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  3سعيد خزلي ،2، احمدرضا اسماعيلي1اكبر احمدي علي
  46  تا 53از صفحة 

  چكيده
صورت غيرمستقيم  بخشد و به را بهبود مي عملكردشان از آنجايي كه تعهد سازماني كاركنان، :زمينه و هدف

يابـد، بـراي    موفقيت سازماني را به همراه خواهد داشت؛ بررسي عوامل مؤثري كـه ايـن تعهـد را افـزايش مـي     
ن دارد تا به شناسايي رابطه و ميـزان تـأثير عـدم    آاين مقاله سعي بر . ها از اهميت زيادي برخوردار است سازمان

  .گري عدالت سازماني بپردازد زماني، با ميانجيسكوت سازماني بر تعهد سا
تعهد سازماني، عدالت سازماني و ( يرهايمتغهاي مؤثر بر هريك از  ترين عوامل و شاخص مهم :شناسي روش

تعداد نمونه با استفاده از (شناسايي شد و در قالب يك پرسشنامه در اختيار نمونه آماري ) عدم سكوت سازماني
روايـي و پايـايي پرسشـنامه بـا اسـتفاده از روايـي       . قـرار گرفـت  ) نفر بـرآورد شـد   220ا جدول مورگان برابر ب

متغيـر   9بر مبناي تحليل عاملي اكتشـافي، تعـداد   . محتوايي، روايي عاملي و آلفاي كرونباخ بررسي و تأييد شد
  .شناسايي شد كه تعداد اين متغيرها با الگوي پيشنهادي مطابقت دارد

، ضـرايب معنـاداري   1/0تـر از   با توجه به اينكه مقدار ميانگين مجذور خطا در هر دو فرضيه كوچك :ها يافته
دست آمد، هر دو فرضيه تحقيـق پذيرفتـه    به 9/0تر از  هاي نكويي برازش بزرگ و شاخص+ 96/1تر از  بزرگ
  .شد

داد؛ عـدم سـكوت سـازماني    حاصل شد كه نشـان   72/0مقدار بارعاملي در فرضيه اول، برابر با  :گيري نتيجه
همچنين مقدار بارعاملي در . درصد، بر تعهد سازماني در بانك قوامين دارد 72تأثير مثبت و معناداري به ميزان 

درصـد بـر تعهـد سـازماني در      79دست آمد كه نشان داد؛ عدالت سازماني به ميزان  به 79/0فرضيه دوم برابر با 
  .اردبانك قوامين تأثير مثبت و معنادار د

  ها كليدواژه
  .تعهد سازماني، عدالت سازماني، سكوت سازماني، الگوسازي معادلات ساختاري، بانك قوامين

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  ايران ،تهران پيام نور، دانشگاه استاد گروه مديريت، 1. 
 esmaeliahmadreza@gmail.com، )نويسنده مسئول(عضو هيئت علمي دانشگاه علوم انتظامي امين   2.

  تهران دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي، دانشگاه پيام نور،  3.

       10/02/1395: تاريخ پذيرش                                 20/10/1394: تاريخ دريافت

  
  

  
  

  سازماني  عدم سكوتارائة الگوي معادلات ساختاري رابطة 
 بر تعهد سازماني، با نقش ميانجي عدالت سازماني در بانك قوامين
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  36 1395، بهار 1شمارة مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، پژوهشي - علميفصلنامة 

  مقدمه
برانگيز و محيط، پويا و رقابتي شـده   امروزه در سراسر جهان، كسب و كار بسيار چالش

هـا در چنـين شـرايطي، بايـد تمـامي عوامـل        به منظور سودآور ماندن سـازمان . است
در ميان اين عوامل، بيشترين چالش و . خدماتي، درست و عاقلانه اداره شوند- ديتولي

شود؛ زيـرا بـر خـلاف عوامـل ديگـر،       تلاش، صرف اداره و مديريت سرمايه انساني مي
اسـت  هـاي فكـري و احساسـي     مديريت منابع انسـاني، مسـتلزم اسـتفاده از مهـارت    

تـرين   انساني، بالاترين و بـاارزش سرمايه ). 1393صلواتي، ياراحمدي و سيدهاشمي، (
شـود و هرچـه ايـن سـرمايه از      ترين دارايي هر سازمان محسوب مـي  سرمايه و بزرگ
تري برخوردار باشد؛ احتمال موفقيـت، بقـا و ارتقـاي سـازمان بيشـتر       كيفيت مطلوب

     .شود  مي
تمايـل  ها با آن درگيرند، عـدم   اي كه در حال حاضر سازمان ي از مشكلات عمدهكي   

گيـر و   بسياري از كاركنـان گوشـه  . هاي سازماني است كارمندان به مشاركت در بحث
اند و در عمل تمايلي بـه صـحبت و اظهـار عقيـده ندارنـد و متأسـفانه برخـي         منزوي

تمايلي در اظهارنظر كاركنان و مشـاركت   انگارند و بي مديران، اين موضوع را ساده مي
پندارنـد؛ در صـورتي كـه بـر اسـاس       سازماني مـي  ها را نوعي رضايت نكردن در بحث

ها، يكي از رويكردهاي مهم توزيع دانـش   هاي نوين مديريت، مشاركت در بحث نظريه
زيرا كاركنـان بـا   ؛ دهد و برخورداري از آن، سازمان را در موقعيت رقابتي قرار مي است

د محصـولات  ها و نظرات نوي خود، به سـازمان در ايجـاد خلاقيـت در تولي ـ    بيان ايده
وري  كنند و به همين نسبت ميزان بهـره   فرد كمك مي جديد يا ارائه خدمات منحصربه

هاي نوآور، سعي در ترغيب كاركنان به  اغلب سازمان ني؛ بنابرادهند سازمان را ارتقا مي
كاهش سكوت سـازماني، سـبب   . مشاركت در سازمان و كاهش سكوت سازماني دارند

ان، خود را عضوي از خانواده بزرگ سازمان در نظـر گرفتـه و   شود تا كاركنان سازم  مي
كه فـرد خـود را در    هنگامي. وري را به نفع خود پندارند ارتقاي عملكرد و افزايش بهره

شود؛ زيرا منفعـت خـود را     نتيجه شريك بداند، از تعهد سازماني بالاتري برخوردار مي
ها، اهـداف   توان با اعتقاد به ارزش ميسازماني را  تعهد .داند وابسته به منفعت جمع مي

سازمان، احساس وفاداري، الزام اخلاقي، تمايل قلبي فرد و همچنين احساس نيـاز بـه   
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  37 ...سازماني بر تعهد سازماني، با نقش ميانجي عدالت سازماني عدم سكوتارائة الگوي معادلات ساختاري رابطة 

در ). 27: 1393رجبـي فرجـاد، مـاليمر و طـاهري،     ( ماندن در سازمان تعريـف كـرد  
اي كه افراد مجذوب سازمان خود هسـتند و از بـاقي    حقيقت تعهد سازماني، به درجه

تعهد به سازمان، تنها از عقيده يا بـاور افـراد   . برند، مربوط است دن در آن لذت ميمان
دلايل زيادي وجود دارد كه چرا . ها نيز بستگي دارد گيرد، بلكه به عمل آن نشئت نمي

تحقيقات نشان داده كه تعهد . سازمان بايد تعهد سازماني اعضاي خود را افزايش دهد
قبيل رضايت شغلي، حضور، عملكرد و تمايل به ترك خدمت سازماني، با پيامدهايي از 

بر اساس تحقيقات صورت گرفته، تعهـد بـالاي سـازماني، ناشـي از القـاي      . رابطه دارد
؛ )26: 1393رجبـي فرجـاد، مـاليمر و طـاهري،     ( عدالت سازماني به كاركنـان اسـت  

 ـ  ه و احسـاس  بنابراين از جمله وظايف اصلي سازمان، حفظ و توسعه رفتارهـاي عادلان
، رعايت عدالت بـه ويـژه در برخـي رفتارهـاي     كاركنان براي. عدالت در كاركنان است

. ، حائز اهميت است)ها، روابط سرپرستي، ارتقا و انتصاب توزيع پاداش(مديريت با آنان 
تـر از آن، شـكل دادن احسـاس عـدالت در      در فرايند توسعه رفتارهاي عادلانه و مهـم 

ي تأثيرگـذاري رفتارهـاي مبتنـي بـر عـدالت در رفتارهـاي       كاركنان، شناخت چگونگ
تعهد سازماني، رضايت شغلي، رفتارهاي مدني سـازمان، رفتارهـاي   : سازماني، از جمله

بنابراين با دستيابي به شناخت مناسب از نحـوه  ؛ انگيزشي كاركنان، حائز اهميت است
اي آن، مديران اين امكان ه تأثيرگذاري ابعاد عدالت سازماني، بر تعهد سازماني و حيطه

هـا   تري را در راستاي توسعه احساس عدالت در سازمان يابند كه اقدامات مناسب را مي
  ).1393صلواتي، ياراحمدي و سيدهاشمي، (آورند  به عمل

بايد توجه داشت كه سازمان، سيستمي اجتماعي است كه حيات و پايداري آن، بـه     
ادراك عـدالت  . تشكيل دهنده آن وابسته اسـت  وجود پيوندي قوي بين اجزا و عناصر

تأثيرات مثبتي بر روحيه كـار جمعـي دارد؛ زيـرا اهتمـام نيـروي انسـاني و انگيـزش        
هـاي   عدالت و توزيع منصفانه دستاوردها و سـتاده . دهد كاركنان را تحت تأثير قرار مي

ا تقويـت  هـا ر  سازد و روحيه تـلاش و فعاليـت آن   سازمان، روحيه كاركنان را قوي مي
بنابراين رعايت عدالت، رمز بقا و پايداري جريان توسعه و پيشرفت سـازمان و  ؛ كند  مي

منـدي از   شود؛ اين است كه آيا بهره حال سؤالي كه در اينجا مطرح مي. كاركنان است
گري عـدالت سـازماني بـر تعهـد      مشاركت كاركنان و عدم سكوت سازماني با ميانجي

  سازماني تأثير دارد؟
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  38 1395، بهار 1شمارة مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، پژوهشي - علميفصلنامة 

به اين معنا  ؛مفهومي به نام صداي سازماني وجود دارد ؛سكوت سازماني: مباني نظري
كه كاركنان آزادند، نظرهاي خود را بيان كنند و اقدامات سازماني را تحت تـأثير قـرار   

اينكه صداي سازماني، يكي از منابع قدرتمند براي تغييرات سازماني محسوب  با .دهند
هاي خود ندارند و اين عملي  تمايلي به بيان عقايد و ديدگاه شود؛ اما كاركنان اغلب مي

فرد، فاني و  دانايي(دارد نام » سكوت سازماني«است، درست مقابل صداي سازماني كه 
ها و نظـرات متفـاوتي در مـورد     در هر محيط كار، كاركنان داراي ايده). 1390براتي، 

. رايط و رفع مشكلات هستندهاي بهبود ش شرايط كار، مسائل و مشكلات جاري، روش
ي خود هستند و سـازمان  ها شنهاديپها و  اينكه كاركنان تا چه ميزان قادر به بيان ايده

دهـد   تا چه ميزان، پذيراي نظرات آنهاست؛ موضـوع سـكوت سـازماني را شـكل مـي     
در تعاريف اوليه سكوت، اين واژه را معـادل  ). 1393زاده و حسيني،  دوستار، اسماعيل(

ها و نظرها، در واقع كار  اند و معتقد بودند كه بيان نكردن نگراني ي در نظر گرفتهوفادار
هـا،   دهـد كـه جـو سـكوت در سـازمان      اشتباهي نيست؛ اما مطالعات جديد نشان مي

). 2012بـاقري و همكـاران،   (شـود  هاي نـامطلوب سـازماني منجـر     تواند به ستاده مي
ابتـدا  . سـكوت كاركنـان اشـاره كـرد     اولين دانشمندي بود كه بـه ) 1970( رچمنيه

سكوت، نگرشي منفعل در برابر وضعيتي ناخوشايند، پذيرش منفعـل وضـع موجـود و    
برينس فيلد ). 1393صلواتي، ياراحمدي و سيدهاشمي، (شد اي از تعهد تعريف  نشانه

هـا، اطلاعـات، عقايـد يـا      ، سكوت را خودداري افراد از بيان ايده)2009(همكارانش و 
شود و ممكن است اعضاي تـيم و   كنند كه از سطح فردي آغاز مي ها تعريف مي نگراني

سـازماني،   سـكوت  ).1391: 12011زهير و اردوگـان، (دهد سازمان را تحت تأثير قرار 
دهـد و در   فرايند سازماني ناكارآمد است كه تـلاش، هزينـه و زمـان را بـه هـدر مـي      

ها، سطح پايين مشـاركت در پيشـنهاد    هاي گوناگوني، همچون سكوت در جلسه شكل
). 1391شجاعي، زارعـي متـين و بـاراني،    (شود  ديده مي... ها، غيبت در جمع و  طرح

هاي مهم كاري سـازمان،   رجيح دهند تا درباره موضوعبارها اتفاق افتاده كه كاركنان ت
دهـد   ، نشان مـي )2000( كنيليمهاي پژوهش موريسون و  يافته. سكوت اختيار كنند

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Zehir&Erdogan 
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كه محور موضوعات مسكوت مانده، اغلـب دربـاره تعـارض بـا همكـاران، مخالفـت بـا        
ر، نگراني هاي بالقوه در فرايندهاي كا هاي سازماني، دانش كاركنان درباره ضعف تصميم

ميليگـتن، موريسـون و   (اسـت  هـاي فـردي    درباره رفتارهاي غيرقـانوني و دادخـواهي  
دهـد كـه بـيش از     همچنين نتيجه پژوهش ديگري نشان مي). 1453: 12003هولين،

درصد از مديران و متخصصان مصاحبه شده، تصديق كردند كـه دربـاره برخـي از     85
آثار نـامطلوب  ). 358: 2011، 2تينگ(بمانند دهند ساكت  موضوعات كاري ترجيح مي

سكوت كاركنان در دسترسـي  . تواند مستقيم و غيرمستقيم باشد سكوت كاركنان، مي
گـذارد؛ بـراي    مديريت به اطلاعات ضروري سازماني، به طور مستقيم بر كـار اثـر مـي   

توانـد   نمونه، بهبود مستمر فرايندها به شناسـايي مسـتمر مسـائل عمليـاتي كـه مـي      
هاي جاري فرايندهاي كاري باشد، نياز دارد و اين امر با سـكوت   براي ضعف ييراهنما

علاوه بر اين، نتـايج پـژوهش ارجـريس و شـون     . شود سازماني با مشكلاتي مواجه مي
هاي محـيط كـاري را كـاهش     ، نمايانگر آن است كه سكوت كاركنان، نوآوري)1978(

ميلـي   ، نشان داد كـه بـي  )2003(اناند همچنين مطالعاتي همانند اشفورث و . دهد مي
هايشان درباره علائم اوليه هشداردهنده سـازماني، در   كاركنان به آشكار كردن ديدگاه

تواند نقش داشته باشد؛ يعنـي هماننـد واقعـه     مي - مانند فساد- پيامدهاي كاري منفي
 ، سكوت كاركنان با اثرگذاري بر رفاه كاركنان، غيرمستقيم بر كار اثـر »انرون«شركت 

  ).1392كوشازاده و كوشازاده، (گذارد  مي
هـاي متفـاوتي بـراي بيـان      بر اساس مطالب ياد شده، كاركنان انگيـزه : انواع سكوت

ها و نظرات خود دارند و همين امر وجود انواع مختلف سـكوت را تصـريح    نكردن ايده
  .كند مي
پينـدر و  (انـد   ههاي مختلفي را از اين مفهـوم ارائـه داد   بندي محققان مختلف، طبقه   

تـرين   هـا، جـامع   بنـدي آن  در اين مقاله با جمع). 42012نول و ون، ؛2001، 3هارسون
  ).1393زاده و حسيني،  دوستار، اسماعيل( ميده بندي را مورد بررسي قرار مي طبقه

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Milliken, Morrison &Hewlin 
2.Ting 
3.Pinder, &Harlos 
4.Knoll.& Van 
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، عنوان كردند كه كاركنان اغلب به ايـن  )2000( كنيليمموريسون و : سكوت مطيع
ها  گويند كه معتقدند سرپرستان و مديران ارشد، نه خواهان نظرات آن علت سخن نمي

اين فقدان علاقه، به همراه جوي كـه در  . بوده، نه براي اين نظرات ارزش قائل هستند
ترغيـب بـه    شود؛ كاركنـان را  شود و اختلاف عقيده سركوب مي آن يكرنگي ترويج مي

، سـكوت مطيـع را بـراي چنـين     )2003( نيريسـا ون دايـن و  . كند عدم همراهي مي
سـكوت مطيـع، نشـان    . ها، از روي اطاعت و تسليم مطرح كردند امتناعي از بيان ايده
هـا از   اعتنايي، از جانب كاركنان است كه اميد بـه بهبـودي در آن   دهنده يك رفتار بي

ندارنـد  بين رفته است و تمايلي براي صحبت، مشاركت يا تلاش براي تغيير وضـعيت  
  ).1393زاده و حسيني،  ستار، اسماعيلدو(

. براي نخستين بار، پيندر و هارلوس به اين نوع سكوت اشاره كردنـد : سكوت دفاعي
عنوان نقطـه مقابـل سـكوت مطيـع، مطـرح كـرده و آن را        ها اين نوع سكوت را به آن

بـراي حفاظـت از   - سكوت غيرمطيع ناميدند و آن را امتناع آگاهانه از بيـان اطلاعـات   
نفسـه نـامطلوب باشـد،     تواند في بر مبناي اين ترس كه نتايج صحبت كردن مي - دخو

اين نوع سكوت، رفتاري ارادي و منفعلانه بوده و باهدف حفاظت از خود . تعريف كردند
صورت امتناع از بيان  اين نوع سكوت را به. گيرد در برابر تهديدهاي خارجي صورت مي

 كننـد   به دليـل تـرس تعريـف مـي     - حفاظت از خودبراي  - ها، اطلاعات يا نظرات ايده
  ).1393زاده و حسيني،  دوستار، اسماعيل(

سازي پيندر و هارلوس را از  ، مفهوم)2003( نيريساون داين و : دوستي سكوت نوع
ها سـكوت   آن. توسعه دادند - هاي اجتماعي مطلوب با افزودن انگيزه - سكوت سازماني

ها، اطلاعات يا نظرات مرتبط با كار، با هدف  از بيان ايدهصورت امتناع  دوستانه را به نوع
دوستي و مشاركت تعريف  هاي نوع نفع رساني به ساير افراد يا سازمان، بر مبناي انگيزه

كردند و با استناد به مباحث اخلاقي و ارتباطي، به تأكيد بـر شـرايطي پرداختنـد كـه     
ها رابطه نزديكـي را بـين    ين، آنعلاوه بر ا. تحت آن، سكوت ارزشمند و شايسته است

كنند كه بـا عـدم اعتـراض و تحمـل      دوستانه و روحيه جوانمردي ذكر مي سكوت نوع
زاده و  دوستار، اسماعيل( شود ناملايمات در محيط كار، بدون ابراز شكايت توصيف مي

  ).1393حسيني، 
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كنـاني  علاوه بر سكوت ديگرخواهانه، در برخـي از مواقـع كار  : طلبانه سكوت فرصت
در تعريـف  . كننـد  هستند كه براي نفع رساني به خودشان، از بيان اطلاعات امتناع مي

طلبي زيركانه تعريـف   طلبي كه ويليامسون آن را منفعت اين سكوت، به مفهوم فرصت
در صورتي كه كاركنان نخواهند قدرت و موقعيت خـود را از  . كنيم كند، استناد مي مي

توانـد   ر فشار كاري فرار كنند؛ امتناع از بيان اطلاعات، ميدست دهند يا بخواهند از زي
طلبانـه، نـوعي از سـكوت كاركنـان اسـت كـه        در مجموع سكوت فرصـت . مؤثر باشد

ها، اطلاعات يا نظرات كاري، با هـدف دسـتيابي بـه يـك      صورت امتناع از بيان ايده به
زاده و  سـماعيل دوستار، ا( شود  منفعت شخصي و پذيرش آسيب به سايرين تعريف مي

  ).1393حسيني، 
چگونگي از بين بردن جو سكوت و ايجاد فضايي : سكوت سازماني هاي غلبه بر راه

دنـگ، جـون و   (اسـت  براي تشويق اظهار نظر كاركنان، چالشي جدي بـراي مـديران   
تواند براي يك سازمان مخرب باشد؛ اما تغيير  آثار سكوت كاركنان، مي). 12009چنگ،

يك سازمان با اين ويژگي اساسي كه سكوت در آن مرسـوم اسـت، بـه سـازماني كـه      
گيـرد،   سخن گفتن و بيان نظرات درباره مسائل و مشـكلات مـورد تشـويق قـرار مـي     

دسـتيابي بـه   . سـتم آن اسـت  نيازمند يك تغيير اساسي و سامانمند در سـاختار و سي 
بـدون حضـور يـك نيـروي خـارجي       - با تغييـرات گسـترده در آن   - چنين سيستمي

ها و اعتقادات مـدير نسـبت بـه سـكوت،      رسد؛ چون نگرش قدرتمند، بعيد به نظر مي
شود؛ پس تغيير مديريت عالي، براي  ها مي باعث به وجود آمدن جو سكوت در سازمان

به طور كلي مـديران  . رسد است؛ اما كافي به نظر نمي از بين بردن جو سكوت ضروري
هاي سازماني متفـاوتي را   هاي متفاوت، بايد بتوانند سيستم فرض ارشد سازمان با پيش

طراحي كنند كه در طول زمان، در استخراج ارتباطات رو به بالاي صادقانه موفق عمل 
ها و پيشنهادهايشـان تشـويق    مديران و سرپرستان، بايد كاركنان را به ارائه ايده. كنند

هايشـان   كنند و براي اين كار شرايطي را به وجود آورند كه كاركنان براي بيان ديدگاه
اگر كاركنان احساس كنند كه مديران و به ويژه سرپرستانشان . احساس امنيت نمايند

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Dan, Jun & Jiu-cheng 
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ولكـا و  (بماننـد  دهند تـا سـاكت    تمايلي به شنيدن حقيقت ندارند؛ مسلماً ترجيح مي
راه ديگرِ تشويق كاركنـان، بيـان نظـرات و عقايدشـان در     ). 453: 12005ميتريس،دي

هايي رسمي براي  هاي ارتباطي و سيستم جاي سكوت كردن، ايجاد فرصت ها به سازمان
به گفته ميلكن و ديگران، كاركنـاني كـه   . هايشان است انتقال و تبادل اطلاعات و ايده

هـا را بـه رئيسشـان بگوينـد؛ يـا       توانند آن ولي نميها و نظراتي براي بهبود دارند  ايده
مديران . دهند كنند و يا اگر سكوت نكنند، آن را به گونه ديگري انتقال مي سكوت مي

بايد اجازه دهند تا بحث آزاد در سازمان صورت گيرد و حتي بازخورد منفي هم وجود 
نـد نظـرات و آراي   براي اينكه كاركنان بتوا ).2009دنگ، جون و چنگ، (باشد داشته 

خودشان را بيان كنند، بايد به اين موضوع معتقد باشند كـه اظهارنظركردنشـان، هـم    
هـا بـه    اي بـراي آن  تواند مؤثر واقع شود و هم اينكه اين امر از نظر شخصي، هزينه مي

براي ايجاد فضاي عدالت، مديران بايد . راه ديگر، ايجاد فضاي عدالت است. همراه ندارد
ها اخلاقي، متناسب بـا زمـان و بـر مبنـاي اطلاعـات       ند كه تصميمات آنمطمئن شو

توانند، اين شرايط را با متفكر بودن در هنگام  مديران مي. درست و بدون تعصب است
  ).58: 1391شجاعي، (كنند عمل ايجاد 

عدالت سازماني به رعايت انصاف در محيط كار و بـه طـور خـاص،    : عدالت سازماني
از رعايت انصاف در محيط كار و چگونگي تأثير رفتار منصفانه بر ساير ادراك كاركنان 

در مـورد عـدالت    پژوهش ).1990، 2گرينبرگ(دارد متغيرهاي رفتاري كاركنان اشاره 
ها منصـفانه رفتـار    سازماني، با اين تصور توسعه يافت كه كاركناني كه باور دارند با آن

تـري را در قبـال    ده و رفتارهـاي مثبـت  تر به سازمان خدمت كـر  شده است، مشتاقانه
، سـه مـوج پـژوهش را در ارتبـاط بـا      )1996( كليسبروكنر و . دهند سازمان بروز مي

هـا، بـر عـدالت     موج اول پژوهش. اند هاي گذشته مطرح كرده عدالت سازماني در دهه
هـا، رعايـت انصـاف در تخصـيص عوايـد       انـد و نگرانـي اصـلي آن    توزيعي تمركز كرده

زاده و حسـيني،   دوسـتار، اسـماعيل  (اسـت  ها و جايگاه شغلي  ، نظير پرداختسازماني

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Vacola&Dimitris 
2.Greenberg 
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و نظريـه تسـهيم   ) 1961( 1هـاي هومـانز   عدالت سـازماني، متـأثر از فعاليـت   ). 1393
. شـوند  است كه مبنايي براي عـدالت تـوزيعي محسـوب مـي    ) 1965( 2متناسب آدامز

، 1970در دهه . گردد بازمي عدالت توزيعي به پيامدهاي سازماني منصفانه ادراك شده،
فراينــدهاي منصــفانه (اي  هــا در حيطــه عــدالت معطــوف بــه عــدالت رويــه پــژوهش
در ) 1990( نبرگيريگطبق بيان ). 1393كوشازاده و كوشازاده، ( شد) يافته تخصيص

اي، در ارتبـاط بـا    عـدالت رويـه  . ها بـود  اي موضوع اكثر پژوهش موج دوم، عدالت رويه
در مـوج دوم، همچنـين تـأثيرات    . رايند توزيع عوايد سازماني استرعايت انصاف در ف

واكـر  به عقيـده ثيبـاوت و   . شود  اي بر رفتار كاركنان بررسي مي عدالت توزيعي و رويه
يابد كه كاركنان بتوانند صـداي   اي در سازمان، هنگامي ارتقا مي رويه عدالت 3)1975(

 ،4)1980(امـا لونثـال   ؛ گذارد، ابـراز كننـد   ها اثر مي هايي كه بر آن خود را درباره رويه
اي در  كند كه علاوه بر امكان ابراز صداي كاركنان براي اجراي عـدالت رويـه   مي ديتأك

كاربرد سازگار، دقت، قابليت تصحيح، دوري از تعصب  مانندهايي  يك سيستم، ويژگي
هاي همه اعضا و مبتني بودن بر استاندارد اخلاقي نيز بايـد   و تبعيض، نماياندن نگراني

در موج سوم نيز اثرات ). 2008، 5بورتن، سابلينسكي و سكيگوچي(باشد وجود داشته 
تصـميمات ارزيـابي و بعـد    اي، بر واكنش افراد نسبت به  تعاملي عدالت توزيعي و رويه

دوسـتار،  (شـد  اي مطـرح   ديگري از عـدالت سـازماني، تحـت عنـوان عـدالت مـراوده      
  ).1393زاده و حسيني،  اسماعيل

مطالعه عدالت، اساساً بـا عـدالت تـوزيعي در     1975تا پيش از سال : عدالت توزيعي
در . طـرح شـد  عدالت توزيعي، اولين بعد عدالت بود كه در آثـار مختلـف م  . ارتباط بود

ها بر نظرية برابري آدامز استناد كردند كه در سال  توضيح عدالت توزيعي، اكثر پژوهش
آدامز در اين نظريه، بيان ). 1393زاده و حسيني،  دوستار، اسماعيل(شد مطرح  1996

هـاي   ها در محـيط كـار، نسـبت    كرد كه كاركنان در بررسي منصفانه بودن رفتار با آن
را با نسبت دريافتي ) نظير تلاش و زمان(هاي خود  نهاده) وق و مقامنظير حق(دريافتي 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Homans 
2.Adams' Equity Theory 
3.Thibaut& Walker 
4.Leventhal 
5.Burton, Sablynski & Sekiguchi 
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هـايي در ارتبـاط بـا     هاي برابري، پرسش در نظريه. كنند هاي ديگران مقايسه مي نهاده
خصوصاً اقـداماتي كـه بـا رعايـت انصـاف در      . شود ساير اقدامات سازماني پرسيده مي
ها، عـدالت   اين نگراني. رتبط بودندهاي پرداخت م فرايندهاي نظير نحوه مديريت طرح

دوسـتار،  (داد گيـري سـوق    هـاي مـورد اسـتفاده در تصـميم     ها و رويـه  را به سياست
  ).1393زاده و حسيني،  اسماعيل

بـراي نخسـتين بـار، مفهـوم عـدالت       1975تيبات و واكر در سـال  : اي عدالت رويه
ها اظهار داشـتند   آن. داي را در تحقيقي روي فرايندهاي حل مجادله معرفي كردن رويه

آوري  در مرحلـه اول اطلاعـات جمـع   . گيـرد  كه حل مجادله، در دو مرحله صورت مي
هــا از طريــق مطالعــات  آن. گــردد شــود و در مرحلــه دوم، تصــميمي اتخــاذ مــي مــي

آزمايشگاهي، پي بردند كه تصميمي كـه در اتخـاذ آن، اجـازه نظـارت بـر فراينـد بـه        
كنندگان در آن بر فرايند  سبت به تصميمي كه مشاركتكنندگان داده شد؛ ن مشاركت

صـورت   اي را بـه  ليند و تايلر، عـدالت رويـه  . شود تر تلقي مي نظارت نداشتند، منصفانه
هـا عوايـد متعلـق بـه كاركنـان تعيـين        هايي كه به واسـطه آن  رعايت انصاف در رويه

  .)68: 1998، 1ليند و تايلر( كنند شود، تعريف مي مي
ــا ــدالت تع ــراوده : مليع ــار م ــه رفت ــاملي، ب اي كــه كاركنــان از ســوي  عــدالت تع

هـاي   گيرنـدگان چگونـه رويـه    كننـد و اينكـه تصـميم    گيرندگان دريافـت مـي   تصميم
اي، نحـوه   در عدالت مراوده. دهند، اشاره داد گيري را براي كاركنان توضيح مي تصميم
كننـدگان   بـا دريافـت  ) كننـد  ميها و منابع را كنترل  كساني كه پاداش( تيريمدرفتار 

هـاي ارتبـاطي بـين منبـع و      تايلر و بايس، بـر جنبـه  . گيرد عدالت مورد بحث قرار مي
كننده عدالت تمركز كرده و به معيارهايي اشاره كردند كه افراد بـراي قضـاوت    دريافت

در مورد منصفانه بودن روابـط بـا مـديران در طـي فراينـد تخصـيص منـابع در نظـر         
مشـخص و كـافي بـودن توضـيحات، در مـورد      - 1: اند از اين معيارها عبارت .گيرند مي

هـا   رفتار توأم با احتـرام و ادب، در طـي اجـراي رويـه     - 2تصميمات تخصيص منابع؛ 
عدالت تعاملي، نشان «: موگ و بيز معتقدند). 1393زاده و حسيني،  دوستار، اسماعيل(

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Lind & Tyler 
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  45 ...سازماني بر تعهد سازماني، با نقش ميانجي عدالت سازماني عدم سكوتارائة الگوي معادلات ساختاري رابطة 

ها در طول تصويب و اجراي  كه آن دهنده توجه افراد به كيفيت رفتارهاي ميان فردي
بيـز و مـوگ بـراي اولـين بـار، واژه      . »شوند، است هاي سازماني با آن مواجهه مي رويه

حساسـيت  : از نظر آنان عدالت تعاملي، عبارت است از. عدالت تعاملي را تعريف كردند
گـذاري و اجـراي    ها در طول سياست كاركنان به كيفيت رفتارهاي ميان فردي كه آن

  :گونه بيان كردند كنند و ابعاد عدالت تعاملي را اين هاي سازماني دريافت مي ويهر
فريبكـاري يـا   ) صـراحت و راسـتي، ب  ) الـف : شـود  صداقت كه شامل دو جـز مـي  - 1

  .اغواگري
هـا صـادقانه رفتـار     كاركنان دوست ندارند فريب داده شوند و انتظار دارند كه با آن - 2

  .د به كاركنانشان اطلاعات صحيح و واقعي ارائه كنندها باي شود؛ بنابراين سازمان
ها مؤدبانه و با احترام برخورد شود و اين بدان معني  افراد انتظار دارند، با آن: احترام - 3

  .آميز عليه كاركنان تحت هر عنواني كنار گذاشته شوند است كه بايد رفتارهاي اهانت
جـا بـه    ها، نابـه  دليل معمولي بودن آن ها نبايد به درخواست: ها جا بودن خواست به - 4

بخش و منافي حقوق  ها نبايد شامل اظهارات زيان حساب بيايند و همچنين درخواست
  ).1392سيدجوادين و همكاران، (باشند كاركنان 

اي كه افراد مجذوب سازمان خود هسـتند و   تعهد سازماني، به درجه: تعهد سازماني
رجبي فرجاد، مـاليمر و طـاهري،   (شود  ، مربوط ميبرند از باقي ماندن در آن لذت مي

و به منزله قدرت مبتني بر هويت فردي و مشاركت در يـك سـازمان در   ) 26: 1393
تعهد سازماني، رفتارهاي افراد را ). 1392سيدجوادين و همكاران، (شود  نظر گرفته مي

ازمان است و تعهد بيانگر احساس هويت و وابستگي فرد به س. دهد تحت تأثير قرار مي
كاركناني كـه داراي  . تواند بدون تعهد و تلاش كاركنان، موفق شود هيچ سازماني نمي

تعهد و پايبندي هستند، نظم بيشتري در كار خود دارند و مدت بيشتري در سـازمان  
مديران بايد تعهد و پايداري خـود و كاركنـان را بـه سـازمان     . كنند مانند و كار مي مي

تعهد سازماني مانند مفـاهيم ديگـر رفتـار سـازماني، بـه      . دهندحفظ كرده و پرورش 
ترين شيوه برخورد با تعهد سازماني  البته معمولي. هاي متفاوت تعريف شده است شيوه

آن است كه تعهد سازماني را نوعي وابستگي عاطفي و يا احساس وفاداري به سـازمان  
هد سازماني يك نگـرش مهـم   تع). 168: 1392حدادنيا و همكاران، (گيرند  در نظر مي
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هاي گذشته، مورد علاقه بسياري از محققـان   شغلي و سازماني است كه در طول سال
شناسي اجتمـاعي بـوده اسـت،     شناسي، خصوصاً روان هاي رفتار سازماني و روان رشته

ها، در بسياري از تحقيقات مـورد  تأييـد    تأثير مثبت تعهد سازماني بر عملكرد سازمان
ها بيشـتر   افرادي كه داراي تعهد كمتري هستند، خروج از كار در آن. است قرار گرفته

). 27: 1388يعقـوبي و همكـاران،   (شـود   ها ديـده مـي   بوده و غيبت در كار نيز در آن
تعهد سازماني عبارت است از، قدرت و مقدار هويتي كه «: مودي و همكارانش معتقدند

شـلدن   ).168: 1392نيا و همكاران، حداد( »كند يك فرد با سازمان خود احساس مي
نيز تعهد سازماني را به مثابه نگرشي كه هويت فرد را به سـازمان مـرتبط يـا وابسـته     

تعهـد بـه سـازمان تنهـا از عقيـده يـا بـاور افـراد نشـئت          . كند، تعريف كرده است مي
دلايـل زيـادي وجـود دارد كـه چـرا      . ها نيـز بسـتگي دارد   گيرد، بلكه به عمل آن نمي
اولاً تعهـد سـازماني يـك    : ها بايد تعهد سازماني اعضاي خود را افزايش دهنـد  مانساز

مفهوم به نسبت جديد بوده و به طور كلي با وابستگي و رضايت شغلي متفاوت اسـت؛  
دوم اينكه، تحقيقات نشان داده كه تعهد سازماني با پيامدهايي از قبيل رضايت شغلي، 

رجبي فرجاد، ماليمر و طـاهري،  (دارد رابطه  حضور، عملكرد و تمايل به ترك خدمت
1393 :26.(  

عنـوان وابسـتگي و    بيـانگر وابسـتگي عـاطفي فـرد بـه سـازمان و بـه        :تعهد عاطفي
هـاي سـازماني و ميـل بـه مانـدن تعريـف        خاطر به سازمان از طريق قبول ارزش تعلق
، 1و ميـر  آلـن (كننـد   افراد خود را با سـازمان خـود معرفـي مـي     ،كه طوري به ؛شود مي

1997.(  
به احساس الـزام و تكليـف فـرد بـه ادامـه كـار در يـك         ):تكليفي( يهنجارتعهد 

كارمنـد  . شـود، اشـاره دارد   سازمان، به سبب فشاري كه از سوي ديگران بر او وارد مي
عمل درسـتي اسـت    ،كند كه بايد در سازمان بماند و ماندن او در سازمان احساس مي

  ).1391جعفرپور و صحت، (
در . كنـد  فرد هزينه ترك سازمان را محاسـبه مـي   ،بر اساس اين تعهد :تعهد مستمر

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Allen & Meyer 
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هـايي را متحمـل    چـه هزينـه   ،پرسد كه در صورت ترك سـازمان  واقع فرد از خود مي
افـرادي   ،در واقع افرادي كه به شكل مستمر به سـازمان متعهـد هسـتند   . خواهد شد

  ).1997آلن و مير، (ها به ماندن است  نياز آن ،ها در سازمان هستند كه علت ماندن آن
ارزيـابي  «اي تحـت عنـوان    ، در مقاله)1391(همكاران شفيع پور و : پيشينه تحقيق

به اين نتيجه » مدل عدالت سازماني با تكيه بر اعتماد سازماني براي آموزش و پرورش
تبيـين  درصد واريانس عـدالت تعـاملي را    5رسيدند كه اعتماد به سازمان، به تنهايي 

درصـد و بـا ورود    13با ورود اعتماد به مدير، ميزان واريانس تبيين شـده بـه   . كند مي
روابط بين اعتماد به سازمان، اعتماد . يابد درصد، افزايش مي 18اعتماد به همكاران به 

  .دار بوده است درصد  معنا 5به مدير و اعتماد به همكاران با عدالت سازماني 
اي بـه بررسـي رابطـه بـين عـدالت       ، در مقالـه )1391( يهاشمحدادنيا، شهيدي و    

هـاي آموزشـي    سازماني با تعهد سازماني و رفتار مدني سازمان از ديدگاه مديران گروه
نتايج نشان داد كه ابعاد عدالت . واحدهاي منطقه يك دانشگاه آزاد اسلامي، پرداختند
دار و مثبتي دارد؛ بين بعد  ة معناسازماني با تعهد سازماني و رفتار مدني سازماني، رابط

شناسي، فضيلت و جوانمردي از ابعاد رفتار مدني سازماني  دوستي و احترام، وظيفه نوع
با عدالت سازماني رابطه معنادار مثبت وجود دارد و همچنين بين بعد تعهد عـاطفي و  

سازماني رابطه بعد تعهد هنجاري و تعهد مستمر از ابعاد تعهد سازماني با ابعاد عدالت 
  .مثبت و معناداري وجود دارد

، در پژوهشي به بررسـي ارتبـاط ميـان عـدالت     )1392( يليخلدوستي، خطيبي و    
هدف از . بدني استان مازندران پرداختند سازماني و تعهد سازماني كاركنان اداره تربيت

مازندران و بررسي بدني استان  اين تحقيق، مطالعه عدالت سازماني در اداره كل تربيت
منظور از پرسشـنامه عـدالت سـازماني     نيبد .ارتباط آن با تعهد سازماني آن اداره بود

استفاده و پس از  ) 1990(آلن ير و  و پرسشنامه تعهد سازماني مي) 2006(كانها رگو و 
نفـره كاركنـان اداره    86ها در اختيار نمونه آماري  تأييد روايي و پايايي، اين پرسشنامه

هاي آمـاري ضـريب    ها، از روش به منظور تجزيه و تحليل داده. بدني قرار گرفت ربيتت
نتايج اين تحقيق نشان داد كه . همبستگي پيرسون و رگرسيون چندگانه استفاده شد

هاي تعهد سازماني  هاي عدالت سازماني كاركنان با يكديگر و مؤلفه بين برخي از مؤلفه
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تحليـل رگرسـيوني نيـز نشـان داد كـه تعهـد       . داردداري وجـود   ارتباط مثبت و معنا
بـدني اسـتان مازنـدران     سازماني، تحت تأثير عدالت سازماني كاركنان اداره كل تربيت

تواننـد   هـا، نمـي   توان گفت كه سازمان هاي اين پژوهش، مي با توجه به يافته. قرار دارد
بخشـي از    بدون عدالت به حيـات خـود ادامـه دهنـد و رعايـت عـدالت در سـازمان،       

  .هاي اخلاقي مديران است مسئوليت
اي تحـت عنـوان ارتباطـات     ، در مقالـه )1393( يدهاشـم يسصلواتي، ياراحمدي و    

، ارتباطـات  )شهرسـتان سـنندج  (اثربخش و سكوت سازماني در شـبكه بـانكي كشـور   
انـد و بيـان    اثربخش را از جمله عواملِ مؤثر در كاهش سكوت سازماني به شمار آورده

 .گذارد سكوت سازماني، تأثير انكارناپذيري بر كاهش مشاركت كاركنان مي  اند كه هكرد
جامعه آمـاري ايـن پـژوهش،    . ها، توصيفي و از نوع همبستگي است پژوهش آن روش
هاي دولتي و خصوصي شهرستان سنندج است كـه از ايـن    نفر از كاركنان بانك 304

هاي  داده. اند گيري شده اي، نمونه لهاي چندمرح نفر بر اساس روش خوشه 190تعداد، 
آوري شده است و نتايج پژوهش نشان داد كـه ارتبـاط    لازم، از طريق پرسشنامه جمع

معناداري بين ارتباط اثربخش سازماني و سكوت سـازماني در جامعـه مـورد بررسـي     
وجود دارد و بين ارتباط اثربخش و سكوت سازماني نيز رابطه معكوسي وجود دارد؛ به 

يابد و  ين معنا كه با افزايش اثربخشي در ارتباطات، ميزان سكوت سازماني كاهش ميا
ها در همـه   همچنين نتايج نشان داد كه وجود ارتباطات در بين افراد و گروه. برعكس
ها، امري حياتي است و جـوهر اصـلي نظـام اجتمـاعي يـا سـازمان محسـوب         سازمان

 .شود مي

: سوابق و عواقب سكوت سازماني«در پژوهشي با عنوان ، )2005(بورادوس واكولا و     
، به بررسـي ابعـاد جـو سـكوت سـازماني و درك آن توسـط افـراد        »تحقيقات تجربي

ها نشان داد كه بـين   نتايج آن. پرداختند و اثر اين ابعاد را بر نگرش كار ارزيابي كردند
مثبتي وجـود   نگرش مديران به سكوت سازماني و نگرش سرپرستان به سكوت، رابطه

. هاي ارتباطي و رفتار سـكوت كاركنـان، رابطـه منفـي وجـود دارد      دارد و بين فرصت
دهد كه وقتي رهبر افراد را در ارتباطـات   هاي ديگر واكولا و همكارانش نشان مي يافته

ها  گيري ها و تصميم دهد، زيردستان را در بحث كند، به حرف آنان گوش مي درگير مي
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. يابـد  كند؛ رفتار سكوت كاهش مي ن تشويق از آنان پشتيباني ميداند و ضم سهيم مي
تـرين عامـل    هاي ارتبـاطي، مهـم   دهد كه فرصت نتايج حاصل از اين مطالعه نشان مي

بيني كننده تعهد سازماني است كه از طريق رضايت از مجراهـاي ارتبـاطي بـاز،     پيش
  .آيد گذاري اطلاعات و دانش به دست مي اعتماد و به اشتراك

، رابطــه بــين عــدالت رهبــري و دو رفتــار منفــي ســكوت و )2010(ژانــگ دوان و    
 361سازمان دولتي بـا   17ها در  مطالعه آن. جويي را در كاركنان بررسي كردند تلافي

نمونه انجام شد و نتايج نشان داد كـه عـدالت رهبـري بـا سـكوت سـازماني و رفتـار        
  .جويانه، رابطه منفي دارد تلافي

ارتباط بين سكوت سازماني و اخـلاق  «، پژوهشي با عنوان )2011(اردوگان زهير و    
نتـايج پـژوهش نشـان داد كـه رفتـار      . انجام دادند» رهبري از طريق عملكرد كاركنان

رهبري مناسب و باز، به كاهش سكوت سازماني و افـزايش عملكـرد كاركنـان منجـر     
رفتـار  . كنـد  ر سازمان ايفا مـي ها معتقدند كه رفتار رهبران، نقش مهمي د آن. شود مي

گيري كاركنان براي صحبت كردن يا انتخاب سكوت مؤثر  تواند، در تصميم رهبران مي
ها و در نهايت افزايش سطح عملكـرد   باشد و نيز صحبت كردن كاركنان، به بهبود ايده

  .شود مي منجركاركنان 
تحت عنـوان سـكوت    ، با در نظر گرفتن دو نوع سكوت،)2012( يباركلويتسايد و     

مطيع و سكوت غيرمطيع، عـدالت را يكـي از عوامـل مـؤثر بـر ايـن نـوع دو سـكوت         
عنوان متغير ميانجي در رابطه عدالت و  ها سكوت مطيع و غيرمطيع را به آن. اند دانسته

ها نشان داد كه سكوت مطيع و غيرمطيـع،   نتايج آن. عملكرد كاركنان در نظر گرفتند
  .كند  الت كلي و خستگي عاطفي و عملكرد را تعديل ميرابطة بين احساس عد

، تأثير عدالت ادراك شده كاركنان را بر رفتـار سـكوت در   )2012(سلب تولوباس و    
هـا بـا بررسـي تـأثيرات      آن. بين اعضاي هيئت علمي دانشگاه، مورد بررسي قراردادنـد 

در ايـن  . دادنـد  عدالت ادراك شده بر سكوت كاركنان، يك تحليل رگرسيون را انجـام 
اي و  تحليل، هم ادراك كلي از عدالت و هـم ابعـاد آن اعـم از عـدالت تـوزيعي، رويـه      

عنوان متغير  همچنين تأثير اعتماد به سرپرستان، به. اي مورد بررسي قرار گرفت مراوده
طبق تحليل رگرسيون، . ميانجي در رابطه عدالت سازماني و سكوت در نظر گرفته شد
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. ه، تـأثير معنـاداري بـر رفتـار سـكوت اعضـاي هيئـت علمـي دارد        عدالت ادراك شد
گانه عدالت نيز نشـان داد كـه سـكوت اعضـاي هيئـت       هاي مربوط به ابعاد سه تحليل

در ايـن پـژوهش اعتمـاد بـه     . علمي به طور معناداري تحت تأثير اين ابعاد قـرار دارد 
و رفتـار سـكوت را   سرپرستان نيز به طور معناداري، رابطه بـين عـدالت ادراك شـده    

  .تعديل كرد

  
 الگوي مفهومي تحقيق - 1شكل 

  

  هاي تحقيق فرضيه
  .فقدان سكوت سازماني، تأثير مثبت و معناداري بر تعهد سازماني در بانك قوامين دارد

  .عدالت سازماني، تأثير مثبت و معناداري بر تعهد سازماني در بانك قوامين دارد
داري بـر   ميانجي عدالت سازماني، تأثير مثبت و  معنـا فقدان سكوت سازماني با نقش 

  .تعهد سازماني دارد
  

  شناسي تحقيق روش
حوزه كـاربردي آن  پيمايشي بوده و - توصيفي اين تحقيق يك تحقيق كاربردي، از نوع

. باشدجامعه آماري منتخب، بانك قوامين ميمديريت منابع انساني و بانكداري است و 
نفره كارشناسان بانك، با استفاده از جدول  400به جامعه آماري  اندازه نمونه، با توجه

هـاي   ترين ابزار عنوان يكي از متداول پرسشنامه به. نفر برآورد شد 220مورگان برابر با 
هـاي   اي از سـؤال  آوري اطلاعات در تحقيقات پيمايشي، عبارت است از مجموعه جمع
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ن، نظر، ديدگاه و بينش، فرد پاسخگو را هاي گوناگو گيري از مقياس هدفمند كه با بهره
محقق با همكـاري كارشناسـان محتـرم بانـك، اقـدام بـه       . دهد مورد سنجش قرار مي

بـراي  . است هاي مورد استفاده و تنظيم پرسشنامه كرده سازي شاخص بازنگري و بومي
نفـر از كارشناسـان نمونـه     250رسيدن به نمونه مورد نياز، پرسشنامه پژوهش، بـين  

  .عودت داده شد عدد 202ري توزيع شد كه تعداد آما
ميـزان ضـريب   . براي ارزيابي پايايي پرسشنامه، از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد   

صـورت جداگانـه    هاي مربوط بـه هـر كـدام از متغيرهـا، بـه      آلفاي كرنباخ، براي سؤال
بـراي كـل    بوده و ضريب آلفـاي كرونبـاخ   7/0تر از  ي ضرايب بزرگتمام .محاسبه شد

به دست آمده است؛ بنـابراين پرسشـنامه بـه كـار رفتـه از       949/0 پرسشنامه، برابر با
  .لازم برخوردار است) پايايي(اعتماد قابليت 

  

  بررسي پايايي پرسشنامه با استفاده از آلفاي كرونباخ: 1 جدول
 مقدار ضريب آلفاي كرونباخ تعداد نمونه تعداد سؤالات پرسشنامه

44 57  937/0 

44 220  949/0 

  

اعتبار محتوايي اين پرسشنامه، توسط خبرگان بانك و استاد راهنما مورد  تأييد قـرار  
به منظور محاسبه روايي عاملي پرسشنامه، از تحليل عـاملي اكتشـافي و   . گرفته است

برابر با ) KMO1(، ميزان ضريب بارتلت )2(شماره در جدول . روايي عاملي استفاده شد
 ،8/0تـر بـودن عـدد آزمـون بارتلـت از       به دست آمد كه بـا توجـه بـه بـزرگ     838/0

  .مذكور داراي روايي عاملي است پرسشنامه
 

 مقدار آزمون بارتلت: 2 جدول

 838/0 كايزر ماينر اكلين آزمون

 آزمون بارتلت

 425/4597 2 يخ

 946 درجه آزادي

 000/0 ضريب معناداري

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1.Kaiser-Meyer-Olkin 
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هـا و   تحقيق و بررسي ميزان واريانس تبيين شده عاملهاي مؤثر  براي شناسايي عامل
  .هاي به دست آمده، از تحليل عاملي اكتشافي استفاده شد گذاري عامل نام

  

  هاي تحقيق توزيع واريانس براي شناسايي عامل: 3جدول 
  توضيح واريانس كل

 ارزش استخراجي از بارگذاري چرخش مربعات ارزش استخراجي از بارگذاري مربعات

  عامل
 كل

درصد 
 واريانس

 كل  درصد تجمع
درصد 
 واريانس

  درصد تجمع

107/12 107/12 327/5 082/19 082/19 082/8 1 

697/22 589/10 659/4 065/33 983/13 152/6 2 

959/32 262/10 515/4 448/46 383/13 888/5 3 

865/42 907/9 359/4 349/56 901/9 357/4 4 

816/51  951/8  938/3  733/62  384/6  809/2  5  
847/59  031/8  533/3  578/68  845/5  572/2  6  
363/67  516/7  307/3  342/74  763/5  536/2  7  
691/74  328/7  224/3  418/78  076/4  794/1  8  
994/81  304/7  214/3  994/81  576/3  574/1  9  

بنـدي سـؤالات    سپس با استفاده از ماتريس چرخش يافتـه عـاملي، اقـدام بـه دسـته     
ها شد كه با توجه به اينكـه ضـريب تعلـق هـيچ سـؤالي       گذاري عامل و نام پرسشنامه

 بـا  ،)3(مطـابق بـا جـدول شـماره     . حاصل نشد، عاملي حذف نشد 05/0تر از  كوچك
عامل شناسايي شد كه ميزان واريانس كل  9استفاده از ماتريس چرخش يافته عاملي، 

 1ر شاخص به هر عامل، سؤال بر اساس ميزان وابستگي ه. تر از يك است ها، بزرگ آن
مربـوط بـه عامـل     18تا  13به عامل سوم و  مربوط 12تا  7مربوط به عامل اول،  6تا 

مربوط به عامـل پـنجم و    27تا  23مربوط به عامل نهم، سؤال  22تا  19دوم و سؤال 
بـه   39تا  36به عامل هشتم، سؤال  35تا  32مربوط به عامل ششم، سؤال  31تا  28

هـاي تعهـد عـاطفي، تعهـد      به عامل چهارم كه بـا نـام   44تا  40م و سؤال عامل هفت
هـاي ارتبـاط، حمايـت مـدير ارشـد، تشـويق، عـدالت         مستمر، تعهد هنجاري، فرصت

  .گذاري شد اي و تعاملي نام توزيعي، عدالت رويه
گوروف اسـميرنف، همگـوني اطلاعـات تجربـي بـا      وسپس با استفاده از آزمون كولم   

بـر  . مورد سـنجش قـرار گرفـت   ) نرمال بودن نمونه آماري(آماري منتخب هاي  توزيع
براي تمامي متغيرهاي مورد بررسـي،   تفاوت ضريب معناداري ، مقدار)4(طبق جدول 
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تعـداد  . به دست آمد كه از آن، نرمال بودن نمونه، نتيجه گرفته شـد  05/0تر از  بزرگ
  .بالاي نمونه، اين امر را  تأييد كرده است

  

  بررسي وضعيت توزيع نمونه آماري: 4 جدول

عدالت 
  تعاملي

عدالت 
  اي رويه

عدالت 
  توزيعي

  تشويق
حمايت 
مدير 
  ارشد

هاي  فرصت
  ارتباط

تعهد 
 هنجاري

تعهد 
 مستمر

تعهد 
  عاطفي

 متغير

426/1 701/1 225/1 249/2 320/1 265/1 264/1 664/1 595/1 Z 

054/0 096/0 100/0 083/0 061/0 081/0 082/0 058/0 072/0 
تفاوت ضرايب 

  معناداري
 

  هاي تحقيق يافته
در ابتدا بـا اسـتفاده از آزمـون فراوانـي، بـه بررسـي آمـار        : هاي توصيفي يافته) الف

نفـره   202، از نمونـه  )2(مطابق با شكل شماره . جمعيت شناختي نمونه پرداخته شد
درصـد، داراي سـابقه    9/7درصد مؤنث و  2/30درصد مذكر،  8/69كارشناسان بانك، 

درصـد   1/35درصد، داراي سابقه بين شش تـا ده سـال،    8/20بين يك تا پنج سال، 
درصد، داراي سابقه بين شانزده تا بيسـت   3/22داراي سابقه بين يازده تا پانزده سال، 

درصد، داراي سابقه بيش از بيست و يك سال بوده كه از لحـاظ سـمت    9/13سال و 
درصـد   5/47درصد سـمت معاونـت،    9/12اي سمت مديريت، درصد دار 2سازماني، 

 3/23اند كه از لحاظ تحصيلات دانشگاهي،  درصد كارمند بانك بوده 6/37كارشناس و 
درصـد   7/34درصد داراي مـدرك كارشناسـي،    1/40ديپلم،  درصد داراي مدرك فوق

جـه بـه   بـا تو . اند درصد داراي مدرك دكتري بوده 2داراي مدرك كارشناسي ارشد و 
  .ها استفاده شد هاي پارامتريك براي اثبات فرضيه نرمال بودن نمونه، از آزمون
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 مشخصات جمعيت شناختي نمونه آماري بانك قوامين: 2شكل 

 

  هاي استنباطي يافته) ب
عدم سكوت سازماني، تأثير مثبت و معناداري بر تعهد سـازماني   :فرضيه اول تحقيق

  .دارددر بانك قوامين 
د براي فرضيه اول تحقيق است و براي پذيرش ايـن  نمودار استاندار ،)1(نمودار شماره 

  :فرضيه، بايد سه شرط زير برقرار باشد
قبـول،   در شـرايط قابـل   1/0ميانگين مجذور خطاي استاندارد شده كمتر از  مقدار - 1

 است؛ در شرايط ايدئال 05/0تر از  در شرايط مناسب و كوچك 08/0-  05/0بين 

 باشند؛ - 96/1تر از  يا كوچك+ 96/1تر از  تمامي ضرايب معناداري بزرگ مقدار - 2

 .باشند 9/0 تر از هاي خوب برازش بزرگ ي شاخصتمام. 3

است كه با توجه به اينكه  021/0با  برابر 1مقدار ميانگين مجذور خطاي استاندارد شده
اسـت، شـرط اول بـراي    ) شـرايط ايـدئال  ( 05/0تـر از   مقدار اين ضريب خطا كوچك

  .باشد برقرار مي) 1(پذيرش فرضيه 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
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  فرضيه اول در حالت استاندارد: 1نمودار 

  

تر هسـتند؛   بزرگ+ 96/1ها از  تمامي اعداد روي پيكان) 2(با توجه به اينكه در نمودار 
بنابراين تغييرات وارد شده بر متغيـر وابسـته از سـوي متغيـر مسـتقل عـدم سـكوت        

  .سازماني، در جهت مثبت است

  
  فرضيه اول در حالت ضرايب معناداري: 2نمودار 

  

تـر   بزرگ 9/0هاي نكويي برازش از  ، مقدار تمامي شاخص)5(شماره با توجه به جدول 
بـا توجـه بـه    . بوده؛ بنابراين شرط سوم براي پذيرش فرضيه اول تحقيق برقـرار اسـت  

اينكه، سه شرط اصلي براي پذيرش اين فرضـيه موجـود اسـت؛ فرضـيه اول تحقيـق      
ت سـازماني و  عدد روي پيكانِ بين متغير عدم سكو( يبارعاملمقدار . شود پذيرفته مي

در حالت استاندارد معرف ضريب بتا در تحليـل رگرسـيون يـا مقـدار     ) سازماني تعهد
درصد بر تعهد سازماني  71 زانيمبنابراين عدم سكوت سازماني به ؛ ضريب تأثير است

  .باشد مؤثر مي
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  هاي خوب نكويي برازش فرضيه اول تحقيق مقدار شاخص: 5جدول 
  مقادير  قبول قابلضريب   الگو هاي برازش شاخص

  95/0 <9/0 1شاخص نكويي برازش
  91/0 <9/0  2شاخص نكويي برازش تعديل شده

  93/0 <9/0  3شاخص برازش نرم
  90/0 <9/0  4شاخص برازش تطبيقي

  

عدالت سازماني، تأثير مثبت و معناداري بر تعهـد سـازماني در    :فرضيه دوم تحقيق
  .بانك قوامين دارد

مقدار ميانگين مجـذور  . كنيم  نيز، سه شرط اصلي را بررسي ميدر مورد اين فرضيه    
هاي تعريف شـده، مقـدار آن    است كه با توجه به بازه 022/0خطاي استاندارد برابر با 

مقدار تمامي ضرايب معناداري از ) 4(ايدئال است و با توجه به اينكه در نمودار شماره 
در نهايت بـا  . باشد رضيه برقرار ميتر است؛ شرط دوم براي پذيرش اين ف بزرگ+ 96/1

تر هستند؛ اين فرضيه را  بزرگ 9/0هاي نكويي برازش از  توجه به اينكه تمامي شاخص
اسـت؛ بنـابراين عـدالت سـازماني بـه       79/0مقدار بار عاملي برابر با . توان رد كرد نمي

  .داردداري  درصد، بر تعهد سازماني در بانك قوامين تأثير مثبت و معنا 79ميزان 
  

  
  فرضيه دوم در حالت استاندارد: 3نمودار 

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1.Goodness of  Fit Index (GFI) 
2.Adjusted Goodness of  Fit Index (AGFI) 
3.Normed Fit Index (NFI) 
4.Comparative Fit Index (CFI) 
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  هاي خوب نكويي برازش فرضيه دوم تحقيق مقدار شاخص: 6جدول 
  مقادير  قبول ضريب قابل  الگو هاي برازش شاخص

  94/0 <9/0 شاخص نكويي برازش
  91/0 <9/0  شاخص نكويي برازش تعديل شده

  92/0 <9/0  شاخص برازش نرم
  92/0 <9/0  شاخص برازش تطبيقي

  

  
  فرضيه دوم در حالت ضرايب معناداري: 4نمودار 

  

عدم سكوت سازماني، بـا نقـش ميـانجي    «حال با توجه به فرضيه سوم تحقيق، يعني 
؛ الگـوي پيشـنهادي   »داري بر تعهد سـازماني دارد  عدالت سازماني تأثير مثبت و  معنا

عـدم سـكوت سـازماني را بـا     كنـيم تـا تـأثير     افزار ليزرل ترسيم مـي  تحقيق را در نرم
  .گري عدالت بر تعهد سازماني بسنجيم ميانجي

  
  فرضيه سوم در حالت استاندارد: 5نمودار 
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  فرضيه سوم در حالت ضرايب معناداري: 6نمودار 

  

، مقدار ميانگين مجذور خطاي استاندارد در اين فرضـيه،  )5(با توجه به نمودار شماره 
مقـدار تمـامي ضـرايب    . دار در بازه مطلـوب قـرار دارد  است كه اين مق 030/0برابر با 

بنابراين شـرط دوم  ؛ است+ 96/1تر از  ، بزرگ)6(معناداري نيز مطابق با نمودار شماره 
در نهايت مقدار شاخص نكويي برازش براي . باشد براي پذيرش فرضيه سوم برقرار مي

  .قبول است دي قابلبوده؛ بنابراين الگوي پيشنها 9/0تر از  اين فرضيه نيز بزرگ
  

  هاي خوب نكويي برازش فرضيه سوم تحقيق مقدار شاخص: 7جدول 
  مقادير  قبول ضريب قابل  الگو هاي برازش شاخص

  90/0 <9/0 شاخص نكويي برازش
  90/0 <9/0  شاخص نكويي برازش تعديل شده

  91/0 <9/0  شاخص برازش نرم
  91/0 <9/0  شاخص برازش تطبيقي

 

گري عدالت سازماني  مطابق با اين نمودار، مقدار تأثير عدم سكوت سازماني با ميانجي
شود؛ بنابراين تـأثير   حاصل مي 87/0در  94/0بر تعهد سازماني از ضرب دو بار عاملي 

دليـل  . درصـد اسـت   81غيرمستقيم عدم سكوت سازماني بر تعهد سازماني، برابر بـا  
عـدم سـكوت سـازماني بـر تعهـد سـازماني بـا         اينكه در اين فرضـيه، ضـريب تـأثير   

صـورت مسـتقيم و    تر از فرضيه اول تحقيق كه بـه  گري عدالت سازماني بزرگ ميانجي
بعدي ميزان ضريب تأثير عدم سكوت سازماني را بر تعهد سازماني مـورد بررسـي    تك
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افزايي دو متغير عدم سـكوت سـازماني و عـدالت سـازماني      توان هم داد را مي قرار مي
زمان دو متغير بر تعهد سازماني مورد بررسي قرار  زيرا در اين فرضيه تأثير هم؛ دانست

  .تر حاصل شده است گرفته است؛ لذا بارعاملي مؤثر بزرگ
  

  گيري نتيجه
هاي تحقيق، در هر سه فرضيه، سه شرط برازش  بر اساس نتايج به دست آمده از يافته

خطاي استاندارد شـده در حـد ايـدئال قـرار      الگو برقرار بوده و مقدار ميانگين مجذور
بنابراين عدم سكوت سازماني در بانـك  ؛ داشته؛ لذا هر سه فرضيه تحقيق پذيرفته شد

درصد بـر تعهـد سـازماني     79درصد و عدالت سازماني به ميزان  71قوامين به ميزان 
نوان يك ع طور كه ديديم، عدم سكوت سازماني به همان. داري دارد تأثير مثبت و  معنا

بعدي بر تعهد سازماني مورد ارزيـابي قـرار    صورت تك متغير مستقل در صورتي كه به
درصد تأثير در جهت مثبت بر تعهد سـازماني دارد و در صـورتي    71گرفت؛ به ميزان 

كه از يك متغير ميانجي به نام عدالت سازماني، در اين بانـك اسـتفاده شـود و تـأثير     
تغير وابسته تعهد سازماني مورد سـنجش قـرار گيـرد؛ بـه     زمان اين دو متغير بر م هم

افزايي بين دو متغير عدم سكوت سازماني و عـدالت سـازماني، ميـزان     دليل ايجاد هم
  .يابد درصد افزايش مي 81ضريب تأثير تا 

  
  پيشنهادها

هـاي تشـويقي و فـراهم آوردن     شود تا با اجراي طـرح  بنابراين به سازمان پيشنهاد مي
بستر مناسب ارتباطي و اطلاعاتي، شرايط لازم براي ابـراز عقيـده از سـوي كارمنـدان     

هـا و   هي مناسب براي بيان نظرها، ايـده د پاداشتوانند از نظام  مديران مي. فراهم شود
ها و مشـكلات سـازماني    د شوند و افراد را براي بيان ايدهمن پيشنهادها در سازمان بهره

هـا   همچنين مديران، با درگير كردن افراد در ارتباطات و وارد كردن آن. تشويق كنند
در ضـمن  . توانند سكوت در كاركنان را كاهش دهند ها، مي گيري ها و تصميم در بحث

ركنـان بـا مشـاهده نتـايج     مديران بايد بازخوردي مناسب با عملكرد نشان دهند تا كا
همچنـين پيشـنهاد   . كارشان، احساس عدالت و اثرگذاري در سـازمان را درك كننـد  
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هـاي   گيري شود، سازمان در جهت مشاركت دادن بيشتر كاركنان در امور و تصميم مي
اي با هدف ايجاد همسويي و تفاهم ميـان مـديران و كاركنـان     سازماني، جلسات دوره

  .برگزار كند
  :شود به منظور بهبود عدالت سازماني اين موارد پيشنهاد ميهمچنين 

 ها به اعضاي سازمان؛ تلاش در جهت منصفانه كردن پاداش 

 تلاش در جهت طراحي سيستم جبران خدمات مبتني بر عملكرد؛ 

  هاي افـراد   اي كه وظايف و مسئوليت گونه تلاش در جهت طراحي مجدد مشاغل، به
 تناسب باشد؛ها م با حقوق پرداختي به آن

 هاي آموزشي گذرانده شـده و حقـوق    تلاش در جهت برقرار كردن ارتباط بين دوره
 .افراد

 
  منابع

بررسي نقش مقاومت فردي و عـدالت سـازماني   ). 1391(صحت . س و. جعفرپور، م - 
هاي دولتـي،   سازمان: مورد مطالعه( يسازمانشده  ريزي در برابر تعهد به تغييرات برنامه

 .71- 91، صص 8، شماره نامه مديريت تحول پژوهش، )وصي كشورعمومي و خص

رابطه بـين عـدالت سـازماني بـا     ). 1392(هاشمي . ا.حدادنيا، س؛ شهيدي، ن و س - 
هاي آموزشـي واحـدهاي    تعهد سازماني و رفتار مدني سازماني از ديدگاه مديران گروه

 ـمنطقه يك دانشگاه آزاد اسلامي،   ، صـص )4(4، يرهيافتي نو در مديريت آموزش
188 -165. 
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، صص 40، شماره مديريت فرداسازمان، عدالت سازماني و تعهد عاطفي در سازمان، 

36 -19. 

بررسي ارتباط ميان عدالت سـازماني  ). 1392(خليلي . ا.ع و .؛ خطيبي، ا. دوستي، م - 
هـاي   پـژوهش بـدني اسـتان مازنـدران،     سازماني كاركنان اداره كـل تربيـت  و تعهد 

 .59- 71، صص 5شماره ، سال سوم، مديريت ورزشي و علوم حركتي

بررسـي رابطـه بـين سـلامت     ). 1393(طـاهري  . ع و .؛ مـاليمر، آ . رجبي فرجاد، ح - 

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

  61 ...سازماني بر تعهد سازماني، با نقش ميانجي عدالت سازماني عدم سكوتارائة الگوي معادلات ساختاري رابطة 

همـدان،  سازماني و عدالت سازماني با تعهد سـازماني كاركنـان ادارات امـور ماليـاتي     
 .23- 44، صص 31، سال نهم، شماره توسعه مديريت و منابع انساني و پشتيباني
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ارزيابي ). 1394(دلاور . ع و .ح.؛ يارمحمديان، م. ؛ جعفري، پ. مطلق، ف شفيع پور - 
فصـلنامه  مدل عدالت سازماني با تكيه بر اعتماد سازماني براي آمـوزش و پـرورش،   

 .1- 20، صص )4(2، نگرشي نو در مديريت آموزشي
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مديريت ، )شهرستان سنندج: مطالعه موردي(كشور سكوت سازماني در شبكه بانكي 

 .523- 542، صص 3شماره ، 6دوره  ،)دانشگاه تهران( يدولت

ايـل بـه تـرك    رابطه عدالت سازماني با تم). 1393(كوشازاده . ف و .ع.كوشازاده، س - 
جو سكوت سازمان، عجـين شـدن بـا شـغل و تحليـل       نقش واسطه: خدمت كاركنان
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