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Abstract 

Purpose: This research was conducted to examine the effect of conscious silence on defensive 

silence, with an emphasis on the mediating role of perceived job insecurity and Employee self-

censorship among employees of public banks in Tehran Province. In today’s organizations, 

employees play a key role in innovation and creating change. To harness this potential, creating 

a safe environment that encourages employees to express their ideas and challenge existing 

procedures is essential. Organizational silence hinders this process by limiting access to 

information and the analysis of options, thereby reducing the likelihood of success. Therefore, 

examining the factors influencing defensive silence is of particular importance. While 

contemporary organizations emphasize information sharing and knowledge management, 

neglecting the phenomenon of defensive silence can lead to problems. Given the importance 

and necessity of understanding defensive silence and considering the impact of various factors 

on it, this study investigates conscious silence and its role in shaping defensive silence, taking 

into account the roles of Employee self-censorship and perceived job insecurity. 

Design/Methodology/Approach: The present study is an applied and descriptive-survey 

research aimed at providing solutions to counter the consequences of defensive silence in a real 

organizational environment. The target population consists of 1075 employees of public banks 

in Tehran Province. Using Cochran’s formula, the sample size was determined to be 283, and 

a simple random sampling method was employed. Data were collected through standard 

questionnaires. Construct validity was subsequently confirmed using confirmatory factor 

analysis. The variables were measured using validated questionnaires: conscious silence  (8 

items by Raminogou and Staning), perceived job insecurity (6 items by Francis and Barling), 

employee self-censorship  (6 items by Bartal), and defensive silence (7 items by Van Dyne). 

The reliability of the questionnaires was assessed using Cronbach’s alpha, which confirmed 

their validity and consistency. 

Findings: The findings of this study indicate that the research model, including both direct and 

indirect effects, is statistically significant and well-fitted. The results of Confirmatory Factor 

Analysis (CFA) confirmed the structural validity of the questionnaire, with all factor loadings 

being significant and above the acceptable threshold of 0.50. Convergent validity, measured 

by the Average Variance Extracted (AVE), was also confirmed, with all constructs exceeding 
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the 0.50 threshold, indicating satisfactory convergence. Furthermore, it was found that 

perceived job insecurity and employee self-censorship mediate the relationship between 

conscious silence and defensive silence. All hypotheses were supported, indicating that 

conscious silence significantly affects perceived job insecurity, employee self-censorship, and 

defensive silence. The GOF index was used for model fit and was acceptable, further 

supporting the model’s validity for hypothesis testing. Overall, this study emphasizes the 

importance of the impact of conscious silence on defensive silence, highlighting the mediating 

roles of perceived job insecurity and employee self-censorship in public banks of Tehran 

Province. 

Discussion and Conclusion: This research was conducted to examine the impact of conscious 

silence on employees’ defensive silence and the mediating role of perceived job insecurity and 

employee self-censorship. This study was undertaken to gain a deeper understanding of the 

factors influencing employee behaviors in organizations. Conscious silence, as a phenomenon 

where employees consciously refrain from expressing their opinions, ideas, and concerns due 

to various considerations, can have significant consequences for organizations. Defensive 

silence is a type of silence rooted in the fear of negative consequences, such as punishment, 

discrimination, or job loss. Understanding how this silence is formed and its underlying factors 

is of great importance. In this regard, perceived job insecurity and employee self-

censorship have been identified as two potential mediating factors. The results obtained in this 

study showed that all seven research hypotheses were supported. 

Keywords: Conscious silence, Defensive silence, Perceived of job insecurity, Self-censorship. 
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 چکیده

تعامل بین  تاریک  های رفتاری  عنوان یکی از جلوه ، به  فردی در سازمانکانیبالیسم در ارتباطات بین  سازیاین پژوهش با هدف مفهوم
شده است؛ ضمن اینکه  انجام  آن  ای برای سنجش  تدوین و اعتبارسنجی پرسشنامهشناسی اجتماعی، و  »خود« و »دیگری« در روان

خاطر کاری کارکنان اخلاقی ابزاری و مهرورزانه و نیز تعلق  در ارتباط با جوّ  این پرسشنامهکنندگی  گویی پیش  شوندگی وتبیین  قدرت
ای  پس از مطالعۀ پیشینۀ نظری مرتبط با سازة مورد مطالعه، مصادیق آن کاوش شدند و در قالب سنجه  به این منظور،   بررسی شده است.

پرسشنامۀ   370های  لی اکتشافی روی داده گویه، شاخص روایی محتوای آن بررسی و تأیید شد. در فاز اول، با اجرای تحلیل عام  33با  
فردی در سازمان استخراج شدند. در ادامه،  های اجرایی زاهدان، ابعاد کانیبالیسم در ارتباطات بینشده از کارکنان سازمان گردآوری

با استفاده از نرمو روایی  برای اعتبارسنجی پرسشنامه، پایایی  از رهگذر انجام تحلیل    Smart PLSافزار  های همگرا و واگرای آن 
های پژوهش به شناسایی یافتهسازمان اجرایی زاهدان در فاز دوم پژوهش ارزیابی شدند.    30شده از  های گردآوریعاملی تأییدی داده 

ا  های اعتبارسنجی برای آنهفردی در سازمان و تأیید شاخص کامی برای کانیبالیسم در ارتباطات بینتلخ  و   عد کژخویی، تعدی بُ  سه
در   همچنین،.  شدخاطر کاری کارکنان تأیید  اخلاقی در این رفتارها و تأثیرگذاری آنها در تعلق   انجامید. ضمن اینکه اثر معنادار جوّ 

 های مورد مطالعه بسیار اندک است. فردی در سازماندر ارتباطات بیناین پژوهش نشان داده شد مقدار کانیبالیسم 
 

 .یسنجسازی، سنجش، اعتبارفردی، مفهومکانیبالیسم، ارتباطات بین کلیدواژگان:
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 مقدمه
متمهنانه به مال، آبرو، جان یا هویت شاما  غیردر رفتاری    دریابیهایه که ای داشاتهتجربة ساازمانی زننهه چنینآیا 

عیان    یاز زذشته شاخصدارنه. این مفهوم    1کانیبالیسمچنین رفتارهایی به لحاظ استعاری، رنگی از تعهی شاهه اسات   

(.  Guest, 2001اساات )  شااههمحسااوب میانسااانی  زیساات   رفتارهای نامتمهنانه درو   مهنیتبرای ترساایم مرز بین 

او   نابودیشهن یک غریبه درصهد  در صاورت نندیک  که  اخذ شاهه اسات  (کانیبا)پوسات  ای سار از نام قبیله  کانیبالیسام

در امروزه  ،  چنین قبیله و رفتاری از سااوی آناز واقعی یا افسااانه بودن   نظرصاار (.  Provost, 2016نه )اهآمهبرمی

(.  Rawson, 2001شاود )برای نقه امراض رایج اجتماعی اساتفاده می 2(خوارآدم)  کانیبال   از اساتعار ،  جوامعاز  برخی 

  از  فردی در آنها رفتارهایی از برخیتباطات بیناجتماعی هساتنه که ممکن اسات نامن ار  هاینظام ةها از جملساازمان

(.  Gilchrist-Petty & Long, 2016ه )نه که موجبات رنجش خاطر دیگر اعضاا را فراهم آورناعضاای ساازمان سار بنن

ناامن ارتباطات    اعضااای سااازمانبرخی از   یا  از جملة این رفتارها، رفتارهای کانیبالیسااتی اساات که در آنها عضااو

ه که  نشااوآزاهانه یا ناآزاهانه رفتارهایی چنان آزارنهه و مخرب را مسااتقیماع علیه دیگر اعضااا مرتک  می  ،فردیبین

  آنهاا   یاا جاایگااه  هویات  ،باه ماال، آبرو، جاان  باا آنهاا م اک یاک غریباه و غیرخودی رفتاار و  هناکنادراک می  افراد هاه 

مرزهای هویتی    کانیبالیسامدر   انه. با این ترتی ،معرض دیگرخواری واقع شاهه؛ زویی در فاحش شاهه اسات  یتعرنا

شاناختی، »خود«، دانساته یا نادانساته، عملاع »دیگری« را در ؛ یعنی از نظر روانهنشاو»خود« و »دیگری« دچار اختلال می

چنین رفتااری باا    کنناهفرد اقاهام  . در این حاالات،(Guest, 2001دهاه )وتااز و چاالش روانی قرار میمعرض تااخات

 ,Estes, 2017; Zwartکناه )تعاامک می «خود»موجودی قابک تساااخیر، مصااار  و حتی ادغام در   م اابة  به  «دیگری»

های  ای برای تحقق نیازها و خواستهاش خارج و او را به ابژهرا از جایگاه انسانی و هویتی «دیگری». این نگاه، (2019

توانه به نوعی خشااونت وجودی و هویتی منجر شااود که  این امر می(.  Mancini et al., 2025کنه )مبهل می «خود»

فرد  (، بلکه Guest, 2001فرد مرتک  کانیبالیساام تلقی نشااهه )نند موجودی برابر و مسااتقک    «دیگری»  ،در آنزویی 

  ة نوعی رابطادر نتیجاه،  و    حق قرار دادهذیبرتر، مقتاهر و    « در موناااعیدیگری»  نسااابات باهرا    د«خو»کنناهه  اقاهام

 (. Oldak et al., 2023; Porter, 2002کرده است )  حاکمجویانه و نابرابر میان »خود« و »دیگری«  سلطه

(، Fenati et al., 2023سااازی شااهه اساات )مفهااوم 3شناساای، پهیااه  رفتاااری خودخااوریازرچااه در روان

 توجاهباا  آنکاه  شاهه، در بساتر ساازمانی طارد نشاهه اسات. حاال  دیگرخواری با رهیافات اساتعاری بیاانپهیه   

منشااا اصاالی کانیبالیساام محسااوب دو  عنااوان بااه »چااالش« و »طمااع«از دیرباااز بااه اینکااه طبااق ادعااایی نظااری، 

 
1 Cannibalism 

2 Cannibal                                    

3 Auto-Cannibalism 
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هاار  ؛باشاانهتواننااه جوشاان هااا نیان ماای( و ایان دو چشاامة تاریااک در ساازمانLombroso, 2006اناه )شااههمای

چناهی اسات البتاه،    هاا وجاود دارد.ساازمان  فاردی درارتباطاات باینامکان بروز رفتارهاای کانیبالیساتی در    ،آینه

سااازمانی از جملااه رفتارهااای آلااود و شاارن کااه در حااوز  مطالعااات مااهیریت رفتاااری بااه رفتارهااای تاریااک 

riffin & G)ماننااه  1ماننااه رفتارهااای بااه هاییطاارد مونااوع و (.2004Griffin et al ,دزاارآزار توجااه شااهه )

5Lopez, 200ماننااه  2(، بااهرفتاری کاااری/ سااازمانی(Harlos & Axelrod, 2008 و )ماننااه  3د صااریراسااتبها(

Kant et al., 2013 یاک از  اشاتراکات مصاهاقی، های  باا وجاود ؛ لایکناسات صاورت پذیرفتاهبااره ( در هماین

و  شااونهمحسااوب نماای سااازمان فااردی درارتباطااات بااینبرابرنهاااد رفتارهااای کانیبالیسااتی در  رفتارهااای یادشااهه

بااا یکااهیگر  بودن و تعاارض بااه جااان،فااردی، امکااان سااازنههمنااهی، سااطا رواباا  بااینبااه لحاااظ ابعاااد نیاات

طاور عاام بارای  باا عنایات باه پیاماههای ساو ی کاه رفتارهاای دزارآزار باهتماینهایی دارنه. هم از این رو و نین 

ازمانی و نیاان افاانایش وری فااردی، رنااایت شاارلی و تعهااه سااکاااهش بهااره جملااهاعضااای سااازمان دارنااه، از 

 دساات(، شناسااایی و رصااه ایاان Cortina et al., 2001; Bowling & Beehr, 2006خاااطر )ماننااه تشااویش

تااوان از طریااق طراحاای و ماای ،. از جملااهشااودمحسااوب مااییااک ناارورت مااهیریتی  طااور خااا  بااه رفتارهااا

باروز و شاهت   نظارکاربست ابناری معتبار و قاباک اتکاا بارای سانجش، ماهیر را در پاایش وناعیت ساازمان از  

پهیااه  رفتاااری کانیبالیساام در  در ارتباااب بااا؛ کاااری کااه پااژوهش حاناار کااردو نااعا ایاان رفتارهااا یاااری 

باه  از ایان دسات هاایید طراحای سانجهشاوخاطرنشاان میاسات. آن توجاه  باه فاردی در ساازمانارتباطات بین

تر آن داشاته باشانه و تجلیاات رفتااری خاا   سااز  ماورد مطالعاهبهتار از    یکناه تاا درکاکمک می  پژوهشگران

(Fisher & Locke, 1992 .) 

 در  یفردنیب  ارتباطات در  سامیبالیکان»  یساازمفهوم  نامن  تا  اسات  آن بر حانار  پژوهش زذشات،  که یوصاف با

های پژوهش از قرار زیر  بر این اساس، پرسش  .ورزد  مبادرت  آن  سانجش  یبرا معتبر  یاپرساشانامه نیبه تهو  ساازمان«،

 هستنه:

 انه کهام  سازمان در  یفردنیب  ارتباطات در  سمیبالیکان ابعاد(  الا

 انه کهام آن، ابعاد از  کی هر  تناس  به  سازمان، در  یفردنیب  ارتباطات در  سمیبالیکان  قیمصاد( ب

 است  ییهاهیزو  چه  یدارا  سازمان در  یفردنیب  ارتباطات در  سمیبالیکان  شه یاعتبارسنج  پرسشنامة( پ

  با   ارتباب در  سااازمان در  یفردنیب  ارتباطات در  ساامیبالیکان  ریمتر  یشااونهزنییتب و  یکننهزییزوشیپ  قهرت( ت

 ( چگونه است یکار  خاطرتعلقو   یاخلاق )جوّ  منتخ   یرهایمتر

 
1 Bad Behaviors 

2 Work/Workplace Mistreatment 

3 Petty Tyranny 
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  ینظر یمبان
تاریک   استعار  وجوه تناقض  جنبة  سوی  بهرو    1لبة  به  ارجاعی  دارد؛  انسان  زنهزی  رمنآلود  و  دیالکتیک  آلود، 

مستقیم شود و  فنا و ویرانگر رفتار انسان که با انحرا ، خیانت، عصیان و تجاوز برجسته میاکژکارکردی، باژزونه، غم

غیرمستقیم انسان  دلالت  ،یا  است مار  میهای  بررسی  استعارهکنهرا  این  ناخواسته  به  ،.  ناخوشاینهها،  روی  ها،  عنوان 

دافعهناامیهکننهه و  فر  ،هاها  فهم  عینیتاجویای  و کنشینه  نمادها  به  و میبخشی  انسان است  متقابک  تا  های  کوشه 

 & Spitzbergکنه )قهر و قیمت انسان را روشن  غیرمترقبه، کمتر مورد توجه و کمهای ناکام،  زوایای پنهان تلاش

Cupach, 2007 )  .شونهی م  میبه سه دسته تقس  کی تار  یسازمان  یرفتارها  ،یبنهمی تقس  کی  در    (Griffin et al., 2004 ) : 

رفتارها الا رفتارها  ی(    و   یجنس  تجاوز  ،یک ینیف  خشونت  ،یشناختروان  و  یلفظ  خشونت  ماننه  ییدزرآزار: 

   گران؛ی د یبرا یکار  منیناا یرفتارها 

  ی رفتارها  و  ات یدخان  استعمال   ، یالکل  مشروبات  و  مخهر  مواد  سوءمصر    ماننه   ییرفتارها :  خودآزار  یرفتارها (  ب

   خود؛ یبرا یکار منیناا

  بت یغ  ماننه  ،کننهیم   کیتحم  یمال  نةیهن  سازمان  به  که  هستنه  ینوع  از  زاه  رفتارها  نیا:  آزارسازمان  یرفتارها(  پ

  جمله و مقررات از  نیقوان   از یبرخ زرفتن ههیناد و سازمان اموال  و هاییدارا سرقت ای   ی تخر ،یرکارکردیغ  ریتاخ و

 . یسمّ ی هازباله دفن

ناموله    ی فرض و هنجارشی طور پ  از رفتار که هم به  ی مجسم« است؛ سنخ  »شرّ  کیلبة تار   یرفتار   ی هازونه  از  یکی

  ی رفتارها  عنوان  با  زاه  رفتارها  سنخ  نیا  از(.  Spitzberg & Cupach, 2007)  مخرب دارد  یو هم کارکرد   شودمی  یتلق

تجل(.  1400  نژاد،یهادو)  شودی م  ادی  نین  2آلود شرن   ای  یسمّ رفتارها  شرّ  یظر   در  ارتباطات    یمجسم  دزرآزار 

  بخش سامانزیرنه و  ارتباطاتی که برای نیک به اهها  شخصی از طریق کنش متقابک با دیگران شکک می  است؛   یفردنیب

( بین  یمصادیق  (.Wu et al., 2018ساختار اجتماعی هستنه  ارتباطات  برای  قابک زونازون  تاریک در سازمان  فردی 

    ونه:شمی  بررسیکه در ادامه انواع آنها  هستنهکاوش 

بالقوه برای سازمان یا  به طور  شود که  شکلی از رفتارهای ههفمنه زفته می  هر( رفتارهای به: رفتارهای به به  الا

به   و  تقسیم می  4اعضای آن مخرب هستنه  انحرا ، پرخاشگری، رفتار جامعهدستة اصلی  ستین و خشونت  شونه: 

(Griffin & Lopez, 2005مقصود از رفتارهای انحرافی در سازمان آن دسته از رفتارهای آزاهانه .)  ای هستنه که از

(. پرخاشگری  Gruys & Sackett, 2003نه و با منویات قانونی سازمان مرایرت دارنه )نزناحیة عضو سازمان سر می

 ,Neuman & Baronکوشنه با آنها به دیگران در سازمان نربه بنننه )افراد می   ناظر به آن دسته از رفتارهایی است که

 
1 The Dark Side 

2 Toxic Behaviors 
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جامعه1998 رفتار  آسی (.  قصه  به  که  است  رفتاری  ذی ستین  یا  اعضا  سازمان،  به  میزدن  انجام  آن  شود  نفعان 

(Giacolone & Greenberg, 1997)  در خ  و چینی  یا  سازمان  عضو  علیه  فینیکی  مستقیم  هجمة  سازمانی  شونت 

  (.LeBlanc & Kelloway, 2002سازمان است )

کم یک عضو سازمان  فردی که در آن دستعبارت است از موقعیتی بین  تعریاکاری/سازمانی: در    بهرفتاریب(  

  شود های م بت هنجاری عضو دیگر سازمان میورزد یا باعث توقا کنشهای منفی هنجارستین مبادرت میبه کنش

(Cortina & Magley, 2003)است ) 1فروزذاری هیجانی  . بهرفتاری کاری شامک ابعاد بهدهانی، کارشکنی وHarlos 

& Axelrod, 2008  کارشکنی ممانعت فرد از رسیهن او به اههافش در سازمان یا مهاخلة در این مسیر  (. مقصود از

شهن نیاز فرد به حمایت   زرفته  (. فروزذاری هیجانی نین حس رهاشهزی ناشی از نادیههGibney et al., 2009است )

(. دو زونة رایج بهرفتاری سازمانی  Harlos & Axelrod, 2008عاطفی و به رسمیت شناخته شهن است )- اجتماعی

که در آن عهم تعادل    انهکردهرفتار تهاجمی تعریا    ةنناکتی. قلهری را معمولاع زیرمجموعنه از قلهری و بیاعبارت

نناکتی  (. بیOlweus, 1999) ود است نهیهن، ناچار به دفاع از خطوری که قربانی برای آسی   به  ؛قهرت وجود دارد

کم سازمانی  انحرافی  رفتار  از  است  عبارت  ماننه صحبت  زننههآسی   هتش سازمانی  دیگران؛  با  به  تحقیرآمین  کردن 

 (.  Porath & Pearson, 2009های فرد )نکردن به صحبتآمین به آنها و زوشدیگران، اظهارات توهین

بینی قهرت خود را بر زیردستان تحمیک  که از مونع برتر و با خودبنرگ  است( استبهاد صریر: وصفی از رهبرانی  پ

خشکاننه  هایشان را میکننه؛ انگینه دلیک تنبیهشان میکننه؛ بیکننه؛ با آنها مستبهانه رفتار میکننه؛ آنها را تحقیر میمی

 (.  Ashforth, 1994کننه )و مراعات حال ایشان را نمی کننهمیسردشان و دل 

ناسناوار ادراک کارکنان از این است که چه مینان خصومت کلامی یا غیرکلامی    سرپرستی( سرپرستی ناسناوار:  ت

مصادیق سرپرستی    ة(. از جملTepper, 2000از طر  مهیریت به آنها تحمیک شهه است )  -  جن برخورد فینیکی به-

زویی مهیر به زیردست، تمسخر زیردست در حضور دیگران و ورود به حریم خصوصی او  توان به دروغناسناوار می

 (.  Burton et al., 2014اشاره کرد )

ز توهین عمهی با هه  از بین بردن آبروی دیگران، توانایی  : سایش اجتماعی عبارت است ااجتماعی( سایش  ث

توانه دارای دو جنبة فعال و آنها در انجام کار یا توانایی ایشان در ایجاد و حفظ رواب  م بت. سایش اجتماعی می

ات مهم از  کردن اطلاعفرد و جنبة غیرفعال شامک مخفی  بار آمین درغیرفعال باشه. جنبة فعال شامک بیان مطال  تحقیر

 Duffy et)  شونه میفرد در محی  کار است؛ اینها عموماع رفتارهایی هستنه که با هه  تضعیا طر  مقابک استفاده  

al., 2002).  

های  فردی تاریک در سازمان دانست که با زونهدیگر انواع ارتباطات بین  ةتوان از جملرا می   کانیبالیستی  رفتارهای

 
1 Emotional Neglect 
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( برای لبة  2007)  1شناسی اسپیتنبرگ و کوماچ زونه  نظردیگر مرزی متماین دارنه؛ اولاع رفتارهای کانیبالیستی از  یادشه   

رفتارهای به همچون    از  مرز خود را با برخی  از این رو،زنجنه و  رفتارهای از نوع شر مجسم می  شمارتاریک، در  

.  کننهمیجها    -  (Griffin & Lopez, 2005سازنهه نین باشنه )  ممکن استکه زاه    -انحرا  سازمانی    پرخاشگری و

از سوی مافوق به زیردست  فردی عمودی  استبهاد صریر و سرپرستی ناسناوار که در پهنة رواب  بیندوم اینکه، برخلا   

فردی )عمودی، افقی  تواننه در تمام سطود ارتباطات بین، رفتارهای کانیبالیستی میشونهو روا داشته می  یابنهظهور می

استبهاد صریر، سرپرستی ناسناوار و شهه در کانیبالیسم ماننه  ، مونوع تعرض ادراکدر نهایتو مورب( بروز یابنه.  

نظر از این  زیرد. صر می  ست، بلکه جان را نین در برسایش اجتماعی محهود به مال، آبرو و هویت و جایگاه فرد نی

ها، علاوه بر ناخودآزاه آن  امکان بروزدر    ترین تفاوت این نوع رفتارها را از دیگر رقبای نظریتوان واناموارد، می

یی رفتار  زوکننهه برای پیشتعیین  ینیت عنصر تونیا آنکه  تجلی نیت و اراده در عمک دانست.    نظراز    امکان خودآزاه،

 Armitage)  واریانس رفتار است از  درصه    27معلوم شه نیت مبیّن    ،ای فراتحلیکطوری که طبق نتیجة مطالعه  به   ؛است

& Conner, 2001)با وجود این، همة رفتارهای انسان خودآزاه ارادی و نیت .( بنیاد نیستنهMarken, 1982 ازر دیگر .)

ارادی و   -  (Porath & Pearson, 2009نناکتی )جن بیبه  -فردی تاریک در سازمان را  های ارتباطات بینخانوادههم

  پهیه  رفتاریاین  مرز    ،با این وصا  ناخودآزاه باشنه.  زاه آزاهانه و    ممکن است بنیاد بهانیم، رفتارهای کانیبالیستی  نیت

 . است  1جهول به شرد هایش خانوادهدیگر هم از

 فردی تاریک در سازمان شناسی ارتباطات بینآرایه ( 1جدول 

 فردی تاریک ارتباطات بین

 در سازمان

 امکان

 سازنده بودن 

 سطح روابط

 فردیبین

 امکان

 تعرض به جان 
 نیت

 خودآگاه  ممکن تمام سطوح ممکن رفتارهای بد 

 خودآگاه/ناخودآگاه  ناممکن تمام سطوح ناممکن بدرفتاری کاری 

 خودآگاه/ناخودآگاه  ناممکن عمودی ناممکن سزاوار نااستبداد صغیر/سرپرستی 

 خودآگاه  ناممکن تمام سطوح ناممکن سایش اجتماعی

 خودآگاه/ناخودآگاه  ممکن تمام سطوح ناممکن   کانیبالیسم

 

مستقک    صورت  به  هاپژوهش (،  یمجسم )سمّ  شرّ   نوع  از  یرفتارهافراوان    قیدامنة مصاد  و  نی تما  تک ر،  به  نظر

 نیتهوپژوهش دربار     نةیشیپاز جمله،    .انهطراحی کردهمجسم    شرّ  یرفتار   یها اقسام مختلا زونه  یبرا   را  ییهاسنجه

  ؛شودمیرهنمون    2جهول  در سازمان، ما را به    کی تار  یفرد نیب  ارتباطات  یهاخانوادههم  یبرا   پرسشنامه  یاعتبارسنج  و

 
1 Spitzberg & Cupach 
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هر    ینشهه است؛ اما برا   نیمستقک تهو  ایهپرسشنام  به،  یرفتارها   یبرا  ها،خانوادههم  گر ید  برخلا   که  ایتون  نیا  با

 . دارنه وجود 2 جهول   شرد  به ییهاپرسشنامهمجنا   طور به آن چهارزانة ابعاد  ازیک 

 سازمان  در کیتار یفرد ن یارتباطات ب  یها خانوادههم یبرا پرسشنامه یو اعتبارسنج نی تدو به ناظر یهاپژوهش( 2جدول 

 یفردنیارتباطات ب

 سازمان در کیتار
 خذآم 

 & Merecz et al., 2006; Aquino & Douglas, 2003; Bennett) بد  یرفتارها

Robinson, 2000; Baron & Neuman, 1998) 
 (Cortina & Marchiondo, 2013) ی کار یبدرفتار

 (Ashforth, 1994) ریاستبداد صغ

 (Aryee et al., 2007) سزاوار نا  یسرپرست

 (Duffy et al., 2002) یاجتماع شیسا

 

  ابنار   که  ه ینمایم   مناس   شه،  انیب  سازمان  در  یفردنی در ارتباطات ب  سمیبالیکان  نیتما  وجوه  که   سانآن  ان،ی م  نیا  در

ب  یهاخانوادههم  گریماننه د  نین  آن  سنجشگر  در  شود.  یو اعتبارسنج  یطراح  سازمان  در  کی تار  یفرد نیارتباطات 

  سمیبالیبخش کانسامان  ی هاحهود و ثرور و مؤلفه  نییتا پس از تع  است  شهه  کوششحانر    پژوهشدر    ارتباب،  نیهم

ارتباطات    ی هاخانوادههم  از  گرید  یکی  عنوان  به  ،سنجش آن  یبرا  یا در سازمان، پرسشنامه  یفرد نیب  ارتباطات  در

کننهزی  زوییمنظور بررسی قهرت پیش  بهشود،  خاطرنشان می  .شود  ی اعتبارسنج  و  نیتهو  سازمان،  در  ک یتار  یفردنیب

عنوان متریرهای مستقک    اخلاقی« از نوع »ابناری« و »مهرورزانه« به  این پرسشنامه، رابطة دو متریر »جوّشونهزی  و تبیین

زفتنی  است.    بررسی شههخاطر کاری« به عنوان متریر وابسته )پیامه( با متریر مورد مطالعه  )پیشاینه( و متریر »تعلق

( و منظور Babin et al., 2000کاری است )  محی اخلاقی دربرزیرنه  ادراکات افراد از صحیا و غل  در    جوّ  ت،اس

  یبخش و مرتب  با کار است که به وسیلة سه شاخص سرزنهزی )سطحخاطر کاری حالت ذهنی م بت، رنایتاز تعلق

حس معناداری،    ةدرزیرشهن شهیه شخص با کار و تجرب)  شهنان کار(، فهاییآوری ذهنی در زمبالا از انرژی و تاب

مجذوب و  چالش(  و  میاشتیاق  شناخته  کار(  سوی  به  شادمانه  کشش  و  کامک  )تمرکن  )شهن   & Schaufeliشود 

Bakker, 2004ّسازی منافع شخصی( بنا  فلسفة اخلاق بر پایة خودخواهی )بیشینه  نظراخلاقی سازمان از    (. ازر جو

ی از  سازی منافع مشترک( استوار باشه، جوّبیشینه)  خواهینهاده شهه باشه، این جو از نوع ابناری و ازر بر پایة نیک

اخلاقی به سمت ابناری،   رود با افرایش زرایش جوّ(. انتظار میVictor & Cullen, 1988ع مهرورزانه خواهه بود )نو

فردی بروز یابنه؛ زیرا با تقویت  اخلاقی مهرورزانه، رفتارهای کانیبالیستی بیشتری نمن ارتباطات بین  برخلا  جوّ

س در  فردزرایانه  نشان  ، ازمانوجوه  به  افراد  تمایک  احتمال  میبر  افنوده  تاریک  سازمانی  رفتارهای  شود  دادن 
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(Baumeister et al., 1996می انتظار  که  آنجا  از  همچنین،  بین(.  ارتباطات  در  کانیبالیستی  رفتارهای  در رود  فردی 

باعث مخهوش بینسازمان  اعتماد  تعلق  ،شونهفردی  شهن  مینان  میاز  کاسته  کاری  زیرا شودخاطر  اعتماد    ؛  کاهش 

سه فرنیه شکک    ،بر این اساس.  (1394،  اصک  نژاد و شریفیهادوی)  شودخاطر کاری میفردی موج  کاهش تعلقبین

 زیرنه:می

 فردی در سازمان دارد.اخلاقی ابناری اثر م بت معناداری در کانیبالیسم در ارتباطات بین فرنیة الا( جوّ

 فردی در سازمان دارد.اخلاقی مهرورزانه اثر منفی معناداری در کانیبالیسم در ارتباطات بین فرنیة ب( جوّ 

 خاطر کاری دارد. ر تعلقفردی در سازمان اثر منفی معناداری د( کانیبالیسم در ارتباطات بینپفرنیة 

 نشان داده شهه است.  1شکک در  کننه  سنجهزوییبرای بررسی قابلیت پیش مهل مفهومی پژوهش

 

 

 

 شوندگی سنجه کنندگی و تبیینگوییبرای بررسی قابلیت پیش مدل مفهومی پژوهش (1شکل 

 روش پژوهش 
این   بر.  بود(  یکمّ-یفی)ک  ختهیآم  یبر راهبرد پژوهشاا  یابنار و مبتن  جادیااز نوع    ،یلیتحل-یفیتوصاا  پژوهش نیا

 -  پهیهه  آن  هایمؤلفه  از یک  هر  گرننشاا -مختلا   یهایزویه  ،شاهکاوش    بررسای  تحتاسااس، پس از آنکه پهیه   

 در.  شاودمی  اساتفادهآزمون   یبرا یکمّ  صاورت به  ابنار دوم،  مرحلة در.  شاونهمیتهوین   یکمّ  سانجشای  ابنار  قال  در

  ک ی تحل  اساس بر  پژوهش یفیک  فاز(.  Creswell & Plano Clark, 2007)  اسات  پژوهش یکمّ عهبُ بر  تاکیه  حالت، این

از    ایخنانه ،یفیک  فاز در  هیبا  نخساتراساتا،   نی)در دو مرحله( انجام شاه. در ا  شیمایپ  بر یمبتن  یو فاز کمّ  مضامون

ای از  شاه. به این منظور، با بررسای دامنهفردی در ساازمان تهیه میدر ارتباطات بین  های کانیبالیساتیرفتار  مصاادیق

در ارتباطات    های کانیبالیستیرفتار  دادن آنها با ارکان تعریفیو تطبیق  1جهول  مصاادیق رفتارهای رقی  کانیبالیسم در  

یا جایگاه عضاو ساازمان، شاامک مافوق، زیردسات و هویت  ،مال، آبرو، جانفردی در ساازمان )تعرض فاحش به بین

نفر از کارکنان دانشاگاه    10( و اخذ نظر  بودن در همه حال خودآزاه؛ آزارنهه و مخربآزاهانه یا ناامکان انجام   همکار؛

ساال( برای معرفی مصاادیق مهنظر خود، در   13و   41ترتی   زن با متوسا  سان و ساابقة کاری به  4مرد و    6زاههان )

  33به   تیدر نهاکهیگر و جرد و تعهیک آنها، مصااهاق رفتاری شااناسااایی شااهنه که پس از تطابق با ی  39مجموع  

 مصهاق فروکاسته شهنه.  

کانیبالیسم در 

فردی در ارتباطات بین

 سازمان

 خاطر کاریتعلق

 اخلاقی ابزاری جوّ

 اخلاقی مهرورزانه جوّ
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شاه. با توجه  تهوین  حاوی رفتارهای یادشاهه  ای  زویه33ای  پرساشانامه  ،پژوهش یورود به فاز کمّ  یو برا  ادامه در

برای  هاا هماان مصاااادیق رفتااری در نظر زرفتاه شاااهناه.  بودن رفتاارهاای منبور، زویاهباه درجاة پاایین انتناع و ملموس

از نظر مینان ارتباب    ،تن از اسااتیه مهیریت برای اظهارنظر  10پرساشانامه در اختیار  ،  1ارزیابی شااخص روایی محتوا

برای ارزیابی این شااخص    شاههقرار زرفت. الگوی امتیازدهی اساتفادهمصاادیق با تعریا مفهومی متریر تحت بررسای، 

ترتی  با رب «، »نساابتاع مربوب«، »مربوب« و »کاملاع مربوب« بههای »بیای شااامک زنینهزنینه4ساااس طیا لیکرت  بر ا

نظر را مربوب  مهنسابت خبرزانی که زویة   ،هاامتیاز بود. برای محاسابة شااخص روایی محتوای زویه  4تا   1امتیازهای  

تا    6شه. قاعهه این است که ازر تعهاد خبرزان بین  زان محاسبه  به تعهاد کک خبر ،یا کاملاع مربوب انتخاب کرده بودنه

منظور محاسابة شااخص روایی محتوای سانجه از   (. بهLynn, 1986باشاه )  78/0کم  نفر باشاه، بایه شااخص دسات  10

تر  ارد که شااخص آن بنرگای روایی محتوا دسانجهزفتنی اسات،  ها میانگین زرفته شاه. شااخص روایی محتوای زویه

و مقهار   1تا    80/0از   هاروایی محتوای زویه نظر به اینکه دامنة شااخص (.Waltz et al., 2010باشاه )  9/0مسااوی  

مطابق الگوی  اولیه،   ها و پرسااشاانامه تاییه شااه. پرسااشاانامة قابک توزیعبود، روایی محتوای زویه  92/0میانگین آن 

این پرساش اسااسای بود: »تا  جویای  ، «5 « تا »بسایار زیاد1بسایار کم ای لیکرت از »زنینه5یازدهی مبتنی بر طیا  امت

رفتارهای زیر را توسا  دیگر اعضاای ساازمان، در همه حال تعرنای فاحش به  خودآزاهآزاهانه یا ناچه مینان انجام  

های  ساازمان  شاامک  آماری هه  کارکنان  ةجامعدانیه «  یا جایگاه خود و آزارنهه و مخرب میهویت  ،مال، آبرو، جان

  ( 1970) 2نبر اساااس جهول کرجساای و مورزا  آمارینفر بود. حجم نمونة   9000زاههان به تعهاد برآوردی   اجرایی

زیری تصادفی ساده در اختیار کارکنان  پرسشنامه بر پایة نمونه  400 ،هابرآورد شه. برای زردآوری دادهنفر    368تعهاد  

درصاه    5/92نر  باززشات با    ة غیرمخهوشپرساشانام  370  ،در نهایت و  نههای منبور قرار زرفتساازمان از ساازمان  30

درصه مؤنث، برحس   30درصه مذکر و   70کننهزان در پژوهش برحس  جنسیت . نسبت مشارکتنهزردآوری شه

(  =83/6SDو   =53/12Mساال )  30تا    1کار بین   ةبه لحاظ ساابق  و  (=11/7SDو    =41/38Mساال )  59تا    23سان بین  

ارشاه  درصاه کارشاناسای   35و درصاه کارشاناسای    50دیپلم، درصاه فوق  10درصاه دیپلم،  5و برحسا  تحصایلات  بود 

 به بالا بودنه. 

ای منتهی نشاه.  )میانگین( انجام شاه که به حذ  زویه  3ای با آمار  آزمون نمونهیک  tها، آزمون  زویه  برای غربال 

  3از تحلیک عاملی اکتشاافی   ،پرساشانامههای تاییهشاه   زویههای متناظر با آنها در کشاا ابعاد و مؤلفه  هه با ساپس،  

های  زویه  از . به این منظور و برای بررسای مقهماتی روایی سااز  سانجه و در صاورت لنوم حذ  برخیشاهاساتفاده  

 
1 Content Validity Index (CVI) 

2 Krejcie & Morgan 

3 Explorartory Factor Analysis (EFA) 
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استفاده شه. نتایج    1های اصلی( از تحلیک مؤلفه5/0های با مقادیر اشتراک استخراجی کمتر از کاهنه  این روایی )زویه

استفاده   KMOت بارتلت و شااخص  حجم نمونه از آزمون کرویّ  ای منجر نشاه. برای اطمینان از کفایتبه حذ  زویه

کنه چه هنگام ماتریس همبساتگی میان متریرها از نظر ریانای ماتریسای یکه ت بارتلت بررسای میشاه. آزمون کرویّ

اسات. ازر ماتریس همبساتگی یکه باشاه، برای شاناساایی سااختار عاملی نامناسا  اسات و این زمانی اسات که در ساطا  

بودن همبساتگی جن ی بین متریرها را بررسای و از این  کوچک KMO. شااخص  P-value  ≥   05/0درصاه    95ان  اطمین

هاای پنهاانی و عااماکاز  کناه آیاا واریاانس متریرهاای پژوهش تحات تااثیر واریاانس مشاااترک برخی طریق مشاااخص می

برای آن بسایار عالی اسات.    9/0تر باشاه و مقهار بیش از  کوچک  5/0نبایه از    KMO مقهار .اسااسای اسات یا خیر

اساتفاده شاه. هه  این چرخش رسایهن به    2واریمکس  ها از روش چرخش متعامهبرای چرخش داده  ،اسات زفتنی

افنار  شاود، برای انجام محاسابات لازم، از نرمیادآور میداشاتن محورهای عاملی اسات.  سااختار سااده با متعامه نگه

SPSS .استفاده شه 

کننهزی آن از سوی دیگر، زوییشاونهزی و پیشاز یک ساو و بررسای قهرت تبیین  اعتبارسانجی پرساشانامه  هه با 

ها، اما با طرد این پرسااش که »رفتارهای زیر را تا چه مینان در سااازمان خود ای دیگر حاوی همان زویهپرسااشاانامه

، به انضااامام  کرت از »اصااالاع« تا »بسااایار زیاد«ای لیزنینه6الگوی امتیازدهی مبتنی بر طیا  ایه «، طبق  تجربه کرده

 7هر دو با  -اخلاقی مهرورزانه   اخلاقی ابناری و جوّ ( برای ساانجش جو1988ّ) 3ویکتور و کولنهای  پرسااشاانامه

زویه برای   6واجه    ،خاطر کاریجش تعلق( برای سااان2004)  4و باکر  ای شااااوفلیزویه17و پرساااشااانامة   - زویه

نفری از جامعة هه  پیشااین  390ای  ، در نمونهشااهنزویه برای مجذوب 6شااهن و زویه برای فهایی 5ساارزنهزی،  

 ناارای  آلفای کرونبا  برای جوّ  ،اساات (. زفتنی3جهول  زردآوری شااه )  درصااهی94توزیع و با نر  باززشاات  

. نامن نهدر نساخة اولیة تهوین سانجه محاسابه شاهه بود  8/0اخلاقی مهرورزانه   و برای جوّ  71/0اخلاقی ابناری  

آن   ( اساتفاده و پایایی1394نژاد و شاریفی اصاک )خاطر کاری در پژوهش هادوینامة تعلقاینکه، نساخة فارسای پرساش

 اش تاییه شهه بود.زانهو ابعاد سه

 

 

 

 
1 Principal Component Analysis (PCA) 

2 Varimax 

3 Victor & Cullen 

4 Schaufeli & Bakker 
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 ش یمای پ مرحلة دو در( آمایش سازمانی نمونة آماری 3جدول 

 حجم نمونه  سازمان
 )به ترتیب مراحل( 

 حجم نمونه  سازمان
 )به ترتیب مراحل( 

 حجم نمونه  سازمان
 )به ترتیب مراحل( 

 5-5 هلال احمر 8-8 فرودگاه  13-14 جهاد کشاورزی 

 9-9 صدا و سیما 19-20 آموزش و پرورش 20-18 دانشگاه علوم پزشکی 

 7-7 انتقال خون  10-10 زیست حفاظت از محیط 17-17 ایفنی و حرفه

 6-6 تأمین اجتماعی 14-17 آب و فاضلاب شهری 11-11 اتاق بازرگانی 

 7-7 مخابرات 13-13 گاز 30-28 دانشگاه زاهدان 

 12-12 ها زندان 6-6 استاندارد  9-9 اجتماعی تعاون، کار و رفاه

 19-18 فرمانداری 9-9 تعاون روستایی  7-7 منابع طبیعی و آبخیزداری 

 7-7 بنیاد مسکن 14-16 دانشگاه پیام نور 5-5 جهاد کشاورزی 

 11-11 گمرک  10-10 پست  26-24 دارایی و امور مالیاتی

 10-10 برق  20-19 استانداری  16-15 شهرداری

 370-368 مجموع حجم نمونه 

 

آوری از افرادی مشخص و با ابناری واحه )پرسشنامه( جمع  زمانهمطور    های این پژوهش بهداده  ةکه هم  آنجااز  

های آماری لازم برای  منظور پرهین از تههیه پژوهشاای واریانس روش مشااترک، پیش از انجام تحلیک ، بهنهشااهه بود

یک عامک   فق اجرا شااه؛ واریانس روش مشااترک زمانی وجود دارد که    1عاملی هارمن، آزمون یکهاهآزمون فرناای

اجرای    ة. نتیج(Malhotra et al., 2006)  کنهترین عامک(، بیشاترین مینان واریانس را تبیین می)نخساتین عامک یا عمهه

شاااکاک داد که    1تر از  عامک را با مقاادیر ویژ  بنرگ  11،  های اصااالیتحلیاک عاملی اکتشاااافی از طریق تجنیة مؤلفاه

معلوم شااه    ،بودن این مقهاربا توجه به پایین ،؛ بنابراینکردمیدرصااه از کک واریانس را تبیین    6/28ترین آنها عمهه

 تههیه واریانس روش مشترک در این پژوهش متوجه روایی سنجه نیست.

، 2در چااارچوب تحلیااک عاااملی تاییااهی، ساانجههای منظااور ارزیااابی ساااززاری دروناای و ابعاااد و زویااه بااه 

از ناارای  اسااتانهارد بارهااای عاااملی، آلفااای کرونبااا  و پایااایی ترکیباای اسااتفاده شااه. مقااهار ماالاک باارای هاار 

باارای آلفااای  7/0(، Hulland, 1999باارای ناارای  بارهااای عاااملی ) 4/0ترتی  ک از ایاان سااه شاااخص بااهیاا

( اساات. باارای ارزیااابی روایاای Nunnally & Bernstein, 1994باارای پایااایی ترکیباای ) 6/0کرونبااا  و 

شااهه اسااتفاده شااه. معمااولاع ای آن از شاااخص میااانگین واریااانس استخراجههمگاارای ساانجه و ابعاااد و زویااه

برای این شاخص بار روایای همگارای قاباک قباول متریار دلالات دارد و باه ایان معناسات کاه   5/0مقهار بحرانی  

 
1 Harman 

2 Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
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در  ،(. البتاهFornell & Larcker, 1981کناه )متریار مکناون بایش از نیمای از واریاانس هار معار  را تبیاین می

بااودن مقااادیر آلفااای اساات، در صااورت بنرگ 5/0شااهه کمتاار از مااواردی کااه میااانگین واریااانس استخراج

های (. بارای ارزیاابی روایای وازارای ساازهLam, 2012شاود )ای حاذ  نمیزویاه ،کرونباا  یاا پایاایی ترکیبای

روایاای وازاارا وقتاای در سااطا قابااک  ،در ایاان روش .( اسااتفاده شااه1981) 1رکاارپرسشاانامه از روش فورنااک و لا 

شاه  هار ساازه بایش از واریاانس اشاتراکی باین آن ساازه باا قبول اسات کاه میانان میاانگین واریاانس استخراج

)مقااادیر  z، باه منظاور بارازش مااهل سااختاری از نارای  معنااداری در نهایااتهای دیگار در ماهل باشاه. ساازه

t 2( و معیااارR اساااس ماالاک ناارای  معناااداری باار ،اسااتفاده شااه. توناایا آنکااه z ،تربااودن ناارای  بنرگt  از

نیان بااا  2Rدرصاه اطمینااان دلالات دارد. از معیااار  95بودن مااهل در ساطا بار معنااداری مساایرها و مناسا  96/1

زای مااهل کلاای پرسشاانامه اسااتفاده شااه. زا در متریرهااای باارونزیری شااهت تاااثیر متریرهااای درونهااه  انااهازه

ترتیاا  باار نااعیا، متوساا  و قااوی بااودن بااه 67/0و  33/0، 19/0، سااه مقااهار 2Rباارای ماالاک  ،توناایا آنکااه

شااود باارای انجااام محاساابات لازم در ایاان مرحلااه، از خاطرنشااان می (.Chin, 1998شااهت تاااثیر دلالاات دارنااه )

 استفاده شه. Smart PLSافنار  نرم

 ها یافته
ت آزمااون کرویّاا مشخصااةو  KMO مقااهارپرسشاانامة نخساات نشااان داد  اکتشااافیتحلیااک عاااملی نتیجااة 

مقااهار بااه ایاان ترتیاا ، . بااود 538/12235 و 968/0ترتیاا  براباار بااه درصااه 95بارتلاات در سااطا اطمینااان 

د حجام نموناة آمااری بارای انجاام تحلیاک عااملی اکتشاافی کاافی اسات. معنااداری ادنشاان مای  KMOشاخص  

فاارض  ،سااطا اطمینااانایاان کااه در  شاات( نیاان باار ایاان دلالاات داP-value ≤  05/0ت بارتلاات )آزمااون کرویّاا

باارای شناسااایی ساااختار عاااملی مناساا  ایاان ماااتریس  ،در نتیجااه ؛شااودبودن ماااتریس همبسااتگی رد میشااناخته

از قلماهاد شاهه مجاهاای زردآوریاست. باه ایان ترتیا ، اساتفاده از تحلیاک عااملی اکتشااقی باا اساتفاده از داده

های اصاالی و اسااتفاده از روش انجااام تحلیااک عاااملی اکتشااافی باار پایااة کاربساات تحلیااک مؤلفااه بااا شااه.می

واریاانس کاک عناصار اصالی  4جاهول شاهنه.    شناسااییعاماک    3  هاا،واریمکاس نسابت باه داده  چرخش متعامه

چنانکااه دهااه. عامااک یادشااهه نشااان می 3ذیااک را ی در سااازمان فاارددهنه  کانیبالیساام در ارتباطااات بینتشااکیک

نامة کانیبالیسام در وری پرساشدرصاه از واریاانس نمار  بهاره 69قریا  باه آیاه، از اطلاعات ایان جاهول برمای

مانااهه را بایااه در درصااه باقی 31ه و نشااوعامااک اکتشااافی تبیااین می 3 توساا فااردی در سااازمان ارتباطااات بین

 .کردوجو ر جستعوامک دیگ

 
1 Fornell & Larcker 
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 فردی در سازمان واریانس کل عناصر اصلی کانیبالیسم در ارتباطات بین  (4جدول 

مقدار ویژة هر عامل و مجموع  

 مجذورات بارهای عاملی 

های  مجموع مجذورات بار

 یافته عاملی چرخش 

 کل عوامل
 درصد

 واریانس 

 درصد

 تجمعی
 کل

 درصد

 واریانس 

 درصد

 تجمعی

 814/29 814/29 803/9 807/60 807/60 066/20 الف

 806/53 992/23 917/7 615/65 808/4 587/1 ب

 955/68 149/15 999/4 995/68 340/3 102/1 پ

 

  «، »کژخویی«تعهیترتی  »برحسا  قرابت محتوایی به  که  دههیافتة عوامک را نشاان میماتریس چرخش  5جهول  

 . دادزویه را به خود اختصا     4کامی  تلخ و  زویه  12زویه، کژخویی    17  تعهیکامی« نامیهه شهنه.  »تلخ و

 یافتة عواملماتریس چرخش  (5جدول 

 گویه 
  عامل 

 گویه 
  عامل 

 گویه 
 عامل

 پ ب الف پ ب الف پ ب الف

1 331/0 290/0 761/0 12 358/0 625/0 232/0 23 605/0 191/0 470/0 

2 292/0 350/0 775/0 13 345/0 738/0 167/0 24 677/0 365/0 280/0 

3 300/0 394/0 706/0 14 371/0 635/0 246/0 25 639/0 423/0 260/0 

4 289/0 640/0 450/0 15 479/0 569/0 330/0 26 728/0 285/0 380/0 

5 310/0 581/0 610/0 16 488/0 636/0 144/0 27 716/0 294/0 340/0 

6 280/0 639/0 505/0 17 693/0 422/0 169/0 28 675/0 404/0 326/0 

7 311/0 619/0 417/0 18 728/0 335/0 298/0 29 671/0 403/0 348/0 

8 289/0 713/0 390/0 19 708/0 468/0 096/0 30 654/0 373/0 356/0 

9 359/0 637/0 320/0 20 696/0 453/0 126/0 31 587/0 405/0 388/0 

10 375/0 623/0 287/0 21 782/0 241/0 237/0 32 630/0 143/0 473/0 

11 443/0 603/0 260/0 22 669/0 437/0 148/0 33 625/0 397/0 257/0 

 

زمان به ساه شااخص نارای  اساتانهارد بارهای  و ابعاد آن، هم شاه  دومپرساشانامة توزیعمنظور بررسای پایایی   به

در (. با مراجعه به مقادیر نرای  استانهارد بارهای عاملی  6جهول عاملی، آلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی توجه شه )

و در دامنة مناسا  قرار  هساتنه های معر  هر یک از ابعاد سانجه نین معنادار  مشاخص شاه نارای  زویه،  2شاکک 

شاهه اساتفاده شاه. منظور تحلیک روایی همگرای پرساشانامه از شااخص میانگین واریانس اساتخراج  (. به<70/0دارنه )
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روایی همگرای  . البتاه،  بودناهواجاه روایی همگرا    و ابعااد آن  ، پرساااشااانااماهآیاهبرمی  5جاهول  زوناه کاه از نتاایج  هماان

 منجر نشه.در آنها  ای  به حذ  زویه  ،که به سب  قابک قبول بودن مقادیر ناظر به پایایی بود  301/0خاطر کاری  تعلق

 

 گیریهای اندازهارزیابی مدل (2 شکل

 های پایایی و روایی همگرا شاخص میانگین، انحراف معیار و  (6جدول 

 میانگین  سازه 
انحراف 

 معیار

 آلفای 

 کرونباخ

پایایی  

 ترکیبی 

 میانگین واریانس 

 شده استخراج

 544/1 978/0 968/0 970/0 499/0 (.Can)  کانیبالیسم

 443/1 009/1 949/0 954/0 550/0 (.Har) تعدی

 705/1 058/1 923/0 934/0 543/0 (.Unk) کژخویی

 493/1 072/1 817/0 880/0 646/0 ( .Dis) کامیتلخ

  اخلاقی مهرورزانه  جوّ

(Car. ) 
608/3 619/0 858/0 890/0 544/0 

 850/2 821/0 855/0 884/0 527/0 ( .Ins) اخلاقی ابزاری جوّ

 611/3 723/0 827/0 874/0 537/0 (.Abs) شدنمجذوب

 788/3 793/0 907/0 931/0 728/0 ( .Ded) شدنفدایی

 711/3 717/0 843/0 852/0 565/0 ( .Vig) سرزندگی

 698/3 662/0 930/0 937/0 301/0 (.Eng) خاطر کاریتعلق
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ها مقایساه شاه. طباق نتاایج میانان رابطاة آن باا ساایر ساازه ،برای ارزیاابی روایای وازارای متریار کانیبالیسام

، پرسشاانامه دارای بودنااه، نظاار بااه اینکااه اعااهاد منااهرج در قطاار اصاالی از مقااادیر زیاارین خااود بیشااتر 7جااهول 

 .بودقبولی   روایی وازرای قابک

 روایی واگرا  (7جدول 

 کامی تلخ کژخویی تعدی 
اخلاقی   جوّ

 مهرورزانه

اخلاقی   جوّ

 ابزاری 
 سرزندگی  شدن فدایی شدن مجذوب

        742/0 تعدی

       737/0 724/0 کژخویی

      804/0 702/0 712/0 کامی تلخ

اخلاقی   جوّ

 مهرورزانه
289/0 - 251/0 - 244/0 - 738/0 

    

    726/0 - 156/0 223/0 271/0 287/0 اخلاقی ابزاری  جوّ

   733/0 - 021/0 344/0 - 023/0 - 058/0 - 116/0 شدن مجذوب

  853/0 629/0 - 249/0 492/0 - 174/0 - 207/0 - 283/0 شدن فدایی

 752/0 782/0 684/0 - 201/0 484/0 - 147/0 - 202/0 - 267/0 سرزندگی 

 

اسااتفاده شااه. مطااابق  2R( و معیااار t)مقااادیر  zبااه منظااور باارازش مااهل ساااختاری از ناارای  معناااداری 

باار معناااداری  zتاار بودنااه، ناارای  معناااداری برزگ 96/1از  tناارای   از آنجااا کااه، 8جااهول و  3شااکک 

باارای ابعاااد  2Rمعیااار ، 2شااکک مطااابق درصااه اطمینااان دلالاات داشااتنه. همچنااین،  95مساایرها در سااطا 

ی شااهت تاااثیر اداد ایاان مقااهار باارای همااة ابعاااد دارفااردی در سااازمان نشااان ماایکانیبالیساام در ارتباطااات بین

رابطااة  ،پرسشاانامهشااونهزی و تبیااینکننااهزی زوییقااهرت پیشباارای بررساای همچنااین، (. > 67/0) اسااتقااوی 

عنااوان متریرهااای مسااتقک )پیشاااینه( و متریاار  اخلاقاای مهرورزانااه بااه اخلاقاای ابااناری و جااوّ دو متریاار جااوّ

فااردی در سااازمان عنااوان متریاار وابسااته )پیامااه( بااا متریاار کانیبالیساام در ارتباطااات بین خاااطر کاااری بااهتعلق

باار معناااداری مساایرهای متریرهااای یادشااهه بااا کانیبالیساام در  3شااکک در  zبررساای شااه. ناارای  معناااداری 

زانة سااه هایهفرناای ،بنااابراین ؛درصااه اطمینااان دلالاات داشااتنه 95فااردی در سااازمان در سااطا ارتباطااات بین

در  جااوّ اخلاقاایشااهت تاااثیر متریرهااای ، 2Rمعیااار ؛ هرچنااه طبااق تاییااه شااهنهدر ایاان خصااو  پااژوهش 

 نعیا بود.  خاطر کاری از سوی دیگرکانیبالیسم از یک سو و کانیبالیسم در تعلق
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 ساختاری های آزمون مدل  شاخص  (8جدول 

 متغیر
در   Zضرایب معناداری 

 ارتباط با کانیبالیسم 
2R متغیر 

  Zضرایب معناداری 

در ارتباط با  

 کانیبالیسم 

 333/5 جو اخلاقی مهرورزانه   934/0 204/247 تعدی

 618/5 جو اخلاقی ابزاری   913/0 186/175 کژخویی

 308/5 خاطر کاری تعلق 697/0 532/44 می کاتلخ

 ساختاری پژوهشبرازش مدل   (3 شکل

 ی ریگجهینتبحث و 
  ا ی پژوهشاگران ممکن اسات تعار  ه،یجه  یهاپرساششاهن  مطرد  ای  هاهیبا تحول نظر  ،یو رفتار  یعلوم انساان در

  زنه یدامن م  یانساان  یهاههیپه  یپوشاانهم  و  تنوع  شیموناوع بر افنا  نیادهنه که  بسا  ای  کننه  میرا بازتنظ  نیشایپ

(Martinko et al., 2014  .)ی دانشا  شارفتیپ  ریناپذ ییآنها بخش جها  یپوشاانهم  و  میمشاخص، زساترش مفاه  طور به  

  ارتباطات   کیتار لبة  افتیره کیپژوهش، ذ  نیا درمبنا،   نیهم بر(.  Verbeke et al., 2002اسات )  یدر رفتار ساازمان

که در آنها    ییآن دسااته از رفتارها»:  شااهنه  ایتعر نیچن  یسااازمفهوم  یسااتیبالیکان  یرفتارها  سااازمان، در  یفردنیب

طور   به یفردنیب  ارتباطات نامن  را  مخرب و آزارنهه چنان  ییرفتارها  ناآزاهانه ایساازمان آزاهانه    یاز اعضاا  یعضاو

  گاه یجا ای  تیهو جان،  آبرو،  مال، به  کنهیم  ادراک  مخاط  فرد  که  شاودیم  مرتک   اعضاا  از گرید  یکی  هیعل  میمساتق

  ی ها زونه  گرید با  رادر سازمان    یفردنیدر ارتباطات ب  سمیبالیکان  انیمرز م  ایتعر نیا.  «فاحش شاهه است  یاو تعرنا
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 بر  یمبتن(،  یاجتماع  شیساا  و  ناساناوار  یسارپرسات  ر،یصار  اساتبهاد ،به  یساازمان )رفتارها  کیتار  یفردنیارتباطات ب

 روشان( 1جهول  )مطابق    ت«ی»نو  جان« به  تعرض  »امکان  «،یفردنیب  رواب   »ساطا  بودن«،ساازنهه  »امکان  یهااریمع

    .کنهمی

 آن،  یبرا  یاساانجه  یو اعتبارساانج  یطراح  ،یرفتار ریمتر  نیا  یسااازمفهوم ناامن،  مطالعه نیا در  یاصاال  هه 

 ,.Cortina & Marchiondo, 2013; Aryee et alدر ساازمان )ماننه    کیتار  یفردنیارتباطات ب  یهازونه  گرید ساانبه

2007; Merecz et al., 2006; Aquino & Douglas, 2003; Duffy et al., 2002; Bennett & Robinson, 2000; 

Baron & Neuman, 1998; Ashforth, 1994از  آمههدساتبه  جیهه  و بر اسااس نتا  نیبه ا کین  ید. در راساتا( بو  

  33  باا  9جاهول  مفهوم مطاابق    نیا  ی( برایو تعاه  ییکژخو  ،یکاامعاه )تلخبُ  3،  یهییاتاا و  یاکتشااااف  یهاایعاامل  کیاتحل

زدن، انتقاد  ادیابراز تنفر، ابراز خشاام و فر  یرفتار  قیبا مصاااد  یکامتلخ عهبُشااهنه:    یاعتبارساانج و  ییشااناسااا هیزو

زدن و ، طعنهگرانید  خوانهن  اقتیلیب  یرفتار  قیبا مصاااد  ییکژخو عهبُ  گران؛یو تمسااخر د  مخرب،  و  رسااازنههیغ

  تهمت،   ،یبهقول،  مجادلهزننهه،  یابراز ساوءظن، شاوخ  ،یدارامانت  عهم ت،یساعا  گران،یسارزنش د  بت،یغ  ،یپرانمتلک

زسااتاخانه،   رفتار  گران،یانهاختن ددساات  ،ییناساانازو گران،ید  ریتحق  یرفتار قیبا مصاااد  یتعه عهبُ و ؛ینیخبرچ

زدن به رفتن و ناخونکشک  ،یناپاکچشم  ،یناشناسوقت  ،یفخرفروش  ،یکارکتک  ،یپراکنعهیشا  گران،ید  اموال    یتخر

 یلمس جنسا  متکبرانه،  رفتار  رمنصافانه،یزذشاته، نقه غ  یخطاها  هنیبه ر  کشا  ها،یناتوان هنیکشا ر  به  گران،یاموال د

 .گرانید  وبیاشتباهات و ع یوجو در پو جست

 و  نشاان داد پرساشانامه و ابعاد آن از پایایی مطلوببا اساتفاده از تحلیک عاملی تاییهی  نتیجة اعتبارسانجی سانجه  

ارتباطات  مة ابعاد در کانیبالیسااام در شاااهت تاثیر ه  همچنین،.  اسااات ی برخوردارروایی همگرا و وازرای قابک قبول

پرساشانامه،    شاونهزیتبیینزی و کننهزوییساازمان قوی بود. افنون بر این، در راساتای بررسای قهرت پیشفردی  بین

 اخلاقی مهرورزاناه در کاانیباالیسااام در اخلاقی ابناری و تااثیر منفی جوّ  پژوهش مبنی بر تااثیر م بات جوّ  هاایهفرنااایا

  تاییه شهنه.  درصه  95در سطا اطمینان    خاطر کاریسازمان و نین اثرزذاری م بت آن در تعلق  فردیارتباطات بین

 سازمان فردی در ارتباطات بین کانیبالیسم در  های اعتبارسنجی سنجةها و شاخصابعاد، گویه (9جدول 

 ها پرسشنامه/ابعاد/گویه
بارهای  

 عاملی

 آلفای 

 کرونباخ

پایایی  

 ترکیبی 

 میانگین واریانس 

 شده استخراج

 499/0 970/0 968/0 سازمانفردی در ارتباطات بینکانیبالیسم در 

 646/0 880/0 817/0 کامی تلخ

    804/0 نسبت به من ابراز تنفر شده است.

    858/0 اند.با خشم بر سرم فریاد زده
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    797/0 ام.قرار گرفته انتقاد غیرسازنده و مخربمورد 

    757/0 ام.در حضور دیگران مسخره شده

 543/0 934/0 923/0 کژخویی 

    665/0 لیاقتی هستم.ام که انگار فرد بیطوری خطاب شده

    752/0 ام.قرار گرفته دیگران و متلک طعنه مورد

    727/0 .شودمیام غیبت ام که دربارهاحساس کرده

    724/0 ام.سرزنش شده

    788/0 اند.زیرآب من را زده

    723/0 در امانتم خیانت شده است. 

    739/0 ام.ظن دیگران واقع شدهمورد سوء

    658/0 با من شوخی زننده شده است.

    747/0 .امای را تجربه کردهنتیجههای بیدر مجادلات، بحث

    764/0 ام.طرف مقابل شدهبدقولی مشمول  

    780/0 به من تهمت زده شده است.

    767/0 .اندمن خبرچینی کرده ةدربار

 550/0 954/0 949/0 تعدی

    786/0 ام.توسط دیگران تحقیر شده

    757/0 به من دشنام داده شده است.

    754/0 اند.من را دست انداخته

    752/0 ام. خشن و گستاخانه مواجه شدهبا رفتار 

    674/0 .است و صدمه دیده تخریب شدهتوسط دیگران اموالم در محیط کار 

    732/0 .پخش شده است امشایعاتی درباره

    784/0 کاری شده است.با من کتک

    748/0 اند.به من فخر فروخته

    719/0 ام.نشناس شدهگرفتار افراد وقت

    777/0 .امحس کردههای ناپاک را نسبت به خودم در اطراف خود، چشم
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    698/0 اند.ام ناخونک و دستبرد زدهشخصیبه اموال 

    785/0 .هایم به رخ کشیده شده استناتوانی

    781/0 اند.ام را به رخم کشیدهخطاهای گذشته

    763/0 .مطرح شده است امای دربارهقدهای غیرمنصفانهن

    643/0 .شده است رفتار انهتکبرمن مبا 

    780/0 ام.مورد لمس جنسی واقع شده

    654/0 اند.م بودهاشتباهات و عیوب با تجسس، به دنبال پیداکردن

 

  ارتباطات  در  ساامیبالیکان  ریمتر  یشااونهزنییتب و  یکننهزییزوشیپ  قهرت  یبررساا  خصااو  در  پژوهش  جینتا

وجود و   هییناامن تا  ،یکار  خاطرتعلق  امهیپ  ریو متر  یاخلاق جوّ  ینهیشااایپ  ریمتر با  ونهیپ در  سااازمان، در  یفردنیب

از   یبرخ  وجود  از  یناشاا  ممکن اسااتکه   بود رابطه  نیا نااعا دهنه نشااان  ادشااهه،ی  یرهایرابطة متر  یمعنادار

   .باشه یادشههدر رواب    لگریتعه  یرهایمتر

؛ مونااوعی  بودکننهزان پژوهش  مشااارکتی  گرخودزنارشاا به  های پژوهش، اتکای کامک آنمحهودیتاز جملة 

از نظر    نین  اعتناقابک    یانتقادات  مشااامول (، Spector, 1992ماننه  ) انگین که با وجود شاااواهه زیادی در تاییه آنبحث

کنناه   )تلاش برای خوب باه نظر رسااایاهن توسااا  تکمیاکمطلوبیات اجتمااعی  هاای  و باه ویژه تورش  ختیشااانااروش

در اتکاپذیری    (1993و همکاران )  1واننفراتحلیک  این،  وجود  (. با Sackett et al., 1989ماننه  شاهه اسات )پرساشانامه(  

فرا روی طراحی و دیگر که   یمحهودیتکنه. همچنین، هغه را برطر  میها، این دغیزرخودزنارشنتایج حاصاک از 

نازنیر از  ما    کننه  اعتبار طی فراینه اعتبارسانجی بود. در واقع،های مخهوشاعتبارسانجی پرساشانامه بود، حذ  زویه

این، وجود . با یمپرسشنامه بوددر   کانیبالیستیرفتارهای    ة مصادیقدامن وسعت پرساشنامه وتضامین اعتبار  بین   انتخاب

اولی را برزنیاهیم و از این رو، باازآزمون آن را باه مطاالعاات آتی وانهاادیم. افنون بر این، از آنجاا کاه رفتاارهاایی در 

آنها را بسیار فاحش بهاننه،    شونه که مخاطبانشان مینان زننهزیفردی در ساازمان کانیبالیساتی دانسته میارتباطات بین

اثر از بافتار فرهنگی حاکم بر ساازمان متفاوت باشاه. یکی از دلایک انجام فاز اول پژوهش و بساا چنین ادراکی متچه

توان در چارچوب  های پرساشانامة اولیه، التفات نظر به همین محهودیت بود. به هر صاورت، میتوزیع و تحلیک داده

شااهه در محهود  قلمرو  های توزیعپرسااشاانامههای  آمهه از تحلیک دادهها و به اتکای نتایج بههسااتاین محهودیت

فردی و ابعااد آن در شاااهه در ارتبااطاات بینمقاهار کاانیباالیسااام ادراک  نشاااان داد،  5جاهول  مکاانی پژوهش، مطاابق  

، ابناری  های اجرایی شاهر زاههان بسایار انهک اسات؛ این در حالی اسات که حهی نسابتاع متوسا  از جوّ اخلاقیساازمان

 
1 Ones 
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های یادشاهه تقریباع  خاطر شارلی و ابعاد آن نند کارکنان ساازمانو حهی نسابتاع زیاد از آن مهرورزانه اسات و نین تعلق

 زیاد ادراک شهه است.

طور قطعی   توانه بهنمی  ایسانجههی  و  کامک نیسات  هی  زمانی ساازهینه اعتبارسانجی یک  افر  شاودخاطرنشاان می

شاواهه به سامت حمایت یا عهم   کردتوان ادعا  ببا زذشات زمان و انجام مطالعات متعهد    اینکهمگر    تلقی شاود؛معتبر  

برای    اولیه یزام  پژوهشنتایج  با این وصااا، (.  Bennett & Robinson, 2000)  انهسااوق یافته  آنحمایت از اعتبار  

  های قلمرو بازآفرینی این پژوهش دراین، وجود . با ارا ه کردنه  سانجة مهنظر  اعتبار سااختاری دال برشاواههی    ارا ة

های مختلا،  های فرهنگی در سااازمانمتفاوت دیگر، با نظرداشاات صاابرة واکنش محتمک آن در قبال تفاوتمکانی  

شاود. ها تاکیه مین پرساشانامهبودنامشاود. نامن اینکه، بر نارورت بیبرای تقویت یا اصالاد نتایج آن پیشانهاد می

کانیبالیساام از یک سااو و کانیبالیساام در در   جوّ اخلاقیشااهت تاثیر متریرهای  بودن  با توجه به انهک افنون بر این،

ه،  کننهزی ساانجزوییپیش شااونهزی وتبیین  تقویت قهرتخاطر کاری از سااوی دیگر در این مطالعه، با هه   تعلق

ارتباطات پیشاااینهی و پیامهی آن با دیگر متریرهای زونازون اثرزذار و اثرپذیر    بررساای ناظر به  یهایپیمایش  انجام

 .شودبه پژوهشگران توصیه می  خاطر کاریاخلاقی و تعلق جن جوّبه

 

 سپاسگزاری
بر خود لازم می پژوهش  از مهیریت و کارکنان سازماننویسنهزان  امر  های مشارکت داننه  در  برای همکاری  کننهه 

 های پژوهش صمیمانه قهردانی کننه. زردآوری داده

 

 منافع  تعارض
 .نهارد وجود  مقاله این  انتشار در  منافعی  تعارض  زونههی 
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