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وت از طریق سکسازمانی بر بدبینی سازمانی  قلدری تأثیر

ی آزاد اسلام دانشگاه :موردمطالعهبرداشت )و مدیریت  سازمانی

 واحد تهران جنوب(

 4عباسی اللهحجت، 5سید مرتضی موسویان، 2عبدالرضا سبحانی، 6حمیرا عبدی

 76/17/69تاریخ پذیرش:  17/70/69تاریخ دریافت: 

 چکیده

برداشت  سکوت سازمانی و مدیریت از طریققلدری سازمانی بر بدبینی سازمانی  تأثیرهدف این پژوهش بررسی 

. ودبنوع همبستگی از ، . پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی و ازنظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفیبود

نفر  1777به تعداد تهران جنوب واحد ، جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی

گیری روش نمونه از طریقنفر در قالب نمونه  190گیری کوکران تعداد فرمول نمونه از طریقتشکیل دادند که 

مکاران دین و هبدبینی سازمانی نامه استاندارد پرسشانتخاب شدند. ابزار پژوهش ای متناسب با حجم طبقه

نامه سکوت سازمانی واکولا و برادوس پرسش، (1771قلدری سازمانی ایلی نویز )نامه استاندارد پرسش، (1669)

ها بر اساس روایی محتوایی با نامهبودند که روایی پرسش (1666مدیریت برداشت بولینو و ترانلی ) ( و1770)

صوری بر مبنای دیدگاه تعدادی از جامعه آماری و سازه با روش تحلیل عاملی ، نظرانصاحب زنظرااستفاده 

رونباخ ها با روش آلفای کنامهپایایی پرسش، بررسی و پس از اصطلاحات لازم روایی تأیید شد و از سوی دیگر

ا در سطح استنباطی مشتمل بر هوتحلیل دادهتجزیه برآورد شد. (99/7) ( و96/7)، (96/7)، (99/7)به ترتیب 

سازمانی  سکوت از طریققلدری سازمانی سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که مدل

مدیریت برداشت بر  از طریقاست و  11/7 تأثیرمثبت و معناداری دارد که ضریب این  تأثیربر بدبینی سازمانی 

است و همچنین قلدری سازمانی بر بدبینی  22/7 تأثیرری دارد که ضریب این مثبت و معنادا تأثیربدبینی سازمانی 

 است. 07/7 تأثیرمثبت و معناداری دارد که ضریب این  تأثیرسازمانی 

 مدیریت برداشت، قلدری سازمانی، سکوت سازمانی، بدبینی سازمانی: کلیدی هایواژه
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 مقدمه

هستند.  هاسازمان در باکیفیت خدمات عرضه اصلی کلید، باانگیزه متعهد و، شایسته کارکنان

 و موفقیت است سازمان دارایی ترینباارزش، انسانی سرمایه بدانند باید مدیران ها وسازمان

 نامشهود همانند هایدارایی به باشد فیزیکی و مالی هایشاخص از ناشی از آنکه بیش هاآن

مزیت ، انسانی سرمایه حفظ و ذبج توان، بنابراین دارد؛ بستگی کارکنان اندیشه و فکر

 (.Surienty et al., 2014) است هاسازمان پایدار رقابتی

بدبینی دیدگاه افرادی است که منافع فردی را عامل اصلی انگیزش رفتارهای انسانی 

سانی اعتقاد های انمنزلۀ انگیزانندهبه دوستینوعفضیلت انسانی و ، دانند و به خلوص نیتمی

 ها نفوذکرده و دلیل اصلی بسیاری از پیامدهاینگرش منفی در بسیاری از سازمان ندارند. این

 ,James) ساز در سازمان استهای مشکلو یکی از موضوع یسازمانیمنفنامطلوب و 

نفی بدبینی سازمانی اشاره به نگرش م، با توجه به تعاریفی که از بدبینی ارائه شد (2005

مانی یک مشکل زمعتقدند بدبینی ساری از پژوهشگران بسیااینکه کارکنان به سازمان دارد. با 

وجود ، اینکه واقعاً بدبینی چیست و چه پیامدی داردندکی بر افق اما تو؛ استن امازساای بر

، تعدال در خصوص، بدبینی سازمانی کارکنان به علت (.Kim & Bateman, 2009) دارد

 ،وب و منفی بسیاری در سازمان ایجادشدهپیامدهای نامطل، درستکاری در سازمان، صداقت

سازمان  ساز مدیرانها و مسائل مشکلکه بدبینی سازمانی کارکنان یکی از موضوعطوریبه

ل اصو، ؛ باور اصلی در بدبینی سازمانی این است(Ward, 2014) شوددر محل کار تلقی می

های یزهی بر پایه انگبه اقدامات، عدالت و درستکاری قربانی منافع شخصی رهبری، صداقت

منزلۀ بدبینی سازمانی را به( 1779) 1پنهانی و فریبکاری منجر شده است. کول و همکاران

 کهمیهنگااند که از تجربیات فرد در سازمان ناشی شده است. یک قضاوت تعریف کرده

مایت حطور مطلوبی رفتار نشده است و از سوی سازمان نیز به هاآنکارکنان درك کنند که با 

کنند. عوامل بیشتری باورها و احساسات منفی نسبت به سازمانشان پیدا می احتمالبه، اندنشده

مختلفی در سازمان به ایجاد نگرش بدبینی سازمانی در بین کارکنان مؤثر هستند که به 

ر د قانونیبی، انگیزش و رضایت کارکنان، پیامدهای منفی مهمی ازجمله کاهش تعهد

                                                           
1. Coal et al. 
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در تغییرات  هاآنشود و احتمال مشارکت کاری شغلی در سازمان منجر میسازمان و کم

مل اند عوان دادهنشاها پژوهش. (Dean & berendz, 1998)دهد سازمانی کاهش می

در ، (1712و همکاران ) 1رایابوچ، برای نمونه، هستند خیلدمانی زبدبینی ساد یجادر امهمی 

ری سابقه کا، سندن بوپایین، جنسیت)همچون:  جمعیتیی هایژگیوند ن دادهشی نشاوپژ

د جوادراك از نبود و، مبهااتحمل نداشتن ، شغلیس سترا، منفیتجربه ، ت پایین(تحصیلا، کم

یشتر پرداخت ب، سازیقلدری سازمانی و برخی دیگر از پژوهشگران کوچک، عدالت دانسته

ازمانی دایش پدیده بدبینی سنشده و رویکردهای تیمی را در پیتغییرات مدیریت، به مدیران

 اند.مؤثر دانسته

ها و ای بسیار جدی برای بسیاری از سازمانقلدری در محیط کار امروزه تبدیل به مسئله

اعلام  متحدهایالاتدرصد نیروی کار  20حدود  1770ها شده است. در سال حتی دولت

امطلوبی اثرات ن، در محیط کار اند. این معضل اخلاقیکرده بودند که مورد قلدری قرار گرفته

، زاظهارات تحقیرآمی، گذارد. تحقیراقتصاد و درکل جامعه می، هاسازمان، هاخانواده، بر افراد

 طرف ازهای این رفتار در محیط کار است. غیبت و ترساندن ازجمله نمونه، پراکنیشایعه

، یأس و ناامیدی، تنش، باضطرا، این رفتار نتایج مخربی همچون انزوای اجتماعی، دیگر

پریشانی و همچنین انواع مشکلات فیزیکی برای قربانیان خود به دنبال دارد ، افسردگی

(Tambur & Vadi, 2012نخستین پژوهش .)گرفته برای شیوع و گستردگی های انجام

چندین پژوهش ، 1777-1669های پدیده قلدری سازمانی در انگلستان بود. در طول سال

درصد گزارش شد. در  02-11در سراسر بریتانیا انجام گرفت و گستردگی آن بین گسترده 

ار های کای شایع در محیطهای مختلف نشان داده شده است قلدری سازمانی پدیدهپژوهش

ه ها و نیز جامعآمریکا است که همواره خسارات زیادی را بر قربانیان سازمان متحدهایالات

المللی که توسط مؤسسه بین 1770شده تا سال رین پژوهش انجامتکند. در بزرگوارد می

ر میان نشان داد د، آمریکا به انجام رسیده متحدهایالاتزاگبی و برای انجمن قلدری سازمانی 

درصد مورد قلدری سازمانی قرار گرفته بودند.  20های مختلف نفر از کارکنان بخش 0017

آمریکا  متحدهایالاتتوسط مؤسسه قربانیان کار گرفته همچنین در آخرین پژوهش صورت

                                                           

1. Chiaburu 



 

41 

 

 79، تابستان 61شماره ، چهارمسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 11، انددرصد کارکنان آمریکایی از سوءرفتارهای قلدری رنج برده 10( نشان داد 1710)

پریویترا و ، اند. در استرالیادرصد از آن آگاهی پیدا کرده 01اند و درصد شاهد آن بوده

درصد از افراد  21داد  ( در پژوهشی در یک شرکت بزرگ تولیدی نشان1776) 1کمپل

ط های پیشین که توساند که این میزان در پژوهشکننده مورد قلدری قرار گرفتهشرکت

 00انجام شده بود به میزان  1770کورتیس و همکاران در میان دانشجویان پرستار در سال 

 یلدلبه  هاآنشناسند. آجیم می با عنواندرصد بوده است. در ژاپن این معضل اجتماعی را 

منفی  هایهای استرس پرداخته که بیشتر برخوردهای فرهنگی به دیگر شکلتفاوت

ست اای در این زمینه انجام نشده شود. همچنین هیچ پژوهش گستردهتلقی می پاافتادهشیپ

(Bransh & Murray, 2015 .) قلدری در محیط کار عبارت است از: اعمال و اقداماتی

 ازنظرت گیرد؛ این اقداماقیماً بر یک یا تعدادی از کارکنان انجام میطور مستمر و مستکه به

طور نامطلوب بوده و ممکن است از روی عمد یا غیرعمد باشد؛ اما به، فرد یا افراد قربانی

رنجش و اضطراب و پریشانی فرد شود. این اعمال موجب اختلال در ، واضح موجب تحقیر

ن کند؛ بنابرایشایندی را برای کارکنان ایجاد میشده و محیط کار ناخو عملکرد کاری

رساند. است که به همکاران آسیب می یهیتوجرقابلیغرفتار تهاجمی ، قلدری در محیط کار

، آمیز و آزاردهنده ماهیتاً روانیدر معرض مداوم و مستمر رفتارهای منفی و خشونت»

آمیز آن رفتارهای خصومت کنند که دردارد و درکل موقعیتی را توصیف می« قرارگرفتن

 یا زیردستان صورت یک یا چند نفر از همکاران هیعلمند صورت نظامکه مستقیماً و به

 (.Carretero & Luciano, 2013) انجامندکردن آنان میسازی و قربانیبه بدنام، گیرندمی

تسهیم  باز و های ارتباطیهایشان از کانالبسیاری از کارکنان بر این باورند که سازمان

ر های تغییکنند. ازجمله موانع اصلی و بارز بر سر راه برنامهاطلاعات و دانش حمایت نمی

 (1777) 1میلیکن ضعف اعتماد و آن چیزی است که موریسون و، کمبود اطلاعات، مدیریت

(. سکوت سازمانی پدیده 1267، فرد و همکاراناند )داناییآن را سکوت سازمانی نام نهاده

های وسیله بسیاری از ویژگیآید و بهمی به وجودتماعی است که در یک سطح سازمانی اج

های (. این ویژگی1261، گیرد )افخمی اردکانی و همکارانقرار می تأثیرسازمانی تحت 
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نان از ادراکات کارک، فرهنگ، فرایندهای مدیریت، گیریسازمانی شامل فرایندهای تصمیم

، سکوت سازمانی (.Vakola & Dimitris, 2007) وت استعوامل مؤثر بر رفتار سک

، لفکند و به اشکال مختهای سازمانی را مختل میفرایند سازمانی ناکارآمدی است که تلاش

مع و غیبت در ج، هاسطح پایین مشارکت در پیشنهاد طرح، مانند سکوت جمعی در جلسات

، که در جهان متغیر امروزیلیدرحا (.Nikmaram et al., 2012) دهدمانند آن رخ می

 نبالبه دهای خود را بیان کنند؛ کارکنان نیز ها نیاز به کارکنانی دارند که ایدهسازمان

هایی هستند که بتوانند نظرات خود را آزادانه و بدون دغدغه مطرح کنند؛ زیرا هم سازمان

ط که وری بالا را در یک محیهکارایی و بهر، کارکنان و هم مدیران باید با داشتن انگیزه بالا

دنبال کنند. چگونگی شکستن فرهنگ سکوت و ایجاد یک محیط ، سکوت وجود ندارد

دای سازمانی چالش بزرگ مدیران است آزاد برای تشویق کارکنان به مشارکت و ص

(Beheshtifar et al., 2012.) تواند مانع رسیدن به نتایج محیط سکوت می، واضح است

داف وری و نیل به اهو صدای سازمانی و مشارکت کارکنان باعث افزایش بهرهسازمانی شود 

ایجاد  باعث( اظهار داشتند سکوت سازمانی 1690کاتز و کان )، دیگر از سوی، سازمانی شود

اهش زیرا باعث ک، شود و بدبینی در سازمان بسیار مهم و مخرب استبدبینی در سازمان می

های زیاد سازمان شده و درنتیجه مزیت رقابت برای سازمان رفتن عملکرد سازمانی و هزینه

 .(Cinar et al., 2013)برد را از بین می

فرایندی است که در آن افراد سعی دارند تا بر تصویری که دیگران  1مدیریت برداشت

مدیریت برداشت زمانی استفاده  (.Rosenfeld et al., 2002) رگذارندیتأث، دارند هاآناز 

 ،د که افراد خواستار ایجاد هویت خاصی باشند یا سعی در حفظ هویت قبلی خود دارندشومی

واسطه نمایش رفتارهای عمدی خاصی اعم از رفتارهای کلامی یا غیرکلامی این هدف به

( مدیریت برداشت را عبارت 1669) 1سیو(. 2007Drory&  Zaidman ,)شود محقق می

های شارزیابی و واکن، هابرداشت کنترل کردنو  دادن قرار تأثیراز تلاش عمدی برای تحت 

 شکل( مدیریت برداشت را تلاش فرد برای 1660) 2نزیرابداند. دیگران در قبال رفتار خود می

                                                           
1. impression management 
2. Weiss 

3. Robbins 
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ترین داند. وی این عمل را یکی از مهمتصویری برجسته از خود در هنگام یک تعامل می دادن

، مدیریت برداشت، (1661) 1لوتانزاساس دیدگاه  داند. براجزای موفقیت سیاسی یک فرد می

کنند. فرایندی است که در آن افراد برای اداره یا کنترل ادراکات دیگران از خود تلاش می

 ,Kreitner & Kinicki)شود مدیریت برداشت اغلب در یک محدودۀ غیراخلاقی واقع می

شکل غیرواقعی است.  خود به مطرح ساختنزیرا تلاش فرد برای ظاهرسازی و ، (2004

ای را با هدف گردآوری انواع مختلفی از رفتارهای مدیریت برداشت که بندی گستردهطبقه

بندی وهپنج گر هاآن، انجام دادند. برای این کار، های قبلی شناسایی شده بودتوسط پژوهش

شناسایی ، دنکناستفاده می طورمعمولبههای مدیریت برداشت را که افراد نظری از استراتژی

 ،خودشیرینی، خودارتقایی، شامل هاآنبندی . طبقه(Bolino & Turnley, 2014)کردند 

های در این پژوهش تاکتیک، التماس و درخواست است. درواقع، ارعاب، تظاهر کردن

ها ا نسبتهای فردی خویش یویژگی بنا برهایی هستند که افراد تاکتیک، مدیریت برداشت

های ویژه تاکتیککنند. بهاز آن استفاده می یسازمانفرهنگی اجتماعی مانند هاو ارزش

گیرد که افراد در تعامل با افراد مهم و دارای ها زمانی شدت میمدیریت برداشت در سازمان

گیرند و از طرفی این شانس را داشته باشند که از بازده مقام و شأن اجتماعی بالا قرار می

بت و منفی های مثاز این افراد حداکثر منفعت را ببرند. تاکتیک آمدهدستهبکاری و منابع 

رهنگ های فردی و فویژگی، ساختار سازمان بنا برها وجود دارد که استفاده از این تاکتیک

د همواره شوحاکم بر سازمان متفاوت است. اشکال کار در این است که این مسئله باعث می

ظر خودنمایی و خودشیرینی ن از طریقکار فرصتی بیابند تا و کممتملق ، افراد چاپلوس

 متخصص و، کرده و موجب دلسردی افرادی شوند که جدی سرپرستان و مدیران را جلب

و برند و این جبسا لذت هم میای ندارند و چهریا هستند. مدیران هم از این بابت شکوهبی

ون شود و چمی هاآنزل کارآیی و عملکرد شدن کارکنان و تن انگیزهموجب دلسردی و بی

های ما اغلب قریب به اتفاق دارای ساختاری مکانیکی هستند این فضا بیشتر مهیا است. سازمان

بگیران در دربارها چاپلوسان و وصله، سال شاهنشاهی و وجود مداحان 1077کشور ما با سابقه 

تر و افرادی برای گرفتن امتیاز بیش موجب شده است تا این رفتار ناخوشایند نهادینه شود و

                                                           

1. Luthans 
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احیاناً آنچه شایستگی آن را ندارند دست به هر کاری بزنند تا نظر طرف مقابل را که اکثراً 

های فرهنگی به نفع خود تغییر دهند که این خصوص در سازمانمدیران و سرپرستان و به

عه رفتارهای وری و اشااست و موجب تنزل بهره توسعهدرحالمعضل همه کشورهای 

پذیر شود که عامل دلسردی افراد متخصص و مسئولیتناشایست و بدبینی بین کارکنان می

 (.1261، نیز است )برومند و ثقفی

های شده در ارتباط با بدبینی سازمانی و ارتباط آن با متغیرانجام هایپژوهش درست است

 این ر توجه شده است؛ اماایران کمت و درده بو غربی بیشتر کشورهای بین در موضوع

 ادبیاتی است. همچنین مطرح هاو دانشگاه ایرانی هایسازمان برای همچون تهدیدی موضوع

 ندرتبه و بوده نامنظم و پراکنده کند اغلبمی تبیین را سازمان بدبینی سازمانی در که

 کمبود به توجه اند. باداده قرار موردمطالعهبدبینی سازمانی را  ساختار یچندبعد صورتبه

 و هادانشگاه و سازمان در رفتارها گونهشیوع این به خاطر و زمینه این در پیشین مطالعات

 جامع یبه صورت پدیده این مندنظام و مطالعه دقیق اهمیت، رفتارها این از ناشی هایهزینه

ازمانی قلدری س نقش تا است شده تلاش، راستا این در .کندمی آشکار را ینگرتریکل و

 میان در بر بدبینی سازمانی هاآن تأثیر و سکوت سازمانی و مدیریت برداشت پدیده دو و

 طریق بدین تا گیرد قرار موردبررسیواحد تهران جنوب ، آزاد اسلامی دانشگاه کارکنان

 در بدبینی شود. ادبیات جلوگیری امکان تا حد کارکنان بین بدبینی سازمانی در رخداد از

 میان تأثیر در خصوصجامع  مطالعه یک واحد تهران جنوب فاقد، اد اسلامیآز دانشگاه

 در حاضر اهمیت پژوهش ت.اس و مدیریت برداشت سکوت سازمانی پدیده دو و بدبینی

 به توجه بدبینی سازمانی با قلدری سازمانی بر بررسی به اقدام بار نخستین برای است این

 روش با و کل صورت یکبه ت برداشتسکوت سازمانی و مدیری میانجی متغیرهای

 بررسی به تا آن است بر پژوهش این بنابراین است؛ کرده ساختاری معادلات سازیمدل

 کارکنان دانشگاه بدبینی سازمانی قلدری سازمانی بر چگونه که بپردازد این موضوع

در  ینقش چه سکوت سازمانی و مدیریت برداشت عامل دو اینکه و گذاشته ریتأثگفته پیش

 دارند؟ بدبینی سازمانی قلدری سازمانی بر تأثیرگذاری
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طور مستمر و مستقیماً بر روی قلدری سازمانی عبارت است از اعمال و اقداماتی که به

 فرد یا افراد قربانی نامطلوب ازنظرگیرد؛ این اقدامات یک یا تعدادی از کارکنان انجام می

 ،رنجش، طور واضح موجب تحقیراشد؛ اما بهبوده و ممکن است از روی عمد یا غیرعمد ب

شود. این اعمال موجب اختلاف در عملکرد کاری شده و محیط اضطراب و پریشانی فرد می

 مؤثرعوامل  (.Einarsen et al., 2011) کنندکار ناخوشایندی را برای کارکنان ایجاد می

 بر قلدری در محیط کار عبارت است از:

ایند قلدری: اگر قلدری در محیط کار در قالب یک فرایند در قربانی و نقش آن در فر( 1

تاری های مختلف بدرفقربانی در مرحله نخست آن بوده و مورد هدف شکل، نظر گرفته شود

ای مختلف هگرفته بر ویژگیهایی که در زمینه قلدری انجامگیرد. بیشتر پژوهشقرار می

مرکز هایی که بر قربانی قلدری متد و تعداد پژوهشانقربانیان قلدری و ادراکات آنان پرداخته

اند ز کردهمانند قلدر تمرک، هایی است که بر طرفین دیگربیشتر از پژوهش مراتببهاند بوده

(Giorgi et al., 2015). 1)  جنسیت قلدران و قربانیان: رابطۀ بین جنسیت و قلدری هنوز

 دانندرابطۀ قلدری را با جنسیت ضعیف می نظرانصاحبمانده است. برخی از نامشخص باقی

(Hutchinson & Eveline, 2015.)  برخی دیگر این رابطه را بسیار قوی دانسته و در کنار

ارکرد ک ازنظرزنان  طرفکیازگیرند. کنند زنان بیشتر مورد قلدری قرار میآن عنوان می

آنان ، ردیگ از طرفدارند و تر از مردان هستند و قدرت کمتری نسبت به آنان اندامی ضعیف

گیرند و از این لحاظ نیز های مهم و بالای سازمان قرار میها و سمتکمتر از مردان در پست

های مختلف نیز نشان ها دارند. پژوهشمعمولاً نسبت به مردان قدرت کمتری در سازمان

ند دیگر این مردان هست فاز طرگیرند و اند که زنان بیشتر از مردان هدف قلدری قرار میداده

توان با قاطعیت عنوان کرد رابطه محکمی بین هنوز نمی، حالبااین .کنندکه بیشتر قلدری می

فاصله قدرت بین قلدر و قربانی:  (2(. Einarsen et al, 2009) قلدری و جنسیت وجود دارد

 یک حالتای متفاوت از یک تعارض ساده و معمولی است چراکه در اینجا قلدری پدیده

تواند رسد که دیگر نمیبه این احساس می درنهایتقلدر وجود دارد که فرد قربانی  –قربانی

در این حالت یک نوع نبود تعادل قدرت بین قلدر و ، خوبی از خود محافظت کند؛ درواقعبه

 گیرداذیت و توهین قرار می، طورمعمول این قربانی است که مورد آزاربه، قربانی وجود دارد
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دارد. این نبود تعادل قدرت را به  کردن یتلافکند که قدرت کمی برای و احساس می

کنند در یک نظام مدیریتی دهند و عنوان میها نسبت میهای مدیریتی خاص سازماننظام

قلدری رخ خواهد داد و آن نیز به این دلیل که ، ی وجود داردمراتبسلسلهکه نظام سازمانی 

نقض ان را موقعیت آن، قدرت نیو ابرتری نسبت به بقیه برخوردار است  یک فرد از موقعیت

 (.Renee & Fox, 2015) دهدو اهمیت و قدرت خود را بیشتر نشان می کرده

، کند که از ناامیدیرا در قالب یک نگرش کلی و خاص تعریف می بدبینی سازمانی

نی سازمانی گیرد. بدبیل میاعتمادی نسبت به سازمان شکسرخوردگی و احساسات منفی و بی

 تئوری تبادل اجتماعی و تئوری انگیزش، تئوری اسناد، هایی مانند انتظاربر پایه تئوری

زیر تعریف شود: بدبینی سازمانی عبارت است از نگرشی منفی  صورتبهتواند اجتماعی می

ازمان؛ سنسبت به سازمان: باور اینکه سازمان بدون صداقت است؛ احساس منفی نسبت به 

 ,Polatcan & Titrek)های تحقیرآمیز و بدخواهانه نسبت به سازمان گرایش به رفتار

منزلۀ نگرش منفی به سازمان تعریف شده است و شامل سه بُعد بدبینی سازمانی به (2014

( گرایش به 2( احساس منفی نسبت به سازمان؛ 1( باور اینکه سازمان صداقت ندارد؛ 1است: 

های تحقیرآمیز و بدخواهانه نسبت به سازمان که مطابق و در راستای این فتارنشان دادن ر

به بررسی هر یک از این ، در ادامه (.Breevaart, 2015) ها و احساسات منفی هستندباور

اقت ندارد. سازمان صد، شود. باورها: نخستین بُعد بدبینی سازمانی این استابعاد پرداخته می

و صداقت  یدرستبهبدبینی عبارت است از حالت نبود اعتقاد و باور »ریف که با توجه به این تع

های بدبینانه به بیان دقیق عبارت است از اینکه افراد بدون باور، «ها و اعمال انسانیانگیزه

دهندۀ نشان انسازمانشصداقت هستند؛ بنابراین افراد بدبین نسبت به سازمان معتقدند اقدامات 

صداقت و صمیمیت است. این افراد بدبین ممکن است اعتقاد داشته ، مانند عدالتنبود اصولی 

ر سازمان شده و رفتار غیراخلاقی د طلبیچنین اصولی قربانی فرصت، سازمانشانباشند که در 

ها و العملهمچنین ممکن است اعتقاد پیدا کنند انتخاب دستور هاآنمعمول و رایج است. 

 ثبات وی منافع شخصی است و افراد سازمان در رفتارشان بیمسیر سازمان بر مبنا

ار و اعمال های پنهانی برای رفتهستند افراد بدبین معمولاً معتقدند که انگیزه اعتمادغیرقابل

احتمال انتظار دارند فریب و دروغ ببینند تا صداقت و راستی و به هاآنوجود دارد؛ بنابراین 
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 ,.Chiaburu et al) رندیپذهای تصمیمات سازمانی را میتوجیه و استدلال کم یلیخ

های عاطفی به موضوع مورد احساس: نگرش گاهی متشکل از احساس )واکنش (.2013

انه دربارۀ طرفقضاوت بی، . این دلالت بر این موضوع دارد بدبینیباشندیمها نگرش( و باور

نصر سازی عقوی باشد. در مفهومی های عاطفیتواند شامل واکنشبلکه می، سازمان نیست

تأکید ، کرده نییتع( 1600احساس اصلی که ایزارد ) 6بیشتر بر ، های بدبینانهعاطفی نگرش

-( علاقه1ها در دو شکل ملایم و قوی شرح شده است: شود. هریک از این احساسمی

، دلهره اضطراب و -( ناراحتی 1، شدنشوکه-( غافلگیری2، شادی-( خوشحالی1، اشتیاق

( 6، وحشت-( ترس9، تحقیر-( خواری0، بیزاری )انزجار(-( تنفر9، خشم-( عصبانیت0

حقارت. بُعد عاطفی و احساسی بدبینی سازمانی متشکل از چندین احساس -شرمندگی

افراد بدبین ممکن است نسبت به سازمان ، ( است. برای نمونه1600شده توسط ایزارد )گفته

 انسازمانشدرباره  کههنگامیهمچنین ممکن است  هاآننند. احساس خواری و عصبانیت ک

ن تنفر و حتی شرمندگی را تجربه کنند؛ بنابراین افراد بدبی، کنند احساس ناراحتیفکر می

ای از دارند بلکه همچنین مجموعه سازمانشانهای خاصی دربارۀ تنها باورسازمانی نه

رفتار: بُعد سوم  (.Polatcan & Titrek, 2014) کننداحساسات مرتبطی را نیز تجربه می

اند بدخواهانه است. متون مرتبط نشان داده، گرایش به رفتار منفی و اغلب، بدبینی سازمانی

ن هایی به انواع خاصی از رفتارها است. آشکارتریهای بدبینانه متشکل از گرایشکه نگرش

تقاد از سازمان است. این انتقاد ان، که بدبینی سازمانی دارند هاآنگرایش رفتاری برای 

داقت و دربارۀ نبود ص صحبت کردنترین آن تواند انواع مختلفی داشته باشد که واضحمی

است. کارکنان همچنین ممکن است از شوخی و  دستنیازادرستی سازمان و مواردی 

ه کنند. ادشان استفهای بدبینانهآمیز برای بیان نگرشهای طعنهویژه شوخیها بهکنایه

قرار  استفادهموردهای بدبینانه ممکن است انواع رفتار غیرکلامی برای انتقال نگرش، درنهایت

طور هکردن سازمان باشد. بتوانند شامل لبخندزدن و مسخرهها میاین رفتار، گیرد. برای نمونه

فتاری ر هایاحساس و گرایش، نگرشی است که متشکل از باور، بدبینی سازمانی، خلاصه

 زمانشانسااست. افراد نسبت به  یچندبعداست؛ بنابراین بدبینی سازمانی یک مفهوم 

 ،شوند که باورهای خاصی دربارۀ نبود صداقت در سازمان داشته باشندبدبین می یااندازهبه
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را  های رفتاری خاصیانواع خاصی از احساسات را نسبت به سازمان تجربه کنند و گرایش

 تابعی از قدرت و شدت هر یک، ن نشان دهند. قدرت و شدت نگرش بدبینینسبت به سازما

شدت اند که این سه بُعد یا عنصر نگرش بدبینی بهها نشان دادهپژوهش نیهمچناز ابعاد است. 

 (.Breevaart, 2015) با هم ارتباط متقابل نیز دارند

رده به خود جلب ک های اخیر توجه چشمگیریکه مفهوم صدای کارکنان در سالدرحالی

 Wilkinson) های گوناگونی به آن اشاره شده استدر طول چندین سال و در رشته، است

et al., 2014.) با  صحبت کردنتواند صدای خود را با یک کارمند می، عملی ازلحاظ

ه با بیان یک پیشنهاد در نظرسنجی سالان ح یک مسئله با کار مدیر خط خودبا طر، همکاران

کردن ایده در نتوانند سکوت را با مطرحکارکنان می، ترتیب نیبه همن بیان کنند. کارکنا

کردن درخواست در ملاقات با مدیرعامل یا با اشاره به انتقادات در جلسه پروژه؛ با متوقف

موریسون ، در تعریف این موضوع (.Ruck et al., 2017) بروز دهند، یک بررسی تعاملی

سکوت در برابر مسائل سازمانی ، کنند زمانی که اعضای سازمانمی ( عنوان1777و میلیکن )

ازمانی شود که به پدیده سکوت سسکوت به یک رفتار جمعی تبدیل می، کنندرا انتخاب می

سکوت سازمانی را نبود مشارکت آزادانه در مجادلات سازمانی ، اشاره دارد. بوئن و بلکمون

زمانی یک رفتار فردی نیست بلکه گرایش جمعی سکوت سا هاآن ازنظراند. کرده فیتعر

 (1771) 1هارلوس به عقیده پیندر و(. Bowen & Blackmon, 2003) کارکنان است

 (.Zehir & Erdogan, 2011) عمدی و هدفمند باشد، آگاهانه، تواند فعالسکوت می

ی و فعسکوت تدا، ( سکوت سازمانی را به سه نوع سکوت مطیع1772) 1همکارانونداین و 

فردی را  ،اکثریت افراد کههنگامیاند. سکوت مطیع: دوستانه تعریف کردهسکوت نوع

رقرار ارتباط ب، طور فعالاغلب این است که وی به هاآنمنظور ، نامندمنزلۀ فرد ساکت میبه

تاری های رفاین نوع سکوت بیشتر حالت انفعالی دارد و از ویژگی (.Crant, 2000) کندنمی

غفلت و رکود اشاره ، مسامحه، اهمال، توان به مشارکت کمد دارای این نوع سکوت میافرا

کنند که ( بیان می1772ونداین و همکاران )، همچنین (.Pinder & Harlos, 2001) کرد

ر اعتنایی از جانب کارکنان است که امید به بهبودی ددهنده یک رفتار بیسکوت مطیع نشان

                                                           
1. Pinder & Harlos 
2. Van Dyne et al 
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از ارائه  احساس ترس در فرد، . سکوت تدافعی: انگیزه این نوع سکوتاز بین رفته است هاآن

محافظت از موقعیت و شرایط خود  به دلیلگاهی ممکن است افراد ، اطلاعات است. درواقع

 & Pinder) ها یا نظرات خود بپردازند)انگیزه خودحفاظتی( به خودداری از ارائه ایده

Harlos, 2001 .)( و پیندر 1777ساس اظهارات موریس و میلیکن )ونداین و همکاران بر ا

صورت دفاعی رفتاری ارادی و ( نوعی از سکوت را شناسایی کردند که به1771هارلوس ) و

 هانآگیرد. منفعلانه بوده و با هدف حفاظت از خود در برابر تهدیدهای خارجی صورت می

ات یا نظرات برای حفاظت از خود اطلاع، هاصورت امتناع از بیان ایدهاین نوع سکوت را به

سکوت  (.Diner et al., 2013) ترس تعریف کردند و آن را سکوت تدافعی نامیدند به دلیل

و  یفیرشدوستانه مبتنی بر ادبیات رفتار شهروندی سازمانی است )دوستانه: سکوت نوعنوع

نظرات مرتبط با کار با  ها اطلاعات و یا( و عبارت است از امتناع از بیان ایده1261، اسلامیه

و  یاعمسکیتشر، دوستیهای نوعهدف سودبردن دیگر افراد در سازمان و بر اساس انگیزه

با استناد بر مباحث اخلاقی و ارتباطی به تأکید بر  (1772همکاری. ونداین و همکاران )

 .(Ruck et al., 2017)ارزشمند و شایسته است ، سکوت، پردازند که تحت آنشرایطی می

 صحنه روابط در بازیگر یک یا فرد یک توسط تلاشی هر توانمی را مدیریت برداشت

 نزد خود از تغییر تصویری به شکلی یا مراقبت، حفظ، ایجاد آن هدف که دانست اجتماعی

تعریف  در که هدف این به رسیدن برای (Cox, 2010) است تماشاگر ناظر یا فردی

 کنندمی استفاده مختلفی را راهبردهای و هاتاکتیک افراد، شد بیان، برداشت مدیریت

(Bolino, 1999)برداشت مدیریت درگیر زمانی احتمالاً افراد دهندمی نشان ها. پژوهش 

 افراد، برای نمونه د.آورن به دست را مزیتی، آن از واسطه استفادهبه بتوانند که شوندمی

 افرادی یا بالاتر مقامات با که ا دارندر برداشت مدیریت در درگیرشدن به تمایل زمانی

 افرادی از چنین ارزشمند منابع و نتایج شانس گرفتن و تعامل داشته خودشان از قدرتمندتر

 که یزمان یا دارند ارزشمند نتایج توزیع برای بیشتری قدرت که زمانی باشند. افراد داشته را

 نزد را خود قدرت و اختیارات انندبتو تا پرداخته خودشیرینی به باشد کمیاب منابع مطلوب

 1691 سال در 1پیتمن و جونز (.Drory & Zaidman, 2007) گذارند نمایش به دیگران

                                                           
1. Jones & Pittman 
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 برداشت رفتارهای مدیریت از مختلفی انواع گردآوری هدف با را ایگسترده بندیطبقه

 پنج هاآن، این کار دادند. برای انجام، بود شده شناسایی پیشین پژوهشگران توسط که

 استفاده طورمعمولبه افراد که را برداشت مدیریت هایبندی نظری از استراتژیگروه

خود پنج  بندیدر طبقه هاآن (.Bolino & Tourneli, 1999) شناسایی کردند، کنندمی

، 2بودنبه نمونه تظاهر، 1خودشیرینی، 1خود ارتقای هاینام به برداشت مؤلفه را برای مدیریت

 دو جدید در قالب یهایبنددر صورت اخیر دسته دو) 0ناتوانی به تظاهر و 1رعابا و تهدید

 .(Grant & Mayer, 2009) اندشده( معرفی کردهبرداشت معرفی مدیریت دفاعی مؤلفه

، تحصیلات دربارۀ گفتنسخن و نشان دادن با تا کندمی تلاش فرد، خود ارتقای در

 دهد نشان و دهیارتقا بخش را دارند وی دیگران از که تصویری خود قوت نقاط و هاتوانایی

 اصلی برداشت تمرکز مدیریت هایمؤلفه از مؤلفه دومین خودشیرینی ت.اس ارزشمند فردی

 و دیگران دوستدار، مهربان در جایگاه فردی خود از تصویری ارائه به فرد هایتلاش در

 به تظاهر در مقابل در (.Proost et al., 2010) است متمرکز ی بودنداشتندوست

 در .است دیگران از متفاوت و متمایز فردی که نشان دهد تا کندمی تلاش فرد بودننمونه

همانند تهدید و زورگویی  رفتارهایی به فرد، مؤلفه ارعاب در جایگاه چهارمین و تهدید

 تواند ازمی بخواهد و کند اراده یهر کار نشان دهد دیگران به اجباربه تا آوردمی روی

 ارائه با ناتوانی فرد به تظاهر در یعنی مؤلفه آخرین، تیدرنها .دهند انجام تا بخواهد دیگران

 در و دیگران دارد مساعدت و کمک به نیاز که فردی است وی که خود از تصویر این

 دیگران تا کندسعی می شد خواهد مواجه متعدی با مشکلات وی به کمک نکردن صورت

 ,.Bolino et al) قرار گیرد هاآن حمایت و توجه معرض و در راه کردههم خود با را

های انگیزه ظاهربه که دهدمی ها نشانمؤلفه این از یک هر محتوای به توجه (.2014

 دارد؛ اما برداشت وجود مدیریت گانهپنج هایاز تاکتیک یک هر برای متفاوتی زیربنایی

 زیربنای دارای این راهبردها تمامی، برداشت مدیریت وزهح مطرح در پردازاننظریه نگاه از

                                                           
1. self promotion 
2. ingratiation 
3. exemplification 
4. intimidation 
5. supplication 
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 کسب یا دارند انسان از که دیگران تصویری و برداشت کنترل به تمایل موسوم به انگیزشی

 مدیریت هایتاکتیک، ازنظر محتوایی جامع حالتی در بنابراین هستند؛، خواهند کرد

 با مرتبط عوامل رامون نگریست. ازنظرپی محیط کنترل به نیاز بر مبتنی توانرا می برداشت

 که دهندمی نشان مطالعات این پدیده پوشش تحت هایتاکتیک و مدیریت برداشت

 مختلف هایموقعیت در افراد که کنندتعیین می سازمانی و موقعیتی، فردی مجموعه عوامل

 ردیف همبسته عوامل ترینخواهند کرد. مهم استفاده شدتی چه با و تاکتیک از چه

، ماکیاولیستی تمایلات، بر خود برداشت نظارت مدیریت هایتاکتیک برای شدهشناسایی

 سازمانی مرتبط و ایزمینه عوامل ترینمهم بینی وخوش، گراییبرون، دیگران جلب اعتماد

 هایفرهنگ مانند) سازمانیفرهنگ، کار هایمحیط برداشت در مدیریت هایتاکتیک با

 برخی برای سیاسی و محدود اقتصادی هایفرصت، قدرت( بر چالش مبتنی سازمانی

در  پایین شغلی موقعیت، ها(سازمان خاص در هایشناختی )مانند اقلیت های جمعیگروه

 اندشده معرفی سازمان در محدود در افرادیرسمی  قدرت بر مبتنی روابط، سازمان

(Nayyar & Raja, 2012.) 

ی و مدیریت سکوت سازمان از طریقلدری سازمانی بر بدبینی سازمانی ق تأثیردر ارتباط با 

های متعدد و متنوعی صورت نگرفته است. در زیر به تعدادی از این پژوهش، برداشت

 بررسی با عنوان( در پژوهشی 1261شود. یسلیانی آخوره و همکاران )ها اشاره میپژوهش

ایران که با روش توصیفی از  دولتی هایسازمان در سازمانی بدبینی بر سازمانی قلدری تأثیر

 قلدری بین نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که رابطۀ 291نوع همبستگی و نمونه آماری 

 بُعد سه هر با سازمانی قلدری همچنین و بود معنادار و مستقیم سازمانی بدبینی و سازمانی

داشت. نداف  معناداری و مستقیم رابطۀ( یتشناخ و احساسی، رفتاری بدبینی) سازمانی بدبینی

 سازمانی و سکوت تأثیر از ساختاری سازیمدل با عنوان( در پژوهشی 1260و همکاران )

 در دولتی هایسازمان از : منتخبیموردمطالعهجایی )جابه به کارکنان تمایل در قلدری

دند به این نتیجه رسیدند علّی انجام دا-همبستگی نوع از اهواز( که با روش توصیفی شهرکلان

دارد.  معناداری و مثبت اثر، قلدری در نیز و کارکنان جاییدر جابه سازمانی که سکوت

 رابطه در واسطه منزلۀبه نشد؛ اما تأیید جاییجابه به تمایل کارکنان در قلدری مستقیم تأثیر
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( 1260همکاران ) اسماعیلی و داشت. معناداری تأثیر، جایی کارکنانجابه و سازمانی سکوت

 نقش بر کار: تأکید محیط در انحرافی رفتار سویبه سازمانی بدبینی با عنواندر پژوهشی 

که با روش ( لرستان : دانشگاهموردمطالعه) سازمانی سیاست ادراك و شهروندی رفتار

 فیانحرا رفتار بر سازمانی بدبینی، توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند

 در معناداری و منفی نقش میانجی تواندنمی شهروندی رفتار، داشت معنادار و مثبت تأثیر

 نقش سیاست سازمانی ادراك، کند بازی کارمندان انحرافی رفتار بر بدبینی تأثیرگذاری

 رفتار، دارد انحرافی رفتار بر سازمانی بدبینی تأثیرگذاری در معناداری و مثبت میانجی

 رفتار بر سازمانی سیاست ادراك تأثیرگذاری در معناداری و منفی یانجیم شهروندی نقش

 ارزیابی الگوی ارائه با عنوان( در پژوهشی 1269صادقی و همکاران ) .داشت انحرافی

 ادارۀ :موردمطالعه، اکتشافی آمیختۀ رویکرد با فرهنگی هایسازمان در برداشت مدیریت

نفر انجام  129ن که با روش آمیخته و نمونه آماری اصفها استان اسلامی ارشاد و فرهنگ کل

عوامل  ،در بخش کیفی عوامل فردی مرتبط با نیازهای کارکنان، دادند به این نتیجه رسیدند

ها تیکتاک، هاروش، گرعوامل تعدیل، عوامل فرهنگی، عوامل سازمانی، فردی مرتبط با مدیر

بر  گر و عوامل سازمانیی که اثرات تعدیلو پیامدها را شناسایی کردند و نتایج بخش کمّ

دار ها معناها و روشو بقیه عوامل بر تاکتیک معنادار نبودهپیامدهای مدیریت برداشت 

گرایش  بر سازمانی بدبینی اثر با عنوان( در پژوهشی 1260اند. مقدم و محمودی میمند )بوده

یدند انجام دادند به این نتیجه رس انحرافی که با روش توصیفی از نوع همبستگی به رفتارهای

 و کارکنان داشت انحرافی رفتارهای به گرایش بر معناداری و مثبت تأثیر سازمانی بدبینی

( در پژوهشی 1260گویان و همکاران )کرد. حقمی تعدیل را اثر این تبادلی رهبری سبک

 متغیر عنوانبه سازمانی اجتماعی: سکوت سایش در سازمانی بدبینی نقش بررسی با عنوان

 بدبینی ،میانجی که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند

 بدبینی، همچنین گذاشت ومی تأثیر اجتماعی سایش بر سازمانی سکوت از طریق سازمانی

 .داشت مستقیم تأثیر اجتماعی سایش بر سکوت سازمانی و سازمانی سکوت بر سازمانی

پیشایندها و پسایندهای قلدری  فراتحلیل با عنوان( در پژوهشی 1269اران )ناظری و همک

محل کار که با روش فراتحلیل انجام دادند؛ به این نتیجه رسیدند که بیشترین اندازه اثر میان 
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مدیریت منابع انسانی ، (29/7سکوت سازمانی )، (09/7پیشایندهای قلدری مربوط به استرس )

( و بیشترین اندازه اثر پیامدهای قلدری 27/7شغلی ) الزامات( و 21/7ماکیاولیسم )، (22/7)

( و فرسودگی 11/7عاطفه منفی )، (91/7تمایل به ترك خدمت )، (00/7مربوط به استرس )

 در قلدری بر مؤثر عوامل ارزیابی ( شناسایی و1269) همکاران( بود. مسلمی و 29/7شغلی )

که با روش آمیخته از نوع ( بندرعباس شهر اجرایی های: دستگاهموردمطالعه) کار محیط

 أثیرتپنج عامل اصلی بر قلدری در محیط کار ، اکتشافی انجام دادند به این نتیجه رسیدند

-عوامل شغلی، شناختیروان–عوامل فردی، ایگذاشت که عبارت است از: عوامل زمینهمی

شده؛ عوامل وامل شناختهنگرشی که بین ع–عوامل سازمانی و عوامل رفتاری، ایحرفه

سی و ناستی در بروز قلدری داشتند. رئی تأثیرو عوامل شغلی کمترین  تأثیرای بیشترین زمینه

 شهروندی ضد رفتار و سازمانی بدبینی بین رابطۀ بررسی با عنوان( در پژوهشی 1269زایی )

ادند انجام د سازمانی که با روش توصیفی از نوع همبستگی حسادت میانجی نقش با سازمانی

 سازمانی حسادت سازمانی و ضدِ شهروندی رفتار، سازمانی بدبینی بین، به این نتیجه رسیدند

 با عنوان( در پژوهشی 1719) 1داشت. رجالاخشی و نارش وجود دارمعنی و مثبت ایرابطه

شناختی در مورد قلدری سازمانی که در آمریکا و با روش توصیفی از نوع نفوذ روان تأثیر

قلدری سازمانی در محیط ، نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند 222پیمایشی با نمونه آماری 

رفتار  ،عملکرد کارکنان، روحیه کارکنان، وری کارکنانبهره، کار با رضایت کارکنان

نی دهد و همچنین قلدری سازمابه رابطه افزایش منفی می، کارکنان و نگرش در محیط کاری

ند ارتباط کارم، کار کارکنان، ایرضایت حرفه، عدالت سازمان مانندمختلف  هایدر زمینه

 أثیرگذارت، شناختی و اثرات نفوذ روانی بر شغلپیامدهای نفوذ روان، و کارفرما در محل کار

بررسی نقش بدبینی سازمانی در روابط بین  با عنوان( در پژوهشی 1710) 1بود. بانگ و ریو

ه ه بین بدبینی سازمانی با عملکرد و روابط بین کارکنان پرداخت. بکارکنان به بررسی رابط

یک مدل مفهومی پژوهش پرداخت که در آن متغیرهای خستگی روحی و روانی و نبود 

توانایی کارکنان جز متغیرهای اصلی بود. نتایج پژوهش نشان داد که خستگی روحی ناشی 

                                                           
1. Rajalakshmi   & Naresh 
2. Bang &Reio 
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 1انمنفی داشت. کارام و همکار تأثیر از بدبینی سازمانی بر عملکرد و توانایی کارکنان

گیری مدیریت برداشت بولینو و اعتبارسازی مقیاس اندازه با عنوان( در پژوهشی 1719)

دانشجوی دانشگاه آفریقای جنوبی با روش توصیفی از نوع پیمایشی  169ترونلی که در بین 

رفتارهای ، نیخودشیری انجام گرفت به پنج بُعد دست یافت که این پنج بُعد عبارت بودند از:

با ( در پژوهشی 1710) 1ترس و ارعاب. اکری و اکتوران، تمثیل، خودارتقایی، آمیزالتماس

رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی با سکوت سازمانی که در یک شرکت خصوصی  عنوان

یجه انجام دادند به این نت 191در استانبول با روش توصیفی از نوع همبستگی و نمونه آماری 

سکوت مطیع و سکوت تدافعی با رفتار شهروندی سازمانی رابطۀ منفی و سکوت ، رسیدند

( در پژوهشی 1711) 2دوستانه با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت داشته است. جیمزنوع

های سازمان نتایج نشان داد ادراك منفی سیاست، بررسی پیامدهای بدبینی سازمانی با عنوان

مثبت  ارتباط مثبت و درك، شناختی با سطوح بالای بدبینی سازمانیادهای روانو نقض قرارد

( 1717) 1از عدالت سازمانی و حمایت سازمانی با بدبینی سازمانی ارتباط منفی داشت. بارنز

 مثبت شناسیروان مفاهیمی از ها: ارائهدانشگاه در سازمانی بدبینی تأثیر با عنواندر پژوهشی 

 عالی محیط آموزش در خدمت ترك قصد و سازمانی بدبینی بین منفی طهراب بررسی به

، داشتند بدبینانه هاینگرش که داد: کارکنانی نشان وی پژوهش پرداخت. نتایج( دانشگاه)

 تمایل و دهندمی نشان کمتری سازمانی شهروندی رفتارهای، دارند سازمان به کمتری تعهد

 .کردند ترك را شغلشان که دارد احتمال بیشتری و

 

                                                           
1. Karam et al. 
2. Acaray  & Akturan 
3. James 
4. Barnes 
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 مدل مفهومی تحقیق

 
 

 در ادامه بیان شده است: های پژوهشفرضیه

ی سکوت سازمانی و مدیریت برداشت بر بدبینی سازمان از طریققلدری سازمانی : اصلی فرضیه

 دارد. تأثیر

 از قرار زیر است: فرعی هایفرضیه

 دارد. تأثیرقلدری سازمانی بر بدبینی سازمانی  -

 دارد. تأثیرسکوت سازمانی بر بدبینی سازمانی  از طریقی قلدری سازمان -

 دارد. تأثیرقلدری سازمانی بر سکوت سازمانی  -

 دارد. تأثیرقلدری سازمانی بر مدیریت برداشت  -

 دارد. تأثیرمدیریت برداشت بر بدبینی سازمانی  از طریققلدری سازمانی  -

 دارد. تأثیربر بدبینی سازمانی  سکوت سازمانی -

 دارد. تأثیرداشت بر بدبینی سازمانی مدیریت بر -

 دارد. تأثیرسکوت سازمانی بر مدیریت برداشت  -

 

قلدری 

 سازمانی

 سکوت سازمانی

مدیریت 

 برداشت

 یینی سازمانبدب
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 روش

مک شده برای کزیرا به کاربرد متغیرهای مطرح، هدف کاربردی است ازنظرپژوهش حاضر 

شده ازنظر نحوه گردآوری پژوهش گفته، دیگر از سویپردازد. میبدبینی سازمانی به 

سکوت  از طریقزیرا به بررسی قلدری سازمانی ؛ همبستگی است اطلاعات توصیفی از نوع

گفته پیش هایپردازد و روابط میان متغیرمیسازمانی و مدیریت برداشت بر بدبینی سازمانی 

جامعۀ آماری این . دهدقرار می موردبررسیسازی معادلات ساختاری را در قالب مدل

نفر است. حجم  1777هران جنوب به تعداد پژوهش کلیه کارکنان در دانشگاه آزاد واحد ت

جامعه آماری محدود است و زمانی که حجم جامعه آماری محدود است تعداد نمونه با 

ای طبقهگیری در این پژوهش از روش نمونه نفر است. 190استفاده از فرمول کوکران 

 ردنیازموهای استفاده شده است. در این پژوهش برای گردآوری داده متناسب با حجم

 های تخصصی در طیف لیکرت بودهنامه استفاده شده است. پرسشپژوهش از ابزار پرسش

 زیر است: بیبه ترتها که نحوه امتیازدهی و ترکیب پرسش

 هاپرسشنامه یهاپرسشتركیب  .1جدول 

 نگارنده پرسشنامه هاپرسشجمع  در پرسشنامه یهاپرسششماره  موردبررسی متغیرهای

 (1669همکاران )دین و  12 12-1 انیبدبینی سازم

 (1771ایلی نویز ) 10 19-11 قلدری سازمانی

 (1770) واکولا و بورادوس 12 11-16 سکوت سازمانی

 (1666ترنلی ) و بولینو 10 99-11 مدیریت برداشت

 ساخت از پژوهشگر پس منظور نیبدالف( روایی محتوا:  :هانامهروایی پرسش

 قرار و سازمان مدیریت حوزه استادان و نظرانصاحب از نفر 17 اختیار در را آن نامهپرسش

گر گیری پژوهشو تأیید شد. ب( روایی صوری: روایی در اصل به صحت و درستی اندازه داد

نامه بین تعدادی از مخاطبان در پرسش 27ابتدا ، نامهگردد. برای افزایش روایی پرسشبرمی

ها مشخص شد. امات افراد جامعه آماری در رابطه با پرسشجامعه آماری توزیع و کلیۀ ابه

حذف و تعداد دیگری جایگزین آن شد و درنهایت پس ، هابدین ترتیب تعدادی از پرسش

نامه نهایی و توزیع شد. ج( روایی سازه پرسش، هاشدن نقاط ضعف و قوت پرسشاز شفاف
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دو روش  رفته از به کارهای نامهنامه برای بررسی اعتبار عاملی پرسشاعتبار عاملی پرسش

ها: بدین نامهپایایی پرسش. تحلیل عاملی تأییدی و اکتشافی در پژوهش حاضر استفاده شد

های آزمون شد و سپس با استفاده از دادهنامه پیشپرسش 27منظور یک نمونه اولیه شامل 

یزان ضریب اعتماد با روش م SPSS 22افزار ها و به کمک نرمنامهاز این پرسش آمدهدستبه

 برای هر ابزار بدین شرح است. آمدهدستبهآلفای کرونباخ محاسبه شد که عدد 

 ضرایب آلفای كرونباخ برای پرسشنامه پژوهش. 2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ در پرسشنامه هاپرسششماره  هامؤلفه

 99/7 12-1 بدبینی سازمانی

 96/7 19-11 قلدری سازمانی

 96/7 11-16 ازمانیسکوت س

 99/7 99-11 مدیریت برداشت

 61/7 99-1 کل

 هاافتهی

 

 مدل اصلی پژوهش .1شکل 
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 برازش مدل .3جدول 

 گیرییجهنت مدل مقدار مقدار استاندارد موردبررسی یهاشاخص

AVIF برازش مدل مناسب است 66/1 آلایده در حالت 2/2از کمتر  ا.وی.آی.اف 

GOF .برازش مدل مناسب است 16/7 10/7از ار مناسب بیشتر مقد اف جی.او 

SPR برازش مدل مناسب است 1 1آل حالت ایده اس.پی.آر 

RSCR برازش مدل مناسب است 1 1آل حالت ایده آر.اس.سی.آر 

SSR برازش مدل مناسب است 1 0/7از بیش  اس.اس.آر 

NLBCDR .سب استبرازش مدل منا 1 0/7از بیش  آر .سی.دی.یب .آل آن 

 برازش مدل معنادار است.، رونیازا مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد؛ 0با توجه به جدول 

کوت س از طریققلدری سازمانی  تأثیرضرایب ، شده در بالابا توجه به جدول و مدل ارائه

 به شرح زیر است: یطورکلبهسازمانی و مدیریت برداشت بر بدبینی سازمانی 

 و مدیریت برداشت بر بدبینی سازمانی قلدری سازمانی از طریق سکوت سازمانی ثیرتأ. ضرایب 4جدول 

 سازمانی ینیبدب مدیریت برداشت سکوت سازمانی قلدری سازمانی 

     قلدری سازمانی

    12/7 سکوت سازمانی

    27/7 مدیریت برداشت

  10/7 17/7 07/7 بدبینی سازمانی

771/7>P 

 روابط مدل یردایمعنبررسی . 5جدول 

 معناداری میزان اثر رابطه

 <771/7 07/7 سازمانی بدبینی –قلدری سازمانی 

 <771/7 11/7 بدبینی سازمانی -سکوت سازمانی  –قلدری سازمانی 

 <771/7 22/7 بدبینی سازمانی -مدیریت برداشت  –قلدری سازمانی 

 أثیرتر بدبینی سازمانی سکوت سازمانی ب از طریققلدری سازمانی  0با توجه به جدول 

مدیریت برداشت بر بدبینی  از طریقاست و  11/7 تأثیرمثبت و معناداری دارد که ضریب این 

مستقیم  تأثیراست و همچنین  22/7 تأثیرمثبت و معناداری دارد که ضریب این  تأثیرسازمانی 

 .است 07/7 تأثیربر بدبینی سازمانی نیز معنادار و مثبت است که ضریب این 
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 همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا .6جدول 

 بدبینی سازمانی مدیریت برداشت سکوت سازمانی قلدری سازمانی 

 29/7 99/7 91/7 (07/7) قلدری سازمانی

 19/7 99/7 (96/7) 96/7 سکوت سازمانی

 10/7 (00/7) 99/7 90/7 مدیریت برداشت

 (07/7) 10/7 22/7 29/7 بدبینی سازمانی

 رضیه های فرعی در ادامه بیان شده است:بررسی ف

 فرعی مدل پژوهش یهاهیفرضآزمون . 1جدول 

 هایهفرض 
میزان 

 اثر

خطای 

 معیار

نتیجه 

 فرضیه

 تأیید 729/7 07/7 دارد تأثیرسازمانی ت  بدبینیقلدری سازمانی بر  فرضیه اول

 تأیید 720/7 11/7 دارد أثیرتبر بدبینی سازمانی  قلدری سازمانی از طریق سکوت سازمانی فرضیه دوم

 تأیید 729/7 12/7 دارد تأثیر قلدری سازمانی بر سکوت سازمانی فرضیه سوم

 تأیید 729/7 27/7 دارد تأثیرقلدری سازمانی بر مدیریت برداشت  فرضیه چهارم

 تأیید 720/7 11/7 دارد أثیرتقلدری سازمانی از طریق مدیریت برداشت بر بدبینی سازمانی  فرضیه پنجم

 تأیید 721/7 17/7 دارد تأثیرسکوت سازمانی بر بدبینی سازمانی  فرضیه ششم

 تأیید 721/7 10/7 دارد. تأثیر مدیریت برداشت بر بدبینی سازمانی فرضیه هفتم

 تأیید 721/7 11/7 دارد تأثیرسکوت سازمانی بر مدیریت برداشت  فرضیه هشتم

771/7>P 

بوده و کلیه روابط معنادار  70/7کمتر از  آمدهدستبهداری سطح معنا، 0با توجه به جدول 

مثبت دارد  معناداری تأثیربر بدبینی سازمانی قلدری سازمانی  نتایج بالا نشان داد که است و

ازمانی ستوان گفت با افزایش قلدری سازمانی میزان بدبینی می، است 07/7 تأثیرضریب این 

دارد و  أثیرتسکوت سازمانی بر بدبینی سازمانی  ز طریقاقلدری سازمانی  یابد وافزایش می

ش قلدری توان گفت با افزایمی تأثیرضریب  مثبت بودناست. با توجه به  11/7 تأثیرضریب این 

و قلدری  یابدافزایش میبدبینی سازمانی میزان سکوت سازمانی گری سازمانی و با میانجی

 مثبت بودناست. با توجه به  12/7 تأثیریب این دارد و ضر تأثیر سکوت سازمانیسازمانی بر 

یابد و ایش میافزسکوت سازمانی توان گفت با افزایش قلدری سازمانی میزان می تأثیرضریب 
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مثبت است. با توجه به  27/7 تأثیردارد و ضریب این  تأثیرمدیریت برداشت قلدری سازمانی بر 

دیریت مهای سازمانی میزان استراتژیتوان گفت با افزایش قلدری می تأثیرضریب  بودن

 أثیرتمدیریت برداشت بر بدبینی سازمانی  از طریققلدری سازمانی  یابد وافزایش میبرداشت 

ا افزایش توان گفت بمی تأثیرضریب  مثبت بودناست. با توجه به  11/7 تأثیردارد و ضریب این 

یابد و یافزایش مدبینی سازمانی بمیزان مدیریت برداشت گری قلدری سازمانی و با میانجی

مثبت است. با توجه به  17/7 تأثیردارد و ضریب این  تأثیربدبینی سازمانی بر سکوت سازمانی 

افزایش ی بدبینی سازمانمیزان سکوت سازمانی توان گفت با افزایش می تأثیرضریب  بودن

است. با توجه  99/7 تأثیرین دارد و ضریب ا تأثیربدبینی سازمانی بر مدیریت برداشت  یابد ومی

میزان اشت مدیریت بردهای توان گفت با افزایش استراتژیمی تأثیرضریب  مثبت بودنبه 

ارد و ضریب این د تأثیرمدیریت برداشت یابد و سکوت سازمانی بر افزایش میبدبینی سازمانی 

وت سازمانی زایش سکتوان گفت با افمی تأثیرضریب  مثبت بودناست. با توجه به  11/7 تأثیر

 یابد.افزایش میمدیریت برداشت های میزان استراتژی

 گیرینتیجهبحث و 

شود. گیری کرد که تمامی روابط پژوهش تأیید میتوان نتیجهشده میمطابق با نتایج ارائه

 ( مبنی بر اینکه رابطه1261های یسلیانی آخوره و همکاران )نتایج این پژوهش با پژوهش

 با سازمانی قلدری همچنین و بود معنادار و مستقیم سازمانی بدبینی ری سازمانی وقلد بین

 معناداری و مستقیم رابطۀ( یشناخت و احساسی، رفتاری ینیدب)ب سازمانی بدبینی بُعد سه هر

 به در تمایل کارکنان قلدری مستقیم تأثیر( مبنی بر این 1260داشت و نداف و همکاران )

، جایی کارکنانجابه و سازمانی سکوت رابطه در واسطه منزلۀبه د؛ امانش تأیید جاییجابه

( مبنی بر اینکه عوامل فردی مرتبط با 1269داشت؛ صادقی و همکاران ) معناداری تأثیر

 عوامل، عوامل فرهنگی، عوامل سازمانی، عوامل فردی مرتبط با مدیر، نیازهای کارکنان

وامل گر و عمدها را شناسایی کردند و اثرات تعدیلها و پیاتاکتیک، هاروش، گرتعدیل

ها ها و روشسازمانی بر پیامدهای مدیریت برداشت معنادار نبوده و بقیه عوامل بر تاکتیک

 سکوت بر سازمانی بدبینی ( مبنی بر اینکه1260گویان و همکاران )اند؛ حقمعنادار بوده

داشت؛ ناظری و همکاران  مستقیم رتأثی اجتماعی سایش بر سکوت سازمانی سازمانی و
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، (09/7سترس )ا( مبنی بر اینکه بیشترین اندازه اثر میان پیشایندهای قلدری مربوط به 1269)

شغلی  الزامات( و 21/7ماکیاولیسم )، (22/7مدیریت منابع انسانی )، (29/7سکوت سازمانی )

تمایل به ترك ، (00/7)( و بیشترین اندازه اثر پیامدهای قلدری مربوط به استرس 27/7)

( بود و مسلمی و همکاران 29/7( و فرسودگی شغلی )11/7عاطفه منفی )، (91/7خدمت )

ه عبارت گذاشت کمی تأثیر( مبنی بر اینکه پنج عامل اصلی بر قلدری در محیط کار 1269)

عوامل ، ایحرفه-عوامل شغلی، شناختیروان–عوامل فردی ، ایاست از: عوامل زمینه

 تأثیررین ای بیشتشده؛ عوامل زمینهنگرشی که بین عوامل شناخته–نی و عوامل رفتاری سازما

( مبنی 1719را در بروز قلدری داشتند و رجالاخشی و نارش ) تأثیرو عوامل شغلی کمترین 

وحیه ر، وری کارکنانبهره، قلدری سازمانی در محیط کار با رضایت کارکنان بر اینکه

داشت و  رابطه منفی، رفتار کارکنان و نگرش در محیط کاری، نانعملکرد کارک، کارکنان

کار ، ایرضایت حرفه، عدالت سازمان مانندهای مختلف همچنین قلدری سازمانی زمینه

نفوذ  شناختی و اثراتپیامدهای نفوذ روان، ارتباط کارمند و کارفرما در محل کار، کارکنان

مبنی بر اینکه خستگی روحی ناشی از بدبینی ( 1710روانی بر شغل بود و بانگ و ریو )

 سویی مستقیم دارد.منفی داشت هم تأثیرسازمانی بر عملکرد و توانایی کارکنان 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب در تفسیر این مسئله باید گفت که مدیران

 سازمانی قلدری از را تأثیر بیشترین عواملی که، اهمیت قلدری سازمانی به توجه با توانندمی

 احساسی بدبینی روی بر سازمانی قلدری کهنیا به توجه با دهد و قرار اصلاح مورد، دارند

 اگر که باید بدانند دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب مدیران، دارد را تأثیر بیشترین

 حساسا موردنظر سازمان در بودنشاغل به یا ندارد خود شغل به نسبت خوبی احساس فرد

 است و قلدری سازمانی عامل ترینمهم، آوردنمی سرحال را او فرد شغل یا کندنمی افتخار

مدیران دانشگاه آزاد اسلامی ، در سازمان آن ابعاد و سازمانی بدبینی میزان کاهش برای

 دهند قرار موردبررسی سازمان در را سازمانی قلدری هایشاخص باید واحد تهران جنوب

 اطلاعات، برای نمونه باشد داشته مضاعفی تلاش هاشاخص آن بردن بین از یا برای کاهش و

 طبق را این، ندارند دسترسی اجازه اطلاعاتی به اگر افراد تا شوند بندیطبقه در سازمان

 را کارمندان، مدیران که باشند داشته خود با را تفکر این اینکه نه بدانند و مقررات قوانین
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 آن ماننده هایشاخص و توهین، اعتناییبی، تحقیر .دانندنمی اطلاعات آن شایسته دانستن

 هاشاخص این حاضر پژوهش در زیرا، برسد مرز صفر به کند و پیدا کاهش سازمان در باید

 اینکه به توجه با و است سازمانی قلدری برای افزایش اهمیت مورد هایشاخص از جزئی

 این کاهش با، است قرار گرفته تأیید مورد ی سازمانیبدبین و سازمانی قلدری بین رابطه

دهند )یسلیانی آخوره و  کاهش را بدبینی سازمانی میزان، توانندمی مدیران، هاشاخص

 .(1261، همکاران

تغییرات  ،نبود دسترسی افراد به منابع و اطلاعات، فرساوجود داشتن کارهای سخت و طاقت

مقوله  از، مسائل عاطفی منتج از بدبینی به خاطرل گرفتن از شغمکرر در شغل و فاصله

دلات است. بر اساس نظریه تبا تأثیرگذارهای شغلی است که بر بدبینی سازمانی ویژگی

رزش ا هاآنکارکنان دربارۀ اینکه آیا سازمان برای همکاری ، اجتماعی آیزن برگر و همکاران

د. دهناعتقاداتی دارند و آن را عمومیت می، توجه دارد یا خیر هاآنبودن قائل است و به خوب

بدبینی  وقوع، کنداگر کارمندی احساس کند سازمان به کارکنانش توجه نمی، ازنظر منطقی

 یهایاستراتژ یهامؤلفه( Rajalakshmi & Naresh, 2018)سازمانی محتمل است 

ها یا اییاین تکنیک فرد به توان موجببهخودارتقایی:  (1شامل مدیریت برداشت که 

دستاوردهای خود اشاره وافر داشته و سعی بر ارائه خود همچون یک فرد صالح و شایسته دارد. 

مدیریت ظاهر و به شیوه مطلوب خود ، دادن خود و بهبود تصویر خود در نظر دیگرانمهم نشان

این خودشیرینی: در  (1گیرند. را آراستن و تعریف از خصوصیات خود؛ در این حوزه قرار می

منظور دستیابی به یک موقعیت یا ویژگی مطلوب استفاده حالت افراد از چاپلوسی و تملق به

منظور جلب موافقت دیگران و تواضع و فروتنی از دیگر به کردن یطرفدارکنند. می

این  موجببه( تظاهرکردن: 2گیرد. قرار می مورداستفادههایی است که در این حوزه تکنیک

ارند و بیشتر سعی د استفاده کردهز فداکاری و اغراق در شرح وظایف خود تکنیک افراد ا

( ارعاب: بر اساس آن افراد قدرت خود را 1خود را به دیگران نشان دهند.  یازخودگذشتگ

( 0دهند تا همچون فردی قدرتمند توسط دیگران شناخته شوند. کردن نشان میبرای مجازات

ا ویژگی کند تهای خود را تبلیغ میفرد ضعف و کاستیتظاهر به ناتوانی: در این تکنیک 

طلب در قرار دهد. فرد خودشیفته و جاه تأثیرتا بتواند افراد را تحت  بودن را القا کندمحتاج
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ای است و طلب و پرُفیس و افادهجاه، پرُمدعا، طلبکار، دماغسازمان شخصیت گنده

 ،داند. چنین فردی نسبت به احساساتمی جویی و تجاوز به حقوق دیگران را حق خودپرخاش

تفاوت بوده؛ اما همیشه توقع دارد که در اولویت اول توجه از نظرات و نیازهای دیگران بی

سوی دیگر کارکنان باشد. این افراد دیگران را به چشم ابزاری برای رسیدن به اهداف خود 

ع زیادی از طلب توقبرتریخصیت بیند و همیشه توقع دارد که دیگران از او اطاعت کنند. شمی

شدت هوی ب، که این توقعات بیش از توانش باشد و به شکست منجر شودخود دارد و زمانی 

هایی نانسا هاآنعمده یا از  طوربهشخصیت طلبی در این تیپ شود. کمالمی زدهدلآشفته و 

ند تا جایی که فرد از کاش فلج میطور کل فرد را در زندگیسازد یا بهحریص و طماع می

 .اصلاً کاری انجام ندهد، دهدبودن در کسب موفقیت در کارها ترجیح میترس ناتوان

ترس و اضطراب فراوانی است تا ، طلب درون خود دچار جنگ و کشمکششخصیت برتری

ه ق آنچشود؛ طبرا نپذیرد از قدرتشان کاسته نمی هاآنصادقانه مواجه نشود و  هاآنزمانی که با 

ند. کنتمامی این حالات مواردی هستند که فرد را دچار بدبینی سازمانی می، گفته شد

کنند و این طلب بیشتر عناد و درگیری درون خود را به دیگران منتقل میهای برتریشخصیت

های توقع ،انتقادهای تند از دیگران، تحقیر دیگران، قضیه موجب بروز حالات خشم از دیگران

ز انامناسب  یهایاستراتژشود که شود و این امر سبب میو ... می هاآنطی از عصبی و افرا

ر به تظاه، خودشیرینی، کارکنان دانشگاه آزاد واحد تهران جنوب ازجمله: ارتقای خود سوی

 شود.، تهدید و ارعاب و تظاهر به ناتوانی، بودننمونه

 رکود به دلیل و فعلی طشرای در زیرا، است اهمیت حائز بسیار سازمانی سکوت نقش

، مشاغل خود حفظ برای کارکنان از بسیاری، بیکاری میزان افزایش و کار بازار شدید

 کاهش دادن مشاغل دست از خطر تا گیرندمی پیش را موجود شرایط و تأیید کاریمحافظه

 قلدری نابهنجار ازجمله رفتارهای شیوع برای مستعدی زمینه، خود سهم به امر یابد. این

 پیشایندهای، گفت با اینکه قلدری سازمانی توانمی سانکند. بدینمی فراهم را سازمانی

 همچنین عامل مهم باشد. این بسیار تواندمی آن در سازمانی سکوت نقش دارد؛ اما زیادی

 یاز طرف چراکه کند؛ دشوار، اختناق شرایط به دلیل سازمان در را فرد وضعیت تواندمی

، دیگر از طرف و (1260، گویان و همکارانحق)است  ناخوشایندی لمسائ درگیر، فرد
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 که تحمل هست احتمال این بنابراین یابد؛نمی مشکلات طرح و بروز برای مجالی و فرصت

 ،سکوت مطیعرا دچار بدبینی سازمانی کند.  فرد شود و غیرممکن بغرنجی وضعیت چنین

دن در هر شتسلیم و راضی به دلیلگویند که مینظرات و اطلاعات را ، هاهمان نبود بیان ایده

تر ای از رفتار کنارگیرانه است و بیشاین نوع سکوت نشانه، روشود. ازاینشرایطی ایجاد می

نبود تمایل کارکنان در درگیرشدن کارها و از نتایج  به دلیلحالت انفعالی دارد و درنهایت 

همچنین  دهد وبدبینی سازمانی افزایش مییابد که تمامی این عوامل یادگیری کاهش می، آن

، آیدیم به وجود، سکوت تدافعی زمانی که افراد در ابراز اطلاعات خود ترس داشته باشند

 رس خودهای حفظ موقعیت خویش از بیان اطلاعات و ایده به خاطرممکن است کارکنان 

رك شوند و تعارض میدچار ت، باز زنند. کارکنانی که در این جو تمایل به مشارکت دارند

های آن است که این عوامل همگی بدبینی ازجمله پیامد هاآنسازمان توسط کارکنان و مانند 

دیگران  منافع به خاطردوستانه زمانی که افراد دهد و همچنین سکوت نوعسازمانی افزایش می

زنند. ز میت خود سر بااز ارائه اطلاعات و بیان نظرا، دوستی و تعاون با دیگرانو با انگیزه نوع

ی سکوت، دوستیاین نوع سکوت معمولاً عمدی و غیرمنفعلانه است. سکوت از روی نوع

انند ها معقلایی است که بر دیگران متمرکز است و درست است در خودداری از بیان ایده

در آن  بلکه رفتار دگرخواهانه، ترس نیست به دلیلسکوت تدافعی است؛ اما سکوت تنها 

شود کارکنان مشارکت کمتری داشته باشند و این امر سبب ل است و این امر سبب میدخی

 شود بدبینی سازمانی افزایش یابد.می

 منابع

 سویبه سازمانی ( بدبینی1260) .ندا، شاه سیاه و محمد، حکاك ،محمود رضا، اسماعیلی

 یاستس ادراك و شهروندی رفتار نقش بر کار: تأکید محیط در انحرافی رفتار

 مدیریت و رهبری هایپژوهش فصلنامه. (لرستان : دانشگاهموردمطالعه)سازمانی 

 .20-1( 0)1 ،آموزشی

 بدبینی نقش (. بررسی1260) .زهره، یکاظم و لاله، مالک آبادی یمیکر زلفا،، گویانحق

 نامهفصلمیانجی.  متغیر عنوانبه سازمانی اجتماعی: سکوت سایش در سازمانی
 .000-002 ،(1)0، ه اجتماعیمدیریت سرمای
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 ضد رفتار و سازمانی بدبینی بین رابطه (. بررسی1269) .ناصر، ناستی زایی آسیه و، رئیسی

 و شغلی مشاوره فصلنامهسازمانی.  حسادت میانجی نقش با سازمانی شهروندی

 .119-176 ،(29)11 ،سازمانی

های شخصیتی کارکنان یژگی. تحلیل روابط بین و(1261) .فاطمه، اسلامیه اصغر و، شریفی

فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی. دانشگاه آزاد با فرهنگ و سکوت سازمانی. 
 .01-01( 1)0، اسلامی واحد گرمسار

مدیریت  یابیارز الگوی (. ارائه1269) .رضا، زادهمیابراه و اکبر، اعتباریان ،مهرداد، صادقی

 کل : ادارۀموردمطالعهاکتشافی  ۀآمیخت رویکرد با های فرهنگیسازمان در برداشت

 مدیریت پژوهشی-علمی فصلنامهاصفهان.  استان اسلامی ارشاد و فرهنگ

 .07-20( 1)9، دولتی هایسازمان

 ارزیابی و (. شناسایی1269) .رضایعل، کوشکی جهرمی و عبدالله، بانشی ،مریم، مسلمی

 شهر اجرایی یها: دستگاهموردمطالعه) کار محیط در قلدری بر مؤثر عوامل

 .017-161( 2)10، سازمانیفرهنگ نامه مدیریت. فصل(بندرعباس

با (. در پژوهشی 1269) .یوسف، وکیلی و سعید، جعفری نیا اکبر،، پورحسن ،ناظری، ناظری

 نامه مطالعات رفتارفصلپیشایندها و پسایندهای قلدری محل کار.  فراتحلیل عنوان
 .29-1(1)، 9، سازمانی

 تأثیر (. بررسی1261) .احمدعلی، خائف الهی و جلیل، دلخواه ،شهرام، خورهیسلیانی آ

کارشناسی  نامهپایان. ایران دولتی هایسازمان در سازمانی بدبینی بر سازمانی قلدری

 دانشگاه تربیت مدرس تهران.، اقتصادارشد مدیریت دولتی. دانشکده مدیریت و 

 تأثیر از ساختاری سازی(. مدل1260) .زهرا، هادی زاده و اللهفرج، رحیمی ،مهدی، نداف

 از : منتخبیموردمطالعهجایی )جابه به کارکنان تمایل در قلدری سازمانی و سکوت

شناختی در های رواننامه پژوهشدو فصلاهواز(.  شهرکلان در دولتی هایسازمان
 .111-112( 1) 1، مدیریت
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