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 چکيده

پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر سکوت سازمانی با نقش میانجی بدبینی 

سازمانی )مورد مطالعه: سازمان بیمه سلامت استان خراسان رضوی( صورت گرفت. این پژوهش از  

پیمایشی از نوع همبستگی بود. جامعه آماری    -  هدف کاربردی و از نظر روش و ماهیت توصیفی  نظر
پژوهش شامل تمامی کارکنان سازمان بیمه سلامت استان خراسان رضوی است. برای تعیین حجم  

روش    نفر  139اساس تعداد نمونه از روش کوکران استفاده شد، براین جهت نمونه تعیین و به 

ها از پرسشنامه استفاده گردید. بدین  هآوری دادگیری تصادفی ساده انتخاب شدند. جهت جمعنمونه

(، برای سنجش  1993صورت که برای سنجش عدالت سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورمن )
(،  2009( و کالگان )1999)  (، برندس و همکاران1998)  بدبینی سازمانی پرسشنامه دین و همکاران

( استفاده  2009برینزفیلد ) ( و2005برای سنجش سکوت سازمانی پرسشنامه واکولا و بوراداس )

(،  828/0)  گردید. پایایی پرسشنامه مذکور به روش آلفای کرونباخ برای متغیرهای عدالت سازمانی

( بدست آمد و روایی محتوای پرسشنامه نیز  769/0( و سکوت سازمانی )825/0بدبینی سازمانی )
های آمار توصیفی از طریق های بدست آمده با روشمورد تأیید استاد راهنما قرار گرفت. داده

  AMOSافزار  و آمار استنباطی )روش معادلات ساختاری( به کمک نرم  24نسخه    SPSSافزار  نرم

صورت غیرمستقیم و  های پژوهش نشان داد. عدالت سازمانی بهوتحلیل شد. یافتهتجزیه  22 نسخه

دالت سازمانی بر بدبینی ی بدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی اثرگذار است. همچنین عواسطهبه
اینکه بدبینی سازمانی تأثیر مثبت و  و سازمانی و سکوت سازمانی تأثیر منفی و معناداری دارد

 .گذاردمعناداری بر سکوت سازمانی می

 .عدالت سازمانی، سکوت سازمانی، بدبینی سازمان  :يديکل واژگان
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 مقدمه

عامل انسانی در . شودهای اساسی سازمان یاد میایجاد مزیت رقابتی و قابلیتعنوان عامل اصلی  امروزه از منابع انسانی به
می به سازمان معنا و مفهوم  بسیاری از سازمانتعامل با سایر عوامل  در  ارائهبخشد. امروزه  عقاید، نظرات و ها کارکنان از  ی 

گیری  ها فضائی حاکم شده است که باعث شکلسازمانورزند و در  های خود در مورد مسائل و مشکلات سازمانی امتناع مینگرانی

بدین ترتیباین احساس در کارکنان می بیان    شود که عقاید و نظرات آنها باارزش نبوده و  بردهان خود مهر سکوت زده و از 
به عمل می به  1. ون داین]1[آورندنظرات ارزشمند خویش خودداری  رفتار   عنوان یک موضوعو همکاران سکوت سازمانی را 

بیان ایده آگاهانه کارکنان از  با کار تعریف کردهسازمانی، خودداری  عقاید مرتبط  اگرچه سکوت سازمانی   .اندها، اطلاعات و 

به انگیزه کارمند برای گردد، اما ماهیت آن باتوجه ها، اطلاعات و نظرات کارکنان اطلاق میطورکلی به عدم ابزار عمدی ایدهبه

انفعالی(، ترس و وجود )تواند به دلیل تسلیم بودن فرد نسبت به هر شرایطی برخی اوقات سکوت می  .د بودسکوت متفاوت خواه
اجتماعی( باشد   فرا)آنها    منظور ایجاد فرصت برای دیگران و اظهار عقایدتدافعی( و در برخی اوقات به)کارانه  رفتارهای محافظه

اپلبائوم]2[ در    2.  بیان کردند که  همکاران  ترس و  همچون  مختلفی  با مسائل انطباقی  کارکنان  سازمانی،  تغییرات  هنگام 

شوند که در دادن کنترل موقعیت و غیره روبرو میدادن شغل، عدم اطمینان در مورد مدیر جدید یا اعضای تیم، ازدستازدست
به پدیده تغییر به نگریسته میصورت حاکم شدن جو سکوت،  کوت سازمانی باعث کاهش س  .شودعنوان نوعی ریسک و خطر 

سازمانی و فرایندهای تغییر میگیریاثربخشی تصمیم هارلوس]3[شود  های  پیندر و  برابر   3.  پاسخی در  سکوت سازمانی را 

ها، عواطف و تعهدات ای از شناختدانند. به اعتقاد آنها سکوت یک شیوه ارتباطی است که شامل دامنهعدالتی ادراک شده میبی

زنند که تصور نمایند بی عدالتی سازمانی در عواملی همچون ظر آنها کارکنان زمانی بر دهان خود مهر سکوت میطبق ن .است
بی عدالتی ریشه داردوجود تفاوت قابل رغم اینکه این مفاهیم علی  .توجه بین قدرت قربانیان و عاملان بی عدالتی یا فرهنگ 

بالقوهاند ولی به صورت تجربی بررسی نشدهتاکنون به پیندر و کارلوس، ارتباط  ای بین عدالت و سکوت سازمانی وجود اعتقاد 

بر سکوت سازمانی مدت]1[دارد   یکی از مهم. شناسایی عوامل اثرگذار  بوده است. محققان اخیراً  ترین ها موردتوجه محققان 
عدالت سازمانی بیان کرده  شدن مکانیزه و صنعتی انقلاب از . پس]5و4[اند پیشایندها و عوامل اثرگذار بر سکوت سازمانی را 

 آنهاست به وابسته مرگ مستقیماً تا تولد لحظه از انسان هر که اندسیطره افکنده بشر زندگی بر چنان هاسازمان بشری، جوامع

سازمان بدون زندگی، امروزه و  در عدالت وجود به منوط جامعه در عدالت اجرای بنابراین  نیست؛ تصورقابل هاوجود 

 آن گوناگون نشانگر هایاست. پژوهش سازمان یک در اخلاقی رفتار لحاظ و برابری بیانگر سازمان در عدالت .هاستسازمان

 نیازهای از یکی  آن اجرای و عدالت  .است تأثیرگذار سازمانی  رفتار متفاوت هایجنبه بر عدالت احساس افزایش که است

 کرده فراهم انسانی جوامع توسعه جهت مناسب را آن بستری وجود تاریخ طول در همواره که است انسان فطری و اساسی

 فلاسفه و ادیان نظریات از آن دامنه و یافتهتکامل   بشری جامعه پیشرفت و موازات گسترشبه عدالت به مربوط نظریات است.

 .]6[است  شده کشیده تحقیقات تجربی به

بودن در سازمان شناخته شده  عدالت سازمانی به برای کارآمدی و تأثیرگذار  عوامل مهم  بیانگر نقش    و ]7[عنوان یکی از 

عدالت در ملاحظات یک سازمان است   با انصاف رفتار می  و ]8[انصاف و  شود اینکه تا چه اندازه در یک محیط کاری با افراد 
عدالت سازمانی مقوله]9[ نق.  که  است  بهای  سازمانی و انجام وظایف سازمانی  در روابط  ادراک ش مهمی  صورت کارا دارد؛ 

پژوهش  .شودهای بدبینانه به سازمان میعدالتی منجر به احساسات منفی و نگرشبی عنوان  ها عدالت سازمانی بهدر بسیاری از 

عدالتی منجر به احساس بدبینی در کارکنان  ادراک بیی بدبینی سازمانی بررسی شده و نتایج نشان داده است که زمینهپیش

نتیجهمی و  است  شود  طول زمان  سازمان در  درونی  اضمحلال  احساسی  می]10[ی چنین  کارکنان احساس  کنند  . وقتی 
ین  کنند تخلف از مقررات و تقابل به مثل بهای سازمان(، یا کارکنان باور میرفتارهایشان به انتخاب خودشان نیست )سیاست

شود و بدون توجه سازمان و کارکنان به وجود می آید )نقض قراردادهای روانشناختی(، بدبینی آنها نسبت به سازمان بیشتر می
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همراه شود که افزایش بدبینی سازمانی را بهعدالتی در سازمان میای و تعاملی(، باعث درک بیعدالتی )توزیعی، رویهبه نوع بی

بدبینی سازمانی باتوجه. چنانکه مقدس]11[دارد   بین عدالت سازمانی و  به بررسی ارتباط  پژوهشی  به نقش    ی و همکاران در 

بدبینی سازمانی را تعدیل بین عدالت سازمانی و  شده پرداختند که رابطه معکوس و معنادار  کنندگی حمایت سازمانی ادراک 
ی]12[تأیید کردند پیشایندهای سکوت سازمانی بدبینی سازمانی است . از سویی نتایج برخی تحقیقات نشان داده است  کی از 

عنوان یکی از مهم ترین نگرش های کارکنان اخیراً مورد کارفرما و به-عنوان مفهوم جدید روابط کارگر. بدبینی سازمانی به]13[

نگرش مربوط به دوست عنوان یک  . کوک و مودلی، بدبینی را به]15و14[توجه بسیاری از محققان و مدیران قرار گرفته است 
بی و  مینداشتن دیگران  به آنان معرفی  به]16[کننداعتمادی  بدبینی سازمانی  به  . اخیراً  کارکنان  واکنش  و  عنوان تفسیر 

. باور اصلی مرتبط با بدبینی این است که اصول  ]17[گردد  های کاربردی سازمان و رفتار با پرسنل تعریف میها و برنامهسیاست

بسیاری از سازمانکاری،  درست ها نفوذ کرده و دلیل  عدالت و صداقت قربانی منفعت شخصی شده است. این نگرش منفی در 
یکی از موضوعات مشکل ساز در محل کار هست منفی سازمان و  پیامدهای نامطلوب و  بسیاری از  . در چنین ]11[  اصلی 

نیافتد و یا قطع گسترده اطلاعات در سازمان  شرایطی همکاری از سوی کارکنان بسیار حائز اهمیت است، اگر همکار ی اتفاق 

یابی به اهداف مشکل نتیجه دست  باشد، جو سکوت در سازمان حاکم و در  تر خواهد شد. چنانچه سادات صالح  وجود داشته 

بدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی و قصد ترک شغل در کارکنان شبکه بهد به بررسی تأثیر  پژوهشی  اشت و زاده و امانی در 
 .]18 [درمان پرداختند که رابطه بین بدبینی سازمانی و سکوت سازمانی را تأیید کردند

بر اساس مشاهدات و تحقیقات انجام شده؛ در سازمان بیمه سلامت کشور به خصوص بیمه سلامت استان خراسان رضوی 

بدبینی سازمانی مشنیز همچون سایر سازمان عدالت سازمانی و  روسای ها بحث عدم وجود  مدیران و  برای  کلات زیادی را 
 سازمان بیمه سلامت در رجوع ارباب زیاد حجم و بالای کارکنان کاری مشغله دلیل به سویی سازمان ایجاد کرده است. از

کار   محیط در سازمانی بدبینی از هایینشانه سازمانی عدالت بحث به توجه عدم درمان و هایهزینه بودن رایگان خاطر بحثبه

 رضایت ارباب رجوع و گرددباعث سکوت سازمانی کارکنان   در نهایت تواندمی خود این که است مشاهده شده کارکنان بین

این سوال است آیا   پاسخ به دنبال به حاضر تحقیق رو از این دهد. تقلیل را باشندمی آنان هایخانواده و بیماران همان که
گری  نی و سکوت سازمانی را در کارکنان بیمه سلامت استان خراسان رضوی میانجیبدبینی سازمانی رابطه بین عدالت سازما

 نماید ؟ می

 

و پيشينه پژوهش  مبانی نظري 

   سازمانی عدالت

عدالت در سازمان مشکلات اساسی در زمینه  وجود   های انگیزش و هدایت افراد در سازمان بهبدون توجه و درک مفهوم 

نظریه  ]19[که درک عدالت در سازمان باعث افزایش تعهد و رضایت شغلی خواهد شد خواهد آمد، درحالی نقش  . گسترش 
نگرش به نام   1970ها و رفتارهای کارکنان در دهه  برابری در تشریح  پژوهش  منجر شد   "عدالت در سازمان"به قلمرویی از 

عدالت سازمانی اولین]20[ گرینبرگ. واژه  مطرح شد. به نظر گرینبرگ، عدالت سازمانی با ادراک   1987در سال  4بار توسط 

منصفانه بودن نحوه رفتار با    به بیانی دیگر این نظریه احساس افراد را درباره .کارکنان از انصاف کاری در سازمان مرتبط است
عملکرد سازمانبندی و تشریح میخودشان و دیگران طبقه در سازمانکند. احساسی که برای اثربخشی  ها  ها و رضایت افراد 

به  5ضرورت دارد. کروپانزانو گیرد که روی ادراک از انصاف در شناختی در نظر میمثابه یک جستار رواننیز عدالت سازمانی را 

دارد  محی می. عدالت سازمانی درجه]21[ط کاری تأکید  است که کارکنان احساس  های ها و سیاستکنند قوانین، رویهای 

به کار آن عدالت سازمانی بهسازمانی مربوط  عنوان شاخه  ها منصفانه است و این در حالی است که دهه اخیر گرایش به مفهوم 
ته است. عدالت سازمانی ادراک افراد را در خصوص منصفانه بودن برخورد سازمان  یافشناسی سازمانی افزایشمهم و اساسی روان
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، عدالت، قوانین   2009در سال   6. ازنظر بولینیو]22[کند ها به چنین ادراکی توصیف میهای رفتاری آنبا کارمندان و واکنش

در مدیریت سازمان هنجارهای اجتماعی  و شاملو  سازمان، رویهچگونگی تخصیص ستاده  :ها است  در  باید برای ها  که  ای 

بینتصمیم چگونگی رفتارهای  شود و  استفاده  با کارکنان سازمان( است. )فردی در سازمان  گیری  رفتار  چگونگی برخورد و 
شده    تری از عدالت سازمانی ارائه کرده است: عدالت سازمانی عبارت است از انصاف ادراکتعریف جامع  1998در سال  7بیوگری

با رؤسا، گرفته در سازمان که میاز تعاملات صورت تواند شامل تعاملات اقتصاد اجتماعی و همچنین دربرگیرنده روابط فرد 

 .]23[ی یک سیستم اجتماعی باشد  منزله  زیردستان، همکاران و سازمان به

 

 ابعاد عدالت سازمانی  
بیز و تریپ نظر  به قو، عدالت در سازمان1995در سال   8از  ها اطلاق انین و هنجارهای اجتماعی در مدیریت سازمانها 

 شود که شامل موارد زیر است:می

گیری به کار گرفته شوند؛ چگونگی رفتارهای هایی که بایستی برای تصمیمها؛ رویهها در سازمانچگونگی تخصیص ستاده
عدالت دلالت میفردی در سازمان )چگونگی برخورد و رفتار با کارکنان سازمان(. این تعربین کند:  یف بر وجود سه بعُد برای 

. ابتدا در خصوص عدالت سازمانی دو نگرش غالب وجود داشت ]23[ای  ای و عدالت تعاملی یا مراودهعدالت توزیعی، عدالت رویه

عدالت را مورد تاکید قرار می از  عدالت توزیعی که بر ستادهکه دو مفهوم  عدالت رویهداد.  ای که بر کنترل  ها تمرکز داشت و 
عدالت نیز وجود دارد. آنان این  9. در ادامه، تحقیقات مواگ]24[کرد فراگردها تاکید می حاکی از آن بود که یک بعُد دیگر از 

عدالت مراوده با  بعُد را  بین شخصی مرتبط  یا تعاملی نامیدند و بیان داشتند که این بعُد بر انصاف ادراک شده از ارتباطات  ای 

 .]25[ای سازمانی اشاره دارد  هرویه

 

 عدالت توزیعی 

ها برای افراد و تحقیقات اولیه درباره عدالت سازمانی بر عدالت توزیعی متمرکز بود. تخصیص متفاوت کالاها و موقعیت

عدالت قرار دارد گروه ی در سازمان  منزله ادراک کارکنان از منصفانه بودن نتایج کار  . عدالت توزیعی به]26[ها در مرکز مفهوم 

. عدالت توزیعی مبتنی بر نظریه برابری و مبادله اجتماعی  ]27[است و بیشتر با نتایج فردی کار مانند رضایت از آن ارتباط دارد 
به انصاف ادراک  10آدامز دریافت میشده از ستادهاست و  پیامدهایی که افراد  . البته عدالت   ]28و25[کنند، اشاره دارد  ها و 

پرداخت عادلانه بودن  به  نمیتوزیعی فقط محدود  بلکه مجموعه گستردهها  پیامدهای سازمانی از قبیل ارتقاها، گردد،  ای از 

برنامهها، تنبیهپاداش برمیمزایا و ارزیابی  های کاری،ها،  عملکرد را در  با  های  نیز باید در مقایسه  گیرد. زیرا اقدامات تنبیهی 

عدالت توزیعی بر درجه انصاف ادراک بیانی دیگر،  کارکنان عادلانه باشد. به  شده در خصوص توزیع و تخصیص رفتار منفی 
 .]19[رکنان اشاره دارد  های کاهای سازمان، در مقایسه با عملکرد و آوردهپیامدها و ستاده

 

 ايعدالت رویه

مزایا بوده و بیشتر با نتایج و پیامدهای   های تخصیص پاداش، تنبیه، حقوق وای به معنای عادلانه بودن رویهعدالت رویه
جهت همچنین دارای  است؛  است  سازمانی مرتبط  ارزش گروهی  و  بر احترام  مبتنی  عدالت رویه]27[گیری  به انصاف  .  ای 

ها  دهد رویه. تحقیقات نشان می]25[یابند، اشاره دارد ها پیامدها تخصیص میها و فراگردهایی که توسط آنشده از رویهکادرا

بهزمانی منصفانه ادراک می بر مبنای اطلاعات دقیق به کار گرفته  شوند که  بدون درنظرگرفتن منافع شخصی و  طور ثابت و 

.  ]19[کننده، در نظر گرفته و استانداردها و هنجارهای اخلاقی نیز رعایت شوند  شارکتهای سازمانی مشوند و علائق همه بخش
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پاداشعدالت رویه برای تعیین توزیع  یعنی عدالت درک شده از فرایندی که  میای  درک عدالت  ها استفاده  با افزایش  شود. 

به بالادستان و سازمانشان میرویه اگای کارکنان با دید مثبت  پرداختر آننگرند حتی  پیامدهای  ها از  توفیقات و دیگر  ها، 

گیری ناعادلانه است، نسبت به  هایی که کارکنان اعتقاد دارند فراگردهای تصمیمسازمان . در]5[شخصی اظهار نارضایتی کنند  
بد، ضمن آنکه  یاکنند، قصد و نیت آنان برای ترک خدمت افزایش میکاری میدهند، کمکارفرمایانشان تعهد کمتری نشان می

 .]29[شود  یافته و رفتارهای تبعی سازمانی به میزان کمتری مشاهده میعملکرد کاهش

 

 ايعدالت تعاملی یا مراوده

بر رویهانصاف ادراک  عدالت تعاملی  میان شخصی در  کیفیت ارتباطات  دارد  شده از  ویژه  . به]25[های سازمانی اشاره 

. در عدالت تعاملی، کارکنان  ]30[دهد  گیری سازمانی مدنظر قرار میرا در فراگرد تصمیمگیرندگان  منصفانه بودن رفتار تصمیم

با آنان می متقابل شخصی  روابط  که در  برخوردی  از  میعدالت را  استنباط  فردی کنند. اینشود  بر حیطه  عدالت  گونه از 
بهفعالیت ارتباطات مدیریت با کارکنان متمرهای سازمانی  باصداقت و احترام در ویژه رفتارها و  کز است و گویای رفتار توأم 

که کارکنان ادراک مناسبی از عدالت تعاملی داشته باشند با همکاران خود ارتباط صحیحی  روی، هنگامیارتباطات است. ازاین

با تجربه نمودن عدالت، سطح ارزش و احترام شخصی کارکنان در سازمان افزابرقرار می یابد.  یش میکنند. در چنین شرایطی 

عدالت و نمودهای آن در سازمان به این معنی است که آنان آن اند که عدالت برای آنان  قدر موردتوجه و احترام بودهزیرا اجرای 
نقش آنان در رعایت عدالت سازمانی متمرکز است و بهرعایت شده است. عدالت مراوده بر مباحث رفتار سرپرستان و  طور   ای 

 گیری رسمی است.طور مفهومی مشابه با تصمیم  ای بهیت غیررسمی رفتار است. از سوی دیگر عدالت رویهمفهومی مشابه باکیف

 

 بدبينی سازمانی

 اعتمادیبی و نفرت تحقیر، با چنینهم گیرد. بدبینیمی شکل سرخوردگی و ناکامی ناامیدی، از که است نگرشی بدبینی،

 .است شده منفعت شخصی قربانی صداقت، و عدالت درستکاری، اصول که است این بدبینی با مرتبط اصلی باور است. مرتبط

 از یکی و سازمانی و منفی نامطلوب پیامدهای از بسیاری اصلی دلیل و کرده نفوذ هاسازمان از بسیاری در منفی نگرش این

گسترش یافت و توجه زیادی را   1990اوایل دهه . مطالعات بدبینی سازمانی در ]11[است  کار محل در سازمشکل موضوعات
بدبینی سازمانی تاریخچه بیان شد است.  بدبینی سازمانی توسط ماتریسیا  های ای از تجربهبه خود جلب کرد. تعریف زیر از 

عوامل محیطی مستعد تغییرند   عنوان نگرش کاری منفی و نه یک ویژگیهمچنین، به  .اجتماعی اشخاصی است که تحت تأثیر 

نسبت به سازمان است که هرلحظه ممکن است تغییر کند و شخصی ثابت شناخته می بدبینی سازمانی حالتی فردی  شود. 
 .]11[شود های خاصی تسهیل میها یا حالتوسیله وضعیتاعتقاد است که توسعه آن به

 آورند،می دست به سازمان از بدبین افراد که دانندمی احساساتی فقط  نه را بدبینی سازمانی  11جانسون و اولری کلی

 نگرش به اشاره . بدبینی سازمانی]31[دانند می سازمانی چارچوب و زمینه از هایینگرش با تجربیات گیریرا شکل آن بلکه

 سازمان سوی از و نشده رفتار مطلوبی طوربه هاآن که با کنند درک کارکنان که. هنگامی]32[ دارد سازمانش به کارمند منفی

 منجر سازمانی بدبینی کنند.  می پیدا سازمانشان به نسبت احساسات منفی و باورها بیشتری احتمالبه اند،نشده حمایت نیز

 رضایت سازمانی، تعهد و سازمانی بدبینی بین منفی رابطه که اندداده تحقیقات نشان از بسیاری شود.می مهمی پیامدهای به

 .]33[دیگر وجود دارد  رهایمتغی از بسیاری و شغلی
 کارکنان بین که است کلی نگرشی و شدهآموخته پاسخی باشد، شخصیتی ویژگی آنکه از بیش سازمانی، بستر در بدبینی

گیرد و افزایش مدیران و رهبران سازمان شکل می کارکنان، بین منفی تعاملات از ایمجموعه خاطربه اغلب و شودمی ایجاد

 نگرش این کهطوریبه است، همراه سازمان به و اهانت سرخوردگی ناامیدی، تحلیل رفتگی، با سازمانی . بدبینی]34[یابد  می

بدبینی  . ]35[اند بوده فریبکارانه و نبوده نیت خلوص روی از در سازمان اتخاذشده تصمیمات که دارد پی در را همچنین، 
اعتماد و غیر یکپارچه  است و دربرگیرنده این اعتقاد است که سازمان غیرقابلشده  عنوان نگرشی منفی نسبت به سازمان مطرحبه
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  کارکنان  شودمی  باعث  سازمانی  بدبینی. دارد  سازمان برای مهمی  تبعات که  است رفتاری  موضوعات از  یکی  . بدبینی]36[است 

 تغییرات مقابل  در کارکنان  معمولاً. ]37[ باشند  داشته  منفی نگرش  خود  رفتارهای  و  احساسات عقاید،  و  شغل  سازمان، به

 تغییر  به نسبت  بدبینی از  متفاوت تغییر برابر در  مقاومت شد؛ گفته که طورهمان اما. دهندمی نشان مقاومت  خود از سازمانی
  بدبینی،  در  عبارتیاست. به منفی  احساس و  باور  یا همسو  رفتار  بروز و منفی  احساس داشتن اعتقادی،بی  معنای  به  بدبینی.  است

 درون در افراد است ممکن بنابراین  کنند؛می  نگاه سازمان  به ناامیدی و  یاس  با و دارند سازمان  به  نسبت  منفی  نگرش  کارکنان

 .  ]31[  باشند  بدبین تغییر  به  نسبت تغییر، برابر در مقاومت بر  علاوه سازمان

 

 انواع بدبينی سازمانی

روانیکی از عوامل اساسی در ظهور بدبینی، نقض قرارداد روان شناختی رابطه بین افراد در داخل شناختی است. قرارداد 

غیر عهد وسازمان،  ضمنی  شامل انتظارات  سازمان    .مسئولیت است  رسمی و تفسیری  روانشناختی توسط  زمانی که قرارداد 
 12. دین و همکاران]38[شود  خدشه دار شود سبب نگرش و رفتار بدبینانه افراد در این تجربه )نقض قرارداد روانشناختی( می

داند و مینگرش و احساس منفی در سازمان، باوری که سازمان را فاقد درستی   "اند گونه تعریف کردهبدبینی سازمانی را این

نسبت به سازمان. بر اساس این تعریف میبروز رفتارهای توهین توان سه نوع بدبینی را مشخص کرد که عبارت  آمیز و انتقادی 

بدبینی عاطفی، بدبینی شناختی و بدبینی رفتاری.  است از 

عاطفی مانند آزردگی، خشم، تنش و اضطراب را شامل میواکنش الف( بدبينی عاطفی: زمانی که منشاء این  شود.های 

 احساسات رفتار مدیریت است، بر تعهد و انگیزش کارکنان تأثیر دارد.

وقتی کارکنان بر این باورند که تزویر و منفعت شخصی در سازمان عمومیت دارد، احساس بدبینی  ب( بدبينی شناختی: 

بدبینی شناختی زمانی ایجاد میشناختی می به مشارکت آنشود که کارکنان کنند. برای مثال  ها ارزش باور کنند سازمان 
 کند.ها توجه نمیدهد و به آننمی

آمیز،  های طعنهکند، رفتارهایی مانند انتقاد از سازمان، شوخیدر رفتارهای منفی کارکنان بروز می  پ( بدبينی رفتاري:

بدگمانانه از رویدادهای سازمان و پیش  .]39[دهنده بدبینی رفتاری است نبینی بدبینانه آینده سازمان نشاتفسیرهای 
 

 سکوت سازمانی

برای اولین   سال سکوت سازمانی  بنام آلبرت هرچمن در  پژوهشگر اجتماعی  شد که   1970بار توسط  مطرح  میلادی 

شد و بعدها توسط برخی از اندیشمندان دیگر از زوایای مختلف  عنوان نگرش منفعل در برابر وضعیت موجود و ناگوار تلقی میبه

اند. آنها پیشنهاد کردند سکوت یک مانع عنوان یک مانع معرفی کردهبه  ها را. محققان، سکوت در سازمان]40[توسعه یافت 

شوند. همچنین، سکوت در سطح سازمانی  هایی است که بین کارکنان خود تمایز قائل میمهم برای توسعه و پیشرفت سازمان
بیان دیدگاههای سازمانی حاصل از فرصتمزیت واژه  13. موریسن و میلیکن]41[دهد ها و عقاید کاهش میهای جمعی را در 

می جمعی مطرح  نوعی پدیده سطح  تشریح  برای  عقاید یا  سکوت سازمانی را  ارائه اطلاعات،  گسترده از  کنند که خودداری 

 ها توسط کارکنان در مورد مسائل و موضوعات مرتبط با کارشان از مشخصه بارز آن هست.نگرانی
گیری و عوامل تأثیرگذار ها است و مدیران بایستی با عوامل شکلای سازمانناپذیر برسکوت سازمانی یک پدیده اجتناب  

که هرگونه سکوت در سازمان تأثیر منفی بر عملکرد سازمان ندارد پس باید بین سکوت  گیری آن آشنا باشند. ازآنجاییبر شکل

ی سازمان خود ها و افکار اساسی دربارهده. اگرچه بیشتر کارکنان دارای ای]42[سازمانی اثربخش و غیراثربخش تفاوت قائل شد  

دادن احترام و اعتماد همکاران، هایی از قبیل شاکی بالقوه، از دست  خاطر احساس ترس از برچسب خوردنهستند، اما آنها به
ن و مدیران  دادن شغل، یا بخاطر خطر توقیف جریان ارتباط و اطلاعات مابین کارکنازیان دیدن در ارتباطات با سازمان، ازدست

توان وجود احساس ناامنی و ترس از عواقب  ترین علت سکوت سازمانی را می. مهم]43[دهند که ساکت بمانند  ارشد، ترجیح می
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چنین  کنونی. در سمت دادن امتیازات و برکناری ازشدن مزایا، ازدستکارکنان بیان کرد؛ عواقبی مثل: ترس از کم اظهارنظر در

 نظرات نبودن ثمر دلیل مثمر به و دانندمی خود سازمانی آرامش خوردنبرهم جهت عاملی را خود عقیده ابراز افراد شرایطی،

 رسیدن راه سر بر مانعی پندارند. سکوت سازمانی،می حلراه بهترین را تفاوتیبی و سکوت سازمانی، هایگیریتصمیم در خود

 اهمیت خلاقیت یتوسعه و رقابت عرصه در بقا برای کارکنان هایایده بیان و دانش چون بود؛ خواهد اهدافش به سازمان

عقب رضایت عدم بدبینی، استرس، موجب تواندمی سازمانی سکوت معتقدند نظرانصاحب .]44[دارد بسزایی  در نشینیو 

 .]45[گردد کارکنان
 

 انواع سکوت سازمانی

 فایده(سکوت مطيع )بی

طور فعال، ارتباط   نهند، منظور آنها اغلب آن است که وی بهعنوان فرد ساکت نام میفردی را بههنگامی که اکثریت افراد، 

ها، اطلاعات یا نظرات ی ایده، سکوت حاصل از این نوع رفتار، سکوت مطیع نام دارد و به خودداری از ارائه]46[  کندبرقرار نمی
نشان از رفتار کناره گردد.ق میمربوطه بر اساس تسلیم و رضایت دادن به هر شرایطی اطلا گیرانه دارد بنابراین سکوت مطیع 

ها به دلیل پیروی  اصطلاح سکوت مطیع را برای امتناع از بیان ایده  . دین و همکاران]47[که بیشتر حالتی انفعالی دارد تا فعال  

نشانکردن و تسلیم بیدهندهشدن مطرح کردند. سکوت مطیع  کارکنان است که امید به بهبود در آنها  اعتنایی  ی رفتار از سر 
برای تغییر وضعیت تمایلی ندارند یا تلاش  برای صحبت، مشارکت  بین رفته است و به تلاش  های رفتاری . از ویژگی]48[ از 

 سکوت نوع هارلوس این و برد. پیندر نام را رکود و مسامحه، غفلت توان مشارکت کم، اهمال،افراد دارای این نوع سکوت می

 است. افراد وضعیت موجود منفعلانه پذیرش یا موافقت از شکلی معمولاً که گیرندمی نظر در آوا با تقابل عاملی در عنوانبه را

در  کوشش یا مشارکت کردن،صحبت جهت در برای تلاش تمایلی هیچ و شده فعلی وضعیت تسلیم نوع سکوت، این داشتن با
 .]49[ندارند   موجود وضعیت تغییر جهت

 

 سکوت تدافعی )خاموش(

نیز حفظ جایگاه خود است، چرا که صحبتسکوت خاموش؛ یعنی خودداری از ارائه ایده کردن در این ها به دلیل ترس و 

به شمار می نامطبوع  ناپسند و  دهنده عدم مشارکت عمدی  رود. سکوت خاموش، شکلی از سکوت است که نشانحالت امری 
تواند به دست خود شخص عدالتی در محل کار، این نوع سکوت حالت آگاهانه و ناخوشایندی است که میاست. در خصوص بی

نبودن با شرایط کاری خود  یا با کمک و ترغیب دیگران اصلاح شود. سکوت تدافعی حالتی از خموشی است که متضمن موافق 

برای تغییر وضعیت هنوز تمایلی به بررسی آنها  های مکه ضمن آگاهی از گزینهدر اثر تحمل درد و رنج است، درحالی وجود 

به این کارکنان خاموش آماده شکستن سکوت خود  با وجود  ندارد.  هستند که پرورشوجود  یا  منظور تغییر شرایطی  دهنده 
است  . انگیزه این نوع سکوت، احساس ترس در فرد از ارائه اطلاعات است. در واقع گاهی ممکن]47[تولیدکننده سکوت است  

)انگیزه خود حفاظتی( به بدلیل محافظت از موقعیت و شرایط خود   یا نظرات مربوطه اطلاعات ها،ایده ارائه از خودداری افراد 

رود. اما می بکار از تهدیدهای خارجی خود حفظ منظوربه که است منفعلانه غیر و رفتاری تعمدی تدافعی، بپردازند. سکوت
 موجود هایگزینه و شقوق از آگاهی بیشتر و در برگیرنده دارد انفعالی غیر حالتی بیشتر ع،مطی سکوت برعکس سکوت نوع این

 است. مقتضی زمان در استراتژی بهترین عنوانبه نظرات و ها، اطلاعاتارائه ایده از خودداری حالدرعین و گیریتصمیم در

برای  پیامدهای ایجاد یا افراد شدن آشفته دلیل به بد خبرهای انتشار از افراد که شبیه حالتی است تدافعی سکوت منفی 

 .]50[ورزند  شخصی خبررسان احتراز می

 

 دوستانهسکوت نوع

.  دادند  توسعه مطلوب اجتماعی هایانگیزه افزودن  با  سازمانی سکوت  از را  هارلوس و  پیندر  سازیمفهوم همکاران، و داین

  یا  افراد سایر به رسانینفع  باهدف کار با  مرتبط نظرهای یا اطلاعات ها،ایده  بیان  از  امتناع  صورتبه  را  دوستانهنوع سکوت آنها
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 تأکید  برشرایطی ارتباطی و اخلاقی  مباحث  به استناد  با  آنها.  اندکرده  تعریف  مشارکت و  دوستینوع هایانگیزه مبنای  بر  سازمان

 روحیه و  دوستانهنوع  سکوت  بین  را  نزدیکی  رابطه آنها این، بر علاوه. است شایسته و  ارزشمند سکوت آن، تحت که کردندمی

 .  ]48[ شودمی توصیف  شکایت  ابراز  بدون  کار محیط در  ناملایمات تحمل و اعتراض  نبود  با که  کردندمی ذکر  جوانمردی
 

 طلبانهسکوت فرصت

 استفاده خودشان به نفع رسانی برای اطلاعاتبیان   از پرهیز با مواقع از برخی در کارکنان دیگرخواهانه، سکوت بر علاوه

کند استناد  طلبی زیرکانه(، تعریف میرا )منفعت آن  14ویلیامسون طلبی کهفرصت مفهوم به سکوت نوع این تعریف در کنند.می

بیان اطلاعات درصورتیمی  زیر از بخواهند یا بدهند دست از را خود موقعیت و قدرت نخواهند کارکنان کهکنیم. امتناع از 

 صورت پرهیزبه که است کارکنان سکوت از نوعی طلبانهفرصت سکوت مجموع، باشد. در مؤثر تواندمی کنند،  فرار کاری فشار

 . ]51[شود  به سایرین تعریف می آسیب پذیرش و شخصی منفعت به دستیابی باهدف کاری نظرهای یا اطلاعات ها،ایده بیان از

 

 سکوت محجوب

 سکوت از بعد این است. نفسنداشتن اعتمادبه به دلیل کردنصحبت و عمل در داشتن تردید معنای به محجوب سکوت

 بیان خواهدمی فرد آنچه به داشتن تردید و موردنظر یا موقعیت خود به داشتن تردید نفس،اعتمادبه نبود همچون را مواردی

 برای سکوت با نیز بعد این زیرا باشد، داشته پوشانیهم کمی تدافعی با سکوت بعد این است ممکن گیرد.می بر در کند،

 برای مثلاً است، متمرکز فرد خود درون در منفی پیامدهای ماهیت حال،بااین است. منفی مرتبط پیامدهای از جلوگیری

 فرد ماهیت به سبتن بیشتر که تدافعی سکوت با منفی پیامدهای ماهیت و طبیعت کهدرحالی کشیدن، از خجالت جلوگیری

 .]52[ شغل دادنازدست مثال، برای است، ارتباط در دارند بیرونی

ارتباط علی ابعاد سکوت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی با نقش میانجیگری    "مرادی و همکاران در پژوهشی به بررسی

ورزش و جوانان استان   "عدالت سازمانی بر روی کارکنان ادارات  نمونهکه  برای  گیری از روش تصادفی خوزستان پرداختند. 

 سکوت ابعاد بین دهد کههای پژوهش نشان مینفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  201ساده استفاده گردیده است. تعداد 

 .]53[ دارد وجود معناداری یرابط کارکنان، شهروندی سازمانی رفتار با سازمانی عدالت و سازمانی

بررسی تأثیر سکوت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی، با نقش تعدیل کنندگی    "ینی نیا در پژوهشی بهجعفری و حس

پرداختند. جامعه آماری پژوهش را کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمالی تشکیل داده بودند.    "عدالت سازمانی
 که داد نشان نفر جهت نمونه انتخاب شدند. نتایج  120تعداد  ( بود وPLS) گیری به روش حداقل مربعات جزئیروش نمونه

 معناداری و منفی تأثیر رفتار شهروندی بر سکوت سازمانی اما دارد، معناداری و مثبت تأثیر شهروندی رفتار بر عدالت سازمانی

 رفتار و سازمانی سکوت متغیر دو بین ارتباط در تواندسازمانی نمی عدالت  متغیر که بود آن از حاکی نتایج همچنین داد؛ نشان

 .]54[کند ایفاء کنندهتعدیل شهروندی نقش
بررسی رابطه بین بدبینی سازمانی و رفتار ضد شهروندی سازمانی با نقش میانجی  "در پژوهشی به   رئیسی و ناستی زایی

پژوهش را دبیران شهرستان  "حسادت سازمانی بودند. روش نمونهپرداختند. جامعه آماری  گیری به شیوه زاهدان تشکیل داده 

نفر جهت نمونه انتخاب شدند.    191ای متناسب با حجم )بر حسب درصد جنسیت دبیران( و به شیوه تصادفی بود و تعداد طبقه
ت سازمانی  دهد بدبینی سازمانی بر حسادت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین حسادهای پژوهش نشان مییافته

بر رفتار ضد شهروندی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. علاوه بر این بدبینی سازمانی از طریق حسادت سازمانی بر رفتار 

 .]55[رابطه بین بدبینی سازمانی بر رفتار ضد شهروندی سازمانی تأیید نشد و گذاردضد شهروندی تأثیر مثبتی می

بر بدبینی سازمانی و بیگانگی شغلی با نقش "به بررسی عیدی پور و همکاران در پژوهشی  تأثیر سبک رهبری زهرآگین 
گیری از روش تصادفی ساده استفاده برای نمونه  .که بر روی کارکنان وزارت وزرش و جوانان پرداختند  "میانجیگری ماکیاولیسم

نمونه انتخاب شدند. یافته  335گردیده است. تعداد  رهبری زهرآگین بر بدبینی سازمانی  دهد می  های پژوهش نشاننفر جهت 
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بیگانگی شغلی همچنین   و  مثبتی دارد؛  بدبینی سازمانی و تأثیر  بر  زهرآگین  رهبری  تأثیر  برای  نقش میانجی  ماکیاولیسم 

 .]56[کندبیگانگی شغلی ایفا می

 سکوت میانجیگری  قشن  با: اجتماعی  سایش  در  سازمانی بدبینی  نقش"  بررسی به  پژوهشی  در  همکاران  و گویانحق
 روش  از گیرینمونه  برای. پرداختند  قم دانشگاه  و وبختیاریچهارمحال  وپرورشآموزش  کل  اداره کارکنان  روی بر  "سازمانی

 از  سازمانی  بدبینی  داد نشان پژوهش  هاییافته.  شدند انتخاب  نمونه جهت نفر  297 تعداد. شد  گردیده  استفاده ساده تصادفی

  بر سازمانی سکوت و سازمانی سکوت  بر سازمانی  بدبینی همچنین،. گذاردمی  تأثیر اجتماعی  سایش بر سازمانی سکوت  طریق
 .  ]57[دارد  مستقیم  تأثیر اجتماعی  سایش

پژوهشی به بررسی تأثیر عمل مدیریت منابع انسانی و عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی پرداختند.   15آتیکبی و اُنر در 

نمونهجامعه  بودند. روش  قبرس شمالی تشکیل داده  کارکنان شهرداری  پژوهش را  بود و گیری بهآماری  صورت در دسترس 
دهد، مدیریت منابع انسانی با عدالت سازمانی و بدبینی  های پژوهش نشان مینفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  3350تعداد 

 .]58[مانی تأثیر منفی بر بدبینی سازمانی داردسازمانی رابطه معناداری دارد. همچنین عدالت ساز

به  16ستین پژوهشی  سازمانی و تعهد سازمانی" در  از  پرداخت. جامعه آماری کارمندان حرفه  "بررسی تاثیرسکوت  ای 

بودند. تعداد سازمان های پژوهش نفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  294های ورزشی در شهر استانبول ترکیه تشکیل داده 
 و عاطفی تعهد بر منفی  تأثیر  تدافعی دهد. بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. سکوتشان مین

 .]59[داشت هنجاری  تعهد  و تداوم بر منفی  تأثیر فراگیر داشت. همچنین سکوت هنجاری

که   "ای بر رضایت شغلی و تعهد سازمانیتأثیر اثرات عدالت توزیعی و رویه "و همکاران در پژوهشی به بررسی 17لامبرت
نشان داد که عدالت توزیعی  نفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  322ها پرداختند. تعداد بر روی کارکنان زندان های پژوهش 

 .]19[ای اثر مثبتی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی داردو رویه

به بررسی    18دوراه پژوهشی  بر غرور سازمانی"و همکاران در  بدبینی سازمانی  کارکنان سازمان  "تأثیر  بر روی  های که 

عمان پرداختند نمونه انتخاب شدند. یافته  350تعداد    .صنعتی در  نشان مینفر جهت    ین ی بدب  از  عدبُ  کدهد که یهای پژوهش 
  ین ی بدب) گرید  ابعاد  از هیبق  کهدرحالی  ی دارد،نگرش  افتخار  و  غرور  رد  توجهیقابل  تأثیر  که  است( یعاطف  ینیبدب)  یسازمان

 .]60[دنندار  ینگرش غرور بر  توجهیقابل  اثر  کی(  یرفتار  ینیبدب ،یشناخت

عدالت سازمانی بر سکوت سازمانی و بدبینی سازمانی  "در پژوهشی به بررسی  19اردوقد که   دانشگاهیان که بر روی"تأثیر 
مدارس تربیت پرداختند. تعداد  بدنی و دانشکدهدر  ترکیه  علوم ورزشی  نمونه انتخاب شدند. یافته 320های  های  نفر جهت 

نشان می بدبپژوهش  با  عدالت سازمانی رابطه منفی  و  دهد    ین ی بدب  و یسازمان  سکوت نیب  ن،یا  بر  علاوهینی سازمانی دارد 

 .]13[دارد وجود معنادار و مثبت رابطه  یسازمان

عدالت سازمانی بر رفتار سازمانی مثبت پرداختند. جامعه آماری پژوهش را  و همکاران در پژوهشی به بررسی  20پن تأثیر 
بودند. تعداد شهر    13کارکنان کارخانه تولید کاغذ و مداد در   نمونه انتخاب شدند.   2566کشور چین تشکیل داده  نفر جهت 

عدالت توزیعی بر رفتار سازمانی مثبت تأثیر مثبت و معناداری دارددهد عدالت رویههای پژوهش نشان مییافته  .]61[ای و 

عدالت سازمانی و    21ماشی بین  به بررسی نقش میانجیگری رضایت شغلی در رابطه  پژوهشی  بر  در  بازدهی کارمند که 
های پژوهش نشان داد نفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  142روی کارکنان ایالت کاتیسینا در کشور نیجریه پرداخت. تعداد 

بر بروز رفتارهای  و همچنین رضایت شغلی  مثبت و معناداری دارد  عدالت سازمان بر روی رضایت شغلی تأثیر  تمامی ابعاد 

 .]62[روندی سازمانی و قصد ترک خدمات تأثیرگذار استانحرافی، رفتار شه
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و فرضيه  هاي تحقيقتبيين مدل مفهومی پژوهش 

 عدالت سازمانی و بدبينی سازمانی

های کارکنان به بدبینی سازمانی  های بدبینانه هستند و آگاهی از واکنشها شامل کارکنانی با نگرشبسیاری از سازمان

آن و  به بدبینی سازمانی و کاهش اثرات سازمانی و شغلی آن لازم و ضروری هستمنظور درک اهمیت   .اقدام جهت کاهش 
گیری عضو در شکل -عواملی مثل عدالت سازمانی، حمایت سازمانی درک شده، انحراف از قرارداد روانشناختی و مراودات رهبر

دارند   نقش موثری  بدبینانه نسبت به  . در میان این متغیرها،  ]11[نگرش بدبینانه به سازمان  عدالت در شکل گیری فضای 

بین عدالت و بدبینی در سازمان بسیار مهم است چرا که عدم ادراک عدالت باعث بوجود   سازمان، نقشی اساسی دارد و رابطه 
اره شود. همچنین عدالت سازمانی به رفتارهای عادلانه و منصفانه سازمان با کارکنانش اشآمدن فضای بدبینی در سازمان می

بنابراین    .]20[ای و عدالت اطلاعاتی ای، عدالت توزیعی، عدالت مراودهدارد که شامل چهار بعُد است که عبارتند از: عدالت رویه

بالای بی 22گرفته است. فیتزجرالدهایی در مورد عدالت سازمانی و بدبینی صورتپژوهش عدالتی ادراک شده  معتقد بود سطوح 

نتایج تحقیق وی حاکی از آن است که از میان انواع سه گانه عدالت سازمانی،    .با سطوح بالاتری از بدبینی سازمانی در ارتباط بود
بیشتری بر بدبینی سازمانی دارند و عدالت تعاملی نیز با بدبینی  عدالت توزیعی و عدالت رویه کارکنان مرتبط است اما ای تأثیر 

نوع دیگر عدالت سازمانی ضعیف نسبت به دو  پژوهش خود به بررسی عوامل موثر ]17[تر استاین ارتباط  . همچنین جیمز در 

طبق مدلی که وی ارائه کرده است، چندین عامل و متغیر مستقل   .بر بدبینی سازمانی و پیامدهای و نتایج حاصل از آن پرداخت
به عدالت سازمانی اشاره کرد  سازمانی موثر هستند که از میان آنها می  بر ایجاد بدبینی بر این اساس فرضیه اول  .]63[توان 

 بدین شرح مطرح گردید.

 عدالت سازمانی رابطه معناداری با سکوت سازمانی دارد.

 

 بدبينی سازمانی و سکوت سازمانی

کاری، . باور اصلی مرتبط با بدبینی این است که اصول درست]64[بدبینی، نتایج رفتاری منفی فراوانی برای سازمان دارد  

ها نفوذ کرده و دلیل اصلی بسیاری عدالت و صداقت قربانی منفعت شخصی شده است. این نگرش منفی در بسیاری از سازمان

پیامدها نامطلوب و یکی از موضوعات مشکل  از  ی همکاری از . در چنین شرایط ]11[ساز در محل کار هست  منفی سازمان و 
نیفتد و یا قطع گسترده اطلاعات در سازمان وجود داشته باشد، جو  سوی کارکنان بسیار حائز اهمیت است، اگر همکاری اتفاق 

تر خواهد شد. زیرا کارکنان ساکت هستند و نظرات و افکار خود سکوت در سازمان حاکم و در نتیجه دستیابی به اهداف مشکل

یا رف بهدر خصوص مسائل فنی  یا محیط کار خود را  میتاری درباره کار  بهبود و توسعه سازمانی حفظ  بر  ]64[کند منظور   .

 اساس مطالب مطرح شده فرضیه دوم بدین شکل مطرح گردید.
 بین بدبینی سازمانی و سکوت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.

 

 عدالت سازمانی و سکوت سازمانی

. در صورت عدم رعایت عدالت  ]65[دهد نگرش و رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار میعدالت عامل بسیار مهمی است که  
می نوعی تنش مخفی  آن، کارکنان دچار  نادرست از  در سازمان کاهش سازمانی یا درک  نتیجه مشارکت خود را  شوند و در 

کننده رفتار سکوت در نظر گرفته  بینیعنوان یکی از عوامل مهم پیشعدالتی به. در تحقیقات نظری احساس بی]66[دهند می

برابر بی عدالتی ادراک شده می]48[  شده است پاسخی در  دانند. به اعتقاد آنها سکوت . پیندر و هارلوس سکوت سازمانی را 

طبق نظر آنها کارکنان زمانی بر دهان خود  .ها، عواطف و تعهدات هستای از شناختیک شیوه ارتباطی است که شامل دامنه
سکوت میمه قابلر  تفاوت  عواملی همچون وجود  عدالتی سازمانی در  نمایند بی  توجه بین قدرت قربانیان و زنند که تصور 

اند ولی به  صورت تجربی بررسی نشدهرغم اینکه این مفاهیم تاکنون بهعاملان بی عدالتی یا فرهنگ بی عدالتی ریشه دارد. علی

 
22.FitzGerald 
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بالقوه بدین شرح ]1[ای بین عدالت و سکوت سازمانی وجود دارد  اعتقاد پیندر و هارلوس، ارتباط  . بر این اساس فرضیه سوم 

 مطرح گردید.

 بین عدالت سازمانی و سکوت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. 
 صورت زیر مطرح گردید.بر اساس مطالب مطرح شده و مدل مفهومی تحقیق فرضیه چهارم به

 نماید.گری میسازمانی و سکوت سازمانی را میانجیبدبینی سازمانی رابطه عدالت  
 

 مدل مفهومی پژوهش
پیشینه تحقیق، مدلی که در این پژوهش موردباتوجه    عنوانبهگیرد، عدالت سازمانی  می  بررسی قرار به مبانی نظری و 

بدبینی سازمانی   سازمانی   عنوانبهمتغیر مستقل،  مدل    برگرفته  که  تهمتغیر وابس عنوانبهمتغیر میانجی و سکوت  شده از 

پژوهش اردوقد )  ( هست.  2018مفهومی 
 

 

 (2018: مدل مفهومی پژوهش. منبع )اردوقد ، 1شکل

 پژوهش  روش
نظر ماهیت و شیوه اجرا توصیفی نظر هدف کاربردی و از  نوع همبستگی است. جامعه   -  تحقیق حاضر از  پیمایشی از 

باتوجهتحقیق کلیه کارکنان سازمان بیمه  نفر   220به فرمول کوکران تعداد  سلامت استان خراسان رضوی تشکیل دادند که 

ها از پرسشنامه استفاده گردید که در جدول  آوری دادهصورت تصادفی ساده انتخاب گردید. جهت جمعبه  عنوان اعضای نمونهبه
ها از روایی محتوا و جهت روایی پرسشنامه اطلاعات مربوط به پرسشنامه هر متغیر ذکر گردیده است. جهت سنجش 1شماره 

 بیان گردیده است.  2ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج آن در جدول شماره سنجش پایایی پرسشنامه

 هاي هر متغير: اطلاعات مربوط به پرسشنامه1جدول 

 شده استفادهمنابع  سؤال تعداد  متغير

 2009،    25(؛ کالگان1999  ،و همکاران  24برندس)  ( ؛1998 ،همکارانو 23)دین   9 بدبینی سازمانی

 (1993)  26نیهوف و مورمن 9 عدالت سازمانی

 ( 2009،  28برینزفیلد)  (؛2005،  27واکولا و بوراداس) 12 سکوت سازمانی

 
23. Dean 

24. Brandes 

25. Kalağan 

26. Niehoff& Moorman 

27. Vakola & Bouradas 

28. Brinsfield 
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 : ضرایب آلفاي کرونباخ متغيرهاي پژوهش 2جدول

 ضریب آلفاي کرونباخ متغير

 828/0 سازمانیعدالت  

 825/0 بدبینی سازمانی

 769/0 سکوت سازمانی

 

پژوهشیافته  هاي 
 ؛ها ارائه شده استمنظور دستیابی به مشخصات کلی آزمودنیبه  یالاتؤس  در ابزار تحقیق )پرسشنامه(در پژوهش حاضر 

به لذا ابتدای  میزان تحصیلات    شامل جنسیت، شناختییتمنظور آشنایی بیشتر با مشخصات جمعدر  وضعیت تأهل، سن و 
 بیان گردیده است.  3در جدول شماره آن    یجشده که نتا  یاند، گردآورافرادی که در این مطالعه شرکت نموده

 شناختی پژوهش: متغيرهاي جمعيت3جدول 

 متغير فراوانی فراوانیدرصد  مجموع

100 
 مرد 168 37/76

 جنسيت
 زن 52 63/23

100 

 سال  30تا   25 36 30/16

 سال  45تا   30 122 45/55 سن

 سال به بالا  45 62 25/28

100 
 مجرد 38 28/17

 وضعيت تأهل 
 متأهل 182 72/82

100 

 دیپلم 22 10

 تحصيلات
 لیسانس 102 37/46

 لیسانسفوق 92 81/41

 دکتری 4 82/1

 

 ها  بررسی نرمال بودن داده 
های توان گفت که آزمونمی  طورکلیبهتوزیع آماری متغیرهاست.    بودن  نرمال ،پارامتری  هاینیاز انجام تمامی آزمونپیش

عموماً نتایج  نباشد، نمی بر میانگین و انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع جامعه نرمال پارامتری،  توان استنباط درست از 
ارائه گردیده   4بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در جدول برای آزمون نرمال    .داشت

هست درنتیجه فرض    -3  و  3  وکشیدگی بین  -1  و  1  نکه بازه اعداد چولگی بینبه ایگردد باتوجهاست. همانگونه که مشاهده می

 .ها مورد تأییداستنرمال بودن داده
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 : نتایج آزمون نرمال4جدول 

اد
ابع

 

اد کشيدگی چولگی گویه
ابع

 

 کشيدگی چولگی گویه

ی
مان

از
س

ی 
ين

دب
ب

 

 -699/0 238/0 بعد عاطفی

ی
مان

از
س

ت 
کو

س
 

 -129/0 -039/0 تدافعی

 158/0 379/0 مطیع 243/0 -051/0 بعد شناختی

 -368/0 -051/0 دوستانهنوع -266/0 292/0 بعد رفتاری

ی
مان

از
س

ت 
دال

ع
 

 793/0 261/0 طلبانه فرصت -487/0 -238/0 عدالت توزیعی

     -269/0 097/0 ایعدالت رویه

     027/0 -322/0 عدالت مراوده ای

 

 :عاملی تأیيديتحليل 

ها )متغیرهای پنهان( را شود، سپس پایایی و روایی سازهدر این مرحله، ابتدا نشانگرها و نیکویی برازش مدل ارزیابی می
 بررسی خواهیم کرد.

 :ارزیابی بار عاملی نشانگرها

نشانگر میزان AMOSهای متغیر مکنون، در مدل پایایی هریک از  نشانگر  توسط  عاملی هر  شود. مشخص می بارهای 

عاملی نشانگر بارهای  یا مساوی  بایست بزرگهای متغیر مکنون مربوطه میارزش هریک از  میزان  5باشد. درجدول   4/0تر 

 های متغیرهای پنهان تحقیق قابل مشاهده است.بارهای عاملی برای نشانگر

 تأیيدي عاملی  تحليل به مربوط استاندارد برآورد ضرایب :  5 جدول

 
به استثنای عدالت  ملاحظه می 5همان طور که در جدول  با ابعاد پژوهش،  شود تمامی مقادیر ضرایب استاندارد مرتبط 

پایایی کافی در زمینه گویهتوان گفت این مدل اندازهبنابراین می  است؛  5/0دوستانه بالاتر از نوعتوزیعی و سکوت  های  گیری از 

شده است. این مقادیر ها نشان داده( نیز برای گویهCRمتغیرهای پنهان برخوردار است. در جدول فوق مقادیر نسبت بحرانی )
شود تمامی مقادیر طور که ملاحظه میشوند. همانط با تحلیل عاملی تأییدی معرفی میعنوان پارامترهای روایی مرتبمعمولاً به

نتیجه ابزار تحقیق از روایی مناسب برخوردار است.( هست و معنی-96/1،  96/1خارج از بازه )  دار بوده در 

 

اد
ابع

 

 گویه
 برآوردضرایب

 استاندارد

 نسبت

اد بحرانی
ابع

 

 گویه
 برآوردضرایب

 استاندارد

 نسبت

 بحرانی

ی
مان

از
س

ی 
ين

دب
ب

 
  802/0 بعد عاطفی

ی
مان

از
س

ت 
کو

س
 

  619/0 تدافعی

 905/5 733/0 مطیع 291/7 760/0 بعد شناختی

 834/3 399/0 دوستانهنوع 482/5 523/0 بعد رفتاری

ت 
دال

ع
ی

مان
از

س
 

 711/4 512/0 طلبانهفرصت  472/0 عدالت توزیعی

    060/5 733/0 ایعدالت رویه

    879/4 889/0 ایعدالت مراوده
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 (model Fit)ارزیابی برازش مدل 

 رسد.پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل میشناسایی   بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان از از  بعد

 برازش هاي شاخص : 6 جدول

 مقدار به دست آمده مقادیر قابل قبول  توضيحات نام آزمون

𝛘𝟐/𝐝𝐟 کای اسکوئرنسبی 
 خوب  <3

 قابل قبول<5
129/2 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب  <08/0

 ضعیف  >1/0
084/0 

RMR   062/0 <1/0 میانگین مجذور باقیمانده هاریشه 

NFI 868/0 >9/0 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

IFI 929/0 >9/0 شاخص برازش نرم 

CFI 924/0 >9/0 ایشاخص برازش مقایسه 

 
دهنده این است که  است که نشان 1/0باشد، این مقدار کمتر از می  084/0برابر با  RMSEAمقدار   6به جدول باتوجه

( بین  129/2)  میانگین توان دوم خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل قبول هست. همچنین مقدار کای دو به درجه آزادی

بازه به  .بیشتر هست 9/0نیز از  CFI   باشد و میزان شاخصمی 3و   1 ی  طور کلی زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در 

باشند می  رازش مدل خوب و قابل قبول است.توانیم ادعا کنیم که بقابل قبول داشته 

 

 روایی )اعتبار( همگرا 

باید بهمقیاس طور معمول میزان بالایی از واریانس را پوشش دهد. روایی همگرا معمولا  های سازه بر اساس روایی همگرا، 

بارعاملی، میانگین واریانس استخراج شده و نهایتا پایایی مرکب. در با سه تکنیک ارزیابی می این پژوهش جهت سنجش شود: 
( و بارهای عاملی استفاده شده است. AVEهای میانگین واریانس استخراج شده )روایی همگرای هر یک از متغیرها، از شاخص

دانند. میانگین واریانس مستخرج، از تقسیم مجموع مربعات  به بالا را برای این شاخص مناسب می  4/0محققان مختلف مقدار  

نتایج حاصل از بررسی روایی همگرا در جدول داد متغیرهای مشاهده شده بدست میبارهای عاملی به تع ارائه   7آید. در ادامه 

 شده است.

 پنهان متغيرهاي همگراي روایی  : 7 جدول

 سکوت سازمانی عدالت سازمانی بدبينی سازمانی متغير

 AVE 539/0 555/0 50/0)) شدهميانگين واریانس استخراج

  

 پایایی مرکب 

گیری )مانند پرسشنامه( در شرایط مشابه، تا چه میزان قادر به تولید  کند که ابزار اندازهپایایی )قابلیت اعتماد( بررسی می

با این تفاوت که بار عاملی متغیر  یا همان ضریب مک (CR) نتایج یکسان هست. پایایی مرکب دونالد نیز همین مفهوم را دارد 

ن آیتم را  میدر هر  نظر  نتایج قابلیز در  اندازهگیرد و  نداشتن یک ابزار  یا  پایایی داشتن  در مورد  به شما اطمینانی را  گیری 
باید بزرگ  .هستComposite   Reliabilityمخفف CR پایایی مرکب یا .دهدمی  باشد.  6/0تر یا مساوی  مقدار این شاخص 
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 پنهان متغيرهاي مرکب پایایی مقدار  : 8 جدول

 سکوت سازمانی عدالت سازمانی بدبينی سازمانی متغير

 774/0 782/0 609/0 (CRپایایی ترکيبی )

 

نشانطور که مشاهده میهمان پایایی ترکیبی در جدول فوق  مقدار  میدادهشود  که این ضرایب  شده و ملاحظه  شود 

چون   8و   7به جداول  گیری از پایایی ترکیبی مناسبی برخوردار است. باتوجهبنابراین مدل اندازه  باشند؛می  6/0همگی بالاتر از  
و همچنین مقادیر  AVEاز   CRمقادیر   برای تمامی   4/0از   AVEبیشتر است  روایی همگرایی  بنابراین شرط  بیشتر است، 

 ها برقرار است.سازه

 

 هاي تحقيق بررسی فرضيه

 بررسی فرضيه اول 

بین عدالت سازمانی و سکوت سازمانی را میانجیبد "   "نماید.  گری میبینی سازمانی تأثیر 

بوت استرپینگ استفاده گردید. در این روش به ترتیب مراحل  بررسی اثر میانجی متغیر بدبینی سازمانی از روش  برای 

 گردد.زیر انجام می
 (total effect) ازمانیبررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای عدالت سازمانی و سکوت س .1

 بررسی مسیر غیرمستقیم بین متغیرهای عدالت سازمانی و سکوت سازمانی در حضور متغیر سوم یعنی بدبینی سازمانی .2

عدالت سازمانی و سکوت سازمانی در حضور متغیر   بین متغیرهای  بررسی رابطه مستقیم  در صورت تأیید مرحله دوم، 

 میانجی
بررسی   مسیر در گری یک متغیر، ابتدا مرحله اول انجام میمیانجیبرای  فرآیند، معناداری  بررسی ادامه  و شرط  شود 

منظور روشن شدن  گردد. بررسی مرحله سوم بهگری تأیید میمرحله اول هست. در مرحله دوم در صورت تأیید مسیر، میانجی

زمان از هر دو طور هممعنادار باشد، یعنی متغیر مستقل به  گری کامل یا جزئی هست. اگر ضریب رگرسیونی این مسیرمیانجی
می وابسته اثر  بر  غیرمستقیم  و  بهطریق مستقیم  را  بر وابسته  مستقل  تأثیر  متغیر میانجی،  اصطلاحاً  صورت جزئی  گذارد. 

ادار نبود، به این معنی است کند. اما اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته دیگر معنگری میمیانجی

به بر وابسته را جذب کرده و اصطلاحاً متغیر میانجی رابطه مستقل بر وابسته را  غیرمستقیم تمام تأثیر مستقل  طور  که مسیر 
داری این مسیر انجام و معنی  (total effect)ابتدا باید بررسی اثر کلی  کند. بنا بر توضیحات ذکرشده،گری میکامل میانجی

 د.شو

 

 . مدل معادلات ساختاري مربوط به فرضيه اول در حالت اثر کل2شکل 
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 اول فرضيه به مربوط( کل اثر) رگرسيونی  ضرایب : 9 جدول

 نام مسير برآورد مسير (CR) نسبت بحرانی pمقدار آماره 

 عدالت سازمانی ---> بدبینی سازمانی 000/0  

 سازمانیبدبینی   ---> سکوت سازمانی 000/0  

 عدالت سازمانی ---> سکوت سازمانی -516/0 -932/2 003/0

 

بین دو متغیر عدالت سازمانی و سکوت سازمانی در ، مشاهده می9و جدول    2شکل  طور که درهمان شود ضریب مسیر 

،  96/1باید خارج از بازه )داری آن برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معنی)  -932/2و نسبت بحرانی    -516/0  مدل اثر کامل
دار % اطمینان معنی  95تر است( هست و این رابطه معکوس با  کوچک  05/0داری باشد که در این صورت از سطح معنی(  -96/1

 است. 

بوت استرپینگ امکان تحلیل میانجیبنابراین طبق نمودار تصمیم متغیر بدبینی سازمانی وجود گیری روش  گری برای 
غیرمستقیم نتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش داده می برای بررسی اثرات   شود. دارد. در ادامه 

 (سازمانی  بدبينی : ميانجی  متغير حضور با)ضرایب معناداري و غيرمستقيم اثرات : 10 جدول

  عدالت سازمانی بدبينی سازمانی سکوت سازمانی

 بدبینی سازمانی 00/0 00/0 00/0

00/0 00/0 
169/0- 

 (009/0سطح معناداری: )
 سکوت سازمانی

 

نمایش داده  10در جدول  غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر  باتوجهضریب مسیر  شده گزارشبه نتایج  شده است. 

عدالت سازمانی  13در جدول  غیرمستقیم  معناداری سکوت سازمانی باتوجه←بدبینی سازمانی←مسیر  )که    009/0به سطح 

بدبینی سازمانی متغیر میانجی است. حال بهاست( معنی  05/0تر از  کوچک بدین معنا که متغیر  منظور تعیین نوع دار است. 
نمودار تصمیممیمیانجی، به آزمودن مرحله بعد  بین  پردازیم. مطابق  آزمودن مسیر مستقیم  بوت استرپ مرحله آخر،  گیری 

متغیر میانجی بدبینی سازمانی است. بدین منظور از شکل   11و جدول  3عدالت سازمانی و سکوت سازمانی در مدل با تأثیر 

 شود.استفاده می

 
 ور متغير ميانجی . مدل معادلات ساختاري مربوط به فرضيه اول در حض3شکل 
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 ميانجی  حضور در اول فرضيه به مربوط رگرسيونی  ضرایب برآورد :11 جدول

 نام مسير برآورد مسير (CR) نسبت بحرانی Pمقدار آماره 

 بدبینی سازمانی -273/0 -576/2 010/0
<--

- 
 عدالت سازمانی

--> سکوت سازمانی 619/0 457/4 ***

- 
 بدبینی سازمانی

--> سکوت سازمانی -285/0 -580/2 010/0

- 
 عدالت سازمانی

 

بین عدالت سازمانی و سکوت سازمانی )ملاحظه می  11طور که در جدول  همان ضریب مسیر  دار  ( معنی-285/0شود، 

عدالت سازمانی بر سکوت بنابراین مطابق نمودار تصمیم  است؛ سازمانی را گیری بوت استرپینگ، بدبینی سازمانی تأثیر منفی 

 گردد.کند لذا فرضیه تأیید میگری میصورت جزئی میانجیبه

 بررسی فرضيه دوم 

 "عدالت سازمانی تأثیر منفی و معناداری بر بدبینی سازمانی دارد. "
برآورد  (  -27/0گردد؛ ضریب مسیر بین عدالت سازمانی و بدبینی سازمانی به میزان )ملاحظه می  3طور که در شکل  همان

داری هست )برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معنی  -576/2برابر    (CR)مقدار نسبت بحرانی    11به جدول  شده است. باتوجه

نتیجه گرفت  تر است(. میکوچک  05/0داری ( باشد که در این صورت از سطح معنی-96/1،    96/1آن باید خارج از بازه ) توان 
داری بر بدبینی سازمانی  منفی و معنی  دار است. یعنی عدالت سازمانی تأثیرمعنی  05/0که این ضریب مسیر در سطح خطای 

 گردد.بنابراین این فرضیه تأیید می  دارد؛

 بررسی فرضيه سوم 

 "بدبینی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر سکوت سازمانی دارد."

مقدار  11به جدول  ( برآورد شده است. باتوجه62/0گردد؛ ضریب مسیر به میزان )ملاحظه می 3طور که در شکل همان

خطای  هست. می  457/4برابر    (CR)نسبت بحرانی  نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح  دار است معنی  05/0توان 
 گردد.بنابراین این فرضیه تأیید می  داری بر سکوت سازمانی دارد؛مثبت و معنی  یعنی بدبینی سازمانی تأثیر

 چهارم بررسی فرضيه 

 "عدالت سازمانی تأثیر منفی و معناداری بر سکوت سازمانی دارد. "

( برآورد  -29/0گردد؛ ضریب مسیر بین عدالت سازمانی و سکوت سازمانی به میزان )ملاحظه می  3طور که در شکل  همان

ت که این ضریب مسیر در توان نتیجه گرفهست. می-580/2برابر   (CR)مقدار نسبت بحرانی    11به جدول  شده است. باتوجه

بنابراین این فرضیه   داری بر سکوت سازمانی دارد؛دار است. یعنی عدالت سازمانی تأثیر منفی و معنیمعنی  05/0سطح خطای  
 گردد.تأیید می

 

و نتيجه گيري   بحث 

نظر ماهیت و شیوه اجرا توصیفی بود -تحقیق حاضر از نظر هدف کاربری و از  . جامعه تحقیق پیمایشی از نوع همبستگی 

 آمار از تحقیق در شدهآوریجمع عمومی هایداده شرح و تبیین را کارکنان بیمه سلامت خراسان رضوی تشکیل دادند. برای

میزان تحصیلات در جدول شماره   استفاده توصیفی به جنسیت، سن، وضعیت تأهل،  نشان داد که از  3شد. اطلاعات مربوط 
دهد که بیشتر  ها تشکیل دادند. این نتایج نشان میدرصد را خانم  63/23درصد را آقایان و   37/76دهندگان  نظر جنسیت پاسخ

لحاظ تأهلاند. پاسخدهندگان آقایان بودهپاسخ و   72/82  دهندگان از  لحاظ  درصد مجرد می  28/17درصد متأهل  باشند از 

بازه پراکنده شده پنج  یعنی تحصیلات در  بیشترین درصد فراوانی  با تحصیلات لیسانس و   37/46اند که  درصد آنان را افراد 
ها مشخص گردید  داده  اند. بر اساس تحلیلدرصد افراد را با تحصیلات دکتری تشکیل داده  82/1کمترین درصد فراوانی یعنی با  
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نتیجه    .گرددنماید، لذا فرضیه فوق تأیید میکه بدبینی سازمانی رابطه بین عدالت سازمانی و سکوت سازمانی را میانجیگری می

( بررسی تأثیر رفتارهای عدالت سازمانی بر سکوت سازمانی و بدبینی سازمانی که بر روی 2018های اردوقد )این فرضیه با یافته

باتوجهبدنی انجام داد همیان دانشکده تربیتدانشجو بیان کرد که عدالت  به نتیجه فرضیه فوق میجهت و هم سو است.  توان 
بدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی تأثیرگذار هست. همچنین نشان میسازمانی به با افزایش صورت غیرمستقیم توسط  دهد 

پیدا می بدبینی سازمانی کارکنان باعث کاهش سکوت سازمانی و کندعدالت سازمانی بدبینی سازمانی کاهش  ارائه  و کاهش 

نتایج نشان داد که عدالت سازمانی تأثیر ها و پیشنهادهای مختلف کارکنان نیز میحلراه گردد و بالعکس. بر اساس فرضیه دوم 
لذا فرضیه فوق تأیید می بر بدبینی سازمانی دارد،  نتیجه این منفی و معناداری  با یافتهگردد.  های کاظمی مقدسی و فرضیه 

جهت و هم ، هم]13[، اردوقد ]58[ 29، آتیکبی و اُنر]67[پرونده و شکراللهی   ، ظهور]10[، کلوندی و همکاران ]63[همکاران 

عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی و قصد ترک  ]68[و همکاران   30سوء هست. همچنین اوزتورک در پژوهشی به بررسی تأثیر 
مت که بر روی کارکنان بانک در شهر قونیه پرداختند رابطه معکوس بین عدالت سازمانی و بدبینی سازمانی را تأیید کردند.  خد

توان بیان کرد که هنگامی عدالت در سازمان برقرار باشد و مابین کارکنان با عدالت برخورد شود  به نتیجه فرضیه فوق میباتوجه

و دستمزد، دادن مسئولیت به افراد شایسته و توانمند، ارائه عادلانه خدمات رفاهی مابین کارکنان  پرداخت عادلانه حقوق  ) اعم از

به سازمان و مجموعه کاری خود می...و   بدبینی افراد  بر کاهش  یابد  ( تأثیر مستقیمی  عدالت سازمانی افزایش  شود. هرچقدر 
بدبینی خواهد باعث کاهش بدبینی ما بین کارکنان خواهد شد و هنگاهی که بی عدالتی در سازمان حاکم باشد باعث افزایش 

اعتمادی به دیگران، کاهش کارایی و ...( در پی خواهد شد که نتایجی چون )کاهش رضایت شغلی، کاهش تعهد سازمانی، بی

های صالح زاده و فتهداشت. نتایج فرضیه سوم بیانگر تأثیر مثبت بدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی بود نتیجه این فرضیه با یا
اردوقد  ]57[گویان و همکاران، حق]18[امانی   و همکاران  هم  ]13[،  ابراهیمی  سوء هست. همچنین  هم  و  در   ]64[جهت 

به بررسی نقش ترومای سازمانی برسکوت و بدبینی سازمانی در یک مرکز ارائه پرداختند که  پژوهشی  دهنده خدمات سلامت 

توان بیان نمود هنگامی که  به نتیجه فرضیه فوق مینی و سکوت سازمانی را تأیید کردند. باتوجهرابطه مثبت بین بدبینی سازما

قبیل  کارکنان سازمان نسبت به اهداف سازمان، مدیریت و عملکرد سازمان، کارکنان سازمان، تنبیه و توبیخ شدن و عواملی ازاین
نماینبدبین شوند باعث می نسبت به این اتفاقات سکوت  نمایند. علاوه بر این حلد و از اظهارنظر و ارائه راهشود  ها خودداری 

لذا فرضیه فوق تأیید می بر سکوت سازمانی دارد،  منفی و معناداری  که عدالت سازمانی تأثیر  نشان داد  گردد. نتایج پژوهش 

بهشتی فر]69[های مهاجران و دیوبند نتیجه این فرضیه با یافته و  نکوئی مقدم  بابلان و کریمیان پور، زا]41[  ،  ، ]70[ هد 
 مطابقت دارد.    ]13[، اردوقد ]48[ میرکمالی و همکاران

همچنین حسینییان و همکاران در پژوهشی به بررسی نقش میانجی جو اخلاقی سازمان در رابطه بین عدالت سازمانی با  

تفاوتی سازمانی معلمان پرداختند که رابطه معکوس عدالت سازمانی و سکوت سازمانی را تأیید کردند. عدالت عامل  سکوت و بی

دهد. در صورت عدم رعایت عدالت سازمانی یا درک نادرست  تحت تأثیر قرار می  بسیار مهمی است که نگرش و رفتار کارکنان را
نتیجه مشارکت خود را در سازمان کاهش میاز آن، کارکنان دچار نوعی تنش مخفی می . در تحقیقات ]66[دهند شوند و در 

بی به  . باتوجه ]48[  گرفته شده است  کننده رفتار سکوت در نظربینیعنوان یکی از عوامل مهم پیشعدالتی بهنظری احساس 

شود باعث کاهش سکوت کارکنان در  عدالت در سازمان مابین کارکنان اجرا  بیان نمود هرچقدر  نتیجه فرضیه فوق می توان 
 های کارکنان در سازمان کمک نماید.  تواند به بیان نظرات و ارائه ایدهگردد، و این کاهش سکوت کارکنان میسازمان نیز می

 

 هادات کاربردي پيشن

نماید.  گری میگونه که نتایج پژوهش نشان داد بدبینی سازمانی تاثیر عدالت سازمانی بر سکوت سازمانی را میانجی همان

عدالت سازمانی بر سکوت سازمانی به مدیریت سازمان   به مثبت و معنادار بودنباتوجه نقش میانجی بدبینی سازمانی در تأثیر 
عدالت را مابین تمام کارکنان سازمان به نحو شایسته برقرار کند مانند  سان رضوی پیشنهاد میبیمه سلامت استان خرا گردد 

 
29.Atikbay & Öner 

30.Özturk 
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های سازمانی به کارکنان بر اساس شایستگی و توانایی، کاری و ...، دادن پست)پرداخت در هزینه ها مانند: حقوق، پاداش، اضافه

عادلانه در برخوردهایی تعاملی  خدمت مناسب به ارباب دادن حجم کار به کارکنان به میزان توانایی و ارائه رجوع، ایجاد ارتباط 

با کارکنان و ...(. هنگامی که مدیر عدالت را در سازمان مابین کارکنان برقرار نماید باعث کاهش بدبینی کارکنان به سازمان و 
دهد که سکوت سازمانی  ثیر خود قرار میمدیریت خواهد شد و هنگامی که بدبینی کاهش پیدا کند عواملی مهمی را تحت تأ

عوامل است که باعث اظهارنظر کارکنان، ارائه راهیکی از مهم پیشنهادات آنها برای رفع مشکل در سازمان  حلترین این  ها و 

بدبینی باعث افزایش رضایت شغلی، افزایش تعهد کارکنان به سازمان، بهبود   و خواهد شد عدالت و کاهش  همچنین افزایش 
بروز رفتارهای انحرافی کارکنان و ... خواهد شد. پس بهتر است ملکرد در بهرهع وری و اثربخشی کارکنان در سازمان، کاهش 

بدبینی سازمانی و سکوت  مدیریت سازمان بیمه سلامت استان خراسان رضوی روی متغیرهای مهمی چون عدالت سازمانی، 

انی تمرکز بیشتری نمایند تا به بهبود عملکرد کارکنان در مجموعه و افزایش سازمانی علاوه بر متغیرهای مهم دیگر منابع انس
به منفی و معنادار بودن اثر عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی به  وری و اثربخشی کارکنان در سازمان منجر گردد. باتوجهبهره

سازمان به عدالت برخورد کند و این عدالت   گردد با کارکنانمدیریت سازمان بیمه سلامت استان خراسان رضوی پیشنهاد می

پرداخت حقوق، دادن بُن، دادن مسئولیت و پسُت سازمانی به کارکنان،    کاری،پرداخت پاداش نسبت به ساعت اضافه) تواند درمی

عادلانه در برخوردهای تعاملی با کارکنان و.. نه برخورد کردن با  ( باشد. این عادلا.ارائه خدمات رفاهی به کارکنان، ایجاد ارتباط 
های محول شده بپردازند.  با علاقه به مسئولیت  و  شود تا کارکنان به سازمان و مدیریت سازمان بدبین نباشندکارکنان باعث می

نگرش کارکنان دارد.   قوی بر رفتار و  عدالت، تأثیری  کنند در سازمان  ، هنگامی که کارکنان مشاهده میمثالعنوانبهاحساس 

عملکرد شغلی مؤثرعادلانه رفتار می  طور بهبا آنها  تعهد سازمانی بیشتر،  و  شود،  ازمانی بهتری از خود س   یرفتار شهروندتر 
بسیاری از آسیبنشان می عدالت به کاهش  به محیط کار نظیر  دهند. اجرای  اخراج   جویانه،، رفتار تلافیاسترسهای مربوط 

نیز کمک می نشان دا .کندکارکنان و کارشکنی در محیط کار  مثبت و همان گونه که نتایج پژوهش  بدبینی سازمانی تأثیر  د 

 معناداری بر سکوت سازمانی دارد.

بیمه سلامت استان خراسان باتوجه    به مثبت و معنادار بودن بدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی به مدیریت سازمان 
 غیبت از کار،)  گردد برای کاهش بدبینی سازمانی که باعث بروز سکوت سازمانی و رفتارهای انحرافی اعم ازپیشنهاد میرضوی 

کم دولتی،  رفتارهای تخریب اموال  پایین، کاهش  پایین، رضایت شغلی  سازمانی  ...(، تعهد  و  پرخاشگری  سازمان،  کاری در 

ریت بیمه سلامت استان خراسان رضوی عدالت سازمانی را بین کارکنان  گردد، مدیشهروندی و کاهش مشارکت کارکنان می
کاهش و تغییر دهد. همچنین  احساسات منفی کارکنان را  به مدیریت جلب کنند و  برقرار کند، اعتماد کارکنان سازمان را 

به شایستگ نگرش منفی کارکنان نسبت به سازمان را انجام دهد و  بابت تغییر  در سازمان بهاء  مدیریت تلاش خود را  ی افراد 

تواند در کنترل یا کاهش اثرات منفی این اینکه درک دلایل و پیامدهای بدبینی سازمانی می  و  داده شود و آنها را حمایت کند

پیدا می بدبینی سازمانی کاهش  یاری رساند، هنگامی که  به مدیران  پیدا میمفهوم  نظر  به ابراز  کنند، کند کارکنان علاقه 
به سازمان خود حل ارائه میو راهپیشنهاد  دهند، تعهد بیشتری به سازمان خود دارند و از شغل خود رضایت بیشتری دارند و 

رضایت شغلی و انگیزه و تعهد شغلی کارکنان و  ماند. عدالت سازمانی باعث کاهش سکوت سازمانی، افزایش  وفادار خواهند 

های سازمانی کاهش شود. در نتیجه ترک خدمت، غیبت و هزینهسازمان میپذیری و افزایش پایبندی آنها در  احساس مسئولیت
 کند.پیدا می
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