند مي سكوت كارمندان خود اينكه اول. است بررسي قابل اساسي بعد دو در سازماني سكوت .است آگاهانه و فعال هدفمند،

 واكنش كاركنان كه است اين مانيساز سكوت. )2017، 68 زاد(پرچم و قاسمي شوند  مي سكوت به مجبور كارمندان اينكه دوم
 براي را خود سهم و دارند گفتن براي حرفي هرچند ندهند، كاري انجام عمداً و نكنند ابراز را خود نظر نكنند، صحبت ندهند، نشان
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 از را خود فكري سرمايه و ذهني كار از مندي بهره فرصت ها شود، سازمان مي تجربه سازماني سكوت كه هايي سازمان در. دارند ارائه
 و هستند خود پتانسيل از كمتر زيرا بيابند خود به بخشيدن تحقق براي فرصتي توانند نمي كاركنان ديگر، سوي از .دهند مي دست
 سكوت، صورت در .)2018، 69 همكاران(حضوري و  شود مي تقويت آنها انگيزه و شغلي رضايت دادن ازدست با كار ترك قصد

 دلايل .شوند مي سكوت به مجبور مديريتي سبك و فرهنگ سازماني، جو دليل به بلكه خواهند، مي كه دليل اين به نه كارمندان
 شناختي روان قرارداد وجود عدم مانند رواني دلايل به بيشتر است ممكن سكوت وضعيت .دارد وجود سازماني سكوت براي زيادي
 سازماني ناامني ها، سازمان در دموكراتيك مديريت رويكرد فقدان. سازماني شهروندي فقدان و تعهد .شود ايجاد سازمان، و فرد بين
 مديران برخي علاقه عدم .آورند روي سكوت به حفاظت از خود براي است ممكن كارمندان ناامن، محيط يك در .كند مي تغذيه را
 مهمي دليل گفتگو ديدن ميزآ مخاطره همچنين، .شود سازماني سكوت باعث است ممكن نيز سازمان در موجود مشكلات بيان به

 بيان آشكارا را خود نظرات طردشدن، و ترفيع در ناتواني انزوا، از ترس دليل به است ممكن است. كارمندان سازماني سكوت براي
 كنند، مي صحبت خود همكاران با منفي موقعيت يك مورد در كارمندان كه هنگامي .)2017، 70 آقاباباييو قلعه  يرخانيام(نكنند 

 زيرا دهند ترجيح را سكوت است ممكن كارمندان مواردي، چنين در. شد خواهد بدتر آنها روابط كه كنند فكر است مكنم
 كه كاركناني ويژه به. )2019، 71 همكاران(بردبار و شود  نمي توليد حلي راه كنند بيان را خود مشكلات اگر حتي معتقدند كه

 برابر در خود از محافظت منظور به توانند مي كارمندان. كنند سكوت ناخواسته است ممكن ندارند را مقابل طرف با مقابله توانايي
 محافظت براي را سكوت است ممكن كنند، نمي امنيت احساس كافي اندازه به كه مواردي كنند. در احتمالي سكوت هاي آسيب
  ).2021(توتار،  دهند ترجيح
  سازماني بدبيني

 مانند منفي احساسات كردن فعال طريق از رويدادها با مخالف كلي نگرش معناي به بدبيني مفهوم باستان، يونان فلسفه اساس بر
 مدام كه است نگرشي. است بدبيني و ناباوري اعتمادي، بي شك و ترديد، معناي به بدبيني طوركلي به است. شرم و خشم تحقير،
 نوعي سازماني بدبيني .)2018، 72همكاران (سيرين و  كند نمي ماداعت و ندارد دوست را ديگران كند، مي انتقاد كند، مي جويي عيب

 در چيز همه به نسبت فرد كه معناست اين به سازماني بدبيني. است خود سازمان به نسبت كاركنان كلي منفي نگرش و مخالفت
 صادق غير و ناامن مردم كه دكنن مي فكر دهند مي نشان بدبيني كه افرادي. باشد داشته مخالف و منفي رفتاري و نگرش سازمان
 كاركنان كه زماني منتقد هستند. اغلب سرسخت، پيگير عيوب و كه هستند b افرادي افراد . اين)2018، 73 همكاران(تونا و هستند 
 در. يابد افزايش بدبيني تمايلات كه است انتظار قابل وضعيت يك است، دور به عدالت و صداقت از سازمانشان كنند مي فكر
 از ناشي نگرش يا است شخصيتي ويژگي يك سازماني بدبيني اينكه. شود مي تجربه زوال و فساد از عمومي وضعيت يك مان،ساز

تجربي  صورت بهبا توجه به اينكه  است قضاوتي بدبيني كه كنند مي استدلال برخي .است برانگيز بحث تجربيات دليل به آن موقعيت
 گرا، شخص تواند مي آنها براي سازماني بدبيني است. شده آموخته نگرش ت بلكه يكشخصيتي نيس ويژگي آيد، يك مي دست به

 موقعيتي عامل يك اغلب سازماني بدبيني شخصيتي، بدبيني ويژگي برخلاف .باشد محور مديريت و مدار سازمان محور، اي حرفه
 سزر(اوزدم و است  بد تجربيات از سازماني ناشي نيبدبي و باشند بدبين كه گيرند نمي تصميم مردم كه كنند مي استدلالها  . آناست

 همه آن در كه است جايي سازمان آنها، گفته به. دارد وجود سازمان به نسبت شديد ناامني احساس سازماني، بدبيني . در)2019، 74
 شناختي، بعد سه داراي شود مي توصيف سازمان به نسبت منفي نگرش عنوان به كه سازماني بدبيني .است شده نهادينه عدالتي نوع بي
  .)2018، 75 همكاران(اشميتز و است  رفتاري و عاطفي
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 و تحقير خشم، مانند منفي احساسات با كه است صداقت فاقد سازمان كه است شناختي قضاوت يك شامل شناختي: بعد 
. انساني دارد هاي انگيزه و اعمال در صاخلا خوبي، به نسبت ناباوري افزايش به تمايل بدبيني نظر، اين از. شود مي ظاهر محكوميت

 اشتباه را آنها ها سازمان در اخلاص و صداقت عدالت، مانند اصولي فقدان دليل به هايشان سازمان كه معتقدندها  آن بدبيني، به باتوجه
  .كنند مي

 بر علاوه بدبيني نوع اين رمو ش پريشاني خشم، احترامي، بي مانند قوي احساسي هاي پاسخ شامل سازماني بدبيني :عاطفي بعد 
 است ممكن بالا سازماني بدبيني سطوح با افراد .دارد نيز عصبانيت و تحقير مانند قوي احساسي هاي پاسخ منفي، باورهاي و افكار
  .كنند شرم و كسالت احساس كنند مي فكر خود سازمان به وقتي

  .)2018، 76 ميلر(است  سازمان از دي تحقيرآميزانتقا و تحقيرآميز قوي، انتقادي رفتارهاي شامل :رفتاري بعد 
تأثير بدبيني سازماني بر رفتارهاي انحرافي در محيط كار از طريق سكوت ) در پژوهشي با عنوان 1399( و همكاران دستجردي

كوت سازماني بدبيني سازماني از طريق س كهن، دريافتند مي واحد اصفهالااس: دانشگاه آزاد موردمطالعه سازماني و رهبري مخرب
است و از طريق رهبري مخرب بر  22/4بر رفتارهاي انحرافي در محيط كار تأثير مثبت و معناداري دارد كه ضريب اين تأثير 

است و همچنين بدبيني سازماني بر رفتارهاي  0/4 رفتارهاي انحرافي در محيط كار تأثير مثبت و معناداري دارد كه ضريب اين تأثير
  .است 88/4كار تأثير مثبت و معناداري دارد كه ضريب اين تأثير انحرافي در محيط 
بدبيني سازماني بر سكوت سازماني و قصد ترك شغل در كاركنان  تأثيرپژوهشي با عنوان برسسي  در) 1396( صالح زاده و اماني

بدبيني  معني دار داشت. همچنين تأثير سكوت سازمانيبر بدبيني سازمانيشبكه بهداشت و درمان شهرستان رشتخوار، دريافتند كه 
داد بدبيني سازماني بر سكوت سازماني و قصد ير معني داري داشت. نتيجه گيري: نتايج مطالعه نشان سازماني بر قصد ترك شغل 

  .اثر معني داري داردترك شغل 
 ميانجي نقش با شغلي فرسودگي و سازماني بدبيني ارتباط بررسيعنوان پژوهشي با  در) 1401( مند علي زاده و نقش جواهري

بديني سازماني از طريق سكوت سازماني بر  كه دريافتند تهران، شهر شهرداري استخرهاي غريق ناجيان بين در سازماني سكوت
رسد بود، به نظر مي 56/0ير برابر فرسودگي شغلي در بين ناجيان غريق استخرهاي شهرداري تهران اثرگذار بود كه ميزان اين تأث

شود آنان از طريق سكوت گيري و داشتن اطلاعات اندك در سازمان باعث ميبدبيني ناجيان غريق به دليل نقش كمتر در تصميم
  .واكنش نشان داده و پيامد چنين سكوتي، منجر به فرسودگي شغلي شود

 ،يعاطف يفرسودگ يا واسطه: نقش رمولديغ يدر محل كار بر رفتار كار يادب يب ريتأثژوهشي با عنوان ) در پ2021(77 يزدانيبات و 
 رمولديغرفتار كاري  با يدر محل كار ارتباط مثبت و معنادار يادب يبدريافتند كه ي روان هيسرما كننده ليتعدو نقش  يسازمان ينيبدب

است.  رمولديغ يرفتار كار و در محل كار يادب يب نيواسطه ارتباط مثبت ب يتا حد ينيو بدب يعاطف ي، خستگكه يدرحالدارد. 
در محل  يادب يب نيدارد و ارتباط مثبت ب يا كننده ليتعد ريتأث در محل كار يادب يب در تعامل با يشناخت روان هيسرما ن،يعلاوه بر ا

  .كند يم فيرا تضع رمولديغ يرفتار كار و كار
 در سازماني سكوت به سازماني نسبت بدبيني و كار شدت سرپرست، به اعتماد ) در پژوهشي با عنوان تأثير2018( كيم و همكاران

  وجود داشت. يرابطه معنادار يو سكوت سازمان بدبيني، اعتماد به سرپرست، شدت كار نيب باليني، دريافتند كه پرستاران
 سازماني سكوت و سازماني نيبدبي رابطه بر شغلي فرسودگي ميانجي ) در پژوهشي با عنوان تأثير2018فرجام و همكاران (

 تأييد سازماني سكوت بر را شغلي فرسودگي شهردريافتند كه تأثير فرخ اجتماعي تأمين سازمان بيمارستان كاركنان: موردمطالعه
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 تأثير و دارد وجود معناداري رابطه شغلي فرسودگي همچنين و سازماني سكوت و سازماني بدبيني بين كه داد نشان و كرد
  .است زياد بسيار امر اين بر غليش فرسودگي

 يخودكارآمد يا واسطه: نقش ينيو بدب يشغل هيسرپرست با تعب يادب يبارتباط پژوهشي با عنوان  در) 2019(78 همكارانآلولا و 
د و دار ينيمثبت بر بدب ريو تأث يبر خودكارآمد يمنف ريسرپرست تأث يادب يبكه  دهد يمنشان  ها افتهي، دريافتند كه كاركنان

 قيتحق نياز همه، ا تر مهمدر مطالعه وجود نداشت.  يشغل هيبا تعب يدار يمعن. ارتباط گذارد يم يمنف ريتأث ينيبر بدب يخودكارآمد
  است. ينيسرپرست و بدب يادب يب نيب يانجيم ريمتغ كي يكه خودكارآمد دهد يمنشان 
 يادب يب دريافتند كه؟ دارد تياهم ينيسنت چ ايسكوت كارمند: آسرپرست و  يادب يب) در پژوهشي با عنوان 2019( و همكاران لئو

 كند، يم ليرا تعد ياصل يمنف ريتأث ينيچ ييگرا كه سنت ميشو يمتوجه م ن،يسرپرست با سكوت كارمند مرتبط است. علاوه بر ا
. هر چه شود يم تر فيكنان ضعسرپرست و سكوت كار يادب يب نيباشند، رابطه ب ينيهر چه كاركنان بالاتر با سنت چ كه يطور به

  است. تر قويسرپرست و سكوت كاركنان  يادب يب نيباشند، رابطه ب ينيكاركنان كمتر با سنت چ
  

  قيروش تحق
پيمايشي است. جامعه آماري كليه كاركنان  -پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از منظر روش و ماهيت اجرا توصيفي 

 موردنيازمحدود بودن جامعه آماري از سرشماري استفاده گرديد. اطلاعات  به باتوجهكه  شمالي استاستان خراسان  نور پيامدانشگاه 
 نامه پرسشهاي تحقيق از طريق توزيع  در جهت آزمون فرضيه موردنيازهاي  اي و داده در بخش نظري از طريق مطالعات كتابخانه

 و همكاران دينسكوت سازماني ) و 1997( 80 برندسماني بدبيني ساز)، 2019( 79 همكارانكار گوك و  در محل ادبي بي
از  ها نامه پرسشو جهت پايايي  يدييتأاز روايي محتوا و روايي  ها نامه پرسشآوري گرديد. جهت سنجش روايي  جمع ،)2003(

  .)1جدول (بود  ها نامه پرسشپايايي  دييتأضريب آلفاي كرونباخ استفاده گرديد كه نتايج نشان از 
  

  ضرايب آلفاي كرونباخ متغيرهاي پژوهش. 1شماره  جدول
  ضريب آلفاي كرونباخ  متغير 

  900/0  سكوت سازماني
  882/0  سازماني ادبي بي

  855/0  بدبيني سازماني
 

  استفاده شد. 24 81 موسيا افزار نرماز مدل معادلات ساختاري و  آمده دست بههاي  داده وتحليل تجزيهدر پژوهش حاضر براي 
  

  تحقيقهاي  هيافت
ها ارائه شده است.  يآزمودن يلكبه مشخصات  يابيمنظور دست به يالاتؤس )نامه پرسشق حاضر (يدر ابزار تحقدر پژوهش حاضر 

ت كن مطالعه شريه در اكسن، وضعيت تأهل، ميزان تحصيلات و سابقه فعاليت افرادي  ت،يشامل جنس شناختي يتمشخصات جمع
  بيان گرديده است. 2در جدول شماره اند،  نموده
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  پژوهش يشناخت تيجمعمتغيرهاي . 2جدول شماره 
 ريمتغ يفراوان يدرصد فراوان مجموع

93 
 مرد 36  7/38

 تيجنس
 زن 57  3/61

93  

 سال 35تا  30 12  9/12

 سن
 سال 40تا  35 33 5/35

 سال 45تا  40 33 5/35

 سال 45بالاتر از  15 1/16

93 
 متأهل 84 3/90

 تأهل تيوضع
 مجرد 9 7/9

93 
 ليسانس 33 5/35

 لاتيتحص
 و بالاتر سانسيل فوق 60 5/64

93 

  سال 15تا  5بين   54  1/58
  سال 25تا  15بين   36  7/38 سابقه فعاليت

  سال 25بيشتر از   3  2/3
 

  
 قآمار توصيفي متغيرهاي تحقي

  .است 3هاي آماري به شرح جدول  ر شاخصآمار توصيفي كليه متغيرهاي تحقيق از نظ 3جدول  به باتوجه
  

  آمار توصيفي متغيرهاي تحقيق. 3 جدول

  انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  تعداد نمونه  7-
  62/0  84/3  79/4  14/2  93  سكوت سازماني

  57/0  94/3  92/4  67/2  93  سازماني ادبي بي
  7/0  92/3  5  17/2  93  بدبيني سازماني

 

  
  ها دادهنرمال بودن  يبررس

 يها توان گفت كه آزمون يم يطوركل بهرهاست. يمتغ يع آماريتوز بودن، نرمال يپارامتر يها آزمون ياز انجام تمامين شيپ
 ج داشت.يتوان استنباط درست از نتا يع جامعه نرمال نباشد، نميار استوارند. حال اگر توزين و انحراف معيانگي، عموماً بر ميپارامتر

 همانده است. يارائه گرد 4ج آن در جدول يد كه نتاياستفاده گرد يدگيشكو  يرها، از آزمون چولگيمتغ بودنل آزمون نرما يبرا
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جه فرض نرمال بودن يدر نت است -3و  3ن يب يدگيو كش -1و  1ن يب ينكه بازه اعداد چولگيا به باتوجه گردد يمكه مشاهده  گونه
  د است.ييها مورد تأ داده

  
  آزمون نرمال جينتا. 4جدول شماره 

  كشيدگي  چولگي  متغير
  -458/0  -690/0  سكوت سازماني

  -094/0  -679/0  سازماني ادبي بي
  141/0  -764/0  بدبيني سازماني

  
 ل عاملي تأييدييتحل

ررسي ها (متغيرهاي پنهان) را ب شود، سپس پايايي و روايي سازه ن مرحله، ابتدا نشانگرها و نيكويي برازش مدل ارزيابي مييدر ا
  خواهيم كرد.

  
  ارزيابي بار عاملي نشانگرها 
از  يكشود. ارزش هر يهر نشانگر مشخص م يعامل يبارها زانيمتوسط  اي موس ر پنهان، در مدليمتغ ينشانگرهااز  يكهر ييايپا

 يبرا يعامل يازان بارهيم 5باشد. در جدول  4/0 يا مساوي تر بزرگست يبا يمربوطه م پنهانر يمتغ ينشانگرها يعامل يبارها
  .است مشاهده قابلق يپنهان تحق يرهايمتغ ينشانگرها

  
  يعامل يبارها بيضرا. 5جدول  

 يبحراننسبت 
)C.R.(  

ضريب 
 مسير

ضريب  .C.R)( يبحراننسبت   متغير گويه
 مسير

  متغير گويه

  15 سؤال  576/0  _______

 بي
دبي

ا
 

كار
حل 

م
  

 1 سؤال  681/0 _______

اني
ازم
ت س

كو
س

  

 2 سؤال  659/0 174/10  16 سؤال  630/0  854/6

 3 سؤال  563/0 761/5  17 سؤال  580/0  218/5

 4 سؤال  645/0 545/6  18 سؤال  653/0  680/5

  5 سؤال  733/0  349/7  19 سؤال  588/0  273/5
  6 سؤال  622/0  474/6  20 سؤال  674/0  795/5
  7 سؤال  553/0  671/5  21 سؤال  672/0  779/5
  8 سؤال  622/0  325/6  22 ؤالس  588/0  274/5
  9 سؤال  563/0  763/5  23 سؤال  644/0  627/5
  10 سؤال  573/0  864/5  24 سؤال  614/0  440/5
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  يعامل يبارها بيضرا. 5جدول  
 يبحراننسبت 

)C.R.(  
ضريب 
 مسير

ضريب  .C.R)( يبحراننسبت   متغير گويه
 مسير

  متغير گويه

  11 سؤال  671/0  782/6  25 سؤال  559/0  079/5
  12 سؤال  596/0  083/6  26 سؤال  590/0  286/5

 27 سؤال  660/0  _______

اني
ازم
ي س

دبين
ب

 

  13 سؤال  568/0  810/5
  14 سؤال  605/0  169/6 28 سؤال  790/0  382/7
     29 سؤال  821/0  591/7

      30 سؤال  728/0  914/6

      31 سؤال  612/0  963/5

       32 سؤال  601/0  865/5
  

لات از ضرايب بارهاي عاملي سؤا eeeاعداد تمامي  5در جدول  .است 4/0مقدار ملاك براي مناسب بودن ضرايب بارهاي عاملي، 
  بيشتر است كه نشان از مناسب بودن اين معيار دارد. 4/0
  

  82مدل ارزيابي برازش 
  رسد. پذير بودن مدل نوبت به ارزيابي برازش مدل مي يياز شناسابعد از بررسي نشانگرهاي سازه و اطمينان 

  
  برازش يها شاخص. 6 جدول

 آمده دست بهمقدار  قبول قابلمقادير  توضيحات نام آزمون

χ2/df  ياسكوئر نسبكاي 
  خوب >3

 قبول قابل >5
880/1 

RMSEA ريشه ميانگين توان دوم خطاي تقريب 
  خوب >08/0
 ضعيف <1/0

085/0 

RMR 065/0 >1/0 ها ريشه ميانگين مجذور باقيمانده 

NFI  877/0 <9/0 افتهي ليتعدشاخص برازندگي 

IFI 917/0 <9/0 شاخص برازش نرم 

CFI 914/0 <9/0 اي سهشاخص برازش مقاي 

  
ن يانگياين است كه م دهنده نشاناست كه  08/0باشد، اين مقدار نزديك به  يم 085/0برابر با  RMSEAمقدار  6جدول  به باتوجه

باشد و  يم 3و  1) بين 88/1( يآزاددو به درجه  ين مقدار كاي. همچنباشد يم قبول قابلمدل خوب است و مدل  يتوان دوم خطاها
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داشته باشند  قبول قابل بازهزماني كه حداقل سه شاخص مقاديري در  يطوركل به .باشد بيشتر مي 9/0نيز از  CFIص شاخزان يم
  است. قبول قابلتوانيم ادعا كنيم كه برازش مدل خوب و  مي

  
  آزمون فرضيات تحقيق 

 .شد پرداخته اي موس افزار نرمدر اين قسمت به بررسي آزمون فرضيات تحقيق با استفاده از 

  بررسي فرضيه اول:
  "نمايد. مي ميانجيگريادبي محل كار و سكوت سازماني را  بدبيني سازماني رابطه بين بي"

استفاده گرديد. در اين روش به ترتيب مراحل زيـر انجـام    83 نگياسترپاز روش بوت  يسازمان ينيبدببراي بررسي اثر ميانجي متغير 
  گردد. مي

  )84 يكل(اثر  يسكوت سازمانو محل كار  يادب يبرهاي بررسي رابطه مستقيم بين متغي
  يسازمان ينيبدبدر حضور متغير سوم يعني  يسكوت سازمانو محل كار  يادب يببين متغيرهاي  ميرمستقيغ ريمسبررسي 

بـراي   انجيدر حضور متغير مي يسكوت سازمانو محل كار  يادب يبدر صورت تأييد مرحله دوم، بررسي رابطه مستقيم بين متغيرهاي 
باشـد. در   ، معناداري مسير در مرحله اول مينديفراشود و شرط بررسي ادامه  بررسي ميانجيگري يك متغير، ابتدا مرحله اول انجام مي
روشن شدن ميانجيگري كامـل يـا جزئـي     منظور بهگردد. بررسي مرحله سوم  مرحله دوم در صورت تأييد مسير، ميانجيگري تأييد مي

بـر   غيرمسـتقيم از هر دو طريـق مسـتقيم و    زمان همريب رگرسيوني اين مسير معنادار باشد، يعني متغير مستقل به طور باشد. اگر ض مي
كند. اما اگر بـا حضـور متغيـر     جزئي ميانجيگري مي صورت بهاصطلاحاً متغير ميانجي، تأثير مستقل بر وابسته را گذارد.  وابسته اثر مي

تمـام تـأثير مسـتقل بـر وابسـته را       غيرمستقيمتغير وابسته ديگر معنادار نبود، به اين معني است كه مسير ميانجي، تأثير متغير مستقل بر م
ر شـده، ابتـدا   ذك ـ كند. بنا بر توضيحات جذب كرده و اصطلاحاً متغير ميانجي رابطه مستقل بر وابسته را به طور كامل ميانجيگري مي

  نجام شود.داري اين مسير ا و معني بايد بررسي (اثر كلي)
  

  
  اثر كل. مدل معادلات ساختاري مربوط به فرضيه اول در حالت 1شكل 
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  اثر كلدر حالت  اول هيفرض به مربوط) كل اثر( يونيرگرس بيضرا. 7 جدول
 نام مسير برآورد مسير  CR)( يبحراننسبت  سطح معناداري

---> بدبيني سازماني 000/0     ادبي محل كار بي

سكوت   000/0  
 مانيساز

<---  يسازمان ينيبدب

سكوت   84/0 439/5 ***
 سازماني

<---  ادبي محل كار بي

  
ي در مـدل اثـر   سـكوت سـازمان  و  محل كار ادبي بيشود ضريب مسير بين دو متغير  ، مشاهده مي7و جدول  1 در شكلكه  طور همان

باشد كـه   )-96/1، 96/1د خارج از بازه (يآن با يردا يمعنب، عدد يك ضريمعنادار بودن  ي(برا 439/5و نسبت بحراني  84/0كامل 
اسـت، بنـابراين طبـق     معناداراطمينان  %95باشد و اين رابطه مستقيم با  است) مي تر كوچك 05/0 يدار ين صورت از سطح معنيدر ا

ر ادامـه بـراي بررسـي    ي وجود دارد. دسازمان ينيبدببراي متغير  ميانجيگريگيري روش بوت استرپينگ امكان تحليل  نمودار تصميم
  شود. اثرات غيرمستقيم نتايج براي مدل با اثر ميانجي نمايش داده مي

  
  )يسازمان يني: بدبميانجي متغير حضور با(ضرايب  معناداري و غيرمستقيم اثرات .8 جدول

    محل كار ادبي بي
 يسازمان ينيبدب 00/0

 يسكوت سازمان 037/0سطح معناداري:  182/0ضريب مسير: 

  
 8نتايج گزارش شده در جدول  به باتوجهاست.  شده داده شينماضريب مسير غيرمستقيم و سطح معناداري اين مسير  8در جدول 

 05/0از  تر كوچك(كه  037/0سطح معناداري  به باتوجهي سكوت سازمان ←يسازمان ينيبدب ← محل كار ادبي بيمسير غيرمستقيم 
منظور تعيين نوع ميانجي، به آزمودن مرحله بعد  متغير ميانجي است. حال به يسازمان ينيبدبر است) معنادار است، بدين معنا كه متغي

ي در سكوت سازمانو  محل كار ادبي بيگيري بوت استرپ مرحله آخر، آزمودن مسير مستقيم بين  پردازيم. مطابق نمودار تصميم مي
  .شود استفاده مي 9و جدول  2شكل از  ي است. بدين منظورسازمان ينيبدب متغير ميانجي ريتأثبا مدل 
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  . مدل معادلات ساختاري مربوط به فرضيه اول در حضور متغير ميانجي2شكل 

  
  يانجيم حضور در اول هيفرض به مربوط يونيرگرس بيضرا برآورد. 9 جدول

 نام مسير برآورد مسير  (CR( يبحراننسبت  سطح معناداري

  محل كار ادبي بي ---> بدبيني سازماني  69/0 709/4 ***
 يسازمان ينيبدب ---> سكوت سازماني 26/0 553/2 011/0

 محل كار ادبي بي ---> سكوت سازماني  66/0  643/4  ***

  
مطابق  ني؛ بنابرادار است ي معنيسكوت سازمانو  محل كار ادبي بيشود، ضريب مسير بين  ملاحظه مي 9كه در جدول  طور همان 

صورت جزئي  را به يسكوت سازمانبر محل كار  يادب يبي تأثير مثبت سازمان ينيبدب، گيري بوت استرپينگ نمودار تصميم
  گردد. كند لذا فرضيه تأييد مي مي ميانجيگري

  
  بررسي فرضيه دوم:

  "وجود دارد. معناداري  ي رابطهسازمان ينيبدبي و سازمان يادب يببين "
و  يسازمان يادب يبشود ضريب مسير بين  كه مشاهده مي طور همان گرديد،استفاده  9و جدول  2ه از شكل در بررسي اين فرضي

توان بيان  مي ني؛ بنابراباشد يممعنادار  05/0. اين ضريب مسير در سطح آمد به دست 709/4و نسبت بحراني  69/0 يسازمان ينيبدب
  گردد. فرضيه دوم تأييد مي لذاباشد  ابطه مثبت و مستقيم برقرار مير يسازمان ينيبدبو  يسازمان يادب يببين  داشت كه

  بررسي فرضيه سوم:
  "وجود دارد. معناداري رابطه يسكوت سازماني و سازمان ينيبدببين "

سكوت و  يسازمان ينيبدبضريب مسير بين  گردد كه مشاهده مي طور همان. شداستفاده  9و جدول  2در بررسي اين فرضيه از شكل 
 توان اظهار داشت مي ني؛ بنابراباشد معنادار مي 05/0اين ضريب مسير در سطح  آمد، به دست 553/2و نسبت بحراني  26/0 يزمانسا

  گردد. فرضيه سوم تأييد مي لذ باشد و رابطه مثبت و مستقيم برقرار مي يسكوت سازمانو  يسازمان ينيبدببين 
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  بررسي فرضيه چهارم:
 "وجود دارد. معناداري رابطه يسكوت سازمانو ي سازمان يادب يببين  "

و  يسازمان يادب يبشود ضريب مسير بين  كه مشاهده مي طور همان. گرديداستفاده  7و جدول  1در بررسي اين فرضيه از شكل 
 بينفت توان گ مي ني؛ بنابرااستمعنادار  05/0باشد. اين ضريب مسير در سطح  مي 439/5و نسبت بحراني  84/0 يسكوت سازمان

  گردد. تأييد مي چهارمفرضيه  ؛ لذاباشد رابطه مثبت و مستقيم برقرار مي يسكوت سازمان و يسازمان يادب يب
  
  :يشنهادهاپو  گيري يجهنت

خراسان  نور يامپسازماني و بدبيني سازماني بر سكوت سازماني كاركنان دانشگاه  ادبي يب رابطه هدف اصلي پژوهش حاضر بررسي
مثبت داشته و با افزايش  رابطهسازماني  سكوت با ادبي و بدبيني سازماني ي، بدر اين پژوهش آمده دست بهنتايج  به توجه. باشمالي بود

خراسان شمالي  نور يامپادبي در محل كار و بدبيني سازماني در بين كاركنان ميزان سكوت سازماني كاركنان دانشگاه  يبميزان 
ادبي در محل كار و بدبيني سازماني در بين كاركنان ميزان سكوت سازماني كاركنان  يبن افزايش خواهد يافت و با كاهش ميزا

 يا و واسطه يممستق رابطه موردنظر يرهايمتغ ينكه ب دهد ينشان م يقتحق يجنتا نور خراسان شمالي كاهش خواهد يافت. يامپدانشگاه 
در  ادبي يببدبيني سازماني رابطه  يگرد عبارت بهقرار گرفته  ييدأتنتايج بدست آمده فرضيه اول تحقيق مورد  وجود دارد. بر اساس

)، و منظور و 2018( 85 آتانآلجاوارنث و  هاي پژوهشنمايد، نتايج تحقيق با  مي يانجيگريممحل كار و سكوت سازماني را 
ني كاركنان افزايش يافته و اين خود ادبي در محل كار، بدبيني سازما هم خواني دارد. براين اساس با بروز بي )،2020( 86 همكاران

 ادراك افزايش باعث »كار محل در ادبي بي« از كاركنان ادراك عبارت ديگر بهسكوت سازماني كاركنان را افزايش خواهد داد. 
 كه شود يم مشاهده ديگر، سوي از. است يور بهرهغير  كاري رفتارهاي از ديگر يكي خود كه گرديده سازماني بدبيني از آنها

 رفتارهاي وها  نگرش كه دهد يم نشان وضعيت اين. كند يم تقويت را كاركنان سازماني سكوت رفتار كار، محل در ادبي بي ادراك
 را يكديگر كه هستند يندهاييفرا كند، يم تهديد ها سازمان در را سازماني سلامت و كند يم مختل را سازماني جو كه يور بهره يرغ

 سازماني مشكل يك به. شود ينم محدود خود به شود يم ايجاد سازمان در ي كهور بهره يرغ رفتار و گرشنهرگونه . كنند مي تغذيه
 ادبي يبنتايج تحقيق نشان از رابطه مثبت و معنادار بين  دوم، يهدر فرض. گذارد يم تأثير ديگر عوامل از بسياري بر كه شود يم تبديل

محل كار دارند انتظار  ادبي ياز ب ييكه درك بالا يافرادتوان بيان نمود  مي اساس ينبرا است يسازمان ينيبدب بادر محل كار مثبت 
 ادبي يشد، مشخص شد كه بدر اردن انجام  هك يگرياتخاذ كنند. در مطالعه د خود نسبت به سازمان يو منف ينگرش انتقاد رود يم

پرستاران در كانادا  يبر رو يگري. مطالعه د)2018، 87 همكاران(ابوبكار و  شود يم يسازمان ينيبدب يشدر محل كار باعث افزا
نتايج اين فرضيه با تحقيق آلولاو . )2020، 88 همكاران(مگيرهي و كرد  يداپ يسازمان ينيمحل كار و بدب ادبي يب ينب يرابطه قو

 است شده داده نشان كار، محل در ادبي بي معين جنبه براي به اين معنا كه) همخواني دارد؛ 2021و يزداني ( ات)، ب2019همكاران (
در  ادبي بي ،هستند مضر يتوجه قابلبه طور  سازمان يا همكاران براي كنايه و غيره، تهمت، نظير انتقاد عمومي غيرمدني رفتارهاي كه

 موردنظر صمبهم است كه از سوي عامل آن در جهت آسيب رساندن به شخ يمحيط كار، رفتاري ناسالم، با شدت كم و نيت
 ياحترام متقابل و داراي پيامدهاي منف به زننده بيآسر، ايرفته شده در محيط كذهنجارهاي پ ض. اين نوع رفتار، ناقرديپذ يمرت صو
 مخرب رفتارهاي ميان در كه است واقعيت اين گوياي حد از بيش كنوني مطالعه اين، بر علاوه. باشد يمت ذهن لامس حوزةدر 

 عمل نامطلوب پيامدهاي براي حياتي واسطه يك عنوان به بدبيني شود، تحريك غيرمدني هايرفتار توسط است ممكن كه مختلفي
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 حفظ كارفرما سازمان به نسبت را منفي احساسات يژهو به و كنند يم فكر خود همكاران به كمتر بدبينانه نگرش با افراد. كند يم
 يهدر فرض .شود سازمان خود مواجه به نسبت بدبينانه و وري بهره يرغ رويكردي با فرد شود يم باعث ييها نگرش چنين. كنند يم

سنجش  منظور بهپژوهشي كه . در است يسكوت سازمان با يسازمان ينيبدبنتايج پزوهش حاكي از رابطه مثبت و معنادار بين سوم، 
سازماني  سكوتقيمي با بروز سازماني رابطه مست بدبينيپرستاران صورت پذيرفت نتايج نشان داد  بر بدبيني سازماني مؤثرعوامل 
(كيم  خواني دارد هاي كره جنوبي هم اين نتايج با تحقيق ديگري بر روي پرستاران بيمارستان .)2017، 89 آلتونتاسو  لاكيچا( دارد

 91 نهمكارا)، ژانگ و 2020( 90 همكارانآبورامدان و  )،2018و همكاران ( نتايج اين فرضيه با تحقيق فرجام. )2018و همكاران، 
كارمنـد بـه سـازمانش اشـاره  يبــه نگــرش منفــ يســازمان ينــيبدب ؛همخواني دارد )1398همكاران (و  يميابراه ـقيتحق ،)2019(

را تجربــه  نهنـگام فكركردن بــه ســازما ياحسـاس شـرمندگ يشـامل اضطـراب، نفـرت و حتـ يمتنوعـ يدارد. احساسـات منفـ
بــا ســازمان خــود برقــرار  يارتباطــات كمتــر ،باشند مي يــيبالا ينــيســطح بدب يكــه دارا يع كاركنانــ. در واقــكنند يم
 ازيمعتقدند كه نظرات آنها نه موردن رايكمتــر نگــران و مراقــب سرنوشــت ســازمان هســتند. ز ،يو از لحــاظ روانــ كنند يم

نظرات و باورها نسبت به سازمان به گفته  انياجتناب از ب نيهستند؛ و ا قائلآنها ارزش  يان براارشدش رانياست و نه سرپرست و مد
رابطه  يسكوت سازمان با يسازمان ادبي ي، بنشان داد چهارم يهفرض نتايج. نديگو يم ي) سكوت سازمان2000( كنيليو م سونيمور

و ) 2021( 93 همكارانخان و )، 2018(و همكاران  لئو)، 2017( 92 كومرالبا تحقيق ، نتايج اين فرضيه مثبت و معناداري دارد
رفتارهاي  نيتر عيشااز اشكال بدرفتاري و از  ييك ؛همراستاست اند كرده ارائهنتايج مشابهي را  كه ،)2020( 94 همكارانو  يمرتض
همكاران خويش واقع  ادبانه يبكار هدف رفتارهاي  بسياري از كاركنان در محل .است كار در محيط ادبي بي، وري بهرهضد
 مورد كاركنان هرگاه .شدخود داشته با امتعددي ب يپيامدهاي منف تواند يمكار  در محل ادبي بيدر معرض  قرارگرفتن ،شوند يم

زنده سا يشنهادهاپكرده و از بيان  سكوت كار محل در ادبي، بي نسبت به اين يك عمل متقابلعنوان  به قرار گيرند، سرپرست ادبي بي
مانع توسعه و و  سازماني را هدر دهد يها تلاشتمام  تواند يماست كه  آور انيزسازماني فرايندي سكوت ، نمايند خودداري مي

آموزشي، و  يها سازمان، حتي ها سازمانر دنياي امروز، سرعت زياد تغييرات و رقابت شديد بين د. شود سازمانتحول در 
توجه به اين سرمايه گرانبها و  و توجه مسئولان را به ارزش نيروي انساني معطوف كرده است شيازپ شيبفزايندة محيطي  يها چالش

 اين چارچوب در، مستقيم دارد ريتأث ها سازمانموانع بر سر راه استفاده از اين منبع ارزشمند بر روند شكست يا كاميابي  بردن نيازب
؛ گذارد مي تأثير ديگر منفي رفتارهاي از بسياري بر ها سازمان در منفي تاررف و نگرش هرگونه كه شود مي فهميده ديگر بار پژوهش،

 رو نيازا .است ضروري مديريتي و سازماني وظيفه يك آن اثر و اندازه ازنظر  صرف غيرمولد كاري رفتارهاي انواع حذف ينبنابرا
 متغير و وابسته متغير بين رابطه در سازماني كوتس ادراك بر كاتاليزوري تأثير سازماني بدبيني ادراك كهنتيجه گرفت؛  توان يم

 ي رافعالور بهره يرغ كاري رفتارهاي ساير و دارد مسري اثر يور بهره يرغ كاري رفتار هر كه شود مي برداشت چنين دارد، مستقل
 .كند مي

  .شود يم ارائهالي) خراسان شم نور يامپ(دانشگاه  موردمطالعهاز تحقيق پيشنهادهاي  آمده دست بهنتايج  به باتوجه
در  فيتعار شود يمدر محل كار رابطه مستقيم و معناداري با سكوت سازماني دارد، پيشنهاد  يادب يباينكه متغير  به باتوجه _

مستلزم  يادب ياز ب يريشگيپ. دقيق شناسايي شود صورت بهشفاف و واضح باشد و همراه با مثال  كاملاًي ادب يبي رفتارهاخصوص 
وجود  يرمدنيرفتار غ ريدر تفس يذهن يها تفاوتچرا كه ممكن است است؛  ادبانه يب يرفتارها قيدق ييو شناسا ياهآگ شيافزا

  .شود يادب يبباعث تداوم  بسا وجود داشته باشد، چه يا رفتار حرفه يبرا "يمنطقه خاكستر" كيداشته باشد، و اگر 
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در حال  ها دانشگاهاينكه  به باتوجه ؛خود را بهبود بخشند يو ارتباط يا حرفه يها كنند مهارت يسع ديبا ارمندانپيرو مطالب بالا ك _
 رييتغي در حال روندهاو كاركنان بايد با  رانيو مدتغيير كرده است  جيتدر بهپذيرش  ياستانداردهاتلاش هستند رقابتي باقي بمانند، 

 يها در دوره يارتباط يها مهارت موزش. آه باشند همگام شونددر محيط دانشگاه داشت توانند يميي ها شيگرايي كه چنين امدهايپ و
  باشد. اثربخش خصوص نيدرا تواند يمي نوين ها روش يو معرف كارمندانآموزش  تيفيك يضمن خدمت، ارتقا يآموزش

و  بلندمدتاهداف  ،كاركنان را در امور سازماني درگير كنند، مديران شود يمي و عدم اطمينان كاركنان پيشنهاد تفاوت يبدرباره  -
كاركنان انگيزه و اشتياق  شود يمروشن نبودن آنها سبب ، چرا كه ي آينده سازمان براي كاركنان خود تعريف كننداندازها چشم

  .نداشته باشند نوآورانهي شنهادهايپلازم براي نظرات و 
و ارائه دهند اين امر موجب افزايش اعتماد  بازخورد مناسب به كاركنان ها دهيادر هنگام دريافت نظرات و  دانشگاهمديران  _

  .شود يم كاهش سكوت سازماني آنان و در نهايت كاركنان فشار اجتماعي كاهش
  .شود يمپيشنهاد  دانشگاهي مديريت مشاركتي در سازوكارهاكاهش بوروكراسي اداري و ايجاد  _
  ي كاري مبتني بر اعتماد صورت پذيرد.ها گروهي ده نسازمايي در جهت ها تلاشبازبيني شود و  مجدداًي دانشگاهي ها ارزش _
 مديران،، كارمندان نيبنابرا انجام شود؛ كيستماتيجامع و س يتلاش ديبا يادب ياز ب يريشگيپ يمطالعه نشان داد كه برا نيا يها افتهي_

 كه ييو ازآنجا ميكرد يرا بررس كارمنداندر اين مقاله فقط جامعه مشاركت داشته باشند. ما  نديفرا نيدر ا ديبا اساتيد ودانشجويان 
 .شود يبررس زين اين موارد شود يم شنهاديپ صورت پذيرد اساتيد و... ،دانشجوياناز جانب ممكن است  ها يادب يب

ي خصوصي ها سازمانمقايسه تطبيقي با  صورت بهي دولتي يا صنعتي و همچنين ها سازمانين پژوهش در ساير ا شود يمپيشنهاد _
  شود. انجام

 
 مĤخذمنابع و 
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Reducing the areas of organizational silence of employees and their 
participation in work is one of the concerns of management in today's 
organizations. Therefore, the present study was conducted to investigate the 
relationship between incivility in the workplace and organizational silence, and 
the mediating role of organizational cynicism. The present study has a practical 
purpose with field data collection method and a descriptive correlational 
method in terms of implementation method is used. The statistical population of 
this study was a staff of Payam-e-Noor University of North Khorasan Province. 
As the population was limited, the census method was used. The method of 
data collection was a questionnaire, for this purpose four standard 
questionnaires were used. The reliability of the questionnaire was evaluated by 
using Cronbach's alpha coefficient and confirmatory validity. Structural 
equation modeling and AMOS24 software were used for statistical analysis of 
the collected data. The results showed that there is a direct and significant 
relationship between incivility in the workplace and organizational silence. The 
results also showed that organizational cynicism mediates the relationship 
between incivility in the workplace and organizational silence. According to the 
research findings, it can be concluded that by reducing the incidence of 
organizational incivility and organizational cynicism of employees, staff silence 
is also reduced. 
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