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 چکیده
سیوت    بیم قلیدر  سیمانم      رابطی   پژوهش بررسی   اینهدف 

در  شنمخت  روانسمانم   کمرکنمن بم  قش نیم ج   قض قرارداد 
. پژوهش اا لحمظ بتددولت  استمن لرستمن  هم  سمانمنکمرکنمن 

و اا  ییت   ا  رابطیی هییدف کییمربرد  و اا لحییمظ  ییت   حقییی    
. جمنع  آنمر  پژوهش  عداد بتد نعمدلا  سمختمر  سما  ندل
تمد  اسیتمن لرسیتمن نقیتقر     فر اا کمرکنمن ادارا  کل س 3131

 فر ب   791ب   عداد  ا   مت     اا این نیمن دبتد آبمد خرمدر شهر 
اا نیییمن آ هییم ا تگییمد  ردییید. بییرا    ا  طبقیی روش  صییمد   

سیینجش نتریرهییم  پییژوهش اا پرسقیینمن  قلییدر  سییمانم        
(Einarsen, Hoel & Notelaers',2009  پرسقیینمن   قییض  )

( و Morrison and Robinson’s,2000) شینمخت   روانقیرارداد  
( اسیتفمد  شید    Brinsfield’s,2013)پرسقنمن  سوت  سمانم   

نعییمدلا   سییما  نییدلاا  هییم داد  و حلیییل  جزییی اسیی . بییرا  
آن اس   ۀدهند  قمن سمختمر  استفمد  شد  اس .  تمیج پژوهش

طریی   قیض   نقتقیم و هیم اا   صتر  ب ک  قلدر  سمانم   هم 
سوت  سمانم   کمرکنیمن   نتجب ا زایش شنمخت  روانقرارداد 

 .(P<0/05)  ردد ن دولت  استمن لرستمن  هم  سمانمندر 
قلدر  سیمانم    سیوت  سیمانم     قیض      کلیدی: های واژه

 .شنمخت  روانقرارداد 
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Abstract 
 

The purpose of this study was to investigate the 
relationship between organizational bullying and 
employees' organizational silence with the mediating 
role of psychological contract violation in 
governmental organizations in Lorestan province. The 
study was practical in terms of purpose, relational in 
terms of research type, and structural formula in terms 
of modeling type. The statistical population of the 
study was 1317 employees of general offices of 
Lorestan province organizations based in the city of 
Khorramabad. Based on Morgan table, a sample size 
of 297 was selected by stratified random sampling. In 
order to measure the variables of the research, 
(Einarsen, Hoel & Notelaers',2009) Organizational 
Bullying Questionnaire, (Morrison and 
Robinson’s,2000) Psychological Contract Violation 
Questionnaire and (Brinsfield’s,2013) Organizational 
Silence Questionnaire were used. The reliability of the 
questionnaire was confirmed by Cronbach's alpha. For 
data analysis, structural equations modeling and PLS 
software have been used. The results indicate that 
organizational bullying both directly or through 
psychological contract violation increases the 
organizational silence of employees in governmental 
organizations of Lorestan province (P<0/05). 
Keywords: organizational bullying, organizational 
silence, psychological contract violation, Employees 
of Governmental Organizations 
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 مقدمه
 یسرازمان  هرر  هیسرما ترین مهم عنوان به یانسان یرویامروزه ن

 شرتر، یب ۀتوسر   و وری بهرره  یبررا  ها سازمان. آید میشمار  به
 و مهرم  اریبسر  یرویر ن نیا از حیصح اربردک استفاده و ازمندین
 نررانکارک زهیررانگ و تیررخلاق تیررجهررت ت و و برروده یاتیررح

 هایی راه جادیا ای آنان، های ایدهو  نظرات به توجه جز ای چاره
 & Askari, Sepaseh) ندارنرد  هایشران  نگرانری  رفر   یبررا 

Tavazoe, 2016 .) امررروزی، پررقابررت اییرردن در درواقرر 
 یکی بدی  کارکنان های ایده و شنهادهایپ نظرات، از مندی بهره
 در مرثرر  عوامر   ازجمله و سازمانی ۀتوس  های شرط شیپ از
 باعث چند عواملی بروز است،ا از رقب ها سازمان گرفتن شییپ

 خرود  نظرات انیب در چندانی مشارکت کارکنان، تا است شده
 دهنرد  مری  حیترج دیگر عبارت به و باشند نداشته ها سازماندر 
 ,Peyran nejad, davari & afkhami) کننرد  شهیپ سکوت که

، هرا  ایرده سکوت سازمانی خودداری کارکنان از بیران   (.2017
و ع ایدشان در مورد موضروعات مررتب     ها نگرانیاطلاعات، 

انف رالی مهرم    هرای  پاسر  که یکی از است با شغ  و سازمان 
است که کارکنان آن را در مواجهه با بدرفتاری در محر  کرار   

 . درواقر  کارکنران  (Xu, Loi & Lam, 2015) دهنرد  مینشان 
 منفی برداشت آنان های صحبت از که کنند احساس که زمانی
 باشرد،  داشته پی در بدی بازخوردهای است ممکن و شود می

 & Maqbool, Černe) کننررد سررکوت دهنررد مرری ترررجیح

Bortoluzzi, 2019.) ای پدیرده  سرازمانی  سرکوت  طورکلی به 

 و آید می وجود به سازمان از یک سطح در که است اجتماعی
قررار   ترثریر  تحرت  سرازمانی  هرای  ویژگری  از یبسریار  توس 
 یفراینردها  شرام   سرازمانی  هرای  ویژگری  ایرن  .گیررد  مری 

مدیریت، فرهنگ و ادراکات کارکنان  یفرایندها ،گیری تصمیم
یرک   Brinsfield (2013) اخیررا  (. Moradi, 2016) شروند  می
جدید از سکوت را برر اسراس روابر  کارفرمرا و      بندی طب ه
ارائه کرده اسرت کره شرام  شرش نروت سرکوت        بردار فرمان

، سررکوت تررداف ی، سررکوت  ای رابطررهمنحرفانرره، سررکوت  
محجوبانه، سکوت غیرمثرر و سکوت درگیر نشدن در مسائ  

در این تح یق برای سنجش سکوت سازمانی از سه  که ؛است
و سرکوت غیرمرثرر    ای رابطره ب د: سکوت تداف ی، سرکوت  

 استفاده شده است.
حرذ  عمردی    عنوان بهسکوت تداف ی: سکوت تداف ی 

تررس از پیامردهای مررتب  برا بره زبران        درنتیجهصدای فرد 

: ای رابطره سرکوت   .شرود  مری آوردن ع اید و نظرات ت ریف 
به سکوتی اشاره دارد که هدفش اجتنرا  از   ای رابطهسکوت 

سکوت غیرمرثرر: اشراره دارد    .هاست رابطهآسیب رساندن به 
 هرای  نگرانری و یا  ها موق یتا توجه به موضوعات، به اینکه ب

نخواهد داشرت   توجهی قاب اصلی، بیان ع اید و نظرات تثریر 
(Brinsfield, 2013.) 

 ها سازمانبرای جلوگیری از سکوت سازمانی در  رو ازاین
و کاهش آرار منفی ناشی از آن، شناخت عواملی کره موجرب   

  سرکوت  . بررای علر  اسرت ضرروری   شروند  مری این پدیرده  
سازمانی، عوام  مت ددی بیان شده که قلدری سرازمانی یکری   

 کره  اسرت  دهره  چهرار  از بریش  سرازمانی  قلدری. آنهاستاز 
 هرای  هزینه که شده شناخته اجتماعی مهم مشک  یک عنوان به

 De) درآو مری  بار به سازمان برای هم و فرد برای هم زیادی

Cieri et al, 2019)  اهردا   برر  دییشرد  ارررات  توانرد  میو 
 خشرونت  بره  سازمانی یقلدر .باشد داشته سازمان بر و یفرد
 فشرار  تحت آن طی افراد که کند می اشاره یفرد میان مند نظام
 منفری  اقردامات  م رر   در مردت  تمرام  در و گیرند می قرار

 را خرود  از دفات توان فرد، و هستند سرپرستانشان یا همکاران
 ,Nadaf, Rahimi & Hadizade) نردارد  اقدامات این برابر در

 مکررر  های توهین به اشاره بیشتر کار مح  در قلدری(. 2016
 پرخاشگری و خشونت تا دارد کار مح  در فرد علیه شدید و

 جزء قدرت از سوءاستفادهو  (Jung & Yoon, 2018) او علیه
 دیگرران  برر  تسرل   بررای  ترلاش  شرام   کره  آن است اصلی
 & McNamara, Fitzpatrick, MacCurtain) شررود مرری

O’Brien, 2018.) زای اسرترس  عامر   سرازمانی یرک   قلدری 
 و تکررراری منفرری رفتارهررای دربرگیرنررده کرره اسررت کرراری

 انت راد  ،ازحرد  بریش  کاری حجم همچون( منظم) سیستماتیک
 اغلرب  کره  اسرت  کارکنران  علیره  آمیرز  توهین سخنان و مداوم
 (.Rai & Agarwal, 2019) گیرد می صورت سرپرستان توس 
متغیرر مهررم   شررناختی رواندر ایرن میران ن ررا قررارداد     

متغیر مست   یرا میرانجی    صورت به تواند میکه  استدیگری 
باشرد. ن را قررارداد     تثریرگذاربر سکوت سازمانی کارکنان 

 نماینرد  احسراس  کارکنران  که دهد می رخ زمانی شناختی روان
 شکست با متناسب به شیوه خود ت هدهای اجرای در سازمان

 انجرام  آنچره  و ت هردها  بین دیگر عبارت به ؛است شده اجهمو
 دهند می نشان مختلف های پژوهش. دارد شکا  وجود شده،
 قرررارداد روا ن ررا بررا کارکنرران از زیررادی بسرریار ت ررداد کرره
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 & Lapointe, Vandenberghe) شروند  مری  مواجره  نشناختی

Boudrias, 2013   و تثریرهرررای منفررری ن رررا قررررارداد )
ر و رفتارهررای کارکنرران د هررا نگرررشبررر روی  شررناختی روان

( Shojaee, 2016) مختلرف تثییرد شرده اسرت     هرای  پژوهش
مهرم را در   هرای  محی شرای  و  شناختی روان طور بهکارکنان 
 را برا انتظاراتشران   هرا  آنو  کننرد  مری  وتحلی  تجزیهمح  کار 
. هرر اخرتلا  مهمری میران انتظاراتشران و      کننرد  مری م ایسه 
کره   شود میو عدم انصا  شناخته  عدالتی بی عنوان بهواق یت 

ن را قرانون یرا تخلرف      عنوان بهکارکنان ممکن است آن را 
 ,Restubog, Zagenczyk, Bordia, & Tang) تجربره کننرد  

یک حالت  شناختی روان، ن ا قرارداد دیگر عبارت به ؛(2013
عاطفی و احساسی است که ممکن است به دنبال این ع یرده  

نراموفق بروده    شرناختی  روانکه سازمان در حفظ آن قررارداد  
 (.Morrison & Robinson, 1997) اسررت، برره وجررود آیررد

(2017 )Rai & Agarwal    در تح ی ی کیفی با عنروان بررسری
هنردی دریافتنرد کره     هرای  سرازمان روند قلدری سازمانی در 

قربانیران قلردری    هرای  پاسر   تررین  مترداول سکوت یکری از  
استراتژیک  صورت به سازمانی در مح  کار است. درواق  آنها

ترا از پیامردهای منفری مررتب  برا       کنند میاز سکوت استفاده 
( 2016) صریح گفرتن ع ایرد و نظراتشران جلروگیری کننرد.     

Priesemuth & Taylor وان ن ش ت دی  گرر  در تح ی ی با عن
برررین ن رررا قراردادهرررای  شرررناختی رواندرونرری سرررازی  

افسررردگی و رفتررار شررهروندی  هررای حالررتو  شررناختی روان
دریافتند که اقدامات مداوم زورگویی مانند فریاد زدن، تح یرر  

، مناب  درونی آمیز توهینشدن و بیانات  کردن، مورد انت اد واق 
حساسات منفری خشرم،   و منجر به ا کند میکارکنان را خشک 

کره ایرن    شرود  مری  قرراری  بی ناراحتی، ناامیدی، درماندگی و
 شرناختی  روانحالتی از تخلیه منراب    عنوان به تواند میموضوت 

در  Kernan, Racicot & Fisher( 2016) توصرریف شررود. 
 شناختی روانو جو  آمیز توهینتح ی ی با عنوان اررات نظارت 

با ن ش ت دیلگر احساس ن ا برر نترایک کرار دریافتنرد کره      
کراری مهرم    ای حادرره  عنروان  بره  تواند میبدرفتاری یک ناظر 

برهم زدن قررارداد کارکنران برا     عنوان به احتمالا تل ی شود که 
ی عراطف  ال مر   عکر  که باعرث   شود میکارفرمایانشان دیده 

 در Jain (2015). شرود  مری قوی در شرک  احسراس تخلرف    
تح ی ی با عنوان دیدگاه ارتبراطی بررای مطال ره سرکوت در     

 هررای چررارچو هنررد دریافتنررد کرره برره دلیرر   هررای سررازمان

فرهنگی که در هنرد وجرود دارد کارکنران تمایر       -اجتماعی
همچرون   دهرد  مری دارند به موضوعاتی که در مح  کرار رخ  

 Xu, Loi & Lam .ر مح  کار با سکوت پاس  دهندقلدری د

و  آمیرز  تروهین در تح ی ی با عنوان چگونره نظرارت    (2015)
اررگذاری بر سرکوت کارکنران برا     منظور بهعضو -تبادل رهبر
، دریافتند که کسانی که مرورد بردرفتاری   اند ت ام یکدیگر در 

اگر ع اید خود را ابراز کنند و یرا   گیرند میدر مح  کار قرار 
زدن  نظراتشان را بازگو نمایند ممکن است در خطر برچسرب 

آشوبگر قرار بگیرند و باعث شود که مناف  شخصری   عنوان به
ارت اء شغلی را که در آینده بره وجرود    های فرصتمطلو  یا 

در تح ی ری برا    Li & Sun( 2015)را از دست بدهند.  آید می
کره   دریافتندعنوان رهبری سنتی چینی و رفتار آوای کارکنان 

شخص قربانی اگر نظراتش را بیان کند ممکن است موق یرت  
م امات را به چالش بکشاند و روابر  شرخص قربرانی برا آن     

خود باعث به خطرر   نوبۀ بهرا به تباهی کشاند که  مسئولم ام 
فررد سرکوت    درنتیجره ، شرود  مری انداختن مناف  آن شرخص  

 در Wang & Hsieh (2014) .گیررد  مری را در پریش   ای رابطه
کارکنان بره عمرق قررارداد     های ال م  عک تح ی ی با عنوان 

: یرک تحلیر  میرانجیگری مردون دریافتنرد کره       شناختی روان
کارکنررران ناراضررری تمرررایلی بررره زبررران آوردن نگرانررری و  

که ترثریر مببتری    کنند نمیندارند، چون آنها فکر  شان نارضایتی
 در Cassar & Briner( 2011) داشرته باشرد.   موق یتشران برر  

و ت هد  شناختی روانبین عمق قرارداد  ۀرابطتح ی ی با عنوان 
مردیران و عمر  نکرردن بره      هرای  بردقولی سازمانی دریافتند 

داده شده منجر به وجود آمدن احساسات منفری در   های وعده
خرود   ۀنوبر  شده و آنهرا نیرز بره    مسئولیتی بیکارکنان همچون 
از . گیرنرد  مری سرکوت را در پریش    ازجملره رفتارهای منفری  

 ۀهمررادارات کرر  سررتادی اسررتان لرسررتان همچررون  طرفرری 
دولتی همواره در م ر  سوءرفتارهای سرازمانی   های سازمان

 ها سازماندرواق  این  مچون قلدری سازمانی بوده و هستند.ه
و ایجراد امنیرت    ال مرر  مرادام قراردادهای استخدامی  واسطۀ به

ن هرگونره برخرورد   برای کارکنان که امکا فرد منحصربهشغلی 
مثرر با سوءرفتارهای سازمانی را از مردیران گرفتره و آنهرا را    

الاختیار نموده است، به محری  مناسربی بررای برروز      مصلو 
یکری   با توجه به اینکره  .اند شدهپدیده قلدری سازمانی تبدی  

، شناختی رواناز عواقب مهم قلدری سازمانی و ن ا قرارداد 
مرراد در ارائرره نظرررات یررا   مشررارکت و عرردم اعت  ف رردان
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 ,Hasanzarei) اسرت همان سرکوت سرازمانی    دیگر عبارت به

Taheri & Sayar, 2012)  آگرراهی از رابطرره بررین قلرردری ،
و سرکوت سرازمانی    شرناختی  روانسازمانی و ن ا قررارداد  

بنرابراین   ؛اسرت امروزی، مهرم و ضرروری    های سازمانبرای 
پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی به این پرسش اسرت کره   

سرکوت   برا  شناختی روانقلدری سازمانی و ن ا قرارداد  آیا
رابطره  دولتری اسرتان لرسرتان     هرای  سازمانسازمانی کارکنان 

 ؟دارد

 
 پژوهش های فرضیهمدل مفهومی و 

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 
سررکوت سررازمانی در  بررا: قلرردری سررازمانی اول ۀفرضرری
 داری م نری  و مببرت  ۀرابطر اداری استان لرسرتان   های سازمان
 .دارد

ن رررا قررررارداد  برررا: قلررردری سرررازمانی دوم ۀفرضررری
 مببرت  ۀرابطاداری استان لرستان  های سازماندر  شناختی روان
 .دارد داری م نی و

سررکوت  بررا شررناختی روان: ن ررا قرررارداد سرروم ۀفرضرری
 و مببرت  ۀرابطر  اداری استان لرسرتان  های سازمانسازمانی در 

 .دارد داری م نی
: قلدری سازمانی از طریرق ن را قررارداد    چهارم ۀفرضی

اداری اسرتان   های سازمانسکوت سازمانی در  با شناختی روان
 .دارد داری م نی و مببت ۀرابطلرستان 

 
 روش
 لحرا   از پرژوهش آماري و نمونهه:   ۀپژوهش، جامعروش 
 نروت  از و ای رابطره ، تح یرق  نروت  لحا  از و کاربردی هد 

   نررای اریرآم ۀام ر. جاست ساختاری ادلاترم  ازیرس دلرم

 مسرت ر  لرسرتان  استان ستادی ادارات کارکنان همۀ را پژوهش
 نفر 1117 با برابر آنها ت داد که دادند تشکی  آباد خرم شهر در
 مورگان و کرجسی جدول به نمونه حجم ت یین برای که ؛بود

 روش به که آمد دست به نفر 797، نمونه ت داد و شد مراج ه
میرران  از .شرردند ت یررین ای طب رره تصررادفی گیررری نمونرره
 بودنررد، همچنررین زن 98 و مررد  199 ت ررداد دهنرردگان پاسر  
 بررای  .بودنرد  سرال  00 ترا  11 سرن  دارای نمونره  افراد بیشتر

 هررای پرسشررنامهاز  همچنررین پررژوهش متغیرهررای سررنجش
 .شد استفاده استاندارد

 
 ابزار سنجش

بررای سرنجش متغیرر قلردری      :1قلدري سازمانی ۀپرسشنام
 ,Einarsenسرثالی اعمرال منفری     77سرازمانی از پرسشرنامه   

Hoel & Notelaers (2009)   ب د سوء رفتار علیره   1که شام
شخصیت فرد، سوء رفتار علیه نتایک کرار فررد و سروء رفترار     

، استفاده شرده اسرت کره در    استعلیه سلامت جسمانی فرد 
  Einarsen, Hoelتنظیم شده بود و  ای گزینه 5طیف لیکرت 

 1. Organizational bullying 
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& Notelaers (2009)  گررزارش  801/0آلفررای کرونبرراخ آن
در تح یرق حاضرر ضرریب پایرایی ایرن پرسشرنامه        .اند کرده
روایری از روایری محتروا     تثییرد بررای   آمرد.  دست به 807/0

آیرا   پرسشنامه عبارت اسرت از:  سثالاتیکی از  استفاده شد.
زمررانی نررام  ول برره شررما داده  هررای بررازهوظررایف کرراری در 

 ؟شود می
 سرنجش  بررای  :1شهناختی  روان قرارداد نقض ۀپرسشنام

سررثالی  0 ۀپرسشررنام نشررناختی از روا قرررارداد ن ررا متغیررر
Morrison & Robinson (2000)   طیرف  در استفاده شده کره 

 Morrison & Robinson ،شده بود تنظیم ای گزینه 5 لیکرت

. در انرد  کررده  گزارش 787/0 را آلفای کرونباخ آنو   (2000)
 دسرت  بره  780/0تح یق حاضر ضریب پایایی این پرسشنامه 

 از یکری  شرد.  اسرتفاده  محتوا روایی از روایی تثیید برای آمد
 از آنچره  م،یارهاک قبال دراز:  است عبارت پرسشنامه سثالات

 ؟ام نکرده افتیدر را بود قرار قب 
برای سنجش متغیر سکوت  :2سکوت سازمانی ۀپرسشنام

 کرره  Brinsfield (2013) سررثالی 15 ۀسررازمانی از پرسشررنام
و سرکوت   ای رابطره ب د سرکوت ترداف ی، سرکوت     1شام  

 5اسرتفاده شرده اسرت کره در طیرف لیکررت        استغیرمثرر 
گرزارش   810/0تنظیم شده بود و آلفای کرونباخ آن  ای گزینه

در تح یرق حاضرر ضرریب پایرایی ایرن پرسشرنامه       شده بود. 

 است عبارت پرسشنامه سثالات از یکیآمد.  دست به 815/0
 ؟اسرت که صرحبت کرردن خطرنرا      کنم میس من احسا :از

مرورد اسرتفاده از    هرای  پرسشنامهروایی  تثییدبرای بررسی و 
 صحت آزمون برای پژوهش این در روایی محتوا استفاده شد.

یررابی  مرردل روش از تررثریر ضرررایب محاسرربه و نظررری مرردل
 .است شده استفاده PLS افزار نرم ۀوسیل به ساختاری م ادلات

 
 ها یافته

بررای بررسری بررازش     حلری  راه PLSدر مدل  GOF شاخص
کلی مدل بوده و بین صفر تا یک قرار دارد و م رادیر نزدیرک   
به یک نشانگر کیفیرت مناسرب مردل هسرتند. ایرن شراخص       

و اینکه آیا مردل   کند میکلی مدل را بررسی  بینی پیشتوانایی 
موفق بوده  زا درونمتغیرهای مکنون  بینی پیشدر  شده آزمایش
 GOFیا خیر. برای بررسی برازش مردل کلری از م یرار     است

م دار  GOF= 0.25میزان کم،  GOF= 0.1که  شود میاستفاده 
بررای سرنجش اعتبرار     GOF= 0.36متوس  و م ردار برزر    

 ,Wetzels, Schroder & Van) رود مری به کار  PLS های مدل

Oppen, 2009). 
 نیر ا .است شده ارائه 1 جدول در مدل یلک برازش کینتا
 :شود میمحاسبه  ریز فرمول قیطر از اریم 

GOF= sqrt (Avg (Gommunalities) × Avg (R
2
) 

  
 مدل برازش یلك هاي شاخص .1 جدول

 Communalities R2 متغیر

 - 701/0 قلدری سازمانی
 500/0 111/0 شناختی روانن ا قرارداد 

 511/0 590/0 سکوت سازمانی
 577/0 110/0 میانگین
GOF 578/0 

 یرشپذ قاب دامنه  آمده به دستم دار  
IFI 90/0  9/0م دار مطلو  بیشتر از 

CFI 91/0  9/0م دار مطلو  بیشتر از 
GFI 91/0  9/0م دار مطلو  بیشتر از 

RMSEA 07/0 
از  کمتررر م رردار مطلررو  

05/0 
NFI 91/0  9/0م دار مطلو  بیشتر از 

 .گردد می تثییدکلی  مدل مناسب بسیار برازش ،رازشب های شاخص برای آمده به دست م دار به توجه با
 .شد پرداخته PLS افزار نرم از استفاده با پژوهش های فرضیه آزمون بررسی به قسمت این در

 
2. Organizational silence 1. psychological contract Violation 
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 داري معنیو سطح  P-Valuesهمراه با مقادیر  شده ترسیممدل  .2 شکل

 
 ها فرضیهخلاصه آزمون  .2جدول 

 فرضیه
ضریب 
 مسیر

 T آماره
سطح 
 م ناداری

 آزمون ۀنتیج

 فرضیه تثیید 000/0 770/5 509/0 دارد. داری م نیمببت و  ۀرابطسکوت سازمانی  باقلدری سازمانی 
 فرضیه تثیید 000/0 071/5 095/0 دارد. داری م نیمببت و  ۀرابط شناختی روانن ا قرارداد  باقلدری سازمانی 
 فرضیه تثیید 000/0 771/1 050/0 دارد. داری م نیمببت و  ۀرابط سکوت سازمانی با شناختی روانن ا قرارداد 

 ۀرابطر  سکوت سرازمانی  با شناختی روانقلدری سازمانی از طریق ن ا قرارداد 
 دارد. داری م نیمببت و 

 فرضیه تثیید 009/0 707/7 715/0

 (.P≤0/000) شوند می تثییدتح یق  های فرضیهنشان داد که تمام  Smart PLS افزار نرمم ادلات ساختاری با استفاده از  سازی مدلنتایک 

 
 گیری نتیجهبحث و 

سکوت  باقلدری سازمانی  رابطهبا هد  بررسی این پژوهش 
در  شرناختی  روانسازمانی برا ن رش میرانجی ن را قررارداد      

دولتری اسرتان لرسرتان صرورت گرفرت. در ایرن        های سازمان
، ادبیررات ای کتابخانررهپررژوهش نخسررت بررا اسررتفاده از منرراب  

موضوت بررسی شد، سپ  متغیرهای تح یق از راه پرسشرنامه  
قرار گرفتند. برای بررسی موضوت پرژوهش   گیری اندازهمورد 

و  هرا  داده آوری جمر  چهار فرضیه مطرح گردیده که پر  از  
آزمون فرضیات مشخص گردید که هر چهرار فرضریه مرورد    

تردوین   صرورت  بردین فرضریه نخسرت    .انرد  گرفتهتثیید قرار 

گردید که قلدری سازمانی موجب افزایش سرکوت سرازمانی   
. نترایک  گرردد  مری اسرتان لرسرتان   دولتی  های سازمانکارکنان 
تثیید ایرن فرضریه    ۀدهند نشان ها داده وتحلی  تجزیهحاص  از 

صرورت   های پژوهشنتایک حاص  از این فرضیه با نتایک بود. 
 Rai & Agarwal, (2017) ،Jain (2015) ،Xuگرفتره توسر    

Loi & Lam (2015) ،Li & Sun (2015) ؛، همخروانی دارد 
دولتری و امنیرت    هرای  سرازمان محیطی شرای   دیگر عبارت به

توس  م ررات دولتی که اجازه اخراج  ایجادشده بالایشغلی 
مدیران سلب نموده است،  را از ناسازگارجابجایی کارکنان و 

افراد با توس  به قلدری سرازمانی،   گونه اینموجب گردیده تا 
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رفتراری را مرتکرب شرده و مردیران و      هرای  ناهنجاریانوات 
همکاران به دلی  ف دان م ررات بازدارنده، سکوت را تررجیح  

 ۀحروز داده تا از عواقب سرنگین مواجهره برا افرراد قلردر در      
دوم بره ایرن صرورت تنظریم      ۀفرضری  سازمان در امان بمانند.

گردید که قلدری سرازمانی موجرب افرزایش ن را قررارداد      
. گرردد  مری دولتی استان لرسرتان   های نسازمادر  شناختی روان

 ۀدهنرد  نشران پژوهش  های داده وتحلی  تجزیهنتایک حاص  از 
نتایک حاصر  از ایرن فرضریه برا نترایک      تثیید این فرضیه بود. 

 Priesemuth & Taylor صرورت گرفتره توسر     های پژوهش

همخرروانی  Kernan, Racicot & Fisher (2016) و (2016)
 هرای  سرازمان کارکنانی کره بره اسرتخدام     دیگر عبارت به ؛دارد

انتظرار دارنرد کره     هرا  سرازمان از مدیران این  آیند درمیدولتی 
داده شده مبنی بر فرراهم آوردن شررایطی    های وعدهمطابق با 

مشرغول   آمیرز  احترامدر محیطی  توانند میمساعد که کارمندان 
هرد    کره  وقتری امرا   ؛شروند  مری به کار شوند، وارد سرازمان  

قررار   ...، فریراد زدن، تح یرر شردن و    آمیرز  تروهین رفتارهای 
منفری همچررون ناامیرردی، نرراراحتی،   هررای حالررت، گیرنررد مری 

، لرذا ایرن   آید میاحساس خشم و درماندگی در آنها به وجود 
منفری و   هرای  حالرت از ایرن   تخلیه کردن خود منظور بهافراد 
سازمان را که  انتظارات مدیران و دست به انت ام زدن، نوعی به

، بررآورده  نیسرت مرابین   جزء قراردادهای عینی و رسرمی فری  
 اکتفرا استخدامی  ۀرابطنساخته و به حداق  تلاش برای حفظ 

منجر  شناختی روانبه ن ا قرارداد  درنهایتاین کار  .کنند می
فرضیه سوم به این صورت تدوین گردید که ن را   .گردد می

برره افررزایش سررکوت سررازمانی در    شررناختی روان قرررارداد
. نتایک حاصر   دشو  میمنجر دولتی استان لرستان  های سازمان

تثییرد ایرن    ۀدهنرد  پرژوهش نشران   هرای  داده وتحلی  تجزیهاز 
 هرای  پرژوهش نتایک حاص  از این فرضیه با نتایک فرضیه بود. 

 & Cassarو  Wang & Hsieh (2014)صورت گرفته توس  

Briner (2011) هرا  پرژوهش  دیگرر  عبرارت  به ؛دارد همخوانی 
 عنوان بهنشان داده است که مبادله اجتماعی و مزایای دوجانبه 

بین فرد و سازمان در نظرر گرفتره    شناختی رواننتایک قرارداد 
خرود   ت هردهای و اگر فرد احساس نماید سازمان به  شود می

سازمان داشته و رفتارهرای   پایبند است، ح  بهتری نسبت به
سرازنده بره    هرای  ایرده و با ارائه  تری خواهد داشتآوای بیش

 قبرال  درفرد  دیگر عبارت به ؛نمایند میسازمان کمک  وری بهره
و خرود را عضروی از سرازمان    نمروده  سازمان احساس ت هد 

که در جهت پیشرفت سرازمان   داند میو بر خود لازم  داند می
کره   شرود  مری تمام تلاش خویش را انجام دهد. این امر سبب 

ر مورد سرازمان ابرراز نمایرد و    را د هایش نگرانیفرد ع اید و 
کره بره    هرایی  سازماناما برعک   ؛آوای سازمانی افزایش یابد

، این حر  را بره   کنند نمیت هدات داده شده به کارکنان عم  
، نیستکه سازمان برای آنها ارزشی قائ   کنند میکارمند ال اء 

و ندانسرته   مسرئول خرود را   لذا کارکنان نیز در قبال سرازمان 
. کننرد  مری و سرکوت پیشره   شرده   تفاوت بینسبت به سازمان 

بره   شود میفرضیه چهارم که درواق  هد  پژوهش محسو  
این موضوت اختصرا  دارد کره قلردری سرازمانی از طریرق      

منجررر برره سررکوت سررازمانی   شررناختی روانن ررا قرررارداد 
پرژوهش   یهرا  داده وتحلیر   تجزیره . نتایک حاص  از گردد می
قلردری   دیگرر  عبرارت  بره  ؛تثیید این فرضیه اسرت  ۀدهند نشان

یک سوء رفتار چه از سوی مدیران و چه از  عنوان بهسازمانی 
نانوشرته روابر     هرای  جنبره طر  کارکنران منجرر بره ن را     

استخدامی بین افراد و سازمان شده و بردین ترتیرب افرراد در    
سررازمان احسرراس مالکیررت و مشررارکت نکرررده و از ارائرره   

کاربردی که منجر به تغییر و تحول سرازمان شرده و    های ایده
. کننرد  مری ، خودداری گردد میبه ارربخشی آن منتهی  درنهایت

 سکوت ۀپیچید ۀپدید که دشو می پیشنهاد ها سازمان مدیران به
 و سرازمان بشناسرند   در خروبی  بره  را آن م ومات و سازمانی
 یبررا  هایی نامه آیینو همچنین  نمایند گیری اندازه را آن م دار

 ارائره  بره  کارکنران  تشرویق  و کارکنران  هرای  نظریه از حمایت
 های کارگاهکه  شود میتدوین نمایند. همچنین پیشنهاد  نظرات
ی کارکنران در  ارائه نظرات و افزایش آوا های مهارت آموزشی

 شرود  میهمچنین پیشنهاد  مورد مسائ  سازمانی برگزار گردد.
قرروانین و م ررررات حمررایتی از آوای کارکنرران و تشررویق کرره 

تردوین   پرسن  سازمان به ارائه نظرات سازنده در محی  کرار 
صرندو    دادن قررار  از طریق شود میشوند. همچنین پیشنهاد 

 برا  نرو  و مرثرر  ارتباطی های روش ایجاد پیشنهادها، و انت ادها
 و مترداول  یمجراز  هرای  شربکه  و هرا  گرروه  تشکی  کارکنان،
 و بیران نظرهرا   و هرا  گروه این در عضویت به کارکنان تشویق
 هرا  ح  راه بیان در مشارکت به نسبت کارکنان ترغیب انت ادها،

 و ایمن ارتباطی خطوط ت ریف ،یکار مسائ  درباره ها ایده و
 سازمانی سکوت نمایند پیامک تلاش و رایانامه مانند شخصی

و از  ها سازمانوجود قوانین بازدارنده در همچنین  بشکنند. را
 هررا سررازماناسررلامی و انسررانیت در  فرهنررگطرفرری ترررویک 
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 در کاهش بروز این نوت رفتارها مورد توجه قررار گیررد.   تواند می
 برگرزاری  سازمان، نیاز مورد نیروهای استخدام و جذ  در دقت
 مسرتمر  و مداوم ارتباطات برقراری نیز و آموزشی های دوره انوات
 برا  م ابلره  کرلان  و خرد های ف الیت در ای عمده ن ش کارکنان، با

با مراکز مشراوره   ها سازمانارتباط  .کند می ایفا سازمان در قلدری
 ۀم ابله با آنها و ارائر  ۀآشنایی افراد با این نوت رفتارها و نحو برای
هرای   یکری از راه  آموزش مرتب  برا رفتارهرای قلردری    های دوره

 .استی در سازمان رکاهش قلد
همرراه اسرت،    هرایی  محردودیت برا   ی ی، هر تح شک بی
 ق عبارت بود ازیرن تح یلات اکو مشر ها محدودیت ازجمله
اطمینران برخری از    عردم  ،اطلاعرات  آوری جم بودن  بر زمان
 کراری  محافظره و  دانشرگاهی  هرای  پرژوهش به  دهندگان پاس 

 .سثالاتبه  دهی پاس در  دهندگان پاس برخی از 

که تح ی ات آتی خود را  شود میبه پژوهشگران پیشنهاد  
کراهش   برا قلدری سرازمانی   ۀرابطمانند بررسی  های زمینهدر 

ایجراد رفتارهرای    برا قلردری سرازمانی    ۀرابطرضایت شغلی، 
قلدری سازمانی و سرکوت سرازمانی    ۀرابطر افراد، انحرافی د

و سررکوت  قلرردری سررازمانی ۀرابطررو  آنتروپرری رفترراری بررا
 انجام دهند. سوداگری سازمانی اسازمانی ب
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