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Abstract 

Introduction: Today, burnout has become a common organizational problem 
that covers all aspects of people's lives and has led to a reduction in labor and 
damage to the country's economy and production.The aim of current research 
was to investigate the causal relationship of the centralized decision-Making 
and workplace mobbing with job burnout considering mediating role of 
organizational silence.  
Material and Methods: The study was correlational research based on 
structural equation modeling. The statistical population of present study was 
all employees of management of repair, completion, and technical services 
wells of National Iranian South Oil Company (NISOC) in 2019. This population 
used as research sample (376 employees).The participants completed the 

Centralization in the decision-Making (46)), Organizational Silence ((39),), 

Workplace Mobbing (48) and Job Burnout (6) Questionnaires. Structural 

equation modeling (SEM) was used for data analysis. The indirect effects were 
tested using the bootstrap procedure. Results showed that the proposed 
model fit the data properly.  
Findings:  results showed that centralized decision-Making and workplace 
mobbing had significant path coefficients with job burnout. Moreover, indirect 
path coefficients of centralized decision-Making and workplace mobbing with 
job burnout through organizational silence were significant.  
Conclusion: Based on the findings of this study, it can be concluded  that in 
order to reduce job  burnout, it is necessary to consider the role of centralized 
decision-making, mobbing  in the workplace and organizational silence. 
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Extended Abstract

Introduction 
In the new approaches of management, 
human resources are key to success of each 
organization (1). Moreover, the health of the 
organization is greatly affected by the 
physical and psychological health of 
employees (2). One of the issues that 
threaten the psychological and physical 
health of employees is psychological 
pressures in the workplace that can disrupt 
the quality of work life of employees and 
lead to job burnout (3). Job burnout is a 
psychiatric syndrome that includes chronic 
psychological and personal stress factors 
that people experience at work and then 
transfer the syndrome to work, 
organization, colleagues, and customers(4). 
Job burnout is linked with disorders such as 
physical fatigue, lack of sleep, exposure to 
alcohol and drugs, family and marital 
problems, and the decline of productivity, 
increased loss of job and absence(8). The 
results show that centralized decision 
making, workplace mobbing and 
organizational silence plays an important 
role in shaping job burnout (36). Therefore, 
the present study tries to provide a new 
model and test it in predicting job burnout 
based on workplace mobbing, centralized 
decision making and organizational silence 
to be examined through direct and indirect 
effects of research variables on job burnout. 
According to the above discussion, the aim of 
current research is to investigate the causal 
relationship of the centralized decision-
making and workplace mobbing with job 
burnout considering mediating role of 
organizational silence.  
 

Materials and methods 

The study was correlational research based 
on structural equation modeling. The 
statistical population of present study was 
all employees of management of repair, 
completion, and technical services wells of 
National Iranian South Oil Company (NISOC) 
in 2019. This population used as research 
sample (376 employees).The participants 
completed the Centralization in the decision-
Making (46), Organizational Silence (39), 

Workplace Mobbing (48) and Job Burnout 
(6) Questionnaires. SPSS software was used 
to study descriptive statistics (mean and 
standard deviation) and correlation 
between the research variables. Also, 
Structural equation modeling (SEM) was 

used for data analysis. The indirect effects 
were tested using the bootstrap procedure. 
Results showed that the proposed model fit 
the data properly. 
 
Findings 
Prior to the examination of the structural 
coefficients, the overall fit of the proposed 
model with the data was investigated, with 
respect to the reported value, the ratio of 
two to degrees of freedom in the final model 
of 0 /689. The results reported for the GFI 
indices were AGFI, respectively, 0/99and 
0/98 respectively, indicating the fit of the 
proposed model. Also, the IFI indices, the 
CFI, and RMSEA were obtained 1 , 1 , and 00 
, respectively. In the total, all indices confirm 
the optimal fitting of the structural equation 
model. In the second stage, the direct and 
indirect effects of the model were studied in 
the structural model. Results show that 
centralized decision - making (P = 0/ 001 , β 
= 0/27)  and  workplace mobbing( P = 0/ 
001, β = 0/4) have positive and significant 
effect on organizational silence.  The effect of 
workplace mobbing (P = 0/ 01, β = 0 / 25), 
the centralized decision making (P = 0 / 001, 
β = 0 / 36) and organizational silence (P = 0 
/05, β= 0/ 34) on job burnout is positive and 
significant. Furthermore, in a study of the 
indirect effects, the results of the strop 
bootstrap revealed that indirect effects of 
centralized decision - making, β= 0/ 9, P = 0/ 
008 and workplace mobbing (P= 0/007, β = 
0 /14) through the mediation role of 
organizational silence, on job burnout were 
positive. 
 
Discussion  
The results of this study showed that the 
centralized decision-making has a positive 
and significant effect on burnout. This 
finding is consistent with the results of some 
studies ( 17,18,20  ), it is possible to say that 
the lack of involvement of employees in the 
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organization `s decisions indicate the 
organization` s lack of trust and this, in turn, 
will increase the feeling of helplessness, 
frustration and job burnout in employees.  
Also the positive and meaningful effect of 
workplace mobbing, on employees' job 
burnout was one of the other findings of this 
study. This finding is consistent with the 
results of some studies(26,27,28). In 
explaining this finding, with the spread of 
mobbing behaviors in the workplace, many 
positive personal and organizational traits 
such as trust, motivation and job 
performance evaluation, citizenship 
behaviors, commitment are seriously 
damaged, and by creating a gap between the 
demands of the employees and the 
organization as well as increasing the social, 
psychological and psychosomatic problems 
of the employees, it leads to their job 
burnout. The results showed that workplace 
mobbing has a positive and significant effect 
on organizational silence. This finding is 
consistent with the results of some studies 
(52,51,31). It can be said that, one of the 
requirements for expressing employees 
around the organization is a feeling of 
psychological security, in organizations that 
lack a defined structure for intra - 
organizational interactions, there are some 
traumatic behaviors including insulting 
employees ' contempt, which ultimately 
undermines psychological security, a sense 
of self - value and the ability to express 
employees themselves.  The results showed 
that organizational silence has a negative 
impact on job burnout. This finding is 
consistent with the results of some 
studies(43,42,41).In explaining this finding, 
by the gradual prevalence of the space of 
silence on the organization, if there are 
problems and obstacles in the workplace, 
employees tend to refrain from speech 
because of fear or lack of self - esteem. In the 
climate of silence, the employees in the face 
of the psychological pressures resulting 
from work have gradually lost their 
emotional energies and motivations. and 
have a kind of indifference to their jobs and 
job burnout. 
  
Conclusion 
Finally, according to the findings of the 
present study, it can be concluded that in 

order to reduce  job  burnout, it is necessary 
to consider the role of centralized decision-
making, mobbing in workplace and 
organizational silence. 
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 مقاله پژوهشی

فرسودگی شغلی: نقش گیری متمرکز  و اوباشگری در محیط کار با رابطه علّی تصمیم

ای سکوت سازمانیواسطه  

 4، عبدالزهرا نعامی3، سیداسماعیل هاشمی*2، نسرین ارشدی1شهرام نوری ثمرین

 رانیچمران اهواز، اهواز، ا دیدانشگاه شه ،یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب ،یگروه روانشناس .1
 رانیچمران اهواز، اهواز، ا دیدانشگاه شه ،یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب ،یگروه روانشناس .2

 رانیچمران اهواز، اهواز، ا دیدانشگاه شه ،یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب ،یگروه روانشناس .3
 رانیچمران اهواز، اهواز، ا دیدانشگاه شه ،یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب ،یگروه روانشناس. 4

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 چکیده

فرسودگی شغلی به یک معضل شایع سازمانی تبدیل شده که تمام شئون زندگی مردم را در : امروزه، مقدمه و هدف

برگرفته و موجبات کاهش نیروی کار و ضربه به اقتصاد و تولید کشور را فراهم آورده است. پژوهش حاضر با هدف بررسی 
ای سکوت سازمانی انجام ش واسطهگیری متمرکز و اوباشگری در محیط کار با فرسودگی شغلی با نقمیمتص رابطه علّی

  گرفت.

جامعه آماری این  های همبستگی مبتنی بر الگویابی معادلات ساختاری بود.این مطالعه از نوع پژوهش: هامواد و روش

خیزجنوب در های نفت شرکت ملی مناطق نفتپژوهش شامل تمامی کارکنان مدیریت تعمیر، تکمیل و خدمات فنی چاه
کنندگان در پژوهش به نفر(. شرکت376کل این جامعه آماری به عنوان نمونه پژوهش به کار گرفته شد)بود.  1398سال 

 (6) لیو فرسودگی شغ( 48)وباشگری در محیط کار ا (، 39) سکوت سازمانی (46) گیریدر تصمیمرسشنامه تمرکزگرایی پ
داری انجام گرفت، جهت بررسی معنی (SEMها با استفاده از روش الگویابی معادلات ساختاری )پاسخ دادند. تحلیل داده

 استراپ به کار گرفته شد. اثرات غیرمستقیم، روش بوت

ها همچنین حاکی از ها برخوردار است. یافتهنتایج نشان داد که الگوی پیشنهادی پژوهش از برازش خوبی با داده :هایافته

داری با فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی داشتند. گیری متمرکز و اوباشگری در محیط کار روابط معنیآن بود که تصمیم
اوباشگری در محیط کار با فرسودگی شغلی از طریق سکوت سازمانی گیری متمرکز و همچنین، روابط غیرمستقیم تصمیم

 دار بود. معنی

 توجه بهجهت کاهش فرسودگی شغلی،  که توان نتیجه گرفتهای این پژوهش می: براساس یافتهگیریبحث و نتیجه

 نقش تصمیم گیری متمرکز، اوباشگری در محیط کار و سکوت سازمانی ضروری است.
 

 18/7/1399 :تتاریخ دریاف

 1/11/1399 تاریخ داوری:

 1/12/1399 :تاریخ پذیرش
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 مقدمه
در رویکردهای جدید مدیریت،منابع انسانی کلید موفقیت هر سازمان    

رود. در دنیای پیچیده کنونی، تداوم حضور سازمان در بازار به شمار می
های و خلّاق که بتواند ایدهرقابتی بدون داشتن منابع انسانی ماهر 

براین، سلامت سازمان تا افزون. (1نوآورانه ارائه دهد، غیرممکن است)
(. یکی از 2حد بسیاری متأثر از سلامت جسمی و روانی کارکنان است)

کند، تهدید میموضوعاتی که سلامت روانی و جسمی کارکنان را 
تواند کیفیت زندگی کاری و کار است که می فشارهای روانی در محیط

 (.3شخصی کارکنان را مختل کرده و به فرسودگی شغلی منجر شود )
فرسودگی شغلی، یک سندروم روانی است که شامل احساسات مزمن و 

کنند و  محل کار تجربه می زای فردی است که افراد درعوامل استرس
سپس این سندروم را به کار، سازمان، همکاران و مشتریان نیز منتقل 

(. در این پدیده، فرد از لحاظ هیجانی دچار خستگی شده و 4کنند )می
کند و به تدریج در نگرش و احساسات منفی نسبت به سازمان پیدا می

کند. فرسودگی نوعاً احساس کاهش شایستگی می ایفای وظایف خود
یک اختلال روانی نیست، اما به تدریج در طول زمان توسعه یافته و 

 (6) مسلچ و جکسون (.5ممکن است واقعاً به یک ناتوانی تبدیل شود)
اند که در آن فرسودگی مدلی سه بُعدی از فرسودگی شغلی را ارائه کرده

 شود.هم قلمداد میای مرکب از  سه مولفه مرتبط بابه عنوان پدیده
اولین مولفه خستگی عاطفی است که به عنوان هسته مرکزی فرسودگی 
درنظر گرفته شده است و کارکنان زمانی از آن رنج می برند که احساس 

دگی، بی رمقی و ناتوانی برای حاضر شدن در محل کار داشته سرخور
باشند. دومین مولفه، عدم احساس موفقیت فردی یا فرسودگی جسمانی 
است که اشاره به شرایطی دارد که فرد خود را شکست خورده و ناتوان 

پندارد. سومین مولفه، مسخ شخصیت یا از انجام موثر وظایف شغلی می
هنگامی که کارکنان فرسوده می شوند، تمایل  فرسودگی نگرشی است؛

دارند که با عینک بدبینی به دیگران بنگرند، نظر درستی به ارباب رجوع 
امروزه، فرسودگی نداشته و حتیّ ممکن است عملاً از آنها بیزار باشند. 

شغلی به یک معضل شایع سازمانی تبدیل شده که تمام شئون زندگی 
ت کاهش نیروی کار و ضربه به اقتصاد و مردم را دربرگرفته و موجبا

دهد، وقتی فرسودگی شغلی رخ می(. 7تولید کشور را فراهم آورده است)
آوردن به الکل و مواد خوابی، رویاختلالاتی همچون خستگی بدنی، بی

مخدر، مشکلات خانوادگی و زناشویی در کارکنان پدیدار شده و افت 
نتایج  (. 8)وری، افزایش ترک شغل و غیبت آنان را درپی دارد بهره

های مختلف بیانگر آن است که عوامل فردی، سازمانی و پژوهش
. در (9)گیری فرسودگی شغلی نقش دارند مدیریتی متعددی در شکل

به برخی پیشایندهای  (10شوفلی و لیتر )همین راستا، در مدل مسلچ ، 
فرسودگی شغلی مانند حجم زیاد کار، پاداش کم، عدم تعامل اجتماعی، 

های فرد و سازمان اشاره شده است. تبعیض و تضاد بین ارزش
(، عوامل 11تناسب بین فرد و محیط کاری )براین، براساس نظریه افزون

گیری فرسودگی شغلی دارند که یکی از سازمانی نقش مهمی در شکل
گیری متمرکز است. تمرکزگرایی، یکی از ابعاد ساختار آنها تصمیم

ای از تمرکز تصمیمات در یک نقطه از سازمانی است که به درجه
(.  لامبرت، 12ها به صورت متمرکز اشاره دارد )سازمان و ارزیابی فعالیت

معتقدند؛ تمرکزگرایی دارای دو سطح است: سطح ( 13پاولین و هوگان)

های سازمان اشاره گیرینخست، به میزان مشارکت کارکنان در تصمیم
دارد و سطح دوم، بیانگر میزان استقلال کارکنان در انجام وظایف شغلی 

های متمرکز در هر دوسطح فوق، امتیازات پایینی دارند. سازمان است و
 خود زیردستان نظرات و عقاید به عالی مدیران متمرکز، هایسازمان در
،( که این امر، مانع 14) هستند قائل کمتری اهمیت تصمیمات، اتخاذ در

های نوآورانه رات و ایدهارتباط بین بخشی و در نتیجه کاهش تسهیم نظ
های ارتباطی در این ساختارها بسیار کند و شود؛ زیرا کانالکارکنان می

معتقدند؛ مشارکت دادن (16(. لامبرت و همکاران)15ر است)بزمان
دهد که بر های سازمان، به آنان اجازه میگیریکارکنان در تصمیم

زندگی کاری خود احساس کنترل داشته و خود را عناصری ارزشمند در 
ها در رأس سازمان گیریسازمان، تصور نمایند. در مقابل، تمرکز تصمیم

تواند موجب احساس ناتوانی و عدم و عدم مشارکت کارکنان در آن می
کنترل کارکنان بر زندگی کاری خود شده و ضمن کاهش انگیزش 

های متعددی بر شود. نتایج پژوهشآنان منجر شغلی به فرسودگی 
، 18،17گیری متمرکز و فرسودگی شغلی تأکید دارند )ارتباط بین تصمیم

19 ،20.) 
، ر محیط کاریکی دیگر از عوامل موثر برفرسودگی شغلی، اوباشگری د

کننده، ای از رفتارهای بد، تهدیداست. اوباشگری در محیط کار مجموعه
طور منظم در محیط کار توسط کننده است که بهآمیز و تحقیرخشونت

اوباشگری شامل شایعه، (. 21شود)دیگران بر فرد قربانی اعمال می
حمله به اعتبار شخصی، خشونت انزواسازی اجتماعی، خشونت کلامی، 

به شکل یک رفتار که  (22)فیزیکی و حمله به قدرت ابراز نظر فرد است
دهد و هدف آن، تبدیل یک کاملاً محسوس یا نامحسوس روی می

اوباشگری، . (21) فعال به کارمند منفعل و سپس حذف وی استکارمند 
مورد، های بیمی است که با برخی پیامدهای منفی مانند ترسسندرو

فقدان اعتماد به نفس و مشکلات سلامتی در افراد قربانی همراه است 
توانند عملکرد موثری داشته باشند و لذا، که در نتیجه آن، قربانیان نمی

ر پیامدهای (. اوباشگری، علاوه ب23دهند)شغل خود را از دست می
تأثیر فردی، محیط اجتماعی حاکم بر سازمان و شرایط شغلی را نیز تحت

تواند موجب دهد؛ افزایش اقدامات اوباشگرانه در محیط کار میقرار می
های مثبت فرهنگی در سازمان شده و با تضعیف اعتماد و رکود ارزش

( و 24تعهد کارکنان نسبت به سازمان، انگیزش شغلی آنان را کاهش)
براین، نتایج افزون(. 25فرسودگی شغلی را  بر کارکنان تحمیل نماید)

های متعددی رابطه بین اوباشگری در محیط کار و فرسودگی پژوهش
 (. 28، 27، 26اند)سازمانی  را مورد تائید قرار داده

دهند که شیوع رفتارهای نشان می (31، 30، 29نتایج مطالعات متعددی)
تواند بر سکوت کارکنان پیرامون مسائل اوباشگرانه در محیط کار می

های (، یکی از زمینه22ثرگذار باشد. براساس نظریه لیمن )سازمان ا
اوباشگری، حمله به عزت نفس و قدرت  ابراز نظر و ارتباط فرد با 
دیگران است. در فرایند اوباشگری سعی بر آن است که با ایجاد فشار 
روانی بر فرد قربانی و تخریب شخصیت او، قدرت ارتباط و ابراز نظر او 

 ( 32عیف کنند. در همین راستا،سمالوگ و کیلینک)را در سازمان تض
 دلیلبه(، کارکنان قربانی 33معتقدند که براساس اصل انتظارات پیامد)

کنند تا قبل از هرگونه تلاش می ادراک جوّ اوباشگری در محیط کار،
برای مصون ماندن از انتقام اظهارنظری، پیامد آن را در نظر گرفته و 

ای سکوت سازمانیگیری متمرکز  و اوباشگری در محیط کار با فرسودگی شغلی: نقش واسطهتصمیمرابطه علیّ   



همچنین براساس نظریه موریسون و . کننددیگران سکوت اختیار 
(، پیرامون سکوت سازمانی، دو عامل الف( ترس مدیریت از 34میلیکن)

  بازخورد منفی و ب( مجموعه باورهای مدیریت در مورد کارکنان، به
شود می منجر مدیریتی و سازمانی هایسیاست و گیری ساختارهاشکل

 تمرکز سازمان، بالای سطوح به پایین سطوح از اطلاعات که مانع ارائه
 رسمی سازوکارهای فقدان و سازمان رأس در گیریتصمیم رسمی مرجع

 گرفتهشکل ساختارهای و باورها این نهایت، در .شودمی بازخورد دریافت
شود که پاسخ غالب و بارز می منجر فضای سکوت در سازمان توسعه به

های متعددی . همچنین پژوهش(35)کارکنان به آن، رفتار سکوت است 
، 36گیری متمرکز و سکوت سازمانی تأکید دارند)بر ارتباط بین تصمیم

37 ،38 .) 
دیگر از پیشایندهای مهم  فرسودگی شغلی، سکوت سازمانی است. یکی 

ای اجتماعی است که در سطح سازمان بوجود سکوت سازمانی، پدیده
های آید و براساس آن، کارکنان از  ارائه کارکنان نظرات و نگرانیمی

تواند به اشکال ورزند که میخود پیرامون مشکلات سازمان امتناع می
جمعی در جلسات و مشارکت کمتر در کوت دستهمختلفی همچون س

 سکوت معتقدند؛ (39(. ونداین، انگ و بوترو )35ارائه نظرات بروز یابد)
 حفظ و فردیبین تضادهای کاهش لحاظ به است ممکن اگرچه کارکنان

 برای زیانبار پدیده یک اما باشد، مفید سازمان محرمانه اطلاعات
 ممانعت وسیله به رود. سکوت سازمانیمی شمار به سازمان و کارکنان

نتایج (. 1شود)سازمانی می توسعه و تحول مانع منفی، بازخورد از
اند که سکوت سازمانی با برخی پیامدهای مطالعات متعددی نشان داده

سازمانی، رفتارشهروندی سازمانی و افزایش منفی مانند کاهش تعهد 
براین، محققان دریافتند که (. علاوه40فرسودگی شغلی همراه است)

، 43، 42، 41ساز فرسودگی شغلی باشد)تواند زمینهسکوت سازمانی می
معتقدند؛ کارکنانی که در مورد مسائل ( 45در همین راستا،  اکین)(. 44

ها، توانند ضعفدلیل آنکه نمیکنند، بهسازمان سکوت اختیار می
ها، مشکلات و کمبودهای سازمان را بیان کنند و یا نسبت به شکست

دلیل های احتمالی را با خود مرور کرده ولی بهحلتفاوت باشند، راهبیآن 
کنند. به ترس از توبیخ یا استهزاء دیگران از بیان آن خودداری می

نفس و اعتماد ترتیب، در درازمدت از میزان شهامت، استقامت، عزتاین
گردند و در نهایت، شده و دچار یأس و نومیدی میبه نفس آنها کاسته

ها بر آنها غلبه کرده و با بروز مشکلات جسمی و روحی دچار نگرانی
 (.45)شوندفرسودگی شغلی می

هایی در زمینه ارتباط طور که ملاحظه شد، علیرغم وجود پژوهشهمان
بین متغیرهای پژوهش، تاکنون رابطه بین این چهار متغیر به طور 

است و خلأ  همزمان در یک پژوهش واحد، مورد بررسی قرار نگرفته
رو، پژوهش حاضر با از اینپژوهشی در این زمینه محسوس است. 

( 34های سکوت سازمانی موریسون و میلیکن)دلاقتباس از نظریات و م
( درصدد 6و فرسودگی شغلی مسلچ و جکسون) (22اوباشگری لیمن )؛

بینی فرسودگی شغلی ارائه یک الگویی جدید و آزمون آن در پیش
گیری متمرکز و ر محیط کار، تصمیمبراساس متغیرهای اوباشگری د

سکوت سازمانی است تا از این طریق تاثیرات مستقیم و غیرمستقیم 
لذا، با  متغیرهای پژوهش بر فرسودگی شغلی مورد بررسی قرار گیرد.

توجه به مباحث فوق، هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه علیّ 
غلی با گیری متمرکز و اوباشگری در محیط کار با فرسودگی شتصمیم

الگوی مفهومی پژوهش  1نقش میانجی سکوت سازمانی است. شکل 
 دهد.حاضر را نشان می
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 مواد و روش ها

طرح  پژوهش حاضر از نوع همبستگی است که در چارچوب آن، روابط 
یابی مفروض میان متغیرهای مدل پژوهش، با استفاده از روش مدل

معادلات ساختاری بررسی شده است. در مدل مذکور، اوباشگری در 
گیری متمرکز، متغیر برون زاد؛ سکوت سازمانی، محیط کار و تصمیم

 آماری جامعهزاد بودند. شغلی، متغیر درونمتغیر میانجی و فرسودگی 
در  1398 سال در کار به مشغول کارکنان تمامی شامل پژوهش این

های شرکت ملی مناطق مدیریت تعمیر، تکمیل و خدمات فنی چاه
نفر  376بود. طبق آمار مدیریت، مجموع کارکنان شاغل خیز جنوبنفت

در  بود که کل افراد جامعه به عنوان نمونه اصلی درنظر گرفته شد. 
پژوهش حاضر به منظور سنجش متغیرهای پژوهش از ابزارهای زیر 

در پژوهش حاضر  گیری:پرسشنامه تمرکزگرایی در تصمیم استفاده شد:
 تمرکزگرایی در پرسشنامه گیری متمرکز ازجهت سنجش تصمیم

 4 دارای پرسشنامه استفاده شد. این( 46) اسکینر و گیری فرلتصمیم
 بسیار) 1از  لیکرت طیف یک براساس آن گذارینمره که است ماده

 روایی سازندگان،. است شده مشخص( موافقم بسیار) 5 تا( مخالفم
 آزمون براساس را آن پایایی و تأییدی عامل تحلیل براساس را پرسشنامه

 مشخصات همچنین. اندکرده گزارش مطلوب ،(82/0) کرونباخ آلفای
 نفر 150 شامل مجزا نمونه یک در ایران، پرسشنامه در این روانسنجی

 شد بررسی تاییدی عامل تحلیل روش از استفاده با دانشگاه کارکنان از
 خوبی بسیار برازش مقیاس این عاملی یک ساختار که داد نشان نتایج و
= 001/0RMSEA=  , 1=, CFI 1=IFI , 99/0دارد ) هاداده با

GFIشد تهیه پرسشنامه این ایماده 4 فرم نتایج، این به توجه (. با .
 کرونباخ آلفای ضریب طریق از نیز حاضر پژوهش پرسشنامه در پایایی

 .آمد دست به 91/0

در پژوهش حاضر جهت سنجش  پرسشنامه سکوت سازمانی:

 (39)سکوت سازمانی از پرسشنامه سکوت سازمانی ونداین و همکاران 
 منفعلانه، بُعد سکوت ماده و سه 15 استفاده شد. این پرسشنامه دارای

 براساس آن گذارینمره و باشدیار میاجتماع سکوت و تدافعی سکوت
 ()بسیار موافقم 5 )بسیار مخالفم( تا 1ای از درجه 5لیکرت  طیف یک

 روایی (47پور)کریمیان و در ایران زاهدبابلان .است شده مشخص
 از استفاده با را آن پایایی و محتوایی روایی از استفاده با پرسشنامه را

همچنین پایایی پرسشنامه در پژوهش . نمودند تایید 73/0کرونباخ  آلفای
 به دست آمد. 86/0حاضر، با استفاده از روش ضریب آلفای کرونباخ 

: این پرسشنامه که برای لوکزامبورگ محیط کارپرسشنامه اوباشگری در 
گیرد، توسط سنجش اوباشگری در محیط کار مورد استفاده قرار می

ماده  5( ساخته شده و شامل 48استیفن، سیسکا، اشمیت، کول و هاپ)
گذاری ( نمره5)  ( تا همیشه1است که براساس طیف لیکرت از هرگز )

شود. سازندگان پرسشنامه با استفاده از تحلیل عامل تاییدی، روایی می
پرسشنامه را مطلوب گزارش کردند. همچنین پایایی پرسشنامه در 

 به دست آمد. 73/0پژوهش حاضر، با استفاده ار ضریب آلفای کرونباخ 
و  : پرسشنامه فرسودگی شغلی  توسط مسلچپرسشنامه فرسودگی شغلی

 عاطفی، خستگی) بُعد سه و ماده 22 ( ساخته شده و دارای6جکسون)
 براساس آن گذارینمره و باشدمی( شخصیت مسخ و ناکارآمدی فردی

 شده مشخص( )زیاد 5 )هرگز( تا1لیکرت از  ایدرجه پنچ یک طیف
 از استفاده با را پرسشنامه پایایی ضریب (، 6) جکسون و مسلچ. است
. کردند برآورد 89/0 تا 71/0 بین پرسشنامه ابعاد در کرونباخ آلفای روش

 تجربه ابعاد همبستگی محاسبه از استفاده با را پرسشنامه روایی همچنین
 ضریب نیز ایران در. کردند گزارش مطلوب شغلی، فرسودگی با شغلی

 فرسودگی یعنی آن گانهسه ابعاد و برای (87/0) آزمون پایایی برای کل
 ،75/0 ،76/0 ترتیب به فردی ناکارآمدی و شخصیت مسخ عاطفی،

(. همچنین در بررسی روایی پرسشنامه با استفاده 49(آمد  دست به 74/0
از روش تحلیل عامل تأییدی، ساختار سه عاملی پرسشنامه مور تائید 

 مطلوب پایایی و روایی بیانگر شواهد مجموع در (.50قرار گرفت)
باشد. همچنین پایایی پرسشنامه نیز با  می شغلی فرسودگی پرسشنامه

برای بررسی آمار  به دست آمد. 81/0استفاده ار ضریب آلفای کرونباخ 
توصیفی)میانگین و انحراف معیار( و همبستگی بین متغیرهای پژوهش 

و برای آزمودن مدل مفهومی پژوهش از ( 24)نسخه  SPSSافزار از نرم
)نسخه Amos روش الگویابی معادلات ساختاری ازطریق نرم افزار 

داری اثرات غیرمستقیم (استفاده شد. همچنین برای بررسی معنی24
 استراپ به کار گرفته شد. موجود در الگو، روش بوت

 

 هایافته
های جمعیت شناختی گروه های توصیفی شامل ویژگییافتهبررسی 

کارشناسی و  19/0فوق دیپلم،  17/0دیپلم،  52/0نمونه نشان داد که 
 76نفر) 287کارشناسی ارشد بودند. همچنین از بین افراد نمونه،  12/0

درصد( کارکنان قراردادی بودند.  24نفر) 90درصد( کارکنان رسمی و 
ن متغیرهای راف معیار و ماتریس همبستگی بی. میانگین، انح1جدول

دهدپژوهش را نشان می 

ای سکوت سازمانیگیری متمرکز  و اوباشگری در محیط کار با فرسودگی شغلی: نقش واسطهرابطه علیّ تصمیم  
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(01/0 P < **) 
(05/0 P < *) 

(، سکوت 7/31شغلی) دهد؛ فرسودگینشان می 1طور که جدولهمان
( و اوباشگری در محیط 27/17گیری متمرکز) ، تصمیم(5/29سازمانی)

ها هستند. همچنین نتایج ( به ترتیب دارای بالاترین میانگین6/10کار )
گیری بیانگر آن است که بین تصمیم 1همبستگی بین متغیرها در جدول

متمرکز و اوباشگری در محیط کار با سکوت سازمانی رابطه مثبت و 
گیری متمرکز، تصمیمنین رابطه بین دار وجود دارد. همچمعنی

اوباشگری در محیط کار و سکوت سازمانی با فرسودگی شغلی مثبت و 
 دار است. معنی

یابی های زیربنایی روش مدلبه منظور آزمون مدل پیشنهادی، مفروضه
های اولیه) معادلات ساختاری بررسی گردید. پس از غربالگری داده

های پرت(، مفروضه اصلی و بررسی دادههای از دست رفته شامل داده
ها از یابی معادلات ساختاری یعنی نرمال بودن تک متغیری دادهمدل

 2بررسی شد که نتایج آن در جدول کلموگروف اسمیرنوفطریق آزمون 
 آمده است. 

 

 بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش در نمونه آماری(  2جدول) 

 سطح معناداری zS-Kآماره متغیر

 32/0 06/1 فرسودگی شغلی
 41/0 886/0 سکوت سازمانی

 51/0 98/0 متمرکز گیریتصمیم
 155/0 52/1 اوباشگری در محیط کار

های حاصل از آزمون شود؛ یافته( ملاحظه می2طور که در جدول )همان
بودن ای نشان داد که فرض طبیعیاسمیرنوف تک نمونهکالموگروف 

(. p>05/0گیرد)ها در تمامی متغیرها، موردتائید قرار میتوزیع داده
توان از آزمون پارامتریک ها توزیع نرمال دارند و میبنابراین، داده

استفاده نمود. پیش از بررسی ضرایب ساختاری، برازش کلی الگوی 
آمده است. 3ررسی شد که نتایج آن در جدول ها بپیشنهادی با داده

 معیار و ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش . میانگین، انحراف 1جدول
انحراف  میانگین متغیرهای پژوهش

 معیار
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

5/29 سکوت سازمانی-1  8/8  1         
7/10 سکوت تدافعی-2  7/4  0/80** 1        

4/10 یارسکوت اجتماع-3  4 0/76** 0/37** 1       
7/8 سکوت منفعلانه-4  3/3  0/72** 0/34** 0/34** 1      
7/31 فرسودگی شغلی -5  1/5  0/23** 0/24** 0/12* 0/15** 1     
6/10 ناکارآمدی فردی -6  2/2  03/0  02/0  002/0  004/0  0/56** 1    
7/7 مسخ شخصیت-7  4/2  0/19** 0/12* 0/12* 0/15** 0/63** 0/12* 1   

4/13 خستگی عاطفی-8  9/3  0/20** 0/11* 0/10* 0/13* 0/74** 0/11* 0/16** 1  

اوباشگری در -9
 محیط کار

9/10  4/3  0/35** 0/29** 0/25** 0/22** 0/23** 06/0  0/17** 0/20** 1 

گیری تصمیم -10
 متمرکز

13 9/2  0/23** 0/15** 0/15** 0/11* 0/27** 0/11* 0/18** 0/21** 05/0  
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 های برازش مدل پیشنهادی. شاخص3جدول

 شاخص

 الگو
χ2 df df/2χ GFI AGFI IFI CFI RMSEA 

 00/0 1 1 98/0 99/0 689/0 16 025/11 شنهادییالگوی پ

ها، شود؛ تمامی شاخصمشاهده می 3طور که در جدول شمارههمان
 2کنند. شکل برازش مطلوب الگوی معادلات ساختاری را تأیید می

 دهد.الگوی نهایی پژوهش را همراه با ضرایب مسیر نشان می

 
های پژوهش حاضر بعد از بررسی چگونگی برازش الگوی کلی با داده

و اطمینان از برازش مناسب الگو، در مرحله دوم ضرایب مسیر در 

نشان داده  5و  4الگوی ساختاری بررسی شد که نتایج آن در جدول 

.ضرایب استاندارد و غیراستاندارد و سطح 4شده است. جدول 

 دهد.قیم نشان میداری را در مسیرهای مستمعنی

 داری در مسیرهای مستقیم.ضرایب استاندارد و غیراستاندارد و سطح معنی4جدول 

 مسیر

برآورد 
 استاندارد

(β) 

برآورد 

 (Bغیراستانداد)

خطای 

 معیار

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 داریمعنی

آزمون 

 فرضیه

 تائید 001/0 2/4 04/0 17/0 27/0 سکوت سازمانی        گیری متمرکز                 تصمیم

 تائید 001/0 9/5 05/0 27/0 42/0 اوباشگری در محیط کار                       سکوت سازمانی

 تائید 016/0 4/2 06/0 13/0 25/0 فرسودگی شغلی                      اوباشگری در محیط کار 

 تائید 001/0 6/3 05/0 18/0 36/0 فرسودگی شغلی                   گیری متمرکز       تصمیم

 تائید 013/0 5/2 11/0 27/0 34/0 سکوت سازمانی                               فرسودگی شغلی
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های استاندارد رگرسیون دهد، وزننشان می 4طور که نتایج جدولهمان
(βو معنی )اساس، همه ها آورده شده است. براینداری هر یک از آن

( مربوط βدار هستند. در این جدول، بیشترین ضریب بتا )مسیرها معنی
باشد. ( می42/0به مسیر اوباشگری در محیط کار به سکوت سازمانی )

نتایج مربوط به مسیرهای غیرمستقیم را با  استفاده از  5همچنین جدول
 دهد.روش بوت استراپ نشان می

 

 . اندازه و معناداری اثرات غیرمستقیم الگو5جدول 

اندازه  مسیرهای غیرمستقیم

 استاندارد

 حد
 پایین

 حد
 بالا 

سطح 

 داریمعنی

آزمون 

 فرضیه

 تائید 008/0 26/0 03/0 9/0 اتصمیم گیری متمرکز              سکوت سازمانی          فرسودگی شغلی

 تائید 007/0 17/0 047/0 14/0 اوباشگری در محیط کار              سکوت سازمانی        فرسودگی شغلی

شود، رابطه غیرمستقیم مشاهده می 5طور که در جدول همان
گیری متمرکز با فرسودگی شغلی از طریق سکوت سازمانی و نیز تصمیم

محیط کار با فرسودگی شغلی از طریق رابطه غیرمستقیم اوباشگری در 
 دار است.سکوت سازمانی معنی

 

 بررسی بحث و 
پژوهش حاضر، با هدف بررسی اثر اوباشگری در محیط کار و تصمیم 

ای سکوت سازمانی گیری متمرکز بر فرسودگی شغلی با نقش واسطه
های شرکت ملی در کارکنان مدیریت تعمیر، تکمیل و خدمات فنی چاه

خیز جنوب صورت گرفت. نتایج پژوهش حاضر نشان داد نفتمناطق 
دار بر فرسودگی شغلی دارد. گیری متمرکز اثر مثبت و معنیکه تصمیم

هماهنگ ( 20 ،18،17پیشین) هایپژوهش برخی این یافته، با نتایج
توان گفت؛ دخالت ندادن کارکنان در است. در تبیین این یافته می

های سازمان، بیانگر عدم اعتماد سازمان به آنان و القای گیریتصمیم
ها، اطلاعات و عقاید کارکنان این نکته است که سازمان به مهارت

اهمیتی قائل نیست و این امر، به نوبه خود موجب افزایش احساس 
ی، عدم خودباوری، ناتوانی و ناامیدی، که منابع مهم درماندگ
شود و  کارکنان را به سوی فرسودگی  های روزمره هستند، میاسترس

گری، سه براساس نظریه خودتعیینبراین، دهد. افزونشغلی سوق می
ساز رشد شناختی)استقلال، شایستگی و ارتباط( زمینهنیاز اصلی روان

نی(، انسجام و یکپارچگی و بهزیستی انسان شناختی )انگیزش دروروان
گیری متمرکز، این نیازها های دارای سبک تصمیمهستند. در سازمان

فرسودگی شغلی شناختی  و سرکوب شده و به پیامدهای منفی روان
دار اوباشگری در همچنین اثر  مثبت و معنی(. 51شود )افراد منجر می

محیط کار بر فرسودگی شغلی کارکنان از دیگر یافته های پژوهش 
همخوانی ( 28، 27،26ی )این یافته با نتایج تحقیقات قبلحاضر بود. 

توان گفت، با گسترش رفتارهای اوباشگرانه یافته میدارد. در تبیین این
های مثبت فردی و سازمانی از جمله در محیط کار، بسیاری از ویژگی

اعتماد، انگیزش و عملکرد شغلی، رفتارهای شهروندی، تعهد و آرامش 
های شوند و با ایجاد شکاف بین خواستهسازمانی دچار آسیب جدی می

شکلات اجتماعی، روان کارکنان و سازمان و همچنین افزایش م
 شود.تنی کارکنان ، به فرسودگی شغلی آنان منتهی میشناختی و روان

نتایج دیگر پژوهش بیانگر آن بود که اوباشگری در محیط کار  دارای 

افته، نتایج برخی سکوت سازمانی است. این یدار بر اثر مثبت و معنی
مورد تأیید قرار داد.  در تبیین این یافته  (53، 52، 31)های دیگپژوهش

توان گفت؛ یکی از شرایط لازم برای اظهارنظر کارکنان پیرامون می
هایی که . در سازمانمسائل سازمان، احساس امنیت روانشناختی است
رون سازمانی هستند، فاقد یک ساختار معین و مطلوب برای تعاملات د

زا از جمله توهین و تحقیر کارکنان امری بروز برخی رفتارهای آسیب
شایع است که این امر در نهایت، موجب تضعیف امنیت روانشناختی، 

در همین  شود.احساس خودارزشمندی و توان ابراز خود در کارکنان می
در پژوهش خود دریافتند که  ( 54 میلیکن، موریسون و هولین) راستا، 

جویانه و مجازات، برچسب منفی  ترس کارکنان  از  اقدامات تلافی
خوردن  و تخریب روابط از دلایل سکوت کارکنان می باشد. لذا،  با 
عنایت به این که بیشتر افراد نمونه در پژوهش حاضر، دارای تحصیلات 

میانگین بالاتر مولفه سکوت تدافعی ، یافته دیپلم هستند و همچنین 
نشان داد که سکوت سازمانی نتایج پژوهشفوق دور از انتظار نمی باشد. 

دار بر فرسودگی شغلی دارد. این یافته، نتایج تحقیقات اثر مثبت و معنی
توان گفت؛ یافته میرا تأیید کرد. در تبیین این ) 44،43،42 ،41( قبلی

افکنی تدریجی آن بر سازمان، چنانچه مشکلات با شیوع سکوت و سایه
و موانعی در محیط کار وجود داشته باشد، کارکنان به علت ترس یا 

ت دهند سکونفس از بیان آنها  خودداری کرده و ترجیح میفقدان عزت
کنند. در فضای سکوت، کارکنان در مواجهه با فشارهای روانی ناشی از 
کار به تدریج انرژی عاطفی و انگیزه شان را از دست داده و دچار نوعی 

ای که انجام کار برای تفاوتی نسبت به شغل خود می شوند؛ به گونهبی
ر توان انتظاشود. بنابراین، در چنین شرایطی میآنان خسته کننده می

 داشت که فرسودگی شغلی کارکنان آغاز شده باشد.
درخصوص اثرات غیرمستقیم بین متغیرهای پژوهش، نتایج نشان داد  

ای سکوت سازمانی بر که اوباشگری درمحیط کار با نقش واسطه
دار دارد. این یافته با نتایج برخی فرسودگی شغلی اثر مثبت و معنی

در مطالعه ( 55کارساوران و سیدیکا)(همخوانی دارد. 56، 55)هاپژوهش
خود نشان دادند که بین اوباشگری در محیط کار و خستگی عاطفی، 

دار وجود دارد و سکوت سازمانی در رابطه بین رابطه مثبت و معنی
توان گفت؛  در تبیین این یافته، می کند.دومتغیر، نقش میانجی ایفا می

نفس، امنیت روانشناختی و اعتماد هایی مانند عزتدر حالی که وبژگی
به سازمان از جمله شرایط ضروری برای اظهارنظر کارکنان پیرامون 
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مسائل سازمان هستند، اما وجود فضای اوباشگری در محیط کار این 
کند و لذا، انتظار عیف میهای اساسی را در کارکنان قربانی تضویژگی

 سکوت که رود که آنها در مورد مسائل سازمان سکوت کنند. زمانیمی
 فیزیکی و اجتماعی هایشبکه در افسردگی شود، غالب سازمان در

 سنگین بهای برد ومی بین از را سازمان در رقابت و کرده نفوذ سازمان
 و ردگیآز حقارت، احساس اضطراب، استرس، مانند شناختیروان

کند و به فرسودگی شغلی کارکنان می تحمیل فرد بر را پرخاشگری
نتایج دیگرپژوهش بیانگر اثر مثبت و معنی دار  شود.منجر می

ای سکوت گیری متمرکز بر فرسودگی شغلی با نقش واسطهتصمیم
های متمرکز، از یک سو، مدیران باور دارند که سازمانی بود. در سازمان

نظرات و ایده های بهتری نسبت به کارکنان دارند و لذا، به  نظرات و 
کنند که سویی دیگر،کارکنان نیز تصور میدهند.از عقاید آنان بها نمی

قادر به اثرگذاری بر نتایج سازمانی نبوده و اظهارنظر کردن پیرامون 
گیری متمرکز است. در واقع، سبک تصمیم مسائل سازمان امری بیهوده

شود و لذا، سبب نارضایتی و  احساس عدم کنترل در کارکنان می
ای سکوت، فقدان فرصت های کارکنان سکوت اختیار می کنند.  در فض

ارتباطی جهت تسهیم اطلاعات و نظرات و همچنین ارائه بازخورد 
ای در اعتماد به نفس، روحیه و انگیزه کارکنان کارکنان ، اثر منفی بالقوه

ن نقش مهمی را تواند در افزایش استرس و فرسودگی کارکنادارد و می
 (.75ایفا کند)

گیری متمرکز و مجموع، نتایج پژوهش حاضر بیانگر اثر تصمیمدر 
ای سکوت اوباشگری در محیط کار بر فرسودگی شغلی با نقش واسطه

شود؛ سازمان با اصلاح سازمانی بود. با توجه به این نتایج پیشنهاد می
گیری غیرمتمرکز و های مدیریتی و اتخاذ رویکرد تصمیمساختار و رویه

کاهش جوّ سکوت  به مناسب ارتباطی هایسازی کانالممشارکتی، فراه
 کمک مدیران، و کارکنان بین نظرتبادل و و در نتیجه افزایش تعامل

ها ها و اختیارات از طریق معاونتراستا، واگذاری مسئولیت همین در .کند
پذیری بیشتر و در اختیار گذاشتن تر با توان انعطافهای کوچکبه بخش

 و نظرات از حمایت برای قوانین برخی تنظیم ای آنها ومنابع لازم بر
 هایایده برای مناسب دهیپاداش سیستم اتخاذ و کارکنان هاینگرش

ها و پیشنهادات تواند از راهکارهای مهم جذب ایدهخلاقانه می
 به آموزشی هایکارگاه راهگشای کارکنان باشد. افزون براین، تدارک

 و تغییر سرپرستان، و مدیران به ارتباطی هایمهارت آموزش منظور
 برای کارکنان و مدیران در جوّسکوت کننده تقویت باورهای اصلاح
با    .دارد بسزایی اهمیت سازمان، در رفتار سکوت گیریشکل از اجتناب

دار اوباشگری در محیط کار و سکوت سازمانی بر عنایت به اثر معنی
های ها و دستورالعملمشیشود که خطفرسودگی شغلی پیشنهاد می

مشخصی بر ضد اقدامات اوباشگرانه در محیط کار، تعیین شود و با 
های سازمان، گیریسازی زمینه مشارکت کارکنان در تصمیمفراهم

های اجتماعی، شناختی و عاطفی از کارکنان به عمل آید تا به حمایت
نا کاهش فرسودگی شغلی کارکنان کمک کند. همچنین به منظور غ

بخشیدن به پیشینه نظری و آشنایی هر چه بیشتر با مفهوم فرسودگی 
های دیگری با هدف شناسایی و شود که پژوهششغلی، پیشنهاد می

های ساز فرسودگی شغلی از جمله سبکتر عوامل  زمینهبررسی جامع
های شخصیتی انجام شود. این پژوهش نیز مانند هر مدیریتی و ویژگی

طور مثال، هایی نیز روبرو بوده است. بهمحدودیتپژوهش دیگری با 
های روش گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر، استفاده از پرسشنامه

گونه ابزارها محدودیت خاص خود را خودسنجی و خودگزارشی بود. این
های آتی از روش پژوهش شود که در پژوهشدارند. لذا پیشنهاد می

که ده شود. همچنین با توجه به اینطور همزمان استفاکیفی و کمیّ به
خیز جنوب انجام پژوهش حاضر روی کارکنان شرکت ملی مناطق نفت

گرفته است. لذا، در تعمیم نتایج حاصل از این پژوهش به سایر جوامع 
آماری که از نظر ابعاد مختلف با جامعه این پژوهش متفاوت هستند، 

 باید جانب احتیاط رعایت گردد.
 

 نتیجه گیری
 گیری کرد توان نتیجههای تحقیق حاضر میتوجه به یافته در پایان با

اثرات اوباشگری در محیط کار،  تصمیم گیری متمرکز و ه که با توجه ب
سکوت سازمانی در  افزایش فرسودگی شغلی کارکنان،مدیریت و کاهش 

 این آنها در کاهش فرسودگی کارکنان ضرورت دارد.   
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