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 چکیده

اماروزین با    های مدیریت منابع انساانی   ترین نگرانی مهمو سکوت سازمانی در شمار  یرفتگ لیتحل هدف:زمینه و 

روند ک  پیامدهای ناگواری برای سازمان ب  همراه دارند. برای افزایش شناخت موجود در این زمین  پاووهش   شمار می
 .کند بررسی می گری سکوت سازمانی میانجی را با گیری سازمانی تصمیمکیفیت رفتگی شغلی بر  تأثیر تحلیلحاضر 

آن . جامعۀ آماری استپیمایشی  -هدف کاربردی و از نوع توصیفی نظرروش این تحقیق از  شناسی: روش

گیاری   روش نمونا  کا  باا   دهناد   وران شعب بانک مسکن استان تهران تشکیل مای  را ریاست، معاونت و پای 
لات سااختاری با    با اساتفاده از معااد  ها  تحلیل دادهنفر از آنان ب  عنوان نمون  انتخاب شدند.  296ای  خوش 

 .انجام شده استاس و لیزرل افزار اس.پی.اس. کمک نرم

س   رفتگی شغلی و و هر رفتگی و سکوت سازمانی با هم رابطۀ مستقیم دارند. همچنین تحلیل تحلیل ها: یافته

عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش موفقیت فردی( هم با  صاورت مساتقیم و هام از طریاق       مؤلفۀ آن )تحلیل
 منفی دارد. ریتأثگیری سازمانی  سکوت سازمانی بر کیفیت تصمیم

کند و ایان کااهش در صاورت     گیری افول می رفتگی در سازمان کیفیت تصمیم با افزایش تحلیل گیری: نتیجه

رفتاا  باارای مشااارکت فعالاناا  در  شااود. در وا ااع کارکنااان تحلیاال شاادیدتر هاام ماایوجااود سااکوت سااازمانی 
 های سازمانی تمایلی ندارند. گیری تصمیم

 گیری سازمانی، بانک دولتی، بانک مسکن رفتگی شغلی، سکوت سازمانی، تصمیم تحلیل ها: واژهلیدک
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 مقدمه
رود  شمار مای  مل توسع  و پیشرفت جوامع بشری ب ترین عوا انسانی یکی از مهم امروزه منابع

بارای شاکوفایی   مورد نیااز  های  ک  زمین  بردارد مؤثریتواند در این مسیر گام  و کشوری می
 ساازمان  یاتیا ح مناابع  عناوان  ب  اننکارکاستعدادهای افراد جامع  در آن وجود داشت  باشد. 

 یسازمان یها برنام  ستکش ای تیموفق ود،کر ای ونکس سازمان، وری بهروه در را یمهم نقش
از این رو پاسخگویی ب  نیازهای اساسی کارکناان در  (. 1396)مهاجران و دیوبند،  نندک یم فایا

 گیرد. سازمان در اولویت  رار می
پاا   از اسات جلاب کارده    خاود  با   را روانشناسان توج  اخیر سالیان در ک  مفهومی

است ک  در اصطلاح با    شغل یمتصد رخوت و سستی حالی، بی افتادن، رمق از درآمدن،
 با   شاغلی  (. فرسودگی1391شود )راشدی و همکاران،  گفت  می «1فرسودگی شغلی»آن 

 ماوارد  شاامل  اسات و  شاده  گذاری نام یکم و بیست  رن شغلی خطر ترین بزرگ عنوان
 ب  کار در ناامیدی یا استرس طولانی یها دوره از ک  است فیزیکی یا روانشناختی جدی
 افاراد  گیار  دامان  شاغلی  رفتگای  تحلیال  (. پدیدۀ2018، 2)چنگ و همکارانآید  می وجود

در  کام شغلی  رضایت و زیاد کاری فشار فردبرای  و شود می گوناگون در مشاغل مختلف
 ارار   ریتاأث  تحات  را افاراد  یرفتارهاا  (. این پدیدۀ2018، 3همکاران)فیلیپس و پی دارد 

 و فعالیت کم و انگیزه کم خود کار در برند می رنج شغلی فرسودگی از ک  دهد. کارکنانی می
شاوند )راساتگو و همکااران،     مای  زودرنج و پذیر خستگی افسرده، تفاوت، بی روانی نظر از

(. 1392؛ طاهری و گرجی، 2017، 5کرون و ایوانی؛ دی 2018، 4همکاران؛ جیائو و 1395
 رشیپاذ  با   ناچاار  ناان، کارک نایم در یشغل یفرسودگ بروز لیدل ب ها  از این رو سازمان

)حیدری و محمادی مقادم،    شوند می نانکارک یفرد ردکعمل اهشک اثر در ییها خسارت
1396.) 

 را شده انجام کار میزان با نامتناسب و ناکافی درآمد و کاری بالای تو عات پووهشگران
 با  طاور   اما؛ (1396دانند )معتمد جهرمی و همکاران،  می فرسودگی ایجاد عوامل در شمار

 

1. Job burnout 

2. Cheng et al. 

3. Phillips et al. 
4. Jiao et al. 
5. Day, Crown & Ivany 
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زیار   طولانی یزمان مدت در شخص ک  استاین  شغلی اولی  فرسودگی و اصلی عامل کلی
شاغلی   فرساودگی  (. افزایش1396باشد )زردشتیان و همکاران،  شدید عصبی و روانی فشار
 رهاا  از کار، غیبت شغلی، نارضایتی افزایش انگیزش کار، در اختلال زیادی مانندمدهای پیا

یکای از  با  دنباال دارد. همچناین    وری و... را  بهاره ضاعف  عملکارد،   کاهش شغل، کردن
هاا   دیادگاه از بیاان نظارات و    خاودداری  ک  ب  معنی  استآن سکوت سازمانی پیامدهای 

 ،2اکتاوران  و آکااری  از نقال  ، با  2006، 1مسائل و مشکلات سازمانی اسات )وکالا   دربارۀ
 یدارا  کا  ساازمان  یاصال  عنصار  عناوان  با   ناان کارک شاود  یم مشاهده بنابراین؛ (2015

 گازارش  از هساتند  خاود  ساازمان  ماورد  در ییهاا  دهیا ا و یسازمان دانش تجرب ، اطلاعات،
 وتکسا  حالات  نیا ا در نند؛ک یم پرهیز اطلاعات و ها حل راهگذاری  کاشترا ب  و لاتکمش

 (.2013، 3)کاراسا دهد یم رخ یسازمان
گیری و  کاهش کیفیت تصمیماز جمل  این پدیده مشکلات دیگری را در سازمان در پی دارد 

و نظارات  هاا،   ، دیدگاهایجاد شده باشدجو سکوت در سازمان . زمانی ک  استب  تعویق انداختن آن 
. از نباشاند مشوق اظهارنظر ممکن است دیگر ترجیحات متنوع و اهدافی ک  در سازمان وجود دارند 

طاور مناساب      نخواهد توانست اهاداف خاود را با    شود ک ی وارد فرآیندی میسازماناین رو چنین 
تحقق ببخشد و ب  دنبال تلاش برای یادگیری از تجربیات نیست. در حقیقت چناین سیساتمی در   

گیری ساازمانی و فرآینادهای تغییار در آن     ک  اثرات منفی سکوت بر تصمیم شود میگرفتار  راهی
بنابراین هرچ  سکوت ساازمانی بیشاتر باشاد میازان     ؛ (1396تقویت خواهد شد )ثابت و همکاران، 

 اسات  ای ساازه  شغلی تصمیمی . بیشود یمتصمیمی بیشتر  گیری کاهش یافت  و بی کیفیت تصمیم
 اسات گیاری   و تعلل فرد در تصمیم یاطمینانناگرفت  و ب  معنای   رار شغلی گیری تصمیم درون ک 

 (.2017، 4)لیندنر و رز
مستقیم با مردم در ارتباط هساتند باا    طور ب ها نشان داده کارکنان مشاغلی ک   پووهش

ر مشااغل از نظا  دیگار  و بیشتر و زودتار از کارکناان   هستند رو   فشارهای روانی بیشتری روب
؛ 1393؛ شاجاع فارد و همکااران،   1393روند )تجری و همکااران،   روحی و جسمی تحلیل می

 (.  1395محسنی و همکاران، 

 

1. Vakola 

2. Acaray & Akturan 
3. Karaca 

4. Lindner & Rose 
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در درون و بیارون سیساتم و    هاا  آنها نیز ب  علت افازایش انتظاارات از    کارکنان بانک
 ارار   یفشاار کاار  تحات   هموارهرجوع برای ارائۀ خدمات  با اربابروزان  و مستقیم  رویارویی

باا بررسای    ،از ایان رو شاود.   مای  منجار  هاا  آنرفتگی در  دارند ک  ب  افزایش احتمال تحلیل
 کارد خواهند درک فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی در میان کارکنان بانک، مدیران شعب 

های افزایش رضایت و جلب همکااری در کارکناان را تقویات و کارکناان را در      ک  باید زمین 
و با ایجاد  کنندشان سهیم  یشبرد امور سازمانی با توج  ب  صلاحیت و تواناییگیری و پ تصمیم

شاغلی و ساکوت ساازمانی آناان     های مناسب باعث کاهش فرساودگی   راهکارها و استراتوی
ساازمانی و کاارایی در عملکارد     هاای  گیاری  این امر در نهایت افزایش کیفیت تصمیم شوند.

 . شترا ب  دنبال خواهد داکارکنان بانک 
بارای ارتقاای   همۀ این مطالب باعث شد این ضرورت احساس شود تا در این پاووهش  

با  بررسای   رفتگی شغلی بر کیفیت تصمیمات ساازمانی   شناخت موجود در زمینۀ تأثیر تحلیل
 نقش میانجی سکوت سازمانی در شعب بانک مسکن استان تهران پرداخت  شود.

 پژوهش پیشینۀ

 نظری پیشینۀ

 شغلیرفتگی  تحلیل

( بارای توصایف ناوع    1975) 1برگر هربرت فریدنوسیلۀ  ب نخستین بار  «رفتگی تحلیل»واژۀ 
 یخساتگ  حالتنوعی  را یشغل یفرسودگرفتگی شغلی ب  کار گرفت  شد. او  ای از تحلیل ویوه
و از ایان اصاطلاح   رد کا  فیتعرشود  یم یناش علا   و زهیانگ بدون و سخت ارک از  ک مفرط

حالات تخلی  شدن احساسی تدریجی، از دست دادن انگیازه و تعهاد در کارکناان    برای شرح 
 کردند استفاده کرد. جوانی ک  با تعهد بالا در یک کلینیک درمانی کار می

 علا ا   کااهش  و مدت یطولان خستگی تجربۀ عنوان ب  رفتگی تحلیل بنابراین سندرم 
ناوعی   یااب  مقدما   رفتگای  (. تحلیال 2،2017شود )الشاعر و همکاران می تعریف کار زمین  در

 اساترس پیاماد   عناوان  با   زماان  طاول  در تادریج  ب  ک  است کار با مرتبط مزمن مؤثر حالت

 

1. Freadenberger 
2. Elshaer et al. 
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توان گفات فرساودگی    می ،(. از این رو2016، 1شود )سوکا و همکاران می ایجاد مدت یطولان
 شاغلی  یهاا  استرس ب  پاسخ در یناتوان و بدبینی خستگی، از روانشناختی سندرم نوعی شغلی
 از ناشای  کا   کناد  می ایجاد مزمنی این پدیده فشار .(2017، 2)یانگ و همکاران استمزمن 

 با   کا   ددها  رخ می یافراد میان در و است شغل و کارمند تجانس میان عدم یا ناهماهنگی

 باعاث  آن موجاود  شارایط  و کاار  ساختی  حالت این در دهند. انجام می انسانی خدمات نوعی

 کااهش  مثبات،  انگیازۀ  رفاتن  باین  از شاغلی،  آینادۀ  ب  بدبینی نسبت ،یناامید ،یپرخاشگر

 یاا  یخودآزار تمایلات داشتن گرایی، منفی ،یهمدرد احساسنبود شغلی، سازنده یها کوشش

 با   هاا  آن دادن نسابت  و هاا  شکسات  توجیا   ب  گرایش ،پذیری یکتحر همکاران، دیگر آزار

 افکار در سرسختی و یتغییرناپذیر رشد افزایش تغییر، برابر مقاومت در موجود، وضع و دیگران

شاود   مای  کاار  در شایساتگی  و کیفیات  عملکرد، ،یا حرف  احساس خلا یت کاهش و عقاید و
 (.1393گر و همکاران،  )کشت 

سا    از واست  چندبعدیای  سازه شغلی فرسودگی گویند می( 1981) 3مسلاچ و جکسون
5شخصایت  ، مسخ4عاطفی یلتحلشامل  است ک  شده تشکیل هم ب  مربوط مؤلف 

و کااهش   
 بعاد  با   بیشاتر  گویند می سخن خود رفتگی تحلیل مورد در افراد و تی .است 6یفرد موفقیت

واساطۀ   با    ک است یروح و یجسم ۀیتخل احساس ینوع یعاطف لیدارند، تحل تأکید خستگی
 ،یپرانارژ  زه،یا انگ یدارا گذشات  در   ک یفرد  ک یا ب  گون  شود؛ یم جادیا یشغل یفشارها

اسات )امیاری و    شاده  معناا  بای  و نندهکخست  ارشک ندک یم احساس بوده، پرنشاط سرزنده و
فرد در حال رناج باردن از تغییراتای در شخصایتش     یعنی (. مسخ شخصیت 1390همکاران، 
 اسات رجاوع   نباودن در ارتبااط باا اربااب    ای  فاصل  یا سردی و حرف نمایانگر نوعی است ک  

(. منظور از کاهش موفقیت فردی نیز آن است ک  فرد احساس 1393)شجاع فرد و همکاران، 
عملکرد یاا موفقیات ادراکای فارد      مؤلف کند عملکردش با موفقیت همراه نیست. در این  می

 (.2005، 7شود و ن  عملکرد و موفقیت وا عی او )مسلچ و لیتر مخدوش می

 

1. Sokka et al. 

2. Yang et al. 

3. Maslach & Jackson 
4. emotional exhaustion 

5. Depersonalization 
6. reduced personal accomplishment 
7. Maslach & Leiter 
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 سکوت سازمانی

2هارچمن  آلبارت  بناام  یاجتمااع  یپووهشگرب  وسیلۀ  بار نینخست 1یسازمان سکوت
 در 

 نااگوار  و موجود تیوضع برابر در منفعل نگرش عنوان ب   ک شدبیان  یلادیم 1970 سال
 توساع   مختلاف  یایا زوا از شامندان یانددیگر  از یبرخ ب  وسیلۀ بعدها و شد یم پنداشت 

سکوت بار وفااداری کارکناان تکیا      (. تعاریف اولی  از 1395راد،  افت ) نبری و بهشتیی
کا  یکای از   ت و سکوت در شرایط دشوار ساازمانی  داشت و معادل بعد جوانمردی، گذش

 ناان کارک اما اماروزه ساکوت  ؛ شد ابعاد رفتار شهروندی سازمانی است، در نظر گرفت  می
و  ریزهاست ) یسازمان یها دهیپد گرید بامرتبط  وپذیر  سنجش ،یچندبعد است یا دهیپد

 بیاان  از کارکنان یخوددار را یسازمان( سکوت 2001) 4هارلوز و ندری(. پ2011، 3اردوغان
کنناد.   یما  فیتعر سازمان یها تیمو ع مورد در اثربخش و یشناخت ،یرفتار یها یارزیاب
ند سکوت گوی مینند و دا میرفتار آگاهان ، ارادی، هدفمند و فعالان   نوعیسکوت را  ها آن

تواند اشکال مختلفی مانناد   بر است و می بر و هزین  فرایند ناکارای انرژی نوعیسازمانی 
های پیشنهادی، سکوت جمعای در جلساات و...    گرایی در طرح برنام  سطوح پایین عمل

 داشت  باشد.

ها و ترجیحات متنوع  ها، عقیده دیدگاهایجاد شده باشد سکوت  در سازمانزمانی ک  
مشوق اظهار نظر نخواهد بود؛ چنین سیساتمی   دیگردارد  و اهدافی ک  در سازمان وجود

گیری ساازمانی و فرآینادهای    شود ک  اثرات منفی سکوت بر تصمیم در راهی گرفتار می
محققان ساکوت   منظور(. ب  همین 1396شود )ثابت و همکاران،  تغییر در آن تقویت می

عنوان یکی از اشکال خطرناک و بالقوه برای پیشرفت و دگرگونی سازمانی  سازمانی را ب 
در ساازمان از   هاا  هایاد های افکار و  گوناگونی و تفاوت تاشود  میکنند ک  موجب  یاد می

س   گویند ( می2000) 5(. موریسن و میلیکن1393بین برود )بزرگ نیا حسینی و عنایتی، 
های ارتباطی در خلق جو سکوت  میزان فرصت عامل مدیریت عالی، نگرش سرپرستان و

 هستند. یرگذارتأث

 

1. Organizational Silence 

2. Albert Herchman 
3. Zehir & Erdogan 

4. Pinder & Harlos 

5. Morrison and Milliken 
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ساکوت جمعای در جلساات،     ممکن است در اشکال مختلفی مانندسکوت سازمانی 
هاای   و همچناین ساطوح پاایین مشاارکت در برناما       یجمعا  دست سطوح پایین صدای 

 با  سا  ناوع مختلاف تقسایم     پیشنهادی رخ دهد. سکوت سازمانی با توج  ب  ماهیتش 
ساکوت مطیاع حاصال     .3دوستان  و سکوت نوع 2، سکوت تدافعی1: سکوت مطیعشود می

(. از 2001ای اسات کا  بیشاتر حاالتی انفعاالی دارد )پینادر و هاارلوز،         رفتار کنارگیران 
تاوان با  مشاارکت کام،      مای  هستندمشخصات رفتاری افرادی ک  دارای سکوت مطیع 

کرد. افراد با داشتن این نوع سکوت، تسالیم  اهمال، مسامح ، غفلت، رکود و ثبات اشاره 
صحبت کردن، مشاارکت یاا تالاش در     راستایو برای تلاش در  وندش میوضعیت فعلی 

خاود را اباراز    هاای  یشانهاد پهاا و   ندارناد و ایاده  تمایلی وضعیت موجود  تغییر خصوص
کا    ن  است(. سکوت تدافعی رفتاری تعمدی و فعالا516: 1393کنند )زارعی متین،  نمی
ب  معنای خودداری از و همزمان رود؛  منظور حفظ خود از تهدیدهای خارجی ب  کار می ب 

پنداشات   عنوان بهترین اساتراتوی در زماان مقت ای     ها، اطلاعات و نظرات ب  بیان ایده
و مبتنای بار   اسات  دوستی و همکاری  دوستان  بر اساس انگیزۀ نوع سکوت نوع .شود می

ها،  از بیان ایدهخودداری این نوع از سکوت شامل  ازمانی است.ادبیات رفتار شهروندی س
 اسات افاراد در ساازمان   دیگار  اطلاعات و نظرات مرتبط با کاار باا هادف ساود باردن      

 (.1394)سیدنقوی، 

 4گیری سازمانی تصمیم
همۀ . جوهر است مختلف های کارراه میان از کارراه یک انتخاب ب  معنای گیری تصمیم
اساسای  رکان  گیاری   (. تصامیم 1378گیری است. )الاوانی،   های مدیریت تصمیم فعالیت

تصامیم و  گارفتن  نااگزیر با    هماواره  خصوصای  و دولتی  انمدیریت مدرن است. مدیر
بناابراین  ؛ ساازمان هساتند  گزینش از میان انواع راهکارها بارای ادارۀ اماور جامعا  یاا     

 باشاند  داشت  منفی یا مثبت تأثیر سازمان ایه مؤلف همۀ  بر توانند می مدیران تصمیمات
 (.2015، 5)الکوم و تیترک

 

1. passive silence 
2. defensive silence 
3. prosocial silence 
4. Organization Decision Making 

5. Olcum & Titrek 
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گیری سازمانی یکی از عوامل تأثیرگذار در زندگی فردی و اجتمااعی افاراد    تصمیم
هاای   پاووهش ای در زندگی آدمای دارد. در طای ساالیان گذشات       و نقش گسترده است

گیری انجام گرفتا  اسات کا  در نتیجاۀ آن تااکنون       تصمیم بسیاری در خصوص مقولۀ
اسات   شاده  ارائا   گیری های تصمیم مدل و ها سبک با رابط  در های متعددی بندی طبق 

گیاریم، اماا هما  در     مای  یمتصام (. همۀ ماا در زنادگی   1394)آهنچیان و عصاررودی، 
گیاری ماا اثار     هایمان موفق نیستیم. عوامال زیاادی بار تواناایی تصامیم      گیری تصمیم

هایی است ک  فرد  گیری صحیح، مربوط ب  روش بر تصمیم مؤثرد. عامل اصلی نگذار می
؛ (1394)طاهری یخفروزانی و همکااران،   گیرد در پیش میهای موجود  در ارزیابی گزین 

بر اینک  سابک   افزونگیری  بنابراین افراد در سازمان با رعایت اصول مناسب در تصمیم
گارفتن  کنناد، در سرنوشات ساازمان هام ساهیم و باا        زندگی مشخصی را انتخاب مای 

 .شوند میورتر شدن سازمان  تر و بهره باعث اثربخش مؤثرو درست های  تصمیم

 تجربیپیشینۀ 
برخی از مطالعات انجام شده در خصوص ارتباط میان متغیرهای مورد مطالع  در این پووهش 

دهاد هرچناد مطالعاات متعاددی در      مرور این پیشین  نشان مای ئ  شده است. ارا 1در جدول 
خصوص پیشایندها و پیامدهای فرسودگی شغلی و سکوت ساازمانی انجاام شاده اسات، اماا      
مطالعات مربوط ب  تأثیرفرسودگی شغلی بر تصمیمات سازمانی از غنای کافی برخوردار نیست 

ؤثر در این رابطا  شادیدتر اسات. پاووهش     این شکاف در خصوص مطالعۀ عوامل میانجی م
 حاضر ب  دنبال کاهش نسبی این شکاف است.

 مدل مفهومی تحقیق
. شود میارائ   1بر اساس محتوای مبانی نظری پووهش، مدل مفهومی ب  صورت شکل 

(، مادل ساکوت   1981) 1رفتگای مسالچ و جکساون    مدل با ا تباس از مدل تحلیال این 
گیری سازمانی اسکات و  های تصمیم ( و مدل سبک2003) 2سازمانی ون دین و همکاران

( مشاخص شاد   2016( طراحی شده است. در پووهش اکاین و الوساوی )  1995) 3بروس

 

1. Maslach & Jackson 
2. Van Dyne et al. 
3. Scott & Bruce 



 9/ ... گیری سازمانی رفتگی شغلی بر تصمیم نقش میانجی سکوت سازمانی در تأثیر تحلیل

 رفتگای ساازمانی وجاود دارد. همچناین     تحلیلو  سازمانی سکوت نیب یمثبت یهمبستگ
 موفقیت فردی رابطۀ مثبت و کاهش و تیشخص مسخ ،یعاطف تحلیل سازمانی با سکوت

 با مدیران نامطلوب تصمیمات داد ( نشان1396افزون بر این، عسگری نواد ) .دار دارد معنا
دارد. همچناین جیاائو و همکااران     معنااداری  ارتبااط  کارکناان  شغلی افزایش فرسودگی

 گیاری  تصامیم  کیفیات  در مهمای  یرتأث تواند می احساسی ( نیز نشان نداد عوامل2018)
 طاور  با   شغلی رفتگی تحلیل وضعیت در گیری تصمیم کیفیت باشد و داشت  افراد روزان 
 یابد. می کاهش توجهی  ابل

 . پیشینۀ پژوهش1جدول 

 نتایج عنوان محقق

جیائو و 
همکاران 

(2018) 

 کیفیت بین همبستگی
 و گیری تصمیم احساس
بر اساس  شغلی فرسودگی
 شناختی اعصاب علوم

 رفتااار در مهماای یرتااأث توانااد ماای احساساای عواماال
 کیفیاات باشااد و داشاات  افااراد روزاناا  گیااری تصاامیم
  ابال  طاور  ب  شغلی فرسودگی وضعیت در گیری تصمیم
 خطاای  میازان  دهنادۀ  نشاان  ک  یابد می کاهش توجهی
 .است تر طولانی گیری تصمیم زمان و بالاتر

اکین و 
 1الوسوی

(2016) 

سکوت  نیرابط  ب
 یسازمان و فرسودگ

 انیدانشجو انیدر م
  یترک یها دانشگاه

 یسازمان یفرسودگ زانیسکوت و م نیمثبت ب یهمبستگ
 مساخ  ،یعااطف  تحلیال  سازمانی با مشخص شد. سکوت

 .رابطۀ مثبت دارد ی فردیابیدست کاهش و تیشخص

گوئو و 
 2همکاران

(2018) 

 و استبدادی رهبری
 نقش: کارکنان خلا یت

 سرمایۀ روانشناختی مدون
 سکوت ای واسط  نقش و

 تدافعی و مطیع

 و ا تادارگرا  رهباری  بار  سکوت تادافعی  و مطیع سکوت
باا   رابطا   منفای داشات و ایان    تاأثیر  کارکنان خلا یت

 شد. تعدیل کارکنان روانی سرمای  میانجیگری

نورسلام و 
 3همکاران

(2018) 

 مدل یک توسعۀ
 سندرم برای توانمندسازی

 زندگی کیفیت و فرسودگی

 را فرسااودگی شااغلی روانشناختی،سااندرم توانمندسااازی
تاأثیر کیفیات    تحات  فرساودگی  سندرم. دهد می کاهش

کیفیات   ساختاری یتوانمندساز  رار دارد و زندگی کاری

 

1. Akın & Ulusoy 
2. Guo et al. 
3. Nursalam et al. 
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 نتایج عنوان محقق

 .دهد می افزایش را زندگی کاری اندونزی در پرستاری کار

دی، کرون 
وایوانی 

(2017) 

و  یسازمان رییتغ
کارکنان:  یفرسودگ

 کنندۀ یلاثرات تعد
 یشغلو کنترل  تیحما

 یبا خساتگ  یبانیو پشت داردمستقیم ارتباط  یفرسودگبا کنترل کار 
عوامال   نیب یسرپرستان ، رابط  منف تیحما و مرتبط بود ینیو بدب

 .کرد دییرا تأ فرسودگی شغلیزا و  استرس

پرتقس و 
 1همکاران

(2017) 

 ندهیآ یها ترس از خشونت
: یشغل یدر کار و فرسودگ

نقش خشونت با بررسی 
 یو کنترل شغل یروانشناخت

 ارتباط ینیو بدب یعاطف یبا خستگ ندهیترس از خشونت در آ
تارس از   ی باا ارتبااط  یدارد. کنتارل شاغل   مثبت و معناادار 

تارس از   نینداشت، اما ارتباط ب ینیو بدب ندهیآ یها خشونت
 د.رک یم لیتعد یعاطف یها یو خستگ ندهیآ یها خشونت

عسگری نواد 
(1396) 

رابطۀ نقش بررسی 
گیری مدیران با  تصمیم

 فرسودگی شغلی کارکنان

 شغلی افزایش فرسودگی با مدیران نامطلوب تصمیمات

 دارد. معناداری ارتباط کارکنان

محسنی و 
همکاران 

(1395) 

رابطۀ بین سکوت و تعهد 
سازمانی با فرسودگی 

شغلی کارکنان در دانشگاه 
 علوم پزشکی زاهدان

بین سکوت با فرسودگی  نشان دادپووهش ی این ها یافت 
رابط  مثبت و تعهد با فرسودگی شغلی رابط  معکوس و 

 .منفی وجود دارد

زارعی و 
 کشاورز

(1395) 

رابطۀ بین استرس شغلی 
و فرسودگی شغلی با 

سکوت سازمانی معلمان 
 مقطع ابتدایی

تماامی ابعااد فرساودگی شاغلی باا ساکوت       ها نشاان داد   یافت 
 معنادار دارند. و رابط  مستقیم 05/0کمتر از سازمانی در سطح 

امیرخانی و 
آ ابابائی   لع 
(1396) 

 سکوت یرتأث بررسی

 سازمانی بر رفتار

 شهروندی سازمانی

های پووهش بیانگر تأثیر منفی و معنادار ساکوت مطیاع و    یافت 
 سکوت تدافعی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان بود.

نوه ابراهیم و 
یوسفی 

(1395) 

 سکوت بر مؤثر عوامل

ایجاد  مانع سازمانی،
 سازمانی کارآفرینی

 شاده،  بارازش  مادل  ییاد تأ ضامن  آماده  دست ب  نتایج

 بار  ساازمانی  ساکوت  هاای  معکوس مؤلف  تأثیرگذاری

 داد.  رار ییدتأ مورد را سازمانی کارآفرینی

 

 

1. Portoghese et al. 



 11/ ... گیری سازمانی رفتگی شغلی بر تصمیم نقش میانجی سکوت سازمانی در تأثیر تحلیل

 
 پژوهش. مدل مفهومی 1شکل 

این پووهش بر آن است تا نقش میاانجی  شود  دیده می 1همان گون  ک  در شکل 
هاای آن بار    سکوت ساازمانی را در تاأثیر تحلیال رفتگای شاغلی و هار یاک از مولفا         

های اصلی و فرعی پووهش با    گیری سازمانی بررسی کند. بر این اساس فرضی  تصمیم
 اند: شرح زیر تدوین شده

H :طاور  با  گیری ساازمانی   رفتگی شغلی کارکنان از طریق سکوت سازمانی بر تصمیم تحلیل 
 معناداری اثرگذار است.

H1 :  طاور  با  گیاری ساازمانی    تحلیل عاطفی کارکنان از طریق سکوت سازمانی بار تصامیم 
 معناداری اثرگذار است.

H2 :  طاور  با  گیاری ساازمانی    مسخ شخصیت کارکنان از طریق سکوت سازمانی بار تصامیم 
 معناداری اثرگذار است.

H3 :    گیاری ساازمانی    کاهش موفقیت فردی کارکنان از طریق ساکوت ساازمانی بار تصامیم
 معناداری اثرگذار است. طور ب 
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 شناسی پژوهش روش
 .استپووهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی از نوع پیمایشی 

 تهران استان مسکن بانک شعب وران پای  و معاونت ریاست، را تحقیق آماری جامعۀ

و با استفاده از فرمول کوکران و روش هستند  نفر 1215 شامل ک  دهند می تشکیل
 انتخاب شدند. عنوان اع ای نمونۀ آماری نفر از آنان ب  296ای تعداد  وش گیری خ نمون 

آوری اطلاعات در خصوص مبانی نظری و تعریف متغیرها و پیشینۀ تحقیق،  برای جمع
کار گرفت  شد  ب بررسی کتب، مقالات و منابع اینترنتی ای مانند  روش مطالعات کتابخان 

ک  شامل دو بخش عمدۀ  شدنام  استفاده  ها از ابزار پرسش آوری داده جمع برایو 
 45مربوط ب  متغیرهای پووهش ) های پرسشو پرسش(  5)شناختی  جمعیت سؤالات

(، سکوت 1981پرسشنامۀ فرسودگی شغلی مسلچ و جکسون ) پرسش( تنظیم شده است:
(. 1995و بروس ) گیری اسکات های تصمیم ( و سبک2005) 1سازمانی واکولا و بورادوس

روایی پرسشنام  از طریق مراجع  ب  اساتید متخصص و نظر خبرگان در حوزۀ مدیریت 
در باخ استفاده شد. تأیید شد. ب  منظور سنجش پایایی پرسشنام  از ضریب آلفای کرون

با توج  ب  اینک  این  پرسشنام  آورده شده است. سؤالاتضریب آلفای کرونباخ  1جدول 
پایایی پرسشنام  مورد تأیید  است 7/0متغیرهای تحقیق بیشتر از ضریب برای هر یک از 

از و های تحقیق نیز از معادلات ساختاری تحلیل مسیر  است. برای تجزی  و تحلیل داده
 .استفاده شده است SPSS, Lisrel هایافزار نرم

 . مقدار آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق2جدول 

 آلفای کرونباخ تعداد گوی  متغیر

 807/0 17تا  1 سؤالات: 17 تحلیل رفتگی شغلی

 716/0 29تا  18 سؤالات: 12 سکوت سازمانی

 729/0 45تا  30 سؤالات: 16 گیری سازمانی تصمیم

 799/0 45 کل پرسشنام 

 

1. Vakola & Bouradas 
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 پژوهش های یافته
درصد از  73 شدشناختی ملاحظ   های جمعیت با توج  ب  نتایج حاصل از تحلیل داده

تا  20 دهندگان پاسخدرصد از  4/8. دهند یمرا زنان تشکیل  درصد 27را مردان و  دهندگان پاسخ
 41درصد بین  24سال،  40تا  36درصد بین  3/44 سال، 35تا  31درصد بین  6/21سال،  30
درصد افراد دارای مدرک  2/18سال دارند. همچنین  50درصد بالای  7/1سال و فقط  50تا 

و  درصد کارشناسی ارشد 7/25درصد از افراد دارای مدرک کارشناسی،  53، دیپلم فوقدیپلم و 
 6/16سال سابق  دارند،  5راد زیر درصد از اف 1/9درصد دارای مدرک دکتری هستند.  7/2فقط 

سال و  20تا  16درصد  4/27سال،  15تا  11درصد از افراد بین  4/31سال،  10تا  5درصد بین 
 10درصد زیر  7/25سال سابقۀ خدمت دارند. بر اساس فراوانی تجمعی،  20درصد بالای  5/15

درصد کارمند  4/33ر شعب ، درصد از افراد پایو 60سال سابق  دارند. در انتها نیز مشخص شد 
 یا رئیس شعب  هستند. مقام  ائمدرصد  8/6درصد معاون شعب  و  8/8سازمان، 

پووهش، آمار توصیفی متغیرهای مورد استفاده در پاووهش ماورد    های ی فرضپیش از آزمون 
میانگین متغیار تحلیال رفتگای     ارائ  شده است. 2. نتایج آمار توصیفی در جدول  رار گرفتبررسی 
ها نیز، بیشترین میانگین مرباوط با  مساخ     آمده است؛ در بین خرده مقیاس ب  دست 128/3شغلی 

تعلاق دارد. میاانگین    115/3و کمترین میانگین ب  کااهش موفقیات فاردی باا      152/3شخصیت 
میاانگین متعلاق    ها نیز، بالاترین محاسب  شده است. در بین خرده مقیاس 192/3سکوت سازمانی 

 184/3دوساتان  باا    تارین میاانگین متعلاق با  ساکوت ناوع       و پاایین  205/3ب  سکوت تدافعی با 
هاا   است؛ نتایج خرده مقیااس  آمده دست  ب 815/2گیری سازمانی  اختصاص دارد. میانگین تصمیم

با  خاود اختصااص داده     858/2گیری عقلانی بالاترین میانگین را با  دهد ک  تصمیم نیز نشان می
 تعلق دارد. 764/2گیری آنی با  ترین میانگین نیز ب  تصمیم است؛ همچنین پایین

( فرضایۀ صافر مبنای بار برابار باودن       3جادول )  (039/0داری ) با توج  ب  سطح معنی
برابار   رفتگای شاغلی   شود. میانگین نماره تحلیال   رد می 3رفتگی با عدد  یانگین نمرۀ تحلیلم

ایان اسات کا      دهنده نشانداری بیشتر از عدد س  است. نتایج  ک  ب  طور معنی است 128/3
داری  یمعنا همچنین باا توجا  با  ساطح       ابل توجهی در کارکنان وجود دارد. رفتگی تحلیل

شود.  رد می 3با عدد  نی بر برابر بودن میانگین نمرۀ سکوت سازمانی( فرضیۀ صفر مب000/0)
داری بیشتر از عدد س  اسات.   امعنطور  است ک  ب  192/3میانگین نمرۀ سکوت سازمانی برابر 

 ۀ این است ک  سکوت سازمانی  ابل توجهی در کارکنان وجود دارد.دهند نشاننتایج 
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 هشتوصیفی متغیرهای پژو های شاخص. 3جدول 

 عامل
حجم 
 نمون 

 میانگین
انحراف 
 معیار

 بیشترین کمترین
آماره 
 تی

سطح 
 داری معنی

 رفتگی لیتحل
 یشغل

296 128/3 057/1 048/1 952/4 077/2 039/0 

   000/5 000/1 113/1 119/3 296 یعاطف لیتحل

   000/5 000/1 132/1 152/3 296 تیشخص مسخ

 تیموفق کاهش
 یفرد

296 115/3 148/1 000/1 000/5   

 000/0 567/3 833/4 417/1 926/0 192/3 296 سکوت سازمانی

   000/5 000/1 061/1 187/3 296 عیسکوت مط

   000/5 000/1 078/1 205/3 296 یتدافع سکوت

نوع  سکوت
 دوستان 

296 184/3 049/1 000/1 000/5   

 گیری تصمیم
 سازمانی

296 815/2 106/1 050/1 900/4   

 یریگ میتصم
 یعقلان

296 858/2 214/1 000/1 000/5   

   000/5 000/1 253/1 764/2 296 یآن یریگ میتصم

 یریگ میتصم
 یشهود

296 820/2 276/1 000/1 000/5   

 یریگ میتصم
 یوابستگ

296 780/2 249/1 000/1 000/5   

 یریگ میتصم
 یاجتناب

296 854/2 217/1 000/1 000/5   
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 تحقیقاصلی آزمون فرضیۀ 
 ساازمانی  سکوت طریق از کارکنان شغلی رفتگی تحلیل نتایج تحلیل مسیر اثرگذاری 2شکل 

 رفتگی شاغلی  ها حاکی از آن است ک  تحلیل یافت  دهد. یمسازمانی را نشان  گیری تصمیم بر
د یابا  رفتگی افزایش می زمانی ک  تحلیل گیری سازمانی رابطۀ منفی و معنادار دارد و با تصمیم

هاا  تاأثیر مثبات و     یافت افزون بر این،  یابد. می  کاهش 34/0گیری در سازمان  ت تصمیمکیفی
با افزایش  دهد؛ ب  این صورت ک  رفتگی شغلی را نشان می مستقیم سکوت سازمانی و تحلیل

. همچنین سکوت سازمانی با   یابد افزایش می 53/0سکوت سازمانی نیز  شغلی، رفتگی تحلیل
گری سکوت ساازمانی   دهد و با میانجی گیری را کاهش می فیت تصمیمتقیم کیصورت غیرمس

یابد. آزمون  کاهش می 42/0ب  میزان  آنه و کیفیت محرزتر بودگیری  کاهش کیفیت تصمیم
گیری ساازمانی از طریاق    یمتصمرفتگی بر  یر ابعاد تحلیلتأثدهد  یم( نیز نشان 1982سوبل )

 دار است. یمعنسکوت سازمانی منفی و 

 
 . معادلات ساختاری فرضیه اصلی2 شکل

GFI = 97/0 , RMSEA = 035/0 , RMR = 048/0 , NFI = 91/0 , NNFI = 96/0 , CFI = 97/0  

  < GFI > 08/0, RMSEA < 05/0, RMR < 90/0, NFI > 90/0, NNFI > 90/0CFI ,90/0 : بول  ابلمحدوده 

 ( فرضیه اصلی1982. نتایج آزمون سوبل )3جدول 

سازمانی گیری تصمیمتحلیل رفتگی شغلی بر  غیرمستقیم تأثیر  آماره تی ضریب 

 983/1 -222/0 تحلیل رفتگی شغلی >- سازمانی گیری تصمیم
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 ساکوت  طریاق  از کارکناان  شاغلی  رفتگی ابعاد تحلیل نتایج تحلیل مسیر اثرگذاری 3شکل 
عااطفی باا    آن است ک  تحلیلها حاکی از  دهد؛ یافت  یمسازمانی را نشان  گیری تصمیم بر سازمانی

 56/0عااطفی، ساکوت ساازمانی     سکوت سازمانی رابطۀ مثبت و معنادار دارد و با افازایش تحلیال  
گیری سازمانی رابطۀ منفی و معنادار دارد و  یابد. علاوه بر آن سکوت سازمانی با تصمیم افزایش می
 یابد. کاهش می -42/0گیری در سازمان  گری سکوت سازمانی کیفیت تصمیم با میانجی

 
 . معادلات ساختاری فرضیات فرعی3شکل 

GFI = 94/0 , RMSEA = 012/0 , RMR = 038/0 , NFI = 93/0 , NNFI= 94/0 , CFI= 98/0  

 GFI>0.90, RMSEA<0.08, RMR<0.05, NFI>0.90, NNFI>0.90, CFI>0.90 محدوده  ابل  بول:

دهندۀ این است کا  مساخ    نشانمسیر در مورد فرضیۀ فرعی دوم  همچنین نتایج تحلیل
 شخصیت با سکوت سازمانی رابطۀ مثبت و معنادار دارد و با افزایش مسخ شخصیت، ساکوت 

گیاری رابطاۀ    سکوت سازمانی با کیفیت تصامیم یابد. علاوه بر آن  افزایش می 56/0سازمانی 
کااهش   -39/0گیاری   گری سکوت سازمانی کیفیت تصامیم  منفی و معنادار دارد و با میانجی

مسیر رابطۀ مثبت و معنادار سکوت ساازمانی   فرضیۀ فرعی سوم نتایج تحلیلدر مورد  یابد. می
رفتگای شاغلی، ساکوت ساازمانی      دهد و با افزایش تحلیال  رفتگی شغلی را نشان می و تحلیل

گیری شغلی رابطۀ منفی و معناادار   یابد. همچنین سکوت سازمانی با تصمیم افزایش می 43/0
 .دیاب گیری کاهش می میمتص -53/0در سازمان افزایش سکوت سازمانی کیفیت دارد و با 
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 گیری بحث و نتیجه
و از طریاق ساکوت    گیاری ساازمانی    بار تصامیم   رفتگی شغلی کارکنان این پووهش تأثیر تحلیل

رفتگی شغلی هم ب  صورت مساتقیم   تحلیلنشان داد نتایج سازمانی را مورد مطالع   رار داده است. 
گیری سازمانی اثار   گری سکوت سازمانی بر کیفیت تصمیم ب  صورت غیرمستقیم و با میانجیو هم 

یاباد   رفتگای در ساازمان افازایش مای     زمانی ک  تحلیال  ک منفی و معناداری دارد. ب  این صورت 
شاود   کند و زمانی این کاهش کیفیت شادیدتر مای   گیری در سازمان کاهش پیدا می کیفیت تصمیم

رفت  انگیزه و رغبتی برای بیاان نظارات    باشد. در وا ع کارکنان تحلیلهمراه زمانی ک  با سکوت سا
کا  بایاد در    طاور  آندر وا ع  گیری ندارند. و مشارکت در تصمیم خود، انجام وظایف ب  نحو احسن

 یابد.   کاهش می ها آنکنند ب  همین دلیل کیفیت تصمیمات در  انجام وظایف خود تمرکز نمی
% 34گیاری   ی کیفیات تصامیم  رفتگی شغل تحقیق با افزایش تحلیلدر بررسی فرضیۀ اصلی 

؛ رسایده اسات  % 42این کاهش کیفیت ب  مقدار  ری سکوت سازمانیگ میانجییابد و با  کاهش می
( باا  2018شود. در پووهشی ک  توساط جیاائو و همکااران )    بنابراین فرضیۀ اصلی تحقیق تأیید می

 اعصااب  علاوم  بار اسااس   شغلی فرسودگی و گیری تصمیم احساس کیفیت بین عنوان همبستگی
 روزانا   گیری تصمیم رفتار در مهمی یرتأث تواند می احساسی عواملمشخص شد  شناختی انجام شد

 کااهش  تاوجهی   ابل طور ب  شغلی فرسودگی وضعیت گیری در تصمیم کیفیت باشد و داشت  افراد
اکاین و الوساوی   . است تر طولانی گیری تصمیم زمان و بالاتر خطای میزان دهندۀ نشان ک  یابد می
 وجاود دارد.  یساازمان  یفرساودگ  زانیا ساکوت و م  نیبا  یمثبتا  یهمبساتگ نشان دادند  ( 2016)

 مساخ  ،یعااطف  تحلیال  سازمانی باا  سکوت دادچندگان  نشان  ونیرگرس لیو تحل  یتجزهمچنین 
نیاز  ( 1396پووهش عسگری ناواد )  .داردرابطۀ مثبت و معنادار  موفقیت فردی کاهش و تیشخص
دارد. با    معناداری ارتباط کارکنان شغلی افزایش فرسودگی با مدیران نامطلوب تصمیمات داد نشان

 .استو همسو  راستا هماین ترتیب نتیجۀ تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات گذشت  
 56/0بررسی فرضیۀ فرعی اول نشان داد با افازایش تحلیال عااطفی، ساکوت ساازمانی      

% کااهش  42گیری ب  مقادار   گیری سکوت سازمانی کیفیت تصمیم یابد و با میانجی افزایش می
نشاانگر آن اسات کا  تحلیال عااطفی با  صاورت         تأییاد فرضایۀ اول پاووهش   خواهد یافت. 

گیری سازمانی تأثیر منفی و معناادار دارد.   نی بر تصمیمگری سکوت سازما غیرمستقیم با میانجی
یابد و باا   گیری کاهش می عاطفی افزایش یابد کیفیت تصمیم زمانی ک  تحلیل ک ب  این صورت 

 ماورد  در افاراد  زمانی کا   خواهد بود. در وا ع مشهودترگری سکوت این کاهش کیفیت  میانجی
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، در تحلیل عاطفی نیروهای دارند تأکید خستگی بعد ب  بیشتر گویند می سخن خود رفتگی تحلیل
رود. تعادل  بلی شخص ک  دارای سطح انگیزشی باالا باوده در اثار     هیجانی شخص تحلیل می

شاود )سااعتچی،    کننده مای رود و انجام دادن کار برای وی خست  فرسودگی ب  تدریج از بین می
 .یاباد  یما یفیات تصامیمات نیاز کااهش     عاطفی ک بنابراین در امتداد افزایش تحلیل (34: 1388

 مشاکل در  و ناپاذیر  اجتناب گیری تصمیم سبک نشان داد( 2018) 1پووهش ماسیئرو و همکاران
 .هساتند  شاغلی  فرسودگی ابعاد از برخی  درتمند کنندۀ بینی احساسات، پیش توصیف و شناسایی

ازمانی در باا ساکوت سا   فرسودگی شاغلی  های  نیز دریافتند همۀ مؤلف ( 1395زارعی و کشاورز )
نیاز  با    ( 2017) همچنین پرتقس و همکاران مستقیم معنادار دارند. ۀ رابط 05/0سطح کمتر از 

و در وا ع  ارتباط دارد ینیو بدب یعاطف تحلیلبا  ندهیک  ترس از خشونت در آاین نتیج  رسیدند 
را در کار تجرب   ندهیآ زیآم خشونت عیکارگر ترس از و ا کیک   یهنگامنتایج بیانگر این بود ک  

از این رو نتاایج  . را تجرب  کند ینیو بدب یعاطف یخستگ ی ازتر یدارد سطوح  و لیماتکند،  یم
 پووهش حاضر با تحقیقات گذشت  مطابقت دارد.

بررسی فرضیۀ فرعی دوم پووهش نشان داد با افزایش مسخ شخصیت، ساکوت ساازمانی   
گیری با  مقادار    ی سکوت سازمانی کاهش کیفیت تصمیمگیر یابد و با میانجی افزایش می 56/0
نتایج نشاانگر آن اسات   این  شود. بنابراین فرضیۀ فرعی دوم تحقیق تأیید می ؛% خواهد رسید39

گیاری   گری ساکوت ساازمانی بار تصامیم     ک  مسخ شخصیت ب  صورت غیرمستقیم با میانجی
سازمانی تأثیر منفی و معنادار دارد. ب  ایان صاورت کا  زماانی کا  مساخ شخصایت در میاان         

ایان کااهش باا     و یاباد  کااهش مای   هاا  آنیابد کیفیت تصمیمات نیاز در   کارمندان افزایش می
 نباود  و یفرد نیب فاصلۀ یاین پدیده همراه با نوع شود. ی سکوت سازمانی بیشتر میگر میانجی
و زماانی کا    دارد  اشاره خودش از فرد یمنف یابیارز ب  است و ارانک صاحب و ارانکهم با رابط 

 صورت رجوع و کارمندان ب  شود با ارباب برد و باعث می ج میفرد کارمند از چیزی در وجودش رن
اثار  فاصل  بگیرد نتایج ناشی از این رفتار بار روی تصامیمات او نیاز     ها آنرفتار کند و از  ابزاری
ساازگار  ( 1392طااهری و گرجای )  های  این نتایج با یافت  دهد. و کیفیت آن کاهش می گذاشت 

ن یوجاود دارد و با   یت خدمات رابط  معناادار یفکیو  یجانیه ین خستگیب ندنشان داداست ک  
با  ایان    وجاود دارد  یت خدمات رابطا  معناادار  یفکیو  یت فردیفقدان موفق ت ویمسخ شخص

 

1. Masiero et al. 
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صورت ک  با افزایش تحلیل عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش موفقیت فردی، کیفیات خادمات   
 از کی( حاا 1394) اضیا دشت ب یلارو  ینیان حسیمروهای  یافت یابد. همچنین  نیز کاهش می

 و یمنفا  رابطا   دییا تأ و یشاغل  یفرساودگ  باا  یشغل استرس انیم معنادار و مثبت یارتباط دییتأ
 اساترس  یمنفا  رابطا   نیبود. همچن حسابرسان یشغل ردکعمل با یشغل یفرسودگ انیم معنادار

 گرفت.    رار دییتأ مورد یشغل یفرسودگ یانجیم ریمتغ قیطر از یشغل ردکعمل با یشغل
فاردی، ساکوت ساازمانی    بررسی فرضیۀ فرعی سوم نیز نشان داد با افزایش عدم کارایی 

% 53گیاری با  مقادار     گیری سکوت سازمانی کیفیت تصمیم یابد و با میانجی افزایش می 43/0
انگر آن اسات کا    نتایج نشا شود. این  بنابراین فرضیۀ فرعی سوم تأیید می؛ کاهش خواهد یافت

 گیاری  گری سکوت سازمانی بر تصامیم  ب  صورت غیرمستقیم با میانجی کاهش موفقیت فردی
سازمانی تأثیر منفی و معنادار دارد. ب  این صورت ک  با افازایش عادم موفقیات فاردی کیفیات      

یابد و زمانی ک  این کاهش موفقیت فردی تاومم باا ساکوت ساازمانی      می کاهشگیری  تصمیم
 یفرد کارایی عدم بین رابط گیری خواهد گذاشت.  باشد تأثیر بیشتری در کاهش کیفیت تصمیم

 بعاد  کا   داده نشاان  تحقیقاات  از برخی است. در پیچیده یحدود تا رفتگی تحلیل دیگر بعد دو با
 ماورد  فرضای   این دیگر تحقیقات در ولی است؛ فرسودگی دیگر بعد دو نتیجۀ فردی کارایی عدم
 ارار   وار زنجیاره  صورت ب  اینک  یجا ب  ها مؤلف  این ک  کند می تأکید و است نگرفت   رار ییدتأ

 یفارد  تیا موفق اهشکا  احساس کنند، رشد می یکدیگر همراه ب  و یمواز طور ب  باشند، داشت 
 در یساتگ یشا احساس شدن مک از یناش  ک است ارک انجام با رابط  در خود از یمنف یابیارز یک
بنابراین زمانی ک  فرد این ارزیاابی را از   .(2017)یانگ و همکاران،  است یشخص فیوظا انجام

خود دارد ک  در کارهای خاود از کاارایی لازم برخاوردار نیسات ناخودآگااه ایان طارز تلقای در         
پاووهش ساینگ و   تصمیمات او نیز تأثیر خواهد گذاشات و کیفیات آن را کااهش خواهاد داد.     

 شاده  ایجااد  فرد کار در ک  ای پیشگیران  تغییرات یعنی شغل، ایجادنشان داد ( 2018) 1همکاران
 ساطوح  در مثبات  مختلاف  نتاایج  با   منجار  موجود، شغلی منابع و تقاضا تقسیم طریق از است

 و اساترس  باا  شاغل  طراحای  در یا مقابلا   اثارات  شاود و  سازمانی می و شغلی عملکرد فردی،
نیاز با  ایان نتیجا       (1393شغلی ارتباط منفی و معناادار دارد. تجاری و همکااران )    فرسودگی
رد کا با بهبود عمل یارک یت زندگیفکین یاستان گلستان، ب یشاورزک کبان در شعب  کرسیدند 
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و  یشاغل  یو فرساودگ  یارک یت زندگیفکین یب وجود دارد و یدارام و معنینان رابط  مستقکارک
. وجاود دارد  یوس و معناادار کنان رابط  معکارکرد کو بهبود عمل یشغل ین فرسودگین بیهمچن

تماام   ابا  میکنترل کار ب  طور مساتق ک   ندنشان دادنیز ( 2017دی، کرون وایوانی )د. همچنین 
باا فرساودگی شاغلی رابطاۀ      سرپرساتان   تیو حما ارتباط مثبت و معنادار دارد یفرسودگ یاجزا

 .استو همسو  راستا هممنفی و معنادار دارد. از این رو نتایج پووهش حاضر با تحقیقات گذشت  

 هاپیشنهاد
است مادیران بارای شکساتن ساکوت ساازمانی      بر اساس نتایج حاصل از بررسی فرضیۀ اول نیاز 

محیطی را ایجاد کنند ک  کارکنان احساس امنیت روانی کرده و نحوۀ تفکر خود دربارۀ نوع شاغل و  
ساکوت ساازمانی    های ایجاد شده در حین انجام وظیف  را  بروز دهند. همچنین برای کاهش تنش

 ،پاایین باودن پیچیادگی عماودی     ،در وا ع توج  با  عادم تمرکاز   باید ساختار سازمانی تغییر یابد. 
مراتب کمتر باشاد   یت و سلسل است. هرچ  رسم اتزدایی از اهم این تغییر کاهش رسمیت و تمرکز

گردد و این امر بار کااهش ساکوت     عمل میسبب تسهیل بیشتر مشارکت کارکنان و دادن آزادی 
مدیران باناک مساکن بایاد باا     رفتگی  در راستای کاهش تحلیل ،براینافزون سازمانی موثر است. 

شناخت درست از منابع تنش و فشار، میزان فشار وارد شده بار فارد را کااهش دهناد و باا ایجااد       
گارش مثبات، دمیادن روح عازت     ها بر اساس پیشرفت عملکرد، ایجااد ن  تفریحات مثبت،  دردانی

ای، ساابب کاااهش  هااای باازآموزی و خاادمات مشااوره   نفاس و خودارزشاامندی و اجارای برناماا   
زا را شناساایی کارده و گاامی در     رفتگی شوند، همچنین لازم است مدیران عوامل اساترس  تحلیل

ر هاای موجاود در محایط کاا     جهت حذف این موارد بردارند زیرا کاهش و از باین باردن اساترس   
رفتگی شغلی ب  حساب آید. در نهایات باا کااهش     در بهبود تحلیلنخستین گام تواند ب  عنوان  می

 رفتگی شغلی کیفیت تصمیمات نیز بهبود خواهد یافت. سکوت سازمانی و تحلیل
با توج  با  اینکا  ساکوت    پووهش و فرضیۀ فرعی اول  بر اساس نتایج حاصل از تحلیل 

یکای از ماوارد بارای    ، گیری نقش میانجی دارد عاطفی و تصمیم سازمانی در رابطۀ میان تحلیل
ای است ک  کیفیت و  های ارتباطی ب  گون  بهبود شیوه شود پیشنهاد می کاهش سکوت سازمانی

توانند نظرات، شکایات، انتقادات و  و اطمینان حاصل شود ک  افراد می بهبود یابدها  کمیت ارتباط
ناد.  ی و بدون ترس و نگرانای ارائا  کن  هر فرد یا موضوع ب  راحتپیشنهادات خود را در رابط  با 

کارکنان در ابراز نظر  ۀده و یاددهنده نیز می تواند علا فرهنگ سازمانی یادگیرن ۀتوسعهمچنین 
و اطلاعات و تسهیم دانش خود را در سازمان تسهیل سازد. فراهم نمودن احساس امنیت بارای  
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  در هنگام انتقاد و چ  در هنگام پیشنهاد باعث می شود آنهاا  کارکنان تشویق و تشکر از آنها چ
برای کاهش تحلیل عااطفی نیاز ساازمان بایاد باا       .احساس کنند در عمل حق اظهار نظر دارند

کاهش تراکم کاری کارمندان و سرپرستان از خستگی عاطفی آنان پیشگیری کند و شارایطی را  
ز سرپرستان و کارمندان در سازمان جلوگیری شود های بیش از حد ا فراهم آورد ک  از درخواست

د کارکناان  شاو تواناد باعاث    یابد. تراکم کااری زیااد مای    های شغلی کاهش  و میزان پیچیدگی
احساسات خود را از دست بدهند و انرژی و توان برای کار روزان  را نداشت  باشند پس لازم است 

 .  از طریق کاهش تراکم کاری از این امر جلوگیری شود
های کااری در   و کمیت  کارمندانب   بایدمدیران سکوت سازمانی کاهش  همچنین برای

بارای  تنهاا  کا    یعنوان ماشاین  سازمان نباید ب  کارکنان خود ب بیشتر اهمیت دهند،  سازمان
افازاری و   منابع انسانی بار خالاف وساایل ساخت     زیرا ؛باشد نگاه کند دستیابی ب  سودآوری 

 شود. ب  آنها باعث افزایش مسخ شخصیت در آنها می ارگون و نگاه ابزدارند تجهیزات احساس 
بنابراین باید با حمایت از کارکنان و بسترسازی بارای افازایش رضاایت شاغلی آناان زمیناۀ       

زمانی ک  کارکنان خود را متعهد ب  سازمان احسااس   افزایش تعهد شغلی آنها را فراهم کنند،
هاا، نظارات، اطلاعاات و     و در کارهاا و ارائاۀ ایاده    کنند میی کنند، احساس مسئولیت بیشتر

ک  تصامیمات آنهاا   یابند طمینان پیشنهادات مشارکت بیشتری خواهند داشت. همچنین باید 
خصاوص   . بهبود عدالت سازمانی ب بدون تعصب و بر مبنای مشورت و اطلاعات درست است

باشاد.  ثر تفاوتی سازمانی ماؤ  وت و بیسکرفت از وضعیت  تواند در برون ای نیز می عدالت روی 
 شود. ها می رفتگی و ارتقای کیفیت تصمیم این موارد خود عاملی برای کاهش تحلیل

مادیران ارشاد باناک    با    نتایج حاصل از بررسی فرضیۀ فرعی سوم پووهشبا توج  ب  
ی ات و پیشانهادها دهای مناساب بارای نظار     استقرار نظام پاداشبا  شود پیشنهاد میمسکن 

  ئا هایی برای حمایت از نظریات کارکنان و تشویق کارکنان ب  ارا یین نام آتدوین و  ان خلا 
شناساایی  ، زمینۀ شکستن ساکوت ساازمانی در آنهاا را فاراهم کنناد و همچناین باا        نظرات
ها و  شناسایی توانمندیو  های فردی و شخصیتی افراد برای واگذاری مسئولیت ب  آنها ویوگی
ری شرایطی را فراهم کنناد کا    گی فراد و استفاده از آنها در امور اجرایی و تصمیمهای ا  ابلیت

رفتگی، کیفیت تصمیمات نیز افزایش یاباد. همچناین    ضمن کاهش سکوت سازمانی و تحلیل
های تخصصی متناسب با ردۀ شغلی کارکنان گامی در جهت  تواند با برگزاری دوره سازمان می

ن بردارد ک  این امر ب  خودی خاود منجار با  افازایش داناش      های شغلی آنا افزایش مهارت
 شود. تخصصی و موفقیت فردی در انجام وظایف محول  و بهبود کیفیت تصمیمات می
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