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   مقدمه

انسانی        منابع  سازمان   عنوانبه مدیریت  در  کلیدی  علم  یافته  ژهی وبه ها،  یک  زیادی  اهمیت  بیمه،  مانند  خدماتی  صنایع  از  در  یکی  است. 

عدم بیان نظرات و    عنوانبهقرار دهد، مقوله سکوت سازمانی است. سکوت سازمانی    ریتأثتحت تواند عملکرد سازمانی را  هایی که می چالش

های کاری، سکوت  توجهی نیروهای انسانی به سازمان است. در محیطدهنده نارضایتی یا بیشود و در واقع نشانانتقادات کارکنان مطرح می 

صنعت  در صنایع پرتنش مانند  ویژهبه   پدیده  اینگیری گردد.  وری پایین و مشکلات در فرایندهای تصمیم تواند منجر به کاهش نوآوری، بهره می

 پژوهشهای کاربردی رفتار سازمانی فصلنامه  
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد لامرد 
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شغلی و سکوت سازمانی    فرسودگیپژوهش حاضر باهدف بررسی نقش میانجی ترومای سازمانی در رابطه بین         

پیمایشی است. جامعه    -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی  صورت گرفت.  

عنوان نمونه  نفر با استفاده از فرمول کوکران به   80بیمه پاسارگاد بود که تعداد    دوآماری کلیه کارکنان مدیریت منطقه  

گیری تصادفی ساده بود. اطلاعات موردنیاز در بخش نظری از طریق مطالعات  آماری انتخاب گردیدند. روش نمونه

فرسودگی شغلی پرسشنامه  های تحقیق از طریق توزیع پرسشنامه  های موردنیاز در جهت آزمون فرضیهای و دادهکتابخانه

(،  2015و ترومای سازمانی ویویان و هورمن )  (2005)  (، سکوت سازمانی واکولا و بورادوس1986سون ) مسلاچ و جک

 هانامهپرسشی و جهت پایایی  دییتأاز روایی صوری و روایی    هانامهپرسشی گردید. جهت سنجش روایی  آورجمع 

باخ    میزان آلفا کرون(. 1بود جدول )  هانامهپرسشپایایی    دییتأاز ضریب آلفا کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان از  

در پژوهش حاضر  محاسبه گردید   75/0و   83/0، 72/0ترتیب فرسودگی شغلی، سکوت سازمانی و ترومای سازمانی به 

نتایج پژوهش    استفاده شد. 24افزار ایموس از مدل معادلات ساختاری و نرم  آمدهدستبه های  داده  لیوتحله ی تجزبرای  

معنادار   و  مثبت  تأثیر  از  مسیر    سکوت سازمانیبر    فرسودگی شغلیحاکی  ت   38/0با ضریب  معنادار  أو  مثبت و  ثیر 

های پژوهش نشان دهنده رابطه مستقیم  است. همچنین یافته  68/0با ضریب مسیر  ترومای سازمانیو  فرسودگی شغلی

سکوت  بر    فرسودگی شغلیوجه به تأیید اثر  است. با ت   45/0با ضریب مسیر    سکوت سازمانیو    ترومای سازمانیبین  

، ترومای سازمانیتوان گفت  ، می ترومای سازمانیو    سکوت سازمانیو همچنین تائید اثر    ترومای سازمانیو    سازمانی

 . نمایدگری میسازمانی را میانجی سکوتو  فرسودگی شغلیرابطه 
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های بیمه مانند مدیریت  در شرکت   .باشدتواند تأثیرات عمیقی بر عملکرد سازمان داشته های متعددی مواجه هستند، می که کارکنان با چالش   بیمه 

تواند به یک مانع بیمه پاسارگاد، جایی که تعاملات مؤثر و ابراز نظرهای سازنده از طرف کارکنان ضروری است، سکوت سازمانی می 2منطقه 

عنوان یکی از ارکان کلیدی موفقیت  منابع انسانی به در عصر حاضر، مدیریت    .جدی برای بهبود کیفیت خدمات و رضایت مشتری تبدیل شود

ویژه در صنایع خدماتی نظیر بیمه، بیشتر از هر زمان دیگری مورد توجه قرار گرفته است. سکوت سازمانی، که به عدم ابراز نظرات،  ها، بهسازمان

های  ثیر مستقیم بگذارد. در شرکت أتواند بر عملکرد سازمانی تهای مهمی است که می پیشنهادات و انتقادات کارکنان اشاره دارد، یکی از چالش

تواند موجب کاهش  بیمه، جایی که ارتباطات مؤثر و ارائه بازخوردهای سازنده نقش حیاتی در بهبود کیفیت خدمات دارد، سکوت سازمانی می

که بر کیفیت خدمات و رضایت مشتریان نیز تأثیرگذار تنها بر رفاه کارکنان بلدر صنعت بیمه، سکوت سازمانی نه  .کارایی و کیفیت خدمات گردد

ترس از نقد و قضاوت،    به دلیل کردند که از کارکنان اعلام   %65های بیمه انجام شد،  در یکی از شرکت   2023در یک مطالعه که در سال است.  

کارکنان اعلام    %65بر اساس یک مطالعه در صنعت بیمه،    .) Sohrabi, 2023& Karami(   کنندهای خود سکوت می در بیان نظرات و ایده 

ترس از پیگرد قانونی   به دلیلکارکنان بیمه ممکن است   .(Zahra et al., 2022)  شودمیکنند نظراتشان نادیده گرفتهاند که احساس می کرده 

 ,.Khan et al)  اندترس از تبعات منفی، ابراز نظر نکرده   به دلیلکارکنان بیمه    % 70یا از دست دادن شغل، سکوت کنند. گزارشی نشان داد که  

بیمه می سکوت سازمانی در شرکت نرخ    داد  ، نشانصورت پذیرفت  )2023(تحقیقاتی که توسط وزیری و همکاران    .(2023  تواند های 

  روانی   و  کاری  شرایط  به  توجه  به  نیاز  یدهندهنشان   مسئله  این.  گردد  مشتریان  رضایت  و  خدمات  کیفیت  در  ٪20راحتی منجر به کاهش  به

احساس ناکارآمدی، عدم اعتماد به مدیران، و  اند که ها نشان داده تواند شکل گیرد. پژوهشدلایل متعددی می سکوت سازمانی به  . است کارکنان

از کارکنان بیمه    %70نشان داد که    2024ای در سال  مطالعه باشد.  تواند همگی تأثیرات معناداری بر سکوت کارکنان داشتهترس از مجازات می 

های مدیریتی و شیوه  .( 2024Ganji,  & Mousavi)  کنندنظرات و پیشنهادات خود اجتناب می   بیانوجود جو فرهنگی منفی، از    به دلیل

کنند یا به شود. مدیرانی که به نظرات کارکنان توجه نمی میگیری سکوت سازمانی در نظر گرفتهعنوان عامل دیگری در شکل رهبری نیز به 

توانند موجب ایجاد احساس عدم ارزشمندی و سکوت در بین کارکنان شوند. تحقیقی که در سال  دهند، می انتقادات واکنش نامناسبی نشان می

 شودمیها نادیده گرفتهگیریها در تصمیماز کارکنان احساس کردند که نظرات آن  %72در شرکت بیمه پاسارگاد انجام شد، نشان داد که  2023

(2023Nobakht,  &Hosseini ).  تواند منجر به کاهش  همراه دارد. این پدیده میها به سکوت سازمانی عواقب منفی مضاعفی برای سازمان

  % 60در صنعت بیمه،    2022سازمانی شود. در یک تحقیق دیگر در سال  هایی در ارتباطات دروننوآوری، افت کیفیت خدمات، و ایجاد چالش

  . ( 2022Rezaei,  &Motahhari)  شده استاز مدیران بیان کردند که سکوت سازمانی به کاهش کیفیت خدمات و نارضایتی مشتریان منجر  

به پژوهش  بیمه  های اخیر، سکوت سازمانی در شرکت با توجه  قابل توجهی شایع است و    به طورعوامل فرهنگی و مدیریتی    به دلیلهای 

های مؤثر بر سکوت سازمانی و تلاش برای ایجاد یک محیط باز و پویا، از  تواند به عواقب منفی بسیاری منجر شود. لذا، توجه به مؤلفه می

های کاری معاصر است که  های عمده در محیطیکی از چالش نیز  فرسودگی شغلی    سکوت سازمانی،در کنار    .ای برخوردار استاهمیت ویژه 
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داشتهمی کارکنان  روانی و جسمی  بر سلامت  زیادی  منفی  تأثیرات  پدیده  تواند  این  از    عنوانبه باشد.  ناشی  یک وضعیت عاطفی و جسمی 

به  کننده در دنیای معاصر است که  های مهم و نگران فرسودگی شغلی یکی از پدیده   .شودی مزا در محیط کار تعریف سترس فشارهای مکرر و ا

فرسودگی شغلی   .(Maslach & Leiter, 2016)  شودهای با کار شدید مشاهده می های پر استرس و در سازمان خاص در میان حرفه   طور

افرابه موفقیت  کاهش حس  و  منفی  احساسات  کاهش  عدم  عاطفی،  خستگی  شامل  منفی،  روانی  حالت  یک  اس عنوان  کار  محیط  در    ت د 

(Maslach & Leiter, 2016).  انتقادات خلاقانه شود. در  این حالت می تواند منجر به عدم تمایل فرد برای ابراز نظرات، پیشنهادات و 

طوری که  انجام شد، رابطه معناداری بین فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی شناسایی شد؛ به  )2022(ای که توسط زینلی و همکارانمطالعه 

بیشتر تمایل به سکوت داشتند به همتایان خود  به   .کارکنانی که دچار فرسودگی شغلی بودند، نسبت  صورت احساس  فرسودگی شغلی، که 

 Bakker)  تواند باعث کاهش انگیزه کارکنان و در نهایت سکوت آنها شودشود، میروانی تعریف می حالی جسمی و  خستگی عاطفی و بی 

& Demerouti, 2020.)  ویژه در صنعت بیمه که ماهیت کار آن شامل  های کاری، به عنوان یک مسئله مهم در محیطفرسودگی شغلی به

  % 68که   دهدنشان می   2023نتایج پژوهشی در سال  تواند به سکوت سازمانی منجر شود.  تعاملات مداوم با مشتریان و فشارهای بالا است، می 

دلسردی به احساساتی    .( 2023Naderi,  &Sharifi)  برندفشارهای کاری بالا رنج می   به دلیلاز کارکنان بیمه پاسارگاد، از خستگی عاطفی  

معنای عدم  تواند بر انگیزه فرد در انجام وظایفش تأثیر بگذارد. کاهش احساس توانمندی شخصی به از قبیل ناامیدی و یأس اشاره دارد که می 

های بیمه که ترکیبی از کارهای  ویژه در شرکت اعتماد به نفس در انجام وظایف و احساس عدم تأثیرگذاری در محیط کار است. این موضوع به 

به تصمیم نیاز  به گیریپیچیده و  بیمه    %60که در یک مطالعه مشخص شد که  طوریهای سریع دارند، بسیار حائز اهمیت است.  از کارکنان 

تواند منجر به بروز  این عدم احساس توانمندی می   .(Abbasi et al., 2022)  توانند به اهداف سازمانی دست یابندکنند که نمیاحساس می 

های احساسی،  نشده و چالش فشارهای شغلی، توقعات برآورده  به دلیلهای بیمه  فرسودگی شغلی در شرکت   .های فرسودگی شغلی شودنشانه

تنها بر کیفیت زندگی کاری افراد تأثیر بگذارد، بلکه بر روی عملکرد کلی سازمان نیز اثرگذار  تواند نه است. این شرایط میای گسترده پدیده

های بحران اقتصادی و ویژه در زمانکه میزان فرسودگی شغلی در کارکنان به  دهدنشان می تحقیقات در صنعت بیمه در چند سال اخیر    .باشد

از کارکنان صنعت    %52تحقیقاتی نشان داد که    ایسسه ؤعنوان مثال، یک گزارش از م است. بهقابل توجهی افزایش یافته  به طورافزایش بار کاری،  

در تحقیقی    . (Smith, 2023)  برند و این موضوع تأثیر مستقیمی بر رفتارهای انحرافی آنان داشته استبیمه از علائم فرسودگی شغلی رنج می

  عنوان یکی از دلایل اصلی فرسودگی شغلی یاد کردند درصد از کارکنان از فشارهای شغلی به   70در بیمه ایران انجام شد،    2023که در سال  

(Rahimi & Rad, 2023).   در پژوهشی در بیمه پاسارگاد، نتایج نشان داد که حمایت ناکافی مدیران از کارکنان منجر به افزایش فرسودگی

تواند به فرسودگی عدم ارتباط مؤثر و شفاف در سازمان، می.  (Khani & Farokh, 2022)  شده استشغلی و احساس عدم رضایت از کار  

بیمه سامان،   مطالعه در  بزند. در یک  دامن  برنامه  65شغلی  ارتباط و شفافیت در  اشاره کردند که عدم  نکته  این  به  کارکنان  از  ها و درصد 
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تواند منجر به کاهش کیفیت  فرسودگی شغلی می   .(Sa'idi & Kiani, 2024)  استهای سازمانی به احساس فرسودگی آنان افزودهسیاست

درصد    68دنبال آن کاهش اعتماد به نفس در کارکنان باشد. در تحقیقی که در شرکت بیمه ایران انجام شد،  خدمات ارائه شده به مشتریان و به 

پدیده فرسودگی .  ( Tahamatan & Pour'ali, 2022)  شده استکارکنان بیان کردند که فرسودگی شغلی باعث کاهش کیفیت خدمات آنها  

درصد از کارکنان   72های اخیر نشان داد که  شود. پژوهش ویژه در صنعت بیمه، به نارضایتی شغلی و میل به ترک شغل منجر میشغلی، به

در یکی از   2024تحقیقی در سال    .(Alinejad & Adel, 2024)  کنندهای تجاری از شرایط خود ناراضی بوده و به ترک شغل فکر میبیمه 

شرکت  که  شعب  داد  نشان  بیمه  کارکنان    % 55های  دلیلاز  داده   به  دست  از  را  کاری  عملیات  در  مشارکت  برای  خود  تمایل  اند دلسردی، 

(Mousavi & Karasi, 2024 ).   شغلی منجر شودتواند به فرسودگی های مکرر در دستیابی به اهداف کاری می این دلسردی در پی ناکامی.  

دلایل مختلف، مانند فشارهای کاری مکرر، ساعات کاری طولانی، و عدم حمایت  شود که در آن فرد به میفرسودگی شغلی به حالتی گفته 

فرد   تنهانه فرسودگی شغلی  .(Maslach & Leiter, 2016) شودعلاقگی به کار خود میدچار احساس خستگی، افسردگی، و بی  ،اجتماعی

 Shaufeli)  تواند منجر به کاهش عملکرد، خستگی، و احساس عدم وجود ذهنیت مثبت در سازمان شوددهد، بلکه می قرار می   یرتأثتحت را  

& Baker, 2004) .    به احساسات خستگی عاطفی و فکری، کمبود احترام به خود، و فقدان    عنوانبهفرسودگی شغلی یک پدیده روانی، 

یک   عنوانبه که فرسودگی شغلی    دهدنشان میها  آید. گزارش زا در محیط کار پدید می ای اشاره دارد که در اثر فشارهای مداوم و استرس انگیزه

ارائه شده نیز تأثیر مستقیم    ها و همچنین کیفیت خدماتوری سازمانگذارد، بلکه بر بهره مشکل جهانی، نه فقط بر کیفیت زندگی فردی تأثیر می 

منجر می افزایش سطح فرسودگی شغلی نه  .(Shaufeli & Baker, 2004)  ددار کارکنان  به کاهش سطح رضایت شغلی  بلکه  تنها  شود، 

ابراز نظرات خود و ایجاد  تواند به کاهش تمایل آن می در اینجا، . (Maslach & Letter, 2016) سکوت سازمانی نیز مرتبط باشدها به 

به  دومدیریت منطقه   این روابط فراهم می عنوان یک نمونه موردی، زمینهبیمه پاسارگاد  فرسودگی شغلی،   .آوردای مناسب را برای بررسی 

تواند تأثیرات منفی بر روحیه و عملکرد  شدت شایع است و میبیمه بهویژه در صنایع پرفشار مانند  های کاری بهای است که در محیط پدیده

تواند باعث کاهش تعهد سازمانی علاقگی به کار همراه است و می باشد. این پدیده معمولاً با احساس خستگی، ناکارآمدی، و بیکارکنان داشته

عنوان یک میانجی تواند به های روانی ناشی از تجربیات منفی در محیط کار اشاره دارد، می از طرف دیگر، ترومای سازمانی که به آسیب شود.  

کنند، سرعت تغییر می ها و مقررات به ویژه در صنعت بیمه که سیاستاین موضوع به .  در رابطه بین فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی عمل کند

داده  .(Jacobson & Smith, 2022)  است  تیبااهم نشان  کارکنان تحتتحقیقات  که عملکرد شغلی    به طور ترومای سازمانی    ریتأثاند 

 ,Jacobson & Smith)  اندکردهاشاره   خود  عملکرد  کاهش  به  کارکنان  از  ٪51ای در صنعت بیمه،  یابد. بر اساس مطالعه کاهش می   یتوجهقابل

عنوان یک عامل  تواند به زا در محیط کار اشاره دارد، میتجربیات منفی و آسیبترومای سازمانی، که به تأثیرات روانی حاصل از    .(2022

اند که کارکنانی که دچار ترومای سازمانی هستند، بیشتر  تحقیقات نشان داده  میانجی در رابطه بین فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی عمل کند.

درصد    65( انجام شد، تقریباً  2022ای که توسط آمار نساجی و همکاران ) در معرض فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی قرار دارند. در مطالعه 
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تحقیقات   .های با تراکم استرس بالا به فرسودگی شغلی مبتلا بودند و این وضعیت باعث سکوت سازمانی قابل توجهی شداز کارکنان در محیط

 Leiter)  دلی و در نتیجه سکوت سازمانی هستناند، بیشتر در معرض فرسودگی شغاند که کارکنانی که تجربه ترومای سازمانی داشتهنشان داده

 & Maslach, 2017).   قرار    ریتأثدهند نیز تحتوقتی کارکنان دچار استرس و نارضایتی هستند، کیفیت خدماتی که به مشتریان ارائه می

این پدیده به این دلیل  .  ت میت بالایی برخوردار است، مهم اسخصوص در صنعت بیمه که خدمات به مشتریان از اهگیرد. این موضوع به می

تواند احساس تعلق و ارتباط فرد با سازمان را تضعیف کند. در این راستا، وقایع  زند، بلکه می تنها به فرد آسیب می است که ترومای سازمانی نه

تواند تأثیر عمیق و منفی بر سلامت  زای سازمانی مانند تغییرات ناگهانی در مدیریت، فشارهای مدیریتی و از بین رفتن همکاران میاسترس

نی ها برای مدیریت و پیشگیری از این نوع ترومای سازماشناسایی مؤثرترین استراتژی   .باشدروانی کارکنان و در نتیجه بر رفتارهای آنها داشته

های گلایه و تأثیر آن بر کارکنان، توجه به  به شدت و تعهد زیرساخت ویژه در صنعت بیمه، امری ضروری است. باتوجه در صنایع مختلف، به 

بررسی این زمینه در    .عنوان یک اولویت اساسی در مدیریت منابع انسانی و پایداری سازمانی باید موردتوجه قرار گیردترومای سازمانی به

های متعدد در ایجاد ارتباط مؤثر  ای دارد، زیرا این منطقه با تنوع بالای نیروی انسانی و چالشبیمه پاسارگاد اهمیت ویژه  دومدیریت منطقه  

ثری  ؤهای متوان استراتژی شود که با شناسایی و تحلیل عوامل مؤثر بر سکوت سازمانی، میضرورت این تحقیق از آنجا ناشی می  .رو استروبه 

ویژه در صنعت بیمه، که با رقابت شدید و نیاز به حفظ مشتریان برای کاهش فرسودگی شغلی و بهبود محیط کاری کارکنان ارائه داد. این امر به 

نوع بالا در نیروی  های متعددی از جمله تبیمه پاسارگاد با چالش  دومدیریت منطقه    .ارتباط مستقیم دارد، از اهمیت بالایی برخوردار است

رو است. در این زمینه، شناخت و بررسی عوامل مؤثر بر سکوت سازمانی  ه انسانی، تعامل مداوم با مشتریان و فشارهای رقابتی در بازار بیمه روب

 زا شرایط سخت و استرس کارکنان در این صنعت با  اینکه  سازی فرآیندهای خدماتی را تسهیل کند. با توجه به  تواند بهبود کارایی و بهینه می

به نظر می مواجه هستند آنها ضروری  بر سکوت  ترومای سازمانی  اثرات فرسودگی شغلی و  مطالعه  مدیران  ،  این عوامل،  با شناسایی  رسد. 

تحقیقات در حوزه مدیریت منابع انسانی،   .های مؤثری برای کاهش فرسودگی شغلی و بهبود ارتباطات سازمانی طراحی کنندتوانند استراتژی می

در  همچنین  ای برخوردار است.  ها، از اهمیت ویژه وری سازمانتأثیرات عمیق آن بر عملکرد و بهره   به دلیلی سکوت سازمانی،  ویژه در زمینهبه

خصوص  ه ب های بیمه، که فشارهای رقابتی و نیاز به ارائه خدمات کیفی بالا وجود دارد، شناسایی و فهم عوامل مؤثر بر سکوت سازمانیشرکت 

با توجه به پیچیدگی و اهمیت موضوع سکوت سازمانی در صنعت بیمه، نیاز به تحقیقات بیشتر    .یابدهای بحران، اهمیت دوچندانی میدر دوره

سازی عملکرد خود از طریق مدیریت منابع انسانی دنبال بهینهها به شود. با توجه به اینکه بسیاری از سازمانو منسجم در این زمینه احساس می 

های مؤثر و بهبود شرایط  تواند به طراحی استراتژی هستند، درک بهتر از روابط بین فرسودگی شغلی، سکوت سازمانی و ترومای سازمانی می

ثر بر  ؤعوامل مویژه در بخش بیمه، را در شناسایی و مقابله با  ها، بهدر نهایت، این تحقیق ضرورت دارد تا سازمان  .کاری کارکنان منجر شود

توان راهکارهایی برای بهبود محیط کار و افزایش مشارکت کارکنان ارائه داد، که در  سکوت سازمانی یاری کند. با درک بهتر از این روابط می 
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پاسخ به این سوالات است   هدف اصلی این پژوهش، بررسی .دنبال خواهد داشتیجه بهبود کیفیت خدمات و افزایش رضایت مشتریان را به نت

رابطه معناداری وجود دارد؟ و اینکه آیا ترومای سازمانی    بیمه پاسارگاد  2مدیریت منطقه    دگی شغلی و سکوت سازمانی کارکنانکه آیا بین فرسو

 نماید؟گری میرابطه مذکور را میانجی 

 پژوهش  یشینهو پ ینظر یمبان

i. 1. 1 فرسودگی شغلی 

شود و  و رفتار کارکنان در محیط کار مربوط می عاطفی وضعیت   به که  است  یشناختروان هایپدیده از  یکی فرسودگی شغلی     

  شود یگرفته میک حالت عاطفی منفی در نظر    عنوانبهفرسودگی شغلی  ها دارد.  سزایی بر سلامت جسمی و روانی آنه  تأثیرات ب

احساس خستگی و   به معنی   ی ستگی عاطف خ.  است   و کاهش کارایی  یخود دورشدگ خستگی عاطفی،    که شامل سه بعد اصلی

به    کاهش کاراییو    احساس عدم ارتباط با کار و دیگرانبه معنی    یخود دورشدگ،  فرسودگی عاطفی ناشی از فشارهای شغلی

توانند منجر به ایجاد رفتارهای منفی در محیط  این ابعاد در مجموع میاست.   احساس ناکافی بودن در انجام وظایف و عملکرد  معنی

شود و معمولاً سه عنصر عنوان یک واکنش به فشارهای مداوم شغلی تعریف میاین پدیده به  .(Sharifi et al., 2022)کار شوند  

 & Maslach, Schaufeli)  شوداصلی شامل خستگی عاطفی، عدم احساس موفقیت شخصی، و مسخ شخصیت را شامل می

Leiter, 2001) .  علل فرسودگی شغلی متنوع و پیچیده هستند و معمولاً به ترکیبی از عوامل فردی، شغلی و سازمانی بستگی دارند . 

ری  پذیتواند باعث افزایش آسیب های مدیریت استرس میگرایی و کمبود مهارتهای شخصیتی مانند احساسات منفی، کمالویژگی

های  های کاری طولانی، بار کاری زیاد، و فقدان منابع و حمایت ساعت   .(Schaufeli et al, 2009)  دفرد در برابر فرسودگی شغلی شو 

های کمی برای  ها انتظارات غیرواقعی دارند، و فرصت اجتماعی نقش مهمی در ایجاد فرسودگی شغلی دارند. مشاغلی که افراد در آن

فرهنگ سازمانی منفی، عدم  .( Maslach et al., 2001) شود، بیشتر در معرض این پدیده هستندفراهم میاستراحت یا تجدید قوا 

 ,Shaufeli & Baker)  توانند به تشدید فرسودگی شغلی دامن بزنندارتباط و شفافیت در سازمان، و تضادهای بین فردی نیز می

کنند، بیشتر احتمال  قائل نیستند، یا فرصتی برای پیشرفت و یادگیری فراهم نمی هایی که برای رفاه کارکنان اهمیت  سازمان  . (2004

فرسودگی  . ها داردای بر روی افراد و سازمانفرسودگی شغلی تأثیرات گسترده .ها دچار فرسودگی شغلی شونددارد که کارکنان آن

بیماریمی افزایش  و  اختلال خواب،  افسردگی،  از جمله اضطراب،  روانی،  به مشکلات جسمی و  منجر   های جسمی شود تواند 

(Halbesleben & Bokely, 2004).  های شناختی و اجتماعی خود را از  همچنین، افراد دچار فرسودگی شغلی معمولاً توانایی

 
 

1 Burnout 
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زیادی را برای  های  فرسودگی شغلی هزینه  .یابددهند و در نتیجه توانایی حل مسئله و ارتباط مؤثر با دیگران کاهش میدست می

 (. Maslach & Letter, 2016) وریجایی کارکنان و کاهش بهرهبهها در پی دارد، از جمله افزایش نرخ غیبت، جاسازمان

ii. 2.  1سکوت سازمانی 

تواند منجر به  میاین وضعیت  .  دارد  اشاره   کار  محیط  در   کارکنان  شنهادها یپ  و  هانگرانی  نظرات،  ابراز  عدم  به سکوت سازمانی     

 Shaufeli)  وری سازمان تأثیر بگذاردمشکلات عاطفی و جسمی جدی برای کارکنان شود و همچنین بر روی کیفیت کار و بهره

& Baker, 2004) .  سازمانی اختیار  :شودمی  تقسیم  اصلی  شکل  دو   به سکوت  طورکارکنان  که    سکوت  تصمیم    به  داوطلبانه 

ترس از عواقب منفی یا عدم حمایت    به دلیلکارکنان    که  سکوت اجباریو   گیرند که نظرات یا مشکلات خود را بیان نکنندمی

تواند به  قوی می  یسازمانفرهنگمحیط کاری و    .(Ahmadi & Yasari, 2022)  کنندمدیریت، از بیان نظرات خود خودداری می

های سازمانی که ارزش ابراز نظر و مشارکت کارکنان را  دهند که فرهنگها نشان میکاهش سکوت سازمانی کمک کند. پژوهش 

ایجاد میسازماندهند.  می  کنند، میزان سکوت را کاهشغیب میتر نظرات  ابراز  باز برای  با سکوت  کنند،  هایی که فضایی  کمتر 

شود.  توجهی مدیران به نظرات کارکنان، منجر به سکوت سازمانی میدوری یا بی   . (Uddin et al., 2021)د  سازمانی مواجه هستن

 & Morrison)  این پدیده غالباً ناشی از احساس ناامنی، عدم اعتماد به مدیریت، یا عدم احساس ارزشمندی در میان کارکنان است 

Milliken, 2000 ).  تحرک  تواند به کاهش نوآوری و خلاقیت در سازمان منجر شود و محیطی ساکت و بیسکوت سازمانی می

این    .روندها و مشکلات اجتماعی به حاشیه میدر مواجهه با چالش  ژهیوبه های جدید و انتقادات سازنده  ایجاد کند که در آن ایده

بعضی از علل عمده سکوت    .باشدها داشتهتوجهی بر روی عملکرد سازمانتواند ناشی از عوامل مختلفی باشد و اثرات قابلپدیده می

های بالقوه به شغل خود یا تبعات کارکنان ممکن است نگران آسیب که  به این معنی    ترس از عواقب منفی:  از  اندعبارتسازمانی  

می همکاران  یا  مدیران  سوی  از  منفی  برخورد  از  ترس  باشند.  دیگران  و  خود  برای  افراد  منفی  خاموشی  به  منجر    شود تواند 

(Morrison & Milliken, 2000).  زمانی که کارکنان احساس کنند که مدیریت به نظرات   به این معنی که  عدم اعتماد به مدیریت

کنند. فقدان شفافیت و ارتباطات مثبت میان مدیریت و  زیاد از ابراز نظر خودداری میاحتمالبهدهد،  ها اهمیت نمیو انتقادات آن

تواند بر رفتار کارکنان تأثیر  می  یسازمانفرهنگ  . (Detert & Burris, 2007)  تواند به سکوت سازمانی منجر شودکارکنان نیز می

 
 

1 Organizational Silence 
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ها غالب هستند، کارکنان ممکن است احساس کنند که نظرات آن  بافرهنگهایی که رفتارهای انتقادی متفاوت  بگذارد. در سازمان

بسیاری برای  سکوت سازمانی تبعات منفی    .(Burris, 2008)  کنندنظر میها صرفمعنا است، بنابراین از بیان آناستفاده و بیبی

های  کنند، فرصت های جدید خودداری میزمانی که کارکنان از بیان ایده یکی از آنهاست.  تکاهش نوآوری و خلاقی.  ها داردسازمان

 ,Morrison & Millienken)د  در سازمان شو   1تواند منجر به ایستایی رود. این پدیده میاز دست می  ندهایفرا برای پیشرفت و بهبود  

شود و در عدم بیان مشکلات و نظرات منجر به عدم شفافیت می  نام برد.  کاهش کیفیتاز    توانیماز دیگر تبعات آن    (.2000

کاهش رضایت   د.تری به وجود بیایهای جدیبحران  کنند، ممکن است میصورت بروز مشکلات هنگامی که کارکنان سکوت  

کنند، احتمالاً احساس ناامنی و  کار می زیآمسکوتکه در یک محیط  یکارکنان یکی دیگر از تبعات سکوت سازمانی است. شغلی

 .  (Morrison, 2014) گذاردمستقیم بر روی وفاداری کارکنان تأثیر منفی می به طورنارضایتی بیشتری دارند. این امور  

iii. 3. 2ترومای سازمانی 

های مالی، تغییرات زا مانند بحرانرویدادهای استرس  به دلیلرسان اشاره دارد که  ترومای سازمانی به وقایع و تجربیات آسیب      

مستقیم بر عواطف و عملکرد    به طورتوانند  آید. این موارد میمدیریتی ناگهانی، بلایای طبیعی یا مشکلات اجتماعی به وجود می

تواند کارکنان تأثیر بگذارند. ترومای سازمانی معمولاً با احساسات اضطراب، ناتوانی در تمرکز، و فرسودگی شغلی ارتباط دارد و می

توانند موجب ایجاد ترومای سازمانی  چندین عامل می  .(Cummings et al., 2023)  قرار دهد  ر یتأثتحت   ی طورکلبهمحیط کار را  

بر روحیه و کارایی کارکنان تأثیر بگذارند.    شدتبهتوانند  های مالی یا بلایای طبیعی میبحران  رویدادهای بحرانی همچون د؛شون

 ,.García et al)  اندو ترس و ناامیدی را افزایش داده  قرار دادهخطرناک    در شرایط ها را  مانند بحران کرونا که بسیاری از سازمان

توانند باعث عدم اطمینان و های سازمان میها و تغییرات در سیاست تغییرات در مدیریت، ادغام  تغییرات ناگهانی مثل  .(2020

های  یک عامل مؤثر در ایجاد ترومای سازمانی عمل کند. وجود تنش  عنوانبهتواند  آشفتگی در کارکنان شوند. محیط کار نیز می

تواند پیامدهای  ترومای سازمانی می  .ساز ترومای سازمانی باشدتواند زمینهمنفی و فشار کاری بالا می  یسازمانفرهنگ،  یفردنیب

تواند به افزایش علائم اضطراب، افسردگی و احساس نارضایتی منجر  می  ، همچنینداشته باشدها  متعددی برای کارکنان و سازمان

داشتی، فرسودگی شغلی و غیبت از کار منجر  ها در زمینه خدمات بهتواند به افزایش هزینهترومای سازمانی می  گرفتندهیناد شود.  

مدیریت مؤثر ترومای سازمانی نیازمند چندین    .تواند بر سودآوری و موقعیت رقابتی سازمان تأثیر منفی بگذاردشود. این موضوع می

 
 

1 Stagnation 2 Organizational Trauma 
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بتوانند  ازمان، ساقدام است  به  ها باید محیطی فراهم کنند که در آن کارکنان احساس امنیت کنند و  تجربیات خود را با یکدیگر 

تواند به آنها کمک کند تا با این تجربیات  ارتقای آگاهی کارکنان در مورد ترومای سازمانی و پیامدهای آن می  .اشتراک بگذارند

ترومای سازمانی   ریتأثتحت های حمایتی و منابع لازم را برای کمک به کارکنانی که  ها باید برنامهسازمان  .داشته باشندبرخورد بهتری  

 .(García & Smith, 2020) اند، ارائه دهندقرار گرفته

iv.   های تحقیقتوسعه و تبیین فرضیه 

v. فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی 

ویژه در زمینه ر سازمانی هستند، بهرفتا  و  انسانی  منابع  مدیریت   حوزه  در   مهم  مفاهیم  از سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی     

های خاص خود را دارد. در این صنعت، فشارهای اجتماعی و اقتصادی، انتظارات بالای مشتریان و تغییرات  ویژگیکه   صنعت بیمه

ک  یفرسودگی شغلی،    .تواند فرسودگی شغلی را افزایش دهد و در نهایت منجر به سکوت سازمانی گرددسریع در صنعت، می

علاقگی و حس  هایی چون خستگی، بیمدت است که با نشانهطولانیوضعیت عاطفی و فیزیکی ناشی از فشارهای شغلی مزمن و 

ها و انتقادات توسط کارکنان  به عدم ابراز نظرات، ایدهسکوت سازمانی    (.Maslach & Letter, 2020)  ناتوانی شغلی همراه است 

احساس عدم قدرت و ناتوانی،   به دلیلکارکنان فرسوده ممکن است  .(Morrison, 2014) ترس از عواقب منفی اشاره دارد خاطربه

غیرمستقیم ممکن    به طور دهند که کارمندان دچار فرسودگی شغلی  از ابراز نظرات و انتقادات خودداری کنند. مطالعات نشان می

که    تواند به بروز احساسات منفی و نارضایتی از محل کار منجر شود سکوت می  .)(Zhang et al, 2021  آورندیرو است به سکوت  

تواند باعث افزایش  اند که سکوت سازمانی میشده نشان دادههای انجامتواند فرسودگی شغلی را تشدید کند. بررسیاین امر می

کارکنان  % 70در صنعت بیمه انجام شد، نشان داد که  2022یک مطالعه که در سال  .)(Chen et al, 2021 استرس و فرسودگی شود

در یک تحقیق دیگر،   (.Saeed et al., 2022) د انه سکوت سازمانی را تجربه کردهنتیج فرسوده از ابراز نظرات خودداری کرده و در

 کندبیان نظرات کمک میها برای  کردند که احساس مستمر یا مکرر فرسودگی شغلی به کاهش توانایی آن از کارکنان بیمه اعلام  65%

(, 2023et al.Khan .)  درصد کارکنان احساس   68در صنعت بیمه انجام شد، نتایج نشان دادند که  2023در یک مطالعه که در سال

کاهش    به دلیلتواند  این ارتباط می.  (ltani & vafaei, 2023oS)  شده است کردند که فرسودگی شغلی آنها به سکوت سازمانی منجر  

تواند تمایل  عنوان یکی از ابعاد فرسودگی شغلی میخستگی عاطفی به  .باشد  یشنهادهاپانگیزه و تمایل کارکنان به ابراز نظرات و  

 %75نشان داد که    گرفتهصورتقرار دهد. پژوهشی که در بیمه ایران    یرتأثتحت وگوهای سازمانی را  کارکنان به شرکت در گفت 
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های  در صنایع بیمه، غیبت حمایت   (.Karimi & Habibi, 2024)کارکنان با خستگی عاطفی بالا، تمایل به سکوت بیشتری دارند  

درصد از    70شده،  انجام  2024تواند احساس فرسودگی و انزوا را افزایش دهد. طبق تحقیقاتی که در سال  مدیریتی از کارکنان می

 Mousavi)  کارکنان بیمه تأکید داشتند که عدم حمایت مدیریت در تشدید فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی نقش اساسی دارد

2024& Ganji, ).  تواند به عدم شناسایی و حل مشکلات  وقتی کارکنان در بیان نظرات و مشکلات خود سکوت کنند، این می

از مدیران به این    %65در بیمه پاسارگاد انجام شد، نشان داد که    2022موجود در کیفیت خدمات منجر شود. تحقیقی که در سال  

تواند این پدیده می  .(Hassanzadeh & Sohrabi, 2022)  نکته اشاره کردند که سکوت سازمانی تأثیر مستقیمی بر کیفیت خدمات دارد

 : گرددبر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می .معناداری به کاهش نوآوری و بهبود مستمر در سازمان منجر شود به طور

 بین فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  .1

 ترومای سازمانیو  شغلی  فرسودگی

محققان و   هژیو رابطه بین فرسودگی شغلی و ترومای سازمانی یک موضوع گسترده و پیچیده است که در حال حاضر توجه       

 .پردازیمهای مختلف آن میمتخصصان منابع انسانی را به خود جلب کرده است. در اینجا، به تأثیرات متقابل این دو پدیده و جنبه

کند. این  پذیرتر میزا آسیب ها را در مواجهه با شرایط استرسدهد و آنفرسودگی شغلی به کارکنان احساس ناتوانی و ناکامی می

تری منجر  شوند، به مشکلات عمیقوضعیت ممکن است زمانی که کارکنان تجربیات تروماتیک را شاهد هستند یا در آن درگیر می

کارکنان دچار فرسودگی شغلی معمولاً از لحاظ عاطفی و جسمی خسته هستند و توانایی کمتری    (. Garcia & Esmit, 2020) شود

ای از فشار را  تواند چرخهدارند. این امر به احساس ترومای سازمانی دامن زده و میهای جدید  برای سازگاری با تغییرات و چالش

ها  تواند به افزایش استرس و اضطراب در میان کارکنان منجر شود. این استرسوقوع حوادث تروماتیک در محیط کار می  .تقویت کند

ترومای سازمانی معمولاً   .ای که کارکنان احساس خستگی و ناتوانی کنندگونهسرعت به فرسودگی شغلی منتهی شوند، بهتوانند بهمی

گیری فرسودگی  تواند به ایجاد فشار و استرس کمک کند و به شکلناپایداری و عدم کنترل همراه است. این وضعیت می  بااحساس

توانند با ایجاد  ها میهای حمایتی است. سازمانهای کاهش اثرات منفی این دو پدیده، ایجاد برنامهیکی از راه   .شغلی دامن بزند

عبور کنند و از وقوع فرسودگی    کیتروماتای و تسهیلات لازم، به کارکنان کمک کنند تا از تجربیات  های حمایتی، منابع مشاورهمحیط

توانند فرسودگی شغلی و ترومای سازمانی دو پدیده پیچیده هستند که می  (.2022hJacobsen & smit ,) کنندشغلی جلوگیری  

ها کمک کند و به  تواند به تخفیف اثرات منفی آن. فهم بهتر این رابطه میداشته باشندبر روی یکدیگر    ی توجهقابلتأثیرات متقابل  

 : گرددمطالب فوق فرضیه زیر مطرح میبر اساس  .بهبود محیط کار و حمایت از سلامت روان کارکنان منجر شود
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 . داردو معناداری وجود مثبت  رابطه ترومای سازمانی وفرسودگی شغلی . بین 2

vi. سکوت سازمانی و ترومای سازمانی 

سازمانی است.    یشناس روانیکی از موضوعات مهم در مدیریت منابع انسانی و   کوت سازمانیو س  ترومای سازمانی رابطه بین     

تواند به بهبود ها میدهند و درک عمیق آنقرار می  ریتأثتحت این دو مفهوم، فرایندهای عاطفی و رفتاری کارکنان را در محیط کار  

زای کارکنان در یک سازمان  های جمعی آسیب ترومای سازمانی به تجربه  .های مدیریتی کمک کندسلامت سازمانی و چارچوب

های مالی، صدور تغییرات شدید مدیریتی،  ها ممکن است ناشی از حوادث ناگوار مانند بلایای طبیعی، بحراناشاره دارد. این آسیب 

تواند احساساتی مانند ترس، اضطراب، و عدم امنیت را در کارکنان ایجاد کند و  یا محیط کار پرتنش باشد. ترومای سازمانی می

سکوت سازمانی به عدم ابراز    (. et al., 2023Cummings) داشته باشدها  تأثیرات عمیقی بر روی سلامت روانی و عملکرد آن

ترس از عواقب منفی، احساس    به دلیلهای کارکنان در محیط کار اشاره دارد. این سکوت ممکن است  نظرات، احساسات و نگرش

وری در  گیری فضای منفی و کاهش نوآوری و بهرهتواند به شکلناتوانی، یا عدم اعتماد به مدیریت باشد. سکوت سازمانی می

تواند به عدم حل مسائل و عدم  نکنند، می  اظهارنظرهنگامی که کارکنان  .  ( Miliken, 2000 &Morrison) سازمان منجر شود

سکوت   .( Miliken, 2000 &Morrison) پیشرفت در بهبود وضعیت منجر شود و در نتیجه احساس ترومای سازمانی افزایش یابد

تواند به انباشت تنش و فشار در میان کارکنان منجر شود. این انباشت احساسات منفی ممکن  ها و مشکلات میبیان نگرانی  و عدم

توانند با ایجاد  ها میسازمان  .است به شرایط تروماتیک در سازمان دامن بزند و منجر به بروز رفتارهای مخرب در کارکنان شود

توانند نظر خود را ابراز کنند، مانع از سکوت سازمانی شوند. این کنند و مشتاقانه میفضایی که در آن کارکنان احساس امنیت می

های آموزشی برای کارکنان برگزاری کارگاه  .نظر بدون ترس از عواقب منفی باشدفضا باید شامل ارائه بازخوردهای مثبت و تبادل

در   .ها و فرهنگ سازمان کمک کندتواند به تغییر نگرشو مدیران درباره اهمیت ابراز نظر و تأثیرات منفی سکوت سازمانی می

تواند به کارکنان کمک کند تا حس امنیت و  ای و حمایت عاطفی میهای مشاورهشرایطی که ترومای سازمانی وجود دارد، برنامه

 .گرددبر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می .بیشتری برای ابراز نظرات خود پیدا کنند نفساعتمادبه

 و معناداری وجود دارد. مثبت  رابطه سکوت سازمانی و  ترومای سازمانیبین  .3
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vii. در رابطه بین فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی  ترومای سازمانی قش میانجی ن 

های سازمانی یا  ناشی از بحران  یفشارهاتحت تواند باعث افزایش فرسودگی شغلی شود. وقتی کارکنان  ترومای سازمانی می     

در (  2023و همکاران )  1طیب یابد.  علائم فرسودگی شغلی در آنها افزایش می   دادننشانگیرند، احتمال  های منفی قرار میتجربه

اعتمادی ایجاد کند که در نهایت به سکوت  تواند جو ترس و بیاند که ترومای سازمانی میکردهپژوهش خود به این نکته اشاره

های آموزشی که به کارکنان  ها و دورهبرگزاری کارگاهتوان به  مسئله میحل  از راهکارهای مدیریتی برای این    .شودسازمانی منجر می

های مشاوره و حمایت روانشناختی به کارکنان  ارائه برنامه  و  بهتر کنار بیایندهای ناشی از ترومای سازمانی  کمک کند تا با استرس

نظرات و  و  ایجاد فضایی که در آن کارکنان احساس راحتی کنند  همچنین    برای مقابله با آثار ترومای سازمانی و فرسودگی شغلی

 دهد نشان میتحقیقات    اشاره کرد.،  ها افزایش یابداز طریق بازخوردهای مثبت، اعتماد به نفس آن   تااحساسات خود را بیان کنند  

تواند به فرسودگی شغلی دامن بزند. در شرایطی که کارکنان محیط کار را ناامن احساس کنند، فشارهای  که ترومای سازمانی می

تواند برای کارکنان بسیار  میتجربه ترومای سازمانی    .یابدقابل توجهی افزایش می  به طورروانی افزایش یافته و فرسودگی شغلی  

تواند احساس ناامنی را در کارکنان تقویت  ترومای سازمانی می  .ها را در معرض خطر فرسودگی شغلی قرار دهدفرساینده باشد و آن 

شود که در آن کارکنان از ابراز وجود ترومای سازمانی در یک سازمان باعث ایجاد جوی می  .کند و آنها را مجبور به سکوت کند

 . گرددبر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می .کنندنظرات خود خودداری می

 نماید.گری میفرسودگی شغلی با سکوت سازمانی را میانجیبین رابطه  ترومای سازمانی .4

 شناسی پژوهش روش

کارکنان    کلپیمایشی است. جامعه آماری    -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی       

عنوان نمونه آماری انتخاب نفر با استفاده از فرمول کوکران به  80که تعداد    ند بودنفر   150به تعداد    بیمه پاسارگاد  2مدیریت منطقه  

  از یموردنهای  و داده  ایدر بخش نظری از طریق مطالعات کتابخانه  ازیاطلاعات موردنی تصادفی ساده بود.  ریگ نمونهگردیدند. روش  

واکولا   سکوت سازمانی(،  1986)  و جکسون  چفرسودگی شغلی مسلاتوزیع پرسشنامه    قهای تحقیق از طریدر جهت آزمون فرضیه

از روایی   هانامهپرسشی گردید. جهت سنجش روایی آورجمع،  (2015ویویان و هورمن )ترومای سازمانی و  (2005) و بورادوس

  هانامهپرسشپایایی    دییتأاز ضریب آلفا کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان از    ها نامهپرسشی و جهت پایایی  دییتأصوری و روایی  

 
 

1 Tayeb 
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نرم  آمدهدست بههای  داده  لیوتحلهیتجز(. در پژوهش حاضر برای  1بود جدول ) ایموس  از مدل معادلات ساختاری و    24افزار 

 استفاده شد. 

 ها نامه پرسش. نتایج پایایی و روایی 1جدول 

 2پایایی مرکب  1شده  متوسط واریانس استخراج آلفای کرونباخ  متغیرها 

 84/0 64/0 83/0 یسکوت سازمان

 73/0 5/0 72/0 ی شغل یفرسودگ

 78/0 53/0 75/0 ی سازمان یتروما

  

باشد، میزان روایی مورد    0/ 7و پایایی مرکب بیشتر از    0/ 5بیشتر از  شده  روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج  بر اساس 

شده  استخراج  یهاانسیوارمتوسط    ، تمامی مقادیر گرددیممشاهده    1که در جدول    طورهمان  (.1981  ،فورنل و لارکر)تأیید گردید.  

 .  است گرای متغیرهای تحقیق  روایی هم دهندهنشاناین مطلب  است. 0/ 7و پایایی مرکب نیز بالاتر از  0/ 5متغیرها بالاتر از 

 مدل مفهومی پژوهش

 

 ( ساخته محققمدل مفهومی پژوهش ) -1شکل 

 ها داده وتحلیلتجزیه 

استفاده شده    نامه پرسش  80بدین شرح است: از    ها نمونه  شناختیجمعیت جهت وضعیت    هادادهنتایج ناشی از آمار توصیفی       

تا    20بین    (%  16/ 3نفر )معادل    13.  اندداده را زنان تشکیل    %(32/ 5معادل  )نفر    26و  را مردان    %(67/ 5نفر )معادل    54برای تحلیل،  

 
 

1 AVE: Average Variance Extracted  2 CR: Composite Reliability  

 فرسودگی شغلی  سکوت سازمانی 

 ترومای سازمانی 
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سال سن   50تا  41%( بین  3/1نفر ) 1و سال  50تا  41%( بین   38/ 8نفر ) 31 ،سال 40تا  31بین   (%43/ 8نفر )معادل  35 ،سال 30

%( دارای    50معادل  )نفر    40  ،%( دارای مدرک کاردانی5نفر )معادل    4  ،%( دارای مدرک دیپلم1/ 3نفر )معادل    1داشتند. همچنین  

در بین   .اندبوده%( دارای مدرک دکتری  1/ 3معادل  )  نفر  1و    ارشدیکارشناس%( دارای مدرک  42/ 5نفر )معادل    34  ،مدرک کارشناسی

نفر )معادل   13سال،    15تا    11%( بین  37/ 5معادل  )  نفر  30سال،    5تا    1%( دارای سابقه فعالیت بین    25نفر )معادل    20این افراد  

 سابقه فعالیت داشتند.  15%( بیشتر از 21/ 3نفر )معادل   17 سال و 20تا  15%( بین  26/ 6

 ها  نرمال بودن داده  یبررس

تمامینشیپ       انجام  نرمالیپارامتر  یهاآزمون  یاز  توز  ،  آماریبودن  آزمونیم   طورکلیبهرهاست.  یمتغ  یع  که  گفت    ی هاتوان 

  داشت. ج  یتوان استنباط درست از نتا یع جامعه نرمال نباشد، نمی استوارند. حال اگر توز  معیار  انحرافن و  یانگ ی، عموماً بر میپارامتر

  گونه همان.  است   گردیدهارائه    2ج آن در جدول  ی د که نتایاستفاده گرد  یدگ یشکو    یرها، از آزمون چولگیبودن متغ  آزمون نرمال  یبرا

ها  جه فرض نرمال بودن دادهیدر نت   است   -3و   3  نیب  ی دگ یو کش -1و    1  نیب ینکه بازه اعداد چولگیا  به باتوجه  گرددمیکه مشاهده  

 . است د ییمورد تأ

 بودن  نرمال آزمون . نتایج2 جدول

 متغیر  گویه چولگی  کشیدگی 

 سکوت تدافعی  -24/0 -1/0

 سکوت مطیع  29/0 -23/0 سکوت سازمانی

 دوستانه نوعسکوت  43/0 36/0

 خستگی عاطفی  61/0 -83/0

 مسخ شخصیت  68/0 4/1 فرسودگی شغلی 

 عدم موفقیت فردی  -07/0 -47/0

 اهداف  -01/0 -69/0

 ترومای سازمانی 

 ساختار  -004/0 -56/0

 فناوری  03/0 -14/0

 افراد  32/0 -17/0
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 بودن  نرمال آزمون . نتایج2 جدول

 متغیر  گویه چولگی  کشیدگی 

 محیط  39/0 -19/0

 ل عاملی تأییدی یتحل

 . شودمیو نیکویی برازش مدل ارزیابی   هامؤلفهن مرحله، بارعاملی یدر ا     

 هامؤلفه ارزیابی بار عاملی 

 

 یعامل  یبارها  بی. ضرا3جدول 

 متغیر گویه ضریب سیر  1نسبت بحرانی 

 سکوت تدافعی  81/0 

 سکوت مطیع  74/0 69/5 سکوت سازمانی 

 دوستانه نوعسکوت  85/0 5/6

 خستگی عاطفی  93/0 

 مسخ شخصیت  67/0 98/4 فرسودگی شغلی 

 عدم موفقیت فردی  44/0 16/3

 اهداف  43/0 

 ترومای سازمانی 

 ساختار  52/0 6/2

 
 

1 C.R. : critical ratio 
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 یعامل  یبارها  بی. ضرا3جدول 

 متغیر گویه ضریب سیر  1نسبت بحرانی 

 فناوری  63/0 86/2

 افراد  73/0 01/3

 محیط  88/0 15/3

 

  0/ 4از  تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی سؤالات    3  جدولدر    .است   0/ 4ضرایب بارهای عاملی،    بودنمناسب مقدار ملاک برای  

 این معیار دارد. بودنمناسب بیشتر است که نشان از 

 2ارزیابی برازش مدل 

 رسد.پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل می  ییاز شناسابعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان      

 برازش  هایشاخص .۴جدول 

 آمدهدستبهمقدار  قبول قابلمقادیر  توضیحات  نام آزمون 

χ2/df  کای اسکوئرنسبی 

 خوب <3

 قبول قابل <3

18/1 

RMSEA  ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 

 خوب <08/0

 ضعیف > 0 / 1

06/0 

RMR 05/0 <1/0 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI  83/0 >8/0 یافته تعدیلشاخص برازندگی 

IFI  97/0 >8/0 شاخص برازش نرم 

CFI 97/0 >8/0 ای شاخص برازش مقایسه 

 

 
 

2 Model Fit 
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 دهندهنشاناست که    0/ 08، این مقدار کمتر از  است   0/ 06مقدار ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب برابر با    4جدول    بهباتوجه

( 1/ 18)  یدو به درجه آزاد  ین مقدار کا ی. همچناست   قبولقابلمدل مناسب است و مدل    ین توان دوم خطاهایانگ یاین است که م

زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در    طورکلیبه  .است بیشتر    0/ 8نیز از    ایمقایسهزان شاخص برازش  یو م   است  3و    1بین  

 است.  قبولقابلتوانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب و می باشند داشته قبولقابل هباز

 ق یمدل تحق یبررس 

د ینمای تلاش م  هاآن  لیوتحلهیتجزز  یو ن  یح و علمیصح  به روشو اطلاعات    هاداده  یبا گردآور  پژوهشگر  یامطالعه در هر       

ج  ی با استناد بر نتا  پژوهشگر  ن ی؛ بنابراقرار دهد  یابیرا مورد ارز  ینظر  یآمده از مبانبر  یهاهیفرضافته و  یپژوهش را    یهاسؤالپاسخ  

، مدل  هادادهیل  با تحل.  کندیرد م   ای  دییتأرا    هاآن   آمدهدست به  جینتا  بهباتوجهکرده و    اظهارنظر  هاهیفرضدر مورد    یل آماریتحل

 شود.  مشاهده می 5. نتایج حاصل در جدول  شده است ر حاصل یز یمعادلات ساختار

 

 . مدل معادلات ساختاری تحقیق1شکل 

 مدل تحقیق به مربوط ونیرگرس بیضرا .۵ جدول 

 نام مسیر  برآورد مسیر  نسبت بحرانی  سطح معناداری 

 ی شغل یفرسودگ  ← ی سازمان یتروما 68/0 24/3 001/0

 ی سازمان یتروما ← یسکوت سازمان 45/0 37/2 02/0

 ی شغل یفرسودگ  ← یسکوت سازمان 38/0 37/2 02/0
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 آزمون فرضیات تحقیق               

 فرضیه اول: بین فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.        

مقدار آماره و    0/ 38  یو سکوت سازمان  یشغل  یفرسودگ   نیب  ریمس  ب ی ضر  شودیمشاهده م  5و جدول    1در شکل    که  طورهمان     

مثبت و معناداری  رابطه  یو سکوت سازمان  یشغل یفرسودگ  نی ب  بنابراین  است؛معنادار  0/ 05در سطح و  2/ 37برابر  نسبت بحرانی

 اول  ه یفرض  . بدین ترتیب یابدمیدر بین کارکنان افزایش    یسکوت سازمان  ،یشغل  یفرسودگ بدین معنا که با افزایش  .  است برقرار  

 .گرددمی دییتأ

 وجود دارد.    یرابطه مثبت و معنادار یسازمان ترومایو  یشغل  یفرسودگ نیبفرضیه دوم:      

مقدار آماره و    0/ 68  یسازمان  ی و تروما  یشغل  یفرسودگ   نیب  ری مس  ب یضر   شودی مشاهده م  5و جدول    1در شکل  که    طورهمان 

مثبت و معناداری  رابطه  یسازمان یو تروما ی شغل یفرسودگ  نی ب  بنابراین است؛ معنادار  0/ 05در سطح و  3/ 24برابر   نسبت بحرانی

 دوم   هیفرض   . بدین ترتیب یابدمیدر بین کارکنان افزایش    یسازمان  یتروما  ،یشغل  یفرسودگ بدین معنا که با افزایش  .  است برقرار  

 .گرددمی دییتأ

 وجود دارد.    یرابطه مثبت و معنادار یو سکوت سازمان یسازمان یتروما نیبفرضیه سوم:      

مقدار آماره  و    0/ 45  یو سکوت سازمان  یسازمان  یتروما  نیب  ریمس  ب یضر  شودیمشاهده م  5و جدول    1در شکل  که    طورهمان     

و معناداری   مثبت رابطه  یسکوت سازمانو   ی سازمان  یتروما نی ب بنابراین است؛معنادار  0/ 05در سطح و  2/ 37برابر  نسبت بحرانی 

  سوم   ه یفرض  . بدین ترتیب یابدمیدر بین کارکنان افزایش    سازمانیسکوت    ،یسازمان  یترومابدین معنا که با افزایش  .  است برقرار  

 .گرددمی دییتأ

 .  نماید می گریمیانجیفرضیه چهارم: ترومای سازمانی رابطه بین فرسودگی شغلی با سکوت سازمانی را      

  یشغل  یفرسودگ   یرهایمتغ  نی ب(  اثر کل )  1م یرابطه مستقابتدا    نگی استرپبوت  به روش  یسازمان  یترومابرای بررسی میانجیگری متغیر  

 میرمستقیغ  ر یمس. در مرحله دوم  است ، معناداری مسیر در مرحله اول  ندیفراشود و شرط بررسی ادامه  بررسی می  یو سکوت سازمان

متغ  یو سکوت سازمان  یشغل  یفرسودگ   یرهایمتغ  نیب قرار    یسازمان  یتروما  یعنیسوم    ریدر حضور  آزمون  در ردیگ ی ممورد   .

 مرحله دوم  دییدر صورت تأگردد. مرحله آخر  تأیید می  یسازمان  یتروماصورت تأیید ضریب مسیر غیرمستقیم، میانجیگری متغیر  

 
 

1total effect  
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  منظور بهی  انجیم  ریدر حضور متغ  یو سکوت سازمان  یشغل  یفرسودگ  یرهایمتغ  نیب  میرابطه مستق  . در این قسمت شودانجام می

  به طور . اگر ضریب رگرسیون این مسیر معنادار باشد، یعنی متغیر مستقل  شودیممیانجیگری کامل یا جزئی بررسی    شدنروشن

  صورت بهگذارد. اصطلاحاً متغیر میانجی، تأثیر مستقل بر وابسته را  بر وابسته اثر می  میرمستقیغاز هر دو طریق مستقیم و    زمانهم 

کند. اما اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته دیگر معنادار نبود، به این معنی است جزئی میانجیگری می

کامل    به طور تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب کرده و اصطلاحاً متغیر میانجی رابطه مستقل بر وابسته را    میرمستقیغ که مسیر  

مدل معادلات    2شکل    .شود  انجام   مسیر  این  داریمعنی  و  کل  اثر  بررسی  باید  ابتدا  شده،  ذکر  توضیحات  بر  بناکند.  میانجیگری می

 .  دهدنشان میساختاری در حالت اثر کل 

 
 مربوط به فرضیه چهارم  کل اثر. مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت 2شکل 

 فرضیه چهارم  به  مربوط( کل اثر) ونیرگرس بایضر .۶ جدول

 نام مسیر  برآورد مسیر  نسبت بحرانی  سطح معناداری 

 ی شغل یفرسودگ ← ی سازمان یتروما   

 ی سازمان یتروما ← یسکوت سازمان   

 ی شغل یفرسودگ ← یسکوت سازمان 7/0 04/5 *** 

  کارکنانی سکوت سازمانو   یشغل   یفرسودگ شود ضریب مسیر بین دو متغیر  ، مشاهده می6و جدول  2 در شکلکه  طورهمان     

گیری  طبق نمودار تصمیم  نی؛ بنابرا دار است % اطمینان معنا  95و این رابطه مستقیم با    است   5/ 04و نسبت بحرانی    0/ 7در مدل اثر کامل  

وجود دارد. در ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم   یسازمان  یتروما گری برای متغیر  امکان تحلیل میانجی  استرپینگبوتروش  
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 .  شودداده مینتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش 

 سطح معناداری و غیرمستقیم اثر .۷ جدول

 ( ی سازمان ی: ترومامیانجی  متغیر حضور  با)

  ی شغل یفرسودگ

 ی سازمان یتروما 00/0

 31/0ضریب مسیر: 

 003/0سطح معناداری: 

 یسکوت سازمان

  

نتایج گزارش شده در جدول   بهباتوجه.  داده شده است   مسیرنمایشضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این    7در جدول       

از   ترکوچک)که    0/ 003سطح معناداری    بهباتوجهی  سکوت سازمان  ←  یسازمان  یتروما  ←  یشغل   یفرسودگ مسیر غیرمستقیم    7

منظور تعیین نوع میانجی، مرحله بعد را  متغیر میانجی است. حال به یسازمان یترومااست( معنادار است، بدین معنا که متغیر  0/ 05

سکوت  و    یشغل  یفرسودگ در مرحله آخر، مسیر مستقیم بین    استرپ بوتگیری  . مطابق نمودار تصمیم میدهیممورد آزمون قرار  

استفاده   5و جدول    1از شکل    منظوربدین    .ردیگ یممورد بررسی قرار    یسازمان  یترومامتغیر میانجی    ریتأثی در مدل با  سازمان

و    ( 0/ 38)ی  سکوت سازمانو    ی شغل  یفرسودگشود، ضریب مسیر بین متغیرهای  ملاحظه می  5که در جدول    طورهمانشود.  می

ی  سازمانسکوت  بر    یشغل  یفرسودگ   تأثیر مثبت   یسازمان  یتروما،  نگیاسترپبوتگیری  مطابق نمودار تصمیم   نیاست؛ بنابرادار  معنی

 گردد.فرضیه چهارم تأیید می ؛ لذاکندگری میئی میانجیصورت جزرا به

 بحث و نتیجه گیری 

در میان کارکنان    ترومای سازمانیسازمانی با نقش میانجی    سکوتبر    فرسودگی شغلی   رابطهبررسی    باهدفپژوهش حاضر       

توان  مدل مفهومی پژوهش حاضر، می  خصوص  درهای موجود  تمامی فرضیه  دییتأ  بهباتوجهانجام گرفت.    بیمه پاسارگاد  دومنطقه  

  . است   ترومای سازمانی سازمانی و    سکوت،  فرسودگی شغلیبینی متغیرهای  مدل پیشنهادی مدلی مناسب برای پیش  کهاظهار داشت  

های پژوهش نشان داد که فرسودگی شغلی تأثیر مستقیمی بر سکوت سازمانی دارد و این رابطه از طریق ترومای سازمانی نیز  یافته

شوند، که کارکنانی که دچار فرسودگی شغلی می  دهدنشان میشود. این نتایج با مطالعات پیشین همخوانی دارد و  گری میمیانجی

 فرایندهای تجربه احساساتی مانند خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش حس موفقیت فردی، از مشارکت فعال در    به دلیل
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 Schaufeli & Taris, 2021; Ganbari)کنند  سازمانی اجتناب کرده و در مواجهه با مشکلات، انتقادات و پیشنهادها، سکوت اختیار می

& Majouni, 2022).   ترین عوامل افزایش سکوت سازمانی  که فرسودگی شغلی یکی از مهمبیانگر آن است    فرضیه اول  نتایج بررسی

( انجام شد، مشخص گردید که میان فرسودگی شغلی  2024های کاری است. در پژوهشی که توسط فیضی و همکاران )در محیط

به تأیید کرد که کارکنانی که  (  2022)  1پیندر و هارلوسو سکوت سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین، پژوهش  

بیان مشکلات و ارائه راهکارها دارند. در  اند، تمایل کمتری بههای شغلی دچار خستگی عاطفی و مسخ شخصیت شدهاسترس دلیل

شوند، میکند و فشارهای کاری بیش از حدی را متحمل  ها حمایت نمیواقع، زمانی که کارکنان احساس کنند که سازمان از آن

اند که کارکنانی که  تحقیقات نشان داده یابد.ها و انتقادات از دست داده و سکوت سازمانی افزایش میانگیزه خود را برای بیان ایده

 Morrison& ) دارندها و نظرات خود  خستگی و نارضایتی، تمایل کمتری به ابراز نگرانی  به دلیلدچار فرسودگی شغلی هستند،  

n, 2000eMilik.)  های کاری با فشار زیاد و احساس ناکافی  به این نتیجه رسیدند که محیط (2016و لیتر، ) چمسلا راستا،  همیندر

  .شودعنوان یک نوع واکنش در برابر فرسودگی شغلی نمایان میتوانند منجر به سکوت کارکنان شوند و این سکوت بهبودن، می

 های پژوهشد. این نتیجه با یافتهکه فرسودگی شغلی تأثیر مستقیمی بر ترومای سازمانی دارنتایج بررسی فرضیه دوم بیانگر آن است  

های  تواند به بروز آسیب زا و فقدان حمایت سازمانی میهمسو است که نشان دادند تجارب کاری استرس(  2020)  2  و وندیک  کنول

ویژه  ( تأیید کرد که فرسودگی شغلی، به2024زارع )بهادری و نظرزادهسازمانی منجر شود. همچنین، پژوهش شیرینعمیق روانی و 

تنشدر سازمان دارای  که  ترومای سازمانی میهایی  افزایش  ناگهانی هستند، موجب  تغییرات  مدیریتی و  که  های  کارکنانی  شود. 

عنوان  ها را تحت فشار قرار داده و محیط کاری نامساعدی ایجاد کرده است، ممکن است این تجربه را بهکنند سازمان آناحساس می

تواند به بروز  در واقع، افزایش فرسودگی می  ها دارد. یک تروما در نظر بگیرند که تأثیرات بلندمدتی بر روی تعاملات کاری آن

نتایج بررسی فرضیه    (.Huang et al., 2023) گرفتن وظایف منجر شود کاری و نادیدهرفتارهای ناپسند و انحرافی، مانند غیبت، کم

 3و همکاران ون دن بروک  باشد. پژوهش  تواند تأثیر مستقیمی بر سکوت سازمانی داشتهترومای سازمانی میسوم بیانگر آن است که  

( نشان داد که تجربیات منفی در محیط کار، مانند ترومای سازمانی، منجر به افزایش احساس ناامنی روانی در کارکنان شده  2021)

( بیانگر این است که  2022جواهری )زاده و نقشهای مندعلیدهد. همچنین، یافتهو احتمال بروز سکوت سازمانی را افزایش می

 
 

1 Pinder & Harlos 
2 Knoll & van Dick 

3 Van den Broeck et al 
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کنند که موجب  های غیرشفاف دارند، فضای ناایمنی را برای کارکنان ایجاد میهایی که سابقه تغییرات ناگهانی و سیاست سازمان

تواند عاملی کلیدی در کاهش تعاملات  های خود خودداری کنند. بنابراین، ترومای سازمانی میها از بیان مشکلات و ایدهشود آنمی

عنوان یک متغیر میانجی، رابطه بین  ترومای سازمانی بهنتایج بررسی فرضیه چهارم بیانگر آن است که    کارکنان با سازمان باشد.

هایی  مطابقت دارد که تأکید دارد سازمان(  2023) 1خان کند. این یافته با پژوهش فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی را تقویت می

زمان فرسودگی شغلی و افزایش سکوت  که دارای فرهنگ کاری ناسالم و محیط پرتنش هستند، احتمال بیشتری برای تجربه هم

( تأیید کرد که زمانی که کارکنان علاوه بر فرسودگی شغلی، تجارب  2022های قنبری و معجونی )سازمانی دارند. همچنین، یافته

یابد. بنابراین، ترومای سازمانی  باشند، احتمال بروز سکوت سازمانی به میزان قابل توجهی افزایش میزایی از محیط کار داشتهآسیب 

به این عنوان، شواهد   عنوان یک عامل تشدیدکننده، اثرات منفی فرسودگی شغلی را بر سکوت سازمانی افزایش دهد.تواند بهمی

ها حاکی از این است که در شرایط فرسودگی شغلی، احتمال دارد که کارکنان به رفتارهای انحرافی روی آورند و این پژوهش

 (. 23Huang et al., 20) رفتارها، حس عدم ابراز نظر و سکوت را تشدید کند

 کلی  گیرینتیجه

و تأثیر مثبت و معنادار   0/ 38نتایج پژوهش حاکی از تأثیر مثبت و معنادار فرسودگی شغلی بر سکوت سازمانی با ضریب مسیر       

های پژوهش نشان دهنده رابطه مستقیم بین ترومای است. همچنین یافته 0/ 68فرسودگی شغلی و ترومای سازمانی با ضریب مسیر 

است. با توجه به تأیید اثر فرسودگی شغلی بر سکوت سازمانی و ترومای سازمانی   0/ 45سازمانی و سکوت سازمانی با ضریب مسیر  

توان گفت ترومای سازمانی، رابطه فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی  و همچنین تائید اثر سکوت سازمانی و ترومای سازمانی، می

 نماید. گری میرا میانجی

 پیشنهادهای پژوهشی 

viii.      ترین راهکارها برای ها دارد. یکی از مهم های این پژوهش پیامدهای مهمی برای مدیران سازمانیافته

کننده است که در آن کارکنان احساس کنند که کاهش سکوت سازمانی، ایجاد محیط کاری امن و حمایت 

سازمانی از  علاوه بر این، مدیران باید با کاهش ترومای    .دهدها اهمیت میروانی آن  سلامت بهسازمان  

پایدارتر و کمتر   های ارتباطی، محیط کاری را برای کارکنانطریق مدیریت تغییر مناسب و بهبود سیستم

کنند.  استرس برنامهزا  ایجاد  اجرای  و  مستمر  بازخورد  برگزاری جلسات  حمایتی،   یسازمانفرهنگهای 

 
 

1Kahn  
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تواند به کاهش سکوت سازمانی و بهبود عملکرد مبتنی بر اعتماد و شفافیت، از جمله اقداماتی است که می

های پژوهش، ارائه راهکارهای عملی برای کاهش اثرات منفی فرسودگی یافته  بهباتوجهسازمان کمک کنند.  

شغلی، ترومای سازمانی و سکوت سازمانی ضروری است. در ادامه، بر اساس هر فرضیه، پیشنهادهایی 

 . شده است ارائه 

دهد. بنابراین،  ها نشان داد که افزایش فرسودگی شغلی، احتمال بروز سکوت سازمانی را افزایش می یافته  ،بر اساس فرضیه اول  -1

در   اقداماتی  است  شودلازم  انجام  شغلی  فرسودگی  کاهش  کاری  :جهت  شرایط  طریق   بهبود  افزایش   از  کار،  حجم  کاهش 

های  افزایش حمایت .  ند از فرسودگی شغلی جلوگیری کندتواهای کاری مناسب میپذیری ساعات کاری و طراحی برنامهانعطاف 

ایجاد فضای امن روانی،    و  های ارتقای سلامت روانی برای کارکنانای و برنامهخدمات مشاوره  و فراهم نمودنروانی و عاطفی  

مه داردنقش  کاهش فرسودگی شغلی  در  توسعه شغلیایجاد فرصت .  می  بسیار    های  احساس    کارکنانی  زیرا  است؛  مؤثرهم  که 

غلی  ای و مسیرهای ارتقای شهای حرفهآموزشهمچنین  شوند.  پیشرفت و یادگیری مداوم دارند، کمتر دچار فرسودگی شغلی می

 باید برای کارکنان فراهم شود. 

اساس فرضیه دوم  -2 اینکه فرسودگی شغلی می  ،بر  به  توجه  پیشنهاد میبا  ترومای سازمانی شود،  به  منجر  فرهنگ    شود:تواند 

ت و  مدیران فضایی را فراهم کنند که کارکنان بدون ترس از پیامدهای منفی، بتوانند مشکلا  ایجاد شده و  وگو بازخورد و گفت 

درستی مدیریت  تغییرات سازمانی، اگر به  صورت صحیح مدیریت گردد، زیرابه  تغییرات سازمانیهای خود را مطرح کنند.  نگرانی

می ارتباطاتنشوند،  بنابراین،  کنند.  وارد  کارکنان  به  زیادی  روانی  فشار  است.  توانند  تغییرات ضروری  زمان  در  کاهش   شفاف 

های ناعادلانه مانند ارزیابید موجب افزایش استرس شوند  تواننکه میهای سازمانی  برخی سیاست   از طریق تغییر  های سازمانیتنش

ویژه در فرآیندهای  های سازمانی، به. شفافیت در سیاست هاگیریو نبود شفافیت در تصمیم  عملکرد، رقابت ناسالم بین کارکنان

 .ارزیابی و ارتقا شغلی، اهمیت زیادی دارد

با توجه به تأثیر ترومای سازمانی بر  لذا    بر اساس فرضیه سوم: ترومای سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر سکوت سازمانی دارد  -3

می ارائه  زیر  پیشنهادهای  سازمانی،  سبک  شود:سکوت  رهبریبهبود  سبک  توسط  های  از  که  و  مدیرانی  حمایتی  رهبری  های 

استفاده میتحول مدیرانکنندآفرین  این  از  می   .  باید  دهند.  کاهش  را  نتیجه سکوت سازمانی  در  ترومای سازمانی و  میزان  توانند 

  افزایش یابد زیرا امنیت شغلی کارکنان .شود، اجتناب شودهای سازمانی میهای رهبری اقتدارگرایانه که موجب افزایش تنشسبک
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ثباتی شغلی و  یکی از عوامل کلیدی ترومای سازمانی، نگرانی درباره از دست دادن شغل است. ارائه قراردادهای شفاف، کاهش بی

بحرانی، می در شرایط  کارکنان  از  داشتهحمایت  کاهش سکوت سازمانی  بر  مثبتی  تأثیر  رهای  ایجاد سازوکاهمچنین  .  باشدتواند 

ترس از عواقب منفی، از بیان مشکلات و تخلفات سازمانی   به دلیل کارکنان    برخی  زیرا  است؛دهی ناشناس بسیار مفید  گزارش

 واند موجب کاهش سکوت سازمانی شود. تکنند. ایجاد بسترهای ناشناس برای ارائه بازخورد و گزارش مشکلات، میخودداری می

نتایج پژوهش  .  کندگری میبر اساس فرضیه چهارم: ترومای سازمانی رابطه بین فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی را میانجی  -4

کند. برای کاهش این تأثیر، پیشنهاد  نشان داد که ترومای سازمانی اثرات منفی فرسودگی شغلی بر سکوت سازمانی را تقویت می

کارکنانبرنامه  شود:می توانمندسازی  زیرا    های  گردد  در  اجرا  مشارکت  شغلی،  استقلال  افزایش  طریق  از  کارکنان  توانمندسازی 

های  توسعه برنامه.  تواند به کاهش فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی کمک کندهای مهارتی، میها و ارائه آموزشگیریتصمیم 

تواند موجب کاهش ت گروهی برای تبادل تجربه، میهای پشتیبان و جلساایجاد گروه  وسیلههب   حمایت اجتماعی در محیط کار

بسیار    بررسی مستمر میزان استرس و سلامت روانی کارکنانانجام  و کاهش اثرات ترومای سازمانی شود.  احساس انزوای کارکنان  

های منظم و جلسات مشاوره، میزان استرس شغلی و ترومای سازمانی را توانند با استفاده از نظرسنجیها میسازمانثر است.  ؤ م

 حی را در زمان مناسب انجام دهند.ارزیابی کنند و اقدامات اصلا

مستقیم بر سکوت سازمانی تأثیر دارد، بلکه از طریق ترومای    به طور تنها  نتایج این پژوهش نشان داد که فرسودگی شغلی نه  -5

ها با بهبود شرایط کاری، مدیریت صحیح تغییرات،  که سازمان  ، پیشنهاد می شوداساسبراینشود.  سازمانی نیز این اثر تشدید می

 . نی و سکوت سازمانی را کاهش دهنداد فرهنگ بازخورد و حمایت از کارکنان، میزان فرسودگی شغلی، ترومای سازماایج

در رابطه بین  سازمانیفرهنگشده یا  مانند حمایت سازمانی ادراک  تعدیلگربررسی نقش متغیرهای پیشنهاداتی از قبیل همچنین      

مقایسه رابطه بین فرسودگی   طی،ای عوامل محیرک بهتر اثر زمینهد  باهدففرسودگی شغلی، ترومای سازمانی و سکوت سازمانی،  

مطالعه  ، هاهای ساختاری و فرهنگی بین بخشبررسی تفاوت منظوربههای دولتی و خصوصی شغلی و سکوت سازمانی در سازمان

بررسی  ،  های زیسته کارکنان در مواجهه با فشارهای شغلی و روانیکیفی یا ترکیبی برای کشف ابعاد پنهان ترومای سازمانی و تجربه

های رفتاری در منظور تحلیل پویاییترومای سازمانی، به  درنظرگرفتنطولی )طی زمان( اثر فرسودگی شغلی بر سکوت سازمانی با  

منابع مقابله  ،بلندمدت یا مهارت)مانند تاب  شناختیای روانتحلیل نقش  متغیرهای    عنوانبهای(  های مقابلهآوری، هوش هیجانی 

تفاوتی سازمانی، بررسی اثرات ترومای سازمانی بر سایر پیامدهای رفتاری کارکنان مانند بی،  در این مدل مفهومی  تعدیلگرمیانجی یا  

 وری سازمانی منجر شوند.تر و افزایش بهرهکاری سالمتوانند به ایجاد محیط  می نیت ترک خدمت، یا کاهش تعهد سازمانی
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 تشکر و قدردانی

همکاری ارزشمند و صمیمانه   واسطةبهمراتب سپاس و قدردانی خود را از مدیریت محترم منطقه دو بیمه پاسارگاد   وسیلهبدین     

ها و  داده  آوریجمعسزایی در تسهیل روند    هتردید، همراهی و حمایت شما نقش ب. بیداریمدر انجام این پژوهش علمی اعلام می

ای بیشتری در آینده های علمی و حرفهپیشبرد اهداف تحقیق داشته است. امید است این تعامل سازنده، سرآغازی برای همکاری

 باشد. 

 کنند، سپاسگزاریم.پژوهش کمک می همچنین از داوران محترم که با ارائه نظرات سازنده، به هرچه بهتر شده این     
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Abstract 

This study investigates the mediating role of organizational trauma in the relationship between job burnout 

and organizational silence. Employing an applied, descriptive-survey approach, the research sampled 

80 employees from Pasargad Insurance Area 2 Management using Cochran's formula and simple 

random sampling. Data was gathered through library research and questionnaires, including the 

Maslach Burnout Inventory (1986), Vakola and Bouradas' Organizational Silence Scale (2005), and 

Vivian and Hormann's Organizational Trauma Scale (2015). Questionnaire validity was assessed via 

face and construct validity, while reliability was confirmed using Cronbach's alpha, yielding 

coefficients of 0.72, 0.83, and 0.75 for job burnout, organizational silence, and organizational trauma, 

respectively. Data analysis, conducted using structural equation modeling in AMOS 24, revealed a 

significant positive impact of job burnout on organizational silence (β = 0.38) and organizational 

trauma (β = 0.68). Furthermore, a direct relationship was found between organizational trauma and 

organizational silence (β = 0.45). These findings suggest that organizational trauma mediates the 

relationship between job burnout and organizational silence. 

 

Keywords: Job Burnout, Organizational Silence, Organizational Trauma, Pasargad Insurance Area 2 

Management 
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