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 چکیده 

کارکنان  انیدر م پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر طردشدگی سازمانی بر فرسودگی شغلی با نقش میانجی سکوت سازمان

پیمایشی از نوع همبستگی  -پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ روش توصیفی این  مشهد انجام شد. 44شهرداری منطقه 

دهند که با توجه به فرمول  نفر تشکیل می 934مشهد به تعداد   44باشد. جامعه آماری تحقیق حاضر را کارکنان شهرداری منطقه  می

هش پرسشنامه استاندارد است که روایی صوری آن نفر حجم نمونه بدست آمد. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژو 499کوکران 

مورد تایید اساتید و نخبگان قرار گرفت و برای پایایی آن  از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. مدل مورد مطالعه با استفاده از 

سازمانی و مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد که بین طردشدگی  AMOSمدل سازی معادلات ساختاری و نرم افزار 

وجود  یو معنادار میرابطه مستق سکوت سازمانیو  یسازمان یطردشدگ نیبفرسودگی شغلی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. 

و فرسودگی شغلی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. سکوت سازمانی رابطه بین طردشدگی  بین سکوت سازمانی دارد.

 جی گری می نماید. سازمانی و فرسودگی شغلی را میان
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 مقدمه 

منابع انسانی به عنوان ارزشمندترین سرمایه سازمانی، نقش محوری در خلق نوآوری، بهبود عملکرد و تحقق اهداف 

از دیدگاه سازمانی، فرسودگی (. 9499، 4موتگلر)کاسیگو و  کنند استراتژیک سازمان در عصر تحولات دیجیتال ایفا می

های ناکارآمد مدیریت منابع انسانی محسوب  شغلی پیامد مستقیم شرایط نامناسب کاری، فرهنگ سازمانی ناسالم و شیوه

فرسودگی شغلی به عنوان یک پدیده سازمانی، عملکرد و سلامت سازمان را در ابعاد (. 9495، 9)لیتر و ماسلاچ شود می

وری سازمانی، تضعیف کیفیت خدمات، اختلال  دهد. فرسودگی شغلی موجب کاهش بهره لف تحت تأثیر قرار میمخت

شود. فرسودگی شغلی ناشی از تعامل عوامل فردی و شرایط  های نیروی انسانی می در روابط کاری و افزایش هزینه

مدیران (. 9495، 5)اسچافول و تریس گردد ینامناسب محیط کار است که در نهایت منجر به کاهش اثربخشی سازمانی م

های فرسودگی  آگاهی مدیران از نشانه، سازمانی نیازمند درک جامعی از پدیده فرسودگی شغلی و پیامدهای آن هستند

، 1)لیتر و ماسلاچ شود شغلی شامل سه بعد اصلی خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش احساس موفقیت فردی می

)باکر و  ای برخوردار است ازمانی مؤثر بر فرسودگی شغلی برای مدیران از اهمیت ویژهشناخت عوامل س(. 9495

عواملی مانند حجم کار نامناسب، عدم تعادل بین کار و زندگی، سبک رهبری نامناسب و فقدان  (9495، 3دمورتی

ی شغلی به عنوان یک فرسودگ (.9495، 6)اسچافولی توانند به بروز فرسودگی شغلی منجر شوند حمایت اجتماعی می

)سازمان جهانی  ها پیامدهای قابل توجهی دارد سازمانی، هم برای کارکنان و هم برای سازمان-شناختی پدیده روان

 و سکوت های کاری و افزایش نرخ جابجایی وری، افزایش غیبت فرسودگی شغلی منجر به کاهش بهره(. 9499بهداشت، 

برای کارکنان، فرسودگی شغلی با پیامدهای منفی سلامت روان از جمله (. 9495و همکاران،  9)گاه شود کارکنان می

در سطح سازمانی، (. 9495، 1)اسچافولی افزایش خطر ابتلا به افسردگی، اضطراب و اختلالات خواب همراه است

)باکر و  شود فرسودگی شغلی موجب تضعیف فرهنگ سازمانی، کاهش نوآوری و آسیب به برند کارفرمایی می

های پیشرو در سطح جهانی با اتخاذ راهبردهای اثربخش، فرسودگی شغلی را به عنوان یک  سازمان (.9495، 7مورتید

های  گذاری در برنامه های موفق با سرمایه شرکت (.9499، 44د)گارتون و مانکیزکنن چالش استراتژیک مدیریت می

طردشدگی سازمانی  (.9499، 44)دلوتی خود بکاهندشغلی کارکنان  اند از میزان فرسودگی سلامت سازمانی توانسته

تواند منجر  تجربه طردشدگی در محیط کار می(. 9495، 49)ویلیام تأثیرات عمیقی بر کارکنان و عملکرد سازمانی دارد

هایی که با  سازمان(. 9499و همکاران،  45)فریس به کاهش تعهد سازمانی و افزایش تمایل به ترک شغل شود
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(. 9495و همکاران،  41د )کواننماین کنند، تا بهبود در عملکرد کلی سازمان را تجربه می مقابله می طردشدگی سازمانی

ای برای  ای مخرب، پیامدهای منفی گسترده به عنوان پدیده است که سکوت سازمانیها  یکی از مشکلات اصلی سازمان

های  گیری ن پدیده موجب کاهش کیفیت تصمیمای(. 9495، 43)ماریسون و ملیکان ها به همراه دارد کارکنان و سازمان

از دیدگاه کارکنان، سکوت سازمانی  (.9495، 46)دتر و ادموند شود های سازمانی می مدیریتی و افزایش ریسک بحران

و  49)کیش گردد منجر به افزایش سطح استرس و اضطراب ناشی از سرکوب نظرات و کاهش رضایت شغلی می

 فرسودگی شغلیکه با فرهنگ سکوت مواجه هستند، با تضعیف یادگیری سازمانی و هایی  سازمان (9495همکاران، 

تواند عملکرد سازمانی را کاهش  اند سکوت سازمانی می مطالعات نشان داده(. 9495)ملیکان و همکاران،  شوند روبرو می

از سوی دیگر، این پدیده  (.9499و همکاران،  41د)داینهای عملیاتی را به میزان قابل توجهی افزایش ده دهد و هزینه

موجب افت احساس خودکارآمدی و عزت نفس کارکنان شده و خطر بروز فرسودگی شغلی را به میزان قابل توجهی 

طردشدگی سازمانی  ( نشان داد که 9499(.تحقیقات کاوان و همکاران)9495، 47)پیندر و هارلوس دهد افزایش می

شود و این سکوت سازمانی به نوبه خود فرسودگی شغلی را  زمانی میطور معناداری منجر به افزایش سکوت سا به

( انجام شد، مشخص گردید که سکوت 9495و همکاران ) 94ژائو در تحقیق دیگری که توسط. کند بینی می پیش

مطالعه . کند ای قوی در رابطه بین طردشدگی سازمانی و فرسودگی شغلی عمل می عنوان یک مکانیسم واسطه سازمانی به

ها  مدیر و کارمند، چهار مسیر اصلی را شناسایی کرد که از طریق آن 13با مصاحبه با  (9495ماریسون و ملیکان ) کیفی

انداز مدیریت شهری شهرداری مشهد در سال  چشم. شود طردشدگی سازمانی منجر به سکوت و سپس فرسودگی می

انداز، بر مدیریت هماهنگ و  تأکید دارد. در این چشمهای مدیریتی  بر ضرورت ایجاد تحولاتی بنیادین در رویه 4141

گری و نظارتی، مدیریت  نهادی، اقدام بر اساس آمایش و عدالت در تخصیص منابع، تقویت نقش تسهیل تقسیم کار بین

نگرانه و برخورد سیستمی با مواضع فساد تاکید شده است. این تحول به  های آینده علمی و مردمی، و همچنین بر رویه

با توجه به بررسی تحقیقات و اسناد  هاست. رسانی در سازمان دنبال بهبود شرایط عملکرد کارکنان و ارتقای سطح خدمت

ها قرار  های سازمان در صدر چالش و سکوت سازمانی شغلیمسائل فرسودگی شهرداری مشهد در حوزه منابع انسانی، 

و سکوت  شغلی فرسودگیتواند تحت تأثیر  رسانی، می متشهرداری مشهد، به عنوان یکی از نهادهای مهم خد دارد.

فرسودگی  دچار شود. سکوت سازمانی و طردشدگی سازمانیخود به مشکلاتی چون  قرار گیرند که کارکنان سازمانی

این لذا  تواند به کاهش کارایی و انگیزه منجر شود ای فزاینده است که می در میان کارکنان شهرداری مشهد پدیده شغلی

 در شهرداری هدف بررسی تأثیر طردشدگی سازمانی بر فرسودگی شغلی با نقش میانجی سکوت سازمان اپژوهش ب

بر اساس مطالب فوق تحقیق حاضر به مشهد است تا بسترهای ارائه خدمات بهتر و کارآمدتر را فراهم آورد.  44منطقه 

مشهد  44یانجی سکوت سازمان در شهرداری منطقه دنبال بررسی تأثیر طردشدگی سازمانی بر فرسودگی شغلی با نقش م
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 مبانی نظری و ادبیات تحقیق

 طردشدگی سازمانی

فرد از  ینیو ع یکار است که به تجربه ذهن طیدر مح دهیچیپ یروانشناخت-یاجتماع دهیپد کی یسازمان یطردشدگ

 ایان )اعم از همکاران، سرپرستان سازم یاعضا ریگرفته شدن، حذف شدن و کنار گذاشته شدن توسط سا دهیناد

و ناخودآگاه رخ  یرعمدیو هم به شکل غ هانهو آگا یهم به صورت عمد تواند یم دهیپد نی( اشاره دارد. اردستانیز

( و یعمد ییاعتنا یاز جلسات(، پنهان )مانند ب تیآشکار )مانند محروم یشامل طردشدگ یدهد و در اشکال مختلف

 یژگیسه و یدارا یسازمان یطردشدگ (.9494 ،94ویلیامز( ظاهر شود )یکیالکترون یها امیگرفتن پ دهی)مانند ناد تالیجید

 یها حذف از فرصت -9 کار طیقطع ارتباطات متقابل در مح ای: محدود شدن یکاهش تعاملات اجتماع -4 است: یاصل

که  ییگرفتن وجود و حضور فرد: رفتارها دهیناد -5 ها یریگ میو تصم یگروه یها تیاز فعال تی: محرومیمشارکت

قابل  یو سازمان یگروه ،یدر سطوح مختلف فرد دهیپد نیا. به حضور فرد در سازمان است یتیاهم یدهنده ب نشان

و همکاران،  99فریزها به همراه داشته باشد ) افراد و سازمان یبرا یقابل توجه یمنف یامدهایپ تواند یاست و م یبررس

9494.) 

طردشدگی سازمانی به تجربه ذهنی فرد از نادیده گرفته شدن و حذف شدن توسط سایر  رفتاری: -شناختی از دید

 (.9494و همکاران،  95)هاوارد تواند هم به صورت عمدی و هم غیرعمدی رخ دهد شود که می اعضای سازمان اطلاق می

کند توسط همکاران یا سرپرستان از  مییک فرایند اجتماعی پیچیده که در آن فرد احساس  :تعریف بین فردی

 (9447و همکاران،  91)رابینسون های اجتماعی در محیط کار محروم شده است تعاملات و فرصت

دهد و شامل اشکال مختلفی  ای سازمانی که در سطوح فردی، گروهی و سازمانی رخ می پدیده تعریف چندسطحی:

 (.9494و همکاران،  93ژانو) شود مانند طردشدگی آشکار، پنهان و دیجیتال می

ای منفی در محیط کار که منجر به کاهش بهزیستی روانشناختی، افت عملکرد شغلی و  تجربه: تعریف پیامدمحور

 (. 9494)کوان و همکاران،  گردد کاهش تعهد سازمانی می

های  ، حذف از گروهها تواند از طریق نادیده گرفتن پیام های کاری مجازی، طردشدگی می در محیط :تعریف دیجیتال

 .(9499و همکاران،  96)وو کاری آنلاین و عدم پاسخگویی به ارتباطات دیجیتال بروز کند

 فرسودگی شغلی

جسمانی چندبعدی و پیشرونده است که در پاسخ به استرسورهای مزمن کاری -یک سندرم روانشناختی فرسودگی شغلی

 : شود توسعه مییابد و با سه بعد اصلی مشخص می

 

 

 یابد مدت بهبود نمی تخلیه شدید انرژی جسمی، عاطفی و شناختی که با استراحت کوتاه: 99ی بنیادینخستگ. 
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 کاهش شدید درگیری عاطفی و شناختی با کار، همراه با احساس بیگانگی و بدبینی پایدار نسبت   :91گیری روانی فاصله

 .به فعالیتهای شغلی

 فردی، کیفیت عملکرد و احساس موفقیت شغلی، علیرغم کاهش چشمگیر در کارآمدی   :29نارسایی عملکردی

 (.9495)سازمان جهانی بهداشت،  .های قبلیش تلاش

فردی مزمن  زای عاطفی و بین فرسودگی شغلی یک پاسخ طولانی مدت به عوامل استرس هیجانی:-تعریف شناختی

)ماسلاچ و  شود آشکار میدر کار است که از طریق خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش احساس موفقیت فردی 

 (. 9494لیتر، 

فرسودگی شغلی یک حالت روانی منفی پایدار مربوط به کار است که از ترکیب خستگی )بعد  تعریف چندبعدی:

 (.9499، 54)اسچاوفلی انرژی(، بدبینی )بعد نگرش( و ناکارآمدی )بعد خودکارآمدی( تشکیل شده است

یک فرآیند تدریجی است که در آن منابع فردی به طور مداوم تحت فرسودگی شغلی نتیجه : تعریف فرآیندمحور

و  54)دموروتی شود گیرد و منجر به تخلیه انرژی، کاهش انگیزه و اختلال در عملکرد می های شغلی قرار می تأثیر خواسته

 (.9494همکاران، 

ی دیجیتال، احساس تواند به شکل خستگ های کاری دیجیتال، فرسودگی شغلی می در محیط: تعریف دیجیتال

 (.9494و همکاران،  59)فایسلر شدگی در ارتباطات مجازی و کاهش کارایی در تعاملات آنلاین ظاهر شود غرق

 سکوت سازمانی

ها یا اطلاعات مربوط  ها، ایده شود که در آن کارکنان عمداً از بیان نظرات، نگرانی ای اطلاق می سکوت سازمانی به پدیده

توانند برای بهبود سازمان مفید باشند. این رفتار  کنند، علیرغم اینکه این اطلاعات می خودداری میبه مسائل سازمانی 

اعتمادی به مدیریت، یا فرهنگ سازمانی بسته ایجاد  معمولاً ناشی از عوامل سازمانی مانند ترس از پیامدهای منفی، بی

شناختی است که در آن کارکنان به -یچیده رفتاریسکوت سازمانی یک پدیده پ (.9495)ماریسون و ملیکان،  شود می

های مرتبط  ها یا ایده صورت فعالانه )آگاهانه و عمدی( یا منفعلانه )ناخودآگاه و عادتی( از بیان دانش، نظرات، نگرانی

  :کنند، علیرغم با کار خودداری می

 داشتن اطلاعات مرتبط 

 ها توانایی بیان آن 

  برای سازمانباور به ارزشمندی این اطلاعات 

و  ها( سطح گروهی )هنجارهای سکوت در تیم، این پدیده در سه سطح قابل سطح فردی )تصمیم شخصی به سکوت(

 (.9495و همکاران،  55باشد )ادوارد ( قابل بررسی میسطح سازمانی )فرهنگ سکوت نهادینه شده
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 انواع سکوت سازمانی

 (.9494و همکاران،  51دین )وان ز پیامدهای منفیخودداری از بیان نظرات به دلیل ترس ا :سکوت تدافعی 

 حفظ سکوت برای جلوگیری از آسیب به دیگران یا حفظ هماهنگی سازمانی: دوستانه سکوت نوع 

 (9499، 53)وانگ

 (.9494و همکاران،  56)کنول تأثیری پذیرش منفعلانه وضعیت موجود به دلیل احساس بی: سکوت مطیع 

 (.9499، 59)لندوری و تریم های دیجیتال سازمانی پلتفرمعدم مشارکت در : سکوت دیجیتال 

 (.9495و همکاران،  51)ژو های خلاقانه به دلایل سازمانی پنهان کردن ایده: سکوت نوآورانه 

 مدل تحقیق

 
 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 فرضیات پژوهش

( در پژوهشی نشان دادند که طردشدگی در محیط کار رابطه مثبت و 4571)بشلیده و همکاران در تبیین فرضیه اول 

داری با فرسودگی شغلی دارد، علاوه بر آن نتایج حاکی از آن بود رابطه بین طردشدگی در محیط کار با فرسودگی  معنی

( در پژوهشی تحت عنوان 4144مکاران، شود که سرماهیه روانشناختی پایین باشد. )محمدی و ه تر می شغلی زمانی قوی

پرداختند که نتایج این پژوهش  های تهران ررسی رابطه طردشدگی سازمانی با فرسودگی شغلی در کارکنان بیمارستانب

کند که این امر  ارزشی و تنهایی، منابع روانی فرد را تخلیه می طردشدگی سازمانی با ایجاد احساس بیداد که  نشان می

( در پژوهش خود دریافتند که 9494. )فریس و همکاران، شود می  شغلی فرسودگی وگی عاطفی منجر به خست

های استرسی مزمن  کند و این تفسیر منفی، پاسخ طردشدگی سازمانی، ارزیابی شناختی فرد از محیط کار را منفی می

د به این نتیجه رسیدند که ( در تحقیق خو9494. )کوان و هماران، شود کند که به فرسودگی منجر می ایجاد می

کند و این کاهش منابع، فرد را در معرض  طردشدگی، دسترسی فرد به منابع شغلی )مانند حمایت همکاران( را محدود می

اند که طردشدگی را به عنوان  مدل جدیدی ارائه کرده، (9495مقاله نظری لیتر و ماسلاچ ).  دهد قرار می شغلی فرسودگی

تخلیه منابع ، تهدید نیازهای روانی بنیادین کند که از طریق سه مرحله اجتماعی مزمن معرفی میزای  یک عامل استرس

. براساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می شود منجر به فرسودگی کامل می هیجانی-واماندگی شناختیو  ای مقابله

 گردد
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 9 سازمانی سکوت میانجی نقش با شغلی فرسودگی بر سازمانی طردشدگی تأثیر بررسی

 

 .سازمانی بر فرسودگی شغلی تأثیر مثبت دارد شدگیطرد: 4فرضیه

ای سکوت سازمانی در رابطه بین طرد سازمانی در  بررسی نقش واسطه به (4149غفاری و نوروزی فرضیه دوم ) در تبیین

طرد سازمانی با ایجاد هیجانات منفی مانند شرم و ترس،  داد که پرداختند که نتایج نشان می کارکنان صنعت نفت

موسوی و . )شود به تخلیه روانی و فرسودگی میدارد و این سرکوب هیجانی مستمر منجر  کارکنان را به سکوت وامی

پرداختند که  ای و فرسودگی شغلی سکوت سازمانی به عنوان مکانیسم واسطه در تحقیقی تحت عنوان (4144 ،همکاران

طرد سازمانی با تضعیف انگیزه درونی مشارکت، سکوت سازمانی را ایجاد کرده و این کاهش داد  نتایج نشان می

( مدل مفهومی 9495گیبسون و همکاران )-مقاله نظری کیشد. کن تدریج فرسودگی را تشدید میدرگیری شغلی به 

سکوت سازمانی منجر به تجمع ، شود طرد سازمانی باعث ایجاد ترس از ابراز نظر می دهد جدیدی ارائه کرد که نشان می

 .شود منجر می شغلیهای انباشته شده به فرسودگی  این استرسو  گردد نشده می های حل استرس

کند و این کاهش  طرد سازمانی منابع خودتنظیمی را تخلیه می( در پژوهش خود دریافتند که 9495، 57)پارک و کیم

( 9499، 14د.)کلارک و ماهادیشو ظرفیت خودتنظیمی، سکوت سازمانی را افزایش داده که نهایتاً به فرسودگی منجر می

کند و این تهدید هویتی باعث سکوت سازمانی  ای را تهدید می یت حرفهطرد سازمانی هودر پژوهش خود دریافتند که 

طرد ( نیز در پژوهش خود دریافتند که 9495و همکاران،  14د. )لیکن زای مزمن عمل می شده که به عنوان عامل استرس

. براساس مطالب دشو کند که این تغییر  به سکوت سازمانی و در نهایت فرسودگی منجر می سازمانی فعالیت را مهار می

 گردد فوق فضیه زیر مطرح می

 .: سکوت سازمانی نقش میانجی در رابطه بین طرد سازمانی و فرسودگی شغلی دارد9 هیفرض

بررسی تأثیر فرسودگی شغلی بر سکوت سازمانی در کارکنان  (، به4149) امینی و رحیمیدر تبیین فرضیه سوم 

فرسودگی شغلی با کاهش انگیزه و انرژی روانی، توانایی پرداختند که نتایج نشان دهنده این بود که  های تهران بیمارستان

د شو دهد که به افزایش سکوت سازمانی منجر می و تمایل کارکنان برای مشارکت فعال و بیان نظرات را کاهش می

پرداخت که نتایج  سازمانی در معلمان رابطه فرسودگی شغلی و سکوت (، در پژوهش خود با عنوان4144) محمدخانی.

گیری عاطفی از کار و همکاران، تمایل به  تفاوتی و فاصله فرسودگی شغلی با ایجاد احساس بینشان دهنده این بود که 

در  (4144، قاسمی و همکاراند. )ده برقراری ارتباط و بیان نظرات را کاهش داده و سکوت سازمانی را افزایش می

به این نتیجه رسیدند که  فرسودگی شغلی و پیامدهای سازمانی: نقش میانجی سکوت سازمانی نوانتحقیق خود با ع

دهد، در  های سازمانی کاهش می فرسودگی شغلی باعث تخلیه منابع روانی فرد شده و توانایی او را برای مقابله با چالش

کارکنان دچار در پژوهش خود دریافتند که  (9495، 19د. )هالبسلبن و ولردهد سکوت اختیار کن نتیجه فرد ترجیح می

فرسودگی برای حفظ باقیمانده انرژی خود و جلوگیری از تحلیل بیشتر منابع روانی، از درگیر شدن در مسائل سازمانی 

فرسودگی شغلی باعث ( در پژوهش خود دریافتند که 9499و هکاران،  15د. )دمورتیکنن اجتناب کرده و سکوت می

کند  را تقویت می "فایده است اظهارنظر بی"اختی فرد از تأثیرگذاری احتمالی او شده و این باور که تحریف ارزیابی شن
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فرسودگی شغلی با تضعیف ( در پژوهش خود دریافتند که 9495، 11د. )لی و آشروفشو که به سکوت سازمانی منجر می

کاهش داده و سکوت سازمانی را افزایش حس تعلق و هویت سازمانی، انگیزه کارکنان برای مشارکت و اظهارنظر را 

 د.ده می

 .شود : فرسودگی شغلی منجر به سکوت سازمانی می5 هیفرض

ای سکوت سازمانی در رابطه بین طردشدگی و  بررسی نقش واسطه( به 4149،احمدی و همکاراندر تبیین فرضیه چهارم )

طردشدگی سازمانی با ایجاد احساس تنهایی و  پرداختند که نتایج حاصل از آن بود که فرسودگی شغلی در پرستاران

دهد و این سکوت با جلوگیری از تخلیه هیجانی و حل مسائل،  ارزشی، کارکنان را به سکوت سازمانی سوق می بی

تأثیر طردشدگی سازمانی بر فرسودگی شغلی  ( در پژوهشی با عنوان4144ی، رضواند. )کن فرسودگی شغلی را تشدید می

های شناختی  طردشدگی سازمانی با ایجاد ارزیابیداد  پرداختند که نتایج نشان می ی در کارکنان بانکبا  سکوت سازمان

زای مزمن عمل  منفی از محیط کار، انگیزه بیان نظرات را کاهش داده و این سکوت سازمانی به عنوان عامل استرس

فرسودگی شغلی با توجه به نقش سکوت  مطالعه رابطه طردشدگی سازمانی و( در 4144،محمدی و نوروزید. )کن می

دارد و  طردشدگی سازمانی با محدود کردن دسترسی به منابع حمایتی، کارکنان را به سکوت وامیدریافتند که  سازمانی

نشان داد کارکنان دچار  9495و همکاران ) چن مطالعهد. شو شناختی منجر به فرسودگی شغلی می این کاهش منابع روان

کنند و مشارکت کمتری در جلسات دارند، زیرا انرژی عاطفی  کمتر نظرات سازنده خود را ابراز میفرسودگی شغلی 

های کاهش  هایی که برنامه شان داد سازمانن( 9491و همکاران ) جیورگ مطالعه. دهند لازم برای ابراز نظر را از دست می

اند که رابطه علی بین این دو متغیر را  زارش داده% کاهش در پدیده سکوت سازمانی گ15اند،  فرسودگی شغلی اجرا کرده

طردشدگی سازمانی هویت ( در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که 9499، 13. )رابینسون و اوریلیکند تأیید می

کند که  کند و این تضعیف هویت، انگیزه بیان نظرات را کاهش داده و سکوت سازمانی ایجاد می سازمانی را تضعیف می

 د. شو دگی منجر میبه فرسو

 .سازمانی با فرسودگی شغلی از طریق سکوت سازمانی رابطه دارد شدگی: طرد1 هیفرض

 روش تحقیق  

پژوهش حاضر باهدف بررسی نقش میانجی بیگانگی از کار در رابطه بین طرد شدگی سازمانی با تمایل به ترک شغل  

پیمایشی از نوع همبستگی بود. -و ماهیت توصیفی صورت گرفت. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش

دهند برای تعیین حجم  نفر تشکیل می 934مشهد به تعداد   44جامعه آماری تحقیق حاضر را کارکنان شهرداری منطقه 

گیری تصادفی ساده انتخاب گردیدند. به  نفر به روش نمونه 499نمونه از روش کوکران استفاده شد، بر این اساس تعداد 

(، طرد شدگی در محل کار 9441نامه بیگانگی از کار بانایی و همکاران  ) های پژوهشی از پرسش ظور گردآوری دادهمن

(  استفاده شد. برای سنجش روایی، از روایی محتوا 9444فاه )-( و تمایل به ترک شغل کارکنان ین9447هیلتن و نویل )

یب آلفای کرونباخ استفاده شد. میزان آلفای کرونباخ بیگانگی از و تحلیل عامل تائیدی و به منظور سنجش پایایی از ضر

تحلیل  و محاسبه گردید. تجزیه 13/4و  1/4، 15/4کار، طرد شدگی سازمانی و تمایل به ترک شغل کارکنان به ترتیب 

 انجام گرفت. Amosافزار  اطلاعات با روش معادلات ساختاری با رویکرد روش حداقل مربعات جزئی و نرم
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 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیرها
متوسط واریانس استخراج شده 

16 
 19پایایی مرکب

 11/4 9/4 16/4 یشغل یفرسودگ

 19/4 9/4 13/4 یسکوت سازمان

 94/4 3/4 9/4 طرد سازمانی

  

باشد، میزان روایی  9/4و پایایی مرکب بیشتر از  3/4براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده بیشتر از 

متوسط  مشاهده می گردد، تمامی مقادیر 4( .  همان طور که در جدول 4714مورد تأیید گردید. ) فورنل و لارکر ، 

ه روایی می باشد . این مطلب نشان دهند 9/4و پایایی مرکب نیز بالاتر از  3/4متغیرها بالاتر از استخراج شده  هایانسیوار

 همگرای متغیرهای تحقیق می باشد. 

 های پژوهش یافته

پرسشنامه استفاده  499نتایج ناشی از آمار توصیفی داده ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونه ها بدین شرح است: از 

اند. در بین این  را زنان تشکیل داده ( %5/91نفر ) معادل  56و را مردان  ( %9/94نفر )معادل  74شده برای تحلیل داده ، 

نفر  14سال،  43تا  44%( بین  9/47نفر )معادل  93سال،  44%( دارای سابقه فعالیت کمتر از  6/99نفر )معادل  53افراد 

نفر  14سال سابقه فعالیت داشتند. هم چنین  93تا  94( بین %5/94نفر )معادل  99سال و  94تا  43%( بین  3/54)معادل 

 ( مجرد بوده اند.%59معادل  نفر ) 19متأهل و   (%65)معادل 

 ها  بررسی نرمال بودن داده

توان گفت که  بودن توزیع آماری متغیرهاست. به طور کلی می های پارامتری، نرمال  نیاز انجام تمامی آزمون پیش 

توان استنباط  های پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی آزمون

دن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در بو برای آزمون نرمال  درست از نتایج داشت.

و کشیدگی  -4و  4 ارائه گردیده است. همانگونه که مشاهده می گردد با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی بین 9جدول 

 .ها مورد تأیید است باشد در نتیجه فرض نرمال بودن داده می -5و  5 بین

 بودن نرمال ونآزم . نتایج9 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

 خستگی عاطفی -41/4 -91/4
 فرسودگی شغلی

 مسخ شخصیت  9/4 -6/4
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 بودن نرمال ونآزم . نتایج9 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

 عدم موفقیت فردی 99/4 -4/4

 سکوت تدافعی 45/4 -53/4

 سکوت مطیع 47/4 -95/4 سکوت سازمانی

 سکوت نوع دوستانه 9/4 -91/4

 طرد از سوی سرپرست -444/4 55/4

 طرد از سوی همکار -41/4 -97/4 سازمانیطرد 

 طرد با زبان 94/4 11/4

 تحلیل عاملی تأییدی

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

 مؤلفه هاارزیابی بار عاملی 

شود.  مشخص می مؤلفه هابار عاملی هر یک از   ی متغیر پنهان، در مدل ایموس توسط میزانمؤلفه هاپایایی هریک از 

میزان  5باشد. در جدول  1/4بایست بزرگتر یا مساوی  مربوطه می پنهانی متغیر مؤلفه هاارزش هریک از بارهای عاملی 

 بارهای عاملی برای مؤلفه های متغیرهای پنهان تحقیق قابل مشاهده است.

 یعامل یبارها بی. ضرا5ل جدو

 متغیر گویه ضریب سیر 11نسبت بحرانی

 خستگی عاطفی 13/4 ــــ

 مسخ شخصیت  16/4 46/9 فرسودگی شغلی

 عدم موفقیت فردی 14/4 67/6

 سکوت تدافعی 61/4 ــــ

 سکوت مطیع 76/4 51/3 سکوت سازمانی

 سکوت نوع دوستانه 17/4 99/3

 سرپرستطرد از سوی  11/4 ــــ

 طرد از سوی همکار 67/4 76/9 طرد سازمانی

 طرد با زبان 14/4 53/9
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تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی  5در جدول .باشدمی 1/4مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. 1/4از سؤالات 

 49ارزیابی برازش مدل 

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

 برازش یشاخص ها .1جدول 

 مقدار به دست آمده مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

 
 کای اسکوئرنسبی

 خوب <5

 قابل قبول<5
19/4 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب <41/4

 ضعیف >4/4
47/4 

RMR 49/4 <4/4 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 15/4 >1/4 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

IFI 71/4 >1/4 شاخص برازش نرم 

CFI 71/4 >1/4 ای شاخص برازش مقایسه 

است که  4/4باشد، این مقدار کمتر از  می 47/4مقدار ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب برابر با  1با توجه به جدول 

نشان دهنده این است که میانگین توان دوم خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل قبول می باشد. همچنین مقدار کای 

به طور کلی  .باشد بیشتر می  1/4نیز از  ای باشد و میزان شاخص برازش مقایسه می 5و  4( بین 19/4دو به درجه آزادی )

توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب و قابل  ی قابل قبول داشته باشند می ه حداقل سه شاخص مقادیری در بازهزمانی ک

 قبول است.

 بررسی مدل تحقیق 

ها تلاش ها و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز تجزیه و تحلیل آن  ای پژوهش گر با گردآوری داده در هر مطالعه

آمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین های برنماید پاسخ سؤال های پژوهش را یافته و فرضیه می

ها را  ها اظهار نظر کرده و با توجه به نتایج  بدست آمده آنپژوهش گر با استناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد فرضیه 

مشاهده  3ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است. نتایج حاصل در جدول   با تحلیل داده. کندتایید یا رد می

 می شود. 
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 . مدل معادلات ساختاری تحقیق4شکل 

 مدل تحقیق به مربوط یونیرگرس بیضرا .3 جدول 

 نام مسیر برآورد مسیر نسبت بحرانی سطح معناداری

 یسازمان شدگیطرد ← یسکوت سازمان 91/4 11/9 441/4

 یسکوت سازمان ← یشغل یفرسودگ 67/4 94/6 

 یسازمان شدگیطرد ← یشغل یفرسودگ 41/4 44/4 99/4

               

 آزمون فرضیات تحقیق               

 فرضیه اول: بین طردشدگی سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. 

و  41/4 یشغل یو فرسودگ یسازمان یطردشدگ نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 3و جدول  4در شکلهمانطور که 

. البته بدین معنا نیست که رابطه ای بین باشد یمنمعنادار  43/4در سطح و  44/4مقدار آماره نسبت بحرانی برابر 

رابطه بین این دو متغیر   )سکوت سازمانی(  وجود ندارد؛ زیرا با ورود متغیر سوم یشغل یفرسودگو  یسازمان یطردشدگ

باید ضریب مسیر  یشغل یو فرسودگ یسازمان یطردشدگتحت تأثیر قرار میگیرد. به منظور محاسبه رابطه کل بین  

و معنادار می باشد.  99/4ضریب اثر کل  ( 41/4+   47/4=  99/4مستقیم و غیر مستقیم جمع گردد. طبق محاسبات ) 

بدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه  یشغل یو فرسودگ یسازمان یدشدگطر نیب نیبنابرا

 گردد. یم دییتأ اول هیفرض در بین کارکنان افزایش می یابد. بدین ترتیب یشغل یفرسودگی، سازمان یطردشدگ

 وجود دارد.  یو معنادار میرابطه مستق سکوت سازمانیو  یسازمان یطردشدگ نیبفرضیه دوم: 

و  91/4 یو سکوت سازمان یسازمان یطردشدگ نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 3و جدول  4در شکل همانطور که  

و سکوت  یسازمان یطردشدگ نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 43/4در سطح و  11/9برابر  مقدار آماره نسبت بحرانی

در بین  یسکوت سازمان،  یسازمان یطردشدگبدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممثبت و معناداری رابطه  یسازمان

 گردد. یم دییتأ دوم هیفرض کارکنان افزایش می یابد. بدین ترتیب
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 و فرسودگی شغلی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد.  فرضیه سوم: بین سکوت سازمانی

مقدار و  67/4 یشغل یو فرسودگ یسکوت سازمان نیب ریمس بیضر ودش یمشاهده م 3و جدول  4در شکل همانطور که 

رابطه  یشغل یو فرسودگ یسکوت سازمان نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 43/4در سطح و  94/6برابر  آماره نسبت بحرانی

کارکنان افزایش می در بین  یشغل یفرسودگ،  یسکوت سازمانبدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممثبت و معناداری 

 گردد. یم دییتأ سوم هیفرض یابد. بدین ترتیب

فرضیه چهارم: سکوت سازمانی رابطه  بین طردشدگی سازمانی و فرسودگی شغلی را میانجی گری  

 می نماید. 

از روش بوت استرپینگ استفاده گردید. در این روش به ترتیب  یسکوت سازمانبه منظور بررسی اثر میانجی متغیر 

 احل زیر انجام میگردد.مر

 یشغل یفرسودگو  یسازمان یطردشدگ. بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای 4

 یسکوت سازماندر حضور متغیر سوم  فرسودگی شغلیو  یسازمان یطردشدگ. بررسی مسیرغیرمستقیم بین متغیرهای 9

در حضور  یشغل یفرسودگو  یسازمان یطردشدگ. در صورت تأیید مرحله دوم، بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای 5

 متغیر میانجی

 معنادار مسیر این رگرسیونی ضریب اگر. باشد می جزئی یا کامل گری میانجی شدن روشن منظور به سوم مرحله بررسی

 متغیر اصطلاحاً. گذارد می اثر وابسته بر مستقیم غیر و مستقیم طریق دو هر از همزمان طور به مستقل متغیر یعنی باشد،

 مستقل متغیر تأثیر میانجی، متغیر حضور با اگر اما. کند می گری میانجی جزئی صورت به را وابسته بر مستقل تأثیر میانجی،

 و کرده جذب را وابسته بر مستقل تأثیر تمام مستقیم غیر مسیر که است معنی این به نبود، معنادار دیگر وابسته متغیر بر

 باید ابتدا  شده، ذکر توضیحات بر بنا کند. می گری میانجی کامل طور به را وابسته بر مستقل رابطه میانجی متغیر اصطلاحاً

 مدل معادلات ساختاری در حالت اثر کل نشان می دهد.  9شکل  .شود انجام مسیر این داری معنی و 34کل اثر بررسی

 
 . مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت اثرکل مربوط به فرضیه چهارم9شکل 
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 فرضیه اول به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بایضر .6 جدول

سطح 

 معناداری

 نام مسیر برآورد مسیر نسبت بحرانی

 یسازمان شدگیطرد ← یسکوت سازمان   

 یسکوت سازمان ← یشغل یفرسودگ   

 یسازمان شدگیطرد ← یشغل یفرسودگ 96/4 9/9 449/4

 یشغل یفرسودگو  یسازمان یطردشدگشود ضریب مسیر بین دو متغیر  ، مشاهده می6و جدول  9همانطور که درشکل 

دار است. بنابراین  % اطمینان معنا 73باشد و این رابطه مستقیم با  می 9/9و نسبت بحرانی  96/4در مدل اثر کامل  کارکنان

وجود دارد. در  یسکوت سازمانگری برای متغیر  حلیل میانجیگیری روش بوت استرپینگ امکان ت طبق نمودار تصمیم

 . شود ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش داده می

 سطح معناداری و غیرمستقیم اثر .9 جدول

 (ی: سکوت سازمانمیانجی متغیر حضور با)

  یسازمان یطردشدگ

 یسکوت سازمان 44/4

 یشغل یفرسودگ 45/4سطح معناداری:     47/4مسیر: ضریب 

ضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توجه به نتایج گزارش شده در  9در جدول  

 45/4با توجه به سطح معناداری  یشغل یفرسودگ ← یسکوت سازمان ← یسازمان یطردشدگمسیر غیرمستقیم  9جدول 

منظور تعیین  متغیر میانجی است. حال به یسکوت سازماناست( معنادار است، بدین معنا که متغیر  43/4)که کوچکتر از 

گیری بوت استرپ در مرحله آخر، مسیر  نوع میانجی، مرحله بعد را مورد آزمون قرار می دهیم. مطابق نمودار تصمیم

مورد بررسی قرار می  یسکوت سازماندر مدل با تاثیر متغیر میانجی  یشغل یفرسودگو  یسازمان یطردشدگمستقیم بین 

شود، ضریب مسیر بین  ملاحظه می 3شود. همانطور که در جدول  استفاده می 3و جدول  4گیرد . بدین منظور از شکل 

گیری  دار نمی باشد. بنابراین مطابق نمودار تصمیم ( و معنی 41/4)  یشغل یفرسودگو  یسازمان یطردشدگمتغیرهای 

گری  صورت کامل میانجی را به یشغل یفرسودگبر  یسازمان یطردشدگ تأثیر مثبت یسکوت سازمانبوت استرپینگ، 

 گردد. کند. لذا فرضیه چهارم تأیید می می

 بحث و نتیجه گیری

در  دشدگی سازمانی بر فرسودگی شغلی با نقش میانجی سکوت سازمانهدف از این پژوهش مطالعه و بررسی تأثیر طر

کند.  اول اینکه با  مشهد است. این تحقیق از چند طریق به ادبیات موجود کمک می 44کارکنان شهرداری منطقه  انیم

فه بسط طردشدگی سازمانی به فرسودگی شغلی از یک بعد شناختی دانش جدیدی به ادبیات طردشدگی سازمانی اضا

دهد که  کند مطالعات قبلی به تاثیر کمتری روی این موضوع در کارکنان داشته اند. یافته های تحقیق حاضر نشان می می

ها  کند، این یافته گری می صورت کامل میانجی را به یشغل یفرسودگبر  یسازمان یطردشدگتأثیر مثبت  یسکوت سازمان
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مورد تاثیر طردشدگی سازمانی بر فرسودگی شغلی با نقش میانجی سکوت با نتایج بدست آمده از پژوهش های قبلی در 

؛ چنگ و 9494کلاگوس و روبرت،  ؛4144؛ آقازاده و همکاران، 4149سازمانی سازگار است )احمدی و همکاران، 

 یشغل یو فرسودگ یسازمان یطردشدگ نیبکه (. دوم اینکه پژوهش حاضر 9491؛ جیورگ و همکاران، 9499وانگ،

؛ 4149، این نتایج با پژوهش های قبلی در یک راستاست )باقری و همکاران، باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری ه رابط

 یطردشدگدهد که با افزایش  ( نتایج تحقیق نشان می9495؛ باتیلانا و پارک،9495؛ جیانگ و پروبست، 4144موسوی، 

رابطه  سکوت سازمانیو  یسازمان یطردشدگ نسوم اینکه بی در بین کارکنان افزایش می یابد. یشغل یفرسودگی، سازمان

رضایی و که در تحقیقات گذشته نتایج همسو با پژوهش حاضر است که تحقیقات ) وجود دارد. یو معنادار میمستق

دهند.  ( در راستا بودن نتایج را نشان می9495؛ فوس و پیترسون، 9495؛ لی و همکاران، 4144؛ محمدی، 4149، همکاران

که نتایج پژوهش ها و  باشد یبرقرار ممثبت و معناداری رابطه  یشغل یو فرسودگ یسکوت سازمان نیبو چهارم اینکه 

؛ واندن و 4576؛ احمدی، 4571باشد )نوری و همکاران،  تحقیقات قبلی در این رابطه با نتایج حاصل سازگار می

 یشغل یفرسودگ،  یسکوت سازمانآن بود که با افزایش های قبل حاکی از  ( نتایج پژوهش9494؛ کنون، 9495همکاران 

این مقاله استدلال کرده ، های پیشنهادی پشتیبانی شدند هنگام آزمایش، تمام فرضیهدر بین کارکنان افزایش می یابد. 

لذا جهت کاهش طردشدگی  گذارد. تأثیر می فرسودگی شغلیبر  سکوت سازمانیطریق  از طردشدگی سازمانیاست که 

در بین کارکنان باید شرایط اقتصادی، عدالت در رفتار،مشارکت کارکنان، حقوق و پاداش و ... را در نظر داشت تا با 

مدیران افزایش رضایت و کاهش استرس کارکنان به نگهداری کارکنان و عدم فرسودگی کارکنان کمک کرد. 

ها  گردد، لذا با حمایت از کارکنان آن وری سازمان می لی باعث کاهش بهرهشهرداری باید آگاه باشند که فرسودگی شغ

ها  را به مشارکت و بیان نظرات سازنده تشویق نمایند و سکوت کارکنان جلوگیری نمایند، افزایش مشارکت کارکنان آن

 نیز پژوهش اینل دارد. وری و کاهش فرسودگی شغلی بین کارکنان را به دنبا را از طردشدگی دور کرده و افزایش بهره

 در این پژوهش های فرضیه آزمون زمانی قلمرو:  جمله از است هایی بوده محدودیت دارای دیگر تحقیقات همچون

 عمل شود، همچنین احتیاط با باید دیگر، زمانی های دوره به نتایج تعمیم بوده است، بنابراین 4141-4145زمانی  محدود

 گردآوری و پرسشنامه توزیع نمونه، اخذ مجوز و بروکراسی اداری، حجم دسترسی به نیز و آماری جامعه بودن گسترده

 ساخت. مواجه با مشکل را ها داده
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