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 مقدمه

 منظوربهو ابراز نظرات   دنیشا یآنها در اند  ییتوانا  ،ساازدیم  زیموجودات متما  ریها که آنها را از سااانساان  زیمتما  یهایژگ یاز و یکی

 یهادهیا  یآورجمع قیاز طر  کنندیتلاش م زیاند نشاده جادیاهداف مشاتر  ا  یکه برا  ییهاساازمان  .باشادیم طیبر مح یرگذاریتأث

واکنش   ،رییمنابع تغ  عنوانبهساااازمان بوده و   کی  یاتیکارکنان عنصااار ح رایز ،ابندیدسااات   جهینت  نیمختلف در مورد کار به بهتر

یکی از موانع اصاالی در رساایدن به این اهداف، تغییر   .(2023،  1اکایساا یا)اورن و   شااوندیشااناهته م  یو نوآور  یریادگ ی ،یریپذ

، منجر به ناهماهنگی شاناهتی در میان ساایر ساکوت ساازمانیاسات.   ساکوت ساازمانیها کمبود اطلاعات، بی اعتمادی و  برنامه

 به  ساکوت ساازمانی(. 1397  تری در پی هواهدداشات )نظرزاده دنا ،شاود  بنابراین، انگیزش، رااایت و تدهد پایینمتغیرها می

 این(. 2003 ،2همکاران و  داین ون)  اساات   آن اهداف و  سااازمان نفع به که دارد  اشاااره  هاییموقدیت   مورد  در عقاید  ابراز از پرهیز
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صورت    یبا سکوت سازمان  یشغلیزدگدر رابطه فلات   یشغلیفرسودگ  یانجینقش م   ی پژوهش حاار باهدف بررس 

بود. جامده    یاز نوع همبستگ  یشی مایپ-یفیتوص  تیو از نظر روش و ماه  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نی گرفت. ا

برا   یهراسان راو   یپژوهش شامل کارکنان جهاد دانشگاه  یآمار نمونه از روش کوکران   حجم  نییتد  یاست. 

 ی. به منظور گردآوردندی ساده انتخاب گرد  یتصادف  یریگنفر به روش نمونه   113اساس تدداد   نی استفاده شد، بر ا

 نی ون دا ی(، پرسشنامه سکوت سازمان1992)  منیلیم یشغل یزدگنامه پرسشنامه فلات از پرسش  یپژوهش یهاداده

عامل    لیمحتوا و تحل  ییاز روا  ،ییسنجش روا  ی( استفاده شد. برا1986( و پرسشنامه مسلش و جکسون )2003)

پا  یدیتائ منظور سنجش  به  م  یآلفا  بی از ار  ییای و  استفاده شد.   ، یشغلیکرونباخ فرسودگ  یآلفا  زانیکرونباخ 

 وش اطلاعات با ر  لیتحلوه ی . تجزدی محاسبه گرد  8/0و    85/0،  0/ 86  بیبه ترت  یشغلیزدگو فلات  یسکوت سازمان

 یپژوهش حاک  جی انجام گرفت. نتا  Amosافزار  و نرم   یروش حداقل مربدات جزئ  کردی با رو  یمدادلات ساهتار

فلات  مدنادار  و  مثبت  رابطه  فرسودگ  یشغلیزدگ از  ار  یشغلی با  مدنادار 82/0  ریمس  بی )  و  مثبت  رابطه  و   )

سازمان   یشغلیزدگفلات  سکوت  تأ  0/( 19  ریمس  بی )ار  یبا  به  توجه  با  فلات   دییاست.  بر   یشغلیزدگاثر 

همچن  یشغلیفرسودگ سازمان  یشغلیفرسودگ  نیو  سکوت  فرسودگ  توانیم   یبر  رابطه    ،یشغلی گفت 

 . دی نمایم یگریانجی( را م94/0 میرمستقی)اثر غ یو سکوت سازمان یشغلیزدگفلات 

 .یهراسان راو یجهاد دانشگاه ،یشغلیزدگفلات ،یسکوت سازمان ،یشغلیفرسودگ   : کلیدی کلمات  
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سااکوت   این، بر  علاوه(. 2012  ،1کایلر  و آلپارسااان)  شااود  آن  توسااده و  سااازمان  عملکرد از مانع تواندمی  کارکنان آگاهانه  رفتار

 نوآوری و تغییر از  ساازمانی،  ساط  در و  شاودمی  اساتدفا  و  نارااایتی به منجر و داده  افزایش  کارکنان  ساط  در را  اساترس ساازمانی

ساااکوت   کااهش  برای  تادابیری  اتخاا   دلیال،  همین  باه(.  2019  ،2ماانیکنادان  و  جاان)  دهادمی  کااهش  را  عملکرد  و  کرده  جلوگیری

ساکوت   دةیکه پد  یدرحال(. 2018  ،3کارابی و  کرس)اسات    اهمیت   حائز  بسایار  هاساازمان  حیات ادامه برای  هاساازمان در  ساازمانی

بیان   4کنیلیو م  ساونیانجام گرفته اسات. مار  ساکوت ساازمانیدرباره    یکم یعلم  یها را در برگرفته اسات، بررسا ن، ساازماساازمانی

  دهیپد  جادیآنچه که  کر شاد اارورت توجه به ا  بهباتوجه.  شاده اسات  لیها تبدقدرتمند در ساازمان رویین  کیساکوت به   کنندمی

ساکوت  افزایش مهمترین علل  (  1389طبسای کاهکی )  .شاودیآن احسااس م  گذار برریعوامل تاث  ییها و شاناسااساکوت در ساازمان

 نصیب بودن از امتیازات، برکناری از سمت و پست سازمانی وات، بیهترس از عواقب اظهارنظرها مشتمل بر تنبیه  -1را     سازمانی

در بدترین حالت، ممکن اسات مدیران حتی نظریات    هاتوجهی مدیر ارشاد و بلا اساتفاده ماندن نظریات و ایدهترس از بی -2. ..

های  یل ناکافی یا مصاالحت لات را بخواند  ولی با ده شااده را نخوانند و در بهترین حالت ممکن اساات مدیر ارشااد این نظریائارا

های ارائه شده که مورد ها: وقتی که سازمان برای ایدهبدون پاداش گذاشتن ایده -3. غیرقابل توجیه  اقدام به رد ایده ارایه شده کند

هودداری از اقدام و اظهارنظر  -4(  1396)کمال زاده و لیاقت،   کنداند پاداشی پرداهت نمیاستفاده هم قرار گرفته و اثر بخش بوده

وقتی اسات که کارکنان ساازمان به ظاهر فدال و پرسار و صادا هساتند ولی آنها از   ساکوت ساازمانیواقدی: شاکل بسایار بدتر 

گویند یا کاری را انجام  کنند و در برهوردها چیزی را میهای مناساب و کارشاناسای شاده هودداری میاظهارنظرهای واقدی و اقدام

با عباراتی چون هطرنا  یا مضر نام   سکوت سازمانیهواهد. متخصصان علم مدیریت از پدیده  دهند که مدیر ارشد سازمان مییم

یکی از عواملی که بر سااکوت سااازمانی موثر . (2000،  5منفی )موریسااون و میلیکان بازهور دریافت  از مدیران ترس -5 .برندمی

( و عمدتا به ناکامی شااغل در ارتقای عمودی در سالساله مراتب 6،1977)فرنس، ساتونر و وارن  اسات، فلات زدگی شاغلی اسات 

،  7سااازمانی اشاااره داشاات، اما به مرور زمان به مشااکلات ارتقا و جابجایی افقی در کار راهه سااازمانی نیز تسااری پیدا کرد )ویگا

ی و شاغلی بیانگر رکود، عدم پیشارفت و کاهش یادگیری فردی و القاک کننده نوعی احسااس  احرفه( بنابراین فلات در مسایر 1981

س از توقف موقت یا دائم در پان  نى اسات که کارک نناکامى روا ی، احسااس ناامید  وگ فلات زد.  باشادیمافساردگی و شاکسات  

  دهدی(. این احسااس زمانى رخ م0042،  8، شااساتری و ویتهانه)فوساتر کنندیهود، آن را تجربه م  یایشارفت شاغلى و حرفهپمسایر  

یک کارمند با نیازها  شاغلى مطابقت نداشاته باشاد،    یهاییدر ساطو  بالاتر مدیریت نباشاد و یا توانا  ییهاکه ساازمان، دارا  شاغل

یشاتر بیشارفت  پند تصامیم به عدم جساتجو   مش قرار داشاته و به همین هاطر کارایرو  مسایرشاغل ادینیازهایى که به طور ع

، سااتونر و )فرنس نمایدکارمند اسااترس زیاد  تجربه   شااودیودن ترفیع آتى، باعث مب. در این موارد، تحقق غیر ممکن ردیگ یم

، به همان اندازه مشاکلات ارتقا و کنندییدا مپله مراتبى سا (. هر اندازه که سااهتارها  ساازمانی تمایل به حالت سال1977، 9واررن

د به اهداف نتوانبسایار  از کارکنان قبل از آنکه ب(. در نتیجه، 2008، 10)جانک و تک شاودیتر متوساده کار راهه کارکنان نیز مشاکل

 .(2009،  11)انکور  و انکولا رسندیى شغلى مگ زدتدریف شده شغل هود دست یابند به مرحله فلات

  یشغل  یتوامح  یبرا. با اینکه  ستندی ن  یراا  ،که دارند  یو عنوان  هود در سازمان  یفدل  ت یموقد  از  شغلیزدگیفلات  دچار  کارمندان

هستند، م  یزمان  اما  مناسب  احساس  گرفته  شانیهاییتوانا  کنندیکه  نظر  ب  تلاش  و  شودینم  در  احساس    ،است   دهیفایآنها  آنها 

نها   یعدالتیب در  که  کرد  مندکس  یمنف  یکار  یهانگرش  دراحساس    نیا  ت یهواهند  آنها  رفتار سست  ، حالنی. درعشودیم  و 
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، 1)سانگ، جو و کوکی   کنندیم   نییسازمان را تد  یریپذو رقابت   ینوآور  ،یوربهره  سازمان،ی  ارور  یانسان  ه یعنوان سرماکارکنان به

به منابع هود هواهند کرد و از آنها محافظت    یشتریتوجه ب  ،شوندیاجه مفلات ساهتاری و محتوایی مو که کارمندان با    یزمان  (2020

مواجهه    یبرا  ،به طور مثبت   ی به هودساز  یشتریب  لی، تماباشند  ییمثبت بالا  یشناهتروان  هیسرما  یهواهند کرد. اگر کارکنان دارا

، 2)والوموا، پترسون، آوولیو و هارتنل  بخشندیبهبود مهود را    عملکرد  جهیدارند، و در نتهود    یشغل  یهاچالش  وبا مشکلات  

  یی تواناکه کارکنان را ملزم به داشتن    شودیمنجر به رکود در سازمان م  منابع   نابرابر  عیو توز  شرفت یپ  یها. کاهش فرصت (2010

با  یبرا  یروان  ت یو ظرف  یشغل  یبه محتوا   عیسر   ییپاسخگو  اندطاف   یشغل  پیشرفت   کنارآمدن  و    ن، یبنابرا  نماید.می  ریپذمتنوع 

سط     یارتقا  دیطرز فکر مثبت، که کل   ک ی  ق یطر  از  یفلات شغل  یمنف  ر یکاهش تأث  یبرا  مثبت بالاتر  یشناهتروان  هیسرماکارکنان با  

نشان   یمطالدات قبل  .(2024،  3)چانگ، کنگ و کای   دهندیمبه هرج  ابتکار عمل    شغل هود  داریپا  رفاهکارمندان است، در مورد  

نزد  شغلیزدگیفلاتکه    دهدیم اهتلالاتبا    یکیارتباط  سری  هستگعنوان)به  یروان  یک  استرس،  ،  یافسردگ   ،یعاطف  یمثال، 

  یانگ، جانسون و  2022،  4)هو، زانگ، چن و گریگزدارد  هطر انداهتن رفاه کارکنان در محل کار    بهو در نتیجه    (شغلیفرسودگی

است و   یسلامت شغل یبرا  یتریمسئله جد کی ی حت شغلیفرسودگیکه  افتندی در(، 2022)  6و همکاران  کو یریچ  (.2018، 5نیون

محل کار هطر هشونت در محل    نیهستند. استرس سنگ  شغلیفرسودگی  یدارند، در مدرض هطر بالا  ییبالا  یکه بار کار  یافراد

  یکار هود احساس فرسودگ   طیمح  درکه    ی. کارکنان(2021،  7و همکاران  ایلاسلو )  دهدیم  شیرا افزا  شغلیفرسودگی  جهیکار و در نت

از شغل هود راا  کنندیم   شغلی فرسودگی.  (2021،  8راتمهه  یدریح )  باشندیرغبت م  یهستند و به ماندن در سازمان ب   ی کمتر 

 ،شغلیفرسودگی.  (2021،  9تریل  ی وریچ)  دهدیم  شیقصد تر  شغل را افزا  کند،یم  د یافراد تشد  نیرا در ب  یاسترس مزمن کار

به درجات گوناگون وجود دارد و    یو روان  یبه شکل فشار عصب  ها،ازماناز س  یاریاست که در بس  یمزمن شغل  یفشار روان  امدیپ

 اندعبارتآنها    نیترکه عمده( 1402شهربابکی، داودی و کیانی اشترجانی،  )شمس    شوندیم  شغلیفرسودگیباعث   مدتطولانیدر  

  ، یکاهش رفتار سازمان  ،یکاهش عملکرد شغل  ،یشغل  ریاز مس  ت یکاهش راا  ،یو کاهش تدهد سازمان  یشغل  ت ی از: کاهش راا

از اهتلال استرس پس از   یر یشگیدر پ  شغلیفرسودگیکاهش    ،شغلیفرسودگی، تجمع اثر استرس بر  شغلیفرسودگیو    یشادکام 

دانشگاهی هراسان راوی با واگذار  امور به    ها از جمله سازمان جهاد اکثر سازمان  (.2023،  10)لیو و همکاران   سانحه اشاره کرد

. جذب  بوده است ها  سازمانى در سه دهه اهیر  سطو  عملیاتى به دنبال کوچک ساز  و کاهش سطو  مدیریتى و تغییر چارت

انسانی بصورت  اهیر،  قرار  ساعتی، شرکتی،  نیروی  در چند سال  و ستادی  بالا در سطو  عملیاتی  با تحصیلات  پیمانی  دادی و 

و  موجود    هایمحدودیت کارکنان غیر رسمی به دلیل  این  شغلى را برا  این کارکنان رقم زده است.    زدگىفلاتزدگى یا  سکون

یکى از منابع اصلى ایجاد استرس در محیط کار به   زدگىفلات ندارند. در چنین شرایطى    شغلی کافی  امکان ارتقاامنیت شغلی و یا  

اند که دیگر امکان ارتقاک و به نقطه ا  رسیدههر لحظه امکان تددیل شدن دارند و یا    کنندمىآید. کارکنانى که احساس  شمار مى

دهند و این تصور که بدد از سالها سابقه کار و فدالیت هم  وجود ندارد، انگیزه کار کردن هود را از دست مىپیشرفت برا  آنان  

چنان دریک سط  از نمودار سازمانى باقى مانده و تغییر نکنند راایت بخش و انگیزه آفرین نیست و در بلندمدت پیامدهایى به 

. به همین علت شناهت  (1403)میرزایی و شیرینکار،    و نه برا  سازمان مطلوب نخواهد بود  هاآندنبال هواهد داشت که نه برا   

مناسبى جهت    ها حلراهتواند به مدیران ارشد و منابع انسانى کمک کند تا  در بین کارکنان هر سازمان مى  زدگىفلاتمیزان شروع  
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  های محدودیت امور اداری و استخدامی با    نی تابده سازماهاانیکی از سازم  عنوانبهکاهش آن اتخا  نمایند. سازمان جهاد دانشگاهی  

باشد. نیروهای غیر رسمی مستمر )شرکتی و ساعتی( نیز طبق مقررات مربوطه با محدودیت دریافت حقوق و  ساهتاری مواجه می

باشند. امن اینکه تر  هدمت و تغییر شغل بویژه در نیروهای شرکتی با  مزایا، امکانات رفاهی و ارتقای گروه شغلی مواجه می

کاهش سط   عملکرد شغلی کارکنان و تر     رسدمی طی چند سال اهیر در این سازمان افزایش زیادی یافته است. به نظر    ،سابقه

گر نتیجه پژوهش انجام شده در سازمان جهاد دانشگاهی هراسان  آنان باشد. از سوی دی  شغلیزدگیفلاتهدمت آنها ناشی از تاثیر  

  اتهترس از عواقب اظهارنظرها مشتمل بر تنبیههای آن در بین کارکنان به دلیل  و مولفه  سکوت سازمانی است که   داده نشان راوی

کارکنان در حد بالاتر از متوسط در مقابل مسائل    ،، بیش از حد انتظار و نامطلوب است. به عبارت دیگرپست سازمانیاز  برکناری    و

(، لذا  1403هود را مطر  کنند )میرزایی، کوهستانی قرائی و وطن،    هایدرهواست   و  عقاید  ها،ایده  توانندو نمی   اندکردهسکوت  

سازمان  این مسائل دیدگاه حاکم بر این پژوهش این است که ازآنجایى که نیرو  انسانى یکى از ارکان اصلى موفقیت    بهباتوجه

سکوت  و    شغلیزدگیفلاتو توجه به مواوعات  کرشده، تحقیق حاار به دنبال پاسخ به این سوال است که آیا بین    باشدمى

 نماید؟گری میرابطه مذکور را میانجی شغلیفرسودگیکارکنان رابطه مدناداری وجود دارد؟ و اینکه آیا   سازمانی

  مبانی نظری پژوهش

 1شغلی زدگیفلات 

در حرفه که در آن احتمال ارتقا   یانقطه   عنوانبه  یمطر  شد و به طور سنت  1970در اواهر دهه    بارنیاول  یبرا  یفلات شغل  مفهوم

  ی فلات ساهتار  یسازکه مفهوم  کنندیادعا م  سندگانیاز نو   ی. بره(2022،  2)هو  شودیم  فیکم است تدر  اری بس  یاااف  مراتبیسلسله

از    ،ینیع  طیصرفاً در شرا فرد  ناد  دهیپدادرا   ب  کی .  ردیگ ی م  دهیرا  و    یانتظارات شغل  نیفرد ممکن است هنگام در  شکاف 

  یدر نظر گرفتن جنبه ادراک نی بنابرا .(1402شهربابکی، داودی و کیانی اشترجانی، شمس ) احساس فلج کند یواقد  یکار اتیتجرب

هستند، اما کمبود   دیجد  یها . اگرچه افراد به دنبال چالش(2021،  3)ترمبلی  کندیم  یرا غن  یکارمفهوم فلات   یزنفلات  ی هن  ای

م  دیجد  یهات ی مسئول  ای  یریادگ ی  ی هافرصت  در   هود  شغل  در  فرصت کنندیرا  ناراا  ی ها.  به  منجر  کمتر  و    ی تیتوسده 

  ی اندهیطور فزا  بهی  کساد بازار ناش  در شرایطکارمندان   .(2022،  4اه و لاری یزدی و)وظیفه ه  شودیکارمندان م  انیدر م  یحوصلگیب

 ده ی ، پدیشغل  توسده  ریو موانع در مس  هایسخت  نیا  ند.مواجه هستکم رشد و توسده شغلی    یی با امکانفضادر    ی وبا مشکلات عمل

شغلی و    ت ی موقد  یکدر    مدتیطولانماندن    (.2019،  5)یانگ، نیون و جانسون   کندیتر مکارکنان برجسته یرا برا  شغلیزدگیفلات

  تواندیکه سازمان نم  باشند  باور  نیکارکنان بر ا  کهیکارکنان مضر است. درصورت  یشغل  شرفت یپ  ی برا  ی بودن،تکرار  یکارها  ریدرگ 

آنها کاهش هواهد   ی، عملکرد کاررا فراهم نماید(  یمراتب)سلسله  پیشرفت  فضای ارتقای عمودی ومناسب و    تیآنها موقد  رایب

 سمت سازمانی   کیدر    یمدت طولان  یبراکه    یمدرن، کارکنان  دیکار در تول  میتقس  شیبا افزا  .(2024،  6)چانگ، کنگ و کای   افت ی

)آلن، راسل، پوتیت و  گویند  محتوایی می  زدگیفلاتکه به آن    کنندیم، احساس هستگی  اندمانده  یکار آشنا و تکرار  یبا محتوا

)هرست،    شودینامناسب و رشد کند عملکرد کارکنان م  یمنجر به رفتارها  شغلیزدگیفلاتکه    کندی. استدلال م(1999،  7دابینز 

  ی ( تئور1965آدامز ).  محل کار نسبت داد  ی هایژگ یو به    توانیمرا    ی از فلات شغل  ی ناش  یروان  ی شانیپر  .(2017،  8بارانیک و کلر 

 ه ینظر.  (1965،  9)آدامز  کندیم  فیتدر   "مشارکت   ای  یستگیبر شا  یمبتن  عدالت   نوع  کی "  عنوانبهرا ارائه کرد که ارزش را    یبرابر

در    یرییتغ  ایآکه    کنندیم  نییهود هستند و با ادرا  انصاف تد  یبودن روابط اجتماععادلانه   نگرانکه افراد    کندیم  انیب  یبرابر
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پژوهشگران .  گذاردیم  ریافراد تأث  یبر نگرش و عملکرد کار  یعدالت یباحساس    .ریه  ایآنها به پاداش آنها وجود دارد    ینسبت ورود

و  1965)آدامز،    کنندیمعدالت و انصاف    احساس هاص    ت یموقد  کیافراد چگونه در    در تحقیقات هود به این نتیجه رسیدند که

  یهایژگ یسابقه کار، تلاش، تجربه، و  لات،یتحص  : کارمند شامل  ادرا  شده  کار، عوامل   طیدر مح  .(2001،  1لیند، کری و تامسون 

 یدرون  یهاپاداش  اند ازعبارتادرا  شده  عوامل پاداش  .  است   هابه سازمان و مهارت  یوفادار  ت،ی هلاق  ،ییتوانا ی،  فکر  ،یتیشخص

  ، یشغل  شرفتی پ  ،یشغل  ت یامن  ت،یواد  ینمادها  ،یاهیحاش   یا یمزا  ت،ی ارشد  یای(، مزامندیهدف  / ی ستگیمثال، احساس شاعنوان)به

فلات در مسیر شغلی  .  (2009،  2)دیزلی، هاتون و داگنن مهم    یهایریگ میو مشارکت در تصم  یتوسده شخص  یبرا  شناهت، فرصت 

  (. 1385و دارای انواع مختلف ساهتاری، محتوایی، زیستی، روانی و فرهنگی است )حسین هنیفر،    افتدیمبه دلایل مختلفی اتفاق  

(. 2013،  3)مایلز، گردون و ستورلی   ی بیشتری در کار هود بپذیردهات ی مسئولکه فرد دیگر نتواند    افتدیمفلات شغلی هنگامی اتفاق  

و اکثر آنها به رشد و ترقی، کسب   کنندیم اغلب افراد، حرفه هود را با انتظار ویژه برای رسیدن به بالاترین سط  در سازمان شروع  

بالاترین   به  رسیدن  دریافت   هات ی مسئولو    هاپست قدرت،  نوع  2005  ،4سافی )  دهندیماهمیت    هاپاداشبیشترین    و  دو   .)

کرد:    توانیمرا    شغلیزدگیفلات و  مراتبی سلسله)   ساهتاری  زدگیفلاتتدریف  )محتوای شغل(. فلات    زدگیفلات(  محتوایی 

ی بالاتر در سازمان  هاردهی موجود در سلسله مراتب ساهتار سازمانی است زیرا هر چه فرد به  ها ت یمحدودساهتاری، ناشی از  

ی لازم برای رفتن به رده بددی را ندارد  دربرهی  هاییتواناو    ها مهارتی محدودتری وجود دارد و یا فرد همه  هاپست   رودیم

، فلات محتوایی است که وقتی فرد به شغل، کاملاً تسلط پیدا  زدگیفلاتموارد نیز اصلاً پست بالاتری وجود ندارد. نوع دیگر  

ی بیشتر در مدرض این پدیده قرار دارند )فیاای و  ا حرفهفراد  . با این که ادهدیمو دیگر امکان یادگیری بیشتر ندارد، رخ    کندیم

به    شغلیزدگیفلاتروبرو کرده است.    یاریبس  یهاکارکنان را با چالش  یارتقا برا  یعمود  ریساهتار تخت، مس (.1399  ایایی،

در سازمان نخواهند    ییبسزا  شرفت یپ  گریهود، د  یهاآموهته  شیو افزا  یرشد، ترق  یاست که کارمندان سازمان بدد از مدت  یمدن  نیا

مدمول و   یشغل و انجام کارها  یدر محتوا  زدگیسکوناز هدمت کارکنان و    وجبه هر  لیسازمان و تما  یتفاوتیداشت و باعث ب

بر   شغلیزدگیفلات  ریتاث  یبا هدف بررس   (2021)و همکاران    یریم  .(2020،  5)نورنجاد و همکاران  شودیهسته کننده در سازمان م

در بروز    شغلیزدگیفلاتنقش    بهباتوجهکردند    انیب  یبدن  ت ی تداراات سازمان مدلمان ترب  یگر یانجیابهام و تدارض نقش با م

سازمان طراح  یتداراات  لزوم  نقش،  تدارض  و  ابهام  اجرا  یو  شغل  ریمس  یزیربرنامه  یو  راهه  کاهش   تواندیم  یکار  در 

 .موثر باشند شغلیزدگیفلات

 6سکوت سازمانی

سازگار    رییدر حال تغ  طیبا شرا  ،هود را به اشترا  بگذارند  یها دهیهستند که بتوانند ا  یافراد  ازمند یهود ن  یبقا  یبرا   هاسازمان

  کردن پنهاندر واقع    یسازمان  طیسکوت در شرا  (.2020،  7)سیتین   شوند و تخصص و اطلاعات هود را بدون ترس به اشترا  بگذارند

که کارمندان   دهدی از آنجا رخ م  هانااست. سکوت سازم   یمسئله سازمان  ایدر مواجهه با مسئله    ی اجبار  ای  حاًیترج  دیعقا  ای  هادهیا

  ران یمد  ایهود را به سازمان  امی. اگر کارمندان با ساکت ماندن پ(2003،  8بوون و بلکمون )  کنندیهود نم   یهابه سازمان  یکمک   چیه

با بدهند،  تفس  امیپ  نیا  یمدنا  دیهود  ز  ریکاملا  احتمال  ریشود   م  یهطرات  که  دارد  رو  تواندیوجود  رفتارها    یبر   اینگرش، 

  قی کارکنان حقا شتریکه ب  ی. در زمان(2008،  9تانگیرالا و رامنجام)  بگذارد  ریتاث  هاامیپ  نیا  نهیکارمندان در پس زم یشغل  یدستاوردها
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که ا هان    شودیمنجر م  امدیپ  ن یرا ندارند، به ا  قی حقا  ن یا  انیجرات ب  یول  دانندیم  ی را در ارتباط با مسائل و مشکلات سازمان

  ی انسان  ه یو تدهد در سرما  یشغل   ت ی عملکرد، راا  ،یورهواهند شد و علاوه بر کاهش بهره  لی فس  اندیکه دانش سازمان  یسازمان

راد    یو بهشت  یاندازه است که قنبر  نیبه ا  سکوت سازمانی  ت ی واقع اهم در  (.2011دانایی فرد، فانی و براتی،  )  افت یکاهش هواهد  

  ی متددد  قاتیدر تحق  سکوت سازمانیاند و  اشاره کرده  یو عملکرد سازمان  ی میبر کاهش کار ت  سکوت سازمانیبه نقش    (2016)

،  (2016)، برمان و روالد  (2013)  یو بارکل  ت یتسایو  ،(2018)و همکاران    انیحقگو   (،2018)و همکاران    یمیابراه  قیاز جمله تحق

و    یناکام  ،یدیمطر  شده است که به واسطه آن، ناام  یانجیم  ریمتغ  کی  عنوانبه،  (2020)و چاونگ    (2021)و همکاران    نیثمر

 اجتماعی پدیدة سازمانی سکوت  (.1401)مندعلی زاده و نقش جواهری،    شودیم  جاد یدر سازمان ا  یاعتمادینفرت و ب  ،یسرهوردگ 

 بسیاری توسط  و آیدمی وجود به اظهار نظر در مورد مسایل سازمان  با هودداری ازبه علل مختلف  سازمانی   سط  یک در که است 

تحقیق   نتایج اساس شود. بر عامل آن ردیابی و برطرف    ،مدیران  گیرد که باید توسط می قرار تأثیر تحت  های سازمانیویژگی از

 مدیریتی دلایل از یکی میان این در که باشند،می سازمانی سط  در سکوت کننده ایجاد زیادی عوامل (1396پور و همکاران )شفیع

 این به است. کارکنان به مدیران و سرپرستان جانب  از همیشگی و منفی بازهورد شود،می سازمان در سکوت ایجاد که موجب 

 منفی الدمل عکس وی  جانب  از دهد،می هود سرپرست  به سازمانی  مسئله یک درباره پیشنهادی کارمندی که که زمانی  مدنی

 سازمانی سکوت به منجر تداوم صورت در امر همین که کند پیشه سکوت دهد  ترجی  فرد تا شده موجب  امر این  .کندمی دریافت 

 هاایده نظرات، از مدیران و سرپرستان حمایت  عدم و توجهیبی به توانمی سازمانی سکوت برای دیگر دلایل چنین از هم شود.می

 ترس پیامدها، لحاظ به کارکنان ترس  سالاری، شایسته  عدم ن، سرپرستا و مدیران آمیز تبدیض کارکنان، رفتارهای  پیشنهادات و

 موجود واع  تسلیم و  تفاوتی بی  دانش، و اطلاعات کمبود از ترس  شغلی، موقدیت حفظ شغلی و امنیت  احساس  نبود از ناشی

 تفکیک و هود باور و نظر ابراز  از هودداری و دیگران نظرات و باورها با افراد نواییهم  کارکنان، شخصیتی هایویژگی بودن،

پور و همکاران، نمود )شفیع اشاره  شود،می کارکنان  و مدیران بین  موثر و تدامل  ارتباط  مانع  که سازمانی  ساهتار در بالا عمودی

امامی اطلاق عمدی بطور کارکنان نظرات و اطلاعات ها،عقیده ابراز عدم به کلی بطور سازمانی سکوت (. اگرچه1396  گردد 

دلیل   به تواندمی سکوت اوقات برهی بود. هواهد متفاوت آن ماهیت دارد، وجود سکوت  برای کارمند  در که هاییانگیزه بهباتوجه

 ایجاد منظوربه نیز اوقات  برهی و  کارانه محافظه رفتارهای  وجود و ترس  دلیل به  گاهی شرایطی، هر به نسبت  فرد بودن تسلیم

 کاربرد به زیادی حد تا سازمان هر توسده و (. کارآیی1396پور و همکاران،  باشد )شفیع آنها عقاید اظهار و دیگران فرصت برای

به  انسانی شود. نیرویمی  تلقی هر سازمان رقابتی مزیت  بهترین امروز، دنیای در انسانی نیروی. دارد  بستگی انسانی نیروی صحی 

 و توسده از  مانع باشد و  راه سازمان سر  بر جدی ماندی است  نممک دهد   یاری رقابت  در را ها سازمان تواندمی که اندازه همان

اهداف  به دسترسی جهت  در تلاش کاهش و انگیزه عدم شغل، تر   سبب  است  ممکن  سکوت سازمانیشود.   سازمان تحول

 هلاقیت کارکنان کاهش به منجر سکوت سازمانی از ناشی مشکلات و شده کارکنان موفقیت  کاهش به منجر این امر شود. سازمانی

 دارند نیاز کارمندانی به هاسازمان امروز متغیر  دنیای شود.  این در حالی است که درمی جدید هایراه حل تولید در آنها ناتوانی و

 رانمدی هم زیرا بدهند  را نظراتشان بیان اجازه آنها به که کنندمی انتخاب را هاییسازمان افراد همچنین کنند ابراز را هایشانایده که

به نقل از کرمی    2010،  1دهند )تان می  نشان هود  از را بالاتری عملکرد و انگیزه ندارد، وجود سکوت که  در محیطی کارکنان  هم و

 (. 1396و همکاران، 
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 1شغلیفرسودگی

، مباحث  وجودنیباا  رد یگ یها شاکل مآن  ریفراگ   شارفت یها در جهت بقا و پساازمان  یو تکاپو  یامروز، عمده نگران  یرقابت طیمح در

مختلف   یهااز افراد که در ساازمان  یا. بخش عمدهباشادیم  ت یریاز مباحث عمده در مد  یکیکارکنان،    شاغلیفرساودگیمربوط به 

را امروزه   یکه منابع انساان  یاز مساائل  یکیروبرو هساتند.  یبا مساائل  فشاانیوظاساازمان، نوع شاغل و   و ج  بهباتوجهاشاتغال دارند،  

  ی کارکنان  (2016) 2یو الساو   نیآک  زعمبه. (1390  ،یو عساگر یریبابا م ،یضا یعر انیصالاح)  اسات   شاغلیفرساودگی کند،یم دیتهد

ساازمان   یها، مشاکلات و کمبودهاها، شاکسات اادف  انیدر ب یناتوان لیبه دل کنند،یم  اریکه در مورد مشاکلات ساازمان ساکوت اهت

آن    انیاز ب گرانیاساااتهزا د  ای  خیترس از توب لیدلبه  یکرده  ولرا با هود مرور   یاحتمال  یهاحلراهنسااابت به آن،   یتفاوتیب  ایو 

  اس یکاساته شاده و دچار  هاآن نفساعتمادبهو    نفسعزت ،یآورتابشاهامت،   زانیاز م  درازمدتدر   ،ب یترتنیابه. ورزندیامتناع م

. شاوندیم  شاغلیفرساودگیدچار   یو روح  یبر آنها غلبه کرده و با بروز مشاکلات جسام هایو سارانجام، نگران گردندیم یدیناامو 

بروز سااانادروم    امادهاا،یا پ  نیا نیتراز مهم  یکیکاه   شاااودیم  یمتدادد یمنف یامادهاایا نااهواساااتاه منجر باه پ  دهیا پاد نیبادون شاااک ا

 بارنیاول  ییکایآمر  شاناسروان  3دنبرگریمطر  شاد. فرو 1970در دهه   بارنیاول یبرا  شاغلیفرساودگی مفهوم.  اسات   شاغلیفرساودگی

،  4سالزاکووا)  شاودیمحساوب م  شاغلیفرساودگی گذارانیبن  یاگونهبهرا مطر  کرد و   شاغلیفرساودگیاصاطلا    1974در ساال 

 ایهاساتگاه   یدارا  لیدل نیآمد، به هم  دیپد  یساازه علم کیو نه   یمسائله اجتماع  کی  عنوانبهدر ابتدا   شاغلیفرساودگی(. 2016

مرتبط با شاغل اسات  یفردنیبو   یبه عوامل عاطف یطولان یپاساخ  شاغلیفرساودگی. (2016،  5)شااوفلی و باکر  اسات   یاجتماع منشاأ

و   ت یمساخ شاخصا  ،یعاطف  یاحسااس هساتگ  عنوانبه  شاغلیفرساودگی.  اسات  یو ناکارآمد ینیبدب  ،یساه بدد هساتگ  یکه دارا

، شاااودیرا موجب م یشاااغل  ییجاجابهو   بت یاز جمله غ  یساااازمان یهااز چالش  یدیوسااا  فیط ها،ت یدر تحقق فدال یدرماندگ 

اساات و  یکاهش عملکرد شااغل  شااغلیفرسااودگیتبدات    گری. از دگذاردیم ریتأث یشااغل  ت یبر راااا  نیهمچن  شااغلیفرسااودگی

و   یبا افسااردگ   شااغلیفرسااودگیوجود دارد و  یرابطه مدنادار یو عملکرد شااغل  شااغلیفرسااودگی نیب  دهدیها نشااان مپژوهش

اسات که در آن فرد  یعاطف  یحالت هساتگ کی  شاغلیفرساودگی (.1403)هاکپور،   هوردیم وندیپ زیکارکنان ن  یسالامت عموم

در برآورده کردن   یشااغل هود را دارد که در آن فرد احساااس ناتوان  لهیقرار گرفتن و از پا درآمدن به وساا  ریتحت تاثاحساااس  

از جمله    شااغلیفرسااودگی(. 2022)مساارور رودسااتانی و همکاران،  را دارد هیارتباط با بق یدر برقرار  یو ناتوان یانتظارات شااغل

  ، یمدضاال علاوه بر بروز اثرات نامطلوب جساام نیمورد توجه قرار گرفته اساات. ا ریاه  یهااساات که در سااال  یهطرات شااغل

تجربه   یروان  یانسان در برابر فشارها یهاپاسخ  فیتوص یبرا  یاز واژه فرسودگ  .به همراه داشته است   زین  یمتددد یروان  یعوارا

 .(2022، 6اه و لاری یزدیو )وظیفه ه دیآیمداوم به وجود م  یهادر واقع در اثر اساترس  شاغلیفرساودگی.  شاودیشاده اساتفاده م

و کم شادن   یکاهش ساط  عملکرد  ،یزندگ   ت یفیاز کار تر  شاغل و قصاد تر  شاغل، کاهش ک   بت یمنجر به غ  شاغلیفرساودگی

)مساارور  گذاردیم  ریبر عملکرد کارکنان تاث یو به طور منف  شااودیکاهش تدهد به سااازمان م نیو همچن یمراقبت درمان  ت یفیک 

  ی هود را به هوب  فیافراد نتوانند وظا نیکه ا  شاودیکارکنان موجب م  یتیو نارااا  شاغلیفرساودگی(.  2022رودساتانی و همکاران، 

 گذاردیم  ریتاث  یاحرفه  ییو هم بر کارا یزندگ   ت یفیهم بر ک   یکه فرسااودگ   می دهد  نشااانمطالدات صااورت پذیرفته . ندینما فایا

ظاهر   یمدت طولان یاساات که پس از کار برا یو روان  یجساام  یاز فرسااودگ  یحالت  شااغلیفرسااودگی.  (2023، 7)رنو و لاکروا
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 یشاغل  ت یری. مدسات کارکنان ا  لیپتانسا  کیتحر  یبرا  دیعمل مف کی  یساازمان  یشاغل ت یریاسات که مد نی. اعتقاد بر اشاودیم

کنند و  کیکارکنان را تحر تواندیم  شاود،یم  فیکارکنان هود تدر یشاغل  شارفت یمرتبط با پ  یهات یساازمان فدال  عنوانبهساازمان که 

دهد، به حفظ کارکنان و  شیکارکنان را افزا  لیپتانسا  تواندیهود را کشاف کنند  م  یشاخصا  یبه کارکنان کمک کنند تا اهداف شاغل

ها ممکن اسات ساازمان  نی. بنابرا(2019،  1)بغدادلی و جیانچینی  دهد شیرا افزا  یشاغل  ت یآنها کمک کند  موفق  یآگاههود یارتقا

اثرات با   شاتریب  شیمشاارکت در توساده هود و افزا  یآنها برا زهیکارکنان و انگ  ییتوانا  لیتساه  یرا برا  یساازمان یشاغل  ت یریمد

را تجربه   یسرزندگ  مانند  یکه کارکنان احساسات مثبت ی. زمان(2023، 2)زی و همکاران  کاهش در  آنها از سط  شغل فراهم کنند

تاا از   کنادیباه افراد کماک م  (2018،  3)زو و همکااران  شاااونادیو در کاار هود غرق م  برنادمیهود لاذت    ی، از زماان کاارکننادمی

  جهینت  نیکارکنان به ا  انیدر م  شاغلیفرساودگیدر پژوهش هود با عنوان    (2023) 4ندالیگور، آر و ج  .اجتناب کنند  شاغلیفرساودگی

.  کاهش دهد  زیاحسااساات مثبت را ن تواندیبلکه م  شاود،یم یاحسااساات منف  جادینه تنها باعث ا  شاغلیفرساودگیکه  دندیرسا 

 نیبه ا  ،یجراح  یهانیتکنسا  انیو عوامل مرتبط با آن در م  شاغلیفرساودگیدر مطالده هود با عنوان    (2022) و همکاران یمحمد

و کارگران با تجربه هساتند، از   یمدر  کاردان یکه دارا  یاز افراد  شاتریاتاق عمل ب ساانسیکه کارگران تازه کار و ل دندیرسا  جهینت

مدلمان  نیدر ب  شغلیفرسودگی دهیپد یابیبه ارز  یقاتیمطالده تحق کیدر   (2021) 5بانسال و آگاروال .برندیرنج م  شغلیفرسودگی

 ییدرجه بالا  یدرصاد دارا 69.8شارکت کردند،   یکه در نظرسانج  ینفر 100  نیپژوهش نشاان داد که ب  جیپرداهتند. نتا  پوریاساتان ج

را با   شغلیفرسودگی ،یشارکت طراح کیمدمار در  360  یدر مطالده هود بر رو (2021) 6و همکاران لاپیهساتند. ا  یاز فرساودگ 

انجام داد   دیشااغل در مراکز هر یکارگر قرارداد 89 یرا بر رو یامطالده (2020) 7کردند. ساانتوس و همکاران  ییشاناساا اریمد 39

  ی مختلف هساتگ ت بر اسااس چهار علام  شاغلیفرساودگیاز  یدرجه متوساط  یدارا یکه کارگران قرارداد  دیرسا  جهینت نیو به ا

 .از همکاران هستند  یگانگیو ب  یکاهش عملکرد کار  ،یو احساس  یجسم

 های تحقیقتبیین فرضیه

 سکوت سازمانیفرسودگی و 

  یط یمح  یهاکه در مقابل چالش رندیرا به کار گ   یافراد کنندیم یساااد  یبقا و رقابت در صاااحنه جهان  منظوربهها  امروز ساااازمان

  به باتوجه.  ندینما  یریعملکرد ساازمان جلوگ   ب یاطلاعات و دانش هود در ساازمان بپردازند تا از آسا  میپاساخگو باشاند و به تساه

بر   تواندیمکه   یعوامل  ییو شناسا  یبررس رود،یبه شمار م  یهر سازمان  یهاهیسرما نیترو مهم  نیتراز ارزشامند یمنابع انساان  نکهیا

)فلاحی، پورشاافدی و اکبری بورنگ،   برهوردار اسات   ییبسازا ت یباشاد، از اهم  مؤثرکارکنان   ساکوت ساازمانیو   شاغلیفرساودگی

انجام شاده   یهاپژوهش  یانجام شاده اسات اما بره  شاغلیفرساودگیدر   ساکوت ساازمانیدر مورد نقش  یکم  یهاپژوهش .(1399

.  دهند ینشاان نم دهیدو پد نیا نیب یهم رابطه مدنا دار  یو بره  کنندیم دییرا تا ساکوت ساازمانیو   شاغلیفرساودگی  نیارتباط ب

از  یکننده مدتبر  ینیبشیپ ساکوت ساازمانیکه  دهدینشاان م  ،مراتبیسالساله  یونیرگرسا   لیاساتفاده از تحل انجام شاده با هایپژوهش

بر   ساکوت ساازمانی شیافزاو   یساازمان یکاهش آوا دهدینشاان م زیو همکاران ن  یپژوهش طهماساب  جیاسات. نتا  شاغلیفرساودگی

و   ساکوت ساازمانی  یرهایمتغ نیب داریرابطه مدن زین  یو اولساو  نیمطالده آک   جی. نتاگذاردیم ریتاث  شاغلیفرساودگیهر ساه مولفه 

در اردن   یرانیکارکنان شاارکت کشاات یبر رو قیتحق  جینتا .(1403)هاکپور،   کرد دیتائ  انیدانشااگاه انیرا در م  شااغلیفرسااودگی

  ی ها اسات یبا اتخا  سا   دیبا  یرانیکشات  یهامثبت دارد و شارکت  ریتاث  شاغلیفرساودگیبر   ساکوت ساازمانینشاان داد که ابداد   (2023)

  لوس یمطالده د  جی. نتا(2023،  8هرایسااا)ال    کنند  قیتشااو  ت یکارکنان را به گفتمان بدون محدود  ،شااغلیفرسااودگی  دهیکاهش پد
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 یداریپرساتاران شااغل ارتباط مدن  انیدر م  یروان شاناهت  یساتیبا بهز ساکوت ساازمانینشاان داد  زین (2020)  1و همکاران  سساانتو 

  دهدینشاان م (2023)  2ایلربولان و آمال قیتحق  جیدارد. نتا  شاغلیفرساودگیبا   یادیز یوساتگیکاهش آن پ  ایکه فقدان   یریدارد. متغ

 Zکارکنان نسال    ییو قصاد جابجا  یریگ رفتار کناره شیامر منجر به افزا نیشاود و ایم  شاغلیفرساودگیباعث    ساکوت ساازمانیکه 

  ی روانشاناهت  یمنیرا بر ا  هاآن  ریتاث  ،ساکوت ساازمانیو    یساازمان یآوا  یرهایمتغ زیاامن تما 3و همکاران ی. در پژوهش لشاودیم

  ساکوت ساازمانی با    یتریرابطه قو  یروان  یمنیا  ژوهشاگران،پ نیا  یهاافتهینمودند. بر اسااس    یپرساتاران بررسا   شاغلیفرساودگیو 

  دهدیم  شیکه سکوت آن را افزا یرا کاهش داده، در حال  یفرسودگ   یسازمان یآوا ن،یدارد. علاوه بر ا  یسازمان یبا آوا سهیدر مقا

 انمختلف در هند نشا   الت یشااغل در چهار ا ریمد 286از  شیمایبه روش پ (2019) یمطالده تجرب  کی  هاییافته  (.1403)هاکپور،  

  ی مطالدات انجام شاده در کشاورها  یهاافتهیمطالده بر هلاف  نیا  جینتا  ،دارند یرابطه منف  شاغلیفرساودگیبا   ساکوت ساازمانیداد 

نشاان   ساکوت ساازمانی  یبالقوه را هنگام بررسا  یانجیم یرهایدر نظر گرفتن بافت کشاور و متغ ت یاهم  هاافتهی نیاسات. ا  یغرب

از ابداد  کی  چینشاان داد که ه ساکوت ساازمانیاز  یوجود حد متوساط دییاامن تا زین  نیپیلیف رد (2019)  4تافانی. مطالده ندهدیم

و   رهایمتغ نیکه ب  ییهایندارد و همبساتگ یداریارتباط مدن  شاغلیفرساودگیاز ابداد  کی  چیبا ه یساازمانو تدهد ساکوت ساازمانی

 یهامؤلفه نیبنشااان داد  هاپژوهش  سااایر  جینتا  .اساات   یاحتمال یهطاها لیبه دل یو از نظر آمار  زیابداد آنها به دساات آمد، ناچ

آکتاش و   ،یو السااو  نیآک  یهاپژوهش  جیبا نتا و وجود دارد یرابطه مدنادار  شااغلیفرسااودگی  یرهایو متغ  سااکوت سااازمانی

وجود   نیا  با (.1403)هاکپور،    دارد یو همکاران همخوان یسااانتوس، ل  لوسید  سااا،یالهر  ا،یکایو چوبان و سااار  ایکا  مشااک،یشاا 

  دارد. یرابطه منف  شااغلیفرسااودگیبا    سااکوت سااازمانینشااان داد  (2019)  5اسااتاوا  و یتوسااط ساار یمطالده تجرب  کی  یهاافتهی

ساکوت   شاغلیفرساودگی. علاوه بر  شاودیمرتبط م  شاغلیفرساودگیبا  یاواساطه  ای  میمساتق  صاورتبه ساکوت ساازمانی  یطورکلبه

ساکوت و   شاغلیفرساودگی هایپژوهش  جیدر ساازمان باشاد. وجود تناقض در نتا یگریمشاکلات د  یانجیم ریمتغ تواندیم  ساازمانی

سااکوت که   یندیانجام شااده و فرا  یبه روش کم نهیزم نیمطالدات انجام شااده در ا  شااتریب دارد.  یشااتریبه تدامل ب ازین  سااازمانی

 یفیک   یکردهایکاربسات رو قیاز طر  صاهینق  نیمورد غفلت قرار گرفته اسات که ا  شاودیرا موجب م  شاغلیفرساودگی  ،ساازمانی

  تواند،یم( 2020، 6ریسون و ریلی)ه یحیوات یهاروش ژهیوبه یبیترک   یکردهایمرتفع شود. علاوه بر آن با استفاده از رو  تواندیم

 یهانشاانه.  ارائه دهد  شاغلیفرساودگیو   ساکوت ساازمانی  یرهایمتغ نیبیمنفروابط    ایفقدان روابط  نییرا در تب یارزشامند ریتفاسا 

 کی  شاغلیفرساودگیاسات.    یو علائم جسامان  یافساردگ   ت،ینسابت به قبول مسائول  یعلاقگیاز کار، ب  بت یغ  ،شاغلیفرساودگی

از  یمزمن ناشا   ت یوااد نیکه ا  کنندیاسات که افراد در محل کار تجربه م  یفردنیب یو فشاار روان  زااساترس  یشاناهتروانساندروم 

علل و عوامل    یساازمان  یهاطی. در مح(1401)مندعلی زاده و نقش جوهرچی،    شاده اسات   هتهشانا  یفرد نیب  مدتطولانیاساترس  

و رهبران اسات که عدم   ت یریمد  یاز ساو  ل،یاز دلا یکیدر نظر گرفت. از جمله    شاغلیفرساودگی جادیا  یبرا توانیرا م یمختلف

 ینیدر ارتباط با بدب هک   یاز مساائل  یکی نه،یزم نیکند. در ا جادیرا ا  یساازمان  ینیبدب ینوع تواندیم شاانیاز طرف ا  یصاح  ت یریمد

 ینی. بدب(2009)حسن پور و نوری،   حاصل از آن است  امدیپ  ت یو در نها ینیواکنش کارکنان نسبت به بدب  شود،یمطر  م  یسازمان

  ن یچن امدیبه واکنش وادار کند و پ ساکوت ساازمانی قیافراد را در ساازمان از طر تواندیو هشام م یدرماندگ  ،یدیحاصال از ناام

به  یکه در افراد نگرش منف یزمان  دهدینشاان م  جینتا  (.2017، 7کایلا  و آلنتوس) باشاد  ثرگذارساازمان ا  ییکارا یبر رو  یساکوت

و نسبت به  کنندیکه نظرات هود را ابراز نم شودیسکوت در آنان م جادیهمکاران و مافوق و ساازمان وجود داشاته باشاد منجر به ا
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)مندعلی   کرد هواهددر آنان رهنه    شاغلیفرساودگیو  یعاطف  یهساتگ  یرو نوع نیاز ا دهندیمساائل و مشاکلات واکنش نشاان نم

 گرددبا توجه مطالب فوق فرایه زیر مطر  می(  1401زاده و نقش جوهرچی، 

 .و مدناداری وجود دارد  مثبت رابطه   سکوت سازمانی با  شغلیفرسودگیبین   -1

 شغلی زدگیفلاتو    شغلیفرسودگی 

توانمندسااز و   یرهایمسا  ریکارکنان دارد؟ تاث یبرا  یچه ساود یساازمان یشاغل  ت یریبا عنوان مد  یقی، در تحق(2023)و همکاران  یز

با   یساازمان یشاغل  ت یرینمودند که مد انیو ب  یرا بررسا   شاغلیفرساودگیو   ییبر اشاتغال زا  یساازمان  یشاغل ت یریبخش مد یانرژ

را   یفلات شاغل  یمرز  طیساودمند اسات و شارا  یبهتر کردن هود از نظر شاغل  یبرا ندانبه کارم دنیبخشا   یو انرژ  یتوانمندسااز

 یپرساتاران رابطه وجود دارد، بطور  شاغلیفرساودگیو  یفلات شاغل  نینشاان داد که ب(  1396فر )  یبهشات  هاییافته .کندیروشان م

زردتشااتیان و همکاران  هایپژوهشنتایج   .باشااد  شااغلیفرسااودگی  جادیا یبرا  یقو   نیشاابیپ کیتواند  یم  شااغلیزدگیفلاتکه 

بخش  زدگیفلاتو فرساودگی وجود دارد. بدین مدنی که  شاغلیزدگیفلات( نشاان داد که رابطه مثبت و مدنی داری بین 1396)

  شااغلی فرسااودگی، اندکردهبیشااتری را ادرا   شااغلیزدگیفلات. و افرادی که  کندمیدبیران را تبیین   شااغلیفرسااودگیزیادی از  

( و 1989)  2(، آلن و همکااران1988)  1. این نتیجاه باا تحقیقاات پیشاااین از جملاه تحقیق فلادماان و ویتزانادکردهباالاتری نیز تجرباه  

(، هم راساتا و همساو بوده اسات. در مطالدات  1395(، بهشاتی فرد و همکاران )2014( و نیکبخت نصار آبادی )2006میکلسان )

منابع انساانی،   شاغلیفرساودگی(، نیز چنین بیان شاده اسات که یکی از عوامل موثر در 1997)  3انجام شاده توساط اپل باوم و ساانتیگو 

 گرددمی مطر  زیر  فوق فرایه مطالب  توجه  با  فلات شغلی است.

 وجود دارد.  یمدنادارمثبت و کارکنان رابطه ی شغل  یو فرسودگ  زدگی شغلیفلات  نیب -2

   سکوت سازمانیو  زدگیفلات

به اهداف   لیاز ن ای  ابدیکه ممکن اسات باعث شاوند ساازمان به اهداف هود دسات   رگذارندیتأثبر ساازمان    یگوناگون یانساان  عوامل

 پژوهش به آنها پرداهته شاده اسات  نیکه در ا  ساکوت ساازمانیو  شاغلیزدگیفلاتاز   اندعبارتعوامل   نیاز ا  یهود باز ماند بره

  عنوان به  باشاد،  ساازمان  نفع  به  اسات  ممکن که  کارکنان  نظرات  و  دانش  غیرارادی  یا داوطلبانهکردن  پنهان.  (1401)زارعی و کرمی، 

 ،4همکاران و  باقری)کنند   توجه آن به باید  امروزی  هایسااازمان که  اساات   مهمی مشااکلات از یکی و  شااودمی  شااناهته  سااکوت

  جمله  از همکاران،  ساایر از  ساازمانی  مساائل  درباره را  هود واقدی نظرات  کارکنان  که  اسات  آن مدنای به  ساکوت ساازمانی(. 1391

  ی گذاراشاترا  به  عدم به شاده،  ابداع( 1970)  6هیرشامن توساط  که مفهوم این(.  2001 ،5هارلوس و پیندر)  کنندمی پنهان مدیران،

 همچنین و کند،  کمک  آن  کارکنان و  ساازمان  عملکرد  بهبود  به و  باشاد  ساازمان  نفع به  اسات  ممکن  که دارد  اشااره عقایدی و نظرات

 پیندر) باشاد داشاته  وجود  موااوع  مورد در  نظری  یا ایده اگر  حتی آید،می  پیش  که  مشاکلاتی و  هاموقدیت   برابر  در ماندن منفدل به

 بر تأثیرگذاری  با و  شاودمی  آغاز فردی به طور  که  اسات   رفتاری ساکوت ساازمانی(.  2003 همکاران، و داین ون  2001  هارلوس، و

 و هاایده  ظهور از و شاده  هلاقیت  مانع  رفتار این(.  2011  ،7اردوغان) شاودمی منجر  ساکوت ساازمانی به  ساازمان،  کارکنان  ساایر

 اسات،  فردی گیریتصامیم از ناشای  رفتار این  اگرچه  بنابراین،(. 2011 ،8گول  و  اوزکان)کند می  جلوگیری  ساازمان در  جدید نظرات

 دلایل تدیین دلیل، همین به.  دهدمی  قرار ریتأثتحت   کلی طوربه را  ساازمان  و کرده  سارایت   ساازمان محیط  به که  اسات   مشاکلی  اما

  دهندمی  ترجی   نگرانی، و  ترس دلیل به  کارکنان که است  داده  نشان  ادبیات  در  مطالدات. است   اهمیت  حائز بسیار  سکوت سازمانی
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احسااس    یبوده و القا کننده نوع  شارفت یرکود و عدم پ انگریب  یشاغل  ریساکون در مسا  ایاما فلات (. 2016  ،1اوکار)  کنند  ساکوت

که در آن، کارمندان بدون   شودمی  فیتدر  یامرحله  عنوانبه یدر واقع فلات شغل  (.1395  ،ی)اردستان باشدیو شکست م  یافساردگ 

  ی مانند مهندسا   یعوامل(.  2016)پاداما،   کنندیم  دایپ  شارفت یپ  یبرا یفرصات کم ،یطولان  اریبسا  یو فاصاله زمان یتوجه به شاغل فدل

و   کیتکنولوژ  یهاشارفت یپ  تریو از همه اسااسا   کیاساتراتژ یادغام و اتحادها  ،یاصالا  سااهتار ساازمان  ،یمجدد، کوچک سااز

باعث شاده آنان مدت   وهساتند که فرصات ارتقا را از کارکنان گرفته   یلیدلا  نیاز جمله مهمتر  یکار یهاطیرقابت در مح  شیافزا

و   سااکوت سااازمانی  یدهیدو پد  نیا یامدهایدر هصااوص پ(. 1393  ،یاااا یبمانند )ف  یو پساات باق  گاهیجا  کیدر   یتریطولان

 ف،یکارکنان، عملکرد اد  یشغل  ت یموجب کاهش راا  یفلات شغل نکهیصورت گرفته است، از جمله ا  ییهاپژوهش زدگیفلات

موجب    ساکوت ساازمانی نیهمچن(.  1396فر،   ی)بهشات شاودیبه هروج از هدمت م لیو تما  نکارکنا  یاند  از ساو   یتدهد کار

 (2015و اکتوران،   ی)آکار  شاودیانحراف م  ای  یکارشاکن  یو حت  یجسامان ایو  یروان  یمشاکلات مرتبط با اساترس، انزوا  ،یتینارااا

  ی ورآنان، بهره یشاغل  ت یدر ساازمان برهوردارند و بر عملکرد کارکنان، رااا  یهاصا   ت یاز اهم ساکوت ساازمانیو  یشاغل فلات

فلات  ری، با عنوان تاث(1399و شااهباز زاده ) انیپژوهش دامغان  جینتا. (1399)دامغانیان و شااهباز،   گذاردیم یسااازمان اثرات منف

  شاغلی زدگیفلات  وجود دارد.  ساکوت ساازمانیو  یفلات شاغل  نیب یدار ینشاان داد رابطه مدن  ساکوت ساازمانی یبر رو  یشاغل

نسابت به ساازمان شاده و اثراتی منفی برای ساازمان و اهداف آن هواهد  هاآنآنها سابب کاهش تدهد   ساکوت ساازمانیکارکنان و 

( نشاان 1398( و کبیری و همکاران )1396(. همچنین نتایج پژوهش پورقاسام و احمدی )1402داشات )دارابی عمارتی و مرادی، 

با توجه مطالب فوق فرااایه زیر   رابطه مثبت و مدنی داری باهم دارند.  شااغلیزدگیفلاتو   سااکوت سااازمانیداد که رابطه بین  

 گرددمطر  می

 رابطه مثبت و مدناداری وجود دارد.  سکوت سازمانیو  زدگیفلاتبین   -3

 میانجی  عنوانبهشغلی  فرسودگی

  ی سازمان جیعوامل مختلف و نتا نیدر روابط ب یانجیم کیعنوان  به  تواندیم  یشغلیفرسودگ ( 2011بر طبق تحقیقات تپر و پرسی )

از   ت یعدم حما ای  ادیمانند حجم کار ز ،یشاغل  ی: فشاارهایشاغل  یزا و فرساودگ عوامل اساترس  مثال:عنوانعمل کند. به یفرد  ای

و   یشاغل  ت یرااا ،یعملکرد شاغل یبر رو تواندیساپس م  یفرساودگ  نیشاوند. ا یشاغل  یمنجر به فرساودگ  توانندیهمکاران، م

در  یانجیم کیعنوان  به تواندیم یشااغل  یفرسااودگ ( نیز نشااان داد که 2000های موریسااون )پژوهش بگذارد. ریساالامت روان تأث

  یی و توانا  زهیانگ شاوند،یم یشاغل  یفرساودگ که کارکنان دچار   یعمل کند. زمان  یو ساکوت ساازمان  یشاغل یفلات زدگ  نیرابطه ب

احساااس    کنانکار رایشااود، ز یمنجر به سااکوت سااازمان تواندیامر م نی. اابدییهود کاهش م  یهادهیابراز نظرات و ا  یآنها برا

 نیفهم رابطه ب  ت،ینها در.  نخواهد داشات  هایریگ میتصام  یبر رو یریتأث  ایکه نظراتشاان مورد توجه قرار نخواهد گرفت    کنندیم

 ت یریمد  یبرا  یمؤثرتر  یهایکمک کند تا اساتراتژ  رانیبه مد  تواندیم  یو ساکوت ساازمان  یشاغل  یفرساودگ   ،یشاغل یفلات زدگ 

کنند،  یکه در آن کارکنان احسااس ارزشامند  تگریحما  یکار طیمح کی  جادیآنها اتخا  کنند. ا یشاغل  ت یرااا  شیکارکنان و افزا

)ماساالاخ و لیتر،   را کاهش دهد  یساکوت ساازمان جهیکمک کرده و در نت یشاغل  یو فرساودگ  یغلشا  یفلات زدگ   شبه کاه تواندیم

احتمالاً از طریق   ساکوت ساازمانیشاغلی بر  زدگیدهد که تأثیر فلاتهای تجربی بالا نشاان میتواایحات نظری و یافته .(2016

 گرددفرسودگی شغلی است. با توجه مطالب فوق فرایه زیر مطر  می

 کند.  گری میرا میانجی  سکوت سازمانیزدگی شغلی و فرسودگی شغلی رابطه بین فلات -4
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 روش تحقیق

جهاد  پیمایشای اسات. جامده آماری کلیه کارکنان   -پژوهش حااار از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصایفی 

ی  ریگ نمونهعنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند. روش نفر با اسااتفاده از فرمول کوکران به  113بود که تدداد  دانشااگاهی مشااهد 

در جهات آزمون   ازیا موردنهاای  و داده  ایدر بخش نظری از طریق مطاالداات کتاابخااناه  ازیا اطلاعاات موردنتصاااادفی سااااده بود.  

(، پرساشانامه ساکوت ساازمانی ون داین 1992زدگی شاغلی میلیمن )پرساشانامه فلات، نامهتوزیع پرساش قهای تحقیق از طریفراایه

از روایی   هانامهپرسشی گردید. جهت سانجش روایی  آورجمع(  1986مسالش و جکساون )فرساودگی شاغلی  ( و پرساشانامه  2003)

پایایی    دییتأاز اااریب آلفای کرونباخ اسااتفاده گردید که نتایج نشااان از  هانامهپرسااشی و جهت پایایی  دییتأصااوری و روایی 

از مدل مدادلات سااهتاری و نرم افزار  آمدهدسات بههای داده  لیوتحلهیتجز( و در پژوهش حااار برای 1بود جدول ) هانامهپرساش

 استفاده شد. 24ایموس  

 هانامه پرسش. نتایج پایایی و روایی 1جدول 

 2پایایی مرکب 1متوسط واریانس استخراج شده  آلفای کرونباخ متغیرها

 81/0 55/0 8/0 زدگیفلات 

 88/0 52/0 86/0 یشغل یفرسودگ

 86/0 59/0 85/0 سازمانیسکوت 

  

 

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

استخراج شده  هایانسیمتوسط وار  گردد، تمامی مقادیرمشاهده می  1که در جدول  طورمان(. ه1981تأیید گردید )فورنل و لارکر،  

 .  است روایی همگرای متغیرهای تحقیق  دهندهنشان. این مطلب است  0/ 7و پایایی مرکب نیز بالاتر از  0/ 5متغیرها بالاتر از 
 

 
1 AVE: Average Variance Extracted  2 CR: Composite Reliability  

 فرسودگی شغلی

 شغلی فلات زدگی سکوت سازمانی
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 های پژوهشیافته

استفاده شده برای   نامهپرسش 113ها بدین شر  است: از ی نمونهشناهتت یجمدها جهت وادیت نتایج ناشی از آمار توصیفی داده

 ،سال  30تا    26بین    (%  3/ 5نفر )مدادل    4اند.  را زنان تشکیل داده%(  38/ 1نفر )مدادل    43و  را مردان  %(  61/ 9نفر )مدادل    70تحلیل،  

%( دارای 5/ 3نفر )مدادل    6سال سن داشتند. همچنین    35%( بیشتر از    66/ 4نفر )  75سال و    35تا    31بین    (%30/ 1نفر )مدادل    34

و    ارشدیکارشناس%( دارای مدر   56/ 6نفر )مدادل    64  ، %( دارای مدر  کاردانی و کارشناسی  27/ 4نفر )مدادل    31  ،مدر  دیپلم

 10سال،    5از    کمتر%( دارای سابقه فدالیت   2/ 7نفر )مدادل    3اند در بین این افراد  %( دارای مدر  دکتری بوده10/ 6مدادل  )  نفر  12

سابقه    15%( بیشتر از  53/ 1نفر )مدادل    60سال و     15تا    11%( بین    35/ 4نفر )مدادل    40سال،    10تا    6%( بین  8/ 8نفر )مدادل  

 اند.  %( مجرد بوده 30/ 1نفر )مدادل  34%( متأهل و  69/ 9نفر )مدادل  79فدالیت داشتند. همچنین 

 ها بررسی نرمال بودن داده

های پارامتری،  توان گفت که آزمونمی  یطورکلبودن توزیع آماری متغیرهاست. بههای پارامتری، نرمال  نیاز انجام تمامی آزمونپیش 

برای    توان استنباط درست از نتایج داشت.عموماً بر میانگین و انحراف مدیار استوارند. حال اگر توزیع جامده نرمال نباشد، نمی

گونه که  ارائه گردیده است. همان 2بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در جدول آزمون نرمال 

ها  است در نتیجه فرض نرمال بودن داده  -3و    3  و کشیدگی بین   - 1و    1  به اینکه بازه اعداد چولگی بینگردد باتوجهمشاهده می

 . مورد تأیید است 

 بودن نرمال آزمون . نتایج2 جدول

 متغیر  گویه چولگی  کشیدگی 

 سکوت مطیع  -94/0 03/1

 سکوت سازمانی
 سکوت تدافدی  -97/0 95/0

 فلات ساهتاری  -71/0 34/0
 زدگی شغلی فلات

 فلات محتوایی -49/0 -41/0

 هستگی عاطفی  -81/0 18/1

 مسخ شخصیت  -25/0 -43/0 فرسودگی شغلی 

 عدم موفقیت فردی  -81/0 97/0
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 تحلیل عاملی تأییدی

 شود.ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی میدر این مرحله، بارعاملی مؤلفه

 ها مؤلفهارزیابی بار عاملی 

شود. ارزش  مشخص می هامؤلفهبار عاملی هر یک از  ی متغیر پنهان، در مدل ایموس توسط میزانهامؤلفهپایایی هریک از  (1

میزان بارهای عاملی   3باشد. در جدول  0/ 4بایست بزرگتر یا مساوی مربوطه می پنهانی متغیر هامؤلفههریک از بارهای عاملی 

 است.  مشاهدهقابلهای متغیرهای پنهان تحقیق برای مؤلفه

 ی عامل یبارها بی. ارا3جدول 

 متغیر  گویه اریب سیر  1نسبت بحرانی 

 سکوت مطیع  69/0 اااا 

 سکوت سازمانی
 سکوت تدافدی  72/0 55/6

 فلات ساهتاری  61/0 اااا 
 زدگی شغلی فلات

 فلات محتوایی 86/0 42/5

 هستگی عاطفی  59/0 اااا 

 مسخ شخصیت  66/0 07/5 فرسودگی شغلی 

 عدم موفقیت فردی  69/0 2/5

 

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

 این مدیار دارد. بودنمناسب بیشتر است که نشان از 

 2ارزیابی برازش مدل  

 رسد.یی پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل میاز شناسابدد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان 

 

 برازش   یهاشاهص .4جدول 

 آمدهدستبهمقدار  قبول قابلمقادیر  توایحات  نام آزمون 

χ2/df  86/1 هوب <3 کای اسکوئر نسبی 

 
 

1 C.R. : critical ratio 2 Model Fit 
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 برازش   یهاشاهص .4جدول 

 آمدهدستبهمقدار  قبول قابلمقادیر  توایحات  نام آزمون 

 قبول قابل <3

RMSEA  ریشه میانگین توان دوم هطای تقریب 

 هوب <08/0

 ادیف  >1/0

09/0 

RMR 03/0 <1/0 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI  92/0 >8/0 افته یلیتددشاهص برازندگی 

IFI  96/0 >8/0 شاهص برازش نرم 

CFI 96/0 >8/0 ای شاهص برازش مقایسه 

 

این    دهندهنشاناست که    0/ 1، این مقدار کمتر از  است   0/ 09مقدار ریشه میانگین توان دوم هطای تقریب برابر با    4جدول    بهباتوجه

( بین 1/ 86. همچنین مقدار کای دو به درجه آزادی )است قبول  است که میانگین توان دوم هطاهای مدل مناسب است و مدل قابل

به طور کلی زمانی که حداقل سه شاهص مقادیری در    .باشدبیشتر می  0/ 8نیز از    ایو میزان شاهص برازش مقایسه  است   3و    1

 قبول است. توانیم ادعا کنیم که برازش مدل هوب و قابلقبول داشته باشند میی قابلبازه

 بررسی مدل تحقیق  

نماید پاسخ ها تلاش میآن  لی وتحلهیتجزها و اطلاعات به روش صحی  و علمی و نیز با گردآوری داده پژوهشگرای در هر مطالده

با استناد بر نتایج تحلیل    پژوهشگرآمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین  های برهای پژوهش را یافته و فرایهسؤال

ها، مدل مدادلات  با تحلیل داده.  کندیا رد می  دییتأها را  به نتایج  بدست آمده آن کرده و باتوجه  اظهارنظرها  آماری در مورد فرایه

 شود.  مشاهده می 5ساهتاری زیر حاصل شده است. نتایج حاصل در جدول 

 
 . مدل مدادلات ساهتاری تحقیق1شکل 
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 مدل تحقیق به مربوط یونیرگرس  بیارا .5 جدول

 نام مسیر  برآورد مسیر  نسبت بحرانی  سط  مدناداری 

 ی زدگی شغلفلات ← فرسودگی شغلی  82/0 23/4 *** 

 ی شغل یفرسودگ ← یسکوت سازمان 89/0 54/2 01/0

 ی زدگی شغلفلات ← یسکوت سازمان 19/0 63/0 53/0

 

 آزمون فرضیات تحقیق               

 سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. سکوت ی و شغل یفرسودگبین  فرضیه اول:

مقدار آماره  و    0/ 89  یو سکوت سازمانی  شغل  یفرسودگ   نیب  ری مس  ب ی ار  شودیمشاهده م  5و جدول    1در شکل  طور که  همان

مثبت و مدناداری  رابطه  یو سکوت سازمانی  شغل یفرسودگ  نی ب  نیمدنادار است  بنابرا 0/ 05در سط  و  2/ 54برابر  نسبت بحرانی

 اول  ه یفرا  یابد. بدین ترتیب در بین کارکنان افزایش می  یسکوت سازمانی،  شغل  یفرسودگ بدین مدنا که با افزایش  برقرار است.  

 گردد.می دییتأ

 

 وجود دارد.  یمعنادارمثبت و کارکنان رابطه ی شغل یو فرسودگ  زدگی شغلیفلات نیب فرضیه دوم:

مقدار آماره و    0/ 82ی  شغل  یفرسودگو    یزدگی شغلفلات  نی ب  ریمس  ب ی ار  شودیمشاهده م  5و جدول    1در شکل  طور که  همان 

مثبت و مدناداری  رابطه    یشغل  یفرسودگ   ی وزدگی شغلفلات  ن یب  نیمدنادار است  بنابرا  0/ 05در سط   و    4/ 23برابر    نسبت بحرانی

  دوم   هیفرا  یابد. بدین ترتیب ی در بین کارکنان افزایش میشغل  یفرسودگ ی،  زدگی شغلفلات بدین مدنا که با افزایش  برقرار است.  

 گردد.می دییتأ

   رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  سکوت سازمانی زدگی و  بین فلات  فرضیه سوم:

مقدار آماره نسبت  و   0/ 19 سکوت سازمانیزدگی و فلات  نیب ر یمس ب ی ار شود یمشاهده م 5و جدول   1شکل در طور که همان 

و سکوت وجود ندارد   زدگی  فلاتی بین  ارابطه. البته بدین مدنا نیست که  باشدیمنمدنادار    0/ 05در سط   و    0/ 63بحرانی برابر  

شغلی )فرسودگی  سوم  متغیر  ورود  با  متغیر    (  زیرا  دو  این  بین  می  ریتأثتحت رابطه  بین    منظوربهگیرد.  قرار  کل  رابطه  محاسبه 

اریب  ( 0/ 73+    0/ 19=    0/ 92)جمع گردد. طبق محاسبات    میرمستقیغباید اریب مسیر مستقیم و   سکوت سازمانیزدگی و  فلات

بدین مدنا که با  برقرار است.  مثبت و مدناداری  رابطه    سکوت سازمانیزدگی و  فلات  نیب  نیاست  بنابراو مدنادار    0/ 92اثر کل  

 گردد. می دییتأ سوم هیفرا یابد. بدین ترتیب در بین کارکنان افزایش می سازمانیسکوت ، زدگیفلاتافزایش 

 کند.   گری میرا میانجی سکوت سازمانیزدگی شغلی و فرسودگی شغلی رابطه بین فلات   فرضیه چهارم:

زدگی  فلات یرهایمتغ نی ب( اثرکل ) 1م یرابطه مستقابتدا  نگیاسترپبوتروش به  یشغل  یفرسودگ برای بررسی میانجیگری متغیر 

  ریمس. در مرحله دوم است مدناداری مسیر در مرحله اول  ندیفراشود و شرط بررسی ادامه بررسی می سکوت سازمانیو  یشغل

مورد آزمون قرار   یشغل یفرسودگ یدنیسوم  ریدر حضور متغ یسازمان  یتفاوتیو ب یزدگی شغلفلات یرها یمتغ نیب میرمستقیغ
 

 
1 total effect 
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در صورت  گردد. مرحله آهر تأیید می یشغل یفرسودگ گیرد. در صورت تأیید اریب مسیر غیرمستقیم، میانجیگری متغیر می

در حضور  یسازمان یتفاوتیو ب یزدگی شغلفلات یرهایمتغ نیب میرابطه مستق شود. در این قسمت انجام می مرحله دوم دییتأ

شود. اگر اریب رگرسیونی این مسیر مدنادار باشد، یدنی میانجیگری کامل یا جزئی بررسی می شدنروشن منظوربهی انجیم ریمتغ

گذارد. اصطلاحاً متغیر میانجی، تأثیر مستقل بر  بر وابسته اثر می میرمستقیغ از هر دو طریق مستقیم و  زمانهممتغیر مستقل به طور 

کند. اما اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته دیگر مدنادار جزئی میانجیگری می صورتبهوابسته را 

تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب کرده و اصطلاحاً متغیر میانجی رابطه مستقل بر   میرمستقیغ نبود، به این مدنی است که مسیر 

  .شود انجام مسیر این یداریمدن و کل اثر  بررسی باید ابتدا شده،  کر توایحات بر  بناکند. وابسته را به طور کامل میانجیگری می

 دهد. مدل مدادلات ساهتاری در حالت اثر کل نشان می 2شکل 

 
 . مدل مدادلات ساهتاری تحقیق در حالت اثرکل مربوط به فرایه چهارم  2شکل 

 

 فرایه چهارم  به مربوط( کل  اثر) یونیرگرس بای ار .6  جدول

 نام مسیر  برآورد مسیر  نسبت بحرانی  سط  مدناداری 

 یزدگی شغلفلات  ← فرسودگی شغلی   

 یشغل یفرسودگ ← یسکوت سازمان   

 یزدگی شغلفلات  ← یسکوت سازمان 94/0 23/5 ***

 

در  کارکنانی سکوت سازمانو  یزدگی شغلفلاتشود اریب مسیر بین دو متغیر ، مشاهده می6و جدول  2 در شکلکه  طورهمان

گیری  طبق نمودار تصمیم   نی  بنابرادار است % اطمینان مدنا  95و این رابطه مستقیم با    است   5/ 23و نسبت بحرانی    0/ 94مدل اثر کامل  

وجود دارد. در ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم    ی شغل  یفرسودگ گری برای متغیر  استرپینگ امکان تحلیل میانجیروش بوت

 .  شودنتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش داده می
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  سط  مدناداری و غیرمستقیم اثر .7 جدول

 (یزدگی شغل : فلاتمیانجی متغیر حضور با)

 

  ی زدگی شغلفلات

 ی شغل یفرسودگ 00/0

     73/0اریب مسیر: 

 04/0سط  مدناداری:  

 یسکوت سازمان

  

 7به نتایج گزارش شده در جدول  داده شده است. باتوجه  شیرنمایمس اریب مسیر غیرمستقیم و سط  مدناداری این    7در جدول  

از    ترکوچک)که    0/ 04به سط  مدناداری  ی باتوجهسکوت سازمان  ←  یشغل  یفرسودگ   ←  یزدگی شغلفلاتمسیر غیرمستقیم  

منظور تدیین نوع میانجی، مرحله بدد را متغیر میانجی است. حال به  یشغل یفرسودگ است( مدنادار است، بدین مدنا که متغیر    0/ 05

سکوت  و    یزدگی شغلفلاتدر مرحله آهر، مسیر مستقیم بین    استرپبوتگیری  . مطابق نمودار تصمیممیدهیممورد آزمون قرار  

استفاده   6و جدول    2بدین منظور از شکل    .گیردمورد بررسی قرار می  یشغل  یفرسودگ متغیر میانجی    ریتأثی در مدل با  سازمان

( و  0/ 94ی )سکوت سازمانو    یزدگی شغلفلاتشود، اریب مسیر بین متغیرهای  ملاحظه می  5که در جدول    طورهمانشود.  می

ی  سکوت سازمانبر    ی زدگی شغلفلات  تأثیر مثبت   یشغل  ی فرسودگ استرپینگ،  گیری بوتمطابق نمودار تصمیم  ن یاست  بنابرا  دارمدنی

 گردد.فرایه چهارم تأیید می   لذاکندگری میئی میانجیصورت جزرا به

 ی  ریگجه ینتبحث و 

شاغلی با ساکوت ساازمانی در میان کارکنان جهاد  زدگیشاغلی در رابطه فلاتبررسای نقش میانجی فرساودگی باهدفپژوهش حااار  

توان اظهار های موجود مدل مفهومی پژوهش حااار، میتمامی فراایه دییتأ  بهباتوجهدانشاگاهی هراساان رااوی انجام گرفت.  

شاغلی اسات.  شاغلی، ساکوت ساازمانی و فرساودگیزدگیبینی متغیرهای فلاتمدل پیشانهادی مدلی مناساب برای پیش کهداشات  

.  است سازمانی رابطه مثبت و مدناداری برقرار  سکوت  ی و شغل  یفرسودگ نتایج بررسای فراایه اول پژوهش بیانگر آن است که بین  

های هاکپور  یافته فراایه اول با یافتهیابد. در بین کارکنان افزایش می  یساکوت ساازمانی، شاغل  یفرساودگ بدین مدنا که با افزایش  

 "مطالده موردی کارکنان دانشاگاه ملایر: ی آنهامؤلفهبینی فرساودگی شاغلی و نقش ساکوت ساازمانی در پیش"( با عنوان  1403)

نیز  هاپژوهش ساایر  جینتامدتبری از فرساودگی شاغلی کارکنان باشاد.    کنندهینیبشیپ تواندیمنشاان داد متغیرهای ساکوت ساازمانی 

و  نیآک  یهاپژوهش  جیبا نتا و وجود دارد  یشاغلی رابطه مدنادارفرساودگی یرهایساکوت ساازمانی و متغ یهامؤلفه  نیدادبنشاان 

 با نتیجه فراایه اول این پژوهشو همکاران  یساانتوس، ل  لوسید ساا،یالهر  ا،یکایو چوبان و ساار  ایکا مشاک،یآکتاش و شا  ،یالساو 

شاغلی  نشاان داد ساکوت ساازمانی با فرساودگی (2019)  1اساتاوا  و یتوساط سار یمطالده تجرب  کی  یهاافتهی  وجودنیباا. دارد یهمخوان

از  کی  چیکه ه دهدینشااان م زین نیپیلیدر ف  (2019)  تافانیمطالدات ن  .های این پژوهش اساات که مخالف با یافته دارد یرابطه منف
 

 
1 Serio Stava 
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 رهایمتغ  نیکه ب  ییهایندارد همبساتگ یشاغلی ارتباط مدناداراز ابداد فرساودگی  کی چیبا ه یابداد ساکوت ساازمانی و تدهد ساازمان

 یرهاایگفات  متغ  توانیم  افتاهیا  نیا  نییتب در. اسااات   یاحتماال یهطااهاا لیا باه دل یو از نظر آماار  زیهاا باه دسااات آماد، نااچو ابدااد آن

با عنایت به اینکه فرساودگی شاغلی و ساکوت کارکنان باشاد.  یشاغل  یاز فرساودگ  یمدتبر  کنندهینیبشیپ توانندیم یساکوت ساازمان

مزیت  در    یدانشا  یروین  ژهیوبه یانساان  هایسارمایهامروزه نقش   رایهاسات زمساائل موردتوجه ساازمان نیتراز مهم یکساازمانی ی

عدم اعتماد سازمان به   انگریسازمان، ب یهاگیریندادن کارکنان در تصمیم. دهالت ست ین  دهیپوش  کسچیبر ه داریتوساده پارقابتی و 

سااکوت و   وعیبا شاا  که  ساات یقائل ن  یتیکارکنان اهم دیها، اطلاعات و عقانکته اساات که سااازمان به مهارت نیا یآنان و القا

ساکوت،   یساکوت کنند. در فضاا دهندیم  ینفس ترجفقدان عزت  ایآن بر ساازمان، کارکنان به علت ترس   یجیرتد  یافکنهیساا

 یتفاوتیب  یداده و دچار نوعرا ازدساات   شااانزهیو انگ یعاطف یانرژ جیتدراز کار به  یناشاا  یروان  یفشااارها  اکارکنان در مواجهه ب

 یهادر شابکه  یافساردگ  این هساتگی و.  شاودیکننده مآنان هساته  یکه انجام کار برا  یاگونهبه شاوند ینسابت به شاغل هود م

مانند اساترس، اااطراب،   یشاناهتروان نیسانگ  یو بها بردیم  نیساازمان نفو  کرده و رقابت در ساازمان را از ب  یکیزیو ف  یاجتماع

 یطیشارا  نیدر چن.  شاودینان منجر مکارک  یشاغل  یو به فرساودگ  کندیم لیرا به فرد تحم  یو پرهاشاگر یاحسااس حقارت، آزردگ 

افزایش آوای ساازمانی و نسابت به  دیها باساازمان رانی  لذا مداشادکارکنان آغاز شاده ب  یشاغل  یانتظار داشات که فرساودگ  توانیم

گردد تا بینی فرسااودگی شااغلی پیشاانهاد میبه نقش سااکوت در پیشتوجه. باندیکارکنان اقدام نما یشااغل  یاز فرسااودگ   یریجلوگ 

توساده مشاارکت در  د،یابراز عقا یبرا  یمناساب همچون بساترسااز  یهایاساتراتژو   هاهیرو،  هایمشا با اتخا  هط ساازمان  ت یریمد

های و ایدهعملکرد   مبتنی برپاداش   و ارتقا ساتمیسا  طراحیبر مشاارکت،   یمبتن  یساازمانتوساده فرهنگ  ،یساازمان یهاگیریتصامیم

های  ، حذف برداشات شاکساتن جو ساکوتجهت  با کارکنان   یشا یاندجلساات هم یدر فضاا یظرهواهن  کردیرو  یریکارگ بههلاقانه، 

در   یریگ میتصام  یهاآموزش مهارت یبرا یمنابع انساان  ت یریها و مدبهبود برنامهنادرسات کارکنان و ایجاد اعتماد و امنیت شاغلی، 

اصاالا  ساااهتار و ، در مقابل سااکوت یسااازمان یآوا  یبرا نهیزمی، ایجاد ها در مشااکلات سااازمانآن  رکردنیکارکنان و درگ  نیب

تدامل و   شیافزا،  مناساب  یارتباط  یهاکانال یساازفراهم  ،یمتمرکز و مشاارکتریگیری غتصامیم  کردیو اتخا  رو یتیریمد  یهاهیرو

در   و ساارپرسااتان رانیبه مد یارتباط  یهامنظور آموزش مهارتبه  یآموزشاا   یهاتدار  کارگاه  ران،یکارکنان و مد  نیتبادل نظر ب

 دارد.  ییبسزا ت یسازمان، اهم

 یمدنادارمثبت و کارکنان رابطه ی شاغل  یو فرساودگ  زدگی شاغلیفلات نیبنتایج بررسای فراایه دوم پژوهش بیانگر آن اسات که   

فرااایه دوم با   یابد. یافتهی در بین کارکنان افزایش میشااغل  یفرسااودگ ی، زدگی شااغلفلات. بدین مدنا که با افزایش  اساات برقرار  

فلات زدگی شاغلی بر تمایل   ریتأث"ها در پژوهش هود با عنوان  ( مطابقت دارد. آن1402های شاهربابکی، داودی و اشاترجانی )یافته

نشاان داند فلات زدگی شاغلی پرساتاران مرکز آموزشای    "به تر  هدمت پرساتاران مرکز درمانی الزهرا از طریق فرساودگی شاغلی

های  ای مثبت و مدنادار دارند. همچنین یافته فراایه دوم با یافتهدرمانی الزهرا بر تمایل به تر  هدمت و فرساودگی شاغلی رابطه

وجود   ایشغلی پرستاران رابطهو فرسودگی یفلات شغل نینشان داد که بنیز مطابقت دارد. وی در پژوهش هود (  1396)  فریبهشت

های . نتایج پژوهششااغلی باشاادفرسااودگی  جادیا یبرا  یقو   نیشاابیپ  کید  توانیشااغلی مزدگیکه فلات یطوردارد، بهمثبت  

شاغلی و فرساودگی وجود دارد. این نتیجه با زدگیی بین فلاتداریمدن( هم نشاان داد که رابطه مثبت  1396زردتشاتیان و همکاران )

ی نصاارآباد( و نیکبخت 2006( و میکلساان )1989) 2(، آلن و همکاران1988)  1تحقیقات پیشااین از جمله تحقیق فلدمان و ویتز

  3(، هم راساتا و همساو بوده اسات. در مطالدات انجام شاده توساط اپل باوم و ساانتیگو1395(، بهشاتی فرد و همکاران )2014)
 

 
1 Feldman & Weitz 
2 Allen et al  

3 Appelbaum & Santiago 
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بالابردن   نی  بنابراشاغلی منابع انساانی، فلات شاغلی اسات در فرساودگی  مؤثر(، نیز چنین بیان شاده اسات که یکی از عوامل  1997)

 ساازمان  تر   به اقدام  ی و متخصاصاحرفهنیروهای   اسات، تا  ااروری امر  شاغلى زدگیفلات مقوله  به نسابت   کارکنان آگاهى

سالامت جسامى و روانى  اسات و  حتمیامر    یافلات حرفه ى شاغلى وگ ى، ترس، احسااس هصاومت براثر فرساودگ . افساردنکنند

لذا باید سادى شاود تا   ،ع انساانى کارسااز نیسات بزدگى منامرساوم مدیریتى برا  رهایى از فلات  یهایاساتراتژ. اندازدیرا به هطر م

یر  از متخصااصااین  گ شاااوره شااغلى و بهره، مگیبالند  یهااز راهکارها  بهتر هصااوصاااً مقوله آموزش، نشاااط سااازمانى، تدامل

ی فردی عامل  هاارزش، اهداف شغلی و هامهارت، استددادها،  هازهیانگی استفاده شود. ارزیابی کارکنان از حیث نیازها،  سازمانبرون

 ریدر متغ ،یزدگی شااغلفلات  یرهایمتغ  دهدینشااان م  این فرااایه  یهاافتهی  نکهیبه اباتوجهمهمی در کاهش فلات شااغلی اساات.  

و   یاحساس لذت و روزمرگ   عدمکارکنان لازم است به   یشغل  یاز فرسودگ   یریجلوگ   یکارکنان مؤثر هساتند  برا  یشاغل  یفرساودگ 

: گرددیارائه م یشااغل  یاز فرسااودگ   یریجلوگ   یبرا  ییشاانهادهایمنظور پ نیتوجه نمود. به ا  یو رشااد سااازمان یعدم ارتقا شااغل

در نظر   یزدگی شاغلکاهش فلات یبرا  یها و عاملآن  ت یدر جهت بهبود رااا  یعنوان عاملبه دتوانیکارکنان م یشاغل  یساازیغن

در کار با استفاده    یو هستگ  یکنواهتیرفع احساس  ی، شغل  یزیردر کارکنان با استفاده از برنامه  شرفت یبه پ دیام جادی. ادگرفته شو 

 قیتحق نیا  جیبرهاساته از نتا  شانهاداتیپ زا تواندیو نشااط متناساب با شاغل، هم م یشااد  جادیا،  مشااغل  ت یجذاب جادیا  یهااز روش

 .شودیم  یریها جلوگ و از تر  هدمت آن  افتهیکارکنان کاهش یشغل  یصورت فرسودگ  نیباشد. در ا

.  اسات رابطه مثبت و مدناداری برقرار    ساکوت ساازمانیزدگی و نتایج بررسای فراایه ساوم پژوهش بیانگر آن اسات که بین فلات 

های دارابی عماراتی یابد. یافته فرایه سوم با یافتهدر بین کارکنان افزایش می سازمانیسکوت ، زدگیفلاتبدین مدنا که با افزایش 

ی گریانجیمتحلیل اثر فلات زدگی شاااغلی بر تدهد ساااازمانی با  "ها در پژوهش هود با عنوان  ( مطابقت دارد. آن1402و مرادی )

ای مثبت و مدنادار دارند. یافته فراایه ساوم با نشاان داد فلات زدگی شاغلی با ساکوت ساازمانی رابطه  "ساکوت ساازمانی مدلمان

سااکوت   یبر رو یفلات شااغل ریتأث"در پژوهش هود با عنوان  ها اساات. آن  راسااتا( هم1399و شااهباززاده )  انیدامغانهای  یافته

. همچنین نتایج پژوهش پورقاسم و احمدی و ساکوت سازمانی وجود دارد یفلات شاغل نیب یداریرابطه مدنبیان کردند   "ساازمانی

ی داریمدنشاغلی رابطه مثبت و زدگی( نیز نشاان داد که رابطه بین ساکوت ساازمانی و فلات1398( و کبیری و همکاران )1396)

محسااوب  رانیمد  یبرا یکه زنگ هطر جد  یهراسااان راااو  یتوجه در مورد کارکنان سااازمان جهاد دانشااگاهقابل نکتهاساات.  

 یو هرم  یمراتبسلسله ستمیس یدارا یدولت  یهامانند اغلب سازمانبه زیسازمان ن نیااست.  زدگی و سکوت کارکنان  فلات شود،یم

را   یزدگی سااهتارفلات شاتریو کارکنان ب  ردیگ یصاورت م یکندمراتب بهسالساله  نیدر ا  شارفت یپ دهد،ینشاان م  جیاسات که نتا

از مساائل مربوط به   یاریشاده اسات که کارکنان در بسا   ث باع  یکاف  زهیم نداشاتن انگهیزدگی و از طرففلات نی. اکنندیتجربه م

کارکنان به  لیها تماآن نیترساازمان دارد که مهم  یبرا  ینیسانگ  یامدهایکارکنان پ  یزگ یانگیکه ب چرا،  کنند  اریساازمان ساکوت اهت

کارکنان دانشای که زمان و هزینه زیادی برای آموزش ساازمان   رایز  شاود یم  ساازمان  یوربهرهکه منجر به کاهش هروج از ساازمان  

هت ادامه این چرهه برای ساازمان پرهزینه ج  زهیباانگها صارف گردیده را از دسات هواهند داد و پیدا نمودن کارکنان  و تربیت آن

 هواهد بود.

اند مشاکل مواجه  نیکه با ا  یرانیمد  یراب  یو ساکوت ساازمان یزدگی شاغلکاهش فلات  یبرا ییدر قالب راهکارها  شانهادیچند پ  لذا

زدگی و ساااکوت فلات یهادهیبا پد  ییآشااانا یدر راساااتا رانیکارکنان و مد  یبرا یآموزشااا  یهاکلاس  یبرگزارگردد:  ارائه می

 - ریکردن فاصااله مدکارکنان و کم نیب  ت یمیصاام  جادیو ا هاگیریاسااتفاده از کارکنان در تصاامیم یبرا  ت یریمد تلاشی، سااازمان

جبران  سااتمیکارکنان در ساا  شاانهاداتینظرات و پ  اعمال،  حس اسااتقلال در آنان جادیا  یبه کارمندان برا  اریاهت  ضیتفو ،  کارمند

 نیارتباط ب  لیتساه،  گیریهای تصامیمآموزش مهارت های بهبود مدیریت منابع انساانی برایبرقراری برنامهی، دههدمات و پاداش

،  حس اعتماد  شیمنظور افزاکارکنان به یهادغدغه و  مشاکلات انیب  یباز و آزاد برا  یآوردن فضاافراهم  ،مراتب و کارشاناساانسالساله
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  کارکنان ی جهت مشاارکت  زیربرنامه،  هاساازمان کاری در  یهاتهیها و کمبه گروه  دادنت یصاورت گروهی و اهمها بهاتخا  تصامیم

  یی شناسا، رییگ یمو تصم  ییها در امور اجراافراد و استفاده از آن  هایت یها و قابلتوانمندی  ییشناساسازمانی،  اهااداف   میدر تنظاا 

کارکنان و  اتیاز نظر  ت یبرای حما ییهانامهنییآ نیتدو،  هابه آن  ت یافراد برای واگذاری مساائول یتیفردی و شااخصاا   هاییژگ یو

هلاقانه،   یراهبردها ، اساتفاده ازهاآن  یدر ارااا  یکارکنان و ساد  یرمادیغ  یازهایدرنظرگرفتن ن،  نظرات کارکنان به ارائه  قیتشاو 

با تدهد    تا آنانکارکنان   یرشاد و ارتقا یبرا  ییهافرصات  ه در کارکنان، ایجادجذاب نمودن آن و ایجاد انگیز  منظوربه  یکار طیمح

 .و رشد سازمان را فراهم آورند  هایهود را انجام دهند و با اعمال نظرات و انتقادات هود موجبات اصلا  کاست فهیوظ  شتریب

را   ساکوت ساازمانیزدگی شاغلی و  نتایج بررسای فراایه چهارم پژوهش بیانگر آن اسات که فرساودگی شاغلی رابطه بین فلات

رهبران اسااات  لازم    توان بیان داشااات کهو نتایج تحقیق، به طور هلاصاااه می موارد مطر  شاااده  بهباتوجه کند.گری میمیانجی

کننده آن در ایجاد  به متغیرهایرا بادقت بیشاتر مدنظر قرار داده و باتوجه بر آن  مؤثرفلات زدگی و عوامل    پدیده شاایعها، ساازمان

، زیرا به نظر بسیاری از محققان،  ها بپردازندشرایط به اصلا  آناین این مقاله، به ارزیابی سازمان هود پرداهته و در صورت وجود 

تبدیل شاده اسات که مدیریتی صاحی  برای جلوگیری از نارااایتی کارکنان و   هاساازمانفلات زدگی شاغلی به مسائله بحرانی برای 

 دادننشانشود که کارکنان را برای ان سازمان توصیه می( بنابراین به مدیر1402)عماراتی و مرادی،  طلبدیمکاستن عملکرد آنان را  

شاود.  قرار ندهند. همچنین باید توجه داشات که فشاار و اساترس تنها از ساوی مدیران اعمال نمی  فشاارتحت نقشای  رفتارهای فرا

باید تلاش کنند تا جو سااازمانی ایجاد کنند که   هاسااازمان  نی  بنابراهمکاران ممکن اساات این فشااار را بر دیگران نیز اعمال کنند

  ی هوبها بهسااازمان رانیمد(. 2024و اسااترس ناشاای از آن قرار ندهد )سااامی ارگول و کرسااه،  فشااارتحت ی  اگونهبهکارکنان را 

کمک    تواندیپژوهش م نیا  جیراساتا نتا نیا در.  ها اسات در ساازمان  یمنابع انساان  ،یرقابت  ت یعامل کساب مز نیترکه مهم اندافتهیدر

کارکنان، اصالا  و بهبود راهبردها  یشاغل  یو فرساودگ  زدگیی، فلاتچون ساکوت ساازمان ییهادهیدر توجه به پد رانیبه مد  یوبه

و   یتمرکز  یهااساات یاز ساا  یدر بدضاا  رییدر ساااهتارها، تغ  دنظری، تجدها گرددآنجهت کاهش    یسااازمان  یهایزیرو برنامه

منبع موجود در  نیترمهم نکهیبه امختلف سااازمان مؤثر واقع گردد. باتوجه یهادر بخش یو توسااده شاابکه ارتباط  ریوپاگ دساات 

ها و سازمان  یکارکنان، ازآنجاکه برا  یشغل  یو فرسودگ  زدگی، فلاتساکوت همچون یهادهیاسات، پد یانساان  هایسارمایهساازمان،  

و در نهایت  به کار    نییو علاقه پا  یشاار، افساردگ ف ،ینیبه ساازمان، بدب  نییتدهد پا  ،یتیهمچون نارااا یمنف یامدهایکارکنان آن پ

 .طلبدیسازمان را م رانیمد یرا در بر دارد، توجه جدتر  هدمت  
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Abstract 

The present study aimed to investigate the mediating role of job burnout in the relationship 

between job plateau and employee silence. Considering the purpose, the study was carried out as 

applied research, and in terms of its method and descriptive-survey nature, as correlational one. 

The statistical population of the study included employees of Mashhad branch of ACECR 

(Academic Center for Education, Culture and Research). The Cochran method was applied to 

determine the sample size, and accordingly, 113 people were selected via simple random 

sampling. In order to collect research data, the Milliman Burnout Inventory (1992), the 

Organizational Silence and Dine (2003) questionnaire, and the Meslash and Jackson (1986) 

questionnaire were used. Content validity and confirmatory factor analysis were used to measure 

validity, and Cronbach's alpha coefficient was used to measure reliability. The Cronbach's alpha 

values for burnout, organizational silence, and burnout were calculated to be 0.86, 0.85, and 0.8, 

respectively. Data analysis was performed using structural equation modeling with partial least 

squares approach and Amos software. The results of the study indicated a positive and significant 

relationship between job burnout and burnout (path coefficient 0.82) and a positive and significant 

relationship between job burnout and organizational silence (path coefficient 0.19). Considering 

the confirmation of the effect of job burnout on job burnout and also job burnout on organizational 

silence, it can be said that job burnout mediates the relationship between job burnout and 

organizational silence (indirect effect 0.94). 

Keywords: Job burnout, organizational silence, job plateau, Academic Center for Education, 

Culture and Research. 
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