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  چكيده
هاي كنوني تبديل  هاي سازمان ترين چالش حفظ و ارتقاء تعهد سازماني كاركنان به يكي از مهمامروزه 

شده است؛ بنابراين اين تحقيق در صدد بررسي تأثير عدالت سازماني و نقش ميانجي سكوت و آواي 
ن، قم و هاي تجاري شهر تهرا جامعه آماري اين تحقيق را كاركنان بانكسازماني بر تعهد كاركنان است. 

نامه استفاده شد.  اي و پرسش ها از روش نمونه گيري خوشه دهد. براي گردآوري داده شيراز تشكيل مي
نامه برگشت داده شده است. پايايي و روايي  پرسش 210شده بين كاركنان  هاي توزيع نامه از پرسش

يافته مورد ارزيابي  يانس توسعهكارگيري آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و ميانگين وار ها با به نامه پرسش
و تأييد قرار گرفت و از نظرات خبرگان و متخصصان آشنا با موضوع براي تأييد روايي محتوي استفاده 

دهد كه تمام مسيرها  شد. آزمون مدل مفهومي نيز به روش معادلات ساختاري انجام شد. نتايج نشان مي
دار بوده و  به تعهد سازماني معني سكوت سازمانيآوا و از عدالت سازماني از طريق متغير ميانجي 

گذاري بر عدالت سازماني در كنار مديريت  توان نتيجه گرفت كه سرمايه شود. مي ها تأييد مي روابط بين آن
  .تواند به بهبود تعهد كاركنان كمك كند آوا و سكوت سازماني مي

 

  ، سكوت سازمانيتعهد سازماني، عدالت سازماني، آواي سازماني: كليد واژگان
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  مقدمه - 1
اي  دهد تقاضاي فزاينده اي كه در جهان روي مي ها به دليل تغييرات گسترده امروزه سازمان

ذيري و تعهد سازماني دارند. اين تغييرات به دليل تغييرات پ راي نوآوري، مشاركت و مسئوليت ب
بالاي مشتريان و تمركز بيشتر  ها، انتظارات سريع و مداوم فناوري، رقابت فزاينده بين سازمان

ها نياز به افرادي  برآن در چنين محيطي براي بقاء سازمان كيفيت محصولات است. علاوه بر
هاي سازماني مسئول و متعهد بوده و از تسهيم اطلاعات و دانش  داريم كه در برابر چالش

هاي  و رويهها  نهراسند و روي عقايد خود و تيمشان پافشاري كنند. با بررسي سياست
دهنده اهميت  هاي ايران، نشان واحدهاي منابع انساني در چند بانك خصوصي و دولتي بانك

هاي   هاست، و مديران بانك حفظ و نگهداشت كاركنان در سايه ايجاد تعهد و وفاداري به بانك
خصوصي و دولتي با ارائه خدمات مختلف سعي در ايجاد و تقويت تعهد كاركنان خود هستند. 

ها در قبال كاركنان و ارائه تسهيلات رفاهي به  هاي تشويقي و انگيزشي بانك ا نگاه به سياستب
شود.؛ بنابراين براي اين  اهميت نقش تعهد سازماني در مديريت امور كاركنان پي برده مي

ها عوامل تأثيرگذار در بهبود تعهد سازماني را شناسايي كرده تا بتوانند  منظور لازم است بانك
هاي مناسب و درخوري را براي بهبود عملكرد سازماني اتخاذ كنند. با  ر آن اساس سياستب

هاي تجاري، عوامل مؤثر بر ارتقاء  توجه به اهميت بالاي تعهد سازماني براي بسياري از بانك
ترين  آن در كانون توجه قرار گرفته است. رعايت عدالت نسبت به كاركنان بانك يكي از مهم

در ارتقاء سطح تعهد سازماني و در نتيجه حفظ و بهبود رضايت كاركنان است. در  عوامل مؤثر
ها نيز به سازمان متعهد شده و خود را در برابر نتايج  صورت برخورد عادلانه با كاركنان آن

  سازماني مسئول خواهند دانست.
ها  ترين آن كننده بسياري از متغيرهاي سازماني است كه از مهم بيني عدالت سازماني پيش

توان به ارتقاء آواي سازماني و بهبود عملكرد و مشاركت كاركنان و در نتيجه افزايش تعهد  مي
ها، نظرات و اطلاعاتي براي ارائه  . افراد در سازمان اغلب داراي ايده] 1[سازماني اشاره كرد 

مفهومي به نام  كننده هاي سازنده در بهبود كار و سازمان خود هستند. اين كاركردها بيان روش
ها، نظرات و اطلاعات  ها را ارائه و برخي ديگر ايده آواي سازماني هستند. برخي افراد اين ايده

ها (آواي سازماني) يا مضايقه از ارائه  ابراز ايده كنند. خود را مسكوت نگاه داشته و سكوت مي
نظر برسند، زيرا  ها (سكوت سازماني] ممكن است به لحاظ رفتاري، دو فعاليت متضاد به آن
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سكوت مستلزم صحبت نكردن است در حالي كه آوا نيازمند بيان مسائل و مشكلات موجود در 
اي در تقابل با آواي سازماني  سازمان است، اما واقعيت آن است كه سكوت ضرورتاً پديده

نيست. در حقيقت تفاوت بين سكوت و آوا در سخن گفتن نيست، بلكه در انگيزه افراد در 
عدالتي در  كه ادراك بي هاست. با توجه به اين ها و نظرات آن دداري از ارائه اطلاعات، ايدهخو

ها و نظرات خود و در نتيجه  ها موجب از بين رفتن انگيزه كاركنان براي بيان ايده سازمان
]، و سكوت و آواي سازماني نيز به ترتيب موجب تضعيف و 2؛ 1شود [ سكوت سازماني مي

]، در اين پژوهش با ترسيم مدل مفهومي نقش عدالت و 3؛ 1شود [ سازماني ميتقويت تعهد 
هاي تجاري بررسي و آزمون  سكوت و آواي سازماني در بهبود تعهد سازماني كاركنان بانك

شود تا در صورت اثبات آن مديران بتوانند از طريق رعايت عدالت سازماني و تلاش در  مي
ت سكوت سازماني گامي مؤثر در جهت بهبود تعهد و جهت بهبود آواي سازماني و تضعي

هاي تجاري بردارند. با توجه به نوع الگوي مفهومي اين روش تحقيق  وفاداري كاركنان در بانك
  از نوع توصيفي و از شاخه همبستگي است.

  

  مباني نظري و پيشينه تحقيق - 2

  تعريف سكوت سازماني - 1- 2

رت مضايقه كردن كاركناني سازماني از بيان صو پينتر و هارلوس سكوت كاركنان را به 
]. موريس و ميليكان در مفهوم 4اند [ خالصانه عقايد خود درباره وضعيت سازماني بيان نموده

سكوت سازماني يك پديده ساختاريافته اجتماعي است كه در يك سطح «كنند  سكوت بيان مي
هاي  اين ويژگي». رگذار استهاي سازماني زيادي به آن تأثي سازماني ايجاد شده و ويژگي

گيري، فرآيندهاي مديريت و يا فرهنگ به تعريف رفتار  سازماني همچون فرآيندهاي تصميم
كنند  انجامد. موريس و ميليكان بيان مي سكوت براي هر كارمند براساس چگونگي درك آن مي

انند، هنگامي كه بيشتر اعضاي يك سازمان درباره موضوعات و مسائل سازماني ساكت بم
]، 5شود [ شود كه اين پديده سكوت سازماني ناميده مي سكوت به يك رفتار گروهي تبديل مي

و معتقدند هنگامي كه  اند عنوان پديده جمعي تعريف كرده  ها سكوت سازماني را به همچنين آن
خواهند درباره مسائل سازماني سكوت پيشه كنند، سكوت يك رفتار  اكثر اعضاي سازمان مي

]. وان داين سكوت سازماني را به 6شود [ عنوان سكوت سازماني مطرح مي شده و به جمعي 
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]. در 7داند [  مي» ها مرتبط با كار، اطلاعات و عقايد مضايقه آگاهانه كاركنان از بيان ايده«صورت  
ها را ضايع كرده و  ها و تلاش واقع سكوت سازماني يك فرايند سازماني نامؤثر است كه هزينه

واند اشكال متفاوتي مانند سكوت جمعي در جلسات، سطح پايين عدم مشاركت در طرح ت مي
]. سكوت سازماني شامل 8صورت جمعي و... بگيرد [ پيشنهاد، سطح پايين بيان نظرات به

جلوگيري از توسعه و يادگيري مؤثر سازماني توسط مسدود كردن بازخور منفي و تسهيم 
دهنده اين است كه اقدامات جاري تا چه حدي  طلاعات نشاناطلاعات است. اين بازخوردها و ا

 ].5شوند [ ها اجرا مي براساس برنامه

ها نفوذ كرده است، اما هنوز  كه امروزه سكوت سازماني در بسياري از سازمان با وجود اين
مفهوم سكوت سازماني جديد بوده و تحقيقات دانشگاهي كمي در مورد آن صورت گرفته شده 

وع انگيزه مرتبط با سكوت و آوا وجود دارد. اين سه نوع انگيزه در كارمندان است. سه ن
هاي خود حفاظتي، انگيزه كنارگيرانه، انگيزه ديگرخواهانه) منجر به سه نوع سكوت يا آوا  (انگيزه

شود كه  دوستانه) مي (سكوت يا آواي مطيع، سكوت يا آواي تدافعي و سكوت يا آواي نوع
ت گرفته از دو گونه رفتارهاي انفعالي و رفتارهاي غيرمنفعلانه (فعالانه) است ها خود نشأ انگيزه

  ).1(جدول 
  

  ]9هاي اصلي سكوت و آواي سازماني [ عنوان ويژگي  هاي كارمندان به انگيزه 1جدول 
 

  نوع خاص رفتار  هاي اساسي كارمند انگيزه  ماهيت عمومي رفتار

  سكوت مطيع  گيري (تسليم) كناره  تكارمند منفعل اس
  آواي مطيع

 كارمند فعال (غير منفعل) است

  

  سكوت تدافعي  خودحمايتي (ترس)
  آواي تدافعي

  سكوت نوع دوستانه  ديگرخواهانه (تشريك مساعي)
  آواي نوع دوستانه

  

 انواع سكوت سازماني

1سكوت مطيع
 

ها اغلب آن  نهند، منظور آن فرد ساكت نام ميعنوان   هنگامي كه اكثريت افراد، فردي را به
 1 Acquiescent Silence  
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كند. سكوت حاصل از اين نوع رفتار سكوت مطيع  طور فعال ارتباط برقرار نمي است كه وي به 
ها، اطلاعات يا نظرات مربوطه براساس تسليم و رضايت  نام دارد و به خودداري از ارائه ايده

اش را براي تغيير بيان نكند به  كارمند عقيدهگردد. براي مثال يك  دادن به هر شرايطي اطلاق مي
اين دليل كه اين عقيده را دارد كه حرف زدن بيهوده و احتمال ايجاد تغيير كم است. همين طور 

اش را به دليل خود ارزيابي پايين درباره ظرفيت شخصي خود  يك كارمند ممكن است عقيده
اين سكوت مطي نشان از رفتار كنارگيرانه ]؛ بنابر9براي تأثير گذاري روي موقعيت بيان نكند [

هاي رفتاري افراد  ] كه بيشتر حالت انفعالي دارد تا حالت فعال داشته باشد. از ويژگي10دارد [
 توان مشاركت كم، اهمال، مسامحه، غفلت و ركود را نام برد. داراي اين سكوت مي

2سكوت تدافعي
 

يف خودداري كردن افراد از بيان براي توص» سكوت خاموش«پيندر و هارلوس از واژه 
]. موريسون و ميلكن بر 4نظرات براساس ترس شخصي از نتيجه صحبت كردن استفاده كرد [

]. 5كند [ عنوان يك محرك كليدي براي سكوت سازماني تأكيد مي  احساسات شخصي از ترس به
هي ممكن است انگيزه اين نوع سكوت احساس ترس در فرد از ارائه اطلاعات است. در واقع گا

افراد به دليل محافظت از موقعيت و شرايط خود (انگيزه خودحفاظتي) به خودداري از ارائه 
ها، اطلاعات يا نظرات مربوطه بپردازند. اين نوع سكوت بر عكس سكوت مطيع بيشتر حالتي  ايده

 غيرانفعالي دارد.

  3سكوت نوع دوستانه

روندي سازماني است و عبارت از امتناع از دوستانه مبتني بر ادبيات رفتار شه سكوت نوع
ها، اطلاعات و يا نظرات مرتبط با كار با هدف سود بردن ديگر افراد در سازمان است  بيان ايده

دوستانه،  ]. سكوت نوع9دوستي، تشريك مساعي و همكار است [ هاي نوع و براساس انگيزه
اي  ]. براي نمونه مدير پروژه11كند [ يمنفعلانه است و اساساً روي ديگران تمركز م تعمدي و غير

هاي پروژه  ممكن است براي جلب نظر و مشاركت كاركنان از ارائه برخي اطلاعات و ريسك
 خودداري كند.

4تعريف آواي سازماني
 

ادبيات مديريت شامل دو مفهوم اصلي در مورد آواست. رويكرد اول استفاده از واژه آوا 

 2 Defensive Silen ce 3 Proso cial Silence  4 Organizatio nal Voice  
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هايي را  صورت فعال پيشنهاد نند زماني كه كارمندان به براي توصيف رفتار صحبت كردن ما
هايي كه  ]. رويكرد دوم استفاده از واژه آوا براي توصيف رويه12كنند [ براي تغيير ارائه مي

؛ 13كند [ دهد و شركت كاركنان در تصميم گيري را تسهيل مي قضاوت عادلانه را افزايش مي
كنند، اما  هستند و مباحث مهم مديريتي را بررسي مي]. اگرچه هر دو تعريف از آوا شايسته 14

 شود. كنيم كه به سه دسته تقسيم مي در ادامه از مفهوم اول آوا استفاده مي

 انواع آواي سازماني

5آواي نوع دوستانه
 

عنوان رفتاري با نيت و  اتفاق نظرات پژوهشگران در مورد آوا، آن را به   اكثريت قريب به
دوستانه يعني بيان نظرات، اطلاعات و عقايد مرتبط با كار   گيرند. آواي نوع قصد مثبت در نظر مي

كه براساس انگيزه همكاري است. تمركز اوليه آن سود رساندن به ديگران از جمله سازمان 
 ].9دوستانه است [ دوستانه از لحاظ تعمدي و غيرمنفعل بودن شبيه سكوت نوع است. آواي نوع

6واي تدافعيآ
 

سازي سكوت مطيع (سكوت براساس عدم توانايي در  يف آواي تدافعي از مفهومبراي توص
ايجاد تفاوت در شرايط موجود) و سكوت تدافعي (سكوت براساس ترس) كه به ترتيب شبيه 

گيريم. انگيزه ويژگي كليدي است كه آواي تدافعي را از  آواي مطيع و آواي تدافعي است كمك مي
دوستانه است،  دوستانه بر پايه انگيزه همكاري و نوع كند. آواي نوع دوستانه متمايز مي آواي نوع

]. سچلنكر و ويگولد رفتار خود 9[ اما در مقابل آواي تدافعي مبتني بر خود حفاظتي است
گيري امن و ايمن، قبول مسئوليت شخصي كمتر و نسبت دادن  عنوان تصميم حفاظتي را به 

عنوان  ؛ بنابراين اگر كارمند نگران عواقب تنبيهي به كنند وقايع به عوامل خارجي تعريف مي
نتيجه بحث در مورد مشكلات را داشته باشد، عموماً از طريق رفتار تدافعي واكنش نشان 

تواند شامل پاسخ قاطعانه و يا تلاش براي تغيير توجه و سرزنش و انتقاد از  دهد. اين مي مي
 ].9ديگران از طريق آواي تدافعي باشد [

7مطيع آواي
 

ها، اطلاعات و نظرات  هاي به وجود آورنده آن، بيان ايده آواي مطيع با توجه به انگيزه
بر اين احساس در فرد  براساس احساس تسليم است. اين نوع آوا رفتاري غيرمشاركتي مبتني

 5 Proso cial Voice  6 Defensive Voi ce  7 Acquiescent Silence  
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اين سه نوع انگيزه در سكوت  2]. در جدول 9است كه او قادر به ايجاد تغيير در شرايط نيست [
  هايي نشان داده شده است. واي سازماني به همراه مثالو آ

 

  ]9هايي از انواع خاص سكوت و انواع خاص آواي سازماني [ مثال 2جدول 
  

 نوع انگيزه كارمند
 ها، سكوت كارمند امتناع عمدي از بيان ايده

 اطلاعات و نظرات مرتبط با كار

ها ،اطلاعات و  آواي كارمند بيان عمدي ايده

 با كار نظرات مرتبط

  گيرانه رفتار كناره

براساس تسليم، 
احساس ناتواني در 

 ايجاد تغيير

  سكوت مطيع

 ها به دليل تسليم خودداري از بيان ايده ها: مثال

ها نزد خود  حفظ ايده بودن در مقابل شرايط،
 خود كارآمدي كم در ايجاد تغيير به دليل

  آواي مطيع

 كننده هاي حامي و پشتيباني ها: بيان ايده مثال

 براساس تسليم بودن در مقابل شرايط،

موافقت با گروه به دليل خود كارآمدي كم در 
 ايجاد تغيير

  رفتار خودحفاظتي

براساس ترس، 
احساس نگراني و در 

 خطر بودن

  سكوت تدافعي

خودداري از ابراز اطلاعات به دليل  ها: مثال
مشكلاتي ناشي از ترس، كتمان حقايق به 

 خودمنظور محافظت از  

  آواي تدافعي

هايي كه توجه فرد را به دليل  بيان ايده ها: مثال
دارد، ابراز  جاي ديگري معطوف مي ترس به 

منظور حفظ  هايي كه توجه افراد را به  ايده
 دارد خود در برابر ديگران معطوف مي

  رفتار ديگرخواهانه

دوستي،  براساس نوع
احساس تشريك 

مساعي و 
 دوستي نوع

  تانهدوس سكوت نوع

 ها: خودداري از ارائه اطلاعات محرمانه مثال

به دليل همدستي و تعاون، حفاظت از دانش 
 اختصاصي براي سود رساندن به سازمان

  دوستانه آواي نوع

هايي براي مشكلات  ها: بيان راه حل مثال
دستي و تعاون، بيان نظرات  براساس هم

منظور سود رساندن به   سازنده براي تغيير به
 نسازما

  

 عدالت

كند  عدالت ميزان انصاف و برابري است كه يك مشتري طي يك تماس خدماتي ادراك مي
داند. مطالعه در مورد عدالت  هاي اجتماعي مي ]. راولس عدالت را نخستين خاصيت سازمان15[

) بر تئوري برابري آغاز شد. واژه عدالت سازماني در ادبيات سازمان و 1963( 8با كار آدامز
]. به نظر گرينبرگ عدالت 58، ص 16به كار گرفته شده است [ 9ت ابتدا توسط گرينبرگمديري

سازماني با ادراك كاركنان از انصاف كاري در سازمان مرتبط است. ادراك كاركنان از برابري 
 8 Adam s 9 Greenberg 
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تواند ساير متغيرهاي مرتبط در كار را تحت تأثير قرار دهد  و چگونگي برخورد منصفانه مي
دهد كه بين نابرابري و عدم رضايت مشتري  تحقيقات بازاريابي هم نشان مي]. 1352، ص 17[

) بيان كردند كه عدالت 2006( 10]. فرناندس و وامله60، ص 18همبستگي مثبت وجود دارد [
شود و معمولاً  ها با كاركنانشان مربوط مي سازماني به رفتارهاي منصفانه و عادلانه سازمان

اي و عدالت  اي، عدالت رويه از عدالت مراوده  است كه عبارتدربرگيرنده سه جزء متفاوت 
 ]. در ادامه اين ابعاد توضيح داده خواهد شد.19توزيعي است [

 ابعاد عدالت

 اي عدالت مراوده

مد نظر محققان عدالت سازماني قرار گرفت. عدالت  1990اي در اوايل دهه  عدالت مراوده
]. 118، ص 20ها اشاره دارد [ ردي در طي اجراي رويهاي بر ادراك كيفيت رفتار بين ف مراوده

ها در تعيين  كند كه كيفيت رفتار بين شخصي در طول اجراي رويه اي مطرح مي عدالت رويه
هاي انصاف مهم و مؤثر است. توجيه يا توضيحات ارائه شده در درك انصاف مؤثر  قضاوت

، 21دهد [ يسته شود، را افزايش ميگيري منصفانه نگر هاي تصميم كه رويه است و احتمال اين
هاي ارتباطي كاركنان با مشتريان همچون ادب، صداقت  ]. اين نوع عدالت مرتبط با جنبه913ص 

اي زماني در مطالعات رضايت  ]. عدالت مراوده1352، ص 17و احترام در طول تعامل است [
مطرح شد. تحقيقات  مشتري مورد توجه قرار گرفت كه نابرابري يا كوتاهي در انجام خدمت

مندي مشتري را عدالت  بسياري در بازاريابي انجام شده كه همگي يكي از عوامل رضايت
 ].56، ص 22اند [ اي و كوتاهي كاركنان در واكنش مناسب به مشتريان بيان كرده مراوده

 اي عدالت رويه

كار نظارت شود مشتري بر فرايند انجام  اي عواملي است كه باعث مي لازمه عدالت رويه
]. در تحقيقات 61، ص 23داشته باشد و احساس كند كه بانك براي او ارزش قائل است [

عنوان معيار سنجش انصاف و برابري استفاده شده   اي به بازاريابي خدماتي از عدالت رويه
شود،  تر منجر مي هاي ناعادلانه به نتايج و پيامدهاي ضعيف طور كلي وقتي كه رويه است. به 

]. فرايند انجام خدمات بايد 66، ص 24كند [ مال كاهش رضايت مشتري افزايش پيدا مياحت
ها و شرايط عرضه و تقاضاي خدمت  ها، بررسي امكانات و محدوديت براساس شناخت واقعيت

 10 Fernandes &  wam leh 
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شود تا مشتريان آرامش بيشتري داشته  تنظيم شود. سادگي، سهولت فرايند خدمات سبب مي
 تر شوند. باشد و راضي

  لت توزيعيعدا

عدالت توزيعي بيانگر ادراك كاركنان از ميزان رعايت در توزيع و تخصيص منابع و 
ها را با عملكردشان  هاست. به عبارت ديگر عدالت توزيعي حدي است كه افراد پاداش پاداش

ها  دانند. البته بايد توجه داشت كه عدالت توزيعي فقط محدود به عادلانه بودن پرداخت مرتبط مي
اي از پيامدهاي سازماني از قبيل ارتقاء، پاداش، تنبيه،  شود، بلكه مجموعه گسترده ينم

اند  ]. محققان دريافته24، ص 25گيرد [ هاي كاري، مزايا و ارزيابي عملكرد را نيز دربرمي برنامه
چه هستند كه مدنظر دارند كه اين همان عدالت توزيعي  كه كارمندان درپي به دست آوردن آن

دهد كه ادراك افراد از انصاف در  تحقيقات سازماني در مورد عدالت توزيعي نشان مياست. 
ها و رفتارهايي مانند رضايت كاركنان، تعهد سازماني و وفاداري مؤثر است  نتايج بر طرز تلقي

دهد كه بين عدالت توزيعي و رضايت مشتريان ضريب  ]. مطالعات نشان مي806، ص 26[
 ].29، ص 27داري وجود دارد [ همبستگي مثبت و معني

 تعهد سازماني

اند.  نظران و متخصصان علم مديريت تعاريف متعددي از تعهد سازماني ارائه كرده صاحب
گيري نسبت به سازمان كه هويت فرد را به  گاوتام و همكاران تعهد سازماني را نگرش يا جهت

ران نيز تعهد را تمايل افراد به ير و همكا ]. مي28اند [ سازد، تعريف كرده سازمان مرتبط مي
زعم رابينز   ]، همچنين به29كنند [ نظام اجتماعي تعريف مي صرف انرژي و وفاداري خويش به  

داند و آرزوي باقي ماندن در  تعهد سازماني حالتي است كه فرد سازمان را معرف خود مي
ري فرد به سازمان تعريف ]. دري و ايورسون تعهد سازماني را درجه وفادا30سازمان را دارد [

  ]. دو ديدگاه در مورد تعهد سازماني وجود دارد.31اند [ نموده
داند. براساس اين ديدگاه تعهد  ديدگاه اول: تعهد سازماني را امري نگرشي يا عاطفي مي

بستگي و علاقه قوي به سازمان و تعيين هويت با آن است؛ از نظر  سازماني عبارت از دل
توان براي آن در نظر گرفت كه شامل پذيرش و اعتقاد قوي به  ه عامل ميكم س مفهومي دست 

هاي سازمان و تمايل شديد  هاي سازمان، تمايل به تلاش زياد براي تحقق هدف ها و ارزش هدف
  ].32به باقي ماندن و عضويت در سازمان است [
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كند.  بگرانه تلقي ميديدگاه دوم: تعهد سازماني را امري رفتاري و اين نوع تعهد را تعهد حسا
هايي كه در سازمان  گذاري در اين ديدگاه افراد به دليل مزايا و منافعي كه دارند و سرمايه

  ].33شوند [ بسته مي اند به سازمان دل كرده
اند با تفكيك دو بعد نگرشي و رفتار تعهدي براي هر  ير و آلن در مطالعاتي كه انجام داده مي

ها تعهد عاطفي و تكليفي را با بعد  اند. آن ي تعاريف متفاوتي ارائه كردهيك از ابعاد تعهد سازمان
ير و آلن  زعم مي ]. در نتيجه به 34اند [ نگرشي و تعهد مستمر را با بعد رفتاري تعهد مطابقت داده

  ابعاد تعهد سازماني عبارت است از:
درگير شدن در تعهد عاطفي: وابستگي عاطفي كاركنان به تعيين هويت با سازمان و 

 هاي سازماني. فعاليت

هاي مرتبط  هاي مستمر براساس تشخيص فرد از هزينه تعهد مستمر: تمايل به انجام فعاليت
  با ترك سازمان.

كنند بايد بمانند و نبايد  مانند، چون احساس مي تعهد تكليفي (هنجاري): افراد در سازمان مي
  ].29آن را ترك كنند [

  مفهوميها و مدل  توسعه فرضيه

توانند جزء  مرور ادبيات بالا بيانگر اين تئوري است كه سكوت و آواي سازماني مي
ترين عواملي باشند كه روي تعهد تأثير گذار هستند. نوآوري اين تحقيق در نظر گرفتن  مهم

متغيرهاي ميانجي سكوت و آواي سازماني در رابطه بين عدالت و تعهد سازماني در سيستم 
ها  ها بوده است تا با ارتقاي اين مؤلفه هاي مرتبط با آن گذاري بر پايه مؤلفه بانكي و سياست

 مسير تحقق تعهد كاركنان در صنعت بانكداري هموارتر شود.

  هاي تحقيق فرضيه

  فرضيه اول: عدالت سازماني بر سكوت سازماني تأثير مثبت دارد.
دهد  ] نشان مي35و معرفت [ ] و ميرمحمدي2نتايج تحقيقات نيلي پور طباطبايي و هاشمي [

طوري كه سكوت نيز با  كه ميان عدالت و سكوت سازماني رابطه معناداري وجود دارد، به 
اي خواهد داشت. بدين صورت كه اگر در سازماني افراد  افزايش آگاهي از عدالت رشد فزاينده

ز رفتارهاي شود، ممكن است به يكي ا احساس نمايند كه عدالت در سطوح مختلف رعايت نمي
مخرب سازماني روي آورند، همچون پرخاشگري، كم كاري، ايجاد اخلال در نظم كاري و يا به 
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هاي سازماني مخالفت خود را نسبت  صورت خاموش و با ايجاد سكوت در برابر تمامي واكنش
  نمايند. به ميزان عدالت سازماني ابراز مي

  ر مثبت دارد.فرضيه دوم: عدالت سازماني بر آواي سازماني تأثي
] زماني كه كاركنان به اين نتيجه برسند كه منابع 1براساس تحقيق دوستدار و همكاران [

گردد و در واقع عوايد سازماني بر مبناي ميزان تلاشي  اي توزيع مي سازمان به شكل منصفانه
  يابد. گردد، آواي سازماني افزايش مي شود تخصيص مي كه صرف مي

  اني بر تعهد سازماني تأثير مثبت دارد.فرضيه سوم: عدالت سازم
داري بين عدالت و تعهد سازماني برقرار  دهد رابطه معني هاي سازماني نشان مي پژوهش

يابد  دهد وفاداري و تعهد كاركنان كاهش مي اي رخ مي طوري كه وقتي رخداد ناعادلانه است به 
هاي عدالت و تعهد سازماني  لفه] نيز با بررسي رابطه بين مؤ37]. دهقانيان و همكاران [36[

درستي اين رابطه را نشان دادند. با توجه به نظريه تبادل اجتماعي، كاركنان در صورتي كه در 
ها و سطوح سازماني از رويكردهاي مختلف عدالت برخوردار شوند سعي در ارائه  تمامي رويه

د؛ يكي از پيامدهاي شون عدالتي در سازمان مي رفتاري جهت واكنش نسبت به عدالت يا بي
  رفتاري كاركنان در قبال برخورداري از عدالت سازماني، حفظ تعهد خود به سازمان است.

  فرضيه چهارم: سكوت سازماني بر سطح تعهد سازماني تأثير منفي دارد.
] نشان دادند كه رابطه سكوت و تعهد 38] و محمودي و همكاران [3افشاري و همكاران [

عكوس است، بدين صورت كه هر اندازه پديده سكوت در سازمان بيشتر سازماني يك رابطه م
يابد. نارضايتي از سازمان و عدم امكان جايگزين  باشد تعهد سازماني كاركنان كاهش مي
كند كه در نهايت موجب ايجاد عدم  تفاوتي را ايجاد مي مناسب براي ترك سازمان، سكوت و بي

  شود. تعهد در سازمان مي
  آواي سازماني بر سطح تعهد سازماني تأثير مثبت دارد. فرضيه پنجم:

پذيري و سطح  دهد با افزايش آواي سازماني مسئوليت هاي رفتاري نشان مي پژوهش
] درستي اين رابطه را 1]، همچنين دوستدار و همكاران [39يابد [ تعهدات سازماني افزايش مي

اركنان در امور سازمان و مشاركت در هاي انگيزشي نيز مشاركت ك نشان دادند. از نظر تئوري
شود كه در نهايت موجب تعهد  گيري منجر به ايجاد احساس مسئوليت نسبت به امور مي تصميم

  شود. نسبت به امور و سازمان مي
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فرضيه ششم: عدالت سازماني از طريق سكوت سازماني بر سطح تعهد سازماني تأثير 
  منفي دارد.

طريق آواي سازماني بر سطح تعهد سازماني تأثير مثبتي  فرضيه هفتم: عدالت سازماني از
  دارد.

هاي موجود در ادبيات موضوع،  گيري از ادبيات رفتار سازماني و با توجه به كاستي با بهره
مدل زير براي بيان تأثير عدالت سازماني از طريق متغيرهاي ميانجي سكوت و آواي سازماني 

  شان داده شده است.ن 1بر تعهد سازماني طراحي و در شكل 
  
  
  

  

 

  

 

 

 

  

  

  

  

  

  
  

  قيتحق يمفهوم مدل 1 شكل
  

  شناسي روش

  طرح پژوهش

ها توصيفي است. تحقيق  پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر شيوه گردآوري داده

سكوت 

 سازماني

 ايعدالت مراوده

 عدالت توزيعي

 ايعدالت رويه

آواي 

 سازماني

 سكوت مطيع

 تعهد عاطفي

 سكوت نوع دوستانه

عدالت 

 سازماني

 تعهد مستمر
تعهد 

 سازماني

 تعهد تكليفي

 سكوت تدافعي

دوستانه آواي نوع آواي مطيع دافعيآواي ت   
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كارهايي براي  تواند در مديريت كاركنان بانك و اتخاذ راه كاربردي است، چرا كه نتايج تحقيق مي
ود مؤثر واقع شود. با توجه به نوع الگوي مفهومي اين روش تحقيق از نوع توصيفي و از شاخه بهب

نامه و ارزيابي روابط بين متغيرها و  هاي حاصل از پرسش همبستگي است، براي تحليل داده
افزار مورد استفاده براي  سازي معادلات ساختاري استفاده كرديم. نرم ارزيابي مدل از روش مدل

بر  نامه از روايي محتوايي (مبتني است. براي بررسي روايي پرسش Smart PLSمنظور اين 
  بر روايي همگرا و واگرا) استفاده شد. به ادبيات موضوع و نظر خبرگان) و روايي سازه (مبتني

  منظور بررسي پايايي ابزار گردآوري داده از آلفاي كرونباخ استفاده شد.
  جامعه و نمونه آماري

اي به  گيري خوشه پژوهش با توجه به در دسترس بودن فهرست جامعه، روش نمونهدر اين 
هاي تجاري (تجارت، صادرات، ملت،  كار گرفته شد. جامعه آماري اين تحقيق را كاركنان بانك

 250دهند. حجم نمونه كاركنان  هاي تهران، قم و شيراز تشكيل مي ملي و سپه) در شعب استان
 210اي كه بين كاركنان توزيع شده بود، در نهايت  نامه پرسش 250از  نفر در نظر گرفته شد.

  نامه برگشت داده شد. پرسش
  روايي و پايايي پژوهش

با توجه به استفاده از نظرات چند تن از استادان و متخصصان حوزه مديريت براي ارزيابي 
است، همچنين نامه، روايي محتوايي پژوهش در حد مناسبي ارزيابي شده  هاي پرسش پرسش

منظور كاهش ابهامات،  جهت تضمين روايي محتوايي براساس بازخور متخصصان و به 
ها و در  نامه نامه نهايي تدوين شد. براي تأييد روايي پرسش نامه اوليه اصلاح و پرسش پرسش

]. روش 40ها لازم است روايي همگرايي سنجيده شود [ نامه هاي پرسش نتيجه همگرايي پرسش
ها در اين زمينه است كه در تحقيق  ) يكي از مفيدترين روشAVEواريانس تبيين شده ( ميانگين

ها و سازگاري دروني هر  نامه منظور سنجش پاياي پرسش  حاضر از آن استفاده شده است. به
) استفاده شده است. كرونباخ CRهاي آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي ( ها از روش كدام از سازه
را براي بيان 6/0را براي آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي مقدار بالاي  7/0دار بالاي ميزان استان

اند. نتايج ضرايب ذكر شده براي متغيرهاي پژوهش پايايي و روايي مناسبي را براي  كرده
  آمده است. 3دهد كه در جدول  هاي پژوهش نشان مي پرسش
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  هاي پژوهش پايايي و روايي پرسش 3جدول 
  

  منبع  آلفاي كرونباخ AVE CR خففم  متغير
  مؤلفان  ORGSI 66/0  85/0  80/0  سكوت تدافعي
  مؤلفان  DEFSI  71/0  89/0  85/0  سكوت مدافع

  مؤلفان  PROSI 68/  81/0  78/0  سكوت دوستانه
  مؤلفان  DEFVO  79/0  87/0  83/0  آواي تدافعي
  مؤلفان  ORGVO 68/0  83/0  76/0  آواي مدافع

  مؤلفان  PROVO 78/0  82/0  74/0  آواي دوستانه
 )، مؤلفان1998( 11اسميت  JU1 83/0  81/0  78/0  اي عدالت مراوده

  )، مؤلفان1998اسميت (  JU2 76/0  86/0  83/0  اي عدالت رويه
  )، مؤلفان1998اسميت (  JU3 63/0  90/0  86/0  عدالت توزيعي

  تعهد سازماني
COMT 

67/0  89/0  85/0  
)، 1998ناهاپيت و گوشال (

  مؤلفان

  
  ها و مدل مفهومي ون فرضيهآزم

سـازي معـادلات سـاختاري شـامل سـه       هاي گردآوري شده بـا اسـتفاده از مـدل    تحليل داده
گيري، تحليل مدل ساختاري و تحليل مدل كلـي اسـت. آزمـون مـدل      هاي اندازه مدل مرحله تحليل

ت در سه مرحلـه آزمـون پايـايي، آزمـون روايـي و آزمـون كيفيـت صـور         گيري انعكاسي اندازه
گيـري انعكاسـي بـالاي     هـاي انـدازه   افزار كليه بارهاي عاملي مدل گيرد. طبق خروجي كلي نرم مي
). پايايي مركب و آلفاي كرونبـاخ  2معنادار هستند (شكل  95بوده است و در سطح اطمينان % 4/0

به دست آمده كـه نشـان از سـازگاري     7/0مدل بالاتر از  در مدل كلي براي متغيرهاي تحقيق در
  ).5گيري انعكاسي تحقيق است (جدول  هاي اندازه روني مدلد

    

 11 Sm ith 
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  هاي مدل مقادير روايي همگرا و پايايي سازه 5جدول 
  

 گويه  متغير

 هاي پايايي و روايي همگرا شاخص

بار 

  عاملي

مقدار 

  معناداري

ميانگين واريانس 

  5/0 >استخراج شده 

پايايي 

 >مركب 

7/0  

آلفا كرونباخ 

< 7/0  

 12نيعدالت سازما

 827/51 890/0 عدالت توزيعي

 675/49 899/0 اي عدالت رويه  874/0  923/0 799/0

 675/35 892/0 اي عدالت مراوده

 13سكوت سازماني

 878/44 897/0 سكوت مطيعانه

 257/71 919/0 سكوت تدافعي 893/0  933/0 823/0

 421/56 906/0 سكوت دوستانه

  14آواي سازماني
 752/31 872/0 يعانهآواي مط

 977/27 845/0 آواي تدافعي 807/0 886/0 722/0

 010/28 831/0  آواي دوستانه

 15تعهد سازماني

 826/49 923/0 تعهد عاطفي

 265/37 879/0 تعهد مستمر 888/0 930/0 817/0

 652/63 908/0 تعهد هنجاري

  
مقادير ميانگين واريانس استخراج شده بالاي براي بررسي اعتبار دروني متغيرهاي مكنون، 

گيري انعكاسي است. اين شاخص براي  دهنده همساني يا اعتبار دروني مدل اندازه نشان 5/0
به دست آمد. براي سنجش روايي واگرا (تشخيصي)  5/0متغيرهاي تحقيق در مدل بالاتر از 

ي از آن است كه متغيرهاي حاك 6آزمون بار عرضي مورد استفاده قرار گرفت. نتايج جدول 
  مدل طبق آزمون بار عرضي از روايي تشخيصي مناسبي برخوردار هستند.

شود.  گيري انعكاسي توسط شاخص اشتراك با روايي متقاطع محاسبه مي كيفيت مدل اندازه
براي متغيرهاي عدالت سازماني،  CV Comافزار شاخص  طبق نتايج حاصل از خروجي نرم

 599/0و 428/0، 608/0، 563/0ي سازماني و تعهد سازماني به ترتيب، سكوت سازماني، آوا
  شود. گيري انعكاسي اثبات مي هاي اندازه است كه همگي مثبت و كيفيت مدل

 12
 Organ. Justice  13
 Organ. Silence  14 Organ. Voice  15 Organ. Comm itment 



                    1396زمستان  ،4 شماره ،21 دوره ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ايران در مديريت هايپژوهش

88  

  
  ساختاري تحقيق  ضرايب مسير مدل 2 شكل

 

 
  

  95هاي ساختاري در سطح اطمينان % ضرايب معناداري مدل 3شكل
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هاي ساختاري به كمك  هاي ساختاري در تحليل مدل سه معيار اصلي براي آزمون مدل
معناداري  -2)؛ R2شاخص ضريب تعيين ( -1رويكرد حداقل مربعات جزئي وجود دارد: 

 19/0و  33/0، 67/0بين. مقادير  شاخص افزونگي يا ارتباط پيش -3ضرايب مسير (بتا)؛ و 
مسير ساختاري  زا (وابسته) در مدل شاخص ضريب تعيين براي متغيرهاي مكنون درون

 2]. طبق شكل 70، ص41(دروني) به ترتيب قابل توجه متوسط و ضعيف توصيف شده است [
به دست آمده براي متغيرهاي انعكاسي شده سكوت سازماني، آواي سازماني و تعهد  R2مقدار 

  است. 416/0و  219/0، 214/0سازماني به ترتيب برابر با 
شود. طبق نتايج حاصل از  ي محاسبه ميكيفيت مدل ساختاري توسط شاخص افزونگ

براي متغيرهاي عدالت سازماني، سكوت سازماني، آواي  CV Redافزار، شاخص  خروجي نرم
است كه همگي مثبت و  329/0و 155/0، 172/0، 563/0سازماني و تعهد سازماني به ترتيب، 

در مدل ساختاري هاي تأييد روابط  شود. يكي ديگر از شاخص كيفيت مدل ساختاري اثبات مي
  نمايش داده شده است. 7معنادار بودن ضرايب مسير كه در جدول 

  
  95معناداري ضرايب مسير در سطح اطمينان % 7جدول   

  

  تأييد/ رد  مقدار معناداري ضريب مسير روابط

  تأييد  990/7 463/0  سكوت سازماني >>>>عدالت سازماني 
  تأييد  158/8 468/0 آواي سازماني >>>>عدالت سازماني 
  تأييد  652/5 409/0 تعهد سازماني >>>>عدالت سازماني 
  تأييد  045/2 162/0 تعهد سازماني >>>>سكوت سازماني 
  تأييد  316/3 211/0 تعهد سازماني >>>>آواي سازماني 

  
براساس نتايج معناداري ضرايب مسير، پنج فرضيه اول تحقيق كه به بررسي اثر مستقيم 

شوند. اثرات مثبت عدالت سازماني بر سكوت  ص داشت، پذيرفته ميبين متغيرها اختصا
سازماني و آواي سازماني، اثر مثبت عدالت سازماني و آواي سازماني بر تعهد سازماني و نيز 

منظور بررسي دو فرضيه ديگر   شود. به اثر منفي سكوت سازماني بر تعهدات سازماني تأييد مي
و متغير سكوت سازماني و آواي سازماني در رابطه بين تحقيق كه اختصاص به ميانجيگري د

صورت جداگانه استفاده شد. اولين  عدالت سازماني و تعهد سازماني داشت، از سه فرمول به 
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ترين روش براي تحليل اثر غيرمستقيم و بررسي اثر  بود كه رايج 16فرمول فرمول سوبل
. سومين فرمول نيز مربوط به است 17]. دومين فرمول فرمول آرويان42ميانجيگري است [

-Z]. در صورتي كه مقدار 42) بود كه معروف به همين نام است [1960( 18مطالعه گودمن

Value باشد، به معناي  05/0به دست آيد و سطح خطا كمتر از  96/1ها بالاتر از  در اين آزمون
سازماني و آواي  معناداري اثر ميانجيگري است. نتايج بررسي اثر ميانجيگري دو متغير سكوت

ارائه شده است. نتايج بيانگر معناداري اثر ميانجيگري اين دو متغير در هر  8سازماني در جدول 
  سه فرمول است، اما اثر ميانجيگري آواي سازماني بيشتر از سكوت سازماني است.

  
  نتايج تحليل اثر ميانجيگري 8جدول 

  

  تأييد/ عدم تأييد  سطح خطا  مقدار معناداري  فرمول  متغير ميانجيگري

سكوت سازماني (رابطه بين عدالت 
  سازماني و تعهد سازماني)

  تأييد  047/0  981/1  سوبل
  تأييد  049/0  966/1  آرويان
  تأييد  045/0  995/1  گودمن

آواي سازماني (رابطه بين عدالت 
  سازماني و تعهد سازماني)

  تأييد  002/0  071/3  سوبل
  تأييد  002/0  052/3  آرويان

  تأييد  001/0  091/3  ودمنگ

  
تمام هفت فرضيه اين تحقيق كه شامل پنج فرضيه اثر مستقيم و دو فرضيه اثر ميانجيگري 

  دهد. سه نوع اثر مستقيم، غيرمستقيم و اثر كل بين متغيرها را نشان مي 9بود، تأييد شد. جدول 
  

  اثر مستقيم، غيرمستقيم و كل 9جدول 
  

  ر كلاث  اثر غيرمستقيم  اثر مستقيم  
 463/0  -  463/0 سكوت سازماني >>>>عدالت سازماني 

 468/0  -  468/0 آواي سازماني >>>>عدالت سازماني 

 583/0  176/0 409/0 تعهد سازماني >>>>عدالت سازماني 

 162/0  -  162/0 تعهد سازماني >>>>سكوت سازماني 

 211/0  -  211/0 تعهد سازماني >>>>آواي سازماني 

 16 Sobel  17 Aroian 18 Good man  
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سازي معادلات ساختاري است. براي  تحقيق آخرين مرحله در تحليل مدل بررسي مدل كلي
عنوان   ) استفاده شد. اين شاخص بهGOFبررسي مدل كلي تحقيق از شاخص نيكويي برازش (

رود. حدود اين شاخص بين صفر و يك بوده  معياري براي سنجش عملكرد كلي مدل به كار مي
 GOFرتيب بيانگر مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي را به ت 36/0و  25/0، 01/0و سه مقدار 

به دست آمده است كه  473/0براي مدل تحقيق برابر  GOF]. شاخص 73، ص 41است [
  دهد. را نشان مي  مطلوبيت كلي مدل

  

  گيري بحث و نتيجه
ها بر سطح تعهدات سازماني اثرگذار  دهد كه عدالت در سازمان نتايج اين پژوهش نشان مي

]، چاراش 37]، دهقانيان و همكاران [43هاي پژوهشي ژيانگ و همكاران [ نتيجه با يافته است. اين
راستا و  ] هم2پور طباطبايي و هاشمي [ ] و نيز نيلي35]، ميرمحمدي و معرفت [1و همكاران [

ها از جمله عوامل  كند. پس استقرار سيستم عادلانه در بسياري از سازمان ها را تأييد مي آن
توان با نيازسنجي از نوع عدالت مورد انتظار كارمندان در اين  تعهد كارمندان است و مي مؤثر بر

توانند در راستا ارتقا  هاي تجاري مي ها همچون بانك راستا اقدامات لازم را انجام داد. سازمان
ه از اي و عدالت توزيعي اقداماتي انجام دهند؛ با استفاد اي، عدالت رويه سه مؤلفه عدالت مراوده

هاي تجاري كمك  اي در بانك سيستم يكپارچه ارائه بازخورد نظرات كارمندان به عدالت مراوده
اي را اجرا نمايند، همچنين با رعايت عدم  ها، عدالت رويه كنند و از طريق تجزيه و تحليل سيستم

  تبعيض در ارائه خدمات كاري و رفاهي به كارمندان عدالت توزيعي را فراهم سازند.
بيني شده بين سكوت سازماني و سطح تعهدات سازماني گوياي اين  د رابطه منفي پيشوجو

هاي تجاري به دنبال كاهش سكوت در جهت افزايش  مسأله حائز اهميت است كه بايد در بانك
] و محمودي 3وري كاركنان بود. اين نتايج با نتايج تحقيق افشاري و همكاران [ مشاركت و بهره

 ها، ديدگاه كند، مي تقويت را سكوت جو سيستم يك كه مراستاست. زماني] ه38و همكاران [

 نظر اظهار مشوق احتمالاً دارند وجود سازمان در كه اهدافي و متنوع ترجيحات و ها عقيده

 را خود اهداف توانست نخواهد كه شود مي فرآيندي وارد سيستمي چنين رو اين از بود؛ نخواهند

 حقيقت در نيست. تجربيات از يادگيري براي تلاش دنبال به و ببخشد تحقق مناسب طور  به

تعهد كاركنان  و مشاركت بر سكوت منفي اثرات كه گردد مي گرفتار راهي در سيستمي چنين
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اين  و سكوت حكم فرماست قواعدآن  در كههايي  شد. در سازمان خواهد تقويت آن در سازمان
ابراز  كاركنان از مشكلاتشان ندارد، وها  ، نگرشكاركنان نظرات بهتوجهي  گونه هيچ ها سازمان
 دركنند.  تلاشي نمي سازماني براي حل مشكلات و معمولاًكنند  هاي خود اجتناب مي ديدگاه

  مقوله به بايد ها ها و بيمارستان فرودگاه مانندخطر قابل توجهي وجود دارد هايي كه  سازمان
 ناشي ازاشتباهات دليل است كه  وضوع به اينتوجه ويژه داشته باشند و اين م كارمند سكوت
هاي خطرناك  هزينه زندگي يا به از دست دادن منجر تواند مي ها اين سازمان در كاركنان سكوت

  .به سازمان شود جدي
دهد كه آواي سازماني بر سطح تعهدات سازماني اثرگذار است.  نتايج اين پژوهش نشان مي

راستاست و  ] هم1] و دوستدار و همكاران [39نگ و همكارن [هاي پژوهشي وا اين نتيجه با يافته
كند. مديران و كاركنان بايد هر دو براي غلبه بر سكوت و ايجاد فضاي  ها را تأييد مي آن

توانند با توانمندسازي  همكاري و مشاركت در محيط كاري خود تلاش نمايند. مديران مي
طور  ن جهت گام بردارند. كاركنان نيز بايد به ها در اي كاركنان و داشتن اعتماد نسبت به آن

  هاي خود را به مديران نشان داده و از صحبت كردن ترس نداشته باشند. مستمر توانمندي
شود به مفهوم عدالت و سازوكار  هاي تجاري توصيه مي به طور كاربردي به مديران بانك

ز ارتباط ميان عدالت و تعهد هاي جاري خود توجه كرده و ا ها و رويه اين مفهوم در سيستم
]، و جهت افزايش تعهد سازماني نسبت به ايجاد و يا اصلاح و بهبود 43سازماني منتفع شوند [

جا كه رفتار مدير نقش مهمي در آوا  هاي سازماني خود اقدام كنند، همچنين از آن عدالت در رويه
يشتر با مفاهيم سكوت و آواي شود كه ايشان ب ] پيشنهاد مي44كند [ و سكوت كاركنان ايفا مي

سازماني آشَنا شده، علل آن را بررسي كرده و از ارتباط ميان اين عوامل و تأثيرگذاري آن بر 
ها و مديران ايشان براساس نتايج پژوهش اين  تعهد سازماني آگاه شوند. پيشنهاد ما به سازمان

ر سازمان خود اقدام كرده است كه نسبت به بررسي علل سكوت و آواي سازماني و انواع آن د
  و جهت افزايش تعهد نسبت به كاهش انواع سكوت و افزايش انواع آواي سازماني تلاش نمايند.

جا كه دليل اصلي آن ترس است، اين ترس بايد  در خصوص كاهش سكوت سازماني، از آن
ضعيف اي در هر نوع سازماني كاهش يابد. ناپايداري شغلي و نيز شرايط كار  به هر وسيله

  .]44[شوند  سبب افزايش اين احساس ترس مي
ها  دهد، آوا در بسياري از سازمان در زمينه آواي سازماني شواهد تجربي نشان مي
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كنند، به ويژه  سركوب شده و كاركنان اغلب از مشاركت در آواي سازماني خودداري مي
بنابراين مديران بايد  ؛]45[هنگامي كه ممكن است برداشت منفي يا خطرناكي از اطلاعات شود 

اي فراهم  تلاش كنند از سركوب آواي كاركنان جلوگيري كرده و جو سازمان خود را به گونه
  ترين حد خود برسد. آورند كه برداشت سوء از آواي كاركنان به پايين

شود كه به بهبود و  به عنوان آخرين پيشنهاد كاربردي اين پژوهش به مديران توصيه مي
هاي مورد نياز خود و كاركنان در زمينه مديريت آوا و سكوت كاركنان اهتمام  افزايش مهارت

هاي  ورزند؛ چرا كه با توجه به نقش مهم رفتار مدير در آوا و سكوت كاركنان، فقدان مهارت
  .]44[شود  سياسي سازماني مديران و كاركنان منجر به سكوت سازماني مي

قيقات آتي الگوهاي ديگر سكوت سازماني را كند تا در تح اين تحقيق ما را ترغيب مي
هاي ارزيابي  هاي مقابله با آن را تشخيص دهيم، همچنين  با استفاده مدل شناسايي كرده و راه

  ها را براي مقابله با آن اندازه گيري كرد. توان ميزان سكوت در سازمان مختلف مي
عهدات سازماني به محققان هاي زير براي انجام تحقيقات بيشتر در حوزه ت عناوين پروژه
  شود: آينده پيشنهاد مي

 ها، بانك ارتباط بين عدالت، تعهدات كارمندان، كيفيت خدمات و وفاداري در  •

 ها و ارتباط آن با سكوت سازماني، موانع ساختاري بانك  •

 كننده آوا سازماني در مناسبات بين سازماني، عوامل تسهيل  •

 ها به عنوان متغيرهاي ميانجي مدل، سازماني آن تأثير عملكرد شغلي كاركنان و تعهد  •

 تأثير رفتار شهروندي سازماني بر تعهدات در كنار سرمايه اجتماعي،  •

طراحي مقياسي جامع جهت سنجش ميزان تعهدات از طريق رضايت شغلي در   •
 هاي تجاري، بانك

ها با  نكبندي توأم عوامل مثبت و منفي سكوت و آواي سازماني در با شناسايي و رتبه  •
 هدف ايجاد يك رويه پايدار در رفتار كارمندان.

  هاي پژوهش محدوديت

نداشتن امكان بررسي تمامي عوامل سازماني موجود در سازمان در جهت تقويت و تعين 
هاي پژوهش از نظر موضوعي است،  اثرگذاري بر موضوع تعهد سازماني از جمله محدوديت

تحقيق نداشتن دسترسي كامل به تمام كاركنان و ايجاد  هاي اين همچنين يكي ديگر از محدوديت
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  ارتباط مستقيم با كاركنان است.
  

  ها نوشت پي
1. Acquiescent Silence  

2. Defensive Silence 

3. Prosocial Silence 

4. Organizational Voice  

5. Prosocial Voice 

6. Defensive Voice 

7. Acquiescent Silence 

8. Adams 

9. Greenberg 

10. Fernandes & wamleh 

11. Smith 

12. Organ. Justice 

13. Organ. Silence 

14. Organ. Voice 

15. Organ. Commitment 

16. Sobel 

17. Aroian 

18. Goodman 
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