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 خستگی مزمنبر  قلدری در محیط کار سکوت سازمانی و تأثیر

 ساختمانی های پروژهدر پیمانکاران 
 3میثاق شوقیان 

 2رضا عاشقی

 چکیده

تبدیل شده که تمام شئون زندگی  در پیمانکارانبه یک معضل شایع  خستگی مزمنامروزه 

را فراهم آورده است.  ساختمانی یها پروژهو ضربه  عملکردرا در برگرفته و موجبات کاهش  پیمانکاران

در پیمانکاران  خستگی مزمنبر  قلدری در محیط کارسکوت سازمانی و  ریتأثپژوهش حاضر با هدف 

همبستگی بود. جامعه  -توصیفی  یها پژوهشاین مطالعه از نوع ت. انجام گرفساختمانی  یها پروژه

از بود.  2041در سال ساخت شهرستان رودهن  یها پروژهپیمانکاران آماری این پژوهش شامل تمامی 

خستگی  در پژوهش به پرسشنامه کنندگان شرکتاز نفر  99 شمار استفاده شد. گیری تمام روش نمونه

مقیاس و  (1442) وکوال و بوراداس سکوت سازمانی (، پرسشنامه2992) جکسونو  مسلش مزمن

با  شده یآور جمع یها دادهپاسخ دادند. ( 1429) فگن و همکاراناست لوکزامبورگ قلدری در محیط کار

حاکی از آن بود  ها افتهیتحلیل شدند.  گام به گامضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون استفاده از روش 

 بر اساسداشتند.  خستگی مزمنداری با  روابط معنی قلدری در محیط کار سکوت سازمانی وکه 

قلدری در ، توجه به نقش خستگی مزمننتیجه گرفت که جهت کاهش  توان یماین پژوهش  یها افتهی

 و سکوت سازمانی ضروری است. محیط کار

 

 کلیدی کلمات

  قلدری در محیط کار ،یسکوت سازمان ،خستگی مزمن مانکاران،یساخت،پ یها پروژه

 

 Miagh190@yahoo.com. دانشگاه آزاد اسلامی، رودهن، ایرانواحد رودهن، ، گروه عمران، کارشناسی ارشد-2

 Rezaasheghi.civil@gmail.com. )نویسنده مسئول( ستادیار، گروه عمران، واحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلامی، رودهن، ایرانا-1

32/41/3041تاریخ پذیرش مقاله:      31/41/3041تاریخ دریافت مقاله:   

mailto:Miagh190@yahoo.com
mailto:Rezaasheghi.civil@gmail.com


  عاشقیو  شوقیان .../درپیمانکارانمزمنکاربرخستگیدرمحیطقلدریوسازمانیتأثیرسکوت

  315 
 

  

 مقدمه

از  یا عمدهو سهم  باشد یمپیشرفت و توسعه یک جامعه  دهنده نشانهای عمرانی  جرای طرحا

که در  باشد یم توسعه درحال. ایران نیز یکی از کشورهای گردد یمبودجه یک کشور در این راستا هزینه 

نشان  ها یبررسعمرانی تخصیص داده است.  یها پروژهاخیر بودجه زیادی را برای اجرای  یها سال

 وری فاقد بهره ،که با صرف هزینه و زمان زیادی انجام شده ها پروژهاز این  یتوجه قابلتعداد  دهد یم

عواملی که منجر به شکست این  ازجملهم. هستی ها پروژهشاهد عدم موفقیت این  درواقعزم است. لا

ضعیف در  یزیر برنامهپروژه و یا  یزیر برنامهحظه نکردن فرآیند ملا ه:ب توان یمشده است  ها پروژه

( تجربه یبو  رمتخصصیغدر اثر مدیریت افراد )ساختمانی  یها پروژهدر مدیریت  یتجربگ یبپروژه، 

ساختمانی، فقدان منابع مالی کافی، اجرای ضعیف از طرف  یها پروژهفقدان دانش و توانایی در مدیریت 

، عدم (دولتی یها پروژهمانند اکثر )پیمانکاران و پیمانکاران جزء، تأخیر در پرداخت کارکرد پیمانکاران 

قیمت، مقدار و نوع جنس  نظر از)، فقدان شفافیت در فرآیند تدارکات لاثبات در اقتصاد و بروز تورم با

فات مابین لاخارج از رده شدن تکنولوژی ساختمانی و تجهیزات، بروز مشاجرات و اخت (شده یداریخر

نبودن )پروژه  کنندگان مشارکتمشارکتی از طرف  وکار کسبذینفعان، ناآگاهی حقوقی در شکل دادن 

در موفقیت اجرای  یتر پررنگکه مشخص است پیمانکار نقش  گونه هماناشاره کرد.  (فردی یها مهارت

 و برای افزایش عملکرد بهینه پیمانکاران، باید به سلامت روانی آنان توجه ویژه داشت وژه داردیک پر

 (. 2042)علی یار، 

امروزه خستگی مزمن به یک معضل شایع سازمانی تبدیل شده که تمام شئون زندگی مردم را 

)اسچاووفی،  آورده استدربرگرفته و موجبات کاهش نیروی کار و ضربه به اقتصاد تولید کشور را فراهم 

 ی،خواب یب ،اختلالاتی همچون خستگی بدنی ،دهد یوقتی خستگی مزمن رخ م(. 1449، 2بیکر و رنن

و  1)لوکاس مشکلات خانوادگی و زناشویی در پیمانکاران پدیدار شده  ،روی آوردن به الکل و مواد مخدر

)کان، اشنایدر،  را در پی دارد افزایش ترک شغل و غیبت آنان ی،ور و افت بهره( 1411همکاران، 

 (. 1442، 3جنکیس هنکلمن و مویل

به شکل واکنش در برابر فشارهای شغلی و سازمانی در میان کارکنان  خستگی شغلی معمولاً

( 1411و همکاران ) 2(. آگیاپونگ1411، 0)جنینگز، گولد، نلاس و بوریاه شود یخدمات انسانی دیده م

ل لااند که وضعیت جسمی و روانی کارکنان را دچار اخت مزمن تعریف کردهعنوان خستگی  خستگی را به

. واسینی، بلیزوسین، شود یو به جدایی فرد از وظایف کاری و محیط اطرافش منجر م کند یم

که خستگی مزمن بین آشکارسازی محیط کاری  دارند یعنوان م( 1411) 2ماکیجاسکین و سایدباثام
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خستگی مزمن کاهش قدرت سازگاری فرد با  .کارکنان آسیب برساند به تواند ینامطلوب است که م

و سندرمی است (. 1411، 7، فیشر، لامارکا، گراس هولتفورس و هاشتراسر)پالیچ عوامل فشارزا است

)دی میلو سیلوا  مرکب از خستگی جسمی و عاطفی که منجر به ایجاد خودپنداره ی منفی در فرد

( و فقدان احساس 1411و همکاران،  9رش منفی نسبت به شغل )آلنزی(، نگ1411و همکاران،  9جونیور

خستگی مزمن (. 1412، 24، جی، بائک و بائک)کواک شود یمارتباط با مراجعان به هنگام انجام وظیفه 

(، ناکامی و استرس شغلی 1412، 22، فرون و فسناکت)مک کاد ناهنجار به تعارضی ها نوعاً در واکنش

 .شود یم( 1412و همکاران،  23( و افسردگی )ون دونزل1412، 21وانگ، رن، جیانگ و )جیانگ

نها قلدری در محیط آخستگی مزمن دارند که یکی از  یریگ عوامل سازمانی نقش مهمی در شکل

 رکنندهیو تحق زیآم خشونت دکنندهیاز رفتارهای بد، تهد یا است. قلدری در محیط کار مجموعه 20کار

، 22)هارلوس و کانول شود یطور منظم در محیط کار توسط دیگران بر فرد قربانی اعمال م است که به

حمله به اعتبار شخصی، خشونت  ،خشونت کلامی، قلدری شامل شایعه انزواسازی اجتماعی(. 1429

وس یا که به شکل یک رفتار کاملاً محس(، 2992، 22)لیمن فیزیکی و حمله به قدرت ابراز نظر فرد است

 و هدف آن تبدیل یک کارمند فعال به کارمند منفعل و سپس حذف وی است دهد ینامحسوس روی م

، مورد یهای ب قلدری، سندرمی است که با برخی پیامدهای منفی مانند ترس(. 1429)هارلوس و کانول، 

 توانند یانیان نمآن قرب جهینفس و مشکلات سلامتی در افراد قربانی همراه است که درنت فقدان اعتمادبه

قلدری  (.1423، 27)کلپ و کوناکیل دهند یداشته باشند و لذا شغل خود را از دست م یعملکرد مؤثر

علاوه بر پیامدهای فردی، محیط اجتماعی حاکم بر سازمان و شرایط شغلی را نیز تحت تأثیر قرار 

مثبت فرهنگی در  یها شموجب رکود ارز تواند یدر محیط کار مقلدرانه افزایش اقدامات  .دهد یم

سازمان شده و با تضعیف اعتماد و تعهد پیمانکاران نسبت به سازمان انگیزش شغلی آنان را کاهش 

جلیس، استوینی و -)جوزیپویک و خستگی مزمن را بر پیمانکاران تحمیل نماید( 1444، 29)اینارسن

متعددی رابطه بین قلدری در محیط کار و  یها این نتایج پژوهش افزون بر(. 1442، 29سلیسبانیکیک

، 12؛ تورکان و کیلیس1429، 14)توستن، آواسی و اکو اند سازمانی را مورد تائید قرار داده خستگی

 (. 1427، 11؛ یسیباس و وان1422

 یا دهیاست. سکوت سازمانی، پد 13یکی دیگر از پیشایندهای مهم خستگی مزمن سکوت سازمانی

 یها یاز ارائه نظرات و نگران کارکنانآید و بر اساس آن  سازمان به وجود میاجتماعی است که در سطح 

به اشکال مختلفی همچون سکوت  تواند یکه م ورزند یخود پیرامون مشکلات سازمان امتناع م

 (. 1442، 10)ماریا در جلسات و مشارکت کمتر در ارائه نظرات بروز یابد یجمع دسته
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عتقدند سکوت پیمانکاران اگرچه ممکن است به لحاظ کاهش م (1443) 12ونداین، انگ و بوترو

و کارکنان برای  بار انیتضادهای بین فردی و حفظ اطلاعات محرمانه سازمان مفید باشد اما یک پدیده ز

ممانعت از بازخورد منفی، مانع تحول و توسعه  لهیوس سکوت سازمانی به .رود یسازمان به شمار م

اند که  نتایج مطالعات متعددی نشان داده(. 1420، 12ر، تاراک و سانگور)اریگو، از شود یسازمانی م

رفتار شهروندی سازمانی و  ی،سکوت سازمانی با برخی پیامدهای منفی مانند کاهش تعهد سازمان

علاوه براین، محققان دریافتند که (. 1422، 17)دمیرالای و لورکو افزایش خستگی مزمن همراه است

؛ کوبان و 1429، 19روسان و اوموش-)ال خستگی مزمن باشد ساز نهیزم تواند یسکوت سازمانی م

 (. 1429، 34؛ سریواستاوا، جین و سالیوان1422، 19ساریکایا

معتقدند پیمانکارانی که در مورد مسائل سازمان ( 1422) 32و اولوسوی در همین راستا، اکین

ها، مشکلات و کمبودهای سازمان را  تها، شکس ضعف توانند یبه دلیل آنکه نم کنند یسکوت اختیار م

احتمالی را با خود مرور کرده ولی به دلیل  یها حل راه .باشند تفاوت یبیان کنند و یا نسبت به آن ب

. به این ترتیب در درازمدت از میزان کنند یترس از توبیخ یا استهزاء دیگران از بیان آن خودداری م

و  گردند یس آنها کاسته شده و دچار یاس و نومیدی منف نفس و اعتمادبه استقامت، عزت شهامت،

 . شوند یبر آنها غلبه کرده و با بروز مشکلات جسمی و روحی دچار خستگی مزمن م ها ی، نگرانتیدرنها

در  ژهیو به ،یکار یها طیدر مح جیاز مشکلات را یکیمزمن  یخستگ طور که ملاحظه شد همان

 ریتأث مانکارانیپ یتنها بر عملکرد فرد نه ینوع خستگ نی. اشود یمحسوب م ،یساختمان یها پروژه

دو عامل  ان،یم نیمنجر شود. در ا یحوادث کار شیکار و افزا تیفیبه کاهش ک تواند یبلکه م گذارد، یم

 .کار هستند طیمح یو قلدر یسکوت سازمان ،یکار یها طیمزمن در مح یخستگ بر رگذاریمهم و تأث

 دهیپد نیتوسط کارکنان است. ا ها ینظرات، احساسات و نگران انیعدم ب یبه معنا یسازمان سکوت

 تواند یاست. سکوت م تیریعدم اعتماد به مد ایترس از عواقب  ،یمنف یاز فرهنگ سازمان یمعمولاً ناش

 از .ها منجر شود آن یو جسم یروان یکند و به خستگ جادیا مانکارانیرا در پ یدیاحساس انزوا و ناام

 تواند یدر محل کار اشاره دارد که م زیرآمیآزاردهنده و تحق یکار به رفتارها طیمح یقلدر ر،گید یسو

 گذارد، یم یمنف ریتأث مانکارانیپ هیتنها بر روح نوع رفتارها نه نیباشد. ا ریو تحق نیتوه د،یشامل تهد

با  میطور مستق کار به طیمح یدرها منجر شود. قل و اضطراب در آن یحس ناامن جادیبه ا تواند یبلکه م

توجه  با .منجر شود یشغل تیو رضا یور به کاهش بهره تواند یمزمن مرتبط است و م یخستگ شیافزا

و  یسکوت سازمان ریتأث یشهرستان رودهن، بررس یساختمان یها موضوعات در پروژه نیا تیبه اهم

 ییبه شناسا تواند یم قیتحق نیاست. ا یضرور یامر مانکارانیمزمن پ یکار بر خستگ طیمح یقلدر
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 یکار طیشرابهبود  یبرا ییکمک کرده و راهکارها مانکارانیپ یو جسم یعوامل مؤثر بر سلامت روان

است که آیا سکوت سازمانی و قلدری  سؤالپاسخگویی به این ، پژوهش حاضر درصدد رو نیارائه دهد.ازا

 دارد؟ ریتأثاختمانی شهرستان رودهن ی سها پروژهدر محیط کار بر خستگی مزمن در پیمانکاران 

 نظری پژوهش چارچوبمبانی و 

 خستگی مزمن 

و  یجسمان یشناخت ی،مزمن است که از سه مؤلفه خستگ یحالت عاطف کی خستگی مزمن

کاهش مزمن منابع  امدیپ توان یخستگی را م ،(1422 و همکاران، 31گو)شده است  لیتشک یجانیه

دانست  ،شود یم جادیا یشغل یفشارها ژهیو با استرس به مدت یطولان ییارویفرد که از رو یها ییتوانا

از  یعی( خستگی مزمن گستره وس1449) 30اد گوتاسقبه اعت (.1429، 33و رامادان دیآ ،ماستافا ،ریلشا)

 ی،علاقگ یب ،سیأ ،یزودرنج ی،ریگ کناره ،یدیضعف، ناامبه توان یمجملهداردکه ازآن یاحتمالیها نشانه

و  یارکلائیم یاشاره کرد )به نقل از صمد تیخستگی مزمن و مسخ شخص یی،و جدا ییاحساس تنها

آن است.  میرمستقیو غ میمستق یها نهینکته مهم در رابطه با خستگی مزمن هز (.2392 ی،نیحس

 ،با همکاران یفرد نیتعارضات ب ،کار تیفیکاهش ک ،کارکنان از محل کار بتیخستگی مزمن باعث غ

و همکاران،  32اسچوارتسکف) شود یشغل و سرانجام ترک خدمت م رییتغ ی،روان - یمشکلات جسم

و خستگی در شغل و  یبه کار عدم چالش شغل لیخستگی مزمن با ابعاد کاهش تما نی(. همچن1422

که  شود یم جادیا ی( و هنگام1412 و همکاران، 32ویل)ارتباط دارد  یشناخت روان یستیو بهز یآشفتگ

 .(1427 ،37تریومسیهالتمن و ن)در کار تجربه کنند  ناز زما یا راد چرخه فقدان منابع را در طول دورهاف

 قلدری در محیط کار )قلدری در محیط کار( 

یعنی گاهی  .ح به معنای قلدری سازمانی یا اوباشگری سازمانی استلاقلدری در محیط کار در اصط

فشار مدیران و رهبران  یها ارتباطی و گروه یها اوقات کارکنان ناراضی در سازمان با ایجاد شبکه

به این موضوع . گذارند یم ریبه نفع خود تأث ها یریگ میفشار قرار داده و بر جریان تصم سازمان را تحت

پنهانی  یها دولت ها گاهاً به قول تافلر در سازمان .ندیگو یپدیده قلدری در محیط کار یا ترور روحی م

و  گذارند یفشار م مدیریت و سازمان را تحت ،اند وجود دارد که با اتکا به شبکه ارتباطی که تشکیل داده

قلدری در محیط کار آثار مخرب فراوانی چه (. 2042)عبادی بشیر،  کنند یاصطلاحاً قلدری سازمانی م

بر  یا یچنان ضایعات عاطف تواند یازجمله قلدری در محیط کار م ؛گذارد یبر فرد چه بر سازمان م

ت اضطرابی، لالاهم بر آنها بگذارد و سبب استرس، اخت یکیزیف ریتأث تیقربانیانش داشته باشد که درنها
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 سکوت سازمانی

 موبینگ

 خستگی هیجانی

از  الامعده و روده و فشارخون ب یها یافسردگی و عوارض جسمی مرتبط با آنها شود. سردرد، ناراحت

علاوه، فشار فراگیری که قلدری در محیط کار بر قربانیان وارد  احتمالی استرس هستند. بهعوارض 

 تیآسوده بودن برای این افراد در محل کار یا خارج از آن دشوار باشد و درنها شود یسبب م ،کند یم

ان را روابط سازمانی و انسجام و نظم سازم یختگیگس خستگی شغلی را نیز در پی خواهد داشت و ازهم

 . نیز به دنبال خواهد داشت

 سکوت سازمانی

در مورد مشکلات  شانیها یهای معاصر، کارکنان از ارائه نظرات و نگران در بسیاری از سازمان

نامیم و شایسته است که  پدیده جمعی سازمانی را سکوت سازمانی می نیکه ا ورزند یسازمانی امتناع م

زمانی که یک سیستم جو سکوت را  .(1420، 39)کلین و اولوسوی موردتوجه جدی محققان قرار گیرد

ها و ترجیحات متنوع و اهدافی که در سازمان وجود دارند احتمالاً  ها، عقیده کند، دیدگاهتقویت می

 اهداف توانست نخواهد شود که چنین سیستمی وارد فرآیندی می رو نیمشوق اظهارنظر نخواهند بود؛ ازا

)عنایتی و  یستن اتیتجرب از یادگیری برای تلاش دنبال به و ببخشد تحقق بمناسطور  به را خود

گردد که اثرات منفی سکوت بر  . در حقیقت چنین سیستمی در راهی گرفتار می(2399همکاران، 

 (.1442، 39)پیندر و مارلوس گیری سازمانی و فرآیندهای تغییر در آن تقویت خواهد شد تصمیم

سکوت سازمانی یک پدیده : »دهند در مفهوم سکوت نشان می (1444) 04موریسن و میلیکن

سازمانی زیادی  یها یژگییجاد شده است و وا سازمانی سطح یک در که ،باشد یم اجتماعی افتهیساختار

 گیری، تصمیم فرآیندهای همچون سازمانی یها یژگیو (. این1449، 02)اسلید« است رگذاریبر آن تأث

. انجامد یم آن درک چگونگی اساس بر کارمند هر برای سکوت رفتار تعریف به فرهنگ یا و مدیریت

ن درباره موضوعات و سازما یک اعضای بیشتر که یهنگام کنند می بیان (1444میلیکن ) و موریسن

 سکوت» را پدیده نیکه ا شود میمسائل سازمانی ساکت بمانند، سکوت به یک رفتار گروهی تبدیل 

 شناختی ناسازگاری و کنترل فقدان درک بودن، ارزش یب احساس مانیساز سکوت .نامند یم« سازمانی

 (.1424، 01د )ایلهانگرد کاهش انگیزش، تعهد و رضایت شغلی پایین می منجربه که آورد یبه وجود م را

 است. مدل مفهومی زیرارتباط متغیرهای موردبررسی را ترسیم نموده، شده مطرحبه مباحث  با توجه

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش3شکل 
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 پیشینه پژوهش

 پیشینه خارجی 

 شیدر محل کار باعث افزا ی( در پژوهش خود نشان دادند که قلدر1410) 03یاسلام و چادهر

 نگیشدت موب نی( نشان داد که ب1413) 00چکایروز-لچکیپژوهش و جهینت .شود یم یجانیه یخستگ

 02سایپژوهش ال هارا جهینت وجود دارد. یرابطه معنادار و ثابت آمار یجانیه یادراک شده و فرسودگ

و  تیمسخ شخص ،یجانیه ی)خستگ یشغل یبر فرسودگ ی( نشان داد ابعاد سکوت سازمان1413)

( حاکی از آن بود که 1412) 02نتیجه پژوهش ییلیدیز مثبت دارد. ری( تأثیشخص تیکاهش موفق

( در 1429) لیعابد و خل .مؤثر بوده است یدر بروز سکوت سازمانقلدری در محیط کار  یرفتارها

توستن و همکاران  است. رگذاریتأث یجانیه یبر خستگ یپژوهش خود نشان دادند سکوت سازمان

 یمواجهه با قلدری در محیط کار و خستگی شغل زانیرابطه م»( در پژوهش خود تحت عنوان 1429)

رسیدند که میزان مواجهه با قلدری در محیط کار، نقش معتبر و به این نتیجه « معلمان دوره متوسطه

 ریتأث»( در پژوهش خود با عنوان 1429روسان و اوماش )-پررنگی در خستگی شغلی معلمان دارد. ال

« پنج ستاره اردن یها کارگران هتل یبر رو یدانیمطالعه م کی: یبر خستگی شغل یسکوت سازمان

بسزایی دارد. همچنین یسلباس و وان  ریتأثی کارگران ر خستگی شغلب یسکوت سازماننشان دادند که 

از شغل بر خستگی  یقلدری در محیط کار و استرس ناش ریتأث»( در پژوهش خود تحت عنوان 1427)

به این نتیجه « هیترک ینیدولت سرزم ندگانیمرتبط با سلامت: مورد نما یزندگ تیفیو ک یشغل

. از طرفی مرتبط است یبا خستگی شغل یدار یطور مثبت و معن هقلدری در محیط کار برسیدند که 

قلدری در محیط کار بر سندرم خستگی  ریتأث»( نیز در پژوهش خود با عنوان 1422تورکان و کیلیس )

نشان دادند که قلدری در محیط کار نقش معناداری بر « هیدر ترک ی: کاربرد بر کارکنان بهداشتیشغل

( در پژوهش خود نشان دادند که 1422سندرم خستگی شغلی داشت. از سویی نیز کوبان و ساریکایا )

، سکوت دفاعی و سکوت اجتماعی بر خستگی شغلی بخش تیرضاابعاد سکوت سازمانی شامل سکوت 

 دارند. ریتأث

 پیشینه داخلی

سازمان بر سکوت  یقلدر ( در پژوهش خود نشان دادند که2043نظر زاده زارع ) شیرین بهادری و

 یبر فرسودگ یسکوت سازمان نیمثبت و معنادار دارد، همچن ریمعلمان تأث یشغل یو فرسودگ یسازمان

بر  یسکوت سازمان قیاز طر یسازمان یقلدر ن،یمثبت و معنادار دارد. علاوه بر ا ریمعلمان تأث یشغل

( در پژوهش خود 2399نوری ثمرین و همکاران ) مثبت و معنادار دارد. ریمعلمان تأث یشغل یفرسودگ
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با خستگی  یدار یکار روابط معن طیدر مح یمتمرکز و اوباشگر یریگ میتصمبه این نتیجه رسیدند که 

در  یمتمرکز و اوباشگر یریگ میتصم میرمستقیروابط غ ن،یداشتند. همچن یو سکوت سازمان یشغل

( در 2399شریف زاده و همکاران ) بود. دار یمعن یسکوت سازمان قیاز طر یکار با خستگی شغل طیمح

مستقیم دارند. همچنین ه و سکوت سازمانی باهم رابط خستگیپژوهش خود به این نتیجه رسیدند که 

، مسخ شخصیت و کاهش موفقیت فردی( هم یعاطف لیآن )تحل هشغلی و هر سه مؤلف خستگی

 .گیری سازمانی تأثیر منفی دارد مستقیم و هم از طریق سکوت سازمانی بر کیفیت تصمیمصورت  به

 ی پژوهششناس روش

همبستگی است که در چارچوب آن روابط مفروض میان  -توصیفیطرح پژوهش حاضر از نوع 

ی ها متغیرهای پژوهش بررسی شده است. جامعه آماری این پژوهش شامل تمامی پیمانکاران پروژه

نفر بود  99شامل پیمانکاران  شهرداریبود. طبق آمار شهرستان رودهن در  2041در سال  تمانیساخ

منظور سنجش  عنوان نمونه اصلی در نظر گرفته شد. در پژوهش حاضر به که کل افراد جامعه به

 .متغیرهای پژوهش از ابزارهای زیر استفاده شد

 2992در سال  09مسلش و جکسوناین پرسشنامه توسط : 01( پرسشنامه خستگی مزمن3

شود. این  گذاری می ای نمره گزینه 2گویه است و طبق طیف لیکرت  11ساخته شده است و شامل 

زدایی( را  گانه فرسودگی شغلی )خستگی مزمن، موفقیت فردی و شخصیت های سه پرسشنامه جنبه

جانی مقیاس فرسودگی هی ( مربوط به خرده2، 1، 3، 2، 9، 23، 20، 22، 14سنجد. سؤالات ) می

باشند و  زدایی می مقیاس شخصیت ( نیز مربوط به خرده2، 24، 22، 22، 11باشند. سؤالات ) می

مقیاس فقدان موفقیت فردی  ( مربوط به خرده0، 7، 9، 21، 27، 29، 29، 12همچنین سؤالات )

، موافقم 2 باشد که به کاملاً موافقم امتیاز صورت می های این آزمون بدین باشند. امتیازبندی گزینه می

، 11شود. البته سؤالات ) داده می 2، کاملاً مخالفم امتیاز 0، مخالفم امتیاز 3، نظری ندارم امتیاز 1امتیاز 

( این پرسشنامه جهت امتیازبندی به صورت معکوس 2، 1، 3، 2، 2، 9، 24، 22، 23، 20، 22، 22، 14

شوند. حداقل نمره در این  حاسبه می( به صورت مستقیم م0، 7، 9، 21، 27، 29، 29، 12و سؤالات )

 .سنجد فرسودگی شغلی را به صورت کلی می 13باشد. سؤال شماره  می 224و حداکثر نمره  11آزمون 

( شاخص عددی پایایی این پرسشنامه را با استفاده از آلفای کرونباخ همسانی 2992مسلش و جکسون )

اند )به نقل از مسلش و  محاسبه کرده 90/4دت های ش و برای زیرمؤلفه 93/4درونی را برای فراوانی 

 91/4(. همچنین ضریب پایایی کل پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ برای فروانی 1442همکاران، 

محاسبه شده بود. جهت بررسی روایی مقیاس از روش تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی  23/4و برای 
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این آزمون از سه بعد تشکیل شده و بار عاملی هر سؤال بر استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که 

(. این ابزار توسط تعدادی از 1442، 09است )مسلش، اسچافلی و لیتر 04/4روی عامل مربوطه بالاتر از 

ها مورد  های موجود اعتبار و پایایی علمی آن پژوهشگران ایرانی به کار رفته است که بر اساس گزارش

( میزان همسانی درونی مقیاس فرسودگی شغلی 2372های فیلیان ) زارشتأیید است. بر اساس گ

ی  شده در دو مرحله بازآزمایی در فاصله های داده ( میان پاسخr=29/4مسلش مبین همبستگی قوی )

( صورت گرفت، 2392ای بوده است. در یک مطالعه مقدماتی که توسط بدری گرگری ) زمانی دوهفته

(. در مورد =70/4زدایی ) ( و شخصیت=90/4به دست آمد، خستگی مزمن )سنجی زیر  های روان ویژگی

زمان بین پرسشنامه فرسودگی شغلی و رضایتمندی شغلی پری  روایی این پرسشنامه نیز روایی هم

فیلدورت توسط بدری گرگری محاسبه شده است که رابطه معکوس به دست آمده است )به نقل از 

آمده در پژوهش حاضر نیز با استفاده از آلفای  دست (. همچنین پایایی به2390همکاران،  عرسین و

 گزارش شد. 79/4کرونباخ 

( ساخته شد. 1442) 22وکوال و بوراداساین پرسشنامه توسط  :54پرسشنامه سکوت سازمانی( 2

نگرش سرپرست نسبت به  (،2تا  2 سؤالاتسه مؤلفه نگرش مدیران ارشد به سکوت )در این پرسشنامه 

نظر گرفته شده است. امتیازبندی  ( در22تا  22ی برقراری ارتباط )ها فرصت( و 24تا  2سکوت )

انجام  2تا کاملاً موافقم=  2از کاملاً مخالفم= لیکرت  یا درجه پنجهای این پرسشنامه در یک طیف  سؤال

 : میزان24تا  12؛ نمره بین باشد یمیینی در حد پا : میزان سکوت سازمانی12تا  22. نمره بین شود می

در حد بالایی  یسکوت سازمان: میزان 24؛ نمره بالاتر از باشد یمدر حد متوسطی  یسکوت سازمان

روایی صوری و محتوایی  پرسشنامه از ییروا نییتع یبرا (2392) نقشبندی در پژوهش .باشد یم

 دییو تأ یبررس ینظر دانشگاه صاحب دیپرسشنامه توسط اسات ییمحتوا و یصور ییروااستفاده شد که 

یی پرسشنامه سکوت سازمانی ایکرونباخ مقدار پا یآلفا یهمبستگ بیبا استفاده از ضر. همچنین شد

پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ این پایایی گزارش شد. در پژوهش حاضر  94/4برابر با 

 به دست آمد.  92/4

این پرسشنامه که برای سنجش قلدری در  :52رگقلدری در محیط کار لوکزامبو مقیاس (1

( 1429) 23کول و هاپ ،کا، اشمیتچاسیس ،نگفتتوسط اس ،ردیگ یمحیط کار مورد استفاده قرار م

 یگذار نمره( 2( تا همیشه )2طیف لیکرت از هرگز ) بر اساسماده است که  2ساخته شده و شامل 

را مطلوب گزارش کردند. روایی پرسشنامه یدییتأازتحلیل عاملپرسشنامه با استفاده. سازندگانشود یم

 به دست آمد.  73/4همچنین پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 
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 افزار نرم)میانگین و انحراف معیار( و همبستگی بین متغیرهای پژوهش از  برای بررسی آمار توصیفی

SPSS  استفاده شدضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون  یها آزمونو ( 12)نسخه. 

 های پژوهش یافته

 درصد 29شناختی گروه نمونه نشان داد که  جمعیت یها یژگیوهای توصیفی شامل  بررسی یافته

ارشد بودند همچنین از بین  درصد کارشناسی 32کارشناسی و  درصد 29، پلمید فوق درصد 17دیپلم، 

قراردادی بودند.  پیمانکاراندرصد(  04نفر ) 02رسمی و  پیمانکاراندرصد(  24نفر ) 29افراد نمونه، 

 د.ده ن متغیرهای پژوهش را نشان میمیانگین انحراف معیار و ماتریس همبستگی بی 2جدول 

 متغیرهای پژوهش. میانگین، انحراف معیار و ماتریس همبستگی بین 3جدول 

 9 7 2 2 0 3 1 2 انحراف معیار میانگین پژوهش متغیرهای

        2 9/9 2/19 سکوت سازمانی . 2

       2 94/4** 7/0 7/24 سکوت تدافعی .1

      2 37/4** 72/4** 0 0/24 یار سکوت اجتماع. 3

     2 30/4** 30/4** 71/4** 3/3 7/9 سکوت منفعلانه. 0

    2 22/4** 21/4* 10/4** 13/4** 2/2 7/32 مزمنخستگی . 2

   2 22/4** 440/4 441/4 41/4 43/4 1/1 2/24 ناکارآمدی فردی. 2

  2 21/4* 23/4** 22/4** 21/4* 21/4* 29/4** 0/1 7/7 مسخ شخصیت. 7

 2 22/4** 22/4* 70/4** 23/4* 24/4* 22/4* 14/4** 9/3 0/23 خستگی عاطفی. 9

 14/4** 27/4** 42/4 13/4** 11/4** 12/4** 19/4** 32/4** 0/3 9/24 محیط کارقلدری در . 9

(
**

P<0/01, 
*
P<0/05) 

(، 2/19(، سکوت سازمانی )7/32) خستگی مزمن دهد شان مین 2طور که جدول  همان

ها  ( به ترتیب دارای بالاترین میانگین2/24) قلدری در محیط کار( و 17/27گیری متمرکز ) تصمیم

قلدری در محیط بیانگر آن است که بین  2هستند. همچنین نتایج همبستگی بین متغیرها در جدول 

و  قلدری در محیط کار دار وجود دارد. همچنین رابطه بین با سکوت سازمانی رابطه مثبت و معنی کار

 دار است. مثبت و معنی خستگی مزمنسکوت سازمانی با 

قرار دارند پس  -1و  1این، مقدار کجی و کشیدگی مربوط به همه متغیرها چون بین  بر هلاوع

 نشان داداسمیرنف  - نتایج آزمون کالموگرافد. باش یمگفت که توزیع متغیرها متقارن و نرمال  توان یم

توزیع نمرات متغیرهای پژوهش نرمال است. لذا استفاده از تحلیل رگرسیون چندگانه جهت بررسی 

توسط آماره  ل مشاهداتلااستق فرض شیپبررسی همچنین  رابطه بین متغیرهای پژوهش بلامانع است.
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این  بهشود.  است، تأیید می 2/1تا  2/2گزارش شد که چون مقدار آن بین  17/1دوربین واتسون نیز 

 ت.وجود نداش یخودهمبستگمعنا که بین مشاهدات 

خستگی بر  قلدری در محیط کار سکوت سازمانی و ریتأثخلاصه مدل رگرسیون چندگانه . 2جدول 

 ساختمانی یها پروژهدر پیمانکاران  مزمن

 R بین متغیر پیش 
R2 

Adjusted 

 خستگی مزمن
 قلدری در محیط کار

 سکوت سازمانی
327/4 200/4 

 خستگی با سازمانی سکوت و کار محیط در قلدری رگرسیون، تحلیل در دهد می نشان 1 جدول

 خستگی در همبستگی ضریب مجذور مقدار به توجه با که هستند چندگانه همبستگی دارای مزمن

 سکوت و کار محیط در قلدری توسط مزمن خستگی واریانس از درصد 0/20 حدود (200/4) مزمن

  شود. می بینی پیش سازمانی

 زمان نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه با روش هم. 1جدول 

 B Beta t P بین متغیر پیش متغیر ملاک

 خستگی مزمن
 423/4 12/1 227/4 311/4 قلدری در محیط کار

 442/4 29/0 119/4 372/4 سکوت سازمانی

 که است داده نشان زمان هم روش با چندگانه رگرسیون تحلیل از حاصل نتایج 3 جدول طبق

 بینی پیش توان (، 42/4>p=119/4) سازمانی سکوت و (، 42/4>p=227/4) کار محیط در قلدری

  د.ندار را مزمن خستگی

 گیری و نتیجه بحث

بر در  خستگی مزمنبر  قلدری در محیط کار و یسکوت سازمان ریتأثحاضر با هدف  پژوهش

 قلدری در محیط کارپژوهش حاضر نشان داد که  جینتا .صورت گرفت یساختمان یها پروژه مانکارانیپ

اسلام و  مانند نیشیپ یها پژوهش یبرخ جیبا نتا افتهی نیدارد. ا خستگی مزمنبر  دار یمعنو  تاثر مثب

و توستن  ،(1413) چکایروز-لچکیو( ، 2043، شیرین بهادری و نظرزاده زارع)( 1410) یچادهر

در همسو و همخوان است. ( 1422) کیلیسو  رکانوت ،(1427و وان ) سلباسی ،(1429) همکاران

 کی جادیکار معمولاً به ا طیمح یگفت قلدر توان یم افتهی نیا نییدر تبگفت  توان یم افتهی نیا نییتب

قرار دارند، ممکن است دائماً در حالت  یکه تحت فشار قلدر یمانکارانی. پشود یزا منجر م استرس یفضا

 یها منجر شود. قلدر آن یو جسم یروان یبه خستگ تواند یموضوع م نیباشند که ا یاضطراب و نگران
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 شدن گرفته دهیدو نا ریشود. احساس تحق شانیانجام کارها یبرا مانکارانیپ زهیکاهش انگ باعث تواند یم

از  یمزمن کمک کند.استرس ناش یبه خستگ تیمنجر شود و در نها یشغل تیبه عدم رضا تواند یم

 یبه خستگ تواند یم تیفیک یب ای یممکن است به اختلالات خواب منجر شود. خواب ناکاف یقلدر

قرار دارند، ممکن است تمرکز خود  یقلدر ریکه تحت تأث یمانکارانیمزمن دامن بزند.پ یو روان یجسم

به احساس  تواند یم ییکاهش کارا نی. اابدیکارشان کاهش  تیفیک جهیرا از دست بدهند و در نت

 یفشارها لیدل قرار دارند، ممکن است به یکه تحت قلدر یمنجر شود.افراد شتریب یو خستگ یناکام

بگذارند و  یمنف ریبر روند پروژه تأث توانند یم ها بتیغ نیکنند. ا بتیاز کار غ شتریب ،یو جسم یروح

کند.  فیرا تضع مانکارانیپ نیروابط ب تواند یم یهمکاران بگذارند.قلدر ریبر دوش سا یشتریبار ب

از  یناش سترسمزمن کمک کند. ا یخستگ دیبه تشد تواند یم یاجتماع تیاحساس انزوا و عدم حما

منجر شود که  یو مشکلات گوارش یعضلان ی، دردهامانند سردرد یبه مشکلات جسم تواند یم یقلدر

 هیتنها بر روح کار نه طیدر مح یقلدر ،یطور کل مزمن دامن بزنند. به یبه خستگ توانند یم ها نیهمه ا

به کاهش  تیدامن بزند و در نها اه مزمن آن یبه خستگ تواند یبلکه م گذارد، یم یمنف ریتأث مانکارانیپ

کاهش  یبرا تگر،یسالم و حما یکار طیمح کی جادیمنجر شود. توجه به ا یساختمان یها پروژه تیفیک

 است. یضرور یقلدر یمنف راتیتأث

بر سکوت  دار یمعناثر مثبت و ی دارا قلدری در محیط کارآن بود که  انگریپژوهش ب گرید جینتا

 ( ،2043و شیرین بهادری و نظرزاده زارع) (1412) ییلدیزپژوهش  جینتا افتهی نیا .است یسازمان

قرار دارند، ممکن  یکه تحت قلدر یکارکنان گفت؛ توان یم افتهی نیا نییدر تبهمسو و همخوان است. 

منجر به کاهش  تواند یاحساس م نی. استندیارزشمند ن شانیها دهیاست احساس کنند که نظرات و ا

ممکن است از ابراز نظرات و  کارکنان .کند یرینظرات خود جلوگ انیها شود و از ب اعتماد به نفس آن

باعث سکوت  تواند یترس م نیباشد. ا ریتحق ای دیبه شکل تهد یاگر قلدر ژهیو انتقادات خود بترسند، به

 یکار یفضا کی جادیبه ا تواند یم یقلدر .کند یریکار جلوگ طیها شود و از مشارکت فعال در مح آن

به  یکمتر لیتحت فشار هستند، ممکن است تما کنند یکه احساس م یانزوازا منجر شود. کارکنان

 تواند یم یقلدر یفضا .را تجربه کنند یشتریسکوت ب جه،یداشته باشند و در نت گرانیارتباط با د

 یوددارخ گریکدیمشاوره با  ایافراد از ابراز نظر  یکارکنان را کاهش دهد. وقت نیتعاملات مثبت ب

که  یکار طیمح کی در .و سکوت در سازمان منجر شود یبه عدم همکار تواند یموضوع م نیا کنند، یم

شود. کارکنان ممکن است از ارائه بازخورد به  فیوجود دارد، فرهنگ بازخورد ممکن است تضع یقلدر

 یشغل یتینارضا .زند یدامن م یامر به سکوت سازمان نیکنند، که ا یخوددار تیریبه مد ای گریکدی
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 یخود ناراض یکار طیکه از شرا یمنجر شود. کارکنان یبه سکوت سازمان تواند یم یاز قلدر یناش

 یقلدر ،یکل طور به.خود نداشته باشند شنهاداتیپ اینظرات  انیبه ب یلیتما گریهستند، ممکن است د

 نیمقابله با ا یداشته باشد. برا یبر سکوت سازمان یقابل توجه یمنف راتیتأث تواند یکار م طیدر مح

است تا کارکنان بتوانند آزادانه نظرات و  یضرور تگریسالم و حما یفرهنگ سازمان کی جادیها، ا چالش

 .ابدی شیافزا یشغل تیو رضا یور بهره جه،یکنند و در نت انیخود را ب یها دهیا

پیمانکاران  خستگی مزمنبر  دار یمعناثر مثبت و  ینشان داد که سکوت سازمان پژوهشدیگر  جینتا

کوبان  (،1429روسان و اوماش )-ال،  (1429) لیعابد و خل ،(1413) سایال هارا یها افتهبا ی افتهیاین 

همسو و ( 2399) زاده و همکاران فیشرو  (2399) و همکاران نیثمر ینور ،(1422) ایکایو سار

که  یمنجر شود. زمان یاسترس و فشار کار شیبه افزا تواند یم یسکوت سازمان همخوان است.

به  تواند یموضوع م نیکنند، ا انیخود را ب یها ینگران اینظرات  توانند یاحساس کنند نم مانکارانیپ

 تیکه سکوت حاکم است، حما یکار یها طیمح درمنجر شود. شتریب یو فشار روان یدیاحساس ناام

کنند و نتوانند از  ییممکن است احساس تنها انمانکاری. پابدی یهمکاران کاهش م نیب یاجتماع

 .مزمن منجر شود یبه خستگ تواند یموضوع م نیمند شوند، که ا بهره گریکدی یها و مشاوره اتیتجرب

کارکنان نتوانند نظرات خود را  یدر ارتباطات شود. وقت تیباعث عدم شفاف تواند یم یسازمان سکوت

 تواند یامر م نیها داشته باشند، که ا از انتظارات و اهداف پروژه یکنند، ممکن است درک نادرست انیب

ممکن است  کنند، یکار م زیآم سکوت طیمح کیکه در  یکارکنان .منجر شود یو خستگ یبه سردرگم

و  ییبه کاهش کارا تواند یم زهیکاهش انگ نیها داشته باشند. ا نسبت به پروژه یو تعهد کمتر زهیانگ

کارکنان ممکن  رایشود، ز یبار کار شیباعث افزا تواند یم یسازمان سکوت .منجر شود یخستگ شیافزا

 یو روح یجسم یبه خستگ تواند یم یبار اضاف نیحل کنند. ا ییاست مجبور شوند مشکلات را به تنها

بر سلامت روان کارکنان داشته باشد. احساس  یمنف راتیتأث تواند یم یسازمان سکوت .منجر شود

 طور به .مزمن شود یو خستگ یمنجر به اختلالات روان تواند یدر ابراز نظرات م ییو عدم توانا یدیناام

 ریتأث یساختمان یها پروژه مانکارانیمزمن پ یبه طرق مختلف بر خستگ تواند یم یسکوت سازمان ،یکل

کمک کند  یمنف راتیتأث نیبه کاهش ا تواند یکار م طیدر مح تگریفرهنگ باز و حما کی جادیبگذارد. ا

 .دینما لیکار و سلامت روان کارکنان را تسه تیفیو بهبود ک

این پژوهش در یک مقطع زمانی ی ها داده این پژوهش باید متذکر شد کههای  در تعمیم یافته

این پژوهش های  یتمورد پژوهش و نیز حجم نمونه یکی از محدود و جامعه آمده است خاص به دست

ی آور به کار گرفته شد و از پرسشنامه برای جمع ش متغیرها روش خودسنجی. همچنین، برای سنجبود
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در این پژوهش ممکن است  بررسی این، متغیرهاى مورد علاوه بر استفاده گردید. موردنظری ها داده

و  اجتماعی -ی وضعیت اقتصاد مذهبی، باورهای ،یا راهبردهای مقابله ،شناختیتحت تأثیر متغیرهاى 

 حساب این پژوهش به های یتکه از محدود را شامل گردد دست این ازمواردی و  خانوادهساختار  نوع

 آید. یم

 شود یم شنهادیپ خستگی مزمنبر  یو سکوت سازمان قلدری در محیط کار دار یمعنبه اثر  تیبا عنا

شود و با  نییکار تع طیضد اقدامات اوباشگرانه در مح مشخصی بر یها دستورالعملو  ها یمش خطکه 

و  یشناخت یاجتماع یها تیحماسازمان  یها یریگ میتصمدر  پیمانکارانمشارکت  نهیزم یساز فراهم

 منظور به نیهمچند. کمک کن پیمانکاران خستگی مزمنتا به کاهش  دیبه عمل آ پیمانکاراناز  یعاطف

که  شود یم شنهادیپ خستگی مزمنبا مفهوم  شتریچه ب ره ییو آشنا ینظر نهیشیبه پ دنیغنا بخش

 ازجمله خستگی مزمن ساز نهیزمعوامل  تر جامع یو بررس ییبا هدف شناسا یگرید یها پژوهش

سازمان با اصلاح ساختار و  شود یم شنهادیپد. انجام شو یتیشخص یها یژگیوو  یتیریمد یها سبک

 یارتباط یها کانال یساز فراهم ،یو مشارکت رمتمرکزیغ یریگ میتصم کردیو اتخاذ رو یتیریمد یها هیرو

د. کمک کن رانیو مد پیمانکاران نیب نظر تبادلتعامل و  شیافزا جهیدرنتمناسب به کاهش جو سکوت و 

با توان  تر کوچک یها بخشبه  ها معاونت قیاز طر اراتیو اخت ها تیمسئول یواگذار شود یمپیشنهاد 

از  تیحما یبرا نیقوان یبرخ میآنها و تنظ یگذاشتن منابع لازم برا اریو در اخت شتریب یریپذ انعطاف

از  تواند یمخلاقانه  یها دهیا یمناسب برا یده پاداش ستمیو اتخاذ س پیمانکاران یها نگرشنظرات و 

تدارک  شود یمپیشنهاد د. باش پیمانکاران یراهگشا یها شنهادیپو  ها دهیامهم جذب  یراهکارها

و اصلاح  رییران و سرپرستان، تغیبه مد یارتباط یها مهارتآموزش  منظور به یآموزش یها کارگاه

رفتار سکوت در  یریگ شکلاجتناب از  یبرا پیمانکارانو  رانیدر مد جو سکوت کننده تیتقو یباورها

 د.دار ییبسزا تیسازمان اهم
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 منابع

 ریدر تأث یسکوت سازمان یانجینقش م(. 2399. )آتنا، بایشک و نیحس، پور یاصل ،فتاح، زاده فیشر (2

. مطالعات منابع )مورد مطالعه: بانک مسکن استان تهران( یسازمان یریگ میبر تصم یشغل یرفتگ لیتحل

 .2-12(، 3)9انسانی، 

و  یسازمان یقلدر نیدر رابطه ب ی(. کاوش2043محسن. ) ،نظرزاده زارعو  بهیحب ی،بهادر نیریش (1

 . 97-92(, 2)2, یکاربرد یآموزش ی. رهبریسکوت سازمان قیمعلمان از طر یشغل یفرسودگ

اثرات  لیتحل .(2392) .حمزه ی،ارکلائیم یزهرا و صمد دهیس ی،نیحس ،نیحس ،یکلائاریم یصمد (3

 .72-79(، 3)2 ،یپرستار تیریمد .پرستاران خستگی مزمنبر سندرم  یشغل تیامن

)آزار  قلدری در محیط کار(. رویکرد حقوقی در پیشگیری و مبارزه با 2042مقصود. ) ،عبادی بشیر (0

 .2447-2412(، 1)21ن، مطالعات حقوق عمومی دانشگاه تهرار. روانی( در روابط کا

(. بررسی ابعاد فرسودگی شغلی در 2390عرسین، ن.، درویش، ح.، اسماعیل زالی، م.، و نعمانی، ف. ) (2

العه: زنان شاغل در جهاد دانشگاهی واحد علوم پزشکی تهران(. علوم پیراپزشکی و زنان شاغل )مورد مط
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Abstract 

Nowadays, emotional fatigue has become a common problem in contractors, 

which covers all aspects of the contractors' lives and has caused a decrease in 

performance and the impact of construction projects. The current research was 

conducted with the aim of the effect of organizational silence and mobbing on 

emotional fatigue in construction project contractors. This study was a descriptive-

correlation type of research. The statistical population of this research included all 

the contractors of construction projects in Rodhan city in 2023. This entire 

population was used as a research sample. 99 participants in the research responded 

to Maslach & Jackson's Emotional Fatigue Inventory (1981), Vakola & Bouradas 

(2005), Steffgen et al's Luxembourg Workplace Mobbing Scale (2019). The 

collected data were analyzed using Pearson's correlation coefficient and stepwise 

regression. The findings indicated that organizational silence and mobbing had 

significant relationships with emotional exhaustion. Based on the findings of this 

research, it can be concluded that in order to reduce emotional fatigue, it is 

necessary to pay attention to the role of mobbing and organizational silence. 

 

Keywords 

Construction Projects, Contractors, Emotional Fatigue, Mobbing, 

Organizational Silence 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1- Master's degree, Department of Civil Engineering, Roudehen Branch, Islamic Azad University, 

Roudehen, Iran. Miagh190@yahoo.com 

2-Assistant Professor, Department of Civil Engineering, Roudehen Branch, Islamic Azad University, 

Roudehen, Iran. (Corresponding Author) Rezaasheghi.civil@gmail.com 

 

mailto:Rezaasheghi.civil@gmail.com

