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 چکیده
بر‌آن‌است‌تا‌‌حاضر‌ها،‌پژوهش‌منظور‌بسط‌ادبیات‌مرتبط‌با‌آثار‌و‌پیامد‌رفتارهای‌منافقانه‌در‌سازمان‌به

‌اعتمادسازمانی‌همراه‌با‌تبیین‌نقش‌میانجی‌‌های‌کجروی‌الگویی،‌نقش‌این‌نوع‌رفتارها‌را‌در‌بروز‌‌ارائه‌با
‌سازمان‌سکوت‌و‌فردی‌بین ‌سال‌‌سازمانی‌در ‌رفسنجان‌در ‌دهد.‌‌3330های‌دولتی‌شهر ‌آزمون‌قرار مورد
‌تحلیل‌برای.‌شد‌توزیع‌مذکور‌کارکنان‌نفری‌از‌‌532نمونه‌بین‌و‌تهیه‌پژوهش‌های‌پرسشنامه‌منظور،‌این‌به

‌فرضیه‌برای‌و‌اجرا‌ساختاری‌معادلات‌یابی‌مدل‌ها،‌داده ‌روابطا‌ها،‌بررسی ‌پیشایندهای‌بین‌لگوی

‌در‌سازمانی‌‌های‌کجروی ‌نقش‌محرک‌رفتارهای‌منافقانه ‌میانجی‌فردی‌بین‌ارتباطات‌با های‌‌سازه‌گری‌با
‌شد‌آزمون‌و‌سازمانی‌تدوین‌سکوت‌و‌فردی‌بین‌اعتماد ‌درصد،‌‌32اطمینان‌سطح‌در‌که‌داد‌نشان‌نتایج.

فردی‌و‌‌داری‌دارند.‌اعتماد‌بین‌ارتباط‌مستقیم‌معنی‌سازمانی‌فردی‌و‌سکوت‌رفتارهای‌منافقانه‌با‌اعتماد‌بین
به‌تأثیر‌مستقیم‌‌سازمانی‌دارند.‌درنهایت‌باتوجه‌‌های‌داری‌با‌کجروی‌راهبرد‌سکوت‌نیز‌ارتباط‌مستقیم‌معنی

‌کجروی‌رفتارهای ‌بروز ‌بر ‌می‌منافقانه ‌سازه‌های‌سازمانی؛ ‌که ‌نمود ‌استدلال ‌ ‌بین‌توان فردی‌و‌‌های‌اعتماد
بنابراین،‌شواهد‌حاکی‌از‌آن‌است‌که‌.‌نمایند‌وت‌سازمانی،‌نقش‌میانجی‌نسبی‌را‌در‌این‌ارتباط‌ایفا‌میسک

واسطۀ‌آن؛‌ظهور‌و‌‌‌ساز‌شیوع‌سکوت‌سازمانی‌بوده‌و‌به‌زمینه‌فردی،‌بین‌اعتماد‌با‌کاهش‌منافقانه‌رفتارهای
‌‌.های‌سازمانی‌کارکنان‌را‌همراه‌داشته‌است‌افزایش‌کجروی

‌

‌سازمانی‌سازمانی؛‌کجروی‌سکوت‌فردی؛‌بین‌منافقانه؛‌اعتماد‌رفتارهای: هکلیدواژ
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 مقدمه
‌برخلاف‌و‌کنند‌می‌رفتار‌دوگانه‌دیگران،‌با‌فردی‌بین‌ارتباطات‌ضمن‌گاه‌سازمان‌اعضای

‌خوب‌آنها‌نزد‌تا‌دهند‌نشان‌آنها‌نگرش‌با‌همساز‌را‌خود‌نگرش‌کوشند‌می‌خود،‌واقعی‌نگرش

‌کنند‌جلوه ‌ارتباطات‌در‌منافقانه‌رفتارهای»‌شود،‌می‌شایع‌سازمان‌در‌قبیل‌ازاین‌رفتارهایی‌وقتی.

‌شخصی‌منافع‌واسطۀ‌به‌نفاق‌.(3332نژاد‌و‌بهارلویی،‌‌گیرند‌)هادوی‌می‌شکل«‌‌سازمان‌در‌فردی‌بین

‌به‌به‌و‌شود‌می‌برانگیخته .‌شود‌می‌تلقی‌دیگر‌منافع‌نه‌و‌شخصی‌منافع‌پیگیری‌عنوان‌عبارتی،

‌دهد‌می‌قرار‌دیگران‌از‌بالاتر‌را‌تمایلات‌خود‌و‌ها‌خواسته‌نافق،م‌شخص ‌منافقانه،‌رفتارهای.

‌به‌چندوجهی‌و‌پیچیده‌مفهومی ‌اخلاقی‌است‌و ‌هنجارهای ‌حفظ ‌رعایت‌و ‌با‌ارتباط‌در‌نوعی

و‌‌نظری‌نوپایگی‌به‌باتوجه(.‌3331است‌)موسوی‌و‌زارع،‌‌پوشیده‌صورت‌به‌آنها‌نقض‌اما‌دیگران؛

‌ ‌صورتمطالعات ‌پدیدة‌انگشت‌شمار ‌با ‌رابطه ‌در ‌تعمیم‌گرفته ‌ضرورت ‌و‌‌یافته‌موردمطالعه، ها

‌در‌فردی‌بین‌ارتباطات‌در‌منافقانه‌توسعه‌ادبیات‌مرتبط‌با‌ییشایندها‌و‌پیامدهای‌احتمالی‌رفتارهای

‌ ‌اهمیت‌است. ‌‌بدینسازمان‌حائز ‌بینهرچندمنظور، ‌اعتماد فردی،‌‌تحقیقات‌اندکی‌افول‌رضایت،

مورد‌‌منافقانه‌رفتارهای‌عنوان‌پیامدهای‌هشغلی،‌گسترش‌سکوت‌و‌تمایل‌به‌ترک‌سازمان‌را‌بتعلق‌

(،‌اما‌تجلی‌آثار‌3332نزاد‌و‌بهارلویی،‌‌؛‌هادوی3،‌5031همکاران‌و‌اند‌)حدادیان‌بررسی‌قرار‌داده

عنوان‌یک‌شکاف‌پژوهشی‌در‌‌هسازمانی،‌همچنان‌ب‌‌های‌قالب‌کجرویدرمخرب‌چنین‌رفتارهایی‌

‌شده‌تشکیل‌مختلف‌های‌پیشینه‌با‌متعدد‌افراد‌از‌کاری‌ادبیات‌رفتار‌سازمانی‌ملموس‌است.‌محیط

‌از‌هریک.‌شود‌می‌داده‌نمایش‌کار‌محل‌در‌افراد‌این‌‌توسط‌متفاوتی‌رفتارهای‌ترتیب،‌این‌به.‌است

‌گذارند‌می‌تأثیر‌سازمان‌کلی‌عملکرد‌همچنین‌و‌سازمان‌در‌دیگر‌افراد‌رفتار‌بر‌رفتارها،‌این

‌5آخیگب‌و‌ساندی) ‌این‌این‌به‌(.5030، ‌اصول‌و‌هنجارها‌ممکن‌است‌زمینه‌نقض‌رفتارها‌ترتیب،

ها‌و‌استانداردهای‌سازمانی‌یا‌‌مشی‌عبارتی،‌نقض‌هنجارها،‌قوانین،‌خط‌هب.‌را‌فراهم‌سازند‌سازمانی

‌طور‌هب ‌هزینه‌"سازمانی‌‌های‌کجروی"کلی ‌ا‌که ‌به ‌فراوانی ‌پنهان ‌و ‌سازمانهای‌آشکار ‌و ها‌‌فراد

‌می ‌نمی‌تحمیل ‌خلأ‌شکل ‌در ‌‌سازد، ‌بین‌‌بدینگیرد. ‌ارتباط ‌است‌تا ‌آن ‌بر ‌حاضر ‌مطالعه منظور،

هایی‌همچون‌اعتماد‌‌های‌سازمانی‌را‌همراه‌با‌تبیین‌نقش‌میانجی‌سازه‌رفتارهای‌منافقانه‌و‌کجروی
                                                                                                                                        

1. Hadadian et al  
2. Akhigbe & Sunday� 
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‌‌بین مطالعات‌متعددی‌نقش‌چند‌هرراستا،‌‌دراینفردی‌و‌سکوت‌سازمانی‌مورد‌واکاوی‌قرار‌دهد.

‌بین ‌یزدان‌عنوان‌هفردی‌)ب‌اعتماد ‌‌مثال، ‌احمدخانی، ‌3332شناس‌و ‌کریمی، ‌پورمختاری‌و ؛‌3332؛

‌3اختر‌و‌سرور ‌و‌سکوت‌سازمانی‌)رجب5030، ،)‌‌ ‌3330پور، ‌آقابابائی، ‌قلعه ‌امیرخانی‌و ؛‌3331؛

‌ ‌3332مرادی، ‌زارعی‌متین‌و‌همکاران، ‌بروز‌کجروی3330؛ ‌در ‌را ‌بررسی‌های‌ساز‌(، مانی‌مورد

‌داده ‌‌قرار ‌اما ‌تا‌باتوجهاند؛ ‌محقق، ‌دانش ‌آخرین ‌مذکوربه ‌متغیرهای ‌بین ‌روابط قالب‌در‌کنون

‌است،‌،الگویی‌منسجم ‌نگرفته ‌این‌مورد‌آزمون‌قرار ‌پژوهشی‌خلأ‌تا‌است‌کوشیده‌پژوهش‌لذا

‌آی‌ازاین‌.کند‌پر‌را‌مزبور ‌است‌که ‌نکته ‌این ‌بررسی ‌پژوهش‌حاضر ‌کلیدی ‌مسأله ‌ارتباط‌رو، ا

نقش‌‌های‌سازمانی‌کارکنان‌وجود‌دارد؟‌همچنین‌تبیین‌مستقیمی‌بین‌رفتارهای‌منافقانه‌و‌کجروی

ها‌با‌یکدیگر‌در‌‌چگونگی‌ارتباط‌این‌سازهفردی‌و‌سکوت‌سازمانی‌و‌‌میانجی‌متغیرهای‌اعتماد‌بین

ن‌پژوهش‌است.‌له‌بعدی‌مورد‌تأکید‌ایئهای‌سازمانی‌مس‌ارتباط‌بین‌رفتارهای‌منافقانه‌و‌کجروی

‌سبک‌به ‌برخی ‌رویه‌عبارتی، ‌عدالت ‌رهبری، ‌اقتضایی‌‌های ‌عوامل ‌سایر ‌و ‌سازمانی ‌شفافیت ای،

‌ادراک ‌رفتارهای‌منافقانه ‌سازمان‌ممکن‌است‌نطفه ‌د‌حاکم‌بر ‌سازمان‌را ‌در ‌ابتدای‌شده ر‌همان

جهت‌اعتراض‌به‌تنها‌کارکنان‌را‌به‌مقابله‌با‌سکوت،‌بلکه‌به‌رفتارهای‌آوایی‌‌ظهور‌خشکانده‌و‌نه

های‌سازمانی‌ترغیب‌نماید.‌لذا‌مطالعه‌حاضر‌بر‌آن‌است‌تا‌‌این‌رفتار‌و‌مقابله‌با‌گسترش‌کجروی

های‌سازمانی،‌الگوی‌ارتباطی‌‌راستای‌توسعه‌ادبیات‌رفتار‌منافقانه‌و‌تبیین‌ارتباط‌آن‌با‌کجرویدر

سنجان‌مورد‌واکاوی‌قرار‌های‌دولتی‌شهرستان‌رف‌بین‌متغیرهای‌مطرح‌در‌این‌پژهش‌را‌در‌سازمان

‌ها‌ارائه‌شده‌است.‌مبانی‌نظری‌و‌توسعه‌فرضیه‌،ادامهدردهد.‌

‌

 مبانی نظری پژوهش
 1سازمان در فردی بین ارتباطات در منافقانه رفتارهای

‌عدم‌به‌منافقانه‌رفتارهای ‌یا‌معیارها‌به‌پایبندی‌بر‌مبنی‌فردی‌تعهدات‌با‌رفتارها‌تطابق‌عنوان

‌و‌احساس‌زمانی‌منافقانه‌رفتارهای(.‌‌5032همکاران،‌و‌3افرون)‌شود‌می‌تعریف‌اخلاقی‌باورهای

                                                                                                                                        

1. Akhtar & Sarwar 

2. Hypocritical behaviors in interpersonal communication in organization  
3. Effron et al 
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‌3استون‌و‌فرناندز)‌ورزند‌قصور‌خود‌های‌وعده‌به‌پایبندی‌در‌افراد‌که‌شود‌می‌آشکار ،5001)،‌

‌(.5‌،5032باردن‌و‌همکاران)‌کنند‌می‌عمل‌دیگر‌ای‌گونه‌به‌‌اما‌کنند،‌می‌بیان‌مطلبی‌آنها‌،عبارتی‌هب

؛‌5030و‌همکاران،‌‌3لامرز)‌دهند‌می‌نشان‌اخلاقی‌اصول‌به‌متعهد‌دیگران‌از‌بیش‌را‌خود‌افراد‌این

‌2پولمن‌و‌روتان ‌گذارند‌می‌نمایش‌به‌هستند‌که‌آنچه‌از‌تر‌اخلاقی‌را‌خود‌آنها‌درواقع (،5035،

‌مریت)‌کنند‌می‌معرفی‌اخلاقی‌های‌ارزش‌حامی‌را‌خود‌ریاکارانه‌یا‌،(‌5035لامرز،) ،‌2مونن‌و

‌یک‌اینکه‌از‌ستا‌عبارت‌است،‌بدیهی‌آنچه‌ریاکارانه،‌های‌خصیصه‌با‌رابطه‌در‌بنابراین،.‌(5035

‌دهد‌قرار‌بالاتری‌اخلاقی‌موقعیت‌در‌را‌خود‌تا‌کند‌می‌اغفال‌را‌دیگران‌عمد،‌طور‌به‌منافق‌فرد

‌(.‌1‌،5032هیل‌و‌پیلو)‌‌ندارد‌را‌آن‌شایستگی‌که

‌رفتارهایطور‌هب ‌ارتباطات»‌نظری‌تقاطع‌از‌سازمان،‌در‌فردی‌بین‌ارتباطات‌در‌منافقانه‌کلی،

‌1شناختی‌ناهمگونی»‌،«0کارانه‌فریب ‌3خودشیرینی»‌و« ‌)هادوی‌می‌شکل« ‌بهارلویی،‌و‌نژاد‌گیرند

‌امری‌کاری‌فریب‌شواهد‌و‌قرائن‌شناسایی‌ارتباطی،‌تجربۀ‌یک‌در‌و‌ساکن‌به‌ابتدا‌اگرچه.‌(3332

‌تواند‌می‌گوناگون‌فردی‌بین‌ارتباطات‌درخلال‌کاری‌فریب‌موضوع‌واحدبودن‌است،‌دشوار

‌آن‌رفتن‌لو‌سبب‌درنتیجه‌و‌شناسایی‌مخاطبان‌نزد‌فرد‌کارانۀ‌فریب‌اقدام‌بر‌دالّ‌شاهدی‌عنوان‌به

‌شود ‌پیام‌عنوان‌به‌فردی‌بین‌ارتباط‌یندافر‌در‌که‌باشد‌خاص‌نگرشی‌یادشده‌موضوع‌اگر‌حال.

‌آنها‌نگرش‌با‌ها‌انسان‌رفتار‌گاه‌شناختی،‌ناهمگونی‌پدیدة‌اساس‌بر‌ازآنجاکه‌شود،‌می‌مبادله

‌از‌کارانه‌فریب‌چندگانۀ‌یا‌دوگانه‌رفتارهای‌وقوع‌امکان‌هرآینه‌،(30،‌3320فستینگر)‌است‌متفاوت

‌چند‌یا‌دو‌زمان‌هم‌تقابل‌محصول‌که‌است‌تنش‌نوعی‌شناختی‌ناهمگونی.‌دارد‌وجود‌افراد‌سوی

‌است‌یکدیگر‌با‌ناسازگار‌نگرش ‌سازی‌ناهم‌برآیند‌درحقیقت‌نیز‌رفتار‌و‌نگرش‌بین‌ناهمگونی.

‌‌3320فستینگر،)‌است‌یکدیگر‌با‌ها‌نگرش ‌واقعی،‌نگرش‌درعوض‌نگرشی‌وانمودکردن‌گاه(.

                                                                                                                                        

1. Stone & Fernandez  
2. Barden et al  
3. Lammers  
4. Polman & Ruttan  
5. Monin & Merritt  
6. Hale & Pillow   
7. Deceptive Communication  
8. Cognitive Dissonance  
9. Ingratiation  
10. Festinger  
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‌از‌که‌بگیرد‌خود‌به‌گوناگونی‌های‌قالب‌تواند‌می‌کاری‌فریب‌این.‌شود‌می‌انجام‌کاری‌فریب‌برای

‌برای‌واقعی،‌نگرش‌برخلاف‌خاص‌نگرشی‌وانمودکردن‌یا‌رفتار‌بروز‌آنها‌جملۀ

‌آنهاست‌در‌نفوذ‌و‌دیگران‌نزد‌کردن‌جلوه‌جذاب ‌خودشیرینی‌اصطلاح،‌در‌را‌رفتارها‌گونه‌این.

‌است‌فردی‌منافع‌جلب‌هدف‌با‌سیاسی‌رفتارهای‌جمله‌از‌خودشیرینی‌؛(3،‌3312جونز)‌نامند‌می

‌(.5،‌3312رلستون)
‌

 3فردی بین اعتماد
‌خود،‌کردار‌یا‌گفتار‌در‌وی‌اینکه‌بر‌مبنی‌است‌مقابل‌طرف‌از‌مثبت‌انتظاری‌اعتماد،

‌سر‌از‌که‌ای‌رابطه‌هر‌که‌است‌این‌واقعیت‌اما(.‌2‌،5001کانشیرو)‌کرد‌نخواهد‌عمل‌طلبانه‌فرصت

‌همکاران)‌است‌آسیب‌و‌مخاطره‌آبستن‌بالقوه‌صورت‌به‌شود،‌برقرار‌اعتماد ‌2رمپل‌و ،3312‌.)

‌غیرشخصی‌و(‌ارتباطی)‌فردی‌بین‌اعتماد‌بعد‌دو‌به‌را‌سازمانی‌اعتماد(‌‌5001)‌همکاران‌و‌1الونن

‌کردند‌تفکیک ‌مربوط‌کارکنان‌بین‌اعتماد‌به‌که‌افقی‌اعتماد‌بعد‌دو‌به‌خود‌فردی‌بین‌اعتماد.

‌میگردد‌برمی‌شان‌مدیران‌و‌کارکنان‌بین‌اعتماد‌به‌که‌عمودی‌اعتماد‌و‌شود‌می ‌تقسیم .‌شود‌،

‌سازمان،‌انداز‌چشم‌و‌راهبرد‌به‌اعضا‌اعتماد‌به‌دارد‌نام‌نیز‌نهادی‌اعتماد‌که‌غیرشخصی‌اعتماد

‌سازمان‌انسانی‌منابع‌های‌سیاست‌و‌منصفانه‌یندهایافر‌و‌ساختارها‌آن،‌فناوری‌و‌تجاری‌شایستگی

‌شده‌شناخته‌و‌خاص‌افراد‌از‌فرد‌یک‌که‌است‌انتظاراتی‌فردی‌بین‌بین،‌اعتماد‌دراین.‌دارد‌اشاره

‌خود‌انتظارات‌و‌اهداف‌به‌‌دستیابی‌بر‌مبنی‌افراد‌شخصی‌اعتقاد‌و‌باور‌به‌و(‌0،‌5000نیهان)‌دارد

‌‌(.1،‌3330شاو)‌اشاره‌دارد‌است،‌دیگر‌افراد‌از‌به‌نوعی‌متأثر‌که

‌کلی‌موفقیت‌راستای‌نیل‌بهکارکنان‌در‌شغلی‌موفقیت‌و‌کارآمدی‌ارتقای‌اثربخشی،‌برای

‌باشد‌وجود‌سازمان‌کارکنان‌بین‌اعتماد‌از‌بالایی‌سطح‌دبای‌سازمان، ‌3باکیف)‌داشته ،5033‌.)

                                                                                                                                        

1. Jones  
2. Ralston  
3. Interpersonal Trust  
4. Kaneshiro   
5. Rempel etal  
6. Ellonenn 
7. Nyhant 
8. Shawn 
9. Bakievn 
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‌از‌عبارتند‌ابعاد‌این‌ببینند؛‌آسیب‌آن‌ابعاد‌از‌یکی‌کم‌دست‌که‌شود‌می‌مخدوش‌زمانی‌اعتماد

‌از‌و‌است‌درستی‌و‌راستی‌به‌مشعر‌گشودگی.‌صداقت،‌و‌شایستگی‌وفاداری،‌سازگاری،‌صداقت،

‌دارد؛‌اشاره‌کردار‌و‌گفتار‌همگونی‌به‌سازگاری‌است؛‌تر‌مهم‌مراتب‌به‌اعتماد‌ابعاد‌دیگر

‌نیز‌شایستگی‌و‌فرد‌زبان‌و‌دست‌از‌بودن‌امان‌در‌معنای‌به‌وفاداری‌حقایق؛‌اظهار‌یعنی‌گشودگی

‌‌(.3332نژاد‌و‌بهارلویی،‌‌هادوی)‌است‌فردی‌بین‌و‌فنی‌دانش‌و‌مهارت‌داشتن
‌

 3سازمانی سکوت
‌مسائل‌دربارة‌خود‌های‌دیدگاه‌و‌نظرات‌طرح‌جای‌به‌دهند‌می‌ترجیح‌سازمان‌اعضای‌وقتی
‌،5موریسون)‌شود‌می‌حاکم‌سازمان‌بر‌سکوت‌نیاورند،‌بر‌دم‌و‌سازند‌پیشه‌را‌خاموشی‌سازمانی
‌،3بوترو‌و‌انگ‌داین،)‌کار‌با‌مرتبط‌عقاید‌و‌اطلاعات‌ها،‌ایده‌اظهار‌از‌آگاهانه‌خودداری(.‌5033
‌سازمانی‌سکوت‌همان‌سازمان،‌های‌موقعیت‌در‌اثربخش‌و‌شناختی‌رفتاری،‌ارزیابی‌بیان‌و(‌5003
های‌خود‌‌و‌ایدهی‌کارکنان‌در‌بیان‌آزادانه‌نظرات‌احساس‌ناامن(.‌2،‌5003هارلوس‌و‌پیندر)‌است

شود‌که‌کارکنان‌تصمیم‌به‌سکوت‌بگیرند.‌آنها‌اغلب‌زمانی‌که‌اطلاعات‌مهمی‌برای‌‌موجب‌می
کسانی‌که‌در‌موضع‌قدرت‌هستند‌)مدیران(‌و‌‌کردن‌با‌دارند،‌تمایلی‌به‌صحبت‌گذاری‌اشتراک‌به

ئله‌کارکنان‌ممکن‌است‌روزانه‌با‌این‌مس‌،اینبنابر.‌(2،‌5033همکاران‌و‌دنیز)همکاران‌خود‌ندارند‌
مورد‌مسائل‌مهم‌سازمان‌محل‌کار‌خود‌صحبت‌کنند‌یا‌در‌سکوت‌باقی‌مواجه‌شوند‌که‌آیا‌در

اد‌مطرح‌است.‌یکی‌کلی‌دو‌دسته‌اعتقاد‌در‌رابطه‌با‌سکوت‌افرطور‌ه(.‌‌ب5033ن،‌بمانند؟‌)موریسو
کردن‌‌ای‌است‌و‌دیگراینکه‌صحبت‌کار‌بیهوده‌،کردن‌دربارة‌مسائل‌سازمان‌آن‌است‌که‌صحبت

‌استفانچن ‌مسائل‌سازمان‌به‌ضرر‌فرد‌است‌)بوگوسیان‌و ‌1درباره ‌در5033، ‌سه‌چارچوب،‌این‌(.
‌منجر‌،(دیگرخواهانه‌انگیزه‌گیرانه،‌کناره‌انگیزه‌خودحفاظتی،‌های‌انگیزه)‌دانکارمن‌نوع‌انگیزه‌در

‌سکوت‌1تدافعی‌سکوت‌،0مطیع‌سکوت)‌سکوت‌نوع‌سه‌به ‌3دوستانه‌نوع‌و ‌سکوت‌شو‌می( د.
                                                                                                                                        

1. Organizational Silence  
2. Morrison  
3. Dyne, Ang & Botero  
4. Pinder & Harlos  
5. Deniz et al  
6. Bogosian & Stefanchin  
7. Acquiescent‌ 
8. Defensive‌ 
9. Prosocial‌ 
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‌ب ‌می‌همطیع، ‌شکل ‌تغییر ‌شرایط ‌در ‌پایین ‌ادراک‌خودکارآمدی ‌و ‌پذیرش‌شرایط گیرد.‌‌واسطه
محافظت‌از‌‌منظور‌بهکه‌سکوت‌تدافعی‌نمایانگر‌ترس‌از‌ابراز‌اطلاعات‌و‌کتمان‌حقایق‌‌درحالی

راستای‌منافع‌سازمان‌و‌اری‌از‌ارائه‌اطلاعات‌محرمانه‌دردوستانه‌حاصل‌خودد‌خود‌و‌سکوت‌نوع
‌.(3330متین‌و‌همکاران،‌‌)زارعی‌استنفعان‌‌یذهمدستی‌با‌سایر‌

‌

 کجروی سازمانی

.‌است‌شده‌مختلف‌مطرح‌محققین‌توسط‌"سازمانی‌کجروی"‌سازه‌اصطلاحات‌بسیاری‌برای

‌که‌نامند‌ضداجتماعی‌می‌رفتار‌را‌و‌برخی‌دیگر‌آن‌خرابکارانه‌آن‌به‌رفتار‌برخی‌از‌محققان‌از

‌است‌شایع‌سازمانی‌هر‌در‌تقریباً ‌کجروی‌منفی‌یا‌مثبت‌تواند‌نوع‌رفتار‌می‌این. های‌مثبت‌‌باشد.

‌باشند،‌می‌سازمانی‌هنجارهای‌و‌اصول‌خلاف‌چند‌برهر‌ای‌هستند‌که‌داوطلبانه‌سازمانی،‌رفتارهای

‌توسعه‌به‌اما ‌و ‌می‌دو‌هر‌یا‌آن‌اعضای‌سازمان،‌بهبود ‌شوند‌منجر در‌‌این‌نوع‌رفتارها‌از‌مثالی.

‌عدم‌کفایت،‌بی‌سرپرستان‌از‌انتقاد‌ناکارآمد،‌های‌دستورالعمل‌رعایت‌عدم‌از‌عبارتند‌محیط‌کار

‌و‌یندهایافر‌بهبود‌راستایدر‌مدیریتی‌های‌ورالعملدست‌اجرای ‌که‌رفتارهایی‌نمایش‌سازمانی

‌‌موجود‌هنجارهای ‌یا‌منظور‌بهسازمانی‌را ‌رقبا کشند‌‌می‌چالش‌به‌افزایش‌سودآوری‌پیشتازی‌از

‌3)میوآفی ‌ازسوی5033، ‌رفتارهای‌های‌مخرب‌سازمانی،‌کجروی‌دیگر،‌(. ‌از ‌دسته ‌داوطلبانه‌آن

‌توسط‌اتخاذ ‌سعادت‌کلی‌سازمان‌یا‌کارکنان‌دیگر‌به‌آسیب‌موجب‌که‌است‌کارمند‌یک‌شده

‌‌5کورا)‌شود‌می ‌سرقت،‌رشوه،‌تأخیر‌در‌کار،‌غیبت،‌شامل‌رفتارهایی‌چنین(.‌5033و‌همکاران،

‌‌منابع‌تضییع ‌و ‌‌3اپلبام)است‌‌جنسی‌اذیت‌و‌آزار‌سازمان، ‌همکاران، ‌رفتار‌(5000و ‌نوع ‌این .

‌راستای‌کاهش‌و‌یا‌تأخیر‌دردر‌سازمانی‌‌های‌شوند:‌کجروی‌تقسیم‌میکلی‌به‌چهار‌گروه‌طور‌هب

‌شدت)‌افزاری‌افزاری‌و‌نرم‌های‌سخت‌سامانهخرابکاری‌در‌‌،(سازمان‌کم‌و‌در‌سطح‌شدت)‌تولید

‌شخصی‌تخاصم‌و(‌فردی‌شدت‌کم‌و‌در‌سطح)‌سیاسی‌انحرافی‌رفتار‌،(سازمان‌بالا‌و‌در‌سطح

‌سطح‌شدت) ‌در ‌و ‌)فردی‌بین‌بالا ‌‌2لوویک( ‌همکاران، ‌در‌تأکید‌.(5030و ‌بر‌مطالعه،‌این‌ما

                                                                                                                                        

1. Muafi 

2. Kura  
3. Appelbaum  
4. Kelloway 
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‌عملکرد‌زیرا‌،است‌های‌مخرب‌سازمانی‌کجروی ‌رفتار، ‌نوع ‌و‌تضعیف‌را‌فردی‌کارکنان‌این

‌ (.‌5033میوآفی،)‌گذارد‌می‌تأثیر‌سازمان‌کلی‌های‌ستاده‌نتیجه‌بردر

‌

 فردی و سکوت سازمانی رفتارهای منافقانه، اعتماد بین

‌در‌سازمان‌اعضای‌از‌برخی‌مبین‌آن‌است‌که‌سازمان،‌در‌فردی‌بین‌ارتباطات‌در‌منافقانه‌رفتار

‌این‌از‌یکی‌فقط‌حال،‌بااین‌دارند؛‌متناقض‌یا‌متفاوت‌رفتاری‌مشابه،‌ارتباطی‌موقعیت‌دو‌حداقل

‌این‌از‌یک‌‌هیچ‌اوقات‌گاهی‌یا‌باشد‌سازگار‌رفتار‌صاحب‌واقعی‌نگرش‌با‌است‌ممکن‌رفتارها

‌که‌است‌ای‌رفتار‌ناثواب‌و‌فریبکارانه‌،نفاق‌عبارتی،‌به‌.نیست‌وی‌سازگار‌واقعی‌نگرش‌با‌رفتارها

‌را‌کند‌می‌تلاش‌فرد‌اساس‌آنبر ‌‌نشان‌خوب‌و‌موجه‌شخصی‌خود ‌و)دهد ‌همکاران،‌لامرز

‌فردی‌در‌ادبیات‌مدیریت،‌بین‌اعتماد‌فضای‌تخریب‌در‌منافقانه‌رفتار‌محدود‌نقش‌بررسی(.‌5030

‌‌زمینه‌این‌در‌بیشتر‌تحقیقات‌مستلزم ‌درصورت5031است‌)حدادیان‌و‌همکاران، ‌آشکارشدن‌(.

‌کسی.‌شد‌خواهند‌اعتماد‌عدم‌دستخوش‌فردی‌بین‌ارتباطات‌متناقض،‌چندگانۀ‌یا‌دوگانه‌رفتارهای

‌و‌اظهارشده‌های‌نگرش‌بین‌ناهمگونی‌نادرستی،‌به‌است،‌شده‌ادراک‌دیگران‌توسط‌نفاقش‌که

‌در‌زیرا‌بود،‌امان‌در‌فردی‌چنین‌زبان‌و‌دست‌از‌توان‌نمی‌اینکه‌ضمن‌شود؛‌می‌متهم‌حقیقت‌کتمان

‌معلوم‌که‌است‌تلون‌همین‌اثر‌در‌و‌گیرد‌می‌خود‌به‌جدیدی‌رنگ‌گوناگون‌ارتباطی‌های‌موقعیت

‌؟خیر‌یا‌دارد‌حقیقت‌است،‌آن‌داشتن‌مدعی‌فرد‌که‌را‌تخصصی‌و‌مهارت‌واقعاً‌آیا‌شود‌نمی

‌فردی‌میان‌اعتماد‌زوال‌آبستن‌سازمان،‌در‌فردی‌بین‌ارتباطات‌در‌منافقانه‌رفتارهای‌،ترتیب‌این‌به

‌گر‌مداخله‌طیشرافردی‌در‌سازمان‌و‌نیبمتأثر‌از‌رفتارهای‌منافقانه‌در‌ارتباطات‌نتیجه‌و‌در‌هستند

‌تیریمد ‌سازمانی، ‌‌ژهیو‌هبی‌و ‌سازمان ‌سکوت‌سازمانی‌بر سردی‌خواهد‌افکند‌‌ۀیساجو‌سکوت،

‌‌نژادهادوی) ‌همکاران، ‌در‌به‌(.3313و ‌رفتارهایعبارتی ‌ادراک ‌ارتباطات‌در‌منافقانه‌صورت

و‌‌سازمان‌اعضای‌ادامه‌حضور‌و‌تعامل‌با‌دیگر‌به‌نیاز‌سبب‌به‌سازمان‌عضو‌سازمان،‌در‌فردی‌بین

‌بیان‌حق‌ههمچنین‌ب ‌ترس‌از ‌شرایط؛ ‌تغییر ‌عوامل‌ناتوانی‌در ‌یکی‌از ‌برخورداری‌از‌واسطه ایق‌یا

‌سکوت، ‌و‌بیان‌از‌است‌ممکن‌تاآنجاکه‌کند‌می‌تلاش‌هرآینه‌منافع ‌کاستی‌نقادانه ‌های‌مستقیم

‌کند‌پوشی‌چشم‌سازمان‌اعضای‌دیگر ‌بهسازمان‌اعضای‌میان‌ارتباطاتی‌چنین‌نهادینگی. تدریج‌‌،

 (.3332امیرخانلو،‌نژاد‌و‌‌پی‌خواهد‌داشت‌)هادویرا‌در‌سازمان‌در‌سکوت‌شیوع‌فرهنگ
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‌اعتماد، سکوت و کجروی سازمانی
‌است‌‌کارکنان‌خودکارآمدی‌‌با‌مثبتی‌طور‌به‌ارشد‌مدیران‌و‌رهبران‌به‌اعتماد ‌ارتباط در

‌3یانگ‌و‌موسهولدر) ،5030‌ ‌افزایش‌میزان‌دیگر،‌عبارت‌به(. ‌کارآمدی‌خود‌سازمان،‌به‌اعتماد‌با

‌در‌‌و‌افراد ‌برای‌شان‌از‌سایر‌کارکنان‌و‌سازمانانتظارات‌و‌ها‌نگرانیگذاری‌‌اشتراک‌بهتمایل‌آنها

‌از‌خودکارآمدی‌‌تر‌پایین‌سطوح‌با‌افراد‌که‌درحالی‌یابد.‌افزایش‌می‌،تغییر‌ایجاد ‌احتمالاً اعتماد،

‌در‌کم ‌و ‌برخوردارند ‌تری ‌)مطیع( ‌انفعالی ‌سکوت ‌به ‌بیشتری ‌تمایل ‌تغییرات‌درنتیجه راستای

‌دارند ‌افر‌هب‌.سازمانی ‌به‌کم‌اعتماد‌که‌ادیعلاوه، ‌دارند،‌سازمان‌تری ‌امنیت‌عدم‌احساس‌خود

دهند‌)دداهانوف‌و‌‌تدافعی‌را‌ترجیح‌می‌نتیجه‌سکوتدر‌و‌دارند‌های‌خود‌نگرانی‌بیشتری‌در‌بروز

‌دربرگیرندة‌و‌دارد‌غیرانفعالی‌حالت‌بیشتر‌مطیع،‌تدافعی‌برخلاف‌سکوت‌سکوت‌.(5‌،5032آرهی

‌بیشتر ‌و‌نظرها‌بیان‌از‌خودداری‌حال‌درعین‌و‌گیری‌تصمیم‌در‌موجود‌های‌گزینه‌از‌آگاهی

‌این،‌افراد.‌بنابر(3‌،5031است‌)اهتیار‌و‌یانارداگ‌مقتضی‌زمان‌در‌راهبرد‌بهترین‌عنوان‌اطلاعات،‌به

‌به‌دغدغه‌با‌سکوت‌مطیع، علت‌عدم‌توانمندی‌در‌ایجاد‌تغییر‌یا‌عدم‌تعلق‌به‌مسائل‌‌های‌خود‌را

‌سازمان‌خود‌باشند،‌دلبسته‌(.‌اما‌چنانچه‌کارکنان5003داین‌و‌همکاران،‌)نند‌ک‌سازمانی‌ابراز‌نمی

‌به‌تمایل ‌خود‌بیشتری ‌عقاید ‌بیان ‌فرانقش‌و ‌و‌)‌دارند‌سازمان‌موفقیت‌جهت‌رفتارهای مارتین

‌2همکاران ‌و‌)‌تعهد‌و‌خودکارآمدی‌بین‌مثبت‌رابطه‌به‌باتوجه‌دیگر،‌ازسوی‌(.3332، ولامبوآ

‌تری‌پایین‌گزینند،‌از‌سطوح‌مطیع‌را‌برمی‌سکوت‌کارکنانی‌که‌که‌معتقدیم‌ما،‌(2‌،5002همکاران

‌تری‌نیز‌به‌سازمان‌مطبوع‌خود‌دارند‌)دداهانوف‌نتیجه‌تعهد‌کمبرخوردارند‌و‌در‌کارآمدی‌خود‌از

 (.‌‌5032آرهی،‌و
‌که‌همچنین ‌می‌سکوت‌افرادی ‌اتخاذ ‌را ‌احساس‌و‌ترس‌دلیل‌به‌کنند،‌تدافعی ‌و ‌ارعاب

(.‌5033؛‌دنیز‌و‌همکاران،‌1‌،5030تری‌نیز‌به‌سازمان‌خود‌دارند‌)تسای‌و‌یانگ‌عهد‌کمریسک،‌ت

اثبات‌رسیده‌‌به‌گذشته‌سازمانی‌در‌تحقیقات‌‌تعهد‌سازمانی‌و‌کجروی‌بین‌منفی‌علاوه،‌ارتباطات‌هب

                                                                                                                                        

1. Yang & Mossholder  
2. Dedahanov & Rhee  
3. Ehti. ar & Yanardağ  
4. Martin  
5. Walumbwa  
6. Tsai & Young  
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تدریج‌خودکارآمدی‌افراد‌را‌تقلیل‌و‌‌اتخاذ‌رویکردهای‌سکوت‌به‌این،بر(.‌بنا3‌،5033است‌)دمیر

‌به‌سازمان‌متبوع‌خود‌کاهش‌خ خود‌‌نوبه‌تواند‌به‌واهد‌داد‌که‌این‌امر‌میدلبستگی‌و‌تعهد‌آنها‌را

‌کجروی ‌بی‌دامنه ‌همچنین ‌گسترش‌دهد. ‌را ‌سازمانی ‌تلاش‌و‌تمایل‌است‌ممکن‌اعتمادی‌های

‌ب‌تضعیف‌سازمان‌در‌مثبت‌مشارکت‌برای‌را‌کارکنان ‌تحریک‌کجروی‌هو سازمانی‌‌‌های‌واسطه

‌همچنین‌اتخاذ‌رویکرد‌سکوت‌تحقیقات(.‌5‌،5001چیو‌و‌پنگ)‌داشته‌باشد‌بر‌سازمان‌فیمن‌تأثیر

‌را‌آنها‌سازمانی‌‌کجروی‌تواند‌می‌سازمان،‌به‌کارکنان‌اعتماد‌کاهش‌که‌اند‌داده‌نیز‌نشان‌گذشته

سایر‌مطالعات‌به‌نحوی‌از‌انحاء‌ارتباط‌میان‌متغیرهای‌این‌ (.3‌،5000میشل‌و‌آمبروز)‌دهد‌افزایش

 (‌به‌برخی‌از‌آنها‌اشاره‌شده‌است.3)اند‌که‌در‌جدول‌‌تحقیق‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌داده
‌

  . پیشینه نظری ارتباط بین متغیرهای پژوهش3جدول 

 جهت رابطه علّی
نوع 

 رابطه
 پژوهشگران

 (3332بهارلویی‌)‌و‌نژاد‌(؛‌هادوی5031و‌همکاران‌)‌حدادیان‌منفی رفتار‌منافقانه‌‌‌فردی‌‌‌اعتماد‌بین

‌مثبت رفتار‌منافقانه‌‌سکوت‌سازمانی‌‌
‌بهارلویی‌و‌نژاد‌هادوی‌(؛3313و‌همکاران‌)‌نژاد‌هادوی

(3332) 

 (5032همکاران‌)‌و‌(؛‌ککینبرک5032آرهی‌)‌و‌دداهانوف‌منفی فردی‌اعتماد‌بین‌‌سازمانی‌‌‌سکوت

‌منفی فردی‌بین‌اعتماد‌‌کجروی‌سازمانی‌‌

؛‌(5032)‌ها‌جی‌و‌(؛‌باتاچاریا5030)‌همکاران‌و‌‌اختر
‌کریمی‌و‌پورمختاری‌(؛3332)‌احمدخانی‌و‌شناس‌یزدان
‌و‌نژاد‌(؛‌هادوی3332موقرزاده‌و‌همکاران‌)‌(؛3332)

 (3335)‌همکاران

‌مثبت سکوت‌سازمانی‌‌‌کجروی‌سازمانی
مرادی‌‌(؛3331آقابابائی‌)‌قلعه‌و‌امیرخانی‌(؛3330)‌پور‌رجب
‌و‌متین‌زارعی‌؛(3335)‌همکاران‌و‌نژاد‌هادوی‌(؛3332)

 (3330همکاران‌)

‌(3331)‌آقابابائی‌قلعه‌و‌امیرخانی‌؛(3330)‌پور‌رجب‌منفی‌سکوت‌سازمانیرفتار‌شهروندی‌سازمانی

 -‌- منافقانه‌رفتار‌‌‌‌سازمانی‌کجروی

                                                                                                                                        

1. Demir  
2. Chiu & Peng‌ 
3. Mitchell & Ambrose  
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شده‌‌ها‌ارائه‌و‌در‌ادامه‌توسعه‌فرضیه‌(3)مدل‌مفهومی‌پژوهش‌در‌شکل‌‌به‌مباحث‌فوق،‌باتوحه

‌:است

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
‌

‌
 . مدل مفهومی پژوهش3شکل 

‌

 های پژوهش فرضیه
 ی‌وجود‌دارد.دار‌معنیفردی‌رابطۀ‌منفی‌‌بین‌رفتارهای‌منافقانه‌و‌اعتماد‌بین .3

 ی‌وجود‌دارد.دار‌معنیبین‌رفتارهای‌منافقانه‌و‌سکوت‌سازمانی‌رابطۀ‌مثبت‌ .5

 دارد.‌وجود‌یدار‌معنیمنفی‌‌فردی‌و‌سکوت‌سازمانی‌رابطۀ‌بین‌اعتماد‌بین .3

‌.دارد‌وجود‌یدار‌عنیممنفی‌‌رابطۀ‌سازمانی‌کجروی‌و‌فردی‌بین‌اعتماد‌بین .2

‌.دارد‌وجود‌یدار‌معنیمثبت‌‌رابطۀ‌سازمانی‌کجروی‌و‌سکوت‌سازمانی‌بین .2

 .دارد‌وجود‌یدار‌معنیمثبت‌‌رابطۀ‌سازمانی‌کجروی‌و‌منافقانه‌رفتارهای‌بین .1

‌

 پژوهش شناسی روش
‌جامعه.‌متغیرهاست‌میان‌علیّ‌روابط‌تبیین‌برای‌پیمایش‌از‌سنخی‌راهبرد،‌لحاظ‌به‌پژوهش‌این

‌‌شهر‌دولتی‌های‌سازمان‌کارکنان‌پژوهش،‌این‌هدف‌آماری ‌سال ‌در ‌تعداد‌به‌3330رفسنجان

‌برآورد‌نفر‌‌533مورگان،‌و‌کرجسی‌جدول‌براساس‌پیشنهادی‌آماری‌نمونه‌حجم.‌بود‌نفر‌3500

 کجروی
 سازمانی‌

 سکوت‌سازمانی

 فردی‌اعتماد‌بین

 رفتارهای
 منافقانه

H1 

H2 

H3 

H6 

H4 

H5 
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‌‌3آلیستر‌مک‌های‌پرسشنامه‌ترتیب‌از‌به‌و‌کجروی‌سازمانی‌که‌فردی‌بین‌اعتماد‌های‌سنجه‌جز‌به.‌شد

‌گردآوری‌برای‌پژوهش‌های‌سنجه‌سایر‌شده‌است،‌(‌اقتباس3332نژاد‌و‌درزی‌)‌و‌هادوی(‌3332)

‌همکاران‌هادوی‌پژوهش‌های‌سنجه‌با‌منطبق‌ها‌داده ‌و ‌3335)‌نژاد ‌برای‌وی‌شد؛‌تنظیم‌و‌تهیه(

‌-بودند‌لیکرت‌تایی‌‌2طیف‌بر‌مبتنی‌که-‌را‌آنها‌خود،‌سنجۀ‌محتوای‌روایی‌از‌اطمینان‌حصول

‌بود‌داده‌قرار‌مدیریت‌اساتید‌از‌جمعی‌دراختیار ‌نهایی‌پرسشنامۀ‌سنجه،‌پایایی‌ارزیابی‌منظور‌به.

.‌گرفت‌قرار‌هدف‌جامعه‌کارکنان‌از‌نفری‌‌30مقدماتی‌نمونه‌اختیار‌در‌ساده‌تصادفی‌صورت‌به

‌که‌شد‌محاسبه‌مقدماتی‌نمونه‌برای‌‌SPSSآماری‌افزار‌نرم‌از‌استفاده‌با‌کرونباخ‌آلفای‌ضریب

‌و‌محتوا‌روایی‌احراز‌از‌پس(.‌α ≤ 03/0 ≥30/0)‌بود‌آن‌های‌مؤلفه‌و‌سنجه‌مناسب‌پایایی‌گویای

‌مورد‌های‌سازمان‌کارکنان‌دراختیار‌ساده‌تصادفی‌صورت‌به‌دیگر‌پرسشنامه‌‌320سنجه،‌پایایی

‌‌532درمجموع‌ترتیب،‌این‌به‌.شد‌گردآوری‌پرسشنامه‌‌512درنهایت‌که‌گرفت‌قرار‌مطالعه

‌شاخص‌دو‌سازه،‌هر‌برای‌همچنین،‌(.درصد‌‌00بازگشت‌نرخ)‌گرفت‌قرار‌دراختیار‌پرسشنامه

‌ها‌سازه‌پایایی‌و‌روایی‌گیری‌اندازه‌برای‌ترتیب‌به‌‌ترکیبی‌پایایی‌و‌‌شده‌استخراج‌واریانس‌میانگین

‌دش‌محاسبه ‌قبولی‌قابل‌پایایی‌از‌باشد‌‌0.0مقدار‌از‌بالاتر‌آنها‌ترکیبی‌پایایی‌که‌هایی‌سازه.

‌برخوردارند ‌تحت‌موردمطالعه‌سازة‌واریانس‌از‌درصدی‌چه‌دهد‌می‌نشان‌نیز‌‌AVEشاخص.

‌شود‌می‌یاد‌نیز‌همگرا‌روایی‌عنوان‌تحت‌آن‌از‌و‌است‌بوده‌سازه‌آن‌گرهاینشان‌تأثیر ‌محققان.

‌جدول‌نتایج‌به‌باتوجه‌بنابراین،.‌اند‌نموده‌تعیین‌شاخص‌این‌بودن‌مناسب‌برای‌را‌بالا‌به‌‌0.2مقدار

‌برخوردارند‌قبولی‌قابل‌پایایی‌و‌روایی‌از‌پژوهش‌های‌سنجه‌گفت‌توان‌می‌(5) ‌درنهایت،.

‌انجام‌‌LISREL 8.8افزار‌نرم‌همچنین‌و‌‌33نسخۀ‌‌‌SPSSافزار‌نرم‌از‌استفاده‌با‌ها‌داده‌تحلیل‌و‌تجزیه

‌‌.شد

‌

                                                                                                                                        

1.  McAllister 
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 های پژوهش . بررسی روایی و پایایی سازه1جدول 

AVE CR 
آلفای 

 کرونباخ
 ها سنجه

تعداد 

 الؤس

متغیرهای اصلی 

 پژوهش

--‌ --‌ 000/0 -‌ 32‌  کل‌پرسشنامه

20/0‌ 110/0‌ 133/0‌ ‌همکاران‌و‌نژاد‌هادوی

(3335)‌

0‌  رفتارهای‌منافقانه

‌205/0‌ 100/0‌ ‌(3332آلیستر‌)‌مک 132/0 1‌  فردی‌اعتماد‌بین

135/0‌ 110/0‌ 131/0‌ ‌همکاران‌و‌نژاد‌هادوی

(3335)‌

2‌  سازمانیسکوت‌

‌203/0‌ 353/0‌ 333/0‌ ‌(3332درزی‌)‌و‌نژاد‌هادوی 32‌ ‌کجروی‌سازمانی

‌

استفاده‌‌3لارکر‌-های‌پژوهش‌از‌آزمون‌فورونل‌تبیین‌روایی‌تشخیصی‌سازه‌منظور‌بههمچنین‌

‌بیشتری‌باید‌پراکندگی‌پنهان‌متغیرهای‌سایر‌با‌مقایسه‌در‌پنهان‌متغیر‌این‌آزمون،‌یک‌شد.‌براساس

‌براین‌داشته‌خود‌پذیرهای‌مشاهده‌بین‌را ‌پنهان‌متغیر‌هر‌شده‌استخراج‌میانگین‌جذر‌اساس،‌باشد.

‌حداکثر‌بیشتر‌باید ‌لارکر،‌‌دیگر‌پنهان‌متغیرهای‌با‌پنهان‌متغیر‌آن‌همبستگی‌از ‌)فورنل‌و باشد

3313.)‌
 پژوهش متغیرهای همبستگی ضرایب و AVEجذر  مقایسه ماتریس. 3 جدول

 3 1 3 1 میانگین انحراف معیار
 

113/0‌ 15/3‌ 200/0‌ 122/0‌ 111/0-‌ 03/0‌  رفتارهای‌منافقانه

‌
101/0‌ 33/5‌ 201/0-‌ 151/0-‌ 03/0 111/0-‌  فردی‌اعتماد‌بین

122/0‌ 33/3‌ 223/0‌ 01/0‌ 151/0-‌ 122/0‌  سکوت‌سازمانی

‌
103/0‌ 23/3‌ 03/0‌ 223/0‌ 201/0-‌ 200/0‌ ‌کجروی‌سازمانی

‌

آن‌‌همبستگی‌ضریب‌از‌پنهان‌متغیر‌هر‌AVEجذر‌‌است،‌مشخص‌(3جدول‌)‌در‌که‌گونه‌همان

مدل‌‌تشخیصی‌روایی‌بودن‌قبول‌قابل‌از‌حاکی‌مطلب‌این‌که‌است‌بیشتر‌دیگر‌متغیرهای‌با‌متغیر

‌.است‌گیری‌اندازه

                                                                                                                                        

1. Fornell   & Larcker  
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 های پژوهش یافته
‌پژوهش های داده توصیفی نتایج

استفاده‌‌شناختی‌جمعیت‌متغیرهای‌تحلیل‌جهت‌توصیفی‌آمار‌از‌پژوهش‌های‌داده‌تحلیل‌برای

‌نسبت‌براین‌.شد ‌‌32و‌مذکر،‌درصد‌‌11جنسیت،‌برحسب‌پژوهش‌در‌کنندگان‌مشارکت‌اساس،

‌در‌کار‌سابقه‌لحاظ‌به‌و(‌=21/2SDو‌‌ =22/31M)‌سال‌‌‌22تا‌‌52بین‌سن،‌برحسب‌مؤنث،‌درصد

‌22نظر‌تحصیلات،‌همچنین‌از‌.بود(‌=‌13/0SDو‌ =33/35M)‌سال‌‌30تا‌‌5بین‌موردمطالعه‌سازمان

نفر‌لیسانس‌و‌مابقی‌در‌مقاطع‌تحصیلی‌بالاتر‌‌321نفر‌فوق‌دیپلم،‌‌13تر،‌‌نفر‌در‌مقطع‌دیپلم‌و‌پایین

‌بودند.

‌

 برازش های شاخص

‌که‌اساسی‌سؤال‌اولین‌آن،‌پارامترهای‌تخمین‌و‌سازی‌مدل اطلاعات، آوری‌جمع از پس

‌تنها‌سؤال‌این‌به‌پاسخ‌خیر؟‌یا‌است‌مناسبی‌مدل‌گیری،‌اندازه‌مدل‌آیا‌که‌است‌این‌شود‌می‌مطرح

‌است‌پذیر‌امکان‌برازش‌بررسی‌ازطریق ‌پژوهش‌ساختاری‌مدل‌برازندگی‌های‌رو،‌شاخص‌ازاین.

‌مناسبی‌برازش‌از‌تحقیق‌مدل‌شود،‌می‌ملاحظه‌طورکه‌همان‌.است‌شده‌ارائه‌(2)‌جدول‌در

 .است‌شده‌برآورده‌ها‌پذیرش‌شاخص‌سطح‌و‌است‌برخوردار

‌
 های برازش مدل پژوهش شاخص. 1 جدول

 P Chi-Square/Df NFI NNFI CFI RMSEA GOF شاخص

‌32/0≥‌≥30/0‌3/0≥‌30/0≥‌30/0≥‌≥‌3>‌02/0شدهمعیار‌پیشنهاد

‌‌0000/0‌33/5‌35/0‌32/0‌32/0‌015/0‌23/0شده‌مقدار‌گزارش

‌

 های پژوهش آزمون فرضیه

‌و‌پایایی‌سنجهاطمینان‌از‌روایی‌و‌بعد‌از‌ ‌و‌همچنین‌نیکویی‌برازش‌الگوی‌مفهومی،‌مدل‌ها

‌پژوهش‌فرضیه ‌گرفت‌قرار‌آزمون‌مورد‌های ‌فرض‌یبررس‌منظور‌به. ‌ب‌ها‌هیصحت ‌روابط ‌نیو
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‌به‌طور‌خاص‌یپژوهش‌از‌مدل‌معادلات‌ساختار‌یرهایمتغ ‌ریمس‌لیروش‌تحل»و ‌ ‌از‌« ‌استفاده با

ضرایب‌و‌پارامترهای‌مدل‌‌ۀی‌کلیدار‌معنیجی‌نمودار‌استفاده‌شده‌است.‌در‌خرو‌زرلیافزار‌ل‌نرم

‌‌32نانیدر‌سطح‌اطم‌ریی‌ضرایب‌مسدار‌معنیو‌‌ریگیرد.‌نتایج‌مدل‌تحلیل‌مس‌مورد‌آزمون‌قرار‌می

‌آمده‌است.(‌3)و‌‌(5)ی‌ها‌شکلدرصد‌در‌
‌

 
‌

 استاندارد تخمین حالت در پژوهش مدل. 1 شکل

 

 
‌

 یدار معنی حالت در پژوهش مدل .3شکل 
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‌در ‌ساختار‌به‌باتوجهادامه ‌الگوی ‌فرضیه‌یاینکه ‌بررسی ‌به ‌است، ‌شده ‌تأیید های‌‌پژوهش

‌ ‌سطح ‌و ‌بحرانی ‌مقادیر ‌تأیید، ‌ازضرائب ‌استفاده ‌ضرا‌یدار‌معنیپژوهش‌با ب‌تأیید‌یهریک‌از

‌داده‌شده‌است.‌شینما‌(2)‌های‌پژوهش‌در‌جدول‌شود.‌نتیجه‌کلیّ‌آزمون‌فرضیه‌پرداخته‌می

‌
 اساس مدل ساختاری پژوهشها بر فرضیهآزمون . 1 جدول

 های پژوهش ادعای فرضیه

نوع 

 رابطه

ضریب 

 مسیر

 آماره
t 

تأثیرغیر 

 مستقیم

 تأثیر

 کل 

آزمون 

 نتیجه 3سوبل

 تأیید‌-‌-‌1/0-‌-‌00/3-‌1/0منفی رفتارهای‌منافقانه‌فردی‌اعتماد‌بین

 تأیید‌‌-‌‌30/0-‌‌30/0‌21/3مثبت رفتارهای‌منافقانه‌‌سکوت‌سازمانی

 تأیید‌-‌-‌20/0-‌-‌51/2-‌20/0منفی فردی‌اعتماد‌بین‌‌سازمانی‌سکوت

 تأیید‌‌-‌-‌01/0-‌53/0-‌02/2-‌22/0منفی‌فردی‌اعتماد‌بین‌ کجروی‌سازمانی

 تأیید‌-‌‌22/0-‌‌22/0‌05/2مثبت‌سکوت‌سازمانی‌‌کجروی‌سازمانی

 تأیید‌‌-‌51/0‌23/5‌13/0‌13/0 مثبت رفتارهای‌منافقانه‌ کجروی‌سازمانی

‌تأیید‌‌11/1-‌-‌-‌- مثبت‌رفتارهای‌منافقانهفردی‌اعتماد‌بینکجروی‌سازمانی

‌تأیید‌‌11/2-‌-‌-‌- مثبت‌رفتارهای‌منافقانهسکوت‌سازمانی کجروی‌سازمان

‌

‌دار‌معنی‌پژوهش‌یرهایمتغ‌یتمام‌نیب‌میتوان‌نتیجه‌گرفت،‌ارتباط‌مستق‌می‌(2)براساس‌جدول‌

‌همچن ‌حاک‌ن،یاست. ‌مق‌یشواهد ‌است‌که ‌آن ‌برایدااز ‌سوبل ‌آزمون ‌از ‌حاصل نقش‌‌نییتب‌یر

‌بین‌یانجیم ‌‌رفتارهای‌منافقانه‌نیب‌طدر‌ارتباو‌سکوت‌سازمانی‌‌فردی‌اعتماد کجروی‌سازمانی‌و

‌‌به ‌با ‌‌11/1ترتیب‌برابر ‌بالاتر‌11/2و ‌مقدار، ‌دو ‌هر ‌‌است‌که ‌قابلاز ‌‌آستانه .‌باشد‌می‌31/3قبول

‌رفتارهای‌منافقانه‌با‌افزایش‌کجروی‌سازمانی،‌شواهد‌دار‌معنیبر‌ارتباط‌مستقیم‌و‌‌علاوه‌ن،یابنابر

‌غ‌از‌حاکی ‌رفتارها‌میمستقریتأثیر ‌کجروی‌این اعتماد‌‌یانجیم‌هایریمتغ‌قیطراز‌سازمانی‌بر

‌‌براین‌.(‌است30/0سکوت‌سازمانی‌)با‌ضریب‌‌و‌(22/0فردی‌)با‌ضریب‌‌بین چند‌بروز‌هراساس،

                                                                                                                                        

1. Sobel Test 
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پی‌داشته‌است،‌را‌درهای‌منتخب‌‌قطع‌افزایش‌مستقیم‌کجروی‌در‌سازمانطور‌همنافقانه‌ب‌رفتارهای

فردی‌و‌افزایش‌‌های‌اعتماد‌بین‌واسطه‌تخریب‌پایه‌هتوجه،‌شدت‌دو‌برابری‌این‌تأثیر‌ب‌شایان‌اما‌نکته

یشنهادات‌حاصل‌از‌های‌پژوهش‌و‌پ‌ادامه،‌نتایج‌حاصل‌از‌آزمون‌فرضیهدرسکوت‌سازمانی‌است.‌

‌آن‌ارائه‌شده‌است.

‌

 گیری بحث و نتیجه
‌ارتباطات‌ ‌در ‌منافقانه ‌رفتارهای ‌سازمانی ‌پیامدهای ‌شناسایی ‌با ‌تا ‌بود ‌آن ‌بر ‌پژوهش این

بخشی‌کند.‌‌آگاهی‌،فردی،‌نسبت‌به‌عواقب‌سازمانی‌و‌بالاخص‌تأثیر‌آن‌بر‌کجروی‌سازمانی‌بین

‌توجهی‌قابل‌از‌اهمیت‌ها‌سازمان‌در‌اعتماد‌عدم‌مدهایپیا‌و‌اعتماد‌شد،‌بحث‌تر‌پیش‌طورکه‌همان

‌برخوردارند ‌رفتارهای‌دراین. ‌داد ‌نشان ‌اول ‌فرضیه ‌نتایج ‌پایه‌می‌منافقانه‌راستا، ‌اعتماد‌های‌تواند

‌ی‌را‌فردی‌بین ‌با ‌نتیجه ‌این ‌نماید. ‌)ها‌افتهمتزلزل ‌همکاران ‌و ‌حدادیان ‌است.5031ی ‌سازگار )‌

‌ادراک‌رغم‌علی‌که‌نمود‌استدلال‌توان‌می‌حاضر‌پزوهش‌فرضیه‌اولین‌نتایج‌طبق‌رو،‌ازاین

‌و‌کارکنان‌جانب‌از‌جامعی‌تلاش‌اما‌منتخب؛‌های‌سازمان‌در‌منافقانه‌رفتارهای‌بروز‌از‌کارکنان

‌است‌نگرفته‌صورت‌پدیده‌این‌با‌مقابله‌برای‌مدیران ‌و‌سازمان‌در‌نظارتی‌سازوکارهای‌نبود.

‌بین‌را‌اعتمادی‌بی‌افزایش‌زمینه‌تدریج‌به‌رفتارهایی،‌چنین‌بر‌تنظار‌برای‌رهبران‌پایین‌اهتمام

چند‌هردر‌تبیین‌این‌نتایج،‌شواهد‌بیانگر‌آن‌است‌که‌.‌است‌داده‌گسترش‌هدف‌جامعه‌کارکنان

‌داشته‌شغلی‌رضایت‌نوعی‌صاحبان‌این‌رفتار‌برای‌است‌ممکن‌منافقانه‌رفتار ‌همراه اما‌‌باشد،‌را

‌از ‌برای‌خالی ‌بود‌آنها‌هزینه ‌نخواهد ‌مذکور‌به‌دیگر‌است‌ممکن‌سازمان‌اعضای. ‌اعتماد‌فرد

‌رفتاری‌منافقانه‌یا‌و‌نکرده ‌دهند‌متقابلاً ‌بروز ‌خود ‌از ‌را ‌این‌هب. ‌تکرار ‌است‌ممکن‌رفتار‌علاوه،

‌نادیده ‌آثار‌موجب ‌فردی‌پیشین‌کارهای‌مثبت‌انگاشتن ‌شود‌چنین ‌دیگران ‌و‌)‌نزد حدادیان

‌بنابر‌(.‌5031همکاران، ‌با‌رفتارهایی،‌چنین‌وقوع‌ابتدای‌در‌باید‌مدیران‌و‌ها‌سازمان‌این، ‌را ‌آنها

‌‌.نمایند‌جلوگیری‌سازمان‌در‌آنها‌توسعه‌از‌کنترل‌دهند‌و‌با‌مقابله‌و‌قرار‌بررسی‌مورد‌دقت

تواند‌یکی‌دیگر‌از‌پیامدهای‌‌های‌فرضیه‌دوم‌نشان‌داد‌سکوت‌سازمانی‌نیز‌می‌همچنین‌یافته

‌ارتباطات‌بین ‌در ‌منافقانه ‌رفتارهای ‌‌سازمانی ‌است‌با ‌آن ‌بیانگر ‌شواهد ‌باشد؛ افزایش‌بروز‌فردی
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‌ترجیح‌‌این ‌افراد ‌سازمان، ‌در ‌رفتارها ‌گوشز‌دهند‌یمگونه ‌را ‌و‌مشکلات‌سازمان ‌نیاورند ‌بر د‌دم

-)هادوی‌نندیب‌ینمامان‌ا‌از‌ناحیۀ‌دیگر‌اعضای‌سازمان‌درنکنند،‌چون‌خود‌را‌از‌بروز‌همین‌رفتاره

توان‌استدلال‌نمود‌‌دیگر،‌با‌تأیید‌فرضیه‌سوم‌پژوهش‌حاضر،‌می‌.‌ازسوی(3332نژاد‌و‌بهارلویی،‌

عبارتی‌رفتارهای‌‌گستراند.‌به‌کوت‌را‌در‌سازمان‌میفردی‌نیز‌سایه‌سنگینی‌از‌س‌که‌افول‌اعتماد‌بین

‌ب ‌از‌همنافقانه ‌همچنین ‌و ‌مستقیم ‌بینطور ‌اعتماد ‌تخریب ‌می‌طریق ‌زمینه‌فردی ‌سکوت‌‌تواند ساز

‌ادراک‌اعتماد‌بین ‌در‌نقطه‌مقابل،‌با واسطه‌افزایش‌امنیت‌روانی‌و‌کاهش‌‌هفردی‌ب‌سازمانی‌شود.

بیان‌مسائل،‌عقاید‌‌راه‌برای‌(؛3‌،5032کار‌)پچکو‌و‌همکاران‌محل‌در‌فردی‌بین‌ریسک‌پیامدهای

(.‌کاهش‌اعتماد‌5‌،5032شود‌)ککینبرک‌و‌همکاران‌و‌ارائه‌پیشنهادات‌توسط‌کارکنان‌هموار‌می

ایی‌تنها‌گوش‌شنو‌سخنان‌آنها‌نه‌کند‌که‌فردی،‌این‌دیدگاه‌را‌در‌کارکنان‌کارآمد‌تقویت‌می‌بین

‌به ‌بلکه‌ممکن‌است‌ب‌ندارد‌و‌تغییر‌و‌تحولی‌را نوان‌عاملی‌جهت‌تهدید‌ع‌هدنبال‌نخواهد‌داشت،

‌ (.‌5032همکاران،‌و‌کار‌گرفته‌شود‌)پچکو‌بهخودشان‌

‌یافتدر ‌این‌هادامه، ‌را ‌پنجم ‌و ‌چهارم ‌می‌های‌فرضیه ‌کاهش‌اعتماد‌‌گونه ‌که ‌نمود ‌تفسیر توان

های‌سازمانی‌باشد.‌‌ای‌از‌بروز‌و‌گسترش‌کجروی‌فردی‌و‌سکوت‌کارکنان‌ممکن‌است‌نشانه‌بین

‌ا ‌این‌نتایج، ‌با ‌پیریایی‌)همسو ‌اعتماد‌3333رشدی‌و ‌بین‌اعتمادپذیری‌کارکنان‌و ‌دریافتند‌که ،)

‌کجروی‌بین ‌با ‌ازسازمانی‌‌های‌فردی ‌دارد. ‌منفی‌وجود ‌رابطه ‌ارتباط‌می، ‌این تواند‌‌لحاظ‌نظری،

فردی،‌تعادل‌روانی‌و‌هیجانی‌کارکنان‌را‌دستخوش‌تغییر‌‌چنین‌توجیه‌شود‌که‌کاهش‌اعتماد‌بین

‌‌می ‌این ‌از ‌و ‌تصمیمکند ‌نظام ‌در ‌اختلال ‌با ‌کجروی‌طریق ‌بروز ‌برای ‌را ‌زمینه ‌آنها؛ ‌‌های‌گیری

‌می ‌‌سازمانی‌فراهم ‌کریمی، ‌)پورمختاری‌و ‌استدلال3332سازد ‌سکوت؛ ‌با ‌رابطه ‌در ‌این‌مهم‌(.

هنگام‌‌اما‌شود؛‌اتخاذ‌محیطی‌های‌عدم‌اطمینان‌کاهش‌جهت‌تواند‌می‌کارکنان‌سکوت‌که‌است

‌شیوه‌رفتار‌به‌را‌کارکنان‌مختلف‌های‌انگیزه‌غیرمنصفانه،‌و‌ناعادلانه‌شرایط‌با‌مواجهه ای‌‌به

‌اظهار‌بدون‌رود‌می‌انتظار‌آنچه‌انجام‌که‌دهد‌می‌نشان‌اخیر‌مطالعات‌.کند‌می‌هدایت‌تر‌منحرف

                                                                                                                                        

1. Pacheco et al  
2. Cakinberk et al  
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‌باشد.‌‌های‌رویه‌به‌اعتراض‌کارکنان‌شیوه‌یا‌و‌خروج‌نشانه‌تواند‌می‌نگرانی،‌هرگونه سازمانی

‌تواند‌می‌سکوت.‌قلمداد‌شود‌فعلی‌وضعیت‌انفعالی‌پذیرش‌از‌چیزی‌بیش‌دبای‌سکوت‌منظر،‌ازاین

است‌)تولوباس‌و‌‌مند‌هدف‌و‌عمدی‌آگاهانه،‌فعال،‌بیانگر‌رفتاری‌و‌باشد‌گفتمان‌یا‌پیام‌نوعی

‌ .(3‌،5035سلپ

سازمانی،‌‌کجروی‌و‌منافقانه‌رفتارهای‌بین‌‌دار‌معنی‌و‌مستقیم‌ارتباط‌وجود‌واسطه‌هنهایت،‌بدر

نقش‌میانجی‌نسبی‌را‌در‌این‌رابطه‌‌،سکوت‌راهبردفردی‌و‌‌پژوهش‌حاضر‌نشان‌داد‌که‌اعتماد‌بین

‌بر‌منافقانه‌رفتارهای‌تأثیر‌دوبرابری‌شدت‌توجه،‌قابل‌که‌ذکر‌شد؛‌نکتهطور‌اما‌همان‌،کنند‌ایفا‌می

سازمانی‌در‌مقایسه‌‌سکوت‌افزایش‌و‌فردی‌بین‌اعتماد‌های‌پایه‌تخریب‌واسطه‌هسازمانی‌ب‌کجروی

راستا‌صورت‌نگرفته‌است.‌‌شایان‌ذکر‌است‌هیچ‌پژوهشی‌تاکنون‌دراین‌.با‌تأثیر‌مستقیم‌آنهاست

اعتمادی‌و‌عدم‌امنیت‌را‌در‌کارکنان‌ایجاد‌‌عدم‌سرکوب‌رفتارهای‌منافقانه،‌موجی‌از‌بدبینی،‌بی

‌سازمان‌کاهش‌می‌می ‌به ‌را ‌وفاداری‌آنها ‌تعهد‌و ‌انگیزه، ‌در‌کند‌و ‌کارکنان‌دهد. ‌،چنین‌جوی،

‌آورند.‌سازمانی‌روی‌می‌‌های‌شدن‌شرایط‌به‌کجرویو‌با‌مهیا‌سکوت‌پیشه‌کرده

‌

 پیشنهادها
‌به‌مدیران‌که‌شود‌می‌پیشنهاد‌مطالعه،ی‌موردها‌سازمان‌در‌منافقانه‌رفتارهای‌از‌پرهیز‌برای

‌دبای‌الزامات‌و‌اصول‌این‌.ورزند‌مبادرت‌شفاف‌و‌دقیق‌صورت‌به‌اخلاقی‌و‌الزامات‌اصول‌تدوین

‌باشند‌اجرایی‌الزام ‌تحقیقات‌دراین‌.داشته ‌مشاهده‌هنگام‌،افراد‌که‌است‌آن‌از‌حاکی‌راستا،

‌به‌تری‌کم‌تمایل‌و(‌5،‌5032همکاران‌لورنت‌و)‌کنند‌می‌تنفر‌و‌خشم‌احساس‌منافقانه،‌رفتارهای

‌(3‌،5030افرون‌و‌مونن)‌دارند‌وی‌قبلی‌خوب‌اقدامات‌رغم‌علی‌منافق‌فرد‌بد‌رفتار‌از‌پوشی‌چشم

همچنین،‌مدیران‌این‌‌(.2‌،5033پاول‌و‌اسمیت)‌برند‌می‌لذت‌منافق‌فرد‌مجازات‌مشاهده‌از‌حتی‌و

ای‌با‌آنها‌داشته‌و‌‌شان‌توزیع‌و‌روابط‌شفاف‌و‌دوستانه‌ها‌باید‌منابع‌را‌عادلانه‌بین‌کارکنان‌سازمان

                                                                                                                                        

1. Tulubas & Celep  
2. Laurent et al  
3. Effron & Monin  
4. Powell & Smith 
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سرعت‌از‌آن‌آگاه‌و‌تدابیر‌لازم‌‌نافقانه،‌بهتا‌درصورت‌بروز‌رفتارهای‌م‌کاری‌پرهیز‌کنند‌از‌سیاسی

و‌مدیریت‌را‌افزایش‌و‌با‌ادراک‌امنیت‌در‌‌سازمان‌به‌کارمندان‌را‌اتخاذ‌نمایند.‌این‌رویه،‌اعتماد

‌باز‌ارتباط‌برقراری‌کارکنان،‌به‌دقیق‌اطلاعات‌دهد.‌ارائه‌فردی‌را‌گسترش‌می‌سازمان،‌اعتماد‌بین

‌نه‌مشکلات‌زمینه‌در‌ارمندانک‌نظرات‌عالی‌و‌پیگیری‌مدیریت‌با ‌اعتماد‌بین‌کاری، ‌فردی‌را‌تنها

‌می ‌فرو‌دهد،‌ارتقا ‌و ‌آوایی ‌محرک‌رفتارهای ‌سازمانبلکه ‌در ‌سکوت ‌جو ‌منتخب‌‌ریختن های

‌‌می ‌همکاران، ‌)دداهانوف‌و ‌انتقادها‌قراردادن‌مانند‌اقداماتی‌.(5032شود ‌پیشنهادها،‌و‌صندوق

بیان‌‌و‌ها‌گروه‌این‌در‌عضویت‌به‌کارکنان‌تشویق‌و‌متداول‌مجازی‌های‌شبکه‌ها‌و‌گروه‌تشکیل

‌مسائل‌و‌نظرها ‌با ‌رابطه ‌در ‌سکوت‌می‌کاری،‌انتقادها ‌کارکنان‌تواند بشکنند.‌‌را‌سازمانی

‌ارزیابی‌مانند‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌های‌شیوه‌براین،‌علاوه ‌می‌عملکرد‌پاداش‌و ‌و‌‌تواند‌نیز تعهد

‌ناشی‌از‌امر‌این‌(.5033و‌همکاران،‌‌3نیکولاو)‌دهد‌قرار‌تأثیر‌تحت‌را‌سازمان‌در‌کارکنان‌اعتماد

‌سازمان‌های‌سازمان‌که‌است‌واقعیت‌این ‌منتخب، ‌مکانیکی‌دولتی ‌هر‌آنها‌در‌که‌نیستند‌هایی

‌دشو‌تعیین‌مقررات‌و‌قوانین‌توسط‌یندیافر ‌سازمان‌در. ‌اعضای‌بین‌ای‌گسترده‌تعامل‌ها،‌این

‌ذهنی‌نیز‌یندهایافر‌عبارتی،‌به.‌گذارد‌می‌اثر‌سازمانی‌های‌رویه‌بر‌تعامل‌این‌و‌دارد‌وجود‌سازمان

‌دارند‌مهمی‌نقش‌،سازمانی‌نتایج‌به‌دستیابی‌در ‌موضوع‌اعتماد‌درنتیجه،. ‌در‌‌بسیار‌به مهمی

‌مبدل‌سازمان ‌منتخب ‌است‌های ‌شده ‌مثبت‌انتظارات. ‌به‌درونی‌تمایل‌و‌مطلوب‌و‌عمومی

‌‌سایر‌به‌اعتمادکردن ‌روابط‌اعتماد‌و‌مطلوب‌های‌نگرش‌دهی‌شکل‌درجهت‌عاملیافراد، ‌در

‌از‌می‌که‌است‌فردی‌بین ‌جلوگیری‌انحرافی‌رفتارهای‌وقوع‌تواند ‌سازمان ‌و‌‌در ‌)ارشدی کند

‌‌.(3333پیریایی،‌

                                                                                                                                        

1. Nikolaou et al 
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 منابع
(.‌اعتمادپذیری‌کارکن،‌قابلیت‌اعتماد‌سرپرست‌و‌اعتماد‌3333ارشدی،‌نسرین‌و‌پیریایی،‌صالحه‌)

‌به‌بین ‌پیشایندهای‌کجروی‌فردی ‌‌‌های‌عنوان ‌محیط‌کار. ،‌مشاوره شغلی و سازمانیسازمانی

‌.300-13دوره‌چهارم،‌شماره‌سیزدهم:‌

(‌ ‌فرشته ‌آقابابائی، ‌قلعه ‌و ‌امیرحسین ‌برر3331امیرخانی، ‌رفتار‌بر‌سازمانی‌سکوت‌تأثیر‌سی(.

‌.352-12‌:303،‌شماره‌51سال‌‌مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(،سازمانی.‌‌شهروندی

(‌ ‌فریبا ‌کریمی، ‌و ‌الهام ‌پیش3332پورمختاری، ‌ستادی‌کارکنان‌سازمانی‌‌های‌کجروی‌بینی‌(.

،‌ت آموزشیفصلنامه رهبری و مدیریاصفهان‌براساس‌اعتماد‌سازمانی.‌‌شهر‌وپرورش‌آموزش

‌ .11-23دوره‌دهم،‌شماره‌سوم:‌

(.‌بررسی‌روابط‌بین‌فرهنگ‌سازمانی،‌سکوت‌سازمانی‌و‌رفتار‌شهروندی‌3330پور،‌ابراهیم‌)‌رجب

‌صنعت‌نفت(. ‌پژوهشگاه ‌سال‌مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت سازمانی‌)موردمطالعه: ،

‌.535-31‌:313نهم،‌شماره‌

‌ ‌فاطمه ‌طاهری، ‌حسن؛ ‌ابوالقاسم‌)زارعی‌متین، ‌سکوت3330و‌سیار، ‌سازمانی‌(. ‌و‌علل‌مفاهیم،:

‌.302-‌53‌:00شماره‌ششم،‌سال‌،ایران مدیریت علوم فصلنامهپیامدها.‌

(.‌بررسی‌پیامدهای‌سکوت‌بر‌متغیرهای‌رفتاری‌)موردمطالعه:‌شرکت‌نفت‌3332مرادی،‌مرتضی‌)

‌.23-50‌:50ماره‌،‌سال‌هفتم،‌شمدیریت منابع انسانی در صنعت نفتو‌گاز‌پارس(.‌

‌بررسی3331الدین‌و‌زارع،‌فرجام‌)‌موسوی،‌سیدنجم ‌رفتارهای‌بروز‌بر‌سیاسی‌رفتارهای‌نقش‌(.

‌باتوجه ‌‌میانجی‌نقش‌به‌منافقانه ‌شماره‌سازمانی رفتار فصلنامه مطالعاتمعنویت. ‌ششم، ‌دوره ،

‌ .310-313چهارم:‌

‌)‌هادوی ‌مریم ‌امیرخانلو، ‌و ‌مصطفی ‌3332نژاد، ‌کارگیری‌به‌با‌سازمان‌در‌نفاق‌از‌برداری‌پرده(.

‌پدیدارنگاری ‌اول:‌مدیریت دولتی متکثر.‌های‌دریافت‌از فهمی: ‌شماره ‌چهاردهم، ‌دوره ،

523-501. ‌

‌:سازمان‌در‌فردی‌بین‌ارتباطات‌در‌منافقانه‌(.‌رفتارهای3332نژاد،‌مصطفی‌و‌بهارلویی،‌الهه‌)‌هادوی

 .235-333،‌دوره‌هفتم،‌شماره‌دوم:‌دیریت دولتیم سازمانی.‌پیامدهای‌و‌پیشایندها

‌
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(.‌کاوش‌فرایند‌3313احمدعلی‌)‌الهی،‌خائف‌و‌عادل‌آذر،‌حسن؛‌فرد،‌دانایی‌مصطفی؛‌نژاد،‌هادوی

‌ارتباطات‌منافقانه‌رفتارهای ‌داده‌فردی‌در‌بین‌در ‌نظریه ‌از ‌استفاده ‌با  مدیریت‌بنیاد.‌سازمان

‌.330-13،‌دوره‌چهارم،‌شماره‌اول:‌راهبردی

‌رفتارهای‌(.3335احمدعلی‌)‌الهی،‌خائف‌و‌عادل‌آذر،‌حسن؛‌فرد،‌دانایی‌مصطفی؛‌نژاد،‌هادوی

اول:‌‌شماره‌چهارم،‌،‌دورهدولتی انداز مدیریت چشم‌سازمان.‌فردی‌بین‌در‌ارتباطات‌منافقانه
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