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 شده بر بهزیستی سازمانی  اي ادراكعدالتی رویهتاثیر بی

 
 4، عبدالزهرا نعامی3، سیداسماعیل هاشمی2، نسرین ارشدي1ثمرینشهرام نوري 

 
 6/8/99تاریخ پذیرش:   24/4/99تاریخ دریافت

 چکیده
ـــی تـاثیرپژوهش حاضر با هدف  ـــگري در محیط کار و  بی بررس  عدالتیاوبـاش

ــده اي ادراكرویه ــازمانی ش ــازمانی انجام  با نقش میانجی بر بهزیســتی س ــکوت س س
هاي همبستگی مبتنی بر الگویابی معادلات ساختاري این مطالعه از نوع پژوهشگرفت. 

ـــامل تمامی کارکنان مدیریت تعمیر، تکمیل و  ـــت. جـامعه آماري این پژوهش ش اس
بود. کل  1398خیز جنوب در سال هاي نفت شرکت ملی مناطق نفتخدمات فنی چاه

کنندگان  شــرکت نفر). 376( جامعه آماري به عنوان نمونه پژوهش به کار گرفته شــد
ـــازمانی 1993اي نیهوف و مورمن(در پژوهش بـه مقیاس عدالت رویه ـــکوت س )، س

ــتیفن و همکاران (2003ونداین و همکاران ( ــگري در محیط کار اس ) و 2016)، اوباش
ها با ) پاســخ دادند. تحلیل داده2010هاي بیانگر شــخصــی واترمن و همکاران (فعالیت

انجام گرفت، جهت بررســی  )SEMلگویابی معادلات ســاختاري (اســتفاده از روش ا
اسـتراپ به کار گرفته شد. نتایج نشان داد که معناداري اثرات غیرمسـتقیم، روش بوت

ها ها برخوردار اسـت. همچنین یافتهالگوي پیشـنهادي پژوهش از برازش خوبی با داده
ا ضرایب مسیر معناداري ب ايعدالتی رویهنشـان داد که اوباشـگري در محیط کار و بی

یم براین، ضرایب مسیر غیرمستقبهزیسـتی سـازمانی و سـکوت سـازمانی داشـتند. علاوه
شــده با بهزیســتی ســازمانی از  اي ادراكعدالتی رویهاوباشــگري در محیط کار و بی

 طریق سکوت سازمانی نیز معنادار بود.
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اي، ســکوت ســازمانی، عدالتی رویهاوباشــگري در محیط کار، بی هاي کلیدي:هواژ

 بهزیستی سازمانی.
 

 مقدمه
تداوم  رود ودر رویکردهاي جدید مدیریت، منابع انسانی کلید موفقیت هر سازمان به شمار می

حضور سازمان در بازار رقابتی بدون داشتن منابع انسانی کارآمد غیرممکن است (اریگوك، اوزر، 
 وري کارکنان طراحیلذا، سازوکارهایی براي ارتقاء سطح عملکرد و بهره ).1،2014و سونگرتوراس 

بخشی به سلامت سازمان است ( الیس، اوو و و به مرحله اجرا درآمده است که مهمترین آن، اولویت
سلامت سازمان  در سایه بهزیستی کامل جسمی، روانی و اجتماعی کارکنان ). 2015،  2پلوت
باشد یمها، بهزیستی سازمانی ذیر است. براین اساس،یکی از مفاهیم اصلی سلامت در سازمانپامکان
بهزیستی سازمانی را توانایی ) 2010(  3). توري و تونیلو1396بخش، ستار و پورمحمدي، (فرح

سازمان سازمان در ترویج و حفظ سلامت جسمی، روانی و اجتماعی کارکنان در تمامی سطوح 
دهد که احساس خوب بودن در شغل، به بهزیستی اند. نتایج تحقیقات نشان میکردهتعریف 

دهد وري را در سازمان افزایش میشناختی و فیزیکی کارکنان کمک کرده و کارایی و بهرهروان
ي و سالاربهزیستی سازمان از لحاظ فیزیکی، روانی، امنیت، شایسته ).2015، 4(کولی و ریسوتو

دانایی، تخصص و شخصیت ذي نفعان و رشد دادن قابلیت هاي آنها در انجام  گذاري بهارزش
هاي سالم، در سازمان ).1397وظایف محول شده، اهمیت بسیاري دارد (منتظري و فردوسی پور،

ند، با قدرت بالایی هستهاي داوطلبانه شغلی و عملکرد فعالیتشناس و داراي کارکنان متعهد، وظیفه
انگیزش بالا، از فعالیت در محیط کار خود احساس لذت کرده  و ارزیابی مثبتی  خلاقیت، نوآوري و

) در پژوهش خود نشان 2016(6). میلر و میلر2004، 5از رویدادهاي روزمره دارند(بووي و بوتل
ند، بینهاي مناسبی براي ایجاد شادکامی در کارکنان تدارك میهایی که برنامهدادند؛  سازمان

ی پیامدهاي تواند با برخفقدان بهزیستی میکنند. در مقابل، د بیشتري را کسب میوري و سوبهره
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) هزینه هاي پزشکی، 2007( 1طور مثال، اسپل و آرنولدنامطلوب فردي و سازمانی همراه باشد. به
 4,4ا دلیل مشکلات روانشناختی در آمریکافت کارآیی، افزایش غیبت و ترك شغل کارکنان  را به

هاي گذشته، بر ) نیز با مرور پژوهش2005(  2اند.  اسلوس و بولددلار در سال گزارش کردهمیلیارد 
ید کردند. عروقی و جسمانی کارکنان تأک –هاي قلبیرابطه مثبت بین اضطراب و افسردگی با بیماري

وامل کنند، عکه کارکنان بیشتر اوقات خود را در محیط کار سپري میبراین اساس، با توجه به این
رحبخش هستند (ف اي وسیع با سلامت جسمی و روانی کارکنان مرتبطگونهموجود در محیط کار به

کوت اي  و سعدالتی رویهتوان به اوباشگري در محیط کار، بی) که از آن جمله می1396و همکاران، 
 سازمانی اشاره نمود.

کننده رآمیز و تحقیکننده، خشونتاي از رفتارهاي بد، تهدیداوباشگري در محیط کار، مجموعه
ري شود. اوباشگطور منظم در محیط کار توسط دیگران بر فرد قربانی اعمال میاست که به

دیل دهد که هدف آن، تبشکل یک رفتار محسوس روي میاغلب به شکل نامحسوس و بعضاً به
.  در )3،2004(تیوتار ال به کارمند غیرفعال و منفعل و سپس حذف وي استفعیک کارمند 

اما این پدیده  اند،هایی را در پیش گرفتهرنگ کردن این معظل سیاستجوامع پیشرفته براي کم
هنوز پاربرجاست و در ایران نیز هنوز مشکلی ناشناخته است و تا به رسمیت شناختن آن راه 

اي موردتوجه مطالعات  در حوزه طور فزایندهاساس، اوباشگري بهنبرایدرازي در پیش است. 
 روابط بین شخصی  قرار گرفته است.

 شده است.اي ادراكعدالتی رویهیکی دیگر از متغیرهاي مرتبط با بهزیستی سازمانی، بی       
ها و ش، به ادراك عدالت در روهاي عدالت سازمانیعنوان یکی از مولفهاي، بهعدالت رویه

رالا و (تانی گیري پیرامون نحوه توزیع امکانات اشاره داردبراي تصمیم هاي سازمانسیاست
که کارکنان براي اطمینان از عادلانه بودن توزیع منابع، نیازمند به این. با عنایت )2008، 4رامونام

اد دیگر به ابع اي نسبتها و تصمیمات مرتبط با آن هستند، مطالعه عدالت رویهآگاهی از رویه
 ). 5،2001رسد(کولکوئیتتر به نظر میهاي مختلف مهمعدالت سازمانی در پژوهش

ی، سکوت سازمان یکی دیگر از عوامل موثر بر بهزیستی سازمانی، سکوت سازمانی است.

1 - Spell & Arnold 
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3 -Tutar 
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ان آید و براساس آن، کارکناي اجتماعی تعریف شده است که در سطح سازمان بوجود میپدیده
). 1،2006ورزند (ماریاهاي خود پیرامون مشکلات سازمان امتناع میات و نگرانیاز ارائه نظر

 شکاه لحاظ به است ممکن اگرچه کارکنان سکوت معتقدند؛) 2003(  2بوترو و انگ ونداین،
 رايب زیانبار پدیده یک اما باشد، مفید سازمان محرمانه اطلاعات حفظ و فرديبین تضادهاي
رود؛ سکوت سازمانی با کاهش تنوع منابع اطلاعاتی و ممانعت می شمار به سازمان و کارکنان

د شوسازمانی می تحول از بازخورد منفی به اثربخشی تصمیمات لطمه وارد کرده و  مانع
  ).2014اریگوك و همکاران، (

هاي چاه و خدمات فنی مدیریت تجهیزبخش هاي گستردگی دامنه فعالیتماهیت و  با توجه به 
ستیابی ارتقاي بهزیستی کارکنان از ضروریات دنیاز به داشتن نیروي انسانی فعال و پویا، نفت و 

وري ، شکوفایی استعدادها و بهرهباشد ؛ چرا که افزایش ظرفیت نوآوريبه اهداف سازمانی می
ت تا با در این پژوهش امید اس .است پذیرسازمان در سایه بهزیستی روانشناختی کارکنان امکان

شور از ویژه در داخل کردن خلأ موجود در زمینه عوامل تاثیرگذار بر بهزیستی سازمانی، بهپرک
، شده و سکوت سازمانیاي ادراك عدالتی رویهطریق متغیرهاي اوباشگري در محیط کار، بی

 ربزي بهتر مدیران جهت افزایش بهزیستی سازمانی برداشت.بتوان گام مهمی براي برنامه
اي ویهعدالتی رپژوهش حاضر بررسی  تاثیر  اوباشگري در محیط کار و بی بنابراین، هدف

 شده بر یهزیستی سازمانی با نقش میانجی سکوت سازمانی است.ادراك
 

 ها و چارچوب نظري پژوهشتوسعه فرضیه
در این قسمت به بررسی پیشین و توسعه فرضیه ها و در نهایت ارائه الگوي مفهومی پژوهش      

 شده است پرداخته
 

 بهزیستی سازمانی
هاي روانشناسی مثبت، رویکردي جدید براي مطالعه رفتار انسان است که تمامی حیطه      

یرد. گپژوهشی را در قلمرو روانشناسی مانند رشد، اشتغال، سلامت روانی و جسمانی دربرمی
، بهزیستی مثبتترین مفاهیم براي ورود به پژوهش نظري و تجربی روانشناسی یکی از اساسی
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2 - Van Dyne, Ang & Botero 
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)، بهزیستی را 2001؛ به نقل از ریان و دسی، 1993واترمن (). 1،2001بوده است (ریان و دسی
ذف حالات حکند که به دنبال شناسایی و توسعه حالات عاطفی مثبت و فعالیتی تعریف می

ی به سازمان ها، بهزیستیهیجانی منفی است. با نفوذ رویکرد روانشناسی مثبت به دنیاي سازمان
جه قرار گذارد، موردتووري شغلی تأثیر میطور مستقیم بر عملکرد و بهرهاي که بهعنوان سازه

فرهنگی،  -) نیز بهزیستی سازمانی را یک مفهوم اجتماعی2015گرفت. کولی و ریسوتو ( 
دانند که در آن سلامت اجتماعی، روانی و جسمی کارکنان، اثرات زیستی و چندبعدي می

ها، آورند؛ بهزیستی روانی، ارزیابی فرد از کیفیت تجربیات، آگاهیبه وجود میاي همبسته
ارتباطات و سایر مسائل مرتبط با ارزشمندي فرد در زندگی است. بهزیستی اجتماعی، به عنوان 
ادراك افراد از یکپارچگی با جامعه، پذیرش دیگران، پیوستگی با اجتماع و احساس فرد از 

شود و بهزیستی فیزیکی، به عوامل فیزیکی مطلوب در محیط کار ریف میمشارکت با جامعه تع
) شش عامل موثر 2013، 3؛ به نقل از روب2008( 2دویتنک و امیج). 1391اشاره دارد (صائمیان،

بر بهزیستی سازمانی را مطرح کردند که عبارتند از سبک رهبري: نقش مهمی در شکل دادن به 
فرهنگ سازمانی دارد و نتیجه آن افزایش کیفیت خدمات سازمانی، رفتارسازمانی و نفوذ در 

 رضایت مشتریان، مزیت رقابتی و بهبود عملکرد سازمان خواهد بود. حمایت سازمانی ادراك
شده: یعنی ادراك کارکنان از اینکه سازمان چقدر براي آنها ارزش قائل است که به تعهد و 

سازمانی: به عنوان محلی که در آن کار انجام  شود؛ محیطافزایش خدمات آنها منجر می
شود. ارتباطات: فرایند انتقال  اطلاعات یا پیام از یک نقطه به نقطه دیگر را شود، تعریف میمی

دهد. بسیاري از محققان معتقدند که فضاي ارتباطی واضح و روشن در سازمان سبب نشان می
هاي شود. مدیریت استرس: محققان و سازمانوري بالا در کارکنان میرضایت از کار و بهره

آنها  زا و چگونگی مقابله بابسیاري در پی دستیابی به راههایی براي شناخت عوامل استرس
اد محیط پذیري کارکنان و ایج تواند به بهزیستی سازمانی، انعطافهستند؛ مدیریت استرس می

ظ و هاي استخدام، حفدر فعالیت کاري مطلوب کمک کند. مدیریت منابع: به توانایی سازمان
هاي فرهنگی متفاوت اشاره دارد که به تعهد، رضایت تسهیل روابط کاري میان افراد داراي زمینه

 شود.شغلی و کیفیت بالاي خدمات منجر می

1 -Ryan & Deci 
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 اوباشگري در محیط کار

 1اوباشگري در محیط کار، نخستین بار توسط روانپزشک آمریکایی، کارول بروتسکی     
) معتقد است؛ زمانی 1996)، مطرح شد. لیمن (2011، 2؛ به نقل از یوکسل و تونسیپر1976(

که یک یا چند نفر در محیط کار به طور مکرر و طولانی مدت در معرض رفتارهاي هیجانی 
باشگري او زاي  دیگران قرار گرفته باشند، اوباشگري در محیط کار روي داده است.و آسیب

قربانی، اوباشگر و شاهد. نتایج اوباشگري براي قربانی شامل عوارض سه بازیگر دارد؛ 
فیزیکی، احساسی و روانشناختی خواهد بود. اوباشگر، فردي است که موجب بروز رفتارهاي 
اوباشگري می شود. شاهدان نیز به دو دسته فعال (به طور مستقیم در فرایند اوباشگري 

گري طور مستقیم در فرایند اوباشد) و منفعل( بهشونکنند و موجب تقویت آن میمشارکت می
؛ 3،2018شوند (ماران و همکارانکنند) تقسیم میمشارکت نداشته اما کمکی نیز به قربانی نمی

توان در سه ). دلایل اوباشگري در سازمان را می1398متین و سهرابی،به نقل از مولوي، زارعی
ی در کار، کفایتکرد.: عوامل سازمانی شامل بیبندي طبقه فردي، اجتماعی و سازمانی تقسیم

کفایتی مدیریت، وضعیت اجتماعی قربانی و تغییر ماهیت کار، فرهنگ و جوّ سازمانی، بی
هاي شغلی است. عوامل اجتماعی با ماهیت فرهنگ جامعه ارتباط دارد. عوامل فردي استرس

شود ل میاي افراد را شامهاي حرفههاي شخصیتی و شایستگینیز ویژگی
براساس اطلاعات سازمان بهداشت جهانی، قرارگرفتن در معرض ). 4،2015(هیروسرساهی

تواند موجب مشکلات جسمانی و روانشناختی متعددي کار میاقدامات اوباشگرانه در محل
ها و مشکلات اقتصادي براي سازمان شود (لانگه، بور، کانوي و براي افراد قربانی، خانواده

اضطراب، احساس سرخوردگی و تحقیر، ها نشان داده است که نتایج پژوهش. )2019، 5روس
تنی، افزایش غیبت و ترك شغل، کاهش تعهد،  رفتار نخودکشی، افسردگی، اختلالات روا
وري و خلاقیت از پیامدهاي اوباشگري هستند (السی، شهروندي سازمانی، انگیزش، بهره

1 -Carorroll Brodsky 
2 -Yuksel & Tuncsiper 
3 -Maran 
4 -Husrevasahi 
5 -Lange, Burr, Conway, & Rose 
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گرفته از تاثیر منفی براین، نتایج مطالعات صورتن). افزو2014، 1اردلیک، الپکان و سنر
) در پژوهشی، 2003( 2اوباشگري بر بهزیستی سازمانی حکایت دارد. اینارسن و میلیکسن

رفته بودند، گآسیبی را در اکثریت کارکنانی که در معرض اوباشگري قرار اختلال استرس پس
ص میزان احتمال خودکشی در )درخصو2008گزارش کردند. همچنین پومپیلی و همکاران (

درصد از افرادي که در معرض  52قربانیان اوباشگري در محیط کار، گزارش کردند که 
) در 2016( 3اوباشگري قرار گرفته بودند، در خطر بالاي خودکشی هستند. برنستین و تریم

گر آن بود ناي اثر قلدري در محیط کار بر بهزیستی کارکنان را بررسی کردند. نتایج بیامطالعه
نان اثر نفس کارککه قلدري در محیط کار بر بهزیستی روانشناختی، رضایت شغلی و عزت

) که 2018( 4منفی و بر تمایل ترك شغل آنان اثر مثبت داشت. پژوهش کارا، کیم و یوسال
ان داد بر کیفیت زندگی کارکنان انجام شد، نش انبررسی اثر رفتار اوباشگرانه مدیربه منظور 

 .بر کیفیت زندگی کاري و کلی کارکنان اثر منفی و معنادار دارد انفتار اوباشگرانه مدیرکه ر
سلبی و اردیرن ؛2016، 5اوزتورك و سیور؛ 2012هیروسرساهی،( نتایج مطالعات متعددي

 تواند بردهند که شیوع رفتارهاي اوباشگرانه در محیط کار مینشان می) 6،2016سندوگدو
براین، هاي سازمان اثرات نامطلوبی داشته باشد. افزونگیريتصمیممشارکت کارکنان در 

هاي اوباشگري، حمله به عزت نفس و قدرت ارتباط ) یکی از مولفه1996براساس نظریه لیمن(
فرد با دیگران است. در فرایند اوباشگري سعی بر آن است که با ایجاد فشار روانی بر فرد قربانی 

رتباط و ابراز نظر او را در سازمان تضعیف کنند. در همین راستا، و تخریب شخصیت او، قدرت ا
ادراك جوّ اوباشگري در محیط  دلیلبهمعتقدند؛ کارکنان قربانی ) 2012( 7سمالوگلو و کیلینک

کنند تا قبل از هرگونه اظهارنظري، پیامد آن را در نظر گرفته و براي مصون ماندن تلاش می کار،
اي، دریافتند که ) نیز طی مطالعه2018( 8راي و اگاروالکنند. اختیار  از انتقام دیگران سکوت

گردید که  براین، مشخصاوباشگري شغلی بر سکوت سازمانی تاثیر مثبت و معنادار دارد. افزون

1 - Elci, Erdilek, Alpkan, & Sener 
2 -Einarsen & Mikkelsen 
3-Bernstein & Trimm  -  
4 - Kara, Kim, & Uysal 
5 -Ozturk & Cevher 
6 -Erdirencelebi & Sendogdu 
7 - Cemalogu & Kilinc 
8 - Rai, & Agarwal 

                                                           



99 زمستان، 98م، شماره نهویریت(بهبود و تحول)، سال بیستمطالعات مد 120  
 

ناختی مثبت شخشونت روان تاثیر اوباشگري در محیط کار بر سکوت سازمانی با نقش میانجی
 توان فرضیه زیر را مطرح ساخت:می رواز این و معنادار بود.

 دارد. و معناداري منفی بهزیستی سازمانی تاثیر بر اوباشگري در محیط کار :1فرضیه
 دارد. و معناداري مثبت سکوت سازمانی تاثیر بر : اوباشگري در محیط کار2فرضیه 

 
 ايعدالتی رویهبی

 طولانی دارد، اما طرح آن در بحث مفهوم عدالت و بررسی اشکال و ماهیت آن، پیشینه بسیار
ادبیات مدیریت سازمانی جدید است. عدالت سازمانی به ادراك کارکنان از انصاف و رفتارهاي 

، 1فی(نیکس و ولباشد اي میهاي توزیعی، تعاملی و رویهداراي مولفهعادلانه شغلی اشاره دارد و 
عدالت توزیعی، به منزله انصاف ادراك شده در مورد نتایجی است که شخص از یک  .)2016

کند؛ عدالت تعاملی، بر چگونگی رفتار سازمان با افراد مبادله اجتماعی یا تعامل دریافت می
اي، بیانگر ). عدالت رویه2،2010براساس صداقت، تکریم و احترام متمرکز است (یبما و باس

کنند. طبق ها دریافت میاي است که از طرف سازمان، از رفتار عادلانهادراك فرد یا گروه
ل ها، دو عامدهی ادراکات افراد از عادلانه بودن یا نبودن رویهاي، در شکلنظریات عدالت رویه

ونه ها با کارکنان چگنقش مهمی دارند: نخست، این که مدیران و دست اندرکاران توزیع پاداش
دوم، میزانی که مدیران سازمان تصمیمات خود را براي کارکنان تشریح کنند؟ و تعامل می

طور ثابت و شوند که بهزمانی منصفانه ادراك می ،هارویه). 2005، 3کنند (کریمر و استویتنمی
بدون درنظرگرفتن منافع شخصی و براساس اطلاعات دقیق به کار گرفته شوند و علایق تمامی 

گلدمن، کراي و ). رب، 2007ي اخلاقی رعایت شوند (پول،هاي سازمان و معیارهابخش
کنند که کارکنان در برابر ادراك رفتار غیرعادلانه در سازمان به ) بیان می2006( 4کورپانزان

ان ها براي سازمتوجهی از این واکنشدهند که بخش قابلهاي مختلف واکنش نشان میشیوه
که ادراك  وجود داردمحکمی شواهد  مچنینهانجامد.مضر و به بروز پیامدهاي منفی می

تواند بیشتر از پیامدهاي غیرعادلانه سبب رنجش و خشم می ي سازمانهاعدالتی در رویهبی

1 - Nix & Wolfe 
2 -Yebema, & Bos 
3 Cremer & Stouten 
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ها بیانگر تاثیر منفی در همین راستا، نتایج برخی پژوهش ).8200، 1شاپیرو( کارکنان شود
) 2000( 2کاماالوینیو، کیوماکی و هلطور مثال، اي بر بهزیستی سازمانی است. بهعدالتی رویهبی

هاي روانی بینی برخی بیمارياي در پیشعدالتی رویهدر پژوهش خود دریافتند که ادراك بی
تر از سایر ابعاد عدالت سازمانی عمل خفیف نظیر افسردگی و اضطراب در کارکنان قوي

ا یت، وقتی کارکنان بقطع)معتقدند که براساس رویکرد عدم1395کند. گلپرور و محمدي (می
واسطه احساس ناامنی، سطح فشار روانی و شوند، بهرفتار غیرعادلانه در محیط کار مواجه می

) 2015( 3مطالعه اجالا، بولاریوا .یابدجسمی آنها افزایش یافته و بهزیستی روانی افراد کاهش می
جریه انجام رکنان در نیکه به منظور بررسی رابطه عدالت سازمانی با بهزیستی روانشناختی کا

 اي با بهزیستی روانشناختی کارکنان رابطه مثبت و معنادار دارد. شد، نشان داد که عدالت رویه
، عدالتی در سازمانترین واکنش کارکنان به بی)، شایع2001(4براساس نظریه پیندر و هارلوس      

 تصمیمات در مشارکت به تمایل ،عدالتیاي که کارکنان با ادراك بیگونهسکوت است؛ به

توان به نتایج کنند و در حمایت از این نظریه، میداده و سکوت اختیار می دست از را سازمان
نمود.  استناد) 2015، 7؛ دمیرالاي و لورکو6،2012؛ تولوباس و سلپ5،2014ها (تانبرخی پژوهش

کننده بینیعنوان پیشبه عدالت اجتماعی«عنوان ) در پژوهشی تحت2014تان (طور مثال، به
گی اي با سکوت سازمانی همبستبه این نتیجه رسید که عدالت تعاملی و رویه» سکوت سازمانی

ین تراي، قويبراین، نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که عدالت رویهمنفی دارند. افزون
 :مطرح ساختهاي زیر  را اینچنین توان فرضیهاز این رو میکننده سکوت بود.بینیپیش
 ارد.د منفی و معناداري بهزیستی سازمانی تأثیر بر شده اي ادراكعدالتی رویه: بی3فرضیه     
 ارد.د مثبت و معناداري سکوت سازمانی تأثیر بر شده اي ادراكعدالتی رویه: بی4فرضیه    

 

 سکوت سازمانی
سکوت سازمانی: مانعی در برابر تغییر و "عنوان اي تحتسکوت سازمانی با انتشار مقاله

1 -Shapiro 
2 -Elovainio, Kivimakia, & Helkama 
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، در ادبیات مربوط به رفتار سازمانی، مطرح گردید (موریسون "گراتوسعه در یک دنیاي کثرت
توان ).  با مرور مطالعات در زمینه سکوت سازمانی دو الگوي مجزا را می2000و میلیکن،

اي اجتماعی ) سکوت سازمانی را پدیده2000ت، موریسون و میلیکن (مشخص کرد: نخس
آید و براساس آن، کارکنان از ارائه نظرات و اند که در سطح سازمان بوجود میتعریف کرده

تواند به اشکال مختلفی ورزند که میهاي خود پیرامون مشکلات سازمان امتناع مینگرانی
مشارکت کمتر در ارائه نظرات بروز یابد جمعی در جلسات و همچون سکوت دسته

) سکوت را در سطح فردي مطرح و 2001). در الگویی دیگر، پیندر و هارلوس (2006(ماریا،
آن را خودداري افراد از هرگونه اظهارنظر پیرامون شرایط سازمان، تعریف کردند. ونداین و 

الگویی چندبعدي از سکوت )، 2001) با اقتباس از دیدگاه پیندر و هارلوس(2003همکاران (
کارکنان ارائه دادند که براین اساس، سه نوع سکوت کارکنان شامل سکوت منفعلانه سکوت 

یار را معرفی کردند. سکوت منفعلانه، به خودداري از ارائه اطلاعات یا تدافعی و سکوت اجتماع
ر سکوت گردد. دنظرات خود براساس تسلیم و رضایت دادن به شرایط موجود اطلاق می

دلیل محافظت از موقعیت و جایگاه خود از ارائه نظرات و اطلاعات مربوطه تدافعی، افراد به
 ها، اطلاعات ویار، به معناي امتناع کارکنان از بیان ایدهکنند. سکوت اجتماعخودداري می

 متین، طاهري ونظرات مرتبط با کار با هدف سود بردن افراد دیگر در سازمان است (زارعی
اند که سکوت سازمانی با برخی پیامدهاي منفی نتایج مطالعات متعددي نشان داده ).1390سیار،

مانند کاهش تعهد سازمانی، رفتارشهروندي سازمانی و افزایش فرسودگی شغلی همراه 
دارند که سکوت سازمانی براین، محققان بیان می). علاوه2015است(دمیرالاي و لورکو، 

وقتی کارکنان ) معتقد است که 2013( 1زکاهش بهزیستی سازمانی شود. کاراکاساتواند زمینهمی
آید که هاي خود بپردازند، این احساس در آنها به وجود مینتوانند آزادانه به طرح دیدگاه

رو، کمتر احتمال خواهد داشت که با سازمان سازمان، براي آنها ارزشی قائل نیست و از این
ددانوو،  ود.شهاي درونی، بهزیستی کارکنان تضعیف میکاهش انگیزههمانندسازي کنند و با 

سترس مثبت و معناداري با ا) در پژوهشی دریافتند که سکوت کارکنان ارتباط 2016( 2لی و ري
نتایج  د.کنو مجازات سازمانی دارد و در ارتباط بین این دو متغیر نیز  نقش میانجی را  ایفا می
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 ازمانیس ر عدالت سازمانی بر سکوت سازمانی و بدبینییاثت یرامون) پ2018( 1اردگیوپژوهش 
که تصورات کارکنان از عادلانه بودن رفتارهاي سازمان با کاهش بدبینی آنان  بیانگر آن بود

ژوهش در ارتباط بین دو متغیردیگر پسکوت سازمانی نقش میانجی براین، مرتبط بود و افزون
خود نشان دادند که بین اوباشگري )  در مطالعه 2017( 2تاس، سمرسی و ارجنري .تایید شد

ی دار وجود دارد و سکوت سازمانشغلی، سکوت سازمانی و خستگی عاطفی، رابطه مثبت معنا
توان فرضیه هاي زیر را اینچنین مطرح از این رو میدر  رابطه بین دومتغیر، نقش میانجی دارد. 

 ساخت:
 دارد. منفی و معناداري تأثیر بهزیستی سازمانی  بر :سکوت سازمانی5فرضیه   

انی بهزیستی سازم بر اي ادراك شدهعدالتی رویه.سکوت سازمانی در تاثیر بی6فرضیه         
 دارد. نقش میانجی

ش بر بهزیستی سازمانی نق در تاثیر اوباشگري در محیط کار : سکوت سازمانی7فرضیه        
 دارد. میانجی

 

 پژوهشالگوي مفهومی 
هایی در زمینه ارتباط بین متغیرهاي طور که ملاحظه شد، علیرغم وجود پژوهشهمان 

پژوهش، تاکنون رابطه بین این چهارمتغیر به طور همزمان در یک پژوهش واحد، مورد بررسی 
کیب رو، پژوهش حاضر با تراست و خلأ پژوهشی در این زمینه محسوس است. از این قرار نگرفته

) و الگوي بهزیستی واترمن و 1996)، الگوي اوباشگري لیمن(2001ارلوس(الگوي پیندر و ه
ی بینی بهزیستی سازمان )، درصدد ارائه یک الگویی جدید و آزمون آن در پیش2010همکاران (

ز اي و سکوت سازمانی است تا اعدالتی رویهبراساس متغیرهاي اوباشگري در محیط کار، بی
رار رمستقیم متغیرهاي پژوهش بر بهزیستی سازمانی موردبررسی قاین طریق تاثیرات مستقیم و غی

اي و اوباشگري در محیط کار به عنوان عدالتی رویهگیرد.  در الگوي مفهومی این پژوهش، بی
متغیرهاي مستقل، بهزیستی سازمانی به عنوان متغیر وابسته و سکوت سازمانی به عنوان متغیر 

هاي مورد ،  تصویري کلّی از ارتباطات فرضیه1ر شکل اي درنظر گرفته شده است. دواسطه
 نشان داده است:بررسی و روابط بین متغیرها 

1 - Erdogdu 
2 - Tas,  Semerci,, & Ergenehi 
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 شناسی روش
مطالعه حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر روش پژوهشی، همبستگی مبتنی بر مدل معادلات 

ت مدیریکار در بخش  به مشغول کارکنان تمامی شامل پژوهش آماري جامعه ساختاري است.
به حجم  1398 سال خیز جنوب درهاي شرکت ملی مناطق نفتتعمیر، تکمیل و خدمات فنی چاه

زارهایی که اب کل این جامعه آماري به عنوان نمونه پژوهش به کار گرفته شد. که نفر بودند 376
 باشد:در پژوهش حاضر مورد استفاده قرار گرفت به شرح ذیل می

سؤالی ونداین و  15اي سنجش سکوت سازمانی از پرسشنامه پرسشنامه سکوت سازمانی: بر
 يااین پرسشنامه داراي یک مقیاس پاسخگویی پنج درجه استفاده شد. )2003(همکاران 

 سکوت = بسیار موافقم) است که سه مولفه سکوت منفعلانه،5= بسیار مخالفم تا 1لیکرت(
اي ) در مطالعه2003این و همکاران (وند .کندگیري مییار را اندازهو سکوت اجتماع تدافعی

روایی و پایایی پرسشنامه رابه ترتیب با استفاده از روش تحلیل عامل اکتشافی و ضریب آلفاي 
 روایی و پایایی) 1395(پور کریمیان و ) تایید کردند. در ایران زاهدبابلان84/0کرونباخ(

 مطلوب گزارش )73/0رونباخ( ک آلفاي ضریب و محتوایی روایی از استفاده با پرسشنامه را
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براین، نتایج حاصل از بررسی پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر، با استفاده از افزون .نمودند
 ) مطلوب گزارش شد.86/0روش آلفاي کرونباخ (

سؤالی  5پرسشنامه اوباشگري در محیط کار: براي سنجش اوباشگري در محیط کار از پرسشنامه 
تا  1اي لیکرت(هرگز =) با مقیاس پاسخگویی پنج درجه2016(  1و هاپ استیفن، سیسچکا، اسمیت

ت یا شناختی کارکنان از سوي سرپرس) استفاده شد. این پرسشنامه، میزان تجربه آزار روان5همیشه =
سنجد، سازندگان پرسشنامه روایی آن را با استفاده از تحلیل عامل تاییدي و پایایی همکاران را می

) مطلوب برآورد کردند. مشخصات روانسنجی این 73/0ق ضریب آلفاي کرونباخ (آن را از طری
نفر از کارکنان دانشگاه با استفاده از روش تحلیل  180مقیاس در ایران، در یک نمونه مجزا شامل 

ها عامل تاییدي بررسی شد. نتایج نشان داد که ساختار یک عاملی این مقیاس برازش مطلوبی با داده
همچنین پایایی مقیاس در  RMSEA=98/0, IFI=97/0, GFI=98/0, CFI=96/0=.(TLI ,08/0( دارد

 به دست آمد.  89/0پژوهش حاضر، از طریق ضریب آلفاي کرونباخ 
مقیاس اي در پژوهش حاضر از خردهعدالتی رویهبراي سنجش بی: ايمقیاس عدالت رویه

) استفاده 1993(2انی نیهوف و مورمندر پرسشنامه عدالت سازم )11-6(سؤالات ايعدالت رویه
براساس یک طیف لیکرت  آنگذاري نمره سؤال است که 6داراياي رویهمقیاس عدالت شد. 

 3مرتجربیوز و سانینتایج مطالعه (بسیار موافقم) مشخص شده است.  5(بسیار مخالفم) تا  1از 
از واریانس  62/0اي عدالت رویهنشان داد که مولفه مقیاس روایی و پایایی این  پیرامون) 2009(

 ضریب آلفاي کرونباخ براي مولفه عدالتو  کندنمره پرسشنامه عدالت سازمانی را تبیین می
؛ به نقل از نوري، صباحی و 1383به دست آمد. در ایران، نعامی و شکرکن ( 85/0اي رویه

ا اي رعدالت رویه) ضرایب روایی همگرا و پایایی (آلفاي کرونباخ ) مقیاس 1391صلاحیان،
نتایج حاصل از بررسی پایایی پرسشنامه در پژوهش گزارش کردند.  82/0و  57/0ترتیب به

 ) مطلوب گزارش شد.92/0حاضر، با استفاده از روش آلفاي کرونباخ (
هاي بیانگر از پرسشنامه فعالیت سازمانی بهزیستی سنجش بهزیستی سازمانی: براي  پرسشنامه
 دو ) طراحی شده و داراي2010توسط واترمن و همکاران ( پرسشنامه این .استفاده شد 4شخصی

1 - Steffgen, Sischuka, Schmidt., & Happ 
2 - Niehoff & Moorman' Organizational Justice Questionnaire 
3 -Gurbuz & Sani Mert 
4  -Personally Expressive Activities Questionnaire\PEAQ 

                                                           



99 زمستان، 98م، شماره نهویریت(بهبود و تحول)، سال بیستمطالعات مد 126  
 

 پرسشنامه هايماده به هاپاسخ. باشدمی)سؤال 6(شادي  و) سؤال 6(مثبت  کارکرد مقیاس خرده
 مشخص) موافقم بسیار( 6 تا) مخالفم بسیار( 1از  ايدرجه 6 لیکرت مقیاس کی براساس

 نباخکرو آلفاي هايروش از استفاده با را پرسشنامه پایایی) 2010(واترمن و همکاران . شوندمی
 وجود عاملی، روش تحلیل از استفاده با همچنین آنها. نمود گزارش 70/0 از بالاتر تنصیف و

 شپژوه در. داد قرار تایید مورد پرسشنامه این در را شادي و مثبت کارکرد هايمقیاس خرده
 روش زا استفاده با پرسشنامه به ترتیب پایایی و روایی) 1394(عربان، ارشدي، نیسی و بشلیده 

شد. در پژوهش حاضر پایایی  گزارش مطلوب تاییدي عامل تحلیل  و )94/0کرونباخ( آلفاي
 به دست آمد. 88/0پرسشنامه از طریق آلفاي کرونباخ 

 
 هاروش اجرا و تجزیه و تحلیل داده

 30در فاصله زمانی در محل کار خود ها راپرسشنامهدر پژوهش حاضر، اعضاي گروه نمونه، 
لیل ها، تحآوري پرسشنامهدهی تکمیل کردند. پس از جمعدقیقه به صورت خودگزارش 35تا 

ها با استفاده از آزمون ضریب همبستگی پیرسون و الگویابی معادلات ساختاري با کمک داده
 انجام گرفت. Amosنرم افزار 

 
 هایافته

 110) فوق دیپلم، %17نفر (  64) داراي تحصیلات دیپلم ،%42نفر( 157ژوهش حاضر، در نمونه پ
 287) کارشناسی ارشد بودند. همچنین از بین افراد نمونه، %12نفر(45) کارشناسی و %29نفر(
) کارکنان قراردادي بودند. براي بررسی و آزمون %24نفر( 90) کارکنان رسمی و %76نفر(

رازش آن از الگویابی معادلات ساختاري استفاده شد. در الگویابی الگوي نظري پژوهش و ب
از آزمون  ،متغیرهاي پژوهشبراي بررسی نرمال بودن علیّ، توزیع متغیرها باید نرمال باشد. لذا، 

هاي حاصل از آزمون کالموگروف اسمیرنف یافتهد. کلموگروف اسمیرنوف استفاده گردی
است که فرض عدم  05/0متغیرها سطح معناداري بیش از  اي نشان داد که در تمامینمونهتک

هاي توان از آزمونمی د وها توزیع نرمال دارنشود. بنابراین دادهها رد میبودن توزیع دادهطبیعی
قبل از طراحی الگوي معادلات  همچنین .پارامتریک جهت آزمودن این متغیرها استفاده کرد
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ژوهش از طریق آزمون ضریب همبستگی پیرسون ساختاري، فرض ارتباط بین متغیرهاي پ
میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی پیرسون  بین متغیرهاي الگوي پژوهش  بررسی شد.

 :ارائه شده است 1حاضر در جدول

)01/0 P < (** 
)05/0 P < (* 

 معیار و ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرهاي پژوهش. میانگین، انحراف 1جدول

 متغیرهاي پژوهش
میانگین

 

ف 
انحرا

معیار
 

1 2 3 4 5 6 7 8 

/5 سکوت سازمانی
29 8/8
 1        

/7 سکوت تدافعی
10 7/4
 

80/
0 * 1       

/4 یارسکوت اجتماع
10 4 76/
0 **

 

40/
0 **

 

1      

/38 سکوت منفعلانه
8 

3/3
 

69/
0 **

 

34/
0 **

 

32/
0 **

 

1     
/1 سازمانیبهزیستی

41 2/9
 

25/
0-

**
 

29/
0-

**
 

11/
0-

* 

15/
0-

**
 

1    

/28 شادي
20 2/5
 

33/
0-

**
 

34/
0-

**
 

16/
0-

**
 

23/
0-

**
 

85/
0 **

 

1   

1/5 21 کارکرد مثبت
 

23/
0-

**
 

25/
0-

**
 

11/
0-

* 

14/
0-

**
 

25/
0 **

 

59/
0 **

 

1  

/6 اوباشگري در محیط کار
10 4/3
 

47/
0 **

 

41/
0 **

 

35/
0 **

 

30/
0 **

 

31/
0- 34/
0- 26/
0- 1 

اي عدالتی رویهبی
 شدهادراك

27/
17 48/
5 

42/
0 **

 

43/
0 **

 

26/
0 **

 

25/
0 **

 

35/
0-

**
 

33/
0-

**
 

28/
0-

**
 

25/
0 **
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)، سکوت 1/41دهد؛ به ترتیب میانگین نمرات بهزیستی سازمانی (نشان می 1طور که جدولهمان
) 6/10) و اوباشگري در محیط کار (27/17شده ( اي ادراكعدالتی رویه)، بی5/29سازمانی (

بیانگر آن است که  2میانگین قرار دارند. همچنین نتایج همبستگی بین متغیرها در جدولبالاتر از 
با سکوت ) P<0/01)  و اوباشگري در محیط کار (P<0/01شده (اي ادراكعدالتی رویهبین بی

شده اي ادراكعدالتی رویهسازمانی رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. همچنین بین بی
)P<0/01اشگري در محیط کار ()  و اوبP<0/01(  با بهزیستی سازمانی رابطه منفی و معنادار  وجود

نیز منفی و معنادار  )P<0/01براین، رابطه بین سکوت سازمانی و بهزیستی سازمانی(دارد. افزون
است. با توجه به برقراري رابطه معنادار بین متغیرهاي پژوهش، به طراحی الگوي معادلات 

ها شد. پیش از بررسی ضرایب ساختاري، برازش کلی الگوي پیشنهادي با داده ساختاري پرداخته
دهنده برازش بسیار مطلوب الگوي پیشنهادي با هاي برازش نشانبررسی شد. مقادیر شاخص

 آمده است. 2هاي برازش الگوي پیشنهادي در جدول ها بود. نتایج بررسی شاخصداده

 
 
 
 
 
 

 اديهاي برازش الگوي پیشنه. شاخص2جدول
 مقادیر مطلوب مقادیر الگوي پیشنهادي شاخص
 3تا1بین  2χ( 06/9(مجذور کاي 

 3تا1بین  df/2χ 906/0 زاديآدو به درجات نسبت مجذور خی
 9/0بیشتر از  GFI( 99/0(شاخص نیکویی برازش
 9/0بیشتر از  AGFI( 98/0(شدهشاخص نیکویی برازش تعدیل

 9/0بیشتر از  IFI( 1(شاخص برازندگی افزایشی
 9/0بیشتر از  CFI 1)شاخص برازندگی تطبیقی(

 08/0کمتر از  RMSEA( 00/0جذر میانگین مجذورات خطاي تقریب (
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دو شده، نسبت خیشود؛ با توجه به مقدار گزارشمشاهده می 2طور که در جدول شمارههمان
هاي شده براي شاخصباشد. مقادیر گزارشمی906/0به درجه آزادي در الگوي پیشنهادي

AGFI , GFI  بود که بیانگر تایید برازش الگوي پیشنهادي است. همچنین  98/0و  99/0به ترتیب
توان به دست آمد. در مجموع، می 00/0و  1، 1ترتیب  به RMSEAو  CFI, IFIهايشاخص

اس کنند. براسها، برازش مطلوب الگوي معادلات ساختاري را تایید میگفت که همه شاخص
هاي پژوهش حاضر، الگوي نهایی بهزیستی سازمانی براساس اوباشگري در محیط کار و یافته

به دست  2میانجی سکوت سازمانی مطابق شکل شماره  شده با نقشاي ادراكعدالتی رویهبی
 آمده است.

 
 

هاي پژوهش حاضر و اطمینان از برازش بعد از بررسی چگونگی برازش الگوي کلی با داده
مناسب الگو، در مرحله دوم ضرایب مسیر در الگوي ساختاري بررسی شد که نتایج آن در 

 نشان داده شده است 4جدول 
داري هر ) و معنیβهاي استاندارد رگرسیون (دهد، وزننشان می 3طور که نتایج جدولهمان

 دار هستند. معنی 05/0اساس، همه مسیرها حداقل در سطح ها آورده شده است. براینیک از آن
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ده در محیط شاي ادراكعدالتی رویه)  مربوط به مسیر بیβدر این جدول، بیشترین ضریب بتا (

مربوط به  مسیرهاي غیر مستقیم 5باشد. همچنین جدول) می45/0کار به سکوت سازمانی (
 دهد.متغیرهاي پژوهش را با  استفاده از بوت استراپ پریچرز نشان می

شود، اثر غیرمستقیم اوباشگري در محیط کار بر بهزیستی مشاهده می 4طور که در جدول همان
شده بر اكاي ادرعدالتی رویهسازمانی با میانجی سکوت سازمانی و همچنین اثر غیرمستقیم بی

سازمانی با میانجی سکوت سازمانی معنادار است، چون حد بالا و پایین در این دو مورد بهزیستی 
توان گفت که ، می2و شکل 4و 3شده در جدول براساس نتایج ارائه گیرد.صفر را دربر نمی

 تمامی فرضیه هاي پژوهش مورد تائید قرار گرفته است.
 

 گیري بحث و نتیجه
شده بر اي ادراكعدالتی رویهر اوباشگري در محیط کار و بیاین مطالعه با هدف بررسی تاثی

اي سکوت سازمانی صورت گرفت. براساس نتایج مندرج در بهزیستی سازمانی با نقش واسطه
هاي پژوهش حاضر دارد. نتیجه ، الگوي پیشنهادي برازش بسیار مطلوبی با داده2و  1جدول 

 استاندارد و غیراستاندارد و سطح معناداري در مسیرهاي مستقیم.ضرایب 3جدول 

 مسیر
برآورد 
 استاندارد

)β( 

برآورد 
 غیراستانداد

)B( 

خطاي 
 معیار

نسبت 
 بحرانی

سطح 
 داريمعنی

آزمون 
 فرضیه

اوباشگري در محیط کار                               
 سکوت سازمانی

 تائید 001/0 9/7 059/0 47/0 40/0

شده                        اي ادراكعدالتی رویهبی
 سکوت سازمانی

 تائید 001/0 1/7 036/0 26/0 45/0

                            اوباشگري در محیط کار 
 بهزیستی سازمانی

 تائید 015/0 -4/2 075/0 -18/0 -21/0

شده                      اي ادراكعدالتی رویهبی
 بهزیستی سازمانی

 تائید 03/0 -9/2 045/0 -13/0 -18/0

سکوت سازمانی                                       
 بهزیستی سازمانی

 تائید 016/0 -4/2 11/0 -25/0 -26/0
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حیط کار اثر منفی و معناداري بر بهزیستی فرضیه اول پژوهش نشان داد که اوباشگري در م
) بود. 2018)؛ کارا و همکاران (2016هاي برنستین و تریم (سازمانی دارد. این یافته همسو با یافته

رل خود و حملات کنتتوان گفت که اوباشگري، سندرومی است که با عدمدر تبیین این یافته می
اد نفس، تضعیف سلامت و سیستم ایمنی در افرفقدان اعتمادبه وحشتزدگی شدید همراه است و 

توانند شوند که نمیقدر پریشان و مضطرب میقربانیان معمولاً آن. قربانی از عواقب آن است
عملکرد موثري داشته باشند و در نهایت، شغل خود را از دست داده و در بلندمدت به خودکشی 

یافته مربوط به فرضیه دوم پژوهش، بیانگر اثر ). 1،2013شود (سلپ و کوناکلیآنها منتهی می
مثبت و معنادار اوباشگري در محیط کار بر سکوت سازمانی بود. این یافته، نتایج برخی مطالعات 

، وسلررا تائید کرد. در تبیین این یافته ی) 2017؛ تاس و همکاران،2015قبلی (هیوسرساهی ،
یط لازم براي اظهارنظر کارکنان پیرامون معتقدند که یکی از شرا )2013(2ساهین و دمیرسل

هایی که فاقد یک ساختار مطلوب مسائل سازمان، احساس امنیت روانشناختی است. در سازمان
ر زا از جمله توهین و تحقیبراي تعاملات درون سازمانی هستند، بروز برخی رفتارهاي آسیب

ود خنشناختی و توان ابراز کارکنان امري شایع است که در نهایت، موجب تضعیف امنیت روا
اي عدالتی رویهیافته مربوط به فرضیه سوم پژوهش نشان داد که اثر بی. شوددر آنان می

ها(گلپرور شده بر بهزیستی سازمانی منفی و معنادار است.این یافته، با نتایج برخی پژوهشادراك
ظري رابطه بین ابعاد عدالت به لحاظ ن) همخوانی دارد. 2015؛ اجالا و بولارینوا،1395و محمدي،

د؛ هریک تبیین نمو "باورهاي هنجاري فرد"توان از طریق مفهوم با بهزیستی روانشناختی را می
ها (باور به عدالت) به محیط اي از باورهاي هنجاري معطوف به ارزشاز کارکنان با مجموعه

لیل لانه ارزیابی شوند، به دشوند. زمانی که تصمیمات سازمان از نظر کارکنان ناعادکار وارد می
آید. این هیجانات منفی، هاي شخصی، هیجانات منفی در آنان پدید میتهدید هنجارها و ارزش

دهد(الوینیو و نظام روانی و جسمی افراد را به خطر انداخته و بهزیستی آنها را کاهش می
لتی عداه اثر بینتایج پژوهش در خصوص فرضیه چهارم پژوهش نشان داد ک). 2000همکاران، 

شده بر سکوت سازمانی مثبت و معنادار است. این یافته، با نتایج برخی اي ادراكرویه
 همخوان است.  )2015؛ دمیرالاي و لورکو،2018مطالعات(اردگیو،

1 - Celep & Konakli 
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اي بین هها و ستاندهبراساس نظریه مبادله اجتماعی، ادراك عدالت براساس مقایسه دادههمچنین 
که افراد نتایج کار خود را ). هنگامی 1395است (گلپرور و محمدي، تفسیر  فرد و سازمان قابل

کنند که با  مشارکت در تصمیمات سازمان و ارائه در سازمان عادلانه ادراك کنند، سعی می
). در 2005، 1نظرات و پیشنهادات سازنده خود مزایاي سازمان را جبران کنند (نایتس و کندي

)؛ کارکنان زمانی بر دهان خود مُهر سکوت 2001در و هارلوس (براساس نظریه پین مقابل،
عدالتی در سازمان حاکم است. یافته مربوط به فرضیه پنجم پژوهش زنند که تصور کنند بیمی

نشان داد که سکوت سازمانی اثر منفی و معنادار بر بهزیستی سازمانی دارد. این یافته با نتایج 
) هماهنگ است. همچمین در 2،2018؛ الروسان واموش2016،تحقیقات قبلی(ددانوو و همکاران

 -کنند که مطابق با نظریه تناسب فرد) بیان می2012(3یافته دو، اودریسکول و کوپرتبیین این
ی هاي محیطنیازهاي شخصی خود را با واقعیتشوند که محیط، افراد زمانی دچار استرس می

ی که رو، در صورتانسان، نیاز به ابراز خود است. از اینناهماهنگ بیابند. یکی از نیازهاي روانی 
افراد نتوانند نظرات خود را به مدیران و سرپرستان انتقال دهند، نیاز به ابراز خود در آنان به 

مانده و به مرور زمان دچار استرس شغلی و کاهش بهزیستی سازمانی صورت ارضا نشده باقی 
) شش عامل موثر بر 2013؛ به نقل از روب، 2008میج (براین، دویتنک و اافزون شوند.می

بهزیستی سازمانی را مطرح کردند که ارتباطات درون سازمانی یکی از آنهاست. محققان نتیجه 
گرفتند که ارتباط مطلوب بین کارکنان و مدیران در سازمان سبب به اشتراك گذاشتن 

ابط در خصوص رو. شودارکنان میوري و بهزیستی کشغلی، بهرهها، افزایش رضایت دیدگاه
ي نتایج نشان داد که نقش میانجی سکوت سازمانی در رابطه بین متغیرها غیرمستقیم بین متغیرها،
) معتقدند؛ کارکنان در صورت ادراك 2000موریسون و میلیکن(پژوهش معنادار بود. 

از سوي  .تماعی دارندها، نظرات و مشارکت اجاي، تمایل کمتري براي بیان ایدهعدالتی رویهبی
هدید، ت مورد ارائه نظرات خود دلیلبه که دیگر، در فضاي اوباشگرانه در محیط کار، افرادي

یوع جوّ کنند؛.به تدریج با ش سکوت پیشه که دهندمی ترجیح گیرند، قرار و سرکوب تحقیر
کنند می ارزشیسکوت در سازمان، کارکنان کنترل بر کار خود را از دست داده و احساس بی

ار شده و دچنفس آنها کاسته ترتیب، در درازمدت از میزان شهامت، استقامت و عزتو به این

1 - Nights & Kennedy 
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ها بر آنها غلبه کرده و با بروز مشکلات جسمی و گردند و در نهایت، نگرانییأس و نومیدي می
راك بی ). بنابراین، اد1،2011شوند (نیکولا، واکولا و بوراداسروحی دچار فرسودگی شغلی می

اي و اوباشگري در محیط کار با تاثیر مثبتی که بر روي سکوت سازمانی دارند، عدالتی رویه
 شود.سبب کاهش بهزیستی سازمانی می

ري شود، افرادي که از بهزیستی روانشناختی بالاتبا توجه به نتایج پژوهش حاضر، پیشنهاد می
ر براین، براساس اثر معنادار اوباشگري دبرخوردار باشند در اولویت استخدام قرار گیرند. علاوه

و  هامشیشود که خطمحیط کار و سکوت سازمانی بر بهزیستی سازمانی، پیشنهاد می
سازي هاي مشخصی بر ضد اقدامات اوباشگرانه در محیط کار، تعیین و با فراهمملدستورالع

ی هاي اجتماعی، شناختی و عاطفهاي سازمان، حمایتگیريزمینه مشارکت کارکنان در تصمیم
از کارکنان به عمل آید تا به ارتقاء بهزیستی و کارآمدي کارکنان منجر شود. همچنین پیشنهاد 

ستی ساز بهزیتر عوامل زمینههاي دیگري با هدف شناسایی و بررسی جامعشود که پژوهشمی
 هاي فردي انجام شود. سازمانی از جمله اقدامات مدیریتی و ویژگی

هاي خودسنجی و توان به استفاده از پرسشنامههاي پژوهش حاضر، میاز محدودیت
از روش پژوهش کیفی  آتیهاي شود که در پژوهشخودگزارشی اشاره نمود. لذا پیشنهاد می

که پژوهش حاضر روي کارکنان طور همزمان استفاده شود. همچنین با توجه به اینو کمّی به
خیز جنوب انجام گرفته است. لذا، در تعمیم نتایج حاصل از این پژوهش شرکت ملی مناطق نفت

جانب  هستند، بایدبه سایر جوامع آماري که از نظر ابعاد مختلف با جامعه این پژوهش متفاوت 
 احتیاط رعایت گردد.
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