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 ؛ سکوت سازمانی؛ کارکنان ترور روحیموبینگ؛     کلمات کلیدی: 

 پژوهشی  هقال م

 گیری سکوت سازمانی کارکنان بر شکل ترور روحی تأثیر رفتار 
 *2 رومهدی سبک ،1زهره سادات دعایی 

 

 
متداول در سازمان  جیار   ی ادهیپد  یسکوت سازمان:  هدف  واقعو  و  برا  یتیها  ملموس  و   ران یمد  ی موجود و 

  ها و اهداف سازمان، فقدان اطلاعات، اعتماد و فقدان آن برنامه  تیاز موانع مهم در موفق  یک. یکارکنان است
  ها، دهیا  انیست از خودداری از با  اند که عبارت نام نهاده  یآن را سکوت سازمان  پژوهشگران  است که   زییچ

و  به مشکلات سازمان  اطلاعات  نظرات  اقصد  از سویی دیگر  .  یراجع  با   یرو   یفشار روان  جادیترور روحی 
  با توجه به اینکه   .استو مستمر  منظم  یبا استفاده از فشارها  کارکنان  تیشخص مورد هدف، دورکردن هو

میزان اهمیت و باشد و همچنین  میهای دولتی در ایران  یکی از پر درآمدترین سازمان امور مالیاتی  سازمان  
وری  عملکرد کارکنان و در نتیجه بهره  ؛نقش بسزای این سازمان در مدیریت امور اقتصادی، مالی و تجاری ایران

دارد به خصوصی  اهمیت  سازمان  روح به  پژوهش حاضر    ،این  ترور  تأثیر  سازمانی  تعیین  ابعاد سکوت  بر  ی 
 .پردازدمی

 هاداده گردآوری شیوه نظر از و  کاربردی هدف، نظر از پژوهش این : شناسی/ رویکردطراحی/ روش 

نرم  است. پیمایشی-توصیفی از  و  انجام شد  معادلات ساختاری  روش  به  نیز  مدل مفهومی  افزارهای  آزمون 
Spss    وAmos    استفاده گردید. جامعه آماری پژوهش حاضر، کارکنان اداره امور مالیاتی شهر یزد به تعداد
ای استفاده و از هر  گیری طبقهاز نمونهباشد.  می  175باشد که طبق جدول مورگان تعداد نمونه  نفر می  320

نیز نمونه انتخاب شدهطبقه  بـه صـورت تـصادفی سـاده  از نظرات  اندها  ا  5.  و خبرگان حوزه  نفر  اساتید  ز 
و آلفای متغیر    926/0مدیریت برای بررسی روایی محتوا استفاده گردید و همچنین آلفای متغیر ترور روحی  

سازمانی   از ه ب 733/0سکوت  آمد. همچنین  استاندارد سکوت  دست   و همکاران    و   ن یدا  یسازمان  پرسشنامه 
پرسشنامه مورد تحلیل    171تعداد    استفاده شده است.  نیوکاتیوآندر  نهارتیپرسشنامه استاندارد ترور روحی و 

 قرار گرفت.

بر سکوت مطیع اثر مثبت و   ترور روحیهای این تحقیق عبارت است از اینکه  یافته  های پژوهش: یافته

بر    ترور روحیبر سکوت تدافعی اثر مثبت و معناداری دارد ولی    ترور روحیمعناداری دارد و همچنین اینکه  
 دوستانه اثر معناداری ندارد. سکوت نوع 

استفاده از ابزار پرسشنامه    و   پذیری نتایج پژوهش به همه جوامععدم امکان تعمیم:  پیامدها  و  هامحدودیت 

 .شودهای این پژوهش تلقی میبرای سنجش نگرش افراد از جمله محدودیت

در سازمان تحت تاثیر عوامل مختلفی قرار دارد. این عوامل    فشار روانی بر کارکنانبروز  :  عملی  پیامدهای

 .گیرند و مورد توجه قرار شوندشناسایی بایست میرفتار سکوت  جلوگیری از بروزبرای 

 .بر سکوت سازمانی کارکنان ترور روحیارائه مدلی برای نشان اثراث : مقاله ارزش  یا ابتکار

 مقاله پژوهشی  : مقاله نوع
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Abstract 

Purpose:  Organizational silence is a common phenomenon in organizations 

and an existing and tangible reality for managers and employees. One of the 

most important obstacles to the success of an organization's plans and goals is 

the lack of information, trust, and lack of what researchers call organizational 

silence, which is the refusal to express ideas, opinions, and information about 

organizational problems. On the other hand, by putting psychological pressure 

on the target person, mobbing intends to remove the identity of employees by 

using regular and continuous pressures. As a result of mobbing, employees lose 

their sense of belonging to the organization. The purpose of this study is to 

determine the effect of mobbing on the dimensions of organizational silence. 

Design/ methodology/ approach:   This research is applied in terms of 

purpose and descriptive-survey in terms of data collection method. Conceptual 

model testing was performed by structural equation method and Spss and Amos 

softwares were used. The statistical population of the present study is the 

employees of governmental offices in Yazd. Also, the standard questionnaire 

of organizational silence of Dine et al. And the standard questionnaire of 

Mobbing Weinhart and Andriukatin were used. 171 questionnaires were 

analyzed. 

Research Findings The findings of this study are that mobbing has a positive 

and significant effect on obedient silence and also that mobbing has a positive 

and significant effect on defensive silence but mobbing has no significant effect 

on altruistic silence. 

Limitations & Consequences:  Lack of similar research and lack of objective 

indicators for comparison within the country were the most important 

limitations. 

Practical Consequences:  The occurrence of stress on employees in the 

organization is affected by various factors. These factors must be identified and 

considered to prevent the occurrence of silent behavior. 

Innovation or value of the Article:  Providing a model to show the effect of 

mobbing on employee’s organizational silence. 

Paper Type: Research Article 
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 مقدمه

گیرد. برای رسیدن به  های نوین در ارائه خدمات و محصولات سازمانی شکل میسازمانی با توسعه ایدهپایداری  

 ها را فراهم آوردبرداری از نظرات آنهای کارکنان بایستی موانع مهم بر سر راه را برداشته و زمینه بهرهایده

(Elçi et al., 2014)سازمانی را با مفهوم امتناع کارکنان از ارائه نظرات ( سکوت  2001)  1. موریسون و میلیکان

مانع   ،دانند که در نگاه متخصصان سازمان و مدیریتعاملی می  ،های خود در مورد مشکلات سازمانیو نگرانی

 نظر اظهار به بوده، نوآور که دارند تقاضا خود کارکنان از ایفزاینده طوربه هاهاست. سازمانمهمی در بیان ایده

 دنیای دهندهنشان که کیفیت بر  بیشتر تمرکز و مشتریان بالاتر انتظارات بیشتر، هرچه دلیل رقابت به و داختهپر

باشند. این پدیده برخی اوقات به دلیل بسیاری عوامل مانند ترس  داشته مسئولیت است، احساس  تغییر حال در

 ,.Elçi et alهای خود به مدیران ممکن است، رخ دهد  نداشتن فرصت برای بیان ایده  و   از دست دادن شغل

های سازمانی و فرآیندهای تغییر  گیری( سکوت سازمانی بر تصمیم2015به نقل از صابری و کاظمی )  (.  (2014

های اطلاعاتی  دادهگیری و فرآیندهای تغییر سازمانی را به دلیل محدود کردن  تأثیرگذار است و اثربخشی تصمیم

واکنشکاهش می و  احساسات  بر  ترغیب دهد. همچنین  به عدم  منجر  و  بوده  اثرگذار  رفتاری کارکنان  های 

های گردد. البته فشار یا آزار روانی نیز در برخی مواقع مانع از ظهور ایدهکارکنان برای بیان افکار و ارائه بازخور می

 Koyluogluها ممکن است فردی و یا سازمانی باشد )ود که منشأ آنشجدید، همکاری و خلاقیت سازمانی می

et al., 2015.)   

 ن ییتع  ش یاز پ  را ارائه کردند که شامل سکوت ناخواسته  یاز سوابق سکوت سازمان  ی( برخ2017)  2چو و چانگ 

 3ی نظیمطبق مطالعه  بر هدف بود.  یشده کارکنان، سکوت ناخواسته کارکنان و درخواست سکوت کارکنان مبتن

ادراک از میزان تمایل به تجارب جدید  و ترور روحی، یخارج  یدها یس از تهدرت( سه عامل 2021و همکاران )

 کند که بیان می  (2020)  4همچنین یلدیز   .نمایندرا اتخاذ    یکارکنان سکوت سازمانشوند که  میموجب    مدیر

 کند. یذارد و او را وادار به سکوت مگیم یمنف ریتأث یبر قربان ترور روحی یرفتارها 

دهد  رود. این نظریه نشان میکار میعنوان نظریه اساسی برای فهم فشارهای روانی شغلی بهنظریه حفظ منابع به

باشند، دچار فرسودگی شغلی   نداشته  اختیار  را در  با عوامل فشارزا  برای مواجهه  منابع کافی  افراد،  زمانی که 

گیری جو فشار و پدید آمدن محیط سیاسی در فضای سازمانی شکل (.Dehghanan et al., 2020)  شوندیم

کنونی، به تشدید فشارهای روانی کمک نموده است. کارکنان در محیط کار خود مشکلات و فشارهای زیادی 

بنابراین نمیرا تجربه می به رویهکنند؛  اعتراض  یا حتی  بیان مشکلات خود و  با  انتظار داشت که  های  توان 

توان آن را نادیده  سازمانی، به تشدید وضع خود بپردازند. محیط کار یک چارچوب اجتماعی مهم است که نمی

های ایرانی به واسطه پارامترهای مختلف مانند حضور محیط کنونی در سازمان.  (Alavi Matin, 2020)گرفت  

های  مشارکت زنان و مردان در فعالیت  و  سابقه و جدیدهمزمان چند طیف نسلی در یک محیط کار، ترکیب افراد با  

  گذاری نمود.ها را نامتوان آنگیری فشارهایی است که در قالب ترور روحی میسازمانی آماده شکل

 
1. Morrison & Milliken  
2 Chou & Chang  
3 Nazim 
4  Yildiz 



 دوره 13، شماره 2

تاثیر رفتار ترور روحی بر  
گیری ...... شکل   

 42 | صفحه

کنند که ممکن است نتایج منفی برای  محققین با اشاره به این فشارها رفتار ترور روحی را نوعی رفتار معرفی می

افتد مخالفت  هایی که ترور روحی اتفاق میدر سازمان .(Tetik, 2010)ان در پی داشته باشد  سازمان و کارکن

شود و کارکنان به دنبال راه فرار هستند. کارکنان کلیدی و مستعد بسیاری به آید، ناراحتی ایجاد میبه وجود می

ترور روحی افراد احساس تعلق به کنند. در اثر  دلیل مواجهه با رفتارهای ترور روحی سازمان خود را ترک می

دهند و به دنبال شغلی با شرایط ها را از دست میسازمان را از دست داده، تمایلشان برای مقاومت در برابر سختی

  ه شوند که افراد در محیط کاری خود احساس ناراحتی نموده و انگیزکاری بهتر هستند. این رفتارها باعث می

توان انتظار داشت که ترور روحی باعث سرکوب شدن خود نسبت به سازمان را از دست بدهند. در مجموع می

شوند و اثرات منفی و مخربی بر روی فرد، سازمان و اجتماع دارد. بنابراین درک رفتار  های کارکنان میطرح ایده

. بسیاری از متغیرها از (Elci et al., 2014)بینی آن دارای اهمیت است  ترور روحی و شناسایی دلایل و پیش

های فیزیکی، روانی و اجتماعی کارکنان و آیند و این متغیرها بر جنبهوجود میهطریق تعامل درون سازمان ب

گذارد. به عنوان مثال، در حالی که رهبری و  ای آنها به صورت مثبت یا منفی تأثیر میهمچنین زندگی حرفه

اما، حقایقی مانند ترور روحی، استرس و فرسودگی شغلی باعث ا افزایش میتحرک عملکرد کارکنان ر دهد، 

شود ( و سکوت سازمانی باعث کاهش عملکرد سازمان میVévodová et al., 2020وری کارکنان )کاهش بهره

(Cetin, 2020)به تمایل سازمان با توجه  تاکید آن بقای حفظ برای ها.  پدیده سکوتخود و  بر شکست   ها 

رسد مطالعه و بررسی تاثیر پدیده ترور روحی  نظر میهسازمانی به عنوان مکانیزمی برای خلق ایده و نوآوری ب

تواند کمک شایانی به توسعه راهکارهای بقای سازمانی در پرتو شکست سکوت سازمانی بر سکوت سازمانی می

به مسائل مربوط به ترور روحی و سکوت سازمانی بنابراین، این مطالعه    .های نو و خلاق ارائه نمایدو ارائه ایده

امور  سازمان  اینکه  تر، به دلیل  رساند پرداخته است تا بهتر درک شود. به طور دقیقها آسیب میکه به سازمان

میزان اهمیت و نقش  و همچنین با توجه    باشدمیهای دولتی در ایران  یکی از پر درآمدترین سازمانمالیاتی  

عملکرد کارکنان این سازمان و در نتیجه   ؛سازمان در مدیریت امور اقتصادی، مالی و تجاری ایرانبسزای این  

ماهیتی که سازمان امور مالیاتی دارد این مطالعه بر دلیل  هوری این سازمان اهمیت به خصوصی دارد. لذا ببهره

ده ترور روحی بر سکوت سازمانی، ست تا ضمن بررسی تاثیر پدیا این سازمان تمرکز کرد.  تحقیق حاضر بر آن 

 راهکارهایی برای کاهش ترور روحی و شکست پدیده سکوت سازمانی ارائه نماید. 

 و پیشینه تحقیق مبانی نظری

   1ترور روحی 

( اولین 1991)  2کنراد لورنز  است.  «تیاختلال و آزار و اذ  ،یخشونت روان»  یبه معنا  mobbing  ن،یکلمه لات

برای اشاره کردن به آزار و اذیت دسته جمعی یک گروه از حیوانات   ترور روحی را کسی بود که اصطلاح انگلیسی

( کرد  استفاده  بودند؛  داده  قرار  فشار  مورد  را  تنها  بزرگتر  حیوان  یک  که  سازمان (.  Lorenz, 1991کوچک 

 ی روح   ،ی رساندن به رشد جسم  بیکه موجب آس  ییفتارهاها و ر، نگرش را به عنوان  ترور روحی  3ی بهداشت جهان

 
1.  mobbing 
2. Konrad Lorenz 
3.WHO 
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ترور    .(Akgeyik, 2009)  کندیم  فیشود، تعریها مها با استفاده از قدرت در برابر آنگروه  ایافراد    یو اخلاق

 در جوامع که خشونت است دارای کار محل در نامناسب تعامل از حالاتی با مرتبط  هایدرگیری نوعی از روحی

  اخلاقی   اذیت  و  آزار  عنوان  به  ترور روحی را  تخصصی،  متون  اتفاق  به  قریب  اکثریت.  شودمشاهده می  پیچیده

  محل   در  ترور روحی دانند.غیره می  و  ترس روانی نیروی کار  نهادی،  اذیت  و  آزار  )قلدری(،  1بالینگ  کار،  محل  در

  (2010  دهدمی  قرار  هدف  را  خاص  افراد  که  است  سیستماتیک  احساسی  حملات  از  اقداماتی  از  سری  یک  کار

(Tetik,. به  در طول عمر کسب و کار، ترور روحی یافته است. های ترور روحی اخیراً در سازمان افزایشفعالیت

سازی/ اخراج( به سمت یک شخص یا گروهی از  همه انواع ارعاب، سرکوب، افسردگی و روند خروج )محروم

فشار نامشهود است که   اما گاهی اوقات شیوه  ،ترور روحی نامشهود استمردم نزدیک شده است. به طور کلی  

 هاست. همچنین طول عمر کسب و کار به کارکنان غیر فعال و یا ترساندن آن هدف آن تغییر کارکنان فعال در

ایجاد  با  به عنوان فشار احساسی توصیف شده و  آن    روی شخص مورد  روانی  فشار  ترور روحی  هدف، قصد 

 . (Aldig, 2011)ثابت است  و مستمر با استفاده از فشارهای منظم، فرد کارمند هویت دورکردن

در حال در محل کار    یو منف  زیانگجانیه  یگونه رفتارهانیکه امشخص کرد      2لیمان   ،1980دهه    یدر ابتدا

رفتار  نیدهد که ا یکرد، مطالعات نشان م شاهدهم1980 یدههسبک رفتار را در  نیا لیمان . گرچهوقوع هست

 کاربردی  هایبرنامه  عنوان  به  (،1996. مفهوم ترور روحی توسط لیمان )(Leymann, 1996)  فراتر از حد است

 دوره  برای یک(  هفته  در  بار  یک  حداقل)   سیستماتیک  ایبا شیوه  دیگران  علیه  نفر  چند  یک یا  اخلاقی  غیر

ترور روحی   .شود تعریف شده استافراد زحمتکش می  در  ناتوانی  به احساس   منجر  که  (ماه  شش  حداقل)   طولانی

 .بالا تجربه شود  به  پایین  و از  افقی  پایین،  به  بالا   مانند  ،مختلف  هایسازمان  در  مختلف  هایبه روش   تواندمی

؛ در ترور روحی  2011  در سال     3های برابر برای زنان و مردان پارلمانی در فرصت  ونیسیگزارش کمبر اساس  

پایین این رفتار نوعی   سوء به منظور    رپرستاناز جانب س  که  هست  یروانشناخت  یسوء استفاده عمودبالا به 

خود    موقعیتاست که سرپرستان از قدرت    یزمان  تیوضع  ن ی. اشودکار برده میه ب  عاطفی از زیردستان استفاده  

همکاران   ترور روحیرفتار  یروانشناخت  یسوءاستفاده افق کنند.یده ماستفا کارکنانفشار اعمال سرکوب و  یبرا

 مشابه هستند.  هایتیمشابه و در موقع  ی هافرصت   یکنند، دارا یمشابه کار م  فیاست که در وظا  گریکدیبه  

  ن یاکه    شودیاعمال م  رانیاست که توسط کارکنان به مد  یخشونت روان  ،یروانشناخت   یسوء استفاده عمود

از آزار و   ییهاسابق و حسادت، از نمونه  ر یبه مد  یتوسط کارکنان، وفادار  ریمد  رش ینادر است. عدم پذ  طیشرا

 است.  ی پایین به بالا عمود یروانشناخت تیاذ

؛  Erturk, 2011خاصی دارد )  گذارد شهرتقربانیان به جا می  بر  که  خساراتی  دلیل   پایین به   به   بالا   از  ترور روحی

Vandekercho & Commers, 2003مطالعات روحی که  دهدمی  نشان  قبلی  (.   سمت  به  مافوق  از  ترور 

که شخصی در کار خود مدام در یک دوره زمانی (. هنگامیErturk, 2011باشد )شکل می ترینزیردستان رایج

طولانی در معرض رفتار پرخاشگری از طرف یک یا تعداد بیشتری از همکاران یا سرپرستان خود است و در  
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کنند، ترور روحی اتفاق  از آن شرایط فرار می  و  داننددفاع از خود را سخت می  ،که افراد مورد هدفموقعیتی

شود و ممکن است باعث ضربه روحی  قصد بدنام کردن شخص مورد هدف انجام میافتد. چنین رفتاری به  می

  هم   شدیدی شود. ترور روحی که به معنی فشار و اجبار اعمال شده روی کارکنان است ممکن است نتایج منفی

 در شرایط ترور روحی، زوال و فروپاشی در روابط .  (Tetik, 2010)برای سازمان و هم کارکنانش داشته باشد  

شود که با گذشت  یاست که با رفتار مزاحم فرد شروع م  یندیفرآ(. ترور روحی  Manotas, 2015مشهود است )

که با   یان یشوند. قربانیمرحله م  نیو شامل چند  رندیگیشتاب م  چیدر شکل مارپ  عیشود، وقایزمان دردناک م

ب  ندآیفر  ن یاند. اگانهیب  سپس اطرافشاننسبت به خود و    مواجه هستند، عمدتاً  ترور روحیرفتار    ،یاحترامی با 

وینهارت و   (.Tınaz, 2006)  استعفا از کار است  اش جهیشود و نتیشروع م  نیی و عملکرد پا  فرسودگی  ،یخستگ

 شوند را معرفی گیری ترور روحی می طبقه عوامل که منجر به شکل  4( در مطالعه خود  2015)  1آندریوکاتین 

 اند که عبارتند از:نموده

شامل، ارتباط   کارکنان  میان  روابط  با  مرتبط  عوامل  بندیکارکنان که این طبقه  میان  روابط  با  مرتبط  عوامل  .1

دسته؛   این   چارچوب  باشد. درغیرشفاهی می  و  شفاهی  صورت  به  مدیران  با  ها یکدیگر، ارتباطات آن  با  کارکنان

 در  کارکنان  کارمند و راحتی  دیدگاه  سازمان، تحمل  در  کارکنان  عدم شهرت  یا  تأثیر عواملی از جمله شهرت

های ناشی از روابط مخرب مدیران باید در نظر گرفته شود.  این دسته همچنین آسیب   و  همکاران  با  روابط  زمینه

در سازمان   کاری  محیط  گیرد. به عنوان مثال اگرنظر می  بین کارکنان و همچنین کارکنان و کارفرمایان را در

 باشد. داشته را سازمان این ترک قصد است ممکن کارمند نامناسب بوده و سبب معذب شدن کارمند شود

که سبب از چشم افتادن   است  اقداماتی  ارزیابی عملکرد: شامل  و  کار  محتوای  وظایف،  ماهیت  با   مرتبط  عوامل  .2

کارکنان   اعتماد به نفس  تضعیف  نیرویی که سبب  شود، همچنین مشتمل برکارکنان نزد همکاران و مدیریت می

هایی  شود. گاهی اوقات موقعیتباشد؛ میانسانی می  کرامت  ای خود و عواملی که سبب، تحقیردر محیط کار حرفه

ها تعامل دارد پایین آورده  وجود دارد که اعتماد به نفس کاری و تخصص یک کارمند توسط افرادی که با آن

شود مورد انتقاد قرار گرفته و دیدگاه سایرین  شود که این امر سبب میمی  « کمبود شایستگی» شده و قربانی  

 کاری وی تأثیر دارد: نسبت به او تغییر یابد. در این زمینه دو قدرت بر نگرش سایرین نسبت به کسب و حرفه

 ی عملکرد وی. انتقاد سایر کارکنان از وی. و ارزیابی رهبری از نحوه رهبری قدرت •

کنند یا خود سبب نگرش کارکنانی که از ارزیابی نادرست مدیریت نسبت به سایر کارکنان حمایت می •
 شوند. منفی مدیریت نسبت به شخص می

 سازماندهی جریانمداوم،    کار  ریزیمدیریت: شامل عواملی از جمله برنامه  و کار  سازماندهی  با  مرتبط  عوامل  .3

  . باشدای میوظیفه  عملکرد  کیفیت  و  هاکارکنان، مهارت  از  کافی  خلاق، ارزیابی  کاری  اطلاعات، هدایت، محیط

 کارکنان و تنظیم   هایمسئولیت  و  وظایف  تعریف  شامل   که   دارد  ایدوگانه  نقش  کار  بهینه  مدیریت  و  سازماندهی

 کیفیت  با  کارکنان  عملکرد  تضمین  که وجود این عوامل سبب باشد.ها نیز میصلاحیت  مطابق با  دقیق  وظایف
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 مخرب   هایدرگیری  امکان  شود. همچنین وجود این عواملو تخصیص منابع انسانی به میزان درست می  کار بالا 

که وجود این عامل بر وقوع ترور روحی و قلدری   توان اظهار داشتدهد. بنابراین به طور کلی می می کاهش را

 گذارد.محیط کاری محدودیتّ میدر 

  به  کار  انجام  برای  نیازها  به منظور درک  کار: این دسته از عوامل   شرایط  و  فیزیکی  محیط  با  مرتبط  عوامل   .4

ها است. استفاده از این شاخص   فیزیکی  کاری  محیط  کیفیت  همچنین به منظور بالا بردن هر چه بهتر   و  مؤثر  طور

دهد چگونه یک سازمان با فراهم کردن شرایط ه و نشان میشتمحیط تاثیر گذا بر رفاه کارکنان و شرایط روانی

 . (Vveinhardt & Andriukaitiene, 2015)کند  روانی مناسب، مسئولیت خود را در قبال کارکنان خود ایفا می

 ب یخشونت و تخر، مترادف  تعارض  ،یکنند که از نظر سنتیم   دیتأک  (2009)  1رابینز و جاج   ،در چارچوب سازمانی 

در نظر گرفته  بین کارکنان  فیضع اتارتباط جهی( به عنوان نتتعارض ) و از آن اجتناب شود دیبا نیاست و بنابرا

ست از  ا  کنند که ترور روحی عبارت(، بیان می2000( و اینارسن )1996)  2و اسکاج استد  . اینارسنشده است

 زا.های منفی و مشکللیت می با فعائاقدامات دفاعی شخص در زمان مواجهه دا

( به مشکلات جسمی ناشی از ترور روحی بر روی قربانیان اشاره 2013) 4( و بجرکلو2012) 3کارنرو و همکاران 

بیماری  پوستی،  اختلالات  )مانند  نیال نموده  و  مونا  غیره(؛ همچنین  و  عروقی  قلبی  به مسائل  2011)  5های   )

کنند  ( در مطالعات خود بیان می2006( و گرویوس )2005)6اند. وگا، کومر روانی ناشی از آن اشاره نموده-فیزیکی

شود. مورتینا و  اختلالات عصبی می  و  تنیکه ترور روحی باعث مسائل روانی مانند افسردگی، اختلالات روان

رسد  نظر میهدهد و بروحی انگیزش و خلاقیت کارمند را کاهش میدهند که ترور  ( نشان می2003)  7همکارانش 

گیری سکوت سازمانی  تأثیرگذار بوده و منجر به عدم مشارکت کارکنان در محیط که این کاهش انگیزه بر شکل

اند بردهکاری شده و طبیعتاً منجر به کاهش خلاقیت شده است. همچنین محققان بسیاری به این موضوع پی

که یکی   Budd et al, 1996)؛ (Barling et al,. 2001شود ور روحی باعث کاهش عملکرد شغلی میکه تر

گیری سکوت سازمانی در بستر سازمان از دلایل آنها عدم تمایل به مشارکت کارکنان در امور سازمانی و شکل

ز از پیامدهای ترور روحی  وری کارکنان نیدرمانی و تضعیف روحیه و بهرهافزایش مخارج پزشکی و روان  .است

های آموزشی برای این طیف از کارکنان خواهد است که منجر به خروج کارکنان آموزش دیده و هدر رفت هزینه

 . ,Tetik) 2010؛ Lybecker, 2000)   &Sofieldشد

    8سکوت سازمانی

ها و  بودند که بیان نکردن نگرانیدر تعاریف اولیه سکوت، این واژه معادل وفاداری در نظر گرفته شده و معتقد  

می نشان  جدید  مطالعات  اما  نیست،  اشتباهی  کار  واقع  در  سازماننظرها  در  سکوت  جو  میدهد  به  ها  تواند 
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این اصطلاح   (2000)  1.  موریسون و میلیکن (Bagheri et al., 2012)های نامطلوب سازمانی منجر شودستاده

اند. سکوت سازمانی یک مسئله رفتاری است که به موجب آن فرد از  ده کردهرا در ادبیات برای اولین بار استفا

های سازمانی و ایجاد فرآیندها/محصول بیان نظر و پیشنهادهای خود که به آشکارشدن اختلالات، بهبود فعالیت

ت سکو (2001) 2هارلوس و پیندر .)Alparslan(2010 ,کند و خدمات جدید، کمک خواهد کرد؛ خودداری می

 سازمان،  هایموقعیت  مورد   در  اثربخش  و   رفتاری، شناختی  هایارزیابی  بیان  از  کارکنان  خودداری  ی راسازمان

موریسونمی  تعریف   نظر  در  اجتماعی  هایپدیده  عنوانهب  را  سازمانی   سکوت  نیز،(  2000)  میلیکن  و  کنند. 

ورزند.  امتناع می  مشکلات سازمانی  مورد  در  خود  هاینگرانی  و  نظرات  ارائه  از  آن  در  کارکنان  گیرند کهمی

نتیجه این سکوت،   در  .گیردمی  قرار  بررسی  مورد  رفتارهای هدفمند  و  عمدی  آگاهانه،  رفتارهای فعال،  در  سکوت

به یک جو می بر اساس استدلالتبدیل  را  داد.  شود؛ کارکنان، رفتارهای سکوت  های مختلفی نشان خواهند 

افتد؛ نظر گروه  مانند، نظرات نوآورانه اتفاق نمیکنند و ساکت باقی میجلوگیری میهنگامی که افراد از بحث  

 . (Souba et al., 2011)  به یک هنجار تبدیل شده و خطای تفکر گروهی رخ می دهد

 نظرات کارکنان  و  اطلاعات  ها،ایده  ابراز  عدم   به  طورکلی مفهومی است کهبه   سازمانی  رسد سکوتنظر میهب

افراد؛انگیزه  به  توجه  با  اما  گردد،می  اطلاق  عمدی  طورهب   اوقات  برخی.  بود  خواهد  متفاوت  آن  ماهیت  های 

-محافظه  رفتارهای  وجود  و  ترس   دلیلهب  گاهی  شرایطی،  هر  به  نسبت  بودن فرد  تسلیم  دلیلهب  تواندمی  سکوت

 ,.Zarei Matin et al)باشد  هاآن  عقاید  اظهار  و  دیگران  برای  فرصت  ایجاد  منظور  به  اوقات نیز  برخی  و  کارانه

گونه(2011 به  را  سکوت  اندیشمندان  اساس،  این  بر  دسته.  مختلفی  نمودههای  این  بندی  بهترین  در  اند. 

نظرات   یا   اطلاعات  ها،ایده  ارائه   از  خودداری  ها سکوت سازمانی در قالب سه سکوت مطیع )به مفهومبندیدسته

؛    (Pinder & Harlos, 2001)گیرانه منفعلانهکناره  رفتار  شرایطی و  هر  به  دادن  ترضای  و  تسلیم  اساس   بر

 خود   شرایط  و  موقعیت  از  محافظت  نظرات به منظور  یا  اطلاعات  ها،ایده  ارائه  تدافعی )به مفهوم خودداری از

  کار هب  خارجی  تهدیدهای  از  خود  حفظ  منظور  به  که  است  منفعلانه  غیر  و  که رفتاری تعمدی  (خودحفاظتی  انگیزه)

شهروندی    رفتار  ادبیات  بر   مبتنی  دوستانهنوع   دوستانه )سکوتو نوع   (Avery & Quinones, 2002)رود  می

 یا   و  اطلاعات  ها،ایده  بیان  از  امتناع  از  ستا  و عبارت  (Korsgaard et al., 1997)است  (  3OCB)   سازمانی

  مساعی   تشریک   نوعدوستی،  هایاساس انگیزه  بر   و  سازمان  در   افراد  دیگر   سود بردن  هدف  با  کار  با   مرتبط  نظرات

این نوع  .  دارد  تأکید  و  تمرکز  دیگران  بر   اساساً  که  است  غیرمنفعلانه  و  تعمدی  دوستانه،نوع  سکوت.  همکاری  و

. در برخی  (Podsakoff et.al, 2000)درآورد  اجرا   به   سازمانی  و دستورات  فرمان   طریق  از  توانسکوت را نمی

 ,Alparslanدیل شده است )بشناسی چهارگانه تها با تغییراتی به یک گونه بندیاز مطالعات مشابه این دسته

 ؛Perlow & Repenning, 2007؛    Morrison, & Milliken, 2000؛  Dyne et al. 2003؛    2010

Pinder & Harlos, 2001اطلاعات،  کارکنان هیچ.  است  رضایت  و  اعتنایی بی  اس اس  بر  سکوت  بعد  (. اولین 

.  است نهاد  به آگاهانه برخورد طرز یک آمیزاجتناب جمله این. گذارندنمی اشتراک به دیگران با را فکری یا ایده

 اطلاعات،   گذاشتن  اشتراک  از به   هم  بار  این  کارکنان.  است   ترس   و  مراقبتی  خود  اساس   بر  سکوت  بعد  دومین
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 افکار   و  هاایده  تبادل  شامل  فرااجتماعی،  گرایش  اساس   بر   سکوت  سوم  بعد.  کنندمی  اجتناب  خود   افکاریا    نظرات

  پایه   بر  سکوت  بعد  آخرین.  باشدنمی  کارگران  دیگر  از  مندیبهره  برای  و  سازمان  هدف  شغلی  سنجش  مورد  در

 سازمانی مشکلات حلراه  دربارهرا  خود افکار خواهندمی واقعاً کارگران سکوت، از بعد این در. است روابط حفظ

 عمدتاً   و   است  سیاسی  نسبتاً   موضعی  این .  شوندمی  منصرف بینندمی  را  دیگران  مخالفت  کهزمانی  اما   کنند،  بیان

 . (2015، 1است )هاسروساهی  گیرندهتصمیم با خود رابطه حفظ برای کارگران انگیزه کنندهمنعکس

 بدرفتاری   شیوه)  در سازمان  عدالتی  بی  فرهنگ  جمله  از  مختلف سکوت  دلایل  مورد  ( در2001)پیندر و هارلوس  

علیه   و اعتراض  مدیریت،  کنترل   ،(کارگران  ناعادلانه  بر  روابط  برتری  ها،سرکوب  و   بین   روابط  تبادلی   فردی 

و    ساختاری  دسته روابط  دوشامل    عدالتی  بی  فرهنگ  .کنندرقابتی بحث می   فضای  طریق  از  بندی تولیداولویت

رویه استروابط  شامل  روابط.  ای  قدرت   ساختاری  از  اطمینان  کم    و  محوری،  مراتبی،  سلسله  عدم  رسمیت 

 ارزیابی عملکرد   کفایت  عدم  عدم ارتباطات،  مدیریت،  استبدادی  اشکال   شامل  ایرویه  روابطمقابل    در.  باشدمی

عدالتی  رفتارهای ترور روحی در هر دو دسته فرهنگ بی  باشد که به نوعیتصادفی می  صورت  به  گیریتصمیم  و

 بندی خواهد بود.مورد نظر قابل طبقه

  ترک شغل انجام دادند. بر قصد    ترور روحیسکوت و  ( تحقیقی را تحت عنوان  2021سعیدی پور و همکاران )

دهد ینشان م  نتایج این تحقیقنور کرمانشاه بودند.    امینفر از کارکنان دانشگاه پ  386پژوهش    نیا  یجامعه آمار

و   می، مستقیقو  راتیبر ترور روحی دارد. ترور روحی تأث  یو معنادار   می، مستقیقو  ریتأث  یکه سکوت سازمان 

ترک  بر قصد    یل توجهو قاب  میمستقری، غفیضع  راتیتأث  یدارد و سکوت سازمان  ترک شغلبر قصد    یمعنادار

  فا یا  ترک شغلو قصد    یکننده را در سکوت سازمان  لیتواند نقش تعدیم  ترور روحی،  گرید  یدارد. از سو  شغل

  ن یبر روابط ب یالیسر یگریانجیم راتیتأث( تحقیقی را تحت عنوان »2021و همکاران )  2همینطور تیلکی  کند.

« انجام دادند.  ها: در مورد افراد معلول در سازمانترک شغلو قصد   یشغل  تی ، رضای ترور روحی، شرارت سازمان

  مشکلات  ،یی ، شنوایجسم  از قبیل معلولیت  یمختلف   یهاتیمعلول  ینفر بود که دارا  184مطالعه شامل    نیا  نمونه

کردند.  کار می  مختلف  یو دولت  یخصوص  یهادر سازمان  که  بود   مزمن  یهایمار یب  نیو همچن  یریادگیو    یگفتار

قصد بر اهداف    یشغل  تیو رضا  یسازمان  نانه یبدب  یگریانجیاثرات م  قیاز طر  ترور روحیها نشان داد که  افتهی

 ی سازمان  ینیتجاوز به کارگران معلول، سطح بدب  شی، با افزاگریدارد. به عبارت د  میرمستقیغ  ریتأث  ترک شغل

افراد   ترک شغلیاز قصد    یسطوح بالاتر   جهی و در نت  ابدییکاهش م  یشغل   تی ، رضاجهی. در نتابدییم  شیافزا  زین

  ی بر روترور روحی در محل کار    ریتأث( تحقیقی را تحت عنوان »2020)  3همچنین یلدیز  دارد.  یمعلول را در پ

ترور    یرفتارها   ریتأث  یبا هدف بررسی« انجام دادند که  از موسسات آموزش عال  یتجرب   جی: نتایسکوت سازمان

  ی دولت   ی هاشاغل در دانشگاه  انیها از دانشگاهدر محل کار انجام شده است. داده  یبر سکوت سازمان  روحی

به طور جداگانه    یابعاد سکوت سازمان  ر یو ز  ترور روحی  یابعاد فرع  نیروابط ب  در این تحقیق  به دست آمد.   هیترک

و   ریپذبر سکوت تحمل  ترور روحی  ی، رفتارهالیو تحل  هیتجز  جیقرار گرفت. بر اساس نتا  لیو تحل  هیمورد تجز
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  ترور روحی از    یقابل توجه  ریتأث  چیحال، ه  ن ی. با اشتدا  معنادارمثبت و    ریتأث  انیدانشگاه  یدفاع  یهاسکوت

در ظهور سکوت   ترور روحی  ینشان داد که رفتارها   جینتا  نیوجود نداشت. ا  انیدانشگاه  یبر سکوت اجتماع

  ثر است.وم یسازمان

شود« ( تحقیقی را تحت عنوان »چگونه ترور روحی منجر به سکوت سازمانی می2020جمشیدی و حیدری )

نتایج پژوهش نشان  بود.  جامعه آماری آن، شامل اداره آموزش و پرورش شهرستان مرودشت  انجام دادند که  

آن است که ترور روحی هم به صورت مستقیم و هم از طریق نقض قرارداد روانشناختی موجب افزایش  ی  دهنده

با پدیده ترور روحی دست حداقل یکبار  درصد از افراد این جامعه آماری    78گردد.  سکوت سازمانی کارکنان می

نرم کرده  و ترور روحی در کارکبودن  پنجه  برابر  پاسخ سکوت در  انتخاب  نیز  این د و  پیمانی  نان قراردادی و 

در محل کار   یقلدر »(، در تحقیقی تحت عنوان  2017)  1همینطور رای و آگاروال .  شتسازمان درصد بیشتری دا

بر نقض قرارداد روان  یگریانجیمدل م  ک)ی   و سکوت کارکنان ی رابطه  «(در محل کار  یو دوست  ینظارت 

در    د کهتمام وقت هن  یمدیریت  کارمند  835ها از  داده  کهقلدری را با سکوت کارکنان مورد بررسی قرار داد  

  ی نشان داد که قلدرنتایج این پژوهش    .آوری شده استجمعمشغول به کار هستند،  های مختلف هند  سازمان

(،  2016)  2همچنین اردیرنسلبی و سندوگدو   .رداثر( ارتباط مثبت دا  یو ب  ارتباطی  ،یدر محل کار با سکوت )دفاع

را تحت عنوان   بر عملکرد کارکنانترور روحی    اثرات»تحقیقی  این    «و سکوت سازمانی  نتیجه  دادند.  انجام 

سکوت   شوند،میبا تمام اجزای آن( مواجه  ع ترور روحی )با هر نو  افرادکه  زمانیحاکی از آن است که  ،  تحقیق 

رابطه بین ترور »(، در تحقیقی تحت عنوان  2015. همینطور هاسروساهی ) یابدسازمانی آکادمیک افزایش می

 مطالعه  ی بین ترور روحی و سکوت را مورد بررسی قرار داد. اینرابطه «روحی سازمانی و رفتار سکوت معلمان

انجام   خود و  کار  محل  در  ترور روحی  در معرض  معلمان  گرفتن   قرار  بین   ارتباط  بررسی  هدف  با   عمده  طور  به

  و   همبستگی  از  استفاده  با  که  پردازدمعلم می  312  هایی شاملداده  بررسی  به   لعهمطا  این.  سکوت است  رفتار

مقیاس   و  ساختار»  خاص،  طور  به .  اندگرفته  قرار  تحلیل  و   تجزیه  رگرسیون   برای«  کار  محل   خشونت   ابعاد 

روحی  معلمان  گرفتن   قرار  گیریاندازه ترور  معرض  و  قرار  استفاده  مورد  در  سکوت   رفتار  مقیاس »  گرفت 

داد که  هاییافته.  شد  استفاده   کارمندان  سکوت  سطح  تعیین  برای  «کارمندان در   معلمان  این پژوهش نشان 

 همبستگی.  دهندارتباطات هستند و به خاطر ترسی که دارند رفتار سکوت را انجام می  معرض ترور روحی علیه

روحی  مقیاس   فرعی  ابعاد  تمام  بین  داریمعنی داردسکوت    مقیاس   و  ترور  و   رابطه  همچنین،.  وجود  مثبت 

  ترور روحی   نوع   به   بسته  است  ممکن  رفتار سکوت افراد  .سکوت وجود دارد  و  ترور روحی  بین رفتار  معناداری

بینی کند. را پیش   سکوت  رفتار  تواندمی  ترور روحی  که  است  ذکر  شایان  این پژوهش،  نتایج  به  توجه  با  .تغییر کند

و   السی  )همچنین  »نقش2014همکاران  عنوان  تحت  تحقیقی  روحی  ایواسطه  (    سکوت  یرابطه  بر  ترور 

در این مقاله به بررسی اثر سکوت سازمانی و ترور روحی بر قصد   دادند وترک شغل« انجام    قصد  و  سازمانی

اثر مثبت های این مطالعه  . یافتهنداند پرداختمتفاوت استخدام شده شرکت  39کارمند، که در    1794ترک شغل  

علاوه بر طبق نتایج، اثر ه ب  .را بر قصد ترک شغل کارکنان نشان داد و معنادار سکوت سازمانی و ترور روحی
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گری جزئی از ترور ها اثر میانجیوجود داشت. علاوه بر این، یافته مثبت و معنادار سکوت سازمانی بر ترور روحی

 ان داد. بر رابطه سکوت سازمانی و قصد ترک شغل را نش روحی

ها اشکال نظریه سکوت توان برای پدیده سکوت مطرح نمود. یکی از این روش مختلفی را می  نظریی  هاتبیین

پردازد. این نظریه  ها می( ارائه شده و به بررسی ارتباط بین عموم و رسانه1974)  1است که توسط نیلی و نیمن 

کنند. آنچه  ها اول تمایلات در جامعه را ارزیابی میکنند آنکه افراد دیدگاهی را اتخاذ میکند زمانیپیشنهاد می

کند ترس از تنها شدن یا محرومیت است و این ترس در تعیین گفتار یا یک فرد را به چنین ارزیابی وادار می

 رند،دا  های خود تمایلدیدگاه  افشای  برسند به  توافق  به  آرا  اتفاق  با  عمدتاً  افراد  که  سکوت فرد مؤثر است. زمانی

اقلیت آرا مواجه شود،  هاآن  نظر  اگر  اما   مثال،   عنوان  به)کنند    پنهان  را  هایشانایده  دهندمی  ترجیح  هاآن  با 

  حمایت   خود  طرف همکاران  از  کهزمانی  دهندکارگران ترجیح می  که  کندمی   بیان  نظریه  این  (.سکوت کنند

  درک   حمایت  و  غالب  نظر  به   در اصل بستگی  سازمانسکوت در    یا  گفتار  انتخاب  شوند، سکوت اختیار کنند ونمی

. بدیهی است  ( Cakici, 2007؛  Bowen & Blackmon, 2003)کاری دارد    گروه  از طرف دیگران در  شده

می است  یافته  توسعه  ترور روحی  رفتارهای  نیمن  در محیط سازمانی که  و  نیلی  در نظریه  را که  تواند جوی 

 ,Cakiciوجود آورد و زمینه توسعه رفتارهای سکوت در بین کارکنان شوند )اند به  ( به آن اشاره کرده1974)

گیری سکوت مطیع و سکوت تدافعی توان پیشنهاد نمود که ترور روحی منجر به شکل. بر این اساس می(2007

فتار در میان کارکنان شده و افراد به جهت عدم مواجهه با شرایط نامطلوب و یا ترس از اظهار عقیده به این ر

 شود:گرایش یابند. بنابر این فرضیات ذیل در تحقیق حاضر در نظر گرفته می

 فرضیه اول: ترور روحی بر سکوت مطیع اثر مثبت و معناداری دارد.

 فرضیه دوم: ترور روحی بر سکوت تدافعی اثر مثبت و معناداری دارد.

یابد تمایل دارد که به نتایج مورد نظر دست میطبق نظریه انتظار، اگر یک فرد امیدوار باشد که   از طرف دیگر

توانند این عمل را انجام دهند، اگر نه، آن عمل را انتخاب نخواهد کرد. این یعنی اگر کارگران اعتقاد دارند که می

هند داما اگر به این مسئله باور نداشته باشند ترجیح می  .کنندشرایط را با گفتگو تغییر دهند، گفتمان را انتخاب می

( بمانند  به همکاران  (Cakici, 2007ساکت  مثبت کمک  پیامدهای  به  اگر کارکنان  انتظار  بر اساس نظریه   .

اعتقاد داشته باشند احتمال بروز رفتارهای شغلی مبتنی بر این نظریه در میان آنها بیشتر است. در شرایطی که 

آنها احساس ادراک از بدرفتاری و ترور    سبک مدیریت و نحوه تعاملات با کارکنان به نحوی صورت پذیرد که

ها را به این  رسد میزان احتمال بروز این رفتار برای کمک به همکاران افزایش یابد و آننظر میروحی نمایند؛ به

سمت سوق دهد که با بیان نظرات و صحبت های خود؛ شرایط همکاران خود را بهبود بخشند. با این انتظار که 

بیان می یابد. تواند  این  بهبود  داشته و شرایط و وضعیت همکاران  مدیریتی  رفتار و سبک  بر  مثبتی  تاثیرات 

 توان فرضیه ذیل را مد نظر قرار داد: بنابراین می

 فرضیه سوم: ترور روحی بر سکوت نوع دوستانه اثر منفی و معناداری دارد.
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پژوهش به شکل زیر است   مفهومی  دلبا توجه به مفاهیم ارائه شده و مرور مبانی نظری و پیشینه پژوهش، م

)متغیر ترور روحی متغیر مستقل و سه بعد سکوت نوع دوستانه، سکوت مطیع و سکوت تدافعی متغیرهای وابسته 

 اند(. این پژوهش قلمداد شده

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش : مدل مفهومی 1شکل 

 شناسی روش

  شامل   این پژوهش  آماری  . جامعهگیردی قرار میفیتوص  هایپژوهش  در زمره   قیتحقبه لحاظ روش تحقیق، این  

شدند که با توجه به جدول مورگان تعداد نفر می   320شامل  باشد که  کارکنان اداره امور مالیاتی شهر یزد می

کارمند توزیع شد که تعداد   175پرسشنامه بین    های پژوهشگردآوری دادهنمونه مورد نیاز بود. به منظور   175

و    f,niای  گیری طبقهدر این تحقیق، نمونه یگیرروش نمونه  ها برگشت داده شد.  واحد از این پرسشنامه  171

یر سکوت پرسشنامه این پژوهش از دو متغ.  اندها بـه صـورت تـصادفی سـاده انتخاب شدهاز هر طبقه نیز نمونه

   82تا    15سوالات سکوت سازمانی و سوالات    13تا  1سازمانی و ترور روحی تشکیل شده است که از سوال  

ای لیکرت استفاده شده است که به  گزینه  5برای هر دو متغیر از طیف    .شودسوالات  ترور روحی را شامل می

از   استانداردترتیب  و همکاران   پرسشنامه  داین  سازمانی  روحی  2003)  1سکوت  ترور  استاندارد  پرسشنامه  و   )

( آندریوکاتین  بر  2015وینهارت و  از روایی پرسشنامه، علاوه  اطمینان  برای  استفاده شده است.   کارگیری به( 

نظرات  پرسشنامه از  استاندارد،  از    5های  و  محتوا  روایی  بررسی  برای  اساتید و خبرگان حوزه مدیریت  از  نفر 

هت بررسی روایی سازه نیز استفاده گردید. همچنین پایایی ابزار پژوهش توسط آزمون تحلیلی عاملی تأییدی ج

 0/ 733و آلفای متغیر سکوت سازمانی   926/0آلفای کرونباخ مورد تائید قرار گرفت که آلفای متغیر ترور روحی  

بهره    Spss و    Amosافزارهای آماری  نرم  وساختاری   معادلات مدل روش  از هافرضیه آزمونبرای   دست آمد.هب
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 سکوت مطیع 
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  AGFIبرازش(،   کوییین )شاخص  GFI(،  2xاسکوئر ) کای شامل  مدل مناسب برازش  هایشاخص گرفته شد.

خطای   میانگین )ریشه دوم RMSEAای(، مقایسه برازش )شاخص  CFI، برازش  ییکویشده ن لیشاخص تعد)

( DFبه درجه آزادی )  2xباشد؛ به این صورت که مدلی از برازش مناسب برخوردار است که نسبت  تقریب( می

  0/08کمتر از   RMSEAو مقدار    0/8بیشتر از    GFIو     AGFI، مقدار  0/9بیشتر از   CFI، مقدار  3آن کمتر از  

اشد، رابطه موجود در مدل ب  -1/96یا کمتر از    1/96( بیشتر از  CRباشد. همچنین چنانچه عدد معناداری )مقدار  

( است  معنادار  تخم(.   ,2009Kalantariپژوهش  استفاده  نیروش  راستنما  ،مورد    یشنهادیپ)  ییحداکثر 

البته  .کندیگزارش م نیتخم یها روش  گرینسبت به د یترمناسب یها روش شاخص نیا .باشدیم (احتمالات

. شود  یپرت و نمونه مناسب بررس  یهاداده  ،رهیاز جمله نرمال بودن چند متغ  هاییشرطپیش  دیروش با  نیدر ا

  أییدت  رهایمتغ  یدگیو کش  چولگیبا استفاده از    ه رینرمال بودن چند متغ  و  مشاهده نشد  یپژوهش داده پرت  نیا  در

   (.Mir Mohammadi et al., 2014) شد

 ها ها و یافتهتجزیه و تحلیل داده

 در جدول زیر نشان داده شده است. دهندگانپاسخشناختی ش مشخصات جمعیتبر اساس نتایج پژوه

 های جمعیت شناختی :  آمار توصیفی ویژگی1جدول 

 درصد  فراوانی پارامتر 

 جنسیت 
 65/59 102 مرد

 35/40 69 زن

 تأهل وضعیت 
 39/23 40 مجرد 

 61/76 131 متأهل 

 سن

 48/27 47 سال  30کمتر از 

30-40 72 10/42 

40-50 50 23/29 

 69/1 2 سال 50بیش از 

 

 تحصیلات

 52/10 18 دیپلم

 26/5 9 پلم یدفوق

 76/39 68 لیسانس

 10/42 72 سانس یلفوق

 33/2 4 دکتری 

 سابقه خدمت 

 33/33 57 سال  5کمتر از 

5-10 53 99/30 

10-15 25 61/14 

 05/21 36 سال 15بیش از 

 

دست ها از دو شاخص چولگی و کشیدگی استفاده شد. با توجه به نتایج بهبررسی وضعیت توزیع دادهبه منظور  

بین   مقادیر شاخص چولگی  دامنه  بین  503/0تا    -054/1آمده،  و شاخص کشیدگی  +  424/1تا    -136/1+ 

 ها نرمال بودند.  آمد و بر این اساس، داده دستبه
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 : توزیع نرمالیتی 2جدول 

 کشیدگی  چولگی  متغیر  کشیدگی  چولگی  متغیر 

sd1 425/0 - 632/0 - Ask 166/0 018/0 - 

sd2 936/0 - 028/0 Kvtk 499/0 413/0 

sd3 947/0 - 096/0 Shk 111/0 - 076/0 

sd4 054/1 - 424/1 Spk 156/0 141/0 - 

sd5 678/0 - 365/0 - Mk 051/0 - 192/0 - 

st1 131/0 136/1 - Sk 109/0 060/0 

st2 253/0 885/0 - Dk 281/0 302/0 - 

st3 115/0 897/0 - Jsk 451/0 218/0 - 

st4 422/0 714/0 - Azk 502/0 212/1 

st5 297/0 - 780/0 - mok 437/0 - 072/0 - 

sm1 347/0 905/0 - mw 085/0 264/0 - 

sm2 195/0 975/0 - eek 530/0 877/0 

sm3 501/0 814/0 - kk 344/0 099/0 

sm4 076/0 043/1 - Ek 271/0 325/0 

mvak 374/0 172/0    

پژوهش مد نظر   یرهایمتغ ییایو پا ییروا  ،السؤ هر یعامل یعلاوه بر بارهاهمچنین برای بررسی اعتبار مدل  

 یاسیمشاهده شده مق  ریدهند که متغینشان م  5/0از  بزرگتر    یهااس یمق  یعامل   یدر مورد بارها   گرفت.قرار  

ی کمتر از عامل  یدر نمونه حاضر بارها   3جدول    نتایج  که با توجه به  ،پنهان هستند  ریمتغ  یبرا  نانیقابل اطم

 (. ,.2016Afshani et al) حذف گردیدند 5/0

 : بارهای عاملی اولیه 3جدول

 بارعاملی  ها/سؤالات گویه سازه  بارعاملی  ها/سؤالات گویه سازه 

 

 

 

 
 ترور روحی 

 

 

 

 

 

Mvak 75/0 

 سکوت مطیع 

Sm1 47/0 

Ask 75/0 Sm2 62/0 

Kvtk 77/0 Sm3 45/0 

Shk 04/0 - Sm4 73/0 

Spk 16/0 
 
 

 سکوت تدافعی 
 

St1 64/0 

Mk 25/0 St2 73/0 

Sk 29/0 St3 54/0 

Dk 67/0 St4 67/0 

Jsk 79/0 St5 35/0 

Azk 72/0 

 

 
 سکوت 

 نوع دوستانه

Sd1 34/0 

Mok 27/0 Sd2 39/0 

Mw 70/0 Sd3 32/0 

Eek 85/0 Sd4 75/0 

Kk 77/0 Sd5 66/0 

Ek 76/0    
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، <CR،  0.5AVE  <0.7)  اعتبار مدل  یها و شاخص  طیشرا  یتمام ،  شودیمشاهده م  4  همانطور که در جدول

MSV  AVE>    اصل  ر یمقادو موجود در سطر و ستون مربوطه   ریمقاد  یهیاز کل  سیماتر  یموجود در قطر 

 .ردیگیمقرار  دأییمورد ت (تر استبزرگ

 های اعتبار مدل : شاخص 4جدول 

 CR AVE MSV MaxR(H) Mobbing SM ST SD 

Mobbing 928/0 564/0 251/0 934/0 751/0    

SM 707/0 548/0 430/0 719/0 377/0 740/0   

ST 707/0 547/0 430/0 712/0 501/0 656/0 740/0  

SD 711/0 566/0 110/0 840/0 316/0 - 051/0 - 332/0 - 753/0 

 

که در  )پنهان    یرهایمتغ  نیو روابط ب  میپژوهش ترس  یمدل ساختار  ی،ریگ مدل اندازه  دأییو ت  یپس از بررس

شاخص   11تعداد    5ل شماره  با توجه به جدو  گرفت.قرار    یمورد بررس  (باشندیپژوهش م  اتیواقع همان فرض

  نیبنابرا  باشد(،( می2016)مبنای معیار  قابل قبول در هر پارامتر افشانی و همکاران )  قرار دارند   رش یپذ  در ناحیه

 . برخوردار است یمناسب  اریبس برازش  مدل پژوهش از

 های نیکویی برازش: شاخص 5جدول

 وضعیت  مقدار کسب شده  معیار قابل قبول  توضیحات  شاخص برازش 

 های برازش مطلق شاخص

value-p2X Chi-square p-value 05/0> 000/0 رد 

AGFI  قبول 858/0 ≥  80/0 شاخص نیکویی برازش 

GFI  قبول 904/0 ≥  90/0 شاخص میزان انطباق 

RMR قبول 049/0 >08/0 ها میانگین مجذور پس مانده 

 های برازش تطبیقی شاخص

CFI  قبول 957/0 ≥  90/0 شاخص برازندگی تطبیقی 

TLI قبول 944/0 ≥  90/0 لویس-شاخص توکر 

IFI  قبول 958/0 ≥  90/0 شاخص برازندگی فزاینده 

RFI  رد 867/0 ≥  90/0 شاخص برازش نسبی 

NFI  رد 898/0 ≥  90/0 شاخص نرم شده برازندگی 

 های برازش مقتصد شاخص

(CMIN/Df)  قبول 626/1 ≤ 3 مجذور کای دو به درجه آزادی 

PCFI  قبول 734/0 ≥ 5/0 شاخص برازش تطبیقی مقتصد 

PNFI  قبول 688/0 ≥ 5/0 شاخص برازش مقتصد هنجار شده 

PRATIO  قبول 767/0 ≥ 5/0 نسبت اقتصاد 

RMSEA  قبول 061/0 ≤  08/0 ریشه دوم میانگین خطای تقریب 

 

 های پژوهش آزمون فرضیه

استفاده   P  و  یمقدار بحران  یشاخص جزئ  دو   ها ازهیفرض  یآزمون معنادار  یبرا   ،الگوها  دأییو ت  یپس از بررس

پارامتر    ،مقدار   ن یتر از اکم  .باشد  96/1از    ترشیب دیبا  یمقدار بحران  ،05/0  یبر اساس سطح معنادار  .شده است

از تفاوت معنادار مقدار   یحاک  Pی  برا  05/0  ز تر اکوچک  ریمقاد  نیشود و همچنیمهم شمرده نم  ،مربوط در الگو
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 ،از آن است  یحاک  جینتا   .است  درصد  95  نانیبا مقدار صفر در سطح اطم  یونیرگرس  یهاوزن  یمحاسبه شده برا

 . قرار نگرفت دأییمورد تی تأثیر ترور روحی بر سکوت نوع دوستانه فرضیهشده  نیتدوی سه فرضیه انیم از

 های پژوهش : فرضیه6جدول

 نتیجه  P-value مقدار بحرانی  ضریب رگرسیونی  فرضیه  ردیف 

 رد 131/0 - 510/1 - 249/0 سکوت نوع دوستانه  ← ترور روحی  1

 قبول *** 232/4 720/0 سکوت مطیع  ← ترور روحی  2

 قبول *** 777/4 807/0 سکوت تدافعی  ← ترور روحی  3

 

 : مدل نهایی پژوهش 2شکل

 گیری نتیجه

دهد که ترور روحی بر ابعاد سکوت سازمانی پرداخت. نتایج این تحقیق نشان میپژوهش حاضر به بررسی اثر  

سکوت مطیع و سکوت تدافعی اثر مثبت و معناداری بر ترور روحی دارند ولی سکوت نوع دوستانه اثر معناداری 

 بر ترور روحی ندارد.  

 بحرانی  مقدار   و با توجه بهت  آمده اس  دستبه    -249/0برابر    رگرسیونیدر بررسی فرضیه اول تحقیق ضریب  

بوده است و این فرضیه مورد  نمعنادار  سکوت نوع دوستانه  بر    ترور روحیدرصد، اثر    95( در سطح  -510/1)

در بررسی  همچنین    .باشدمیهمسو    (2020یلدیز )  ، با نتیجه پژوهشاین فرضیهگردد. نتیجه  مینپذیرش واقع  

( در  232/4)  بحرانی  به مقدار  و با توجه  آمده است    دستبه  720/0برابر    رگرسیونیفرضیه دوم تحقیق ضریب  

مثبت و معنادار بوده است و این فرضیه مورد پذیرش واقع    سکوت مطیعبر    ترور روحیدرصد، اثر    99سطح  

، رای  (2020)  (، یلدیز2021نظیم و همکاران )  هاینتایج پژوهشبا    دومبر همین اساس، نتیجه فرضیه    گردد.می
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بر اساس استدلال ییلدیز    همسو است.(  2015(، هاسروساهی ) 2016اردیرنسلبی و سندوگدو )  (،2017آگاروال )و  

(، ترور روحی سکوت توافقی و سکوت دفاعی را که زیر ابعاد سکوت سازمانی هستند، به طور مثبت و 2020)

ای دارند، علاقه چندانی  سلیم کنندهدهد. کارکنانی که به دلیل ترور روحی سکوت تمعناداری تحت تاثیر قرار می

نمی و  ندارند  موضوع  این  نمیبه  سازمانی  توسعه  برای  تلاشی  هیچ  و  کنند  همینطور خواهند صحبت  کنند. 

کنند، بر این باورند که بیان نظرات خود در مورد هر چیزی کارکنانی که به دلیل ترور روحی در دفاع سکوت می

بیهوده یا حتی خطرناک است و در نتیجه، ممکن است اطلاعاتی را که  که مربوط به کارشان است، تلاشی  

آنها نمی موقعیتمافوق  این کارکنان  باشند.  داشته  اختیار  در  بشنوند  نادیده میخواهند  را  منفی  گیرند و های 

  کنند. کنند بیان نمی هایی را که به توسعه کمک میایده

  به مقدار و با توجه  آمده است    دستبه  807/0برابر    رسیونیرگتحقیق ضریب    سومدر بررسی فرضیه  همینطور  

مثبت و معنادار بوده است و این فرضیه    سکوت تدافعیبر    ترور روحیدرصد، اثر    99( در سطح  777/4)  بحرانی

نظیم و همکاران    هایپژوهش پژوهشبا نتیجه    سومبر همین اساس، نتیجه فرضیه    گردد.مورد پذیرش واقع می

(  2015(، هاسروساهی )2016(، اردیرنسلبی و سندوگدو )2017، همینطور رای و آگاروال )(2020)  (، یلدیز2021)

توان گفت که ترور روحی بر سکوت دوستانه تأثیر  می   (2020ی یلدیز )باشد. باتوجه به نتایج مطالعه میهمسو  

د، با نادیده گرفتن مهربانی دیگران سکوت سکوت دوستانه ندارن ترور روحی گذارد. کارکنانی که به دلیلنمی

گونه همکاری و فداکاری برای سازمان خود  کنند و هیچکنند، زیاد به هدف و منفعت سایر کارکنان فکر نمینمی

  .ندارند. حتی این کارکنان تمایل ندارند اطلاعات سازمان خود را که باید محرمانه نگه داشته شود، حفظ کنند

تواند با استفاده تحلیل هزینه/ سود مورد بحث قرار توان استدلال نمود که واکنش سکوت مییدر تبیین نتایج م

کنند.  ها یا نتایج آن هدایت میگیرد. افراد تحلیل هزینه/ سود را از طریق مقایسه منافع گفتمان در برابر هزینه

  نوع   و  زمان،   و  انرژی   دادن   دست  از   تواندمی  گفتمان نوع مستقیم آن   نتایج  عنوان  به   شده  پرداخت  هایهزینه

مخالفان    طرف  از  جویانهتلافی  اقدامات  احتمال  یا  اخراج شدن  ارتقا،  عزت،  دادن  دست  از  تواندمستقیم آن می  غیر

از  Premeaux, 2001)باشد   نقل  بر همین اساس می( Çakıcı, 2007به  نمود که عملکرد .   توان استدلال 

 ی؛ سازمان  هزینه : اول  است  نه یدو نوع هز  دارای  ابدییکاهش م  ترور روحی  واسطهه بدر محل کار    ی کهکارمند

به پزشک مراجعه  به    جبورمشده و    دچار  یجسم   ای  یذهن  بیمار  بهدر طول زمان    مکن استم  ترور روحی  یقربان

پیدا کردن جایگزین برای فرد،  های مختلفی همانند  شده که این مساله برای سازمان دارای هزینهاستراحت  و  

قرار سطح متوسط    ر یز  ،گرید  یعملکرد او در روزها  گر، ید  ی. از سوباشدمی  .های پزشکی و ...پرداخت غرامت

  نیا  که  کند  جادیرا ا  یاز حوادث کار   یممکن است برخ  نیهمچن  متمرکز شود وکار خود    برتواند  ینم  گرفته،

 یکه سکوت سازمان  کندمی  بیان  (2020ییلدیز )  (Tınaz, 2006).  ستهر دو کارمند و محل کار ا  یبرا  نهیهز

عملکرد کارکنان را کاهش   یسکوت سازمان  نکهی. با توجه به اردیگیقرار م  ترور روحی  یرفتارها   ریتحت تأث

اقدامات لازم را   دیبا تیریتوان گفت که مدیگذارد، میم  یمنف ریبر عملکرد سازمان تأث  تیوضع  نیدهد و ایم

 اتخاذ کند.  ترور روحی یرفتارها  از یریجلوگ یبرا
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اگر چه مواجهه با ترور روحی در هر سطح و سازمانی با شرایط متفاوتی روبرو است اما بایستی توجه داشت که 

ینه گیری آن تأثیرات بسزایی دارند. با این وجود یکی از مسائل مهم در زمساختار و چارچوب سازمانی بر شکل

شکل  انواع  شناسایی  روحی  ترور  با  رویهمواجهه  از  آگاهی  با  که  است  آن  شکلگیری  میهای  توان گیری 

گیری ترور روحی معرفی شده های شکلدر ادامه مهمترین مکانیزم  .بینی نمودبرخوردهای مناسبی با آن را پیش 

خود را   از اینکه قربانی  جلوگیری  مثال،  نعنوا  به)  «ارتباطات   جلوگیری از ابراز وجود و ایجاد»  اول  است: روش 

 مانند   اعمالی  که شامل  «  اجتماعی  هایجلوگیری از تماس »  دوم(.  اینکه او را سرزنش کنند  همانند  ابراز کند،

  شخصیت   و  به حقوق  احترامی  بی  یا  و  یکدیگر،  کردن کارکنان از  جدا  دیگران،  ارتباط با  برقراری  برای  ایجاد مانع

 به عزت نفس افراد، تمسخر  حمله  که این مورد از طریق  «است  به جایگاه و مقام فرد  حمله»   سوم.  فرد است

انجام   آمیزتوهین  قربانی با القاب  احترامی بهبی  یا  قربانی،  علیه  ایجاد شایعه غلط  فرد،  مذهبی  یا  سیاسی  اعتقادات

وظایف  واگذاری موفقیت فرد، از جلوگیری  مورد شامل   که این است« و حرفه زندگی به حمله» چهارم. شودمی

به سلامتی    مستقیم  آخرین روش »حمله.  است  فرد   محدودکردن وظایف  یا  شغل به طور مکرر   تغییر  معنی،بی

ترور روحی شامل   نوع این. دارد اشاره ذهنی فرد یا سلامتی جسمی به رساندن  آسیب به این روش . فرد است«

 . فرد است علیه جسمی اذیت و آزار و خشونتبا  تهدید یا  فرد علیه خشونت

دهد و جلوگیری از آن برای تمامی سطوح سازمانی باید انجام اگرچه ترور روحی در هر نوع سازمانی رخ می

تر  تر و اساسیپذیرد اما این مسأله برای کارکنانی که به مراتب به نسبت بقیه کارکرد مؤثرتری دارند بسیار مهم

ای است که به مفاهیم یا مشکلات مدیریتی یک سازمان وابسته است و لذا مدیریت ترور روحی مسألهخواهد بود.  

به عنوان نمونه رهبری ضعیف و اهداف غیرروشن به هیچ   .در مواجهه با آن نقش کاملاً موثری خواهد داشت

مندی های دولتی برای بهرهنتواند از مشکلات ترور روحی در سازمان بکاهد. بنابراین لازم است سازماوجه نمی

های خود؛ حداکثر از خدمات ارزنده کارکنان خود، ضمن جلوگیری از بروز رفتارهای ترور روحی در مجموعه

اند، بنماید. بدیهی است برخورد قاطع و اصولی با حمایت را از افرادی که قربانی این نوع رفتار در سازمان شده

 بود.متشاکیان نیز کاملاً ضروری خواهد 
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 من تمایلی به ارائه پیشنهاد برای ایجاد تغییر در محل کارم ندارم. زیرا به دنبال ایجاد کار اضافی برای خود نیستم.   .1

 دارم. نظراتم را نزد خود نگه می ام،من با توجه به اینکه از وضعیت موجود راضی   .2

 کنم.ای خودداری میتابع شرایط محیط کار هستم و از بیان هر ایده   .3

 دهم. من به دلیل اینکه ممکن است در سازمان برایم مشکلاتی پیش بیاید، راه حلی برای مسائل و مشکلات سازمان ارائه نمی  .4

 دارم. کنم و آن را نزد خودم نگه میخود را بازگو نمیدر خصوص بهتر شدن کارها، راه حل  گردم،من به خاطر اینکه به دنبال دردسر نمی   .5

 دارم.ام نسبت به فضای سازمان، اطلاعات مربوط به کارم را نزد خودم نگه میمن به خاطر بیم و نگرانی   .6

 دهم.ام نسبت به فضای سازمان، پیشنهادی برای ایجاد تغییر و بهبود کارها ارائه نمیمن به خاطر بیم و نگرانی  .7
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 دارم.من به خاطر تشریک مساعی با دیگر همکاران، اطلاعات محرمانه به کار را نزد خودم نگه می  .9

 کنم. من در جهت حفظ منافع سازمان، از اطلاعات اختصاصی سازمان حفاظت می  .10
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