
  
  چكيده

محققان بطور نظري كاهش تعهد عاطفي در كاركنان را به عنوان يكي از پيامدهاي 
سكوت سازماني مطرح نموده اند. در اين مقاله ابتدا به تشريح عدالت سازماني و 
سكوت سازماني و ابعاد آن ها پرداختيم سپس رابطه سكوت سازماني و تعهد 

فرضيه هاي استخراج شده از ادبيات عاطفي مورد بررسي قرار گرفت. در ادامه 
نمونه از كارمندان هيئت  257موضوع ارايه شد. به منظور بررسي فرضيه ها تعداد 

علمي و غير هيئت علمي دانشگاه گيلان استخراج گرديد. براي تحليل داده ها از 
استفاده  AMOSو  SPSSتحليل عاملي اكتشافي و تاييدي به كمك نرم افزارهاي 

ه به تحليل هاي سه بعد شامل عدالت توزيعي، رويه اي و مراوده اي شد. با توج
براي عدالت سازماني و چهار بعد سكوت مطيع، سكوت دفاعي، سكوت نوع 
دوستانه و سكوت فرصت طلبانه براي سكوت سازماني شناسايي گرديد. سپس 

طرح گرديد. نتايج نشان دهنده  اصليفرضيه هاي فرعي بر اساس فرضيه هاي 
يرگذاري هر يك از ابعاد عدالت سازماني بر برخي از ابعاد سكوت سازماني تاث

است. همچنين نتايج نشان مي دهد كه سه بعد از سكوت سازماني بر تعهد عاطفي 
تاثيرگذار است و سكوت دفاعي در بين اين سه نوع سكوت بيشترين تاثيرگذاري را 

 بر روي تعهد عاطفي دارد

  :كليد واژه
  AMOS، تحليل عاملي،، تعهد عاطفي، سكوت سازمانيعدالت سازماني

  

 مقدمه

در آثار مديريت از كاركنان به عنوان منابع اصلي تغيير، خلاقيت، 
هايي موفقشود. در شرايط كنوني سازمانييادگيري و نوآوري ياد مي

تر هستند كه بتوانند از اين منابع و عوامل حياتي خود به بهترين شكل 
نابراين وجود شرايطي كه كاركنان بتوانند بهترين استفاده كنند. ب

بازدهي و كارآيي را از خود نشان دهند بسيار لازم و حياتي است. 
وجود روابط انساني و تعاملات بين افراد از جمله عواملي است كه بايد 
مورد توجه قرار گيرد. متاسفانه در بسياري از سازمان ها فضايي 

توانند به راحتي به ابزار نظر در مورد شود كه كاركنان بفراهم نمي
سازمانشان بپردازند. در چنين شرايطي كاركنان رفتار سكوت را در 

گرفته و سازمان نيز ديگر قادر نخواهد بود از اين منابع ارزشمند پيش
بهره برداري نمايد. بنابر اين ضرورت دارد كه عوامل تاثيرگذار بر 

لاش شود با كنترل كردن اين سكوت سازماني را شناسايي كرده و ت
  عوامل از ايجاد جو نامناسب در سازمان جلوگيري شود.

عوامل متعددي در شكل گيري فضايي كه سكوت بر آن حاكم است 
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) كه محققان سعي در 2000، 1و ميليكن موريسوننقش دارند مانند نگرش رهبران به سكوت، ميزان گشودگي رهبر و... (
ين محققان تلاش نموده اند با توجه به انگيزه هاي مختلف كاركنان در بروز رفتار سكوت، انواع شناسايي آنها دارند. همچن

مختلفي از سكوت سازماني را برشمارند. زيرا سكوت سازماني با توجه به انگيزه كاركنان به اتخاذ سكوت در سازمان به انواع 
  وع از سكوت سازماني مورد توجه قرار گيرد.كه بايد عوامل تاثيرگذار بر روي هر ن  مختلفي تقسيم مي شود

ها هنوز هم دو شكاف مهم در درك اين پديده وجود دارد. نخست اينكه عليرغم اينكه به طور نظري اما عليرغم اين تلاش 
با هاي تجربي اندكي براي اثبات رابطه اين متغيرها متغيرهاي مختلفي در توجيه بروز پديده سكوت ذكر شده اند اما پژوهش

سكوت سازماني صورت گرفته است و آثار و پيامدهاي آن بر روي كاركنان اندازه گيري شده است. دوم اينكه با وجود اينكه 
ها ابعاد مختلف آن مورد بررسي قرار نگرفته در اكثر پژوهش  محققان سكوت سازماني را پديده اي چند بعدي در نظر گرفته اند

رد بررسي قرار مي گيرد. در تحقيقات نظري، احساس بي عدالتي به عنوان يك از عوامل مهم بعدي موكتو به عنوان پديده اي 
. اما رابطه بين عدالت سازماني و رفتار سكوت )2001، 2(پيندرو هارلوس بيني كننده رفتار سكوت در نظر گرفته شدهپيش

عدالت سازماني و سكوت  ،جه به نظر محققان. همچنين با توبررسي شده استهاي اندكي به صورت عملي كاركنان در پژوهش
). اما با 2003و همكاران،  3؛ ون داين2001؛ پيندر و هارلوس، 2000(موريسون و ميليكن،  سازماني داراي ابعاد مختلفي است

اذعان  توجه به اين ابعاد كدام بعد از عدالت سازماني با سكوت سازماني ارتباط دارد و از آن تاثير مي پذيرد؟ همچنين به
، 4سيگان( محققان كاهش تعهد عاطفي در كاركنان به طور نظري به عنوان يكي از پيامدهاي سكوت سازماني ذكر شده است

. سوالي كه وجود دارد اين است كه  كدام بعد از سكوت سازماني بر روي تعهد عاطفي تاثير گذار است؟ با )224، ص 2011
ق بر آن است كه ضمن تشريح و شناسايي ابعاد متغيرهايي مانند عدالت سازماني، توجه به سوالاتي كه وجود دارد اين تحقي

- و از اين طريق شكاف سكوت سازماني و تعهد عاطفي به بررسي تاثيرات و روابط احتمالي موجود ميان اين متغيرهاي بپردازد.

  هاي موجود در درك اين پديده را تا اندازه اي پر نماييم.
ابتدا به تشريح عدالت و سكوت سازماني و ابعاد هر يك از آن ها مي پردازيم. در ادامه با توجه به مرور از اين رو در مقاله 

. در نهايت ضمن تجزيه و تحليل داده ها به بحث و نتيجه گيري درباره هر يك كنيمع، فرضيات تحقيق را ارائه ميادبيات موضو
 از فرضيه مي پردازيم.

 قيقمباني نظري و پيشينه تح.  1

در ادبيات موضوع عدالت سازماني به عنوان يكي از ابعاد تاثير گذار بر روي سكوت سازماني معرفي شده است. اما 
پژوهشگران براي عدالت سازماني ابعادي نيز در نظر گرفته اند. همچنين سكوت سازماني به عنوان يكي از متغيرهاي چند بعدي 

  .متغيرها مي پردازيماين در ادامه به تشريح هر يك از  .ي تاثير گذار باشدمعرفي شده است كه مي تواند بر تعهد عاطف
  عدالت سازماني

) عدالت سازماني به رعايت انصاف در محيط كار 1990انصاف يك ارزش محوري در محيط كار است. طبق اظهارات گيرينبرگ (
ثير رفتار منصفانه بر ساير متغيرهاي رفتاري و به طور خاص، ادراك كاركنان از رعايت انصاف در محيط كار و چگونگي تأ

). پژوهش در مورد عدالت سازماني با اين تصور توسعه يافت كه كاركناني كه 402، ص 1990 ،5گرينبرگ( كاركنان اشاره دارد
ل سازمان باور دارند با آن ها منصفانه رفتار شده است مشتاقانه تر به سازمان خدمت نموده و رفتارهاي مثبت تري را در قبا

) سه موج پژوهشي را در ارتباط با عدالت 1996( 7بروكنر و سيگل). 654، ص 1993، 6(بارلينگ و فيليپس بروز مي دهند
تمركز نموده اند و نگراني اصلي آن ها  8سازماني در ده هاي گذشته مطرح نموده اند. موج اول پژوهش ها بر عدالت توزيعي
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موضوع  9. در موج دوم، عدالت رويه اياستجايگاه هاي شغلي  ني نظير پرداخت ها وسازما عوايد رعايت انصاف در تخصيص
اي در ارتباط با رعايت انصاف در فرايند توزيع عوايد سازماني است. در موج دوم همچنين ها بود. عدالت رويهاكثر پژوهش

اي بر نيز اثرات تعاملي عدالت توزيعي و رويه . در موج سومگرديداي بر رفتار كاركنان بررسي تأثيرات عدالت توزيعي و رويه
بروكنر و (شد مطرح  10ايواكنش افراد نسبت به تصميمات ارزيابي و بعد ديگري از عدالت سازماني تحت عنوان عدالت مراوده

  ).398، ص 1996 سيگل،
  عدالت توزيعي. 1.  1

اط بود. عدالت توزيعي اولين بعد عدالت بود كه در آثار مطالعه عدالت اساساً با عدالت توزيعي در ارتب 1975تا پيش از سال 
مطرح  1996استناد نمودند كه در سال  11آدامز» تئوري برابري«ها بر. در توضيح عدالت توزيعي اكثر پژوهششدمختلف مطرح 

ها در ن رفتار با آنآدامز در اين نظريه بيان نمود كه كاركنان در بررسي منصفانه بود .)649، ص 2007و سايرين،  12شد (لمبرت
محيط كار، نسبت هاي دريافتي (نظير حقوق و مقام) به نهاده هاي خود (نظير تلاش و زمان) را با نسبت دريافتي به نهاده هاي 

هايي را در ارتباط با ساير اقدامات در نهايت، پژوهش در زمينه نظريه برابري پرسش). 1965(آدامز،  كنندديگران مقايسه مي
هاي پرداخت مرتبط خصوصاً اقداماتي كه با رعايت انصاف در فرايندهايي نظير نحوه مديريت طرح .وجود آورده بسازماني 

، 1990(گرينبرگ،  هاي عدالت را به سياست ها و رويه هاي مورد استفاده در تصميم گيري سوق دادها پژوهشبودند. اين نگراني
  ).403ص 

 عدالت رويه اي. 2.  1

براي نخستين بار مفهوم عدالت رويه اي را در تحقيقي روي فرايندهاي حل مجادله معرفي نمودند.  1975در سال تيبات و واكر 
گردد و در مرحله دوم آن ها اظهار داشتند كه حل مجادله در دو مرحله صورت مي گيرد. در مرحله اول اطلاعات جمع آوري مي

بردند كه تصميمي كه در اتخاذ آن اجازه نظارت بر فرآيند به ايشگاهي پيها از طريق مطالعات آزم. آنشودتصميمي اتخاذ مي
 كنندگان در آن بر فرآيند نظارت نداشتند منصفانه تر تلقي گرديدكنندگان داده شد، نسبت به تصميمي كه مشاركتمشاركت

يه هايي كه به واسطه آن ها عوايد رعايت انصاف در رو«اي را به صورت . ليند و تايلر عدالت رويه)405، ص 1990(گرينبرگ، 
) پژوهش هاي 1980و سايرين ( 14لوينتال). 52، ص 1988، 13د (ليند و تايلرتعريف مي نماين» متعلق به كاركنان تعيين مي گردد

بت ) ثا1اين معيارها عبارتند از: عدالت رويه اي را با افزودن شش معيار تعيين كننده براي رويه هاي منصفانه توسعه دادند. 
طرفانه باشد يعني علايق شخصي ) بي2ها بايد براي اشخاص مختلف و در طول زمان يكسان باشند باشد يعني اين رويه

) قابليت تصحيح داشته 4) دقيق باشد يعني اطلاعات مورد استفاده در آن صحيح باشد 3ها لحاظ نشود گيرندگان در آنتصميم
هاي همه ها و ديدگاه) نيازها، ارزش5ن، امكان تغيير در آن وجود داشته باشد صورت غيرمنصفانه تلقي شدن آرد يعني باشد

، 1980(لوينتال و سايرين،  ) اخلاقي باشد يعني اينكه با ارزش هاي اخلاقي اساسي سازگار باشد6افراد در آن لحاظ شده باشد 
   ).171-173صص 

  عدالت مراوده اي. 3.  1
گيرندگان دريافت مي كنند و اينكه تصميم گيرندگان چگونه اي كه كاركنان از سوي تصميمعدالت مراوده اي به رفتار مراوده 

نحوه اي ). در عدالت مراوده406، ص 1990گرينبرگ، ( رويه هاي تصميم گيري را براي كاركنان توضيح مي دهند، اشاره دارد
گيرد. تايلر و بايس مي كنندگان عدالت موردبحث قراريافتكنند) با درها و منابع را كنترل ميرفتار مديريت (يا كساني كه پاداش

ه و به معيارهايي اشاره نمودند كه افراد براي قضاوت درمورد نمودكننده عدالت تمركز هاي ارتباطي بين منبع و دريافتبر جنبه
) مشخص و كافي 1رتند از: گيرند. اين معيارها عبامنصفانه بودن روابط با مديران در طي فرآيند تخصيص منابع درنظر مي
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 ،15(تايلر و بايس ها) رفتار توأم با احترام و ادب در طي اجراي رويه2بودن توضيحات در مورد تصميمات تخصيص منابع 
  ). 81، ص 1990

د مطرح نموده اند و سعي نمودن ) احساس بي عدالتي را به عنوان يكي از عوامل مهم ايجاد كننده سكوت 2001پيندر و هارلوس (
با  ).2001(پيندر و هارلوس،  كه احساس بي عدالتي دركاركنان چگونه مي تواند آن ها را به سكوت ترغيب نمايد تا بررسي نمايند

توجه به اين موضوع در ادامه ابتدا به تشريح سكوت سازماني و ابعاد آن مي پردازيم و بعد نحوه و چگونگي تاثير گذاري عدالت 
  را تشريح مي كنيم. سازماني بر سكوت سازماني

  سكوت سازماني . 4.  1
هاي بهبود ها و نظرات متفاوتي در مورد شرايط كار، مسائل و مشكلات جاري، روشدر هر محيط كار، كاركنان داراي ايده

د پذيراي ها و پيشنهادات خود هستند و سازمان تا چه حشرايط و رفع مشكلات هستند. اينكه كاركنان تا چه حد مايل به بيان ايده
- ) عنوان مي2000موريسون و ميليكن ( ،دهد. در تعريف  اين موضوعهاست موضوع سكوت سازماني را شكل مينظرات آن

زمانيكه اعضاي سازمان، سكوت در برابر مسائل سازماني را انتخاب مي كنند، سكوت به يك رفتار جمعي تبديل مي «نمايند كه 
). پيندر و هارلوس در تكميل تعريف ارائه 708، ص 2000موريسون و ميليكن، » (ه داردگردد كه به پديده سكوت سازماني اشار

امتناع كاركنان از هرگونه اظهار نظر در «نمايند: شده توسط موريسون و ميليكن، سكوت كاركنان را بدين صورت تعريف مي
ها قادر به تغيير اين شرايط فرادي كه از نظر آنهاي رفتاري، شناختي يا عاطفي خود درمورد شرايط سازماني به امورد ارزيابي

عدم مشاركت آزادانه افراد در «) سكوت سازماني را 2003مون (). بوئن و بلك334، ص 2001پيندر و هارلوس، ( »هستند
كنان ها سكوت سازماني يك رفتار فردي نيست بلكه يك گرايش جمعي بين كاراند. از نظر آنتعريف نموده» مجادلات سازماني

كنند ) سكوت سازماني را يك پديده جمعي تعريف مي2006هنريكسون و دايتون (). 1394، ص 2003، 17و بلكمون 16(بوئن است
، 19و دايتون 18(هنريكسون روي سازمان، واكنش بسيار ضعيفي نشان مي دهندكه طي آن كاركنان نسبت به مسائل مهم پيش

 ). 1539، ص 2006

، عنوان شده است كه در نظر گرفتن سكوت به عنوان يك )2003) و ون داين و سايرين (2001وس (هاي پيندر و هارلدر پژوهش
 هاي كاركنان براي امتناع از بيان نظراتشان گرددهاي مهم در انگيزهمفهوم تك بعدي مي تواند منجر به ناديده گرفته شدن تفاوت

پس هرچند كه به چندبعدي بودن سكوت در بخش نظري اكثر از آن ). 2001؛ پيندر و هارلوس، 2000(موريسون و ميليكن، 
، 20(كنول و ون ديك بعدي در نظر مي گيرندگردد اما در بررسي عملي اين مفهوم معمولاً آن را يك مفهوم تكمقالات اشاره مي

  را مدنظر قرار داد. هايي كه بر روي مفهوم سكوت سازماني انجامي مي شود بايد اين نكته بنابراين در پژوهش ). 2، ص 2012
  انواع سكوت سازماني. 1. 4.  1

همانطور كه گفته شد، كاركنان انگيزه هاي متفاوتي براي بيان نكردن ايده ها و نظرات خود دارند و همين امر وجود انواع مختلف 
؛ ون 2001پيندر و هارلوس؛ ( سكوت را تصريح مي نمايد. محققان مختلف طبقه بندي هاي مختلفي را از اين مفهوم ارائه داده اند

  در اينجا سعي داريم با جمع بندي آن ها جامع ترين طبقه بندي دست يابيم.). 2012، كنول و ون ديك، 2003واين و سايرين، 
    21سكوت مطيع الف)

مديران ارشد گويند كه معتقدند سرپرستان و اند كه كاركنان اغلب به اين علت سخن نمي) عنوان نموده2000موريسون و ميليكن (
- نه خواهان نظرات آن ها بوده و نه براي اين نظرات ارزش قائلند. اين فقدان علاقه به همراه جوي كه در آن يكرنگي ترويج مي
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 ).707، ص 2000(موريسون و ميليكن،  نمايدهمراهي مي عدم شود و اختلاف عقيده سركوب مي گردد، كاركنان را ترغيب به
را براي چنين امتناعي از بيان ايده ها از روي » سكوت مطيع«) اصطلاح 2003ون داين و سايرين ( ) و2001پيندر و هارلوس (

اطاعت و تسليم مطرح نمودند. سكوت مطيع نشان دهنده يك رفتار بي اعتنايي از جانب كاركنان مي باشد كه اميد به بهبودي در 
؛ 2001(پيندر و هارلوس،  ت يا تلاش براي تغيير وضعيت ندارندآن ها از بين رفته است و تمايلي به تلاش براي صحبت، مشارك

   ).2003ون داين و همكاران، 
  22) سكوت دفاعيب

پيندر و هارلوس براي نخستين بار به اين نوع سكوت اشاره نمودند. آن ها اين نوع سكوت را به عنوان نقطه مقابل سكوت مطيع 
 آگاهانه از بيان اطلاعات براي حفاظت از خود بر امتناع«و آن را به صورت ناميدند  23»سكوت غير مطيع«مطرح نموده و آن را 

). 339، ص 2001(پيندر و هارلوس،  تعريف نمودند» مبناي اين ترس كه نتايج صحبت كردن مي تواند في نفسه نامطلوب باشد
) نوعي از سكوت را شناسايي 2000) و موريسون و ميليكن (2001ون داين و سايرين بر مبناي اظهارات پيندر و هارلوس(

نمودند كه به صورت دفاعي رفتاري ارادي و منفعلانه بوده و با هدف حفاظت از خود در برابر تهديدهاي خارجي صورت مي 
تعريف » امتناع از بيان ايده ها، اطلاعات يا نظرات براي حفاظت از خود به دليل ترس«گيرد. آن ها اين نوع سكوت  را به صورت 

  ). 1367، ص 2003(ون داين و سايرين،  ناميدند» سكوت دفاعي«ند و آن را نموده ا
  24ه) سكوت نوع دوستانج

) مفهوم سازي پيندر و هارلوس را از سكوت سازماني با افزودن انگيزه هاي اجتماعي مطلوب، توسعه 2003ون داين و سايرين (
ايده ها، اطلاعات يا نظرات مرتبط با كار با هدف نفع رساني به امتناع از بيان «دادند. آن ها سكوت نوع دوستانه را به صورت 

تعريف مي كنند.آن ها با استناد بر مباحث اخلاقي و » ساير افراد يا سازمان بر مبناي انگيزه هاي نوع دوستي و مشاركت
، آن ها رابطه نزديكي را ارتباطي به تأكيد بر شرايطي مي پردازند كه تحت آن، سكوت ارزشمند و شايسته است. علاوه بر اين

بين سكوت نوع دوستانه و روحيه جوانمردي ذكر مي كنند كه با عدم اعتراض و تحمل ناملايمات در محيط كار بدون ابراز 
  ). 1367- 1368، صص 2003(ون داين و همكاران،  شكايت توصيف مي گردد

  25) سكوت فرصت طلبانهد
از مواقع، از امتناع از بيان اطلاعات براي نفع رساني به خودشان استفاده مي علاوه برسكوت ديگرخواهانه، كاركنان در برخي 

تعريف مي كند، استناد مي » منفعت طلبي زيركانه«كنند. در تعرف اين نوع سكوت به مفهوم فرصت طلبي كه ويليامسون آن را 
را از دست بدهند يا بخواهند از زير فشار  كنيم. امتناع از بيان اطلاعات در صورتي كه كاركنان نخواهند قدرت و موقعيت خود

كاري فرار كنند نيز مي تواند مؤثر باشد. در مجموع، سكوت فرصت طلبانه نوعي از سكوت كاركنان است كه به صورت امتناع از 
 بيان ايده ها، اطلاعات يا نظرات كاري با هدف دستيابي به يك منفعت شخصي و پذيرش آسيب به سايرين تعريف مي گردد

  ).352ص، 2012(كنول و ون ديك، 
  سكوت سازماني و عدالت سازمانيه) 

مطرح نموده اند و سعي كردند  ) احساس بي عدالتي را به عنوان يكي از عوامل مهم ايجاد كننده سكوت 2001پيندر و هارلوس (
نمايد. از نظر آن ها سازمان هايي  تا بررسي نمايند كه احساس بي عدالتي دركاركنان چگونه مي تواند آن ها را به سكوت ترغيب

كه فرهنگ سازماني بي عدالتي در آن ها وجود دارد، جوي را پرورش مي دهند كه افراد را از شكستن سكوتشان براي بهبود 
اوضاع باز مي دارد. آن ها همچنين از دو نوع سكوت ياد نموده و تأكيد ورزيده اند كه پژوهش هايي كه روي اين پديده صورت 

) نيز 2003). تايلر و بليدر (359، ص 2001پيندر و هارلوس، ( گيرند بايد انواع و ابعاد مختلف سكوت را مدنظر قرار دهندمي 
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ضمن ارائه يك مدل مشاركت گروهي عنوان نموده اند كه در گروه هايي كه رهبران با كاركنان خود به صورت منصفانه رفتار 
ان خود احساس همبستگي نموده و تمايل بيشتري به ارائه دانش و پيشنهادات خود به مي كنند احتمال اينكه كاركنان با رهبر
) عنوان مي نمايند كه عدالت سازماني 2012( 27ويتسايد و باركلي). 81، ص 26(تايلر و بليدر سازمان نشان دهند، بالاتر خواهد بود

ات مهمي را در محيطشان ايجاد نمايند. از نظر آن ها افرادي مي تواند اين باور را در افراد تقويت كند كه آن ها مي توانند تغيير
كه در سازمان با آن ها منصفانه رفتار مي شود، احساس مي كنند كه سازمان براي آن ها ارزش قائل است و از جايگاه لازم 

  ). 110، ص 2012(ويتسايد و باركلي،  براي ارائه پيشنهادات ارزشمند برخوردارند
عنوان يك متغير سازماني هم مي تواند تاثيرگذار باشد و هم تاثير پذير. در ادامه ضمن توضيح ابعاد تعهد سكوت سازماني به 

  سازماني به تشريح تعهد عاطفي و چگونگي روابط آن با سكوت سازماني مي پردازيم.
   28سكوت سازماني و تعهد عاطفيو) 

فته و تعاريف و نظرات گوناگوني در مورد آن ارائه شده است. مفهوم تعهد سازماني به طور گسترده اي مورد بررسي قرار گر
حالت رواني كه افراد را به سازمان «ترين اين تعاريف، تعريف آلن و مير است كه تعهد سازماني را به صورت يكي از متداول
اين مفهوم را به عنوان  مطالعات اوليه در خصوص تعهد سازماني، ).2، ص 1990، 30و مير 29(آلن تعريف نمودند» پيوند مي دهد
، 31(مير و هرسوويچ بعدي بر مبناي نگرش هاي تعلق، وابستگي و وفاداري نسبت به سازمان در نظر مي گرفتيك مفهوم تك

تعهد را يك مفهوم چند بعدي دانسته و يك مدل سه مؤلفه اي را براي اين مفهوم  1990اما آلن و مير در سال  ).304، ص 2003
اين مدل مورد تأييد اكثر ). 1996(آلن و مير،  33و تعهد هنجاري 32ين سه مؤلفه عبارتند از تعهد عاطفي، تعهد مستمرارائه نمودند. ا

تعلق احساسي به سازمان، يكي «پژوهشگران قرار گرفت و ابعاد مختلف آن بررسي گرديد.  آلن و مير تعهد عاطفي را به صورت 
تتريك تعهد عاطفي را متأثر از ميزان تطبيق ارزش  ).9، ص 1990(آلن و مير،  دندتعريف نمو» شدن با آن و مشاركت فعال در آن

) شدت تعهد عاطفي افراد در سازمان تحت تأثير 1995( 34به نظر استوري). 587، ص 1995(تتريك،  هاي فرد و سازمان مي داند
به عنوان تفاوت بين تعهد ). 59، ص 1995(استوري،  ميزان تطبيق نيازها و انتظارات فرد از سازمان با تجربه واقعي او قرار دارد

عاطفي با دو بعد ديگر تعهد مي توان گفت كه در تعهد مستمر مزيت هايي كه ماندن در سازمان براي فرد به همراه دارد و هزينه 
ري بهتري در آينده به گردد. اما اگر موقعيت كاگير او مي شود، باعث پيوند فرد و سازمان ميهايي كه دراثر ترك سازمان دامن

فرد پيشنهاد گردد در ترك سازمان ترديد نخواهد نمود. در تعهد هنجاري فرد باور دارد كه به لحاظ اخلاقي ملزم به ماندن در 
(آلن و  سازمان مي باشد و احساس وفاداري شديدي نسبت به سازمان مي نمايد از اين رو با ايده ترك سازمان موافق نيستند

  ).262ص ، 1996مير، 
زمانيكه جو  ).587، ص 1995(تتريك، ) تعهد عاطفي را متأثر از نزديكي ارزش هاي فرد و سازمان دانسته است 1995( 35تتريك

- هاي سازماني متأثر نخواهندهاي خود را در ارزشها و نظرتشان را بروز ندهند، ارزشسازماني باعث مي شود كه افراد ايده

) در مورد رابطه بين تعهد عاطفي و 2011ها كاهش خواهد يافت. سيگان (ت كه تعهد عاطفي در آندانست و درنتيجه مي توان گف
دارد كه افراد زماني نسبت به سازمان خود تعهد عاطفي خواهند داشت كه در محيط كاراحساس سكوت سازماني اظهار مي

شد كه افراد بتوانند نظرات و پيشنهادات خود را به شايستگي و راحتي داشته باشند. درحاليكه اگر فضايي بر سازمان حاكم نبا
راحتي بيان كنند، اين احساس در كاركنان به وجود نخواهد آمد. از سوي ديگر مشاغل چالش برانگيز، چالشي بودن اهداف، 
بازخورد از سوي  مديريت و مشاركت در تصميم گيري به احساس شايستگي در افراد منجر مي شود كه اين شرايط در 
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سازمان هايي كه جو سكوت بر آن ها حاكم است، وجود ندارد. در نتيجه او استنباط نموده است كه بين سكوت سازماني و تعهد 
  ).224، ص 2011سيگان، ( عاطفي كاركنان رابطه منفي وجود دارد

ي انجام گرفته است. كه در زمينه بررسي متغيرهايي مانند عدالت سازماني، سكوت سازماني و تعهد عاطفي پژوهش هاي متفاوت
   .در ادامه به برخي از آن ها اشاره مي شود

) رابطه بين عدالت رهبري و دو رفتار منفي سكوت و تلافي جويي را در كاركنان بررسي نمودند. مطالعه 2010( 36دوان و ژانگ
سكوت سازماني و رفتار تلافي نمونه انجام شد و نتايج نشان داد كه عدالت رهبري با  361سازمان دولتي با  17آن ها در 

) در پژوهش خود با در نظر گرفتن دو نوع سكوت تحت 2012ويتسايد و باركلي (). 2010(دوان و ژانگ،  جويانه رابطه منفي دارد
را يكي از عوامل تأثيرگذار بر اين دو نوع سكوت دانسته اند. آن ها سكوت  37عنوان سكوت مطيع و سكوت غيرمطيع، عدالت كلي

و غير مطيع را به عنوان متغير ميانجي در رابطه بين عدالت و عملكرد كاركنان در نظر گرفتند. نتايج آن ها نشان داد كه مطيع 
(ويتسايد و باركلي،  سكوت مطيع و غير مطيع رابطه بين احساس عدالت كلي و خستگي عاطفي و عملكرد را تعديل مي نمايد

2012 .(  
الت ادراك شده كاركنان را بر رفتار سكوت در بين اعضاي هيئت علمي دانشگاه مورد ) تأثير عد2012( 38تولوباس و سلپ

بررسي قرار دادند. آن ها براي بررسي تأثيرات عدالت ادراك شده بر سكوت كاركنان يك تحليل رگرسيون را انجام دادند. در 
لت رويه اي و عدالت مراوده اي مورد بررسي قرار اين تحليل هم ادراك كلي از عدالت و هم ابعاد آن اعم از عدالت توزيعي، عدا

گرفت. همچنين تأثير اعتماد به سرپرستان به عنوان متغير ميانجي در رابطه بين عدالت سازماني و سكوت در نظر گرفته شد. 
ط به ابعاد طبق تحليل رگرسيون، عدالت ادراك شده تأثير معناداري بر رفتار سكوت اعضاي هيئت علمي دارد. تحليل هاي مربو

سه گانه عدالت نيز نشان داد كه سكوت اعضاي هيئت علمي به طور معناداري تحت تأثير اين ابعاد قرار دارد. در اين پژوهش، 
(تولوباس و سلپ،  اعتماد به سرپرستان نيز به طور معناداري رابطه بين عدالت ادراك شده و رفتار سكوت را تعديل نمود

2012.(  
نفر از كاركنان دانشگاه پيام نور آذربايجان شرقي انجام دادند، به  260) در پژوهشي كه بر روي 2012پناهي و سايرين (

بررسي رابطه بين ابعاد جو سكوت سازماني از قبيل نگرش مديريت ارشد به سكوت، نگرش سرپرستان به سكوت و وجود 
وت كاركنان پرداختند و به وجود رابطه معنادار بين فرصت هاي ارتباطي بين كاركنان و مديران و تعهد سازماني با رفتار سك

   .)2012(پناهي و همكاران،  اين متغيرها پي بردند
  مدل مفهومي و فرضيه هاي تحقيق.  2

با توجه به مرور ادبيات موضوع فرضيه هاي تحقيق ارايه گرديد. با مرور ادبيات موضوع مشخص گرديد كه عدالت سازماني بر 
. همچنين سكوت )2012؛ ويتسايد و باركلي، 2003؛ تابلر و بليدر؛ 2001ست (پيندر و هارلوس، اثير گذار اروي سكوت سازماني ت

) مدل مفهومي تحقيق را 1از اين رو شكل شماره (). 2011(سيگان،  سازماني نيز مي تواند بر روي تعهد عاطفي تاثيرگذار باشد
سازماني بر سكوت سازماني تاثير گذار است. همچنين سكوت سازماني نشان مي دهد. همانگونه كه از شكل بر مي آيد عدالت 

  نيز بر روي تعهد عاطفي تاثيرگذار مي باشد.
H1.عدالت سازماني بر روي سكوت سازماني تاثيرگذار است :  
H2  .سكوت سازماني بر تعهد عاطفي كاركنان تأثير مي گذارد :  
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  ) مدل مفهومي تحقيق1شكل شماره (
  هاي پژوهش فرضيه.  3

رسيم كه هر يك از ابعاد  هاي عاملي اكتشافي بر روي عدالت سازماني و سكوت سازماني به اين نتيجه مي بعد از انجام تحليل
عدالت سازماني و سكوت سازماني را به صورت مستقل مورد بررسي قرار دهيم و ميان آن ها تمايز قايل شويم تا به بررسي 

ات هر بعد از متغيرهاي سكوت سازماني و عدالت سازماني را بررسي نماييم. بنابر اين فرضيه اصلي دقيق تري بپردازيم و تاثير
  شود.  پژوهش در قالب فرضيه هاي زير بيان مي

H1-1ت.: عدالت توزيعي بر سكوت مطيع تاثير گذار اس H1-2يعي بر سكوت دفاعي تاثيرگذار است: عدالت توز  
H1-3دوستانه تاثيرگذار است.ع: عدالت توزيعي بر سكوت نو H1-4.عدالت توزيعي بر سكوت فرصت طلبانه تاثيرگذار است : 

H2-1.عدالت رويه اي بر سكوت مطيع تاثيرگذار است : H2-2.عدالت رويه اي بر سكوت دفاعي تاثيرگذار است : 

H2-3عدالت رويه اي بر سكوت نوع دوستانه تاثيرگذار است :. H2-4 سكوت فرصت طلبانه تاثيرگذار است.: عدالت رويه اي بر 

H3-1اي بر سكوت مطيع تاثيرگذار است.: عدالت مراوده H3-2.عدالت مراوده اي بر سكوت دفاعي تاثيرگذار است : 

H3-3دوستانه تاثيرگذار است.اي بر سكوت نوع: عدالت مراوده H3-4است. راطلبانه تاثيرگذاي بر سكوت فرصت: عدالت مراوده 

H4-1 :.سكوت مطيع بر تعهد عاطفي تاثيرگذار است H4-2.سكوت دفاعي بر تعهد عاطفي تاثيرگذار است : 

H4-3دوستانه بر تعهد عاطفي تاثيرگذار است.: سكوت نوع H4-4.سكوت فرصت طلبانه بر تعهد عاطفي تاثيرگذار است :  

  
  نظري پژوهش را به صورت زير اصلاح كرد. توان چارچوب با توجه به يافته هاي حاصل از تحليل عاملي اكتشافي، مي

  
  
  
  
  
  
  

  ): مدل مفهومي اصلاح شده2شكل شماره (
  روش شناسي تحقيق.  4

 اكتشافي نوع داده ها از گردآوري نحوه حيث از كاربردي و از نظر ماهيت، علي (پس از وقوع) و هدف، حيث از حاضر تحقيق

ن مي باشد كه شامل كارمندان هيئت علمي و غير هيئت علمي است. به علت مي باشد. جامعه تحقيق حاضر كاركنان دانشگاه گيلا
گسترده بودن جامعه مورد نظر از روش نمونه گيري گروهي استفاده شد. در اين روش دانشگاه به دانشكده ها و ساختمان 

، فني و مهندسي، كشاورزي، هنر اداري آن تقسيم بندي شد دانشكده هاي دانشگاه گيلان شامل دانشكده علوم پايه، علوم انساني
و معماري، تربيت بدني و منابع طبيعي بودند همچنين ساختمان اداري(ساختمان مركزي دانشگاه گيلان) دانشگاه گيلان نيز به 

نفر بود كه با توجه به فرمول نمونه گيري كوكران و با سطح  772تعداد كل كارمندان جامعه  عنوان يك بخش در نظر گرفته شد.

 تعهد عاطفي سكوت سازماني عدالت سازماني
H2 H1 

  سكوت مطيع

 سكوت  دفاعي
 عهد عاطفيت

عدالت 
  سازماني

  عدالت توزيعي
رويه عدالت 

  اي
مراوده عدالت 

سكوت نوع 

سكوت فرصت 

H1-1-H2-1-H3-1

H1-2-H2-2-H3-2

H1-3-H2-3-H3-3

H1-4-H2-4-H3-4

H4-

H4-

H4-

H4-
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نفر  146و تعداد كارمندان هيئت عملي  111غير هيئت عملي نمونه گرفته شد. تعداد كل كارمندان  257درصد تعداد  95مينان اط
پرسشنامه بازگشت داده شد.  270پرسشنامه توزيع گرديد كه از اين تعداد  285در نظر گرفته شد. با توجه به حجم نمونه تعداد 

  ت.پرسشنامه صحيح مورد  استفاده قرار گرف 257پرسشنامه غير قابل استفاده بود. در نهايت  13تعداد 
پرسشنامه طراحي گرديد. پرسشنامه اول مربوط به  3ابزار گرد آوري اطلاعات پرسشنامه بود كه با مطالعه ادبيات موضوع  

) 1993سوال كه از پرسشنامه نيهوف و مورمن ( 19سوال پرسشنامه دوم مربوط به عدالت سازماني با  24سكوت سازماني با 
) استفاده شد. اعتبار 2004سوال بود كه از پرسشنامه آلن و مير ( 8د عاطفي با استفاده شد. پرسشنامه سوم مربوط به تعه

 30نفر) انجام شد. پايايي آن نيز پس از انجام پيش آزمون (تعداد  5محتوايي پرسشنامه با نظرسنجي از اساتيد و خبرگان (
لت سازماني و يك سنجه از پرسشنامه سنجه از پرسشنامه عدا 2سنجه از پرسشنامه سكوت سازماني و  6پرسشنامه) و حذف 

درصد براي سوال هاي  93تعهد عاطفي بعد از پيش آزمون، ميزان ضريب آلفاي كرونباخ براي سوال هاي سكوت سازماني 
  درصد محاسبه شد. 92درصد و براي سوال هاي تعهد عاطفي  93عدالت سازماني 

  ) پايايي پرسشنامه ها1جدول شماره (
  منبع  آلفاي كرونباخ(درصد) نجه هاتعداد س سازه  متغير

  )2012كنول و ون ديك،(  SM SM1-SM4 84  سكوت سازماني
SD SD1-SD6 94 
SN SN1-SN4 94 
SF SF1-SF4 86 

  )1993 نيهوف و مورمن،( E_TO E_TO2-E_TO4 80  عدالت سازماني

ER ER1-ER5 86 

EM EM1-EM8 93 
  )2004 مير،آلن و ( TA TA2-TA8 92  تعهد عاطفي

  
و  39به منظور شناخت متغيرهاي پنهان سكوت سازماني و عدالت سازماني از تحليل عاملي اكتشافي، روش مولفه هاي اصلي

استفاده شد. سپس تحليل عاملي تاييدي با  SPSSبا استفاده از نرم افزار آماري  40ها به روش ايكواماكس  چرخش ماتريس عامل
  انجام گرفت. AMOS  نرم افزار استفاده از فن تحليل مسير در

  تجزيه و تحليل داده ها.  5
) اطلاعات مربوط به ميزان تحصيلات و 2جدول هاي زير اطلاعات مربوط به جامعه آماري را نشان مي دهد. در جدول شماره (

  جنسيت كارمندان به تفكيك هيئت علمي وغير هيئت علمي ارايه گرديده است.
  نه به تفكيك جنسيت و ميزان تحصيلات: اعضاي نمو)2جدول شماره (

  كل  ميزان تحصيلات جنسيت  كارمند

  دكترا  فوق ليسانس ليسانس ديپلم
  142  137  5 0 0 مرد  عضو هيئت علمي

  4  3  1 0 0 زن
  146  140  6 0 0 كل

  64  0  20 37 7 مرد  غير هيئت علمي

  47  0  15 26 6 زن
  111  0  35 63 13 كل
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  ت سكوت سازمانيتحليل عاملي سوالا.  6
به منظور شناخت متغيرهاي پنهان (مكنون) تحليل عاملي اكتشافي بر روي سوالات سكوت سازماني انجام گرفت. در تحليل 

عامل شناسايي شد. سوال ها با توجه به بارعاملي و منطق طراحي آن ها، عامل هاي سكوت  4عاملي مرتبه اول در مجموع 
درصد از واريانس  79,9عامل در كل  4وستانه و سكوت فرصت طلبانه نام گذاري شدند. اين مطيع، سكوت دفاعي، سكوت نوع د

كه نشان دهنده مناسب بودن داده ها براي انجام تحليل  0,88برابر  KMOسكوت سازماني را تبيين كرده اند مقدار شاخص 
  است. 0,00عاملي است و سطح معني داري شاخص كرويت بارتلت برابر 

به منظور شناخت متغيرهاي عدالت سازماني تحليل اكتشافي بر روي سوالات آن انجام گرفت. در تحليل عاملي مرتبه در ادامه 
سوال به علت نا مناسب بودن ساختار عاملي از تحليل حذف شدند. ساير سوال  3عامل شناسايي شد. همچنين  3اول در مجموع 

با توجه به منطق طراحي آن ها عامل هاي اكتشاف شده با توجه به سوالاتي كه ها به علت بار عاملي مناسب باقي ماندند همچنين 
عامل در كل  3بر روي آن ها بار شده بودند عامل هاي عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت مراوده اي نام گذاري شدند. اين 

است كه نشان دهنده مناسب بودن  0,86بر برا KMOدرصد از واريانس عدالت سازماني را تبيين مي كنند. مقدار شاخص  73,8
  است. 0,00داده ها براي انجام تحليل عاملي است. شاخص كرويت بارتلت نيز برابر 

بعد از انجام تحليل هاي عاملي اكتشافي و شناسايي ابعاد متغيرهاي سكوت سازماني و عدالت سازماني به بررسي فرضيه هاي 
بايد به وسيله تحليل عاملي تاييدي، برازش سازه ها را اندازه گيري كرده تا مشخص پژوهش خواهيم پرداخت. اما قبل از آن 

شود كه سوالات در نظر گرفته شده به نحو مناسبي سازه پنهان مربوط به خود را اندازه گيري مي كنند. سپس با ترسيم مدل 
  پژوهش و ارزيابي برازش آن به بررسي فرضيه ها خواهيم پرداخت. 

حليل هاي عاملي اكتشافي به انجام تحليل هاي عاملي تاييدي براي هر يك از سازه ها به كمك نرم افزار آموس مي متناسب با ت
پردازيم. به دليل خلاصه كردن تحليل ها در اين مقاله فقط سازه عدالت رويه اي به عنوان نمونه تشريح مي شود. سازه عدالت 

شاخص به نحوه   4ني است كه بعد از انجام تحليل عاملي اكتشافي مشخص شد كه رويه اي به عنوان يكي از ابعاد عدالت سازما
مناسبي به تبيين سازه عدالت رويه اي مي پردازند. سپس با استفاده از تحليل عاملي تاييدي به بارهاي عاملي هر شاخص و 

) نشان مي دهد كه سازه عدالت 3(همچنين برازش مدل اندازه گيري آن پرداختيم. خروجي نرم افزار آموس در شكل شماره 
  شاخص است. 4رويه اي شامل 

  
  ) خروجي نرم افزار آموس3شكل شماره(
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اعدادي كه روي محور ها قرار دارد نشان دهنده ميزان بار عاملي هر يك از شاخص هاست. همانطور كه مشاهده مي شود تمام 
است كه شاخص ها سازه عدالت رويه اي را به نحو مناسبي  است كه نشان دهنده اين 0,4بارهاي عاملي شاخص ها بالاتر از 

) ارايه شده است كه اعداد اين 3مي سنجند. شاخص هاي برازش مدل هاي اندازه گيري مربوط به هر سازه در جدول شماره (
  جدول نشان دهنده مناسب بودن برازش مدل ها مي باشد.

  
  حقيق: خلاصه برازش مدل براي سازه هاي ت)3جدول شماره (

  GFI AGFI  RFI  NFI CFI  RMSEA سطح تحت پوشش كاي دو كاي مربع تعدادشاخصها  سازه ها

 0,9 0,99 0,99 0,96 0,93 0,99 0,059 3,559 4  عدالت توزيعي

  0,057  0,99  0,99  0,97  0,95  0,98 0,101 9,21 6  عدالت مراوده اي

  0,08  0,99  0,99  0,96  0,94  0,99 0,103 2,659 4  عدالت رويه اي

  0,03  0,99  0,99  0,98  0,97  0,99 0,245 1,352 4  سكوت مطيع

  0,00  1  0,99  0,99  0,98  0,99 0,82 2,203 6  سكوت دفاعي

  0,00  1  1  1  0,99  1 0,842 0,04 4  سكوت نوع دوستانه

  0,054  0,99  0,99  0,98  0,96  0,99 0,176 3,475 4  سكوت فرصت طلبانه

  0,043  0,99  0,99  0,97  0,95  0,98 0,165 11,704 7  تعهد عاطفي

تا حد امكان بايد سعي شود از معيارهاي هاي متعددي براي بررسي وضعيت برازش يك مدل استفاده شود. از اين رو ما سه 
را  AGFIو شاخص مقتصد  NFI ،CFI ،RFIسه شاخص افزايشي شامل  GFI ،RMSEAشاخص مطلق شامل كاي مربع، 

ي مورد بررسي قرار داديم. هر اندازه شاخض كاي مربع كمتر باشد نشان دهنده برازش براي برازش مدل هاي معادلات ساختار
تواند تضمين كننده برازش مدل باشد. از اين رو شاخص هاي ديگر را نيز بررسي  مدل است اما اين شاخص به تنهايي نمي

  شاخص هاي باشند سب مدل مينشان دهنده برازش منا 0,1كوچكتر از  RMSEA 0,9بيشتر از  GFIكرديم مقدار شاخص 
NFI ،CFI ،RFI  وAGFI  كه با 1998و همكاران،  41باشد (هاير نشان دهنده مطلوب بودن برازش مدل مي 0,9بيشتر از (

  توجه به مقاديري كه در جدول ذكر شده همه مدل هاي برازش مطلوبي دارند. 
  آزمون فرضيه ها.  9

 4برازش مدل معادلات ساختاري هر فرضيه بررسي شد كه نتايج آن در جدول  به منظور آزمون فرضيات فرعي تحقيق، ابتدا
- دهد، تمامي مدلها از برازش خوبي برخوردار بوده و لذا آزمون فرض را انجام مي ذكر شده است. همانگونه كه جدول نشان مي

  آمده است. 5دهيم كه نتايج آن در جدول 
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  اري) برازش مدل هاي ساخت4جدول شماره (
  GFI AGFI  RFI  NFI CFI  RMSEA سطح تحت پوشش كاي دو كاي مربع  سازه ها

 0,059 0,99 0,98 0,95 0,93 0,98 0,058 15,053  عدالت توزيعي و سكوت مطيع

  0,047  0,99  0,98  0,96  0,93  0,97 0,051 31,345  عدالت توزيعي و سكوت دفاعي
  0,046  0,99  0,99  0,97  0,94  0,98 0,104 18,408 عدالت توزيعي و سكوت نوع دوستانه
  0,025  0,99  0,99  0,97  0,96  0,99 0,316 9,316 عدالت توزيعي و سكوت فرصت طلبانه

  0,048  0,99  0,98  0,95  0,94  0,98 0,115 14,210  عدالت رويه اي و سكوت مطيع
  0,06  0,98  0,97  0,95  0,91  0,96 0,03 47  عدالت رويه اي و سكوت دفاعي

  0,06  0,99  0,98  0,96  0,93  0,97 0,025 21,975 ي و سكوت نوع دوستانهعدالت رويه ا
  0,039  0,99  0,98  0,96  0,95  0,98 0,147 19,481 عدالت رويه اي و سكوت فرصت طلبانه

  0,037  0,99  0,98  0,96  0,94  0,98 0,157 21,59  عدالت مراوده اي و سكوت مطيع
  0,036  0,99  0,98  0,97  0,93  0,97 0,099 43,78  عدالت مراوده اي و سكوت دفاعي

  0,055  0,99  0,98  0,96  0,93  0,97 0,015 37,529 عدالت مراوده اي و سكوت نوع دوستانه
  0,066  0,98  0,97  0,95  0,91  0,96 0,02 42,475 عدالت مراوده اي و سكوت فرصت طلبانه

  0,033  0,99  0,98  0,96  0,94  0,97 0,157 32,038  سكوت مطيع و تعهد عاطفي
  0,034  0,99  0,98  0,96  0,93  0,96 0,084 59,746  سكوت دفاعي و تعهد عاطفي

  0,04  0,99  0,98  0,97  0,93  0,97 0,08 37,841  سكوت نوع دوستانه و تعهد عاطفي
  0,04  0,99  0,98  0,96  0,93  0,97 0,082 36,58 سكوت فرصت طلبانه و تعهد عاطفي

  
تحقيق بايد به بررسي فرضيه ها بپردازيم. با  توجه به اطلاعاتي كه در جدول شماره بعد از ارزيابي برازش مدل هاي ساختاري 

  فرضيه مورد تاييد قرار گرفت و يا هيچ دليلي براي رد فرضيه يافت نشد. 7فرضيه رد و تعداد  9) ارايه شده است تعداد 6(
  ) نتايج آزمون فرضيه ها5جدول شماره (

  نتيجه نهايي  سطح احتمال  )tمقدار بحراني ( معيارانحراف ضرايب استاندارد  فرضيه ها
H1-1  0,101- 0,035 1,378-  0,168  رد فرضيه  
H1-2  0,037- 0,044 0,552-  0,581  رد فرضيه  
H1-3  0.205 0.056 3.128  0.002  پذيرش فرضيه  
H1-4 0,084 0,058 1,2 0,23 رد فرضيه  
H2-1 0,344- 0,139 4,277-  پذيرش فرضيه  نزديك به صفر  
H2-2 0,092 0,113 1,408  0,159  رد فرضيه  
H2-3 0.059 0.153 0.799  0.424  رد فرضيه  
H2-4 0.18 0.156 2.268 0.023 پذيرش فرضيه  
H3-1 0,565- 0,081 5,575- پذيرش فرضيه نزديك به صفر  
H3-2 0,035 0,073 0,516  0,606  رد فرضيه  
H3-3 0,098- 0,091 1,464-  0,143  رد فرضيه  
H3-4 0,045 0,094 0,642  0,521  رد فرضيه  
H4-1  0,30- 0,049 4,133-  پذيرش فرضيه  نزديك به صفر  
H4-2 0,385- 0,054 5,369-  پذيرش فرضيه  نزديك به صفر  
H4-3 0,09- 0,037 1,412-  0,158  رد فرضيه  
H4-4 0,309- 0,047 4,481-  پذيرش فرضيه  نزديك به صفر  
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  نتيجه گيري
تغيرهاي پنهان از متغيرهاي مشاهده شده، از تحليل عاملي اكتشافي و تاييدي استفاده گرديد. در تحليل عاملي براي شناخت م

اكتشافي كه بر روي سكوت سازماني انجام شد، چهار متغير پنهان يا عامل شناسايي شد كه اين عوامل با توجه به شاخص هايي 
طق طراحي آن ها عامل هاي سكوت مطيع، سكوت دفاعي، سكوت نوع دوستانه كه بر روي آن ها بار شده بودند و با توجه به من

و سكوت فرصت طلبانه نام گذاري شدند. همچنين براي شناسايي ابعاد و عوامل عدالت سازماني به تحليل عاملي اكتشافي 
شد و در نهايت سه عامل يا  پرداخته شد. كه در نتيجه سه شاخص به علت نا مناسب بودن بارهاي عاملي از تحليل كنار گذاشته

متغير مكنون استخراج گرديد كه با توجه به ادبياتي كه از آن پشتيباني مي كرد اين عوامل شامل عدالت توزيعي، عدالت رويه اي 
و عدالت مراوده اي مي باشند. با مشخص شدن ابعاد سكوت سازماني و عدالت سازماني تصميم گرفته شد كه فرضيه هاي 

در قالب فرضيه هاي فرعي مورد بررسي قرار گيرد تا به نحو دقيقي به بررسي تاثيرات متغيرها بپردازيم و اصلي تحقيق 
همچنين هريك از ابعاد متغيرهاي سكوت سازماني وعدالت سازماني به طور مستقل مورد بررسي قرار گيرد تا تاثيرات آن ها بر 

سپس با توجه به تحليل هاي عاملي اكتشافي و شاخص هايي كه بر  روي يكديگر و همچنين بر روي تعهد عاطفي مشخص گردد.
روي اين عامل بار شده بودند به انجام تحليل عاملي تاييدي پرداخته شد تا برازش مدل و همچنين بارهاي عاملي شاخص ها 

براي ساده تر شدن  گيري به بررسي مدل هاي ساختاري اقدام شد. مشخص گردد. بعد از اطمينان از برازش مدل هاي اندازه
) اين مدل ها از برازش 4مدل تحقيق، متناسب با هر فرضيه مدل ساختاري آن ايجاد شد كه با توجه به اطلاعات جدول شماره (

مناسبي برخوردار هستند. در نهايت با توجه به مدل هاي ساختاري به بررسي فرضيه ها پرداخته شد كه با توجه به اطلاعات 
  فرضيه مورد تاييد قرار گرفت.  7فرضيه رد شد و  9فرضيه فرعي تحقيق  16 ) از5جدول شماره (

) مطابقت دارد. آن ها 2012ابعاد شناسايي شده براي عدالت سازماني با ابعاد در نظر گرفته شده در تحقيق تولوباس و سلپ (
(تولوباس و سلپ،  ي در نظر گرفته بودندنيز سه بعد عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت مراوده اي را براي عدال سازمان

) تطابق دارد. آن ها چهار بعد 2012همچنين ابعاد شناسايي شده براي سكوت سازماني نيز با پژوهش كنول و ون ديك (). 2012
(كنول و ون ديك،  سكوت مطيع، سكوت دفاعي، سكوت نوع دوستانه و سكوت فرصت طلبانه را براي سكوت در نظرگرفته بودند

2012(.  
) ميزان ضريب رگرسيون براي تمامي متغيرها ارايه شده است همچنين ساير اطلاعات مانند 5با توجه به اطلاعات جدول شماره (

مي  0,205مقدار  1-3انحراف معيار، مقدار بحراني و سطح احتمال نيز ارايه شده است. براي مثال ضريب رگرسيون فرضيه 
مي تواند بيان نمود كه فرضيه مورد پذيرش است و يا دليلي براي رد آن وجود  0,002تمالباشد. كه با توجه به ميزان سطح اح

براي اين فرضيه به اين معني است كه اگر يك واحد انحراف معيار به عدالت توزيعي اضافه يا كم شود ميزان  0,205ندارد. مقدار 
ا كم مي شود. نتايج نشان مي دهد كه عدالت توزيعي بر واحد انحراف معيار، به متغير سكوت نوع دوستانه اضافه و ي 0,205

سكوت نوع دوستانه تاثير مثبت دارد. با توجه به تعريف عدالت توزيعي هر اندازه عدالت توزيعي افزايش يابد. يعني زماني كه 
ام مقايسه با ديگران قرار كاركنان نسبت دريافتي هاي خود (مانند حقوق و مزايا) را با نسبت نهادهاي خود (تلاش و زمان) در مق

مي دهند. در صورتي كه احساس برابري كنند سكوت نوع دوستانه در سازمان افزايش مي يابد. اما در تحليل هاي انجام گرفته 
مشخص شدكه عدالت توزيعي هيچ تاثير معناداري بر روي سكوت مطيع، سكوت دفاعي و سكوت فرصت طلبانه ندارد. همچنين 

د كه عدالت رويه اي بر سكوت مطيع تاثير منفي دارد. به اين معني كه هر اندازه كه عدالت رويه اي در سازمان نتايج نشان مي ده
افزايش يابد. سكوت مطيع كاهش مي يابد. با توجه به تعاريف اين دو متغير زماني كه كاركنان احساس كنند كه انصاف در رويه 

نان تعيين مي گردد افزايش يافته است. كاركنان تلاش مي كنند كه رفتار سكوت هايي كه به واسطه آن ها عوايد متعلق به كارك
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مطيع را از خود نشان ندهند يا به عبارت ديگر بيشتر به مشاركت در تصميم گيري ها تمايل نشان دهنده و كمتر يك رفتار بي 
بي ارزش تلقي نخواهند كرد. همچنين عدالت اعتنايي از سوي خود نشان مي دهند. كاركنان ديگر نظرات خود را بي فايده و يا 

رويه اي بر روي سكوت فرصت طلبانه تاثيرگذاري مثبتي دارد. به اين معني كه زماني كه كاركنان احساس عدالت بيشتري در 
ظرات خود رويه هاي سازماني كه تعيين كننده عوايد متعلق به آن هاست مي كنند تلاش مي كنند كه با امتناع از بيان اطلاعات و ن

به منفعت شخص دست يابند. در بررسي هاي انجام شده بين عدالت رويه اي و ديگر جنبه هاي سكوت مانند سكوت دفاعي و 
سكوت نوع دوستانه تاثيرگذاري معني داري يافت نشد. در بررسي عدالت مراوده با انواع سكوت مشخص گرديد كه عدالت 

منفي دارد. به اين معني كه هر اندازه كه عدالت مراوده اي افزايش يابد سكوت مطيع مراوده اي بر روي سكوت مطيع تاثيرگذاري 
در سازمان كاهش مي يابد. زماني كه كاركنان در مراودات خود با مديران(كساني كه پاداش ها و منابع را در كنترل دارند) 

يگر كاركنان تصور نخواهند كه نظرات آن ها بي احساس عدالت نماييد رفتار سكوت مطيع در آن ها كاهش مي يابد. به عبارت د
ارزش و اهميت است و تمايل آن ها در مشاركت و بيان نظرات افزايش مي يابد. همچنين نتايج نشان مي دهد كه عدالت مراوده 

نتايج  اي بر روي سكوت دفاعي، نوع دوستانه و فرصت طلبانه تاثيرگذاري معني داري ندارد. همچنين نتايج تحقيق حاضر با
) به بررسي عدالت رويه اي، توزيعي و مراوده اي بر روي رفتار سكوت 2012تحقيقات پيشين مطابقت دارد. تولوباس و سلپ (

). كه 2012 تولوباس و سلپ،( پرداختند كه نتايج آن ها نشان مي دهد كه اين سه بعد عدالت بر روي رفتار سكوت تاثيرگذار است
دارد. دوان و ژانگ نيز به بررسي رابطه عدالت رهبري با سكوت سازماني و رفتار تلافي جويانه  با نتايج تحقيق حاضر مطابقت

). نتايج اين 2010دوان و ژنگ، ( پرداختند نتايج آن ها نشان مي دهد كه عدالت رهبري با سكوت سازماني رابطه منفي دارد
عدالت رهبري و بعد منفي سكوت سازماني رابطه منفي اثبات محققان تا ندازه با نتايج تحقيق حاضر مطابقت دارد. آن ها بين 

) در پژوهش خود با در نظر گرفتن دو نوع سكوت تحت عنوان سكوت مطيع و سكوت 2012كردند. همچنين ويتسايد و باركلي (
با اين تحقيق نيز را يكي از عوامل تأثيرگذار بر اين دو نوع سكوت دانسته اند. كه نتايج پژوهش حاضر  42غيرمطيع، عدالت كلي

  ). 2012(ويتسايد و باركلي،  مطابقت دارد
در ادامه پژوهش به بررسي تاثيرات انواع سكوت بر تعهد عاطفي پرداخته شد. نتايج نشان مي دهد كه سكوت مطيع، سكوت 

يش يابد تعهد دفاعي و سكوت فرصت طلبانه بر روي تعهد عاطفي تاثيرگذاري منفي دارد. زماني كه اين سه نوع سكوت افزا
عاطفي كاهش خواهد يافت. زماني كه كاركنان تصور كنند كه نظرات آن ها بي فايده است وتاثيرگذاري چنداني ندارد و يا اينكه 
سرپرستان به نظرات آن ها اهميت نمي دهند رفتار سكوت مطيع از خود نشان مي دهند. سكوت مطيع نشان دهنده يك رفتار بي 

ست. در اين شرايط تعهد عاطفي كاركنان كاهش مي يابد. همچنين سكوت دفاعي و سكوت فرصت طلبانه نيز اعتنايي از كاركنان ا
اين چنين تاثيري را دارد. سكوت دفاعي در بين چهار بعد سكوت سازماني بيشترين تاثيرگذاري را بر روي تعهد عاطفي دارد. 

كاركنان به سازمان كاهش خواهد يافت يكي شدن با سازمان و  زماني كه اين سه نوع رفتار سكوت افزايش يابد تعلق احساسي
مشاركت فعال در آن نيز متعاقبا كاهش خواهد يافت. همچنين نتايج تحقيق نشان مي دهد كه سكوت نوع دوستانه تاثيرگذاري 

ابقت دارد. آن ها به ) مط2012( معني داري بر روي تعهد عاطفي ندارد. نتايج تحقيق حاضر با نتايج تحقيق پناهي و همكاران
بررسي رابطه بين ابعاد جو سكوت سازماني از قبيل نگرش مديريت ارشد به سكوت، نگرش سرپرستان به سكوت و وجود 
فرصت هاي ارتباطي بين كاركنان و مديران و تعهد سازماني با رفتار سكوت كاركنان پرداختند و به وجود رابطه معنادار بين 

  ). 2012ناهي و همكاران، (پ اين متغيرها پي بردند
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نتايج تحقيق نشان مي دهد كه مديران دانشگاهي بايد تلاش نمايند كه با مديريت جو عدالت سازماني در سازمان خود بر سكوت 
سازماني و ابعاد خاص آن تاثير بگذارند و همچنين با كنترل رفتار سكوت در بين كاركنان از كاركنان متعهد به سازمان بهره 

  همچنين پيشنهاد زير با توجه به نتايج ارايه مي گردد:ببرند. 
 مديران بايد تلاش نمايند كه تصميمات غير تبعيض آميز اتخاذ نمايند. .1

 مديران از شنيده شدن نگراني تمامي كاركنان پيش از اتخاذ تصميم اطمينان حاصل نمايد. .2

روشن نمايند و در صورت درخواست كاركنان مديران تلاش نمايد كه دلايل تصميمات اتخاذ شده را براي كاركنان  .3
 اطلاعات بيشتري در اختيار  آن ها قرار دهند.

 مديران شرايطي را فراهم كنند كه كاركنان بتوانند تصميمات آن ها را به چالش بكشند. .4

ي زماني كه تصميماتي در ارتباط با شغل كاركنان اتخاذ مي شود، مديران تلاش كنند كه نسبت به نيازهاي شخص .5
 كاركنان حساس باشند.

مديران تلاش نمايند در تصميماتي كه مربوط به كاركنان است به شيوه صادقانه با كاركنان برخورد نمايند، توضيحات  .6
واضحي را درباره اين تصميمات ارايه دهند، در مورد تاثيرات اين تصميمات با كاركنان گفتگو كنند و نگراني خود را 

  دهند. براي حقوق كارمندان نشان
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13 Lind  & Tyler 
14 Leventhal 
15 Bies 
16 Bowen 
17 Blackmon 
18 Henrikson 
19 Dayton 
20 knoll & Van dick 
21 Acquiescent Silence 
22 Defensive silence 
23 Quiescent Silence 
24 Prosocial silence 
25 Opportunistic Silence 
26 Blader 
27 Whiteside &  Barclay 
28 Affective commitment 
29 Allen 
30 Meyer 
31 Hersovitch 
32 Continuance commitment 
33 Normative commitment 
34 Storey 
35 Tetrick 
36 Duan & Zhong 
37 Overall justice 
38 Tulubas & Celep 
39 Principal components 
40 equamax 
41 Hair 
42 Overall justice 


