
 

 

  
 

 یسکوت سازمان ریاز تأث يساختار يساز مدل
  ییجا کارکنان به جابه لیدر تما يو قلدر

  شهر اهواز) در کلان یدولت يها از سازمان ی(مورد مطالعه: منتخب
  ***زاده زهرا هادي **اله رحیمی فرج *مهدي نداف

  چکیده
جایی  هدف پژوهش حاضر، بررسی تأثیر سکوت سازمانی و قلدري در تمایل کارکنان به جابه

هـا در زمـره    است. این پژوهش از نظر هدف، کاربردي و با توجـه بـه نحـوه گـردآوري داده    
هاي  علی است. جامعه آماري، کارکنان برخی سازمان- هاي توصیفی از نوع همبستگی پژوهش

نفر تعیین شد. براي  326عداد نمونه با استفاده از فرمول جامعه محدود دولتی اهواز هستند که ت
وتحلیل آنها و آزمون  منظور تجزیه نامه و به گیري متغیرها از پرسش ها و اندازه گردآوري داده

سـازي معـادلات    و مـدل  SPSSافـزار   ها از ضریب همبسـتگی پیرسـون بـا کمـک نـرم      فرضیه
دهد که سکوت سازمانی در  استفاده شد. نتایج نشان می AMOSافزار  ساختاري با کمک نرم

جایی کارکنان و نیز در قلدري، اثر مثبت و معناداري دارد. تأثیر مستقیم قلدري در تمایل  جابه
جـایی   جایی تأیید نشد اما به منزله واسطه در رابطه سکوت سـازمانی و جابـه   کارکنان به جابه

  کارکنان، تأثیر معناداري داشت.
  ي.معادلات ساختار يساز مدل ،ییجا به جابه لیتما ،یسازمان يقلدر ،یسکوت سازمان :کلیدي انواژگ
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  مقدمه. 1
. هسـتند ها  در سازمان تیفیخدمات باکعرضه  یاصل دیکل زه،یمتعهد و باانگ سته،یکارکنان شا

و اسـت  سـازمان   یـی تـرین دارا  بـاارزش ی، انسـان  هیسرما که بدانند دیبا رانیها و مد سازمان
 نامشـهود  يها ییباشد به دارا یکیزیو ف یهاي مال شاخصناشی از از آنکه  شیب آنها تیموفق

 تی، مزیانسانه یتوان جذب و حفظ سرما ن،یدارد؛ بنابرا یکارکنان بستگ شهیفکر و اند رینظ
  ).2014 ،1ی و همکاراننتی(سوراست ها  سازمان داریپا یرقابت

 ـ سازمان ،يکار واحد ترك به کارمند لیتما و قصد مفهوم بهجایی  جابه به لیتما  ای
کننـد   می انیجایی ب جابههاي  پژوهش نیهمچن ).2013 ،2ی و همکاران(لاست  اش حرفه

است شغل  یاز ترك واقعمندي  تقو نیب شیشاخص پ ،جایی کارکنان به جابه لیکه تما
و  سـامر ؛ 2000 ،5و همکـاران  فثی؛ گر1993 ،4ری؛ تت و ما2001 ،3و همکاران (هوکس

ترك میزان  ابدی شیجایی افزا به جابه لیتما که ی). وقت1987 ،7يو موود ی؛ ل62010هاگ
 ـ یاجتماع ،يو مشکلات اقتصادشود  زیاد می بتیخدمت و غ یواقع ایجـاد  را  یو روان
ها  سازمان دری انسان يها هیسرما حفظ يبرارو  ازاین ).2014 ،8ی و همکاران(السکند  می
 نـان کارجایی ک جابه موجب هی کعوامل ختشنا ،جایی جابه از یناش یمنفآثار  کاهش و

  .ستا يضرورشود  می
 یکـه سـکوت سـازمان    شـده   انیب يجایی کارکنان، عوامل متعدد علل جابهبراي 

) بر این باورنـد کـه در بسـیاري از    2000( 9ست. موریسون و میلیکنا ها از آن یکی
                                                   

1 Surienty et al. 
2 Lee et al. 

3 Houkes et al. 
4 Tett & Meyer 

5 Griffeth et al. 
6 Sommer & Haug 

7 Lee & Mowday 
8 Elçi et al. 
9 Morrison & Milliken 
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هایشـان دربـاره مشـکلات     ها و نگرانـی  بیان دیدگاههاي معاصر، کارکنان از  سازمان
سـازمانی را سـکوت سـازمانی     جمعـیِ  ةورزنـد کـه ایـن پدیـد     سازمانی امتناع می

اظهـارنظر  از هرگونـه   يسـکوت کارکنـان را خـوددار    1و هـارلوس  ندرینامند. پ می
ی در سـازمان  طیاز شـرا  یعـاطف  ای ـو  ی، شـناخت يررفتا يها یابیارز بارهدر یواقع
کننـد (ون   مـی تعریـف  هستند  تیموقع رییشود قادر به تغ که تصور می يافراد ربراب

  .)2003 ،2این و همکاراند
 يشـود قلـدر   جایی می کارکنان به جابه لیتما شیکه باعث افزا یعوامل گریاز د
کـه  کنـد   مـی اشـاره   يفرد انیممند  نظامبه خشونت  یسازمان ياست. قلدر یسازمان
 یمنف ـ تمام مدت در معـرض اقـدامات  در و گیرند  می قرارفشار  تحتطی آن افراد 

اقدامات  نیادر برابر توان دفاع از خود را  ،فردهستند و سرپرستانشان  ایهمکاران 
 مآبانهقلدر ياز رفتارها یمشخص فهرست). اگرچه 2015 ،3و همکاران لسنیندارد (ن

 ،یهمچون جنگ لفظ ییرا شامل رفتارها يقلدر ،فیتعار شتریوجود ندارد اما در ب
؛ 2000، 4نارسـن یداننـد (ا  یم یاجتماع تیسر گذاشتن و محروم کردن، سربه همسخر

  ).2003 ،5سولبرگ و اولوس
جـایی کارکنـان    ، جابـه يو قلـدر  یاز عواقب مهم سکوت سازمان یکازآنجاکه ی

جایی  کارکنان به جابه لیو تما يو قلدر یسکوت سازمان نیاز رابطه ب یاست آگاه
 ییحاضر به دنبال پاسخگوپژوهش . است یاتیمهم و ح ي،هاي امروز سازمان يبرا

کارکنـان بـه    لی ـر تماد یسـازمان  ياست که چگونه سکوت و قلدرپرسش  نیبه ا
  .گذارد یجایی اثر م جابه

                                                   
1 Pinder & Harlos 

2 Van Dyne et al. 

3 Nielsen et al. 

4 Einarsen 

5 Solberg & Olweus 
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  مبانی نظري .2
  سازمانی سکوت

ازمان را ها هستند و لازم است مدیران، کارکنان س ـ ترین منابع سازمان منابع انسانی، مهم
هم بـراي سـازمان   -رو، سکوت کارکنان  در دستاوردهاي سازمان، مشارکت دهند. ازاین

تـرین   جایی کارکنان از مهـم  اي به همراه دارد که جابه پیامدهاي منفی -و هم براي افراد
مفهومی بـه نـام صـداي سـازمانی (آواي سـازمانی)       آنها است. در تبیین پدیده سکوت،

و در اقـدامات   ا که کارکنان آزادنـد نظرهـاي خـود را بیـان کننـد     وجود دارد؛ بدین معن
 سازمانی اثر بگذارند. بااینکه صداي سازمانی، یکی از منابع قدرتمند تغییـرات سـازمانی  

هاي خود ندارند؛ کـه ایـن عمـل     است اما کارکنان اغلب تمایلی به بیان عقاید و دیدگاه
شـود   سـکوت سـازمانی خوانـده مـی    سـازمانی اسـت و    در تقابل مسـتقیم بـا صـداي   

  ).1390فرد و همکاران،  (دانایی
شد و اعتقاد بر این بود که بیـان   در تعاریف اولیه، سکوت، معادل وفاداري تلقی می

دهـد جـو    مطالعات جدید نشـان مـی   اما ها و نظرها، کار اشتباهی نیست؛ نکردن نگرانی
 انی منجـر شـود (بـاقري و   توانـد بـه سـتاده نـامطلوب سـازم      ها می سکوت در سازمان

نگرشـی منفعـل در برابـر وضـعیتی ناخوشـایند،       ). در ابتدا، سـکوت، 2012، 1همکاران
، 2سـلپ  شـد (تولوبـاس و   اي از تعهد تعریف می پذیرش منفعلانه وضع موجود و نشانه

هـا،   ) سـکوت را خـودداري افـراد از بیـان ایـده     2009( 3). برینسفیلد و همکـاران 2012
شـود و ممکـن    کنند که از سطح فردي آغاز می ها تعریف می یا نگرانیاطلاعات، عقاید 

). موریسـون و  2011، 4است در اعضاي تیم و سازمان نیز اثر بگذارد (زهیر و اردوگـان 
هـاي معاصـر، کارکنـان از بیـان      ) بر این باورند که در بسیاري از سازمان2000میلیکن (

                                                   
1 Bagheri et al 

2 Tulubas & Celep 
3 Brinsfield et al 

4 Zehir & Erdogan 
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ورزند و این پدیده جمعی  ازمانی امتناع میهایشان درباره مشکلات س ها و نگرانی دیدگاه
نامند. سکوت سـازمانی، فراینـدي ناکارآمـد اسـت کـه       سازمانی را سکوت سازمانی می

هـاي گونـاگونی همچـون صـحبت      دهد و در شـکل  تلاش، هزینه و زمان را به هدر می
هـا دیـده    ها، مشارکت کم در پیشنهادها، غیبت در جمـع و نظـایر ایـن    نکردن در جلسه

) تمایز میان سکوت عمـدي و غیرعمـدي بایـد حفـظ     2007( 1کورزون. به نظر شود یم
تواند فعالانه، آگاهانه، عمدي و  ) نیز سکوت می2001شود. به عقیده پیندر و هارلوس (

رسد سکوت سازمانی، نوعی خـودداري آگاهانـه از    هدفمند باشد. درمجموع به نظر می
ویـژه نـزد    درباره وضعیت موجـود سـازمان بـه    بیان نظرها و عقاید انتقادي و اصلاحی

  مدیران سازمان است.

  سازمانی قلدري
پژوهشگران در چندین مقاله به بررسی رابطه بـین قلـدري در محـل کـار و تمایـل بـه       

اند که باعث تشویق کارکنـان بـه تـرك     اند و قلدري را عاملی دانسته جایی پرداخته جابه
نـدرت   ي را پیروي منظم یک یا چندین نفـر (بـه  ) قلدر1996( 2شود. لیمن محل کار می

بیش از چهار نفر) از یک نفر (یا در موارد نادر، چندین نفر) بـه شـکل رفتـار هیجـانی     
کند. قلدري در زندگی کـاري، اقـدامات غیراخلاقـی یـا      شده و تبعیت تعریف می مختل

اعمـال   مند نسـبت بـه شخصـی    اي نظام یک یا چندین نفر به شیوه اي است که خصمانه
شود. این  پناهی هل داده و در آنجا نگاه داشته می کنند و او به جایگاه فرومانده یا بی می

بار در هفتـه) و در طـی دوره    هستند که تکرارشونده (حداقل یک اعمال، زمانی قلدرانه
). قلـدريِ مکـرر و   1996لـیمن،  ( ماه استمرار) رخ دهند حداقل شش( اي زمانی طولانی

توانــد بــراي شــخص هــدف، مقــدار زیــادي مشــکلات اجتمــاعی،  یمــدت مــ طــولانی
تنی ایجاد کند. همچنین، منجر به بروز مشکلات اقتصاديِ سازمانی،  شناختی و روان روان

                                                   
1 Kurzon 

2 Leymann 
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هایی که قلدري  ). در سازمان2012، 1هاروات و پاگن( شود اي می خانوادگی و نیز جامعه
آید و کارکنان فرار را  به وجود می شود، ناراحتی دهد اختلافات ظاهر می در آنها رخ می

ها، کارکنان  نمایند. درنتیجه، افراد، حس تعلقشان را به سازمان، و سازمان وجو می جست
ها ندارند و  اي براي تحمل سختی ها اراده دهند. همچنین، آن شان را از دست می محوري

کارکنان در جایی  شود کنند شغل بهتري پیدا کنند. درواقع این رفتار باعث می تلاش می
  ).2014السی و همکاران، ( کنند احساس ناراحتی کنند که کار می

  جایی جابه به تمایل
تنهـا   جـایی، نـه   نیروي انسانی با احساس کم وفاداري و تعلق سازمانی و متمایل به جابه

تواند در ایجـاد فرهنـگ    کند بلکه می خود در جهت نیل به اهداف سازمانی حرکت نمی
جـایی   اعتنایی به مسائل و مشکلات سازمان در میان همکاران خود مؤثر باشد. جابـه  بی

شیلدز و ( هاي کیفی اثر منفی بگذارد تواند در توان سازمان براي تولید خروجی زیاد می
توانـد پیامـدهاي مهلکـی بـراي کارمنـدیابی،       جـایی مـی   ). همچنین، جابـه 2001، 2وارد

بـر اسـاس   ). 1998، 3میرتز و کـامپین ( عملیات داشته باشدهاي آموزشی و توقف  هزینه
ازلحاظ روانی دارند  جایی به جابهزیادي کارکنانی که میل  )2007( 4يمطالعه دوپره و د
شود و این موارد  ها کم می آن یر کار و اثربخشبها  ، تمرکز آنگیرند میاز سازمان فاصله 

 ـ  هزینه ،براي سازمان  ـ  یهـاي فراوان ) 2004( 5ژوهش دکونینـک و اسـتیول  دارد. طبـق پ
 ـنما یم ـایجـاد   یمیرمسـتق یهاي مسـتقیم و غ  هزینه ،جایی کارکنان براي سازمان جابه . دی

 میرمسـتق یهاي غ د جدید و هزینهافراگزینش و آموزش  ،یابیکارمندآن را هزینه مستقیم 
ن، کارکنـا بقیـه  ، فشار بر یسازمان کاهش وجدان کاري و اخلاقیات، تضعیف فرهنگ را

  .دانند یم یسرمایه اجتماعی یا حافظه سازمان فتنهزینه یادگیري و از دست ر
                                                   

1 Horvat & pagon 
2 Shildes & Ward 

3 Maertz & campion 
4 Dupre & Day 

5 Deconinck & Stiwell 
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 ـتما، درواقـع . ستین ارکآش ،جایی جابه به لیتما ،یقیحقجایی  جابه برخلاف  بـه  لی
 دورهاحتمال ذهنی این مسـئله اسـت کـه فـردي در طـی       به رکفصورت ت جایی به جابه
نیازهـاي اصـلی آن، تـرك     پـیش  ازیکی  و داد خواهدرا تغییر  خود شغلی، نیمعی زمان

 نانکارکننده علاقه ک جایی، منعکس جابه به لیتما ،یلبندي ک جمع در .حقیقی شغل است
ي، اهمیت فرد رفتاری بررس در، است سازمان ترك و نیگزیجا مشاغلي جوو جست به

شـود و نـوعی    هاي شغلی مختلف و ارزیابی آنها می توجه به گزینه موجبزیادي دارد، 
 خـود ی شـغل  تی ـموقع در حاضر حال در فردهرچند  استجایی  جابه به نسبت ادراك
مـال  احتاي معن به هک استشده  بینی جاییِ پیش با جابه مترادفجایی،  جابه به لیم باشد.

ي ا درجـه شـده،   بینـی  ایی پـیش ج توان گفت جابه بنابراین می ترك موقعیت شغلی است؛
 داوطلبانـه  رااش  که ممکن است موقعیت فعلـی  دارد دهیعق اکند ی می رکف فرد هک است
  .ردک خواهد ترك

  پیشینه پژوهش
جـایی   هاي متعددي درباره سکوت سازمانی، قلدري و جابـه  هاي اخیر، پژوهش در سال

) اثر 2014پردازیم. السی و همکاران ( میها  کارکنان شده است که در ادامه به بررسی آن
جایی  سکوت سازمانی با نقش میانجیگري قلدري سازمانی را در تمایل کارکنان به جابه

اند. نتایج از رابطه مثبـت و معنـادار سـکوت و     شرکت بررسی کرده 39در بین کارکنان 
کـه   ورتیکـرد؛ امـا درص ـ   جایی حکایـت مـی   قلدري سازمانی در تمایل کارکنان به جابه

جـایی   شد رابطه بین سـکوت سـازمانی و جابـه    قلدري، متغیر میانجی در نظر گرفته می
جـایی   ) نیز اثر قلدري سازمانی در جابه2011( 1کارکنان، ضعیف بود. هوگ و همکاران

نفر از کارکنان بخش بهداشـتی دانمـارك در سـه دوره زمـانی      2154کارکنان را در بین 
کـرد. برتلسـن و    به مثبت بودن رابطه بـین ایـن دو اشـاره مـی     اند که نتایج بررسی کرده

                                                   
1 Hogh et al 
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کارمند نروژي  1775بر روي  2007تا  2005) در پژوهشی که از سال 2011( 1همکاران
جایی و محرومیت زندگی کاري در بین افراد هدف اذیت  با هدف ارزیابی تمایل به جابه

جایی، رابطه  لدري و تمایل به جابهو آزار (قلدري) کردند به این نتیجه رسیدند که بین ق
  مثبتی وجود دارد.

هـاي پیشـین دربـاره سـکوت سـازمانی، قلـدري و تمایـل بـه          با توجه به پـژوهش 
ها بر اساس  آمده است که فرضیه 1جایی کارکنان، مدل مفهومی پژوهش در نمودار  جابه

  اند از: آن عبارت
  جایی، اثر معنادار و مثبتی دارد. هفرضیه اول: سکوت سازمانی در تمایل کارکنان به جاب

  فرضیه دوم: سکوت سازمانی در قلدري سازمانی، اثر معنادار و مثبتی دارد.
  جایی، اثر معنادار و مثبتی دارد. فرضیه سوم: قلدري سازمانی در تمایل کارکنان به جابه

 ـتمای در سـازمان ي قلـدر  واسطه بای سازمان وتکسفرضیه چهارم:   بـه  نـان کارک لی
  .داردي معنادارجایی، اثر  هجاب

  

  مدل مفهومی پژوهش .1 نمودار

  روش پژوهش .3
هاي کـاربردي و بـا توجـه بـه نحـوه       پژوهش حاضر از نظر هدف، از نوع پژوهش

علـی اسـت.   - هاي توصـیفی از نـوع همبسـتگی    ها، در زمره پژوهش گردآوري داده
 شـهر اهـواز (شـرکت    هاي دولتی کلان جامعه آماري آن، کارکنان منتخبی از سازمان

                                                   
1 Berthelsen et al 

 تمایل به  سازمانی قلدري سازمانی سکوت
 جاییجابه
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 کل اداره خوزستان، دارایی و اقتصادي امور کل اداره اهواز، فاضلاب و آب مهندسی
اند  خوزستان) بوده استان مخابرات شرکت خوزستان، استان اجتماعی تأمین سازمان

اي تعیین شده است. با توجه به  تصادفی طبقهگیري  که نمونه آماري به روش نمونه
) تعداد نمونه بر اسـاس  α=05/0و  2150N= ،05/0=εمحدود بودن جامعه آماري (

نفر شد. ازآنجاکه واریانس متغیـر مطالعـه در جامعـه در دسـترس      326فرمول ذیل 
 5/0نیست از نسبت موفقیت استفاده شد و براي بیشینه کردن تعداد نمونه، مقدار آن 

  در نظر گرفته شد.

푛 =
푁푍 푎

2 푝(1− 푝)

휀 (푁 − 1) + 푍 푎
2푝(1 − 푝)

 

هاي متناسب را گـردآوري   ابزار سنجش باید روا و پایا باشد تا پژوهنده بتواند داده
ها را بیازمایـد و بـه پرسـش پـژوهش      ها، فرضیه وتحلیل آن نماید و از طریق تجزیه

نامـه از روایـی    براي سنجش روایی پرسش ).154، ص 1389نیا،  حافظدهد (پاسخ 
نامـه از منـابع معتبـر،     محتوا استفاده شد؛ بـدین ترتیـب کـه پـس از تهیـه پرسـش      

هـاي مـورد مطالعـه قـرار      نامه در اختیار استادان دانشگاه و خبرگان سازمان پرسش
نامـه را تأییـد    ها، روایی پرسش گرفت و ایشان پس از حذف و اصلاح بعضی گویه

نامه نیز از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد که  براي بررسی پایایی پرسشنمودند. 
، براي شش 928/0، براي هجده گویه قلدري 923/0براي ده گویه سکوت سازمانی 

دهنـده   بود که نشان 942/0نامه  و براي کل پرسش 799/0جایی  گویه تمایل به جابه
  نامه است. پایایی مناسب پرسش

  ها  یافته .4
هـاي خطـاي اسـتاندارد     ها، با اسـتفاده از شـاخص   نظور تشخیص روش تحلیل دادهم به

 SPSSافـزار   هـا بـه کمـک نـرم     ضریب چولگی و ضریب کشیدگی، نرمـال بـودن داده  
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  ).1بررسی شد (جدول 

  خطاي استاندارد ضریب چولگی و کشیدگی .1جدول 

ضریب   متغیر
  کشیدگی

خطاي استاندارد ضریب 
خطاي استاندارد   ضریب چولگی  کشیدگی

  ضریب چولگی
  135/0  - 194/0  269/0  - 528/0  سکوت سازمانی
 135/0  218/0 269/0  - 170/0  قلدري سازمانی

 135/0  492/0 269/0  104/0  جایی تمایل به جابه

 قرار ]-2 ، +2[ بازه در چولگی و کشیدگی ضرایب مقادیردهد  می نشان 1 جدول نتایج
  .است نرمال، پژوهشهاي  داده توزیع بنابراین ؛دارد

افـزار   و نـرم  1براي بررسی مطلوب بودن وضعیت متغیرها از آزمون میانگین جامعـه 
SPSS  هاي آزمون به شرح زیر هستند: فرضکمک گرفته شد.  2مطابق جدول  
H0 =است 3 برابر، متغیر میانگین.  
H1 =نیست 3 برابر، متغیر میانگین.  

 Tنتایج آزمون  .2جدول 

آماره   میانگین  تعداد  متغیر
  آزمون

  مقدار
  معناداري

  اختلاف
  ها میانگین

  حد
  حد پایین  بالا

  4246/0  4809/0  4528/0  000/0  598/31  4528/3  326  سکوت سازمانی
  6347/0  6836/0  6592/0  000/0  069/53  6592/3 326  قلدري سازمانی

  5506/0  6171/0  5838/0  000/0  513/34  5838/3 326  جایی تمایل به جابه

 کمتـر  پژوهش متغیرهاي تمام در Tمعناداري آزمون مقدار دهد  نشان می 2جدول  نتایج
 در است 3 برابر، متغیر میانگین اینکه بر مبنی، آزمون صفر فرض بنابراین ؛است 05/0 از

 3 عـدد  و متغیرها میانگین میان معناداري اختلافترتیب،  بدین .شود می رد متغیرها تمام

                                                   
1 T-test 



 

 

دل
م

 يساز
ختار

سا
 ي

 تأث
از

 ری
زمان

 سا
وت

سک
 ی

در
و قل

 ي
تما

در 
 لی

جابه
 به 

نان
ارک

ک
 ییجا

133 

هسـتند   مثبـت ، پایین و بالاهاي حد همچنین و اختلاف این میزانازآنجاکه  دارد. وجود
  د.ندار قرار مطلوبیتراز  در متغیرهاگیریم  می نتیجه
 همبسـتگی ، ابتـدا  ،گیري آنها اندازه مقیاس همچنین وها  داده بودن نرمال به توجه با
مطـابق   SPSSافزار  نرم کمک به و پیرسون همبستگی ضریب از استفاده با متغیرها میان

سـازي معـادلات    بررسی شد و سپس رابطه علی میان متغیرها بـه روش مـدل   3جدول 
  آزموده شد. AMOSافزار  ساختاري با کمک نرم

  روابط همبستگی میان متغیرهاي پژوهش .3جدول 
  جایی تمایل به جابه  قلدري سازمانی  سکوت سازمانی  متغیر

      1  سکوت سازمانی

  R= 817/0  سازمانیقلدري 
000/0Sig=   1    

  R= 662/0  جایی تمایل به جابه
000/0Sig=  

668/0 =R  
000/0Sig=  1  

 مقـادیر  و اسـت  01/0 از کمتـر ، روابـط  تمـام  در معناداري سطح کهازآنجا 3 جدول در
 متغیرهاي میانگیریم  می نتیجه است گرفته قرار ]0 ، +1[ بازه در نیز پیرسون همبستگی

 ایـن  مقـادیر،  علامـت  بـه  توجـه  بـا  همچنـین  دارد. وجـود  همبسـتگی ، پـژوهش  مدل
و  2نمـودار   در اسـتاندارد  حالـت  در پـژوهش  سـاختاري  مدل است. مثبت، همبستگی

  است.آمده  4جدول 
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  شده پژوهش در حالت استاندارد مدل اصلاح .2نمودار 

  هاي برازش مدل شاخص .4 جدول

برازش   برازش خوب مدل  شاخص برازش
  مناسبنسبتاً 

مقدار 
  نتیجه  شاخص

طلق
م

 

RMSEA  مناسب  081/0  -   10/0کمتر از  

CMIN/df   مناسب  127/3  -   5کمتر از  

GFI  نسبتاً مناسب  781/0  7/0-9/0  95/0بیش از 

 
قی

طبی
ت

  

CFI   نسبتاً مناسب  769/0  7/0-9/0  95/0بیش از  

NFI   مناسب  696/0  7/0-9/0  95/0بیش از 

RFI  نامناسب  672/0  -   90/0بیش از 
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برازش   برازش خوب مدل  شاخص برازش
  مناسبنسبتاً 

مقدار 
  نتیجه  شاخص

IFI   نامناسب  771/0  -   95/0بیش از 

TLI   نسبتاً مناسب  751/0  7/0-9/0  95/0بیش از 

 
صد

مقت
  

AGFI   نامناسب  749/0  -   95/0بیش از 

PGFI   مناسب  681/0  -   55/0بیش از 

PCFI   مناسب  712/0  -   6/0بیش از 

مطلـوب   بـازه  درها  شاخص از یک هر مقادیردهد  می نشان 4 جدول و 2نمودار  نتایج
 اکنـون  .شـود  طورکلی تأیید مـی  به مدل برازشتوان گفت  می بنابراین؛ است گرفته قرار

کنـیم   مـی  بررسـی  را بحرانـی  نسـبت  و معنـاداري هـا، مقـدار    فرضـیه  بررسـی منظور  به
 96/1 از بیش، بحرانی نسبت مقدار، قدر مطلق 05/0 معناداريمقدار  در اگرکه  طوري به

  .شود تأیید می فرضیه باشد

  نتایج مربوط به روابط مستقیم .5جدول 

مقدار   نسبت بحرانی  وزن رگرسیون  مسیر
  نتیجه  معناداري

سکوت سازمانی در تمایل کارکنان به 
  تأیید فرضیه  029/0  185/2  754/0  جایی جابه

  تأیید فرضیه  023/0  270/2  365/0  سکوت سازمانی در قلدري سازمانی

تمایل کارکنان به قلدري سازمانی در 
  رد فرضیه  135/0  - 493/1  - 099/0  جایی جابه
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  دارد. یمثبت و معناداراثر  ،جایی جابه به کارکنان لیتما رد یسازمان سکوت اول: هیفرض
، وجـود همبسـتگی میـان دو متغیـر سـکوت سـازمانی و تمایـل        3هاي جدول  یافته

اسـت. بـا    662/0جایی را تأیید کرد و نشان داد مقدار ایـن همبسـتگی    کارکنان به جابه
، مقدار نسبت بحرانی در رابطه سکوت سازمانی و تمایل به 5هاي جدول  توجه به یافته

) 96/1( 05/0معنـاداري  مقـدار  بت بحرانی در است. این مقدار از نس 185/2جایی  جابه
 05/0اسـت و از   029/0معنـاداري ایـن رابطـه    مقـدار  بیشتر است. همچنین ازآنجاکـه  

توان گفت رابطۀ معنادار و مثبتی میـان سـکوت سـازمانی و تمایـل      تر است می کوچک
ضـیه  %، اولـین فر 95جـایی وجـود دارد؛ بنـابراین در مقـدار معنـاداري       کارکنان به جابه

 ،جـایی  کارکنان به جابـه  لیر تماد یسکوت سازمانترتیب،  شود. بدین پژوهش تأیید می
  دارد. یمعنادار و مثبتاثر 

  دارد. یمثبت و معناداراثر  ،یسازمان يقلدر رد یسازمان سکوت دوم: هیفرض
، وجود همبسـتگی میـان دو متغیـر سـکوت سـازمانی و قلـدري       3هاي جدول  یافته

اسـت. بـا توجـه بـه      817/0کرد و نشـان داد مقـدار ایـن همبسـتگی      سازمانی را تأیید
، مقـدار نسـبت بحرانـی در رابطـه سـکوت سـازمانی و تمایـل بـه         5هاي جـدول   یافته
) بیشـتر  96/1( 05/0است که از نسبت بحرانـی در مقـدار معنـاداري     270/2جایی  جابه

تـر   کوچـک  05/0و از است  023/0است. همچنین، ازآنجاکه میزان معناداري این رابطه 
توان گفت رابطه معنادار و مثبتی میـان سـکوت سـازمانی و قلـدري سـازمانی       است می

شـود.   %، دومین فرضـیه پـژوهش تأییـد مـی    95وجود دارد؛ بنابراین در مقدار معناداري 
  دارد. یمعنادار و مثبتاثر  ی،سازمان ير قلدرترتیب، سکوت سازمانی د بدین

  دارد. یمعنادار و مثبتاثر  ،جایی کارکنان به جابه لیر تماد ینسازما يسوم: قلدر هیفرض
کارکنان  لیتما، وجود همبستگی میان دو متغیر قلدري سازمانی و 3هاي جدول  یافته
اسـت. بـا توجـه بـه      668/0را تأیید کرد و نشان داد مقدار این همبستگی  جایی به جابه

، مقـدار نسـبت بحرانـی در رابطـه قلـدري سـازمانی و تمایـل بـه         5هاي جـدول   یافته
قـرار گرفتـه اسـت.     ]-96/1+ ، 96/1 [است که این مقدار در بـازه   -493/1جایی  جابه
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توان  می استبیشتر  05/0 از است و 135/0همچنین ازآنجاکه میزان معناداري این رابطه 
 سـازمانی جـایی   جابـه  بـه  کارکنـان  تمایل و سازمانی قلدري میاني معناداررابطه  گفت
  .شود می رد، فرضیهاین  و ندارد وجود

استفاده شده که نتایج  1استرپ بوت روشهمچنین براي بررسی رابطه غیرمستقیم از 
  آمده است. 6آن در جدول 

 ـتما رد یسـازمان  يقلـدر  باواسـطه  یسازمان سکوت چهارم: هیفرض  بـه  کارکنـان  لی
  .دارد يمعناداراثر  ،جایی جابه

  نتایج مربوط به روابط غیرمستقیم .6 جدول

ضریب   جهت رابطه
  حد بالا  حد پایین  معناداريمقدار   غیرمستقیم

اثر سکوت سازمانی در تمایل کارکنان به 
جایی از طریق نقش میانجی قلدري  جابه

  سازمانی
036/0 -  024/0  078/0 -  008/0 -  

 بـه  کارکنـان  تمایـل  رد سـازمانی  سـکوت  غیرمسـتقیم دهد اثر  می نشان 6 جدول نتایج
 رابطـه ، نبـود  اسـتراپ  بـوت  آزمـون  صفر فرضگفتنی است  است. -036/0جایی  جابه

 مشـخص غیرمسـتقیم   اثـر  پـایین  و بالاهاي حدبر اساس  فرض این و استغیرمستقیم 
نبـود تـأثیر    بر مبنی- صفر فرض نگیرد قرار بازه این در صفر اگر کهاي  گونه شود به می

 متغیـر  دو، تـأثیر غیرمسـتقیم   پـایین  و بـالا هاي حـد  اینجـا  در .شود می رد -غیرمستقیم
 گرفته قرار ]-078/0 ، -008/0[ بازه درجایی  جابه به کارکنان تمایل و سازمانی سکوت

 رابطـه  ایـن  معنـاداري  سـطح  بـه  توجـه  با ندارد. قرار فاصله این در صفر عدد و است
 سـکوت  گفـت تـوان   مـی  05/0 معنـاداري مقـدار   از مقـدار  اینکمتر بودن  و) 024/0(

تـأثیر   سـازمانی  قلـدري  میانجی متغیر طریق ازجایی  جابه به کارکنان تمایل رد سازمانی
  .دشو تأیید می پژوهش چهارمفرضیه  بنابراین ؛داردغیرمستقیم 

                                                   
1 Bootstrap 
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  گیري بحث و نتیجه .5
 -سازمان نوعفارغ از - ها ی سازمانتمام مهممسائل  ازیکی  ،کارکنانجایی  جابه ،امروزه
 ـا بـر ی انسـان  منـابع  تیریمـد  و اقتصـاد  علمنظران  صاحب است.  هک ـ هسـتند  بـاور  نی
ي موارد دری حت و ادیز ها، سازماني برا متخصص و زبده نانکارجایی ک هاي جابه هزینه
 دسـت  از ماننـد -جایی  جابه ازی ناش يِمعنو عاتیضا ن،یا بر علاوه است.ناپذیر  جبران
ي ارک ـ اخـلاق  و زهیانگ تعهد، اهشک ،یجمع خرد از يمند بهره اهشک و تجارب رفتن

نیـز  ي گـر ید واردم شاملجایی  هاي جابه هزینه .نیستسنجیدنی  -نانکارکبقیه  انیم در
 بـازده  اهشک ،ها آن آموزش و انتخاب افراد، مجدد يریکارگ به و جذبهاي  هزینه چون

 جبراني برا اعتبار و زمان صرف شود، ماهر و خبره و وارد ،نیگزیجا فرد که یهنگام تا
  ).1381 زاده، ی(مم شود می رهیغ و ها یکاست

در این پژوهش به بررسی تأثیر سکوت سازمانی و قلـدري در تمایـل کارکنـان بـه     
(اول، دوم و چهارم) تأییـد   فرضیه سه پژوهش، فرضیه چهار ازجایی پرداخته شد.  جابه
جـایی   جابـه  به تمایل و سازمانی سکوت معنادار و مثبت رابطه از نشان، سه هر که شد

زیرا در شرایط فعلـی و بـه دلیـل     اهمیت استدارد. نقش سکوت سازمانی بسیار حائز 
رکود شدید بازار کار و افزایش میزان بیکاري، بسیاري از کارکنان بـراي حفـظ مشـاغل    

گیرند تا خطـر از دسـت دادن    کاري و تأیید شرایط موجود را در پیش می خود، محافظه
اي نابهنجار مشاغل کاهش یابد. این امر به سهم خود، زمینه مستعدي براي شیوع رفتاره

تـوان گفـت اگرچـه قلـدري      سان مـی  نماید. بدین ازجمله قلدري سازمانی را فراهم می
تواند بسـیار مهـم    سازمانی، پیشایندهاي زیادي دارد اما نقش سکوت سازمانی در آن می

تواند وضعیت فرد را در سازمان به دلیـل شـرایط اختنـاق،     باشد. این عامل همچنین می
از طرفی فرد، درگیر مسائل ناخوشایندي است و از طـرف دیگـر،    دشوار نماید؛ چراکه

بنابراین این احتمال هسـت کـه    یابد؛ فرصت و مجالی براي بروز و طرح مشکلات نمی
جایی بیفتد تا بلکـه از   تحمل چنین وضعیت بغرنجی غیرممکن گردد و فرد به فکر جابه

  آمده رها شود. شرایط پیش
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شود  ها پیشنهاد می به مدیران سازماناي تأییدشده ه نهایت با توجه به فرضیه در
خـوبی در سـازمان    که نخست، پدیده پیچیده سکوت سازمانی و مقومـات آن را بـه  

هـایی جهـت کـاهش     گیري نمایند. سپس به دنبال راه بشناسند و مقدار آن را اندازه
صـندوق  سکوت سازمانی باشند؛ مثلاً مدیران ادارات با اقـداماتی ماننـد قـرار دادن    

ها  هاي ارتباطی مؤثر و نو با کارکنان، تشکیل گروه انتقادها و پیشنهادها، ایجاد روش
هـا و بیـان    هاي مجازي متداول و تشویق کارکنان به عضویت در این گروه و شبکه

هـا   هـا و ایـده   حـل  نظرها و انتقادها، ترغیب کارکنان نسبت به مشارکت در بیان راه
خطوط ارتباطی ایمن و شخصی مانند رایانامه و پیامک  درباره مسائل کاري، تعریف

هاي رفتارهاي نابهنجار  تلاش نمایند سکوت سازمانی را بشکنند و با افزایش هزینه
جـایی،   سان با کاهش تمایل بـه جابـه   مانند قلدري سازمانی، آنها را بکاهند و بدین

  جایی واقعی کارکنان را کاهش دهند. احتمال جابه
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