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 مقدمه

 اما دارد، مهمی نقش انسانی تعاملات و گیری هویت شکل در عاملی کلیدی عنوان به کار امروزه

 محققان اخیراً .باشد افراد در رفتگی تحلیل و گریزی ارتباط سایش، صبی،ع فشار منشأ تواند می کار

 سازمانی، زندگی های عارضه از به یکی انسانی نیروی وری بهره به مربوط در مطالعات سازمانی

اجتماعی  سایش شامل اند که کرده اشاره فردی میان روابط و اجتماعی منفی تعاملات ابعاد یعنی

 زمان طول در که است ای برنده تحلیل یا منفی، رفتارهای همة سازمانی اجتماعی سایش .است

 روندگی تحلیل ها، توانایی تضعیف باعث و شودمی وارد وی بر فرد با متعاملان سوی از کاری

 فردی، میان مثبت روابط نگهداری و برقراری مانند هایی توانایی تضعیف شود، می شخص

نظری و همکاران، )باشند می سازمان در محبوبیت و اعتبار روانی، شغلی، بهداشت های موفقیت

ترین مشکلات پیش روی مدیران مشکلات روانی محیط کار هستند  یکی از مهمبنابراین،  (.6931

و چه سازمانی، بسیار پرهزینه است  ،نظر فردی و این مشکلات و پیامدهایشان در محیط کار چه از

امینی  و شکاری)شود و افزایش نارضایتی شغلی نمایان میوری  صورت کاهش کارایی و بهره و به

 (.6931 مقدم،

ها و  هزینه سنگینی را بر سازمان، یکی از تبعات منفی زندگی اجتماعیعنوان  بهسایش اجتماعی 

ها و  و پیامدهای منفی بر روی سازمان آثاررفتارهای سایشی در محیط کار . کندجامعه تحمیل می

 و اجتماعی سایش مفهوم بررسی پژوهشی با هدف(. 6931 اصفهانی، هد و نصرخیر زا) افراد دارد

 الکترونیکی و چاپی منابع کارگیری به با تحلیلی -اسنادی پژوهش روش .انجام گرفت آن پیامدهای

 که نگرشی پیامدهای از اند عبارت اجتماعی سایش پیامدهای های این پژوهش، براساس یافته. بود

 افراد میان اعتمادی بی و پایین شغلی درگیری پایین، تعهد رضایتمندی، دمع چون مواردی شامل

 پیامدهای است، افسردگی و تنیدگی روحی، فشار شامل که بهزیستی و سلامت پیامدهای است،

 کندکاری و کار در وقفه غیبت، و خرابکاری، خشونت مانند انحرافی رفتارهای شامل که رفتاری

با توجه به پیامدهای منفی (. 6931پور و یگانه،  سعیدی) است ندیغیرشهرو رفتارهای و ارادی

یکی از راهکارهای . سایش اجتماعی، محققان به دنبال کاهش سایش اجتماعی در محیط کارند
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مؤثر برای کاهش سایش اجتماعی در محیط کار شناسایی عوامل مؤثر بر سایش اجتماعی و 

از عوامل اثرگذار بر سایش اجتماعی، بدبینی در این پژوهش یکی  .مدیریت این عوامل است

در تعریف بدبینی سازمانی، محققان رویکردهای مختلفی را  .شده است سازمانی در نظر گرفته 

های  شناسی درباره بدبینی، آن را یکی از ویژگی بسیاری از رویکردهای روان. اند اتخاذ کرده

تر سروکار  کردها با اثرگذاری بر دیگران کمبسیاری از روی در مقابل،. دانند شخصیتی پایدار می

مانند متغیرهای نگرشی، . اند دارند و بیشتر با اعتقاداتی که یک فرد نسبت به دیگران دارد، مرتبط

عنوان  بدبینی را بهاولی، . شخصیتی و موقعیتی: طریق توضیح داده شوددو  تواند به بدبینی می

 ةعنوان ساز بدبینی بهدومی، با گیرد و  ثابت در نظر می ذاتی ای کننده خصیصه منعکس ،کلی ای سازه

اکثر . کند شده به سمت جامعه، حرفه، نهادها و تغییر سازمانی برخورد می گیری خاص جهت

از تعریف بدبینی موقعیتی حمایت  ،گیرند خاص در نظر می ای عنوان سازه محققانی که بدبینی را به

عنوان عامل دیگر  پژوهش همچنین، سکوت سازمانی به در این (.Qian, 2008, p.35) کنند می

، سکوت سازمانی را (6161) ددهانوو و همکاران. اثرگذار بر سایش اجتماعی فرض شده است

های عاطفی او  بارة رفتار فردی و شناختی، یا ارزیابیخودداری از هر نوع بیان واقعی در»عنوان  به

، «شود، قادر به ایجاد تغییرات یا جبران استمیاز شرایط سازمانی خود به افرادی که تصور 

 قادر کارکنان که وضعیتی عنوان به سازمانی را ، سکوت(6162) باران و گیدرلر. تعریف کرده است

شناخت و درک سکوت  .نیستند، بیان کرده است دربارة سازمان خود نظرات آزادانه ابراز به

تاکنون بر روی پدیدة سکوت و صدا در  هایی است کهسازمانی نیازمند آشنایی با پژوهش

سه موج تحقیقاتی در رابطه با صدا و سکوت در  است شایان ذکر. ها انجام گرفته است سازمان

، در این دهه (6391تا اواسط دهة  6321از دهة ) موج نخست: ها صورت گرفته استسازمان

، تمرکز (6111تا سال  6391از اواسط دهة ) ها بر مفهوم صدا بود؛ موج دومتمرکز پژوهش

انجام به رفتار سکوت  کمیدر این موج توجه . بود 6«بیان آزادانة نظرات»ها بر رفتار پژوهش

                                                           
1. Speaking up 
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 که در آن توجه اصلی بر مفهوم سکوت است (تاکنون 6111از سال ) گرفت، موج کنونی

(Greenberg & Edwards, 2009.) 

ن و نهادهای اجتماعی جای دارد و از راه ای آشکار یا نهان است که در همة ارکا یدهپد آموزش

یاز جامعه موردنکند که هدف آن پرورش نیروی انسانی  یمآثار متقابل در کل نظام اجتماعی نفوذ 

 در، و (6992 حیدری،)محسوس است  کاملاًیرگذار آن پررنگ و تأثاست که در عصر حاضر نقش 

کنند که با  ها فراهم می ا برای سازمانیر این امکان رپذ انعطافبین، کارکنان شایسته و  ین ا

وری و بالندگی سازمان خویش شوند، زیرا  ریزی درست و بهینه، موجب افزایش بهره برنامه

یک نیروی . اثربخشی هر تحولی در هر نظام اداری به نوع عملکرد نیروی انسانی آن بستگی دارد

، زمینه رشد و ارتقای کارکنان خود را های بالقوة نیروی انسانی خویش کارگیری قابلیت مجرب با به

وری سازمان خویش را گسترش  ی در نظام اداری شود و بهرهمؤثرترفراهم کند و موجب تحولات 

شود  یمی منفی بین مدیران و کارکنان مانع تحقق چنین امری ها نگرشدهد، اما وجود برخی 

سایش اجتماعی است که موجب های سازمانی رایج،  یکی از عارضه(. 6939 قربانی و پرتونیا،)

های شغلی، افزایش نارضایتی و  فردی، موفقیت رفتن روابط مثبت بین ایجاد پیامدهایی مانند ازبین

طور منفی  کاهش عملکرد مثبت کارکنان در سراسر سازمان خواهد شد و اثربخشی سازمان را به

های  های سازمان ئله در فعالیتاین مس(. 6931 اصفهانی، زاهد و نصر خیر)دهد  تحت تأثیر قرار می

که در توسعه  ها دانشگاهو  وپرورش آموزشسازمان  مانندهای آموزشی  ویژه سازمان بهدولتی ایران 

رو،  ین ا از. است تر مهمو  تر ملموسو بهسازی زندگی فردی و اجتماعی نقش مؤثری دارد، 

تواند پیامدهای  یمد کارکنان گیری مدیران و سرپرستان، و عملکر یمتصمین اشتباه در تر کوچک

ناپذیر خواهد بود، پس باید  ی آورد که در برخی موارد، حتی جبرانجا بهمخربی بر فرایند آموزش 

داشته باشند، تا به محیطی مطلوب  دوچندانمدیران و سرپرستان نسبت به این پدیدة شایع نظارت 

 .و اصطلاح فرایندها دست یابند ها روشبرای یادگیری، بهبود 

با توجه به مطالب یادشده، هدف اصلی پژوهش حاضر، بررسی نقش بدبینی سازمانی در 

  گرفتهمتغیر میانجی در نظر  عنوان بهسایش اجتماعی است، که متغیر سکوت سازمانی در این رابطه 

 .است شده
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 مبانی نظري 

 سایش اجتماعی

پردازان  جمله اولین نظریه از ،(6339) 6رین بار توسط وینکور و ون اصطلاح تضعیف اجتماعی اولین

های اجتماعی ترغیب  زای گره های مشکل که محققان را به توجه بیشتر به جنبه ، مطرح شدمعاصر

که باعث  اند اجتماعی ةزا، آن دسته از رفتارهای شبک براساس کارهای روک، تبادلات مشکل. کرد

او از این رفتارها با . شوندمیگان رفتار دهند فرد با انجام ةیا شک و شبهه در رابط، ایجاد استرس

زا و تعاملات اجتماعی منفی، نیز نام برد و  های اجتماعی مشکل عنوان تبادلات اجتماعی منفی، گره

یا نقض حریم خصوصی را شامل می ،که حس عصبانیت و مورد آزار قرارگرفتن را رفتارهایی

تضعیف اجتماعی در » (.6931 وسفیان آرانی،ی و فیاضی)هایی از این رفتارها دانست  نمونه، شود

منظور جلوگیری یا ایجاد مانع در توانمندی یکی از  عنوان رفتاری که به چارچوب فضای کاری به

کار و حسن شهرت در  های مرتبط با فردی، موفقیت کارکنان در تثبیت و حفظ روابط مثبت بین

 (.6931 سفیان آرانی،یو و فیاضی)« شودتعریف می ،گیرد طول زمان انجام می

اصفهانی و همکاران،  نصر)داند می زیر های مؤلفه شامل را اجتماعی سایش( 6113) 6رینالدز

6931:) 

 نکرردن  دفاع او، های ایده یا فرد تحقیر نظرات، آشکار رد کردن، بدنام شامل: مستقیم سایش  -

 در مرانع  ایجراد  و یکرار  امرور  دادن انجرام  بررای  اطلاعات ندادن بحرانی، شرایط در فرد از

 .شودمی دیگران با ارتباط

و  نهران  در غلرط  و اظهرار نظرر   بدگویی فرد، شخصیت تخریب ترور شامل: کلامی سایش -

 .است آشکار

 ترلاش  ایرن  اسرت،  ممکرن  شکل هر به فرد به زدن ضربه برای تلاش شامل: فیزیکی سایش -

                                                           
1. Vinokur & Van Ryn 

2. Rinalds 
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 کار محیط در مطلوب شهرت به رسیدن از ممانعت و سایش با هدف که است عمدی کاملاً

 .گیردمی صورت

  .شودمی فرد و تحقیر تخریب باعث که رفتارهایی شامل: غیرکلامی سایش -

 سکوت سازمانی

 است؛ از نظر او، سکوت بیان کرده (6111) 6موریسون و میلیکن را سازمانی سطح در تعریف اولین

 طور را به سازمان بهبود برای زمورد نیا اطلاعات و نظرات»به این معنا است که کارکنان  سازمانی

شود  می ارزیابی آن از نشینی عقب سازمان و علیه واکنشی عنوان به سکوت کنند وپنهان می عمدی

 به تبدیل سازمان توسعة و تغییر مقابل در مانع یک عنوان به که است سازمانی سکوت مفهوم این و

: گویند ، درباره سکوت می(6169) سینار و همکاران. شده است تحقیقات برای موضوع یک

کنند، سکوت رفتار جمعی ها در مورد مسائل سازمانی سکوت میکه اکثر اعضای سازمان هنگامی

، سکوت سازمانی (6161) ددهانوو و همکاران. شودعنوان سکوت سازمانی نامیده می که به شودمی

های عاطفی  شناختی، یا ارزیابی خودداری از هر نوع بیان واقعی دربارة رفتار فردی و»عنوان  را به

، «شود قادر به ایجاد تغییرات یا جبران استاو از شرایط سازمانی خود به افرادی که تصور می

 قادر کارکنان که داند وضعیتی می سازمانی را ، سکوت(6162) باران و گیدرلر. تعریف کرده است

 .نیستند سازمان دربارة خود نظرات آزادانه ابراز به

 دو در( 6116) 6هارلوس و پیندر توسط ابتدا، سکوت داد نشان متون نظری پژوهش ررسیب

. شد بررسی( 6119)توسط دین و همکاران  گروه سه در بعد از آن شده است و بررسی گروه

 و «خاموش سکوت» عنوان به گروه در دو را کارکنان سکوت مفهوم( 6116) هارلوس و پیندر

 عمدی طور به دهندمی ترجیح که است کارمندانی خاموش، سکوت. کرد تعریف «محکم سکوت»

 به را خود که است کارکنانی متواضعانه سکوت که در حالی نکنند، صحبت خود از دفاع برای

 (.Hilal Baran & Ceren Giderler, 2017) اندازندمی تسلیم و وضعیت
                                                           
1. Morrison & Milliken 

2. Pinder & Harlos 

https://scholar.google.com/citations?user=f9roAN8AAAAJ&hl=en&oi=sra
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وابسته و مستقل سکوت کننده،  های تجربی کمی در زمینة عوامل تعدیل حال، پژوهش  با این

به اعتقاد موریسون و میلیکن برای این امر چند دلیل عمده وجود دارد . صورت پذیرفته است

 (:6931کرمی و همکاران، )

وقتری صرحبتی رن ندهرد،    . پندارنرد بسیاری سکوت را مترادف با نبود سخن و صحبت می -

 مشاهده نیست؛ طور خاص قابل وجود رفتار نیز به

در ارتباط با مورد اول است و این مطالعره رفتراری کره وجرود نردارد، بسریار       این مورد نیز  -

 شدنی است؛ مشاهده که وجود دارد و  تر از مطالعة رفتاریسخت

 .تر کرده است ماهیت ذهنی سکوت، بررسی آن را از لحاظ کمی و کیفی سخت -

مان به وجود ها در ساز عامل ایجاد سکوت در سازمان از طرف کارکنان براساس انگیزه آن

که به  انگیزة دگرخواهانه ،مند یزهانگ ،انگیزة خودحفاظتی: آید، سه نوع انگیزه در کارمندان است می

 (:(Avery & Quinones, 2002شود سه نوع سکوت منجر می

افراد با داشتن . کندطور فعال ارتباط برقرار نمی منظور این است که فرد به: 6سکوت مطیع. 6

 ،کردن صحبت برایلیم وضعیت فعلی شده و هیچ تمایلی برای تلاش این نوع سکوت تس

ها، اطلاعات یا نظرات مشارکت یا کوشش برای تغییر وضعیت موجود ندارند و از بیان ایده

- رفتار کنارگیرنده دارد و نتیجه تندهندة  در نهایت، سکوت مطیع نشان. کنندخودداری می

 (.(Dedahanov et al., 2015 دادن به هر شرایطی است

سکوت، احساس ترس در فرد از عرضة اطلاعات وجود دارد  در این نوع: 6سکوت تدافعی. 6

 (.Dedahanov et al., 2015) کند و فرد به دلیل جلوگیری از پیامدهای منفی سکوت می

متون نظری رفتار شهروندی سازمانی  این نوع از سکوت مبتنی بر: 9دوستانه سکوت نوع. 9

ها، اطلاعات یا نظرات مرتبط با کار براساس ت است از امتناع از بیان ایدهاست و عبار

                                                           
1. Acquiescent silence 

2. Defensive silence 

3. Prosocial silence 
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 Dedahanov et) مساعی و همکاری در سطح جامعه است دوستی، تشریک  های نوعانگیزه

al., 2015.) 

سکوت اجتماعی، و آن : ، بعد دیگری از سکوت را معرفی کردند (6119) وان دین و همکاران

رساندن به دیگران  دة عرضة اطلاعات مربوط به کار یا عقاید مرتبط با هدف فایدهکنن عنوان منع را به

 و عمدی رفتار مثابة به را ، سکوت اجتماعی(6332)کورسگاد و همکاران . کنندیا سازمان بیان می

 سکوت اجتماعی مستلزم .است متمرکز دیگران بر طور عمده، که به کندمی توصیف پیشگیرانه

 جای به دیگران برای نگرانی است، سکوت اجتماعی از کارمند یک توسط اهانهآگ گیری تصمیم

، سکوت اجتماعی (6111) و همکاران 6وفکاپودس. آیدمی به وجود منفی شخصی عواقب از ترس

 از بتوانند سازمان در دیگران تا کندمی توصیف عقاید یا اطلاعات هایایده ابراز از امتناع عنوان به را

 وظایف گذاشتن اشتراک به و دیگران به کمک به تمایل سبب به سکوت این. شوند دمن بهره آن

؛ (6116) 6مطالعات مفهومی، پیندر و هارلوس .است دیگران بر تمرکز و ملاحظات این. دارد انگیزه

 را سکوت از چندبعدی ساختار یک که( 6169) 9برینسفیلد و سی تی؛ (6119) دین و همکاران

 ین و همکاران؛ دفاعی و اجتماعی، د(6116) تکراری، پیندر و هارلوس سکوت، ندمان کرد، پیشنهاد

، (6169) انحراف، برینسفیلد و سی تی و انکارناپذیر ناسازگار، ارتباطی، فایده،؛ بی(6119)

 که سنجند، در حالی  می سکوت به را فردی هایانگیزه سکوت، چندبعدی همچنین، ساختار

 ,.Dedahanov et al) کندمی ارزیابی اختلافات را و عقاید بیان نسفرکا سکوت، واحد ساختار

2016). 

 بدبينی سازمانی

 Stanley et)د کرجو و توان جست مفهوم اصلی بدبینی را در قرن چهارم قبل از میلاد در یونان می

al., 2005, p.431; Alnuaimi, 2010, p.9 .)ینیانگلیسی بدب ةواژ (cynicism )هری در برمبنای نام ش
                                                           
1. Podsakoff  

2. Pinder & Harlos 

3. Brinsfield & C. T 
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 ةهای بدبینان پیشین یونان، ایده ةشد، جایی که فلاسف نامیده می cynosargesکه  استنزدیکی آتن 

جویان یونان باستان، خواهان استانداردهای بالای اخلاقی و تقوی  عیب .دکردن را بیان می خود

ت خودشان را نفرطور علنی،  بهآن فلاسفه . ها بود بدبینی، مکتب فکری و روش زندگی آن. بودند

شده و رسوم اجتماعی با استفاده از جملات و رفتارهای بدبینانه نشان  های وضع نسبت به روش

پایان و مداوم  جوی بیو ای برای حمله به جست عنوان اسلحه طبعی را به ها شون آن. دادند می

 ,Alnuaimi, 2010, p.9; Andersson & Bateman, 1997)بردند  کار می قدرت، ثروت و مادیات به

p.449 .) شناخت و درک بدبینی معاصر تا حدی از معانی و مفاهیم آن در زمان باستان، متفاوت

شناسی و مدیریت  شناسی، جامعه های مختلف مانند روان ، بدبینی در رشته6331 ةاز ده. است

 افته استی  مفاهیم و معانی بدبینی طی تحقیقات مختلف تکامل. گرفته است توجه قرار بسیار مورد

(Qian, 2008, p.35 .)شناختی بدبینی داشته است،  شناسی که بیشترین تأثیر را در مفهوم روان روان

ها بدبین به دنیا  های خود به این نتیجه رسید که آدم سلیگمن با آزمایش. مارتین سلیگمن نام دارد

هایشان را به عوامل درونی،  های بدبین معمولاً شکست آدم. گیرند آیند، بلکه بدبینی را یاد می نمی

هایشان را به عوامل بیرونی، جزئی و  بین شکست های خوش دهند و آدم کلی و همیشگی نسبت می

طور کلی، در تحقیقات صورت گرفته در زمینة بدبینی سازمانی چهار  به .دهند مقطعی نسبت می

 :رویکرد مختلف وجود دارد

عنروان یرک خصیصره یرا گررایش در نظرر        بدبینی را به :محور خصیصه/ رویکرد شخصیت  .6

بررد و دیگرران را    های دیگران را زیر سؤال مری  نظر آنان، شخص بدبین، انگیزه از. گیرند می

کننرد   مری  یاعتمراد  بری بینرد و در ارتباطرات خرود، احسراس      احسراس مری   خودخواه و بی

(Alnuaimi, 2010, p.11). 

فرعری آشرفتگی سراختار     ةوان یک نتیجعن نیدرهوفر بدبینی را به: محور شغل/ رویکرد حرفه .6

که این آشفتگی به علت ابهامات نقش و فشارهای متعارض مررتبط   کرد،اجتماعی توصیف 

 .(Qian, 2008, p.35) یندآ با حرفه به وجود می

کننرده و   منفی نسبت به سازمان استخدام یبدبینی سازمانی یک نگرش: محور رویکرد سازمان .9

که ایرن عناصرر    استکه بر مبنای این باور  است، و مدیریت آن یندهااها، فر نسبت به رویه
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این تعریف هم نگرش و هم انتظرار منفری   . کنند در کل، علیه بهترین منافع کارکنان عمل می

 .(Alnuaimi, 2010, p.12)را دربردارد 

 ؛زآمیر  یک نگرش بدبینانه به تغییر موفقیرت  .6 :دو مؤلفه دارد: رویکرد بدبینی تغییر سازمانی .1

سرزنش کسانی که مسئول کمبود انگیزش و توانایی برای تحرت ترأثیر قرراردادن تغییرر      .6

عنروان براور و اعتقراد     بدبینی بره تغییرر سرازمانی را بره     ،محققان دیگر. آمیز هستند موفقیت

و  کننرد  ، تعریرف مری  کارکنان به اینکه اصلاحات و بهبود در سازمان انجام نخواهد گرفرت 

 ,Qian, 2008)است  های مختلف در ذات سازمان شکست ، زیراد شدمشکلات حل نخواهن

p.35.) 

 پژوهش يشينةپ

 ،ها اول پژوهش ةدستشود،  یم یمبه سه دسته تقس در پژوهش حاضرپژوهش  یشینةپ بررسی

سوم مربوط  ةو دست ی،دوم مربوط به سکوت سازمان ةدست ی؛اجتماع یشمربوط به سا یها پژوهش

 .بیان شده است 6ها در جدول  پژوهش ةخلاص. تی اسسازمان ینیبه بدب
 

 پژوهش یشینةپ ةخلاص .1جدول ادامة 

محققان 
 (سال)

 هدف
 آوری جمع ابزار

 ها داده
 نتایج نمونه و جامعه

باران و 
گیدرلر 

(6162) 

 یر هویتبررسی تأث

سازمانی بر عدالت  
سازمانی و سکوت 

 سازمانی

 پرسشنامه

نفر شاغل در  669
ه واقع ستار پنج هتل

در استان 
 6افینکرهیسر

مثبت و معناداری  سازمانی آثار هویت
 .داردبر ابعاد عدالت سازمانی 

ددهانوو و 
همکاران 

(6161)  

وان متغیر عن سکوت به
گری بین عوامل  میانجی

 سازمانی و استرس
 پرسشنامه

 96کارمند در  6161
شرکت صنعتی در 

 کرة جنوبی

ن های ارتباطی با سکوت کارکنافرصت
همچنین، سکوت . ارتباط منفی دارد

متغیر میانجی بین مجازات و استرس 
 .است

                                                           
1. Afyonkarahisar 
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 پژوهش یشینةپ ةخلاص .1جدول ادامة 

محققان 
 (سال)

 هدف
 آوری جمع ابزار

 ها داده
 نتایج نمونه و جامعه

 1پیری
(6161)  

شناسایی عوامل اصلی 
سکوت سازمانی از 

دیدگاه کارگران 
 غیرقانونی

مصاحبه 
 ساختاریافته نیمه

 -
کارگران غیرقانونی، عوامل انگیزشی 

کردن؛ مانند  مشابهی برای سکوت
 .ندکنکارگران ماهر تجربه می

دداهناو و 
 رهی

(6161)  

ة بین اعتماد، رابطبررسی 
 سکوت و تعهد سازمانی

 پرسشنامه
نفر از کارمندان  969

شرکت صنایع در 
 کرة جنوبی

بر سکوت  اعتماد سازمانی تأثیر منفی
مطیع دارد و اعتماد به سرپرست، 
سکوت مطیع را تحت تأثیر قرار 

 .دهد  نمی
آکاری و 
آکتوران 

(6161)  

أثیر ابعاد بررسی ت
سکوت سازمانی بر رفتار 

 شهروندی سازمانی
 پرسشنامه

نمونه  311 جامعه
از کارکنان  116

 وقت تمام

دوستانه رفتارهای سکوت نوع
تر نشان شهروندی سازمانی را قوی

 .دهد می

السی و 
همکاران 

(6161)  

بررسی تأثیر سکوت 
ازمانی و قلدری بر س

 قصد ترک شغل
 پرسشنامه

در  کارکنانی 6231
های  شرکت 93

 خصوصی و دولتی

سکوت و انتظار ترک سازمانی با 
قلدری  یکدیگر رابطة مثبت دارند،

-ای در این رابطه ایفا مینقش واسطه

 .کنند

سینار و 
 همکاران

(6169)  

بررسی رابطة بین سکوت 
سازمانی و رفتار 

 ازمانیسشهروندی 
 پرسشنامه

 6 شرکت دارو و 6
بیمارستان در استان 

م در ترکیه، ارزرو
 کارمند 611

آوردن افکار و  دست آوا راهی برای به
های ارزشمند فردی که به اهداف ایده

 .کندسازمانی کمک شایانی می

دنیز و 
 همکاران

(6169)  

بین سکوت بررسی رابطة 
 کارمند و تعهد سازمانی

 پرسشنامه
 9کارمند از  621

بیمارستان خصوصی 
 در استانبول

ر مستقیم بر طو تعهد سازمانی به
عملکرد کارکنان در سازمان تأثیرگذار 

تعهد عاطفی مؤثرترین و . است
 .ترین تعهد در سازمان است باارزش

زهیر و 
اردوغان 

(6166) 

سکوت بررسی رابطة 
و رهبری  سازمانی

اخلاقی از طریق عملکرد 
 کارکنان

 پرسشنامه
نفر از کارکنان  261

هایی در  شرکت
 منطقة مرمرة ترکیه

گیری کارکنان دربارة  بر تصمیم رهبری
کردن،  انتخاب سکوت یا صحبت

 .مؤثرند

                                                           
1. Pirie 
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 پژوهش یشینةپ ةخلاص .1جدول ادامة 

محققان 
 (سال)

 هدف
 آوری جمع ابزار

 ها داده
 نتایج نمونه و جامعه

یکولا و 
 همکاران

(6166) 

بررسی نقش سکوت 
سازمانی و اعتماد بر 

نگرش کارکنان در یک 
 مرحلة پس از ادغام

 پرسشنامه
کارمند در دو  92

شرکت فناوری 
 اطلاعات در یونان

اعتماد سازمانی با سکوت سازمانی 
-و با نگرش ادغام رابطه یی منفرابطه

 .ی مثبت دارد

نیکولا و 
همکاران 

(6166) 

اخلاقی  ی همقایس
 عملکرد و کارکنان
 به نسبت کارکنان

 و مشابه همکاران
 و عاطفی های پاسخ

 بعدی رفتاری

 کارکنان از نفر 961 پرسشنامه

 بین غیرمستقیم رابطة منفی، احساس
 همکار یک به نسبت بودن اخلاقی
 تری پایین عملکرد چنینهم اما است،
 و زدن برهم در خود همکاران به نسبت
 .دارد اجتماعی سایش

کواد و 
 همکاران

(6169) 

 و بررسی شایعات
 (اراجیف) هایی بدگویی

 عوامل توسط شده انجام
 مباحثه و زور به مظنون

 کار محل در

- - 

 در توانند می ها بدگویی و شایعات
 علاقه مورد مختلف مناطق بهتر درک

 سازمانی محققان و انرفتارگرای به
 .کنند کمک

نصر 
اصفهانی و 
همکاران 

_(6931) 

بسط الگوی مفهومی 
سایش اجتماعی در 

 سازمان بهزیستی کشور
 پرسشنامه

 از نفر 691 از
 کارشناسان و مدیران

 بهزیستی سازمان
 کشور

 رابطه که دهد می نشان پژوهش نتایج
 گروهی، فردی، عوامل بین مثبتی

سایش  رفتارهای با محیطی و یسازمان
 .اجتماعی کارکنان وجود دارد

خانف 
الهی و 

پور علی
درویشی 

(6993) 

احصای اجزای مدل 
سایش اجتماعی در 

مطالعه  مورد های سازمان
و ایجاد هوشیاری 

اجتماعی در مدیران و 
 کارکنان

 پرسشنامه
وزارت نفت و 
 وزارت دارایی

نقش متغیر میانجی ادراک عدالت و 
 گر وظایف مدیریت منابع یر تعدیلمتغ

گر  ولی نقش تعدیل ،شد انسانی تأیید
بعد فاصله از )ابعاد فرهنگی فردی 

 .د نشده استأییت( قدرت
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 پژوهش یشینةپ ةخلاص .1جدول ادامة 

محققان 
 (سال)

 هدف
 آوری جمع ابزار

 ها داده
 نتایج نمونه و جامعه

نظری و 
همکاران 

(6931) 

بررسی تأثیر سایش 
اجتماعی بر عملکرد 

سازمانی اداره کل ورزش 
و جوانان استان تهران با 

گری  نقش میانجی
 درگیری شغلی

 مهپرسشنا

جامعه آماری تحقیق 
کارکنان  همةشامل 

کل  رسمی اداره
ورزش و جوانان 

استان تهران بود که 
نفر  611ها  تعداد آن

 .بود

 -92/1سایش اجتماعی با ضریب اثر 
عملکرد  برصورت منفی و معکوس  به

سایش  ،سازمانی مؤثر است، همچنین
گری درگیری  اجتماعی با میانجی

أثیر ت -16/1شغلی با ضریب اثر 
 .غیرمستقیمی بر عملکرد سازمانی دارد

 

احمدی 
(6931) 

الگویی  هدف طراحی
 سایش مفهومی بسط برای

 و پرستاران برای اجتماعی
و  ابعاد شناسایی

 های شاخص و های مؤلفه

 مفهوم این

 مصاحبه
 این آماری جامعة

 امر خبرگان پژوهش

 بودند پرستاری

پرستاران  اجتماعی سایش برای مفهوم
 شاخص 31 و مؤلفه 16 و عدب هشت

 مدل از استفاده شناسایی شد با

 مفهومی بسط به توان می آمده دست به

 پرستاری حرفة در اجتماعی سایش

 ارزیابی نظام همچنین، یک و پرداخت

 هر برای اجتماعی سایش میزان برای

 و سنجش را بخش هر در و پرستار

 .کرد محاسبه

نژاد  صالح
 و کریمی

(6931) 

 بین ةرابط سیبرر هدف

 کارکنان اجتماعی سایش

 با فردی تعارضات و

 میانجیگری نقش به توجه
 فرهنگی باورهای

 پرسشنامه

نمونة این مطالعه  .
 افسران نفر از 631

 قرارگاه پایور

 شرق شمال ای منطقه

 .بوده است نزاجا

 رد فرهنگی باورهای گری میانجی نقش
 و کارکنان اجتماعی سایش بین ةرابط

 ،همچنین و شدتأیید  فردی تعارضات
 ابعاد داد همة نشان خاصی طور به نتایج

 بعد جز هب ،فرهنگی باورهای

 مدیر حمایت یعنی، سازمان یکپارچگی

 گری میانجی نقش پاداش و کارکنان از

 و کارکنان اجتماعی سایش بین

 .کنند می ایفا فردی تعارضات
سعیدی 
پور و 
 یگانه

 سایش مفهوم بررسی

 آن یامدهایپ و اجتماعی
  تحلیلی -اسنادی

 زا اند عبارت اجتماعی سایش پیامدهای
 و سلامت پیامدهایپیامدهای، 

 پیامدهایی و بهزیست
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 پژوهش یشینةپ ةخلاص .1جدول ادامة 

محققان 
 (سال)

 هدف
 آوری جمع ابزار

 ها داده
 نتایج نمونه و جامعه

 بالقا

(6162) 

 تعادل بین رابطة برسی

 مشارکت کار، شغلی

  کارکنان بدبینی و کارکنان

 پرسشنامه

 این دادن انجام برای

 661 تعداد پژوهش،

 911 از نمونه

 آوری جمع جمعیت

 .شد

 کار تعادل کارکنان، تعامل نتیجة

 بسیار کارکنان انگیزة و کارکنان

 .دارد زیادی همبستگی

ابوبکر و 

همکاران 

(6169) 

 عدم دامنه تحملبررسی 

 بدبینی کار، محل انسجام

 رفتار و کارکنان

 شغلی وجوی جست

 پرسشنامه
 کارمندان از نفر 996

 اردن در هتل

 کار محل انسجام عدم برای تحمل

 وجوی جست رفتار بر مثبتی تأثیر

 مثبتی تأثیر بدبینی و این دارد؛ شغلی

. دارد شغلی وجوی جست رفتار بر

 بین رابطة بدبینی، این همچنین،

 و کار محل نابرابری پذیری تحمل

 کاهش را شغلی وجوی جست رفتار

 بحث عملی و نظری مفاهیم. دهد نمی

 .است شده

زارع و 

 همکاران

ان بدبینی سنجش میز

سازمانی کارکنان 

های دولتی استان  دانشگاه

 قم

 پرسشنامه

آماری  ةجامع

ی ها کارکنان دانشگاه

دولتی استان قم 

 .است

عوامل سازمانی وضعیت متوسط 

دارند؛ میزان عوامل فردی و محیطی 

برای بدبینی سازمانی کم؛ و میزان 

همچنین، . بالا است عوامل شغلی

انی بین میزان متغیر بدبینی سازم

های دولتی استان قم  کارکنان دانشگاه

 .کم است

زارع و 

 همکاران

بندی  شناسایی و اولویت

های  معیارها و شاخص

 بدبینی سازمانی

بررسی مقالات 

 نامه و پرسش

خبرگان و 

 گیری هدفمند نمونه

اند از  شده عبارت ها شناسایی مؤلفه

، عوامل (فراسازمانی) عوامل محیطی

شغلی و عوامل سازمانی، عوامل 

 .فردی
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 هاي پژوهش فرضيه

 .شود های زیر بیان می بر مبنای مبانی نظری و پیشینة پژوهش، فرضیه

 .داردبا سایش اجتماعی تأثیر مثبت  بدبینی سازمانی از طریق سکوت سازمانی .6

 .بین بدبینی سازمانی و سکوت سازمانی تأثیر مثبت وجود دارد .6

 .تأثیر مثبت وجود دارد بین سکوت سازمانی و سایش اجتماعی .9

 .بین بدبینی سازمانی و سایش اجتماعی تأثیر مثبت وجود دارد .1

 پژوهشروش 

 از نظر افقی. همبستگی و از نظر هدف، کاربردی است -پژوهش حاضر از نظر روش توصیفی

وپرورش چهارمحال و  کل آموزش دو سازمان اداره قلمرو پژوهش .است مقطعی تحقیق زمانی،

روش تصادفی و تعداد   گیری به نمونه. نفر بوده است 621نفر، و دانشگاه قم با  661بختیاری با 

وپرورش چهارمحال و  کل آموزش تعداد نمونه در اداره. نمونه براساس جدول مورگان مشخص شد

 . است 616، و در دانشگاه قم 691بختیاری 

 هاي پژوهش یافته

های برازش  شاخص. تک متغیرها اجرا شد در پژوهش حاضر، تحلیل عاملی تأییدی برای تک

 .نشان داده شده است 6جدول طور خلاصه در  گیری به های اندازه مدل
 

 گیري هاي اندازه هاي برازش براي هر يك از مدل شاخص. 2جدول ادامة 

 سایش اجتماعی سکوت سازمانی بدبینی سازمانی حد مطلوب شاخص

 11/6 19/6 91/6 و کمتر 9      

RMR 192/1 131/1 119/1 نزدیک به صفر 

GFI 3/1 311/1 366/1 361/1 و بالاتر 

AGFI 3/1 362/1 366/1 319/1 و بالاتر 

NFI 3/1 313/1 363/1 361/1 و بالاتر 

RFI 3/1 362/1 366/1 311/1 و بالاتر 
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 گیري هاي اندازه هاي برازش براي هر يك از مدل شاخص. 2جدول ادامة 

 سایش اجتماعی سکوت سازمانی بدبینی سازمانی حد مطلوب شاخص

IFI 3/1 311/1 361/1 311/1 و بالاتر 

TLI 3/1 361/1 361/1 362/1 و بالاتر 

CFI 3/1 311/1 366/1 361/1 و بالاتر 

PRATIO 1/1 912/1 211/1 113/1 و بالاتر 

PNFI 1/1 919/1 111/1 193/1 و بالاتر 

PCFI 1/1 132/1 299/1 213/1 و بالاتر 

RMSEA  111/1 121/1 193/1 19/1کوچکتر از 

و آلفای ( AVE)شده  ، میانگین واریانس استخراج(CR) یبیترکدر مرحلة آزمون مدل، پایایی 

 (. 9جدول ) کرونبان بررسی شد
 

 هاي روايی و پايايی سازه بارهاي عاملی و شاخص. 3جدول 

ave cr متغیرهای پژوهش بارهای عاملی معناداری سطح آلفای کرونباخ 

 بدبینی سازمانی   797/6 818/6 066/6

   16/1>P 21/1 بدبینی عاطفی 

   16/1>P 99/1 بدبینی شناختی 

   16/1>P 21/1 بدبینی رفتاری 

 سکوت سازمانی   886/6 707/6 016/6

   16/1>P 19/1 سکوت تدافعی 

   16/1>P 91/1 سکوت مطیع 

 سایش اجتماعی   806/6 868/6 087/6

   16/1>P 91/1 فردی مانع پیشرفت روابط درون 

   16/1>P 21/1 برای کسب حس شهرت مانع 

   16/1>P 29/1 های کاری وفقیتمانع برای م 
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های مدل از دقت لازم  گیری سازه های انتخابی برای اندازه دهد مؤلفه نشان می 9نتایج جدول 

. بررسی شدAmos  افزار گیری، مدل نهایی با نرم های اندازه پس از تأیید مدل. اند برخوردار بوده

 .دهد نشان مینمای کلی مدل ساختاری پژوهش را به همراه ضرایب استانداردشده  6شکل 

 .بیان شده است 1ها در جدول  نتایج آزمون فرضیه

 

 نهايی پژوهش در حالت ضرايب استاندارد  مدل. 1شکل 

 
 

 هاي اصلی نتايج بررسی فرضیه. 4 جدولادامة 

 نتیجه
سطح 

 معناداری
 فرضیه تأثیر نوع تأثیر

 صد اطمینان،در 33 سطح غیرمستقیم در تأثیرگذاری

 .است مثبت و معنادار

 .شود فرضیة اول تأیید می

 غیرمستقیم 116/1

  ← سازمانی بدبینی

  ←سازمانی سکوت

 اجتماعی سایش

 اول

ت و درصد مثب 33تأثیرگذاری مستقیم در سطح 

 .معنادار است

 .شود تأیید می دوم ةفرضی

 مستقیم 116/1
سکوت 

 سازمانی
← 

بدبینی 

 سازمانی
 دوم
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 هاي اصلی نتايج بررسی فرضیه. 4 جدولادامة 

 نتیجه
سطح 

 معناداری
 فرضیه تأثیر نوع تأثیر

و  درصد مثبت 33در سطح  تقیمری مستأثیرگذا

 .معنادار است

 .شود تأیید می سومفرضیه 

 مستقیم 116/1
سایش 

 اجتماعی
← 

 سکوت

 سازمانی
 سوم

 درصد اطمینان، 33 سطح در مستقیم تأثیرگذاری

 .است مثبت و معنادار

 .شود تأیید می فرضیه چهارم

 مستقیم 116/1
 سایش

 اجتماعی
← 

 بدبینی

 سازمانی
 چهارم

بدبینی عاطفی، بدبینی شناختی و بدبینی ) یسازمانهای فرعی تأثیر ابعاد بدبینی  فرضیهدر 

ی برای ساختارمدل  6در شکل . شود را بر سکوت سازمان و سایش اجتماعی بررسی می( رفتاری

 .های فرعی برازش شده است بررسی فرضیه

  
 نهايی پژوهش در حالت ضرايب استانداردشده مدل. 2شکل 
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، به کمک ضرایب رگرسیونی و سطح معناداری، 6ییدشده در شکل تأه به مدل ساختاری با توج

 .بیان شده است 1های فرعی پژوهش بررسی شد و نتایج در جدول  فرضیه
 

 هاي فرعی پژوهش نتايج بررسی فرضیه. 5جدول 

 نتیجه
سطح 

 معناداری
 تأثیر نوع تأثیر

فرضیة 
 فرعی

درصد  33یرگذاری در سطح تأث
 .ان، مثبت و معنادار استاطمین

 .شود فرضیة فرعی اول تأیید می
 اول بدبینی عاطفی ← سایش اجتماعی مستقیم 116/1

درصد  33یرگذاری در سطح تأث
 .اطمینان، مثبت و معنادار است

 .شود فرضیة فرعی دوم تأیید می
 دوم بدبینی شناختی ← اجتماعی سایش مستقیم 116/1

درصد  33یرگذاری در سطح تأث
 .اطمینان، مثبت و معنادار است

 .شود فرضیة فرعی سوم تأیید می
 سوم بدبینی رفتاری ← اجتماعی سایش مستقیم 116/1

درصد  33یرگذاری در سطح تأث
 .اطمینان، مثبت و معنادار است
 .شود فرضیة فرعی چهارم تأیید می

 چهارم بدبینی عاطفی ← سکوت سازمانی مستقیم 116/1

درصد  33 یرگذاری در سطحتأث
 .اطمینان، مثبت و معنادار است

 .شود فرضیة فرعی پنجم تأیید می
 پنجم بدبینی شناختی ← سکوت سازمانی مستقیم 116/1

درصد  33یرگذاری در سطح تأث
 .اطمینان، مثبت و معنادار است
 .شود فرضیة فرعی ششم تأیید می

 ششم بدبینی رفتاری ← سکوت سازمانی مستقیم 116/1

درصد  33ی در سطح یرگذارتأث
 .اطمینان، مثبت و معنادار است

 .شود فرضیة فرعی هفتم تأیید می
 غیرمستقیم 116/1

 سازمانی سکوت ← عاطفی بدبینی
 اجتماعی سایش ← 

 هفتم

درصد  33یرگذاری در سطح تأث
 .اطمینان، مثبت و معنادار است
 .شود فرضیة فرعی هشتم تأیید می

 غیرمستقیم 116/1
  سازمانی سکوت ← شناختی بدبینی

 اجتماعی سایش ←
 هشتم

درصد  33یرگذاری در سطح تأث
 .اطمینان، مثبت و معنادار است

 .شود فرضیة فرعی نهم تأیید می
 غیرمستقیم 116/1

 سازمانی سکوت ← رفتاری بدبینی
 اجتماعی سایش ← 

 نهم
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 گيري نتيجه

 کار اما ،دارد مهم نقشی انسانی تتعاملا و گیری هویت شکل در کلیدی عاملی عنوان به کار امروزه

 محققان اخیراً .شود افراد در رفتگی تحلیل و گریزی ارتباط سایش، عصبی، فشار منشأ تواند می

 یعنی سازمانی، زندگی های عارضه از به یکی انسانی نیروی وری بهره به مربوط در مطالعات سازمانی

است اجتماعی  سایش شامل اند که کرده رهاشا فردی میان روابط و اجتماعی منفی تعاملات ابعاد

 دانندمی هایی فعالیت همة را اجتماعی سایش( 6116) همکاران و دافی(. 6931، همکاراننظری و )

 خیر)شود  می فرد عالی شهرت و شغلی های موفقیت فردی، بین مثبت روابط نابودی موجب که

ایش اجتماعی، محققان به دنبال کاهش توجه به پیامدهای منفی س با. (6931 اصفهانی، زاهد، نصر

یکی از راهکارهای مؤثر برای کاهش سایش اجتماعی در . باشند یمسایش اجتماعی در محیط کار 

، هدف ینبنابرا. باشد یممحیط کار، شناسایی عوامل مؤثر بر سایش اجتماعی و مدیریت این عوامل 

تماعی با درنظرگرفتن نقش میانجی بدبینی سازمانی و سایش اج اصلی پژوهش حاضر بررسی تأثیر

 .سکوت سازمانی است

های سازمانی رایج، سایش اجتماعی است که موجب ایجاد پیامدهایی مانند  عارضهیکی از 

های شغلی، افزایش نارضایتی و کاهش عملکرد مثبت  فردی، موفقیت رفتن روابط مثبت بین ازبین

دهد  طور منفی تحت تأثیر قرار می زمان را بهکارکنان در سراسر سازمان خواهد شد و اثربخشی سا

ویژه   بههای دولتی ایران  های سازمان این مسئله در فعالیت(. 6931 اصفهانی، زاهد، نصر خیر)

که در توسعه و بهسازی زندگی  ها دانشگاهو  وپرورش آموزشسازمان  مانندهای آموزشی  سازمان

یج پژوهش نشان داد متغیر نتا. است تر مهمو  تر ملموسفردی و اجتماعی نقش مؤثری دارند، 

. درصد تأثیر مستقیم و معناداری دارد 33سازمانی در سطح اطمینان  بدبینی سازمانی بر سکوت

همچنین، متغیر سکوت سازمانی بر  .است 11/1میزان ضریب رگرسیونی استاندارد این رابطه 

میزان ضریب . ناداری داردو مع درصد تأثیر مستقیم 33در سطح اطمینان  سایش اجتماعی

، نشان داد متغیر بدبینی سازمانی نتایج پژوهش همچنین .است 11/1رگرسیونی استاندارد این رابطه 

 ها یت، یافتهنها در .و معناداری دارد درصد تأثیر مستقیم 33در سطح اطمینان  سایش اجتماعیبر 
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است  11/1برابر با ( سکوت سازمانی) ییانجمداد ضریب تأثیر متغیر بدبینی سازمانی بر متغیر  نشان

یرگذاری در سطح اطمینان تأثاست هر دو  11/1و تأثیر متغیر میانجی بر سایش اجتماعی برابر با 

 ضرب حاصلمتغیر بدبینی سازمانی بر سایش اجتماعی از  یرمستقیمغتأثیر . درصد معنادار است 33

که نسبت بحرانی تأثیر   آنجا از. شود یم 69/1که حاصل برابر با  دست آمد به 11/1در  11/1

توان نتیجه گرفت که  یماست  16/1است و سطح معناداری کمتر از  12/6یرمستقیم بیشتر از غ

تأثیر معناداری  سکوت سازمانی از طریق اجتماعی سایش بر یرمستقیمغطور  سازمانی به بدبینی

بر ( اطفی، بدبینی شناختی و بدبینی رفتاریبدبینی ع) یسازمانهمچنین، تأثیر ابعاد بدبینی . گذارد یم

در نهایت، نتایج نشان داد سکوت سازمانی . سکوت سازمان و سایش اجتماعی بررسی تأیید شد

در رابطة بدبینی عاطفی، بدبینی شناختی و بدبینی رفتاری با سایش اجتماعی نقش میانجی را ایفا 

 .کند می
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