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 :با احترام تقدیم به پدر بزرگوارم

 

  هر چه از تو می گویم باز هم کم می آورمکه  پدری

ز کشیدی و لبریزم کردی ا خورشیدی شدی و از روشنایی ات جان گرفتم و در ناامیدی ها نازم را

 شوق

 اکنون حاصل دستان خسته ات رمز موفقیتم شد

 .به خودم تبریک می گویم که تو را دارم

 

 با احترام تقدیم به مادر مهربانم:

 

 مادری که تار مویی از تو بپای من سفید نماند

مهربانیت  کرانای از دریای بیکه هر چه آموختم در مکتب عشقت آموختم و هر چه بکوشم قطره

 را سپاس نتوانم بگویم.

 

 

 برادران و خواهرانم: با احترام تقدیم به

 

و تکیه گاه من در مواجهه با مشکلات، و  ندکه همواره در طول تحصیل متحمل زحماتم بود

 .وجودش مایه دلگرمی من می باشد
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ان، وشندگکاو ندانند و سپاس خدای را که سخنوران، در ستودن او بمانند و شمارندگان، شمردن نعمت های 

ن وامدار ه وجودمانان کحق او را گزاردن نتوانند. و سلام و دورد بر محمدّ و خاندان پاك او، طاهران معصوم، هم آ

 وجودشان است؛ و نفرين پيوسته بر دشمنان ايشان تا روز رستاخيز...

صر و زبان قا و، بااحمات بی شائبه ی بدون شک جايگاه و منزلت معلم، اجلّ از آن است که در مقام قدردانی از ز

 دست ناتوان، چيزی بنگاريم.

سلامت  وکند  اما از آنجايی که تجليل از معلم، سپاس از انسانی است که هدف و غايت آفرينش را تامين می

 لمخلوقينم من امن لم يشکر المنع "امانت هايی را که به دستش سپرده اند، تضمين؛ بر حسب وظيفه و از باب 

  "م يشکر اللَّه عزّ و جلّل

ند و گذشته ا لت هايمکه همواره بر کوتاهی و درشتی من، قلم عفو کشيده و کريمانه از کنار غف عزيزماز خانواده 

 در تمام عرصه های زندگی يار و ياوری بی چشم داشت برای من بوده اند؛

لق و ا حسن خکه در کمال سعه صدر، بسيد رضا حسينی نيا از استاد با کمالات و شايسته؛ جناب آقای دکتر 

 رفتند؛هده گعفروتنی، از هيچ کمکی در اين عرصه بر من دريغ ننمودند و زحمت راهنمايی اين رساله را بر 

  تر باقریقای دکو از استاد فرزانه و دلسوز جناب آ بحرالعلوم از استاد صبور و با تقوا ، جناب آقای دکتر

شکر و کمال ت و همچنين استاد گرانقدرم جناب آقای دکتر اندامزحمت داوری اين رساله را متقبل شدند؛ که 

 .قدردانی را دارم

 

 .باشد که اين خردترين، بخشی از زحمات آنان را سپاس گويد

 

ل و متحم نداودهنهايتا سپاس خود را از کليه کسانی که به هر نحوی در حين تحصيل و پژوهش بنده را ياری نم

 دارمزحماتم بودند، ابراز می
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 تربیت بدنیدانشکده  دادهای ورزشیگرایش روی -مدیریت ورزشی رشته کارشناسی ارشددانشجوی دوره  خواهمهرداد مهدویاينجانب 

رزش ون ادارات رفتگی شغلی کارکناسازمانی و تحلیلبررسی ارتباط جو  دانشگاه صنعتی شاهرود نويسنده پايان نامه و علوم ورزشی

 .متعهد می شوم نیادکتر سیدرضا حسینی راهنمائیتحت  با نقش میانجی سکوت سازمانی و جوانان استان خراسان رضوی

 و از صحت و اصالت برخوردار است. توسط اينجانب انجام شده است تحقيقات در اين پايان نامه 

  جع مورد استفاده استناد شده است.پژوهشهای محققان ديگر به مردر استفاده از نتايج 

 ئه نشده است.تيازی در هيچ جا اراتاکنون توسط خود يا فرد ديگری برای دريافت هيچ نوع مدرك يا ام مطالب مندرج در پايان نامه 

   و ياا  « هرود دانشاگاه صانعتی شاا   » ناام   کليه حقوق معنوی اين اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد و مقالات مستخرج باا «

Shahrood  University  of  Technology  ».به چاپ خواهد رسيد 

 مای   رعايات  ن ناماه پاياا  تأثيرگذار بوده اند در مقاالات مساتخرج از   ن نتايح اصلی پايان نامهحقوق معنوی تمام افرادی که در به دست آمد

 .گردد.

  قای رعايات   و اصاول اخلا  بطيا بافتهای آنها ( استفاده شده است ضوا نامه ، در مواردی که از موجود زنده )در کليه مراحل انجام اين پايان

 شده است.

 يافته يا استفاده شده است اصل رازداری ،  در کليه مراحل انجام اين پايان نامه، در مواردی که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی

                                                                                                                                                                 صول اخلاق انسانی رعايت شده است.ضوابط و ا

                                                                                                                                                تاریخ          

 امضای دانشجو

 

 

 

 

 

 

 

 تعهد نامه

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر

 ا و م افزار ه، نر کليه حقوق معنوی اين اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج ، کتاب ، برنامه های رايانه ای

در تضی حو مقنلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد . اين مطلب بايد به تجهيزات ساخته شده است ( متع

 توليدات علمی مربوطه ذکر شود .

 بدون ذکر مرجع مجاز نمی باشد استفاده از اطلاعات و نتايج موجود در پايان نامه. 
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 چکیده

 زير نيز هااستان جوانان و کل ورزش ادارات و شودمی محسوب کشور ورزش اصلی و جوانان متولی ورزش وزارت

انی از جمله سازم هر هدف ترينمهمبدون شک  فعاليت هستند. به مشغول هااستان در سطح وزارتخانه اين نظر

يکی از  است، از طرفی هبهين وریبهره و يا وریبهره در ممکن سطح بالاترين به دستيابی های ورزشیسازمان

منابع انسانی با آن درگيرند، جو سکوت  ها و به خصوص بخشای که در حال حاضر سازمانمشکلات عمده

 از آن رفع هایهرا يافتنگردد. در نتيجه رفتگی شغلی در کارکنان میسازمانی است که نهايتا منجر به تحليل

 رداخته است.پش حاضر به اين موضوع اساسی که پژوه برخوردار بوده معاصر سازمانی مباحث در شايانی اهميت

زمانی کوت سارفتگی شغلی کارکنان با نقش ميانجی سبررسی ارتباط جو سازمانی و تحليل هدف از اين پژوهش

  باشد.در ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی می

ادند دجامعه آماری اين پژوهش را کليه کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی تشکيل 

(380N=)  شه خو _ادفیگيری به روش تصدر ادارات اين استان مشغول به کار بودند. نمونه 1396که در سال

رد مطالعه شهرستان مو 15های استان خراسان رضوی طوری که از بين شهرستانای در دسترس انجام شد، به

نامه سکوت (، پرسش2003نامه جو سازمانی جاو و ليو )ها از پرسشقرار گرفته است. برای گردآوری داده

تفاده شد. ( اس1996رفتگی شغلی مسلش و جکسون )نامه تحليل( و پرسش2005سازمانی واکولا و بورادوس )

ريت ورزشی کمک تن از صاحب نظران و اساتيد مدي 10ظرات ها از نبرای روايی صوری و محتوايی اين پرسشنامه

انان استان نفری از کارکنان ادارات ورزش و جو 30گرفته شد. سپس در يک مطالعه مقدماتی بر روی گروهی 

 88/0لی با رفتگی شغو تحليل α= 79/0سکوت سازمانی با  α= 65/0خراسان رضوی، پرسشنامه جو سازمانی با 

=α ( و تحليل-25/0تعيين شد. نتايج اين تحقيق نشان داد که جو سازمانی بر سکوت سازمانی )گی شغلی رفت

بت و ( اثر مث72/0رفتگی شغلی )تاثير منفی و معنادار دارد. همچنين سکوت سازمانی بر تحليل (-17/0)

ات ارکنان اداررفتگی شغلی کدارد و جو سازمانی به واسطه سکوت سازمانی بر تحليل 001/0معناداری در سطح 

زش های براشاخص (. در نهايت،-18/0ورزش و جوانان استان خراسان رضوی تاثير غيرمستقيم و معنادار دارد )

 دهنده برازش نسبتاً مطلوب مدل بودند.مدل، نشان

ی شغلی، جو سازمانی، سکوت سازمانیرفتگهای کليدی: ادارات ورزش و جوانان، تحليلواژه  
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مقدمه پژوهش -1-1  

 هااستان جوانان و کل ورزش ادارات و شودمی محسوب کشور ورزش اصلی و جوانان متولی ورزش وزارت

 ترين مرجع، عالیسازمان اينفعاليت هستند.  به مشغول هااستان در سطح وزارتخانه اين نظر زير نيز

 پرورش شامل کلی طور به آن اهداف که است کشور در جوانان و ورزش به مربوط مسائل به رسيدگی

 هایفعاليت ساختن هماهنگ و تعميم ورزش و توسعه افراد، در سالم روحيه تقويت و نيروی جسمانی

 مسائل حل قهرمانی، ورزش و ترويج توسعه و ورزش مراکز اداره امور و ايجاد سالم، و تفريحات بدنیتربيت

(. 1جوانان و ورزش وزارت رسمی جوان است )سايت های نسلتوانايی و استعداد از بهينه جوانان، استفاده

 ای درارزنده بسيار نقش که هستند هايیسازمان جمله از هاسطح استان در ورزش و جوانان ادارات بنابراين

)احمدی،  شودمی کشور ورزش بيشتر چه پيشرفت هر باعث ادارات اين عملکرد بهبود و دارند کشور ورزش

1388.) 

 و يا وریبهره در ممکن سطح بالاترين به دستيابی های ورزشیسازمانی از جمله سازمان هر هدف ترينمهم

 انسانی است. نيروی و کار انجام هایروش ابزار، وری؛ سرمايه،بهره درموثر عوامل مهم  است. بهينه وریبهره

 زيرا ازمان است،س هایهدف به رسيدن برای ابزارها ترينمهم از يکی و کارآمد ماهر نيروی انسانی گمانبی

 بهترين و هسرماي ترينبيش از سازمان اگر يعنی دارد، سازمان وریکاهش بهره و افزايش در مهمی نقش

رسيد  نخواهد خود دفه به باشد، با انگيزه و مولد انسانی فاقد نيروی اما باشد، برخوردار امکانات و فناوری

 (.1392)بازوند و همکاران، 

منابع انسانی با آن درگيرند،  ها و به خصوص بخشای که در حال حاضر سازماناز مشکلات عمدهيکی 

اند گير و منزویهای سازمانی است. بسياری از کارکنان گوشهتمايل نداشتن کارکنان به مشارکت در بحث

عقيده ندارند و متأسفانه برخی از مديران اين موضوع را و بيان تمايلی به صحبت و اظهار نظر  ،و در عمل

                                                           
1 . http://msy.gov.ir/ 
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ها را نوعی رضايت سازمانی کارکنان و مشارکت نکردن در بحثتمايلی در اظهارنظر انگارند و بیساده می

ها يکی از های نوين مديريت، مشارکت در بحثپندارند. البته بايد توجه داشت که بر اساس نظريهمی

ع دانش است، بنابراين هر چه تعداد کارکنان ساکت در سازمان بيشتر باشد، انتظار رويکردهای مهم توزي

 سکوت(. 1395وری سازمان کاهش يابد )ميرمحمدی و حسينی، رود زمينه خلاقيت، نوآوری و بهرهمی

 مهر سازمانی، و پيشنهادهای انتقادها بر اگر که چرا دارد؛ سازمان برای ناپذيریجبران پيامدهای سازمانی

 وقتی و ايستاد خواهد تکاپو هستند از سازمانی دانش مولد موتور که کارکنان ذهن شود، زده سکوت

 را خود مديريتی بزرگ خطر بايد کنند، مديريتمی سکوت سازمان راهبردی سرمايه عنوانبهکارکنان 

 کند سازمانی، هایگيریتصميم کيفيت شدن محدود: از است عبارت خطرات اين از نمونه چند کند. حس

 منفی هایدبازخور وجود عدم تغيير، برابر در کارکنان بروز مقاومت از ناشی سازمان در تحول سرعت شدن

 رضايت کاهش خود، خطاهای اصلاح در سازمان توانايی عدم ،آن در نتيجه و کارکنان سوی از سازمان در

 ،مسئله اين صحيح درك صورت (. در1391 همکاران، و متين ديگر )زارعی متعدد موارد و کارکنان شغلی

 در راهکاری که کارمندان؛ مفيد نظرات ارائه و سطح دانش ارتقای برای را راهکارهايی ندتوانمی مديران

 .گيرند کار به است، سکوت مقابل

 که است کار محيط در فردی ميان فشارزای عوامل به فرد پاسخ نوعی شغلی رفتگی تحليلاز سوی ديگر 

 و هانگرش در تغييراتی ايجاد باعث ديگران، با کارکنان ظرفيت حد از بيش و مکرر هایتماس آن طی

 از فرد برخورداری عدم و کار محيط در روانی فشار بالای سطح شود.می ديگران به نسبت وی رفتار

 خواهد اجتماع حتی و سازمان فرد، برای زيادی خسارات درازمدت در آن، با مقابله برای لازم هایمهارت

 ها،بيماری به نسبت مقاومت سطح آمدن پايين انسانی، نيروی روانی و جسمی انرژی کاهش داشت.

 اين جمله از سازمانی و فردی کارايی کاهش و کار از غيبت افزايش نهايتاً و بدبينی و رضايت عدم افزايش
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 و فيزيکی خستگی سندروم را شغلی رفتگی تحليل 1آرنسون و پانيز (.1380، ساعتچی) پيامدهاست

 همکاران به علاقه احساس دادن دست از و شغلی منفی هایگرايش افزايش نتيجة در که دانندهيجانی می

 تحليل که است آن از حاکی ایملاحظهقابل تجربی شواهد(. 1996، 2شود )مسلش و جکسونايجاد می

؛ 1997 ،4ليتر و مسلش ؛1992، 3)ليتر يابدمی گسترش طول زمان در تدريج به که است فرآيندی رفتگی

 که معتقدند افراد که است آن رفتگیتحليل متمايزکننده مشخصات از يکی(. 1998، 5اينزمان و شافلی

 رفتگیکاهش تحليل برای افراد رو، اين از و هستند کم بسيار استرس شرايط با مقابله برای منابع موجود

؛ به نقل از ضيايی 1982، 6نمايند )ميلر و اليز تکيه آن به و نموده رجوع خود شخصی هایظرفيت به بايد

 (.1389و نرگسيان، 

 برانگيختن در مدير توانايی با مستقيم رابطه سازمانی جو که دهدمی نشان (1992تحقيقات بيکر )

مطلق و  فيع پوردارد )ش و ... قدرت طلبی،توفيق همچون آنها روانی نيازهای ساختن برآورده کارکنان با

 هایرويه و اعمال ها،سياست از رسمی غير و ادراك رسمی صورت به سازمانیجو  .(1392همکاران، 

( و 2010ن، همکارا و مطلق پور است )شفيع در ارتباط مدير رهبری سبک با که شوندمی تعريف سازمانی

گذارد )بيدختی و می اثر کارکنان هاینگرش و رفتار بر سلوك، و دارد جريان سازمان ابعاد همه در

 (.1388همکاران، 

رفتگی شغلی سازمانی و سکوت سازمانی با تحليلاز اين رو پژوهش حاضر در نظر دارد که رابطه جو  

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی را مورد بررسی و تجزيه و تحليل قرار دهد تا در 

-ی و تحليلهرچند اندك، گامی مهم در کاهش سکوت سازمانهای مناسب نهايت بتواند با ارائه راهکار

                                                           
1. Panees & arenson 
2 . Maslach & Jackson 
3 . Leiter 
4 . Maslach & Leiter 
5 . Schaufeli & Enzmann 
6 . Miller and Ellis 
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وری کارکنان ادارات ورزش و جوانان و در سطوح بالاتر پيشرفت هر چه بيشتر بهرهافزايش رفتگی شغلی و 

 ورزش کشور بردارد.

 بیان مسئله پژوهش -2-1

مون تمامی منابع های سازمانی و تصميمات استراتژيک پيراامروزه موفقيت در ورزش در جريان محيط

های ورزشی و غير های کنونی در سازمان(. موقعيت1394شود )آدابی و همکاران، سازمانی حاصل می

ورزشی به مانند گذشته نيست و راهکارهای ثابتی برای واکنش به تغييرات محيطی وجود ندارد، بلکه بايد 

(. 1393)اسدی، وجود داشته باشدی ورزشی هابر پديده عدم اطمينان در سازمانبرای غلبه ی يهاساز و کار

 واحد آن بر حاکم اجتماعی فضای دهندهسازمانی نشان واحد هر در که است ابعادی از يکی سازمانی جو

 تأثيرگذار مختلف هایزمينه در واحد آن موفقيت در تواندمی واحد يک بر حاکم جو سازمانی باشد.می

 هایرويه و اعمال ها،سياست از يعنی ادراك رسمی و غيررسمی(. جو 2009، 1باشد )کريليدو و همکاران

 (.2002، 2فلينور و تيلور اسميت، بگذارد )اشنايدر، اثر سازمانی ديگر متغيرهای بر تواندمی که سازمانی

 در کههنگامی (.2003، 3است )جاو و ليو شده جو نوآورانه تشکيل و جو همکارانه یرويه دو از جوسازمانی

 و گروهی صورت به يکديگر با کردن کار به بيشتری تمايل آن اعضای وجود دارد جو همکارانه سازمان يک

 را جو همکارانه از بالايی درجة افراد که(. هنگامی2003 ،4پراسارنفانيچ و يکديگر دارند )جانز ارتقای و رشد

 کنند و برقرار تعاملی رابطة يکديگر با که دارد بيشتری احتمال کنند،می ادراك درون سازمان در

به  دانش، تسهيم و مبادله برای کارکنان دهند،می ارائه جو نوآورانه از بالايی سطح هاشرکت کههنگامی

، 5و مانسون پاربوتيا دهند )هوگل،می افزايش ديگران با را خود تعامل جديد، هایموضوع خلق منظور

شود می سازمان سنجيده درونی هایويژگی از آنان توصيف و کارکنان ادراك با جوسازمانی (.2003
                                                           
1 . Kyrillidou 
2 . Schnider, Smith, Taylor  & Fleenor 
3 . Jaw & Liu 
4 . Janz & Prasarnphanich 
5 . Hoegl, Parboteeah & Munson 
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تواند بر اساس آل میکه جو سازمانی ايدهاست تحقيقات نشان داده(. 2006، 1هنگز و سيک ری )ديکسون،

های منحصر به فردی منجر به نوآوری در سازمان شود. جو سازمانی ويژگی نسبتاً با دوامی از مکانسيم

شود و متضمن ادراك جمعی متجلی شده ها میسازمان است که موجب تمايز آن سازمان از ساير سازمان

و از طريق طرفی است در عواملی چون استقلال، اعتماد و پيوستگی، حمايت، هويت، شناسايی، ابداع و بی

مورد استفاده  ،. اين سازه سازمانی به مثابه مبنايی جهت تفسير موقعيتآيدمیوجود بهتعامل بين اعضا 

ها از فرهنگ سازمانی است و منبعی ها، طرز تلقی و نگرشکننده هنجارها، ارزشگيرد و منعکسقرار می

 ایمجموعه بر مشتمل سازمانی، جو. (1392)عيدی و همکاران،  استدهی رفتار مؤثر و بانفوذ جهت شکل

 ادراك سازمان کارکنان توسط يا غيرمستقيم و مستقيم صورت به که است سازمانی هایمشخصه از

 سازمانی ساختار وجود ترتيب بدين(. 1392د )پورعزت و همکاران، گذارمی تأثير آنان رفتار بر و شوندمی

 نيروی ترمهم همه از و متعادل فضای کار سالم، ابزار کار و تجهيزات کارآمد، اجرايی هایروش مناسب،

 توجه مورد بايد مطلوب وریبهره به نيل برای که هستند ضرورياتی از شايسته و صلاحيت واجد انسانی

جو  تأثير است تحت ممکن که سازمانی عوامل از يکی(. 1385 زادی،حسن و نژادگيرد )وردی قرار مديران

 تحت تأثير و اجتماعی پديده يک عنوانبه سازمانی سکوتاست.  سکوت سازمانی گيرد، قرار سازمانی

 (. سکوت2007، 2واکولا و گيرد )ديميتريسشکل می سازمان مختلف سطوح در گوناگون متغيرهای

 هایموقعيت مورد در و اثربخش شناختی رفتاری، هایارزيابی بيان از کارکنان خودداری را، سازمانی

 کند؛تقويت می را جو سکوت سيستم، يک که زمانی (.2001، 3و هرلوز اند )پيندرنموده تعريفسازمان 

 اظهارنظر مشوق احتمالاً دارند سازمان وجود در که اهدافی و متنوع ترجيحات و هاعقيده ها،ديدگاه

 شودمی فرآيندی وارد سيستمی چنين (1979) 4ويس و دانکون اساس مطالعه بر رو، اين از بود؛ نخواهند

                                                           
1 . Dickson, Resick & Hanges 
2 . Dimitris & Vakola 
3 . Pinder & Harlos 

4 . dancon & veis 
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 از يادگيری برای تلاش به دنبال و ببخشد تحقق مناسب طور به را خود اهداف توانست نخواهد که

 بر سکوت منفی اثرات که شودمی گرفتار راهی در چنين سيستمی حقيقت در نيست. تجربيات

 (.1389شد )دانايی فرد و پناهی،  خواهد تقويت آن در تغيير فرآيندهای و سازمانی گيریتصميم

 بين از را شده انجام هایتلاش و هاهزينه که است ناکارآمدی سازمانی سازمانی، فرايند سکوت واقع در 

 پايين نرخ ملاقات، يک در جمعیدسته سکوت مانند: به خود بگيرد متفاوتی هایشکل تواندمی و بردمی

 نامطلوب اثرات(. 2009همکاران،  و 1نظرات )دن و هاايده ابراز کم ميزان و هانظرخواهی در مشارکت

 به مديريتی دسترسی کاهش با کارکنان باشد. سکوت مستقيم غير و مستقيم تواندمی کارکنان سکوت

 نيازمند مستمر فرايندها بهبود نمونه، برای گذارد؛می اثر کار بر مستقيم طور به ضروری سازمانی، اطلاعات

 باشد کاری فرايندهای جاری هایبرای ضعف راهنمايی تواندمی کهاست  عملياتی مسائل مستمر شناسايی

 (.1392شود )کوشازاده و کوشازاده، می مواجه مشکلاتی با سکوت سازمانی با امر اين و

 هاینوآوری کارکنان سکوت که است آن نمايانگر (1978ارجريس و شون ) پژوهش نتايج اين، بر علاوه 

 زيادی حد تا سازمانی هر توسعه و وریبهره(. 1392دهد )کوشازاده و کوشازاده، می کاهش را کاری محيط

 را توانمند افراد تا مترصدند همواره بصير مديران اين رو از است؛ وابسته انسانی منابع صحيح کاربرد به

 اين امر در موفقيت کنند؛ جذب خود مسئوليت حوزة در مهم مشاغل تصدی برای را آنها و کرده شناسايی

 نيازهای تحليل انسانی، منابع ريزیبرنامه فراگردهای دقيق و صحيح مديريت به مديران اهتمام مستلزم

 هاسازمان اين (. در1390نيازهاست )رضاييان،  اين رفع برای ريزیبرنامه و نيروی انسانی به سازمان

 رقابت دليل به و پرداخته اظهارنظر به بوده، نوآور که دارند خود تقاضا کارکنان از ایفزاينده به طور مديران

 است، تغيير حال در دنيای دهندةنشان که بر کيفيت بيشتر تمرکز و مشتريان بالاتر انتظارات بيشتر، هرچه

 خود کارکنان مداوم کنترل سعی در گوناگون مسائل با ارتباط در مديران باشند. داشته مسئوليت احساس

                                                           
1 . Dan 
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 را آن سازمان شرايط تمام بايد شودمی استخدام محل يک در شخصی وقتی که است اين آنها تصور دارند.

 خود کار در بيشتری استقلال خواهان و مفهوم با کارهای انجام به مندعلاقه کارکنان تدريج به ولی بپذيرد،

 شغلی هایخواسته زمينه در موانعی با اگر و دهد دست آنها به ارزشمندی احساس طريق تا بدين هستند

 به امر اين که شد خواهند خود سازمان در گيریگوشه و شغلی هایدچار سرخوردگی شوند روروبه خود

 همکاران، و شود )زارعی متينمی سازمانی رکود و سکوت سازمانی مثل هايیپديده به منجر خود نوبة

 ميزان جلسات، در جمعیدسته مانند سکوت مختلف، اشکال به است ممکن سازمانی (. سکوت1390

 و گيریتصميم بر اثرات مضر و باشد ... و جمعی پايين صدای ميزان پيشنهادی، هایطرح در کم مشارکت

 (.2009همکاران،  و 1باشد )ليو داشته تغيير فرايندهای

 و بزرگ هایشرکت و هاسازمان در مديران جدی معضلات از يکی دهد،می نشان اخير چنين تحقيقاتهم

 سازمانی و فردی وریبهره کاهش آن متعاقب و انسانی نيروی رفتگیتحليل آموزشیمؤسسات  همچنين

به  تجهيزات و تخصصی آموزش بخش در زياد گذاریسرمايه و ريزیرغم برنامهعلی هاسازمان اين است.

 سوی از و توليد و بازدهی کاهش ضعيف، عملکرد با خسارات سو يک از انسانی نيروی رفتگیتحليل دليل

 و هستند )خوروش مواجه کار ناتوانی نيروی و بيماری درمانی، و بهداشتی آور سرسام هایهزينه با ديگر

 بدگمان، دهد، پرخاشگر،می دست از کار در را خود معنای و اهميت رفته، تحليل (. فرد1388 همکاران،

ناراحتی  ترينکوچک با و است حوصلهبی و زودرنج حساس، فردی، چنين است. عصبانی و بدبين باف،منفی

 خيلی رفته، تحليل فرد و دارد زيادی پذيریسرايت رفتگیتحليل که است اين بر اعتقاد رود.می در کوره از

 سپس و فرد زيستی تعادل ابتدا رفتگیتحليل سازد.می مبتلا مورد اين به را خود از همکاران بسياری زود

 سازد. ازمی مختل سازمان در را اثربخشی نهايت در و وریبهرهکارايی،  و به هم زده را سازمانی تعادل

 و پارسامعين) است مهم بسيار آن شيوع از و جلوگيری آن نشانگرهای و پديده اين فوری تشخيص رو،اين

                                                           
1 . Liu et al 
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از  شدن تهی عاطفی، فرسودگی عامل سه کارکرد را رفتگی ( تحليل1983مسلش ) (.1389فتاح، 

 (.1375داند )سعادت، می شخصی عملکرد کاهش و شخصيت( فردی )مسخ هایويژگی

مختلف  ها است که به دلايلای رايج و شايع در اغلب سازمانرفتگی شغلی پديدهسکوت سازمانی و تحليل

 جويی برای حلها و چارهشود کارکنان با مديران و همکاران خود در بيان ايدهافتد و باعث میاتفاق می

رفتگی کنند. سکوت سازمانی و تحليل عبورتفاوت از کنار مشکلات بی کت ننمايند ومشکلات سازمان مشار

عنوان سرمايه شود کارکنان بهناپذيری برای سازمان به دنبال دارد زيرا باعث میپيامدهای جبران

گر با از طرفی ديای به انجام وظايف خود نداشته باشند. استراتژيک سازمان سکوت کنند و هيچ علاقه

عميم ه و تتوجه به اهميت و نقش اداره کل ورزش و جوانان در پرورش نيروی جسمانی در افراد، توسع

بدنی و تفريحات سالم و فراهم کردن امکانات و تسهيلات جهت های تربيتورزش، هماهنگ کردن فعاليت

تگی رفحليلتابله با های مقو استراتژی ارتقاء ورزش در سطح استان، مديران نيازمند شناخت عوامل، منابع

 ش دهند وسازمانی را افزاي طاتتوانند ارتباو سکوت سازمانی هستند و با ايجاد جو سازمانی مناسب می

 باط بينرسی ارتو سکوت سازمانی را کاهش داده يا از بين ببرند. لذا در اين پژوهش به بر رفتگیتحليل

 پردازد.میرفتگی شغلی سازمانی و سکوت سازمانی بر تحليلجو 

 ضرورت پژوهش -1-3

 راستی به. نيست پوشيده کسهيچ نظر از امروزه که است واقعيتی سازمان در آن اهميت و انسانی نيروی

. است انسانی سرمايه جايگاه و نقش به مديران جانبههمه توجه گرو در هاسازمان حيات استمرار و پيشرفت

 استفاده (.1388فرد، )خداياریطلبد می را گوناگونی هایاقدام ها،سازمان در انسانی نيروی شدن شکوفا

 هر راستا اين در است. سازمان آن رفاه و اقتصادی قدرت توانمندی، موجب انسانی منابع و امکانات از بهينه

 آن توفيق و پيشرفت باشند ترسالم و ترانگيزه با توانمندتر، مختلف هایبخش در شاغل انسانی چه نيروی

 اهداف چنين به دستيابی شک بدون بود. خواهد بيشتر اجتماعی و اقتصادی های گوناگونعرصه در سازمان
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 داشت، خواهد سازمان هر در انسانی منابع بهسازی و حفظ به و بلندمدتراهبردی  نگرش نيازمند بزرگی

 فشارهای کنترل و مديريت سازمان، هر در انسانی بهسازی منابع و حفظ در تأثيرگذار و مهم اصول از يکی

(. 1395است )شعبانی بهار و شريفی اسکندری،  کار محيط در شغلی رفتگیتحليل از پيشگيری و روانی

 باشد، کمتری برقرار تناسب وی، شغل و فرد بين اندازه هر که باورند اين بر (2004مسلش ) و ليتر

 همچون سازمانی منفی پيامدهای به رفتگیبود. تحليل خواهد بيشتر فرد در رفتگیتحليل بروز احتمال

 بوده اين رفتگی تحليل ادبيات در عمده هایيافته از يکی است. شده سازمانی مرتبط تعهد پايين سطح

 با يکديگر منفی صورت به سازمانی تعهد نظير تحول و تغيير مديريت مفاهيم با رفتگی که تحليل است

 سبک شود،می منجر شغلی فرسودگی به که سازمانی عواملجمله  از (.1995، 1دارند )کنوپ رابطه

 است ارتقاء برای اندك هایفرصت و شغلی امنيت عدم ناپذير،و انعطاف خشک کاری مقررات مديريت،

 جهت سازمان امور در کارکنان همکاری و مشارکت(. از طرفی 1390)زمينی و همکاران، 

 روند.می بشمار ابتکار و نوآوری تغيير منبع زيرا کارکنان است ضروری هاآن توانمندسازی

 کنند بيان را خود هایديدگاه که کارکنان مختارند که است معنی اين به سازمانی صدای

 يعنی سازمان صدای کهدرحالی قرار دهند. تأثير تحت را سازمانی هایاقدام ترتيب، بدين و

 تغييرات برای قدرتمند منابع ازيکی  سازمان، در هااعتراض و مشکلات نظرها، کردن بازگو

 ديدگاه و ايده بيان تمايلی به اغلب کارکنان و است اختياری ولی رود،می به شمار سازمانی

 بيان به نسبت افراد نداشتن( تمايل 1991)آرجريس  چون نظرانیصاحب گفته به .ندارند خود

 در توجهی جالب موضوعسرپرستانشان  به سازمان مشکلات و مسائل مورد در هايشاننگرانی

 (.1393ت )نوه ابراهيم و يوسفی، اس شده سازمانی رفتار ادبيات

                                                           
1 . Knoop 
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هايی روزافزون مواجه هست، آشنايی بيشتر مديران و کارکنان از آنجا که رفتار سازمانی نوين با پيچيدگی 

بايد توجه داشت  های مناسب برای مقابله با آنها ضروری است.ها و شناختن راهها با اين پيچيدگیسازمان

رحمی تمام در ميان رقبای موجود در يک زمينه کاری خاص، دست به گزينش که محيط همواره با بی

های محيطی پاسخ بهتری بدهند و اعتماد محيط کاری خود را زند و مواردی که نتوانند به خواستهمی

های معاصر، کارکنان از سازمانکنند. در بسياری از جلب نمايند حکم خروج را از چرخه رقابت امضا می

ورزند که اين پديده جمعی سازمانی را هايشان در مورد مشکلات سازمانی امتناع میارائه نظرات و نگرانی

و همکاران،  1ناميم و شايسته است که مورد توجه جدی محققان قرار گيرد )پيندرسکوت سازمانی می

 فرايندهای و سازمانی هایگيریتصميم اثربخشی کردن محدود با سازمانی، سکوت(. 2001

 تربيش که است آن هاست،سازمان گريبانگير اکنون هم که مشکلی است. ارتباط تغيير در

 و گيریتصميم کيفيت شرايطی چنين در ناراحتند. کارکنان کم خيلی اظهار نظر از هاآن

 منفی بازخورد از جلوگيری وسيلهبه سازمانی سکوت چنين،هم يابد.کاهش می تغيير، انجام

 تصحيح و بررسی توانايی سازمان رو، اين از شود،می مؤثر سازمانی توسعه و تغييرات مانع

 فرآيند بر باری زيان اثرهای تواندمی سازمانی سکوت (.1972، 2)ميلر ندارد را خطاها

 متفاوت، هایبديل ارائه از جلوگيری وسيله به امر اين باشد. داشته تغيير و گيریتصميم

 (.2005و همکاران،  3شود )هانگمی ايجاد صحيح هایداده يا و منفی بازخورد

 که هايیرويه و عملکردها ها،خط مشی مربوط به مضمون و مشترك ادراکات عنوانبه جو سازمانی 

 تعبير است، آنان انتظارات حمايت و تشويق، با ارتباط در که کارکنان از و رفتارهايی تجربه کرده کارکنان

به  (.2013و همکاران،  4اسنايدربگذارد ) تأثير توانمندی نظير پيامدهای سازمانی بر تواندمی که گرددمی

                                                           
1 . Pinder 
2 . Miller 
3 . Huang 
4 . Schneider 
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 انتشار و تبادل و مطلوب انسانی روابط افزايش باعث زيرا است باز مطلوب ارتباطات جوعبارت ديگر 

(. 2001، 1974، 1دهد )راسمی افزايش نيز را همکاری روحيه و وریبهره و شودمی سازمان در اطلاعات

های عينی و مخصوص سازمان است. به همين دليل جو سازمانی حاصل احساسات کارکنان نسبت به جنبه

هر زمان که جو حاکم در سازمان )احساسات مطلوب کارکنان سازمان نسبت به سازمان( به طور مطلوب و 

(، رضايت 1394رفتار شهروند سازمانی )فرزی و همکاران،  های شغلی مانندمثبتی افزايش يابد، نگرش

شوند. ( نيز تحصيل می1391( و دلبستگی شغلی )محمدی و همکاران، 1392شغلی )کلانی و همکاران، 

تواند محققان علاوه بر متغيرهای فردی در سطح متغيرهای سازمانی نشان دادند که جو سازمانی می

( و رفتارهای خلاقانه و 2013، 2(، انتشار فناوری اطلاعات )چلادرای1393کارآفرينی سازمانی )ويسی، 

 ايجاد کند. یهای ورزشسازمان( را در 2014، 3مبتکرانه )دی مينين

 کارايی کاهش در نیشغلی و سکوت سازما رفتگی تحليل تأثير بيانگر هاو پژوهش هايافته مرور طرفی از

و سکوت  یجو سازمان از متأثر و رفتگی تحليلبر  مؤثر عوامل بررسی رو از اين است، انسانی نيروی

 نقش رفتگی ليلتح و توسعه ايجاد در که عواملی شناخت راستا اين درکند. می پيدا ضرورتسازمانی 

 رنج رفتگیحليلت از که افرادی در کار از افزايش غيبت و اثربخشی کاهش زيرا دارد؛ بسزايی اهميت دارند

 يافتن و تگی شغلیرفسازمانی و تحليل موضوع سکوت گفت توانمی پس .شودمی مشاهده برند،می

 سازمان مديران یجد توجه و برخوردار بوده معاصر سازمانی مباحث در شايانی اهميت از آن رفع هایراه

-يرن به متغسازد، پرداختکه اهميت پژوهش حاضر را بيش از پيش نمايان می آنچهدر نتيجه  .طلبدمی را

ر ده خصوص بکند و کمتر در کنار هم رفتگی شغلی کارکنان نقش مهمی ايفا میهايی است که در تحليل

 اند.ادارات ورزش و جوانان مورد بررسی قرار گرفته

 

                                                           
1 . Ross 
2 . Chelladurai 
3 . Di Minin 



 
 

13 

 

 اهداف پژوهش -1-4

 هدف کلی 141

نان اش و جورفتگی شغلی کارکنان ادارات ورزبررسی ارتباط جو سازمانی و تحليلهدف کلی اين پژوهش 

 با نقش ميانجی سکوت سازمانی است. استان خراسان رضوی

 اهداف اختصاصی 142

سان خراستان اشغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان رفتگی جو سازمانی با تحليلتعيين ارتباط  -1

 .رضوی

ن استان شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانارفتگی سکوت سازمانی با تحليلتعيين ارتباط  -2

 .رضویخراسان 

ن خراسان کارکنان ادارات ورزش و جوانان استاجو سازمانی با سکوت سازمانی تعيين ارتباط  -3

 .رضوی

سان ستان خراارفتگی شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان با تحليل جو سازمانیارتباط تعيين  -4

 .به واسطه سکوت سازمانی رضوی

 های پژوهشفرضیه 15

تباط ارضوی ررفتگی شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان زمانی با تحليلجو سا -1

 معناداری وجود دارد.

 ن رضویرفتگی شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراساسکوت سازمانی با تحليل -2

 مستقيم و معناداری وجود دارد.ارتباط 



 
 

14 

 

 اطارتب استان خراسان رضوی جو سازمانی با سکوت سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان -3

 مستقيم و معناداری دارد.

به ضوی خراسان رشغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان رفتگی با تحليلجو سازمانی  -4

 .ارتباط معناداری دارد سکوت سازمانیواسطه 

 هافرضپیش 16

 های استفاده شده با فرهنگ ايرانی هماهنگی دارند.نامهسؤالات پرسش -1

 اند.های پژوهش در اين مطالعه، نمايانگر کل جامعه پژوهش بودهنمونه -2

 دهند.کارکنان با صداقت و دقت، به سؤالات پاسخ می -3

 اند.ها درك يکسان و روشنی داشتهنامهکارکنان از سؤالات پرسش -4

 سؤالات پژوهش توانسته است به خوبی اهداف پژوهش را تبيين کند. -5

 های پژوهشمحدودیت 17

 هایی که در اختیار محقق بوده استمحدودیت 171

 بود. های پژوهش محدود به کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضویآزمودنی -1

 بوده است. 1396 تابستانمحدوده زمانی اجرای پژوهش  -2

 هایی که در اختیار محقق نبوده استمحدودیت 172

د رهنگی وجوفاند، احتمال تفاوت های مختلف بودهشهرستانها در با توجه به اينکه آزمودنی  -1

 دارد.

 نامه.ها به تمامی سؤالات پرسشعدم پاسخگويی کامل برخی آزمودنی -2

 نامه.ها هنگام تکميل پرسشعدم ايجاد شرايط يکسان برای تمامی آزمودنی -3
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 ها و اصطلاحات پژوهشتعریف واژه 18

 تعریف مفهومی 181

های ديدگاه به سازمانی جو دارند:می بيان جو ( در تعريف2008) 2اشنايدر و ريچارد :1جو سازمانی

 نگرش مورد در عمدتاً سازمانی شود. جو م رسمی اطلاق غير چه و رسمی چه هاروش و اقدامات سازمانی،

-می که (1996، 4سازمان بوده )آسيف مورد در افراد درك از متشکل ( و2008، 3است )هيوسين و رفتار

را سنجيد  سازمانی جو درونی سازمان، هایويژگی از توصيف کارکنان و ادراك اين ارزيابی با توان

 (.2004و همکاران،  5ديکسون)

 تمايل کارکنان دهند،می ارائه نوآورانه از جو بالايی سطح شرکتها که هنگامی :6جو نوآورانه -1

 ديگران با را خود تعامل جديد، موضوعهای خلق منظور به7دانش تسهيم و برای مبادله دارند

 8)هگل بردمی بالا سازمان اعضای بين را اجتماعی تعامل نوآورانه جو يک نتيجه در دهند افزايش

 (.2003و همکاران، 

اعضای  بيشتر تمايل برای دليلی آورنده وجود به در سازمان همکارانه جو وجود :9جو همکارانه -2

 10است )جانز يکديگر ارتقای و رشد در جهت گروهی صورت به يکديگر با کارکردن به سازمان آن

 (. 2003و همکاران، 

 

                                                           
1 . organizational climate 
2 . Reichard & Schneider 
3 . Huseyin 
4 . Asif 
5 . Dickson 
6 . Climate Innovative 
7 . Knowledge Sharing 
8 . Hoegl 
9 . Cooperative Climate 
10 . Janz 
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ها، نظرات و اطلاعات ای است که طی آن کارکنان از اظهار ايدهسکوت سازمانی پديده :1سکوت سازمانی

لطبع با (. 1395)ميرمحمدی و حسينی،  کنندراجع به موضوعات و مسائل سازمانی تعمداً خودداری می

گيرد )الوانی و می سازمان از را مستمر بهبود و خلاقيت و نوآوری قدرت بلندمدت، در اين اظهار نکردن

 (.1394همکاران، 

 هخود )انگيز شرايط و موقعيت از محافظت بدليل افراد است ممکن گاهی سکوت تدافعی: -1

 تدافعی، کوتس بپردازند. مربوطه نظرات يا اطلاعات ها،ايده ارائه از خودداری خودحفاظتی( به

رود می بکار خارجی تهديدهای از خود حفظ منظور به که است منفعلانه غير و رفتاری تعمدی

 (.1390)زارعی متين و همکاران، 

منظور آنها  نهند،می نام ساکت فرد به عنوان را فردی افراد، اکثريت کههنگامیسکوت مطیع:   -2

 اين از حاصل (.  سکوت2000، 2کند )کرانتنمی برقرار ارتباط فعال، بطور وی که است آن اغلب

 بر نظرات مربوطه يا اطلاعات ها،ايده ارائه از خودداری به و دارد نام مطيع سکوت رفتار، نوع

 رفتار از نشان سکوت مطيع، بنابراين گردد.می اطلاق شرايطی هر به دادن رضايت و تسليم اساس

 (.2001، 3فعال )پيندر و هارلوس تا دارد انفعالی حالتی بيشتر که دارد گيرانهکناره

 با کار با رتبطم نظرات يا و اطلاعات ها،ايده بيان از امتناع از عبارتستسکوت نوع دوستانه:   -3

 و عیمسا تشريک نوعدوستی، هایانگيزه اساس بر و سازمان در افراد ديگر بردن سود هدف

 تأکيد و کزتمر ديگران بر اساساً که است منفعلانه غير و تعمدی نوع دوستانه، سکوت .همکاری

 (.1390دارد )زارعی متين و همکاران، 

                                                           
1 . organizational silence 
2 . Crant 

3 . Pinder & Harlos 
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 به که داندناکامی می يا خستگی از حالتی را شغلی رفتگیتحليل 2فرودنبرگر:  1رفتگی شغلیتحلیل

-نمی دلخواه نتيجة وصول منجر به که ارتباطاتی يا او زندگی روش و همچنين فرد ازخودگذشتگی علت

  .(1392وحدانی و همکاران، (آيد وجود می به شوند،

 دست از را خود هيجان شخص نيروی آن در که است احساساتی وجود شامل :3خستگی عاطفی -1

 .(1392نيست )وحدانی و همکاران،  ديگران با عاطفی روابط به برقراری قادر و دهدمی

 و همکاران به نسبت خشنو  غيراحساسی هایپاسخ به مربوط  :4زوال )مسخ( شخصیت -2

 (.1392است )وحدانی و همکاران،  زيردستان

و  دارند منفی هایبرداشت خود حرفة هایدر تلاش افراد که است حالتیعملکرد فردی:  -3

به  بتیمث نتايج شانحرفه و تلاش کار، و پيشرفتی ندارند خودشان شغل در کنندمی احساس

 (.1392ندارد )وحدانی و همکاران،  همراه

 تعاریف عملیاتی 182

پژوهش ميانگين نمره افراد در دو  عامل جو نوآورانه و جو منظور از جو سازمانی در اين   جو سازمانی:

)پيوست الف( سنجيده  (2003) 5جو سازمانی جاو وليو سؤالی 5نامه همکارانه است؛ که در قالب پرسش

 شود.می

اين پژوهش ميانگين نمره افراد در سه عامل سکوت منظور از سکوت سازمانی در  سکوت سازمانی:

 1والاکو و بورادوس سؤالی 13نامه تدافعی، سکوت مطيع و سکوت نوع دوستانه است؛ که در قالب پرسش

 شود.)پيوست الف( سنجيده می

                                                           
1 . burnout job 
2 . Freudenberger 
3 . depersonalization 

4 . emotional exhaustion 
5 . Jaw & liu 
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دهندگان در سه رفتگی شغلی  ميانگين نمرة پاسختحليلدر اين پژوهش منظور از : رفتگی شغلیحلیلت

ی سؤال 22 نامهپرسش خستگی عاطفی، زوال )مسخ( شخصيت و عملکرد فردی است که در قالب عامل

 شود.)پيوست الف( سنجيده می 2رفتگی شغلی مسلش و جکسونتحليل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                 
1 . vakoia & bouradas 
2 . maslach & jakson 



 
 

19 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فصل دوم

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق
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 مقدمه -2-1

ر دت که شده است. بخش نخست مربوط به مبانی نظری اس در اين فصل، مطالب در قالب دو بخش آورده

ر دژوهش پآن اطلاعاتی در مورد متغيرهای پژوهش بيان شده است و بخش دوم شامل پيشينه و ادبيات 

 داخل و خارج از کشور است.

 مبانی نظری -2-2

 سکوت سازمانی -2-2-1

ارائة نظرات و افکار خود در مورد بهبود سکوت در سازمان چنين تعريف شده است که کارکنان آگاهانه از 

کنند. سکوت سازمانی خودداری از هر نوع بيان واقعی در در کار و يا محيط کار، خودداری می و توسعه

های توسط بسياری از ويژگی (. سکوت،2014و همکاران،  1مورد رفتار افراد در سازمان است )سهی توغلو

گيری، فرآيندهای مديريت، ها شامل فرآيندهای تصميمن ويژگیگيرد؛ ايسازمانی تحت تأثير قرار می

اما در عين حال دو عامل اصلی که  (؛2007و همکاران،  2ديميتريس) باشدمیفرهنگ و درك کارکنان 

اند از: ترس مديران از بازخوردهای منفی از سوی عبارت گرددسکوت کارکنان در سازمان می سبب

کارمندان به دليل به خطر افتادن منافع و موقعيتشان؛ و تصور کارکنان از باورهای مديريت در مورد آنها 

 (.1394است )صوری زهی و همکاران، 

لصانه در مورد سکوت کارکنان را خودداری و امتناع از هرگونه بيان صادقانه و خا 3پيندر و هارلوز

شود قادر به ايجاد های رفتاری، شناختی و اثربخشی شرايط سازمانی خود، به افرادی که تصور میارزيابی

کنند. با اين تعريف، هر نوع برقراری ارتباط که ميل به تغييرات و يا جبران خسارات هستند، تعريف می

شود قادر به بهبود آن شرايط هستند، سوق می به افرادی که تصور کند، يا کهتغيير شرايط را منعکس نمی
                                                           
1. Sehitoglu 

2. Dimitris 

3 . Pinder &Harlos 
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چنين (. آنها هم2001داده نشود، در شمول تلاش برای شکستن سکوت قرار ندارد )پيندر و هارلوز، 

سکوت را به عنوان عدم وجود آوا که شکلی از ارتباطات است و شامل طيف وسيعی از ادراك، احساس يا 

 (.1393، تعريف کردند )الوانی و همکاران، تمايلاتی از قبيل اعتراض يا تأييد است

های اساسی ( تصريح نمودند که پديده سکوت کارکنان ممکن است بسته به انگيزه2001) پيندر و هارلوز 

« 2سکوت خاموش»و  «1سکوت مطيع »شکل آنها در معانی مختلفی تفسير شود. آنها سکوت را در دو 

دهندة حذف عمدی است، سکوت مطيع بر تسليم بنا انکه سکوت خاموش نش به طوری متمايز نمودند،

چنين سکوت مطيع به نگهداشت/تملک منفی نظرات اشاره دارد و (. هم2011شده است )زهير و اردوغان،

به منظور  به معنای اطاعت منفعلانه است، درحالی که سکوت خاموش بر نگهداشت/ تملک مثبت نظرات،

 (.1393ناخوشايند دلالت دارد )الوانی و همکاران، حفاظت از خود و ترس از نتايج 

 سکوت خاموش .1

ا که ها به دليل ترس و به منظور حفظ خود، چرسکوت خاموش يعنی امتناع و خودداری از ارائه ايده

 کل ازشصحبت کردن در اين حالت اساساً امری ناپسند و نامطبوع است. سکوت خاموش به عنوان يک 

عدالتی محل کار، اين نوع سکوت عدم مشارکت عمدی است. در زمينة بیدهنده سکوت است که نشان

لاح تواند توسط خود شخص و يا با کمک و ترغيب ديگران اصحالت آگاهانه و ناخوشايندی است که می

وت نج سکموشی است که متضمن عدم توافق با شرايط خود، در اثر تحمل درد و راشود. يک حالت از خ

بررسی  های موجود برای تغيير وضع موجود، هنوز تمايلی بهضمن آگاهی از گزينه باشد، در حالی کهمی

يطی که ها وجود ندارد. با اين وجود، کارکنان خاموش آمادة شکستن سکوت خود به منظور تغيير شراآن

 (.2001 پيندر و هارلوز،)باشند دهنده يا توليدکننده سکوت است، میپرورش

                                                           
1 . Acquiescence silence 
2 . Quiescence silence 
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گيری عمدی که ريشه در ترس از ز اصطلاح سکوت خاموش برای توصيف کناره( ا2001) پيندر و هارلوز

( که بر 2000) 1ها با کار موريسون و ميليکاناند. کار آنعواقب ناشی از صحبت کردن دارد، استفاده نموده

ها نمايد، سازگار است. کار آناحساس ترس شخص به عنوان يک محرك کليدی سکوت سازمانی تأکيد می

های حياتی صحبت کردن در شرطهای بروز آوا به عنوان پيششناختی و فرصتن با سلامت روانهمچني

 (.1393الوانی و همکاران، )بافت محيط کار، سازگار است 

 سکوت مطیع .2

و  ها بر اساس تسليم( سکوت مطيع را امتناع و خودداری کارکنان از ارائه ايده2001) پيندر و هارلوز

پذيرش  اند. مطيع بودن کارکنان به معنی يک احساس عميق ازرايطی، تعريف نمودهرضايت دادن به هر ش

باشد. ها وجود دارند، میکه جايگزينشرايط سازمانی، يک حالت مطمئن از وضعيت و آگاهی محدود از اين

 يگرينه دهای موجود و فقدان تمايل به جستجوی هر گزدر شرايط ناعادلانه، ميزان ناديده گرفتن گزينه

 يابد.افزايش می

تر نسبت به سکوت خاموش دارد و برای شکسته شدن به کمک يا تحريک سکوت مطيع حالتی عميق

 ای تغييراند و آمادگی يا تمايل کمتری بربيشتری نياز دارد. کارکنان مطيع، کمتر از سکوت خود آگاه

ست، يند ات مطيع نيز ناخوشاشرايط، نسبت به همتايان خاموش خود دارند. همانند سکوت خاموش، سکو

 ط از دستتر است. افراد با سکوت مطيع عميق، اميد خود را به بهبود شراياما ظرفيت انگيزشی آن ضعيف

بود دهند و کم و بيش نسبت به اهميت وقايع خارجی که ممکن است زمينه را برای اميدواری و بهمی

ه ها، نسبت بمانند بيان آوا( آن) بيشتری برای کنششوند. مدت زمان خيلی اعتنا میشرايط فراهم کند، بی

ن، انجامد )الوانی و همکاراکارکنان خاموش برای ترغيب به حرف زدن يا شکايت کردن، به طول می

1393.) 

                                                           
1 . Morison & Milikan 
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ها و نظرات متفاوتی در مورد شرايط کار، مسائل و مشکلات جاری، در هر محيط کار، کارکنان دارای ايده

ها و پيشنهادت و رفع مشکلات هستند. اينکه کارکنان تا چه حد مايل به بيان ايدههای بهبود شرايط روش

دهد. در هاست موضوع سکوت سازمانی را شکل میخود هستند و سازمان تا چه حد پذيرای نظرات آن

اعضای سازمان، سکوت در  که ( عنوان کردند که زمانی2000) تعريف اين موضوع، موريسون و ميليکن

گردد که به پديده سکوت کنند، سکوت به يک رفتار جمعی تبديل میائل سازمانی را انتخاب میبرابر مس

( در تکميل تعريف ارائه شده 2001(. پيندر و هارلوس )2000 موريسون و ميليکن،) سازمانی اشاره دارد

از هرگونه کنند: امتناع کارکنان توسط موريسون و ميليکن، سکوت کارکنان را بدين صورت تعريف می

های رفتاری، شناختی يا عاطفی خود در مورد شرايط سازمانی به افرادی که از اظهار نظر در مورد ارزيابی

( سکوت 2003) 1(. بوئن و بلک مون2001 ها قادر به تغيير اين شرايط هستند )پيندر و هارلوس،نظر آن

ها سکوت سازمانی اند. از نظر آنيف کردهسازمانی را عدم مشارکت آزادانه افراد در مجادلات سازمانی تعر

(. هنريکسون 2003يک رفتار فردی نيست بلکه يک گرايش جمعی بين کارکنان است )بوئن و بلک مون، 

کنند که طی آن کارکنان نسبت به ( سکوت سازمانی را يک پديده جمعی تعريف می2006) 2و دايتون

 (.2006دهند )هنريکسون و دايتون، نشان میمسائل مهم پيش روی سازمان، واکنش بسيار ضعيفی 

(، عنوان شده است که در نظر 2003) و همکاران 3( و ون داين2001) های پيندر و هارلوزدر پژوهش

های مهم در تواند منجر به ناديده گرفته شدن تفاوتبعدی میگرفتن سکوت به عنوان يک مفهوم تک

آن پس هرچند که به چندبعدی بودن سکوت  ظراتشان گردد. ازهای کارکنان برای امتناع از بيان نانگيزه

گردد اما در بررسی عملی اين مفهوم معمولاً آن را يک مفهوم در بخش نظری اکثر مقالات اشاره می

                                                           
1. Bowen & Blakmon 

2. Henrikson & Dayton 

3. Wendain 
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شود بايد هايی که بر روی مفهوم سکوت سازمانی انجام میپژوهش بنابراين در گيرند؛بعدی در نظر میتک

 (.1393ر قرار داد )دوستار و همکاران، مدنظ اين نکته را در

 انواع سکوت سازمانی: 2-2-1-1

ها و نظرات خود دارند و همين های متفاوتی برای بيان نکردن ايدهطور که گفته شد، کارکنان انگيزههمان

های مختلفی را از اين بندینمايد. محققان مختلف طبقهامر وجود انواع مختلف سکوت را تصريح می

(. در 2012، ؛ کنول و ون ديک2003؛ ون داين و همکاران، 2001پيندر و هارلوس، ) ارائه دادند مفهوم

 بندی دست يابيم.ترين طبقهها به جامعبندی آناينجا سعی داريم با جمع

 1سکوت مطیع -1

 گويند که معتقدنداند که کارکنان اغلب به اين علت سخن نمی( عنوان نموده2000) موريسون و ميليکن

ان اند. اين فقدها بوده و نه برای اين نظرات ارزش قائلسرپرستان و مديران ارشد نه خواهان نظرات آن

گردد، کارکنان را شود و اختلاف عقيده سرکوب میبه همراه جوی که در آن يکرنگی ترويج می ،علاقه

ن و ( و ون داي2001) (. پيندر و هارلوس200نمايد )موريسون و ميليکن، ترغيب به عدم همراهی می

يم ها از روی اطاعت و تسل( اصطلاح سکوت مطيع را برای چنين امتناعی از بيان ايده2003) همکاران

ه باشد که اميد باز جانب کارکنان می اعتنايیدهنده يک رفتار بیمطرح نمودند. سکوت مطيع نشان

وضعيت  لاش برای تغييرمشارکت يا ت تمايلی به تلاش برای صحبت، ها از بين رفته است وبهبودی در آن

 (.2003؛ ون داين و همکاران، 2001پيندر و هارلوس، ) ندارند

 2سکوت تدافعی -2

ها اين نوع سکوت را به ( برای نخستين بار به اين نوع سکوت اشاره نمودند. آن2001پيندر و هارلوس )

ناميدند و آن را به صورت  1عاند و آن را سکوت غير مطيعنوان نقطه مقابل سکوت مطيع مطرح کرده
                                                           
1. Acquiescent Silence 

2. Defensive Silence 
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تواند امتناع آگاهانه از بيان اطلاعات برای حفاظت از خود بر مبنای اين ترس که نتايج صحبت کردن می

(. ون داين و سايرين بر مبنای اظهارات 2001نفسه نامطلوب باشد تعريف نمودند )پيندر و هارلوس،فی

( نوعی از سکوت را شناسايی نمودند که به صورت 2000) ( و موريسون و ميليکن2001) پيندر و هارلوس

دفاعی رفتاری ارادی و منفعلانه بوده و با هدف حفاظت از خود در برابر تهديدهای خارجی صورت 

ها، اطلاعات يا نظرات برای حفاظت از خود امتناع از بيان ايده»ها اين نوع سکوت را به صورت گيرد. آنمی

 (.2003ناميدند )ون داين و همکاران، « سکوت دفاعی» اند و آن راتعريف نموده« به دليل ترس

 2سکوت نوع دوستانه -3

های نگيزها( مفهوم سازی پيندر و هارلوس را از سکوت سازمانی با افزودن 2003) ون داين و سايرين

ا ياطلاعات ها، امتناع از بيان ايده» دوستانه را به صورتها سکوت نوعاجتماعی مطلوب، توسعه دادند. آن

دوستی و های نوعنظرات مرتبط با کار باهدف نفع رسانی به ساير افراد يا سازمان بر مبنای انگيزه

پردازند که ها با استناد بر مباحث اخلاقی و ارتباطی به تأکيد بر شرايطی میکنند. آنتعريف می« مشارکت

دوستانه و کوت نوعسابطه نزديکی را بين ها رتحت آن، سکوت ارزشمند و شايسته است. علاوه بر اين، آن

کايت شکنند که با عدم اعتراض و تحمل ناملايمات در محيط کار بدون ابراز روحيه جوانمردی ذکر می

 (.1393گردد )دوستار و همکاران، توصيف می

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                 
3. Quiescent Silence 

2 . Friendly silence 
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 عوامل ایجاد سکوت سازمانی -2-2-1-2

 بندی کرد:عامل زير تقسيم 4 توان بهدلايل سکوت سازمانی را می

 

 

 

 

 

 

 

 ( 1392)جلالی،  عوامل ایجاد کننده سکوت سازمانی  – 1-2شکل 

 عوامل مدیریتی: -1

 اقدامات مدیریتی 

يک سازمان  ارتباطات از بالا به پايين در تواند منجر به مانع شدنانواع مختلفی از اقدامات مديريتی می

گردد. به عنوان مثال بعضی از مديران تمايل به رد کردن و يا ابراز واکنش منفی و مخالفت کردن و يا ارائه 

 (2009، 1بازخورد منفی و يا فقدان درخواست غير رسمی بازخورد منفی دارند )چنگ و مارك

 بیماری مدیر ارشد 

ترسند، به ويژه زمانی که شيوه اصلی رهبر بايد اظهارنظر کنند از خشم رهبر می گاهی اوقات افرادی که

آمرانه يا پيشتازی است. هر کسی که برای چنين رهبری حامل خبر بدی باشد، به جرم رساندن پيام، به 

شکل نمادين اعدام خواهد شد. در چنين اوضاعی افراد به خاطر ترس از گستاخ قلمداد شدن بر ضد 

                                                           
1 .Chang & Mark 

 عوامل ايجاد کننده سکوت سازمانی

 عوامل فردی عوامل گروهی عوامل سازمانی عوامل مديريتی
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زنند. بين به نظر آيند، حقايق منفی را کنار میزنند. آنان برای آنکه خوشهای گروه، حرفی نمییمشخط

اين بيماری ممکن است واگيردار باشد و در سازمان و در تمام سطوح مديريتی منتشر شود. نتيجه طبيعی 

مثبت و پنهان کردن  ای را به دادن بازخوردهایاين امر خرسند نگه داشتن رئيس است که تمايل گسترده

گلمن و ) شودکند و مانع انتقال اطلاعات به سطوح بالای سازمان مینکات منفی در افراد ايجاد می

 (1385همکاران، 

 ترس از بازخورد منفی 

شواهد قوی در مورد واکنش منفی مديران عالی و سرپرستان در مورد بازخورد منفی که اغلب از آن 

شود آن را تحريف گردد و يا زمانی که بازخورد ارائه میبه بعد موکول می شود يا انجام آناجتناب می

( ترس از بازخورد منفی را در ميان 1978) 2(. آرجريس و اسچون1979، 1آيد )فيشرکنند، به وجود میمی

دهد کارمندان از خجالت، تهديد و احساس ناشايستگی دوری مديران تجزيه و تحليل کردند که نشان می

اشتباهاتشان، تقاضا برای کمک از همکارانشان يا زير دستانشان و اجازه  بنابراين مديران از بيان کنند؛می

ها منجر به ايجاد جو سکوت در مقياس بزرگ العملکنند. اين عکسحل، دوری میبه ديگری برای ارائه راه

 (1978شود )آرجريس و اسچون، می

 ی ما بین کارکنان و مدیران عالیتهای جمعیت شناخای از تفاوتدرجه 

( ...ها و اختلافات )عوامل قومی، نژادی، سن، جنسيت و کنند تفاوت( بيان می2000) موريسون و ميليکن

ک تر ممکن است که به پيدايش جو سکوت سازمانی کمما بين مديران عالی و کارمندان سطوح پايين

 کند.

ها هستند اما از امتيازات کنند که افرادی که شبيه به آنهنگامی که جمع زيادی از کارمندان مشاهده »

کنند که سازمان برای گيری میها احتمالاً نتيجههستند، آن بالاتری در ميان مديريت عالی برخوردار

                                                           
1 . Fisher 
2 . Argyris& Schon 
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چنين اعتقاداتی ممکن است باعث شود که افراد «. های افراد ارزش يکسانی قائل نيستبرآورده

ها خطراتی را به همراه داشته باشد مخصوصاً در ميان و ابراز عقيده برای آن گيری کنند که مشارکتنتيجه

 (2009کارمندانی که تشابه شناختی با مديران عالی دارند )چنگ و همکاران، 

 اعتمادی و سوءظن در سازمانایجاد جو توأم با بی 

از اشتباهات کارمندان  کند که سکوت سازمانی در شرايطی که گزارش کافی( بيان می2004) 1ادموندسون

ها و عدم شايستگی توجهیوجود دارد و مدير آماده و مستعد سرزنش کردن و نسبت دادن اشتباهات به بی

شود منطقی است که انتظار داشته باشيم افراد افتد، زمانی که بحثی مطرح میباشد اتفاق میکارمندان می

د مشخصه يادگيری گروهی فردی و سازمانی، کنبيان می( 1990) 2طور که سنگهسکوت کنند. همان

هاست. در انجام اين امر رهبران با دقت به رفتار خود توانايی نهادی يادگيری از اشتباهات و نابخردی

آورند، خودداری کنند اعتمادی و سوظن را در سازمان به وجود میملاحظه داشته تا از کارهايی که جو بی

 (.1999)سنگه، 

 عوامل سازمانی -2

 لات شغلیف 

اند که نقش محوری و مهمی را در تعامل با همکاران حرفه شغلی ازجمله نمودهای تعاملات اجتماعی

های های موجود در دنيای سازمانی خود بايد مهارتکند و افراد برای مقابله با چالشها ايفا میسازمان

مشکلات ميان فردی را اجتماعی نظير همکاری، مشارکت و حل مشکلات، به ويژه  -اساسی شناختی

های مهمی را برای (. به همين جهت روابط بين همکاران و سازمان مشوق1995 3بران اريک) بياموزند

های مختلف (. امروزه نظريه1385، 4تواند يکی از عوامل مهم انگيزش باشد )خنيفرافراد فراهم کرده و می

                                                           
1 . Edmonson 

2 . Senge 
3 . Bern Eric 
4 . Khenifer 
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هايی سازد. به طور مثال در سازمانرا مطرح میهای گوناگونی انگيزش در تبيين رفتارهای آدمی منظرگاه

های کمتری برای صعود از نردبان ترقی وجود سازی صورت گرفته موقعيتسازی و يا خصوصیکه کوچک

گرايند. از طرفی امروزه عقيده بر اين است تر به سکون يا خو گرفتن به وضع موجود میدارد و افراد سريع

انگيزگی دارد، چرا که در بسياری از موارد کارکنان رتباط نزديکی با بیکه مقوله سکون در مسير شغلی ا

، 1شوند )کيدجنيفرکم دچار رکود و توقف میکه به آن علاقه نداشته و کم شوندمجبور به انجام اموری می

بنابراين فلات در مسير شغلی بيانگر رکود، عدم پيشرفت و کاهش يادگيری فردی بوده و القا  (؛2000

بنابراين فلات شغلی منجر به رکود و  (؛1385خنيفر، ) باشدده نوعی احساس شکست و افسردگی میکنن

 آيد.به وجود می سازمانی توقف فرد شده و سکون فرد و به تبع آن سکوت

 ها و ساختارهای سازمانیسیاست 

زادانه در از ارتباط آطور خودکار کند که ساختاربندی گروها به صورت سلسله مراتبی بهبيان می 2فستينگر

مقام و منزلت است که اعضا با  هايیجويیانتقادها و عيب دليل آن،مخصوصاً  کند؛سازمان جلوگيری می

کند که (. البته گلوسر بيان می1984)فستينگر،  آورندمیمنزلت بالاتر به عمل  مقام واعضا با  از پايين

های ارتباط برقرارکننده، پيام و محيط سازمانی نيست، ارتباطات از بالا به پايين فقط تحت تأثير ويژگی

بلکه تحت تأثير ويژگی ارتباط بين رئيس و مرئوس نيز قرار دارد. شکستن جو سکوت بين کارمندان و 

بسيار سخت  شودمنجر به حفظ سکوت سازمان می چرخه رفتاری کهمدير آسان نيست. شکستن اين 

 (.1984است، زيرا اين امر موضوعی نيست که مستقيماً قابل مشاهده باشد )گلوسر، 

 

 

 

                                                           
1 . Kidd Jennifer 

2 . Festinger 
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 فقدان مکانیزم بازخورد از بالا به پایین 

 ها شود؛ايدهوتحليل سکوت سازمانی ممکن است منجر به فقدان بازخورد، فقدان اطلاعات و فقدان تجزيه

ن و موريسو)گردد بنابراين سازمان از فرآيندهای سازمانی دارای اثربخشی پايين متحمل خسارات می

 (.2000همکاران، 

 اجتماعی() عوامل گروهی -3

 تطابق() همنوایی با جمع 

اند فتهدهد که افراد تصميمات و اعتقاداتشان را به تناسب محيطی که در آن قرارگرمطالعات نشان می

د با تواند منجر به سکوت سازمانی شود. يکی از دلايل هم نوايی افراکنند. اين ويژگی گروهی میتخاذ میا

 ا جامعهروه ياعتقادات و نظرات ديگران و خودداری از ابراز نظر و عقيده خود، کسب مقبوليت در يک گ

طح ساسی در دانش و سباشد و تفاوت ا کل از کارشناسان و خبرگانباشد. مخصوصاً اگر گروه متشمی

 (.2006هنريکسن و دايتون، )وجود داشته باشد گروه اطلاعات بين گروه هدف و اعضای خاصی از 

 انتشار و پخش مسئولیت 

تواند اثر شديدی بر روی سکوت سازمانی داشته باشد و پخش مسئوليت يک ويژگی گروهی است که می

که کمتر در دنبال کردن يک هدف مشترك هنگامی است از گرايش افراد به پذيرفتن مسئوليت آن عبارت

طور فردی که مسئوليت افراد بهدر انجام فعاليت و تلاش با همديگر شريک شوند در مقايسه با هنگامی

هاست که بيشتر يک تعيين شود. اين پديده اشاره بر شانه خالی کردن از مسئوليت و پخش مسئوليت

تواند کاهش پيدا کند که افراد امدهای ناسازگار آن زمانی میصفت ذاتی گروهی است. اين پديده و پي

 1هنريکسن) ای باشند و بتوانند عملکرد خود را مديريت و نظارت کنندپاسخگوی فعاليت تعيين شده

 (.2006ودايتون، 

                                                           
1. Henricson 
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 گروه اندیشی 

های ها در تلاشگيری گروهی بهتر از تصميمات فردی است اما بعضاً گروهحقيقتاً کيفيت تصميم

 کنند. انديشه گروهی نيازمند مديريت بسيار قوی و بامهارتیشان در رسيدن به اجماع اشتباه میگروهی

 گردد آشکارارا های مختلف و واگها و بينشاست تا از خطر افتادن به اين دام، اجتناب گردد و نگاه

عنوان کند و آن را به( از واژه گروه انديشی استفاده می1972(. جانيس )2006)هنريکسن و دايتون، 

 رد از ارائهفدر اين مورد داند. کلی میاجماع  کي شکلی در تفکر گروهی و رسيدن بهگرايش و تمايل به هم

 کند.می نظری که برخلاف گروه يا رهبر بوده خودداری کرده و سکوت

 عوامل فردی -4

 حفظ موقعیت کنونی 

ظ د. حفبدون توجه به سازمانی خاص، بيشتر اعضای سازمان تمايل به حفظ موقعيت کنونی خود دارن

گيرد که هايی قرار میهای از عمل و اقدام که در موقعيتموقعيت کنونی مستلزم اين است که در دوره

شود باشد دوری کند، درنتيجه شخص متوجه میديد میگيری، عدم اطمينان و شک و ترنيازمند تصميم

 دشود که فرد ساکت باقی بمانکه کار خاصی را انجام ندهد و انجام ندادن اقدام خاصی باعث می

 (.2006هنريکسن و دايتون، )

 اعتمادی و بدبینی به مدیربی 

باشند و در تعامل خود با مدير اعتمادی به مافوق و رهبر خود داشته اگر کارمندان احساس بدبينی و بی

و اين  مانندها ساکت میاحساس امنيت و آرامش نکنند، از ارائه نظر و صحبت خودداری نموده و نهايتاً آن

(. همچنين مدير 2009، 1دين، جان وو و چنج ما) گرددمسئله موجب پيدايش جو سکوت در سازمان می

                                                           
1. Dan, Jun Wu & Cheng Ma 
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و معتقد باشد اعتماد کليد و حلقه اصلی ارتباط مؤثر  بايستی در تعامل با کارکنان اعتماد ايجاد کند

 (.1394باشد )غفار زاده آهنگر، می

 گیری سکوت سازمانیایجاد و شکل -2-2-2-3

ای از عهمجمو معمولاً فرض بر اين است که سکوت سازمانی از نتايج ترس مديران از بازخورد منفی و يا

 .(2000موريسون و همکاران، )شود باورهای درونی است که توسط مديران ايجاد می

 

 

  

  

 

 

 

 

 (1392جلالی، ) سازمانیگیری سکوت عوامل مؤثر در شکل -2 -2 شکل

 ترس از بازخورد منفی -1

کند ترس مديران از دريافت بازخورد منفی يکی از عواملی که احتمال بروز سکوت سازمانی را تسهيل می

است. مشاهدات مستدلی مبنی بر اينکه افراد معمولاً از ارائه بازخورد منفی هراس دارند، وجود دارد؛ چه 

ها سعی دارند بنابراين آن ها مربوط است؛باشد و يا در مورد فعاليتی که به آن ها درباره خودشاناين پاسخ

کنند از آن که اولاً هيچ پاسخ منفی دريافت نکنند و يا زمانی که چنين پاسخی را دريافت نمودند سعی می

 ترس از بازخورد منفی

اعتقاد به اينکه وحدت خوب است يا بد 

 است

 باورهای درونی مديران

داندها را میاعتقاد به اينکه مدير بهترين  اعتقاد به خوددوستی کارمندان 

 سکوت سازمانی
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همکاران، و  1پرلو) پوشی کنند، درستی آن را انکار کنند و يا مقبوليت منبع آن را زير سؤال ببرندچشم

2009.) 

 کنند که بسياری از مديرانها بيان میچنين ترس از بازخورد، در ميان مديران سازمان بيشتر است. آن

 پذير بودن جلوگيری کنند؛نيازمند اين هستند که از احساس خطر، رنجش خاطر و يا احساس شکست

ها بوده و يا در مورد ی ضعف آندهندهنشانی هرگونه اطلاعات که کنند از ارائهبنابراين مديران تلاش می

از  که کند، پرهيز کنند. البته بسياری از مديران از دريافت بازخورد منفیشان ايجاد سؤال میعملکرد فعلی

 (.2003کاران، پرلو و هم) دارندنادرست و يا غيرقانونی  گاها برداشت شودطرف زيردستان دريافت می

 باورهای درونی مدیران -2

ای از باورهايی است که مديران به شکل درونی از عوامل تأثيرگذار بر سکوت سازمانی، مجموعهيکی 

و  3موران 2ی کارکنان يا ماهيت مديريت دارند. يکی از اين باورها خوددوستی است. گوشالدرباره

گرفته شکل تأکيد دارند پارادايم اقتصادی در آمريکا در مکاتب اقتصادی و نگرش بسياری از مديران4ففر

است. اين پارادايم بر اساس تئوری مک کريگور بوده و نقطه ابتدايی آن اين است که افراد معمولاً 

کنند که منفعت خود را به حداکثر برسانند. در اين ديدگاه به ای رفتار میگونهخوددوست هستند و به

توان به آنان اعتماد کرد دان بوده و نمیگرتلاش و کار روی ازشود که مثابه افرادی نگريسته میکارکنان به

که بر طبق منفعت سازمان عمل کنند مگر آنکه برايشان موارد تشويقی يا تنبيهی در نظر گرفته شود 

طلب بنابراين اگر باور رايج در سازمان آن است که کارکنان بايد فرصت (؛2006)هنريکسن و همکاران، 

ها را در زمان ندارند، پس برای مديران مطلوب است که آنباشند و هيچ دانش معتبری برای صلاح سا

گيری همچنين راهی برای جلوگيری داشتن کارکنان از تصميمگيری شرکت ندهند. دور نگهفرآيند تصميم

                                                           
1. Perlo 

2 . Goshal 

3 . Moran 

4 . Fefer 
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از آرای مخالف و بازخورد منفی است و نتيجه اين امر عدم ابراز مخالفت و ترس از بازخورد است. اگرچه 

گيری اصلی گيری مشارکتی اهميت داده شود ولی در حقيقت تصميمر به تصميمممکن است که در ظاه

 شود.در مراتب بالای سازمان انجام می

ای رفتار گونهزمانی که مديران ارشد سازمان بر اين باورند که کارکنانشان خوددوست هستند، آنها به

ن باوری که احتمالاً در سکوت سازمانی کنند. دوميکنند که ارتباطات از بالا به پايين را تشويق میمی

کند طبق اين ايده مديران بايد کنترل و مديريت کنند و در ( اشاره می2007) 1ايفاگر نقش است. کلاسر

روی را ايفا نموده و بدون سؤال تبعيت کنند. سومين باور درونی در مقابل، زيردستان بايد نقش دنباله

های سلامت سازمانی است که وحدت، توافق و اشتراك نشانه گيری و گسترش سکوت سازمانی اينشکل

که از مخالفت و تعارض بايد جلوگيری شود. بورل و مورگان اين ديدگاه را بخشی از ديدگاه بوده درحالی

دانند که در برابر ديدگاه تکثرگرايی است. در ديدگاه تکثرگرايی، مخالف امری معمولی به شمار يگانگی می

سلامت سازمانی خواهد شد. مبحث ديدگاه يگانگی در عنوان عاملی است که منجر بهنيز بهآمده و تضاد 

خورد )غفار زاده آهنگر، گيری گروهی، ايجاد استراتژی و خلاقيت نيز به چشم میمسائلی نظير تصميم

1394.) 

 پیامدهای ناشی از سکوت سازمانی -2-2-1-4

عنوان عامل اساسی در تعاملات اجتماعی های مثبت سکوت بهپژوهشگران علوم ارتباطات، بر جنبه

دارند که سکوت عاملی مهم در ارتباطات اثربخش است )زارعی متين و همکاران، معتقدند و اذعان می

د قبلی و باارزش کننده پيام با قصتواند در تبادل ارتباطات بين فرستنده پيام و دريافت(. سکوت می1390

شود بار ياد میای مخرب و زيانعنوان پديدهاما در اغلب موارد از سکوت به (؛2009و همکاران،  2پنا)باشد 

ها و رفتارهای کارکنان گيری، تغيير سازمانی و واکنشطورکلی سکوت سازمانی بر کيفيت تصميمبه

                                                           
1 . Klacer 

2 . Penna 
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آفرين طور بالقوه مشکلکوت بر کارمندان به(. تأثيرات جو س2000ماريسون و ميليکن، )تأثيرگذار است 

ها از اولين روزهای عصر های سازمانی شود، سازمانتواند موجب فاجعهاست و در موارد استثنايی می

( سکوت 1997) 2(. مطابق با گفته نيمث2012، 1بگاشن)اند بردهصنعتی از پيامدهای سکوت کارکنان رنج 

های اطلاعاتی رايندهای تغيير سازمانی را به دليل محدود کردن دادهگيری و فسازمانی، اثربخشی تصميم

(. تأثيرات 1390زارعی متين و همکاران، )دهد دهند، کاهش میگيرندگان قرار میکه در اختيار تصميم

دهد فشار قرار میتک کارمندان را تحتسکوت هم برای افراد و هم برای سازمان مضر هستند. سکوت تک

اند و کمتر از محيط کارشان راضی شوند )اسلازر و زالين، ممکن است حس کنند ناتوانها چون آن

2012.) 

ی عنوان نشانهها فاقد اطلاعات مهم هستند و سکوت را بهگاهی مديران ارشد ممکن است نپذيرند که آن

ناکارآمدی (. سکوت فرآيند سازمانی 1391زارعی متين و همکاران، )اجماع نظر و موفقيت تلقی کنند 

های متفاوتی مانند سکوت تواند به شکلبرد و میشده را از بين میهای انجامها و تلاشاست که هزينه

ها و کم بودن ابراز عقايد و نظرات به خود جمعی در يک ملاقات، نرخ پايين مشارکت در نظرخواهیدسته

شود تا خطرناك است زيرا سبب می (. سکوت کارکنان برای سازمان بسيار2009دن و همکاران، )بگيرد 

تفاوت کسانی هستند که نسبت به شغل خود، تفاوت شوند. کارکنان بیشدت بیبرخی از کارکنان به

(. 1996، 3تفاوت باشند )جوينزن و کارلکارفرمايان خود، کيفيت کارشان و درمجموع سازمانشان بی

شود که به انگيزش و هماهنگی شناختی میارزشی، فقدان کنترل و ناسکوت سازمانی موجب احساس بی

( موريسون و ميليکن 1979(. طبق گفته فيشر )2007شود )وکلا و ديميتريس، تعهد پايين منتهی می

دهد که سکوت سازمانی منجر به ناهماهنگی شناختی در ميان ساير متغيرها شده، بنابراين نشان می

 (.1389فرد و پناهی، اشت )دانايیتری در پی خواهد دانگيزش، رضايت و تعهد پايين

                                                           
1 . Bogashen 

2 . Nemeth 

3. Joinson & carla 
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شده از جانب بينیترس يا پيامدهای منفی پيش نوع 5 ( به معرفی2003) 1موريسون، ميليکن و هيولن

گذارد پرداختند. اين پنج دسته از پيامدهای منفی ها برای سکوت تأثير میکارکنان که بر تصميمات آن

( ترس از 2تصورات ذهنی خوبی که از فرد در ذهن است ( ترس از تخريب 1اند از شده عبارتبينیپيش

( ترس از 4( ترس از تخريب روابط 3که فرد دردسرساز قلمداد شود و يا با ديدی منفی نگريسته شود اين

 (.1389( ترس از داشتن تأثيرات منفی برای ديگران )براتی، 5تلافی و مجازات و تنبيه 

گیری دهای تغییر و تصمیماثرات سکوت سازمانی بر فرآین -2-2-1-5

 سازمانی

کنند که يکی از پيامدهای سکوت سازمانی برای سازمان، ( خاطر نشان می2000موريسون و ميليکن )

( نيز بر اين باورند که 2000) 2گيری سازمانی است. بير و ايزن استيتفرآيندهای مرتبط با تغيير و تصميم

گيری، تصحيح خطاها و فرآيندهای تواند به فرآيندهای تصميممیخودداری از ارائه اطلاعات و عقايد 

( معتقدند که در طی فرآيند تغييرات سازمانی، 2000) 3توسعه و نوآوری آسيب برساند. اپلبام و همکاران

کارکنان با مسائل بسياری همچون ترس از احتمال از دست دادن شغل، عدم اطمينان نسبت به مدير 

شوند. اگر سکوت در سازمان سايه افکند، انجام تغييرات با جديد و غيره مواجه می جديد يا اعضای گروه

اعتمادی و سوظن در کارکنان رو جو ارتباطی مناسبی جهت اجتناب از بیريسک همراه خواهد بود، ازاين

ی گيرای که در رابطه با تصميمهای گسترده(. پژوهش2005واکولا و بورادوس، ) وجود خواهد آمد به

های گوناگون ها و روشگيری زمانی که ديدگاهشده، مؤيد اين نکته هستند که کيفيت تصميمگروهی انجام

شده روی تدوين استراتژی های انجاميابد. همچنين پژوهشگيرند، ارتقا میمورد ملاحظه و بررسی قرار می

ريتی عالی، تأثير مثبتی بر های مدينشان داده است که وجود نقطه نظرات متضاد و گوناگون در گروه

                                                           
1. Hyvln 

2 . Beer & Eisenstat 

3 . Applbaum et al. 
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که ميزان  های ديگر نشان داده استگيری سازمانی و عملکرد دارد. علاوه بر اين، پژوهشکيفيت تصميم

ابتکارها در سازمان مستلزم وجود فضايی است که کارکنان در آن احساس نمايند آزادند به طريقی متفاوت 

ها يا عقايد کاملاً دهد که ديدگاهها امکان میبه آناز روال معمول عمل کنند؛ چراکه اين آزادی عمل 

های پژوهشی طورکلی اين جريانجديدی ارائه دهند يا اعتقادات و اقدامات کنونی را زير سؤال ببرند. به

گيری سازمانی را با محدود کردن مؤيد اين هستند که سکوت سازمانی اثربخشی فرآيند تغيير و تصميم

اندازد )موريسون و ميليکن، گيرندگان به خطر میطلاعاتی موجود برای تصميمهای اپراکندگی نهاده

2000.) 

تواند اثربخشی فرآيندهای توسعه و تغيير سازمانی را شيوه ديگری که سکوت سازمانی بدان وسيله می

محدود سازد، مسدود کردن راه بازخورد منفی و درنتيجه توانايی سازمان برای کشف و تصحيح خطاها 

شوند و يا حتی ممکن است کارکنانشان (. بدون بازخورد منفی، خطاها مدام تکرار می1972، 1ست )ميلرا

تقاضای بازخورد نمايند، کارکنان ممکن است دقت نمايند تا اطلاعات منفی و ناخوشايند را از صافی 

ده آنچه باشد که دهنکند ممکن است انعکاسبگذرانند. درنتيجه بازخورد داخلی که مديريت دريافت می

اطمينانی کنند مديريت تمايل به شنيدن آن دارد بنابراين بازخوردهای صحيح و قابلکارکنان تصور می

گيری استفاده کند، عنوان مبنايی برای تصميمشده بهباشند. اگر مديران از اين بازخوردهای تحريفنمی

 2(. چريس و پنتيلا1972د کرد )ميلر، اين سازمان درخطر دور شدن و منحرف شدن از هدف حرکت خواه

طور های سازمان را بهشود و پروژهکنند که سکوت کارکنان باعث نابودی نوآوری می( بيان می2005)

شود )شجاعی، ريزی خواهد کرد و اين منجر به محصولاتی معيوب و روحيه پايين میضعيف برنامه

2011.) 

 

                                                           
1. Miler 

2. Chris & Pantalia 
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 های غلبه بر سکوت سازمانیروش -2-2-1-6

هايشان وجود آورند که کارمندان برای بيان ديدگاه سرپرستان و مديران سطح بالا بايد محل کاری را به

ها و پيشنهادهايشان تشويق شوند. اگر کارکنان حس کنند مديران و احساس امنيت کنند و برای ايده

عيت سکوت باقی دهند در وضای به شنيدن حقيقت ندارند، کارمندان ترجيح میسرپرستانشان علاقه

تواند به مديران در کاهش سکوت کارکنان کمک (. ايجاد جو اعتماد می2011شجاعی و همکاران، )بمانند 

ها هم در واسطه بازخورد مثبت دادن و تحسين کردن( معتقدند به2008) 1زيادی کند، سيکس و سورگ

شود ه روشی مفيد، ايجاد میوسيله بازخورد منفی دادن بجلسات خصوصی و هم در جلسات عمومی و به

 (.2012)اسلازر و زالين، 

اند که تعهد سازمانی از برداشت کارکنان از عدالت رويه درون ( بر اين عقيده2005و همکاران ) 2نايتس

ترند که در مبادلات اجتماعی خود را عادلانه ببيند، مشتاق که آنان نتيجه کارسازمان متأثر است، هنگامی

فرد و (. دانايی1391هاست )زارعی متين و همکاران، راتر از انتظارات عادی از نقش آنشرکت کنند که ف

اند از قبيل، استقرار نظام ها ارائه کرده( پيشنهادهايی برای کاهش سکوت در سازمان1389پناهی )

د و استفاده های افراها و قابليتها و پيشنهادهای خلاق، شناسايی توانمندیدهی مناسب برای نظريهپاداش

های فردی و شخصيتی افراد برای واگذاری گيری، شناخت ويژگیتصميم ها در امور اجرايی واز آن

های ارتباط برای مديران و سرپرستان، های آموزشی برقراری مهارتها، تشکيل کارگاهمسئوليت به آن

ها، دائمی کردن به ارائه نظريههايی برای حمايت از نظريات کارکنان و تشويق کارکنان نامهتدوين آيين

ها، تغيير فرهنگ های کاری در سازمانها و کميتههای گروهی و اهميت دادن به گروهگيریتصميم

های بهبود مديريت منابع انسانی برای ها در جهت يادگيرنده و يادگيری سازمانی، برقراری برنامهسازمان

(. روش ديگر برای 1389فرد و پناهی، لات )دانايیگيری و درگيری در مشکهای تصميمآموزش مهارت

                                                           
1 . Six & sorge 

2 . Naits 
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های رسمی برای انتقال يا های ارتباطی و ايجاد دستگاهتشويق رفتار صحبت کردن، اطمينان از فرصت

 (.2011هاست )شجاعی و همکاران، مبادله اطلاعات، مسائل يا ايده

 جوسازمانی -2-2-2

رد ودی موو جدل بوده و در حد محد موردبحثمباحثی که در ادبيات مديريت به ميزان زيادی  ازجمله

دوين و تبيين تو تلاش برای  جوسازمانیی مرتبط با هاپژوهشاست. گرچه  جوسازمانی قرارگرفتهشناخت 

 است. آغازشدهسال قبل  50 حداقلاز  قبولقابل

( دارد. 1951(، ريشه در نظريه ميدانی کرت لوين )1996) 1ون، به اعتقاد دنيسجوسازمانیادبيات ناظر بر 

ها بيش های فکری آنهزميناين نظريه به شکل تحليلی فرد را از محيط جدا ساخته است. بعدها به افراد و 

همچون  مسائلبرخی اختلافات موجود پيرامون  1970همچنان در اواسط دهه  ؛ واز ساختار توجه شد

ساختند. اين مقالات به  برطرفی و مفاهيم نظير رضايت و ساختار سازمانی را تداخل ميان جوسازمان

نظر در مورد دو رويکرد متفاوت به جوسازمانی  اتفاقبهی برای رسيدن بسترسازاعتقاد دنيسون باعث 

چندگانه يری گاندازههای فردی؛ ب( يدگاهديری گاندازهيکردها عبارت بودند از: الف( روشدند. اين 

جو روانی و رويکرد  عنوانبهتر که رويکرد اولی ينیعهای ادراکی و معيارهای يدگاهدها برای تلفيق يدگاهد

پژوهشگران توجه بيشتری به مسائل مرتبط با جو،  1980ی شناخته شدند. در دهه عنوان جوسازمانبهدوم 

يری گشکلپويايی « ب و ابقاجذب، انتخا»يری جوسازمانی معطوف داشتند. فرايند گشکلچگونگی  ازجمله

کشد. رويکرد ساختار اجتماعی جو را یمبا رويکرد اجتماعی شدن به تصوير  همراهجو بر اساس تغير اعضاء 

يکردهای ناظر بر رو( 1992) 2کند. مورگان و ولکوينيکی از نتايج نظام ارزشی سازمان قلمداد می عنوانبه

 ی کردند.بندطبقهری، ادراکی، تعاملی و فرهنگی را تحت عناوين ساختا جوسازمانیيری گشکل

های يژگیواست.  شدهارائه یجوسازمانهای گوناگونی در مورد يدگاهدنظران، تعاريف و از سوی صاحب

                                                           
1 . Denison  

2 . Morgan & welkoin 
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خصوصياتی هستند که موجب شده  و هايژگیوپايدار و احساس و ادراك جمعی افراد از آن  نسبتاًدرونی 

و شخصيت سازمانی را يکی تصور کنند )هوی و ميسکل،  سازمانیجونظران، است که برخی از صاحب

ی کارکنان در محيط کارشان هاارزش(. جوسازمانی به تصورات، احساسات و 1371ترجمه: عباس زاده، 

و وفاداری را  نفساعتمادبهطور احساس تعهد نسبت به سازمان، حس اعتماد و تعلق، ينهمشود. یماطلاق 

های يژگیوتحت تأثير عوامل مختلفی مانند فضای فيزيکی، قوانين سازمانی حاکم و شود که یمنيز شامل 

 (.2000، 1گيرد )آليسیمرفتاری افراد در محيط کار قرار 

 تعاریف جوسازمانی -2-2-2-1

ی جو از حيث لغوی به نگرش يا احساس عمومی، وضع و حالت در يک ( واژه2005) 2در فرهنگ آکسفورد

بوده و در  وجدلبحثمباحثی که در ادبيات مديريت به ميزان زيادی محل  ازجملهمکان خاص اشاره دارد. 

و  جوسازمانیرو گرچه تحقيقات مرتبط با ينازای است. قرارگرفته جوسازمانحد محدودی مورد شناخت 

يرش موردپذ، ولی هنوز تعريف واحدی که آغازشدهی پيش هادههاز  قبولقابلش برای تدوين تعريفی تلا

سازگاری ندارند  باهم یجوسازماناز مفهوم  شدهارائهيگر تعاريف دعبارتبههمگان باشد ارائه نشده است 

 (.1377منوريان ، 1985، 3)گليک

يک استعاره مجازی که معرف يک يا چند ويژگی متمايز سازمانی است بکار  عنوانبهمفهوم جو سازمان 

مفهوم جوسازمانی که در اواخر دهه شصت متداول و رايج شد، مقدم بر  یطورکلبهشود. یمبرده 

معتقدند که « 4ريچارد و اشنايدر»سازمانی است که در اواخر دهه هشتاد رشد و تکامل يافت. فرهنگ

 .گرددیاطلاق م يررسمیرسمی و غ یهاسازمانی، اقدامات و روش هایگاهيدجوسازمانی به د

 تأثيرها ی از خصوصيات داخلی که موجب تمايز مدارس از يکديگر شده و در رفتار اعضای آنامجموعه

                                                           
1 . Ales 

2 . Oxford 

3 . Glick 

4 . Richards & shadier 
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 آن راپايدار محيط مدرسه که معلمان  نسبتاًاز کيفيت  جوّ عبارت استشود. یمناميده  جوسازمانیدارد، 

ی از امجموعهير گذاشته و مبتنی بر ادراك عملی رفتار در مدرسه است. آنان تأثبر رفتار  کرده وتجربه 

شود )هوی و یمگردد، اطلاق یها مسازمانهايی که موجب تمايز يک سازمان از ديگر يژگیوخصائص و 

که  طورهمانگردد. یمشخصيت سازمان معرفی  عنوانبهاغلب  جوسازمانی(. در حقيقت 2000ميسکل، 

 کنداشاره می هاسازمانيز خصائص و خواص ثابت جوّ نشخصيت به خصائص ثابتی از افراد اشاره دارد، 

ترکيب  باهمو اعتقادات اعضای سازمان  هاارزش(. سبک رهبری مديريت عالی و هنجارها، 1989ديويد، )

ی از امجموعه، معتقد است جوّ (1995) 1(. چاندان1988دونالد، ) را شکل دهند جوسازمان تا شوندیم

عنوان بهتواند یمشود و یميله کارکنان درباره سازمانشان ادراك وسبهها و عواملی است که يژگیو

های شغل، چارچوب ساختار يفتوصرفتارشان عمل کند. اين عوامل ممکن است شامل  دهندهشکل

سازمانی و غيره باشد. ها، فرهنگها، ارزشینوآورسازمانی، معيارهای عملکرد و ارزشيابی، سبک رهبری، 

ای چگونگی محيطی است که نيروی کنندهيانبهای محيط کاری است و ای ويژگیيرندهدربرگجوسازمانی 

(. 2011، 3؛ گيلسون و گرين2006، 2انسانی در آن مشغول به فعاليت است )آرنوس و ساويتزکی

(. در اين راستا، زوهار 2001، 4ی است )هانتر و کورالزمانسا بسترة درك کارکنان از کنندجوسازمانی بيان 

ها را از سازمان ( معتقدند جوسازمانی درك مشترکی است که افراد دارند و احساس آن2005) 5و لوريا

ی را به ارزشمندهای سازمانی اطلاعاتی ها و رويهدهد و هنجارهای اجتماعی، خط و مشیشکل می

يری محيطی گشکلکه اين امر خود موجب  داردیمها بيان رفتاری از نقش آنکارکنان در مورد انتظارات 

يابد که کارکنان سازمان در همان محيط شود. جوسازمانی زمانی ارتقا مییمويژه با عنوان جوسازمانی 

                                                           
1 . Chandan 

2 . Aronss & Savitzki 

3 . Gillson & Girren 

4 . Hanter & Kurall 

5 . Zohar & Lorriya 
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 (.2007، 1مک کی و همکاراندهند )رفتاری را از خود بروز می

ها و شهنجارها، ارز جوسازمانیتوان چنين تعريف کرد: یمرا  جوسازمانی، شدهارائهبا توجه به تعاريف 

ت ی رفتار را تحدهشکل منبعی که عنوانبهسازد و یمی غالب در فرهنگ سازمان را منعکس هانگرش

سازمانی که موقتی و نسبت به فرهنگ يعنی ادراك جمعی افراد از؛ نمايددهد، عمل مییمقرار  تأثير

 داری کمتری برخوردار است.سازمانی از پايفرهنگ

 جوسازمانیانواع  -2-2-2-2

يک مدرسه ابتدايی در امريکا، توانستند شش نوع هفتادوی خودروی هااثر پژوهش بر، 2هالپين و کرافت

 را مورد شناسايی قرار دهند. جوسازمانی

ار ک باهمی خوببهی باز: در اين جو، معلمان از روحيه بالايی برخوردارند و بدون پرخاشگری و درگير . جو1

 ند.کند و افراد مزاحمتی برای هم نداريفه و امور را تسهيل میوظانجامهای مديريت یمشخطکنند. می

هستند  کار خود لمان سرگرمکاملی برخوردارند. مع نسبتاًی آزاد، از جوخودگردان: معلمين در اين  جو. 2

 ست يابند.توانند به اهداف خود دیمی و با سرعت آسانبهو 

ديگر کنند و وقت کمی برای ارتباطات دوستانه با يک، معلمان سخت کار میجو: در اين شدهکنترل جو. 3

 شود.یميد تأکيفه وظ انجام، بيشتر روی جودارند. در اين 

ه به کارهايی کنجام عتقاد دارد که همه اعضای يک خانواده هستند. آنها از ا. جو آشنا: در اين جو مدير ا4

 کند.رساند اجتناب مییماحساسات اعضای خانواده آسيب 

کنند و همين امر سبب بروز عدم هماهنگی در . جو پدرانه: در اين جو، معلمان با يکديگر خوب کار نمی5

 ازطور محسوسی پايين است و برخوردار نيستند. روحيه آنها بهشود. معلمان از روابط دوستانه یمبين آنها 

ين نيازهای اجتماعی ناراضی هستند. مدير در هر جا که باشد به نظارت و کنترل رفتار معلمان نظرتأم

                                                           
1 . Mac ki & et all 

2 . Halpin  & Croft 
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 پردازد.یم

در سطح  سازند. رضايت شغلی معلمانینم. جو بسته: در اين جو، معلمان خود را در امور مدرسه درگير 6

ود را خکنند از طريق برقراری روابط انسانی با يکديگر و روابط خصوصی نی است. معلمان سعی میپايي

علمان مدارند، اکثر نبالاست و توان تغيير شغل و ترك مدرسه را  سنشانها که راضی سازند. غير از آن

 (.1963به ترك شغل خود هستند )هالپين و کرافت،  مندعلاقه

 

 یسازمان جوابعاد  -2-2-2-3

و  هارسالتوضوح و روشنی اهداف و مقاصد سازمان و روشنی طراحی سازمانی:  (1

مأموريت سازمان برای کارکنان، همچنان داشتن ساختار گزارش دهی مشخص و مجموعه 

 است. هاآنياز برای اجرای وظايف که کارکنان مستلزم داشتن موردنی هامهارت

دارد که؛ سازمان در  ی اشارهوسازمانجهای يژگیوبه  های شخصیتی شغل:یژگیو (2

 درآوردنعليت ی کارکنان طوری عمل کرده است که کارکنان برای به فکارگماربهگزينش و 

گيرند و همچنان در سازمان احساس یميت قرار موردحماشوند و یماستعدادهايشان تشويق 

هايشان به يیتواناو  هامهارتکنند که در اين شغل تمام یمکنند و احساس یمارزشمندی 

 شود.یمچالش کشيده 

کاری، کمک و نوع و شدت روابط انسانی، ميزان هم کنندهمشخصروابط ميان همکاران:  (3

 باشد.ی کاری، در ميان اعضای سازمان میهاارزشهدايت و درك 

حاکم در روابط بين صميميت و دوستی ميزان  شاخصی است کهفرهنگ محیط کار:  (4

 .دهدرا نشان می هاآنميان ارتباط روشن و سريع کارکنان و  مديران و

 منظوربه: به بررسی ميزان ارتباط سازنده مديران سازمان با کارکنان مدیریت ارشد (5
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ی از عملکرد کارکنان و هم قدردان، رفتار عادلانه با کارکنان، هاآنکمک و راهنمايی و حمايت 

 پردازد.یاستانداردها مچنان تعيين 

اين شاخص به بررسی درجه و ميزان تدوين اهداف  ارت مستقیم:سرپرستی یا نظ (6

وش دادن بازخورد و گ ارائه لازم وهای يیراهنماپردازد. یمروشن و انتظارات عملکرد در سازمان 

ه دنبال بکارکنان را  ، عملکرد بهتریهاسازمانی کارکنان، از جانب مديران و رهبران هادغدغهبه 

 دارد.

ر از ها، استفاده مؤثبه بررسی چگونگی انجام وظايف شغلی، مسؤوليت یندهای کاری:فرا (7

 پردازد.ها و وظايف شغلی در سازمان میموقع مسؤوليتفرايندهای کاری و انجام به

پردازد. در بعضی یمی سازماندروناين شاخص به بررسی نوع ارتباطات  ارتباطات:  8

ی ارتباطی هابکهشارتباطات است؛ اما در  رسمی مراتبسلسلهارتباطات محدود به  هاسازمان

 الاتری از خشنودیبانسان گونه است، سطوح  هایسازمانهای يژگیويرمتمرکز که غو  چندجانبه

 (.2011،دلتاشود )پلاس یمو رضايت در کارکنان حاصل 

 جوسازمانیی هامدلرویکردها و  -2-2-2-4

 :1رویکرد ساختاری .1

ها و خصوصيات وابسته به يک سازمان توجه دارد. اين ويژگی يژگیو عنوانبه اساساًاين رويکرد به جوّ، 

همواره با سازمان وجود دارد و از ادراك اعضاء سازمان مستقل است. رويکرد ساختاری ما را به ارتباط بين 

، جوسازمانیرا مطرح ساخت که  مسئلهاين  2کند. گيونهدايت می جوسازمانیهدف و معيارهای ادراکی 

های سازمان را مورد ملاحظه قرار داده، پس درك صحيح بايد بر اساس هدف و معيارهای بيرونی، يژگیو

                                                           
1 . structural approach 

2 . Guion 
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که بر اين  اندنمودهی از اجزاء ديدگاه ساختاری ارائه اعمدهوتحليل يهتجز 1ارزشيابی گردد. پاين و پاق

و ادراکات کارکنان از  هاارزشکننده نظريات، های واقعی در شرايط سازمانی، عامل تعيينيتموقعاساس، 

بنابراين جوهای مختلف در ابعاد مختلف رفتار سازمانی مانند اندازه سازمان، درجه ؛ وقايع سازمان است

ی که قوانين احوزهو  مورداستفادهی فنّاور، ماهيت مراتبسلسلهسطوح در  تعدادگيری، يمتصمتمرکز در 

است  مسئلهگردد. شکل زير نمايانگر اين یمکند، ظاهر میهايی که رفتار فرد را نهی یمشخطرسمی و 

را با خواص مستقل از خودش که اعضاء سازمان آن را دريافت  جوسازمانیکه ساختار سازمانی، يک 

 آنهدف در ساختار سازمانی است که افراد با  آشکارگر؛ جوّ يک تربه عبارت سادهنمايد. کنند، خلق میمی

 دارند.یمدرك و دريافت  را آنمواجه گرديده و 

 

 

 

 (1392)جلالی، مدل رویکرد ساختاری -3-2شکل 

 2. رویکرد ادراکی2

دارد که افراد یمداند. رويکرد ادراکی اظهار یمرا در افراد متمرکز  جوسازمانیاين رويکرد اساس و ريشه 

 آندار است، تفسير نموده و به یمعنها روانشناسی برای آن ازلحاظمتغيرهای موقعيتی را به روشی که 

و تنظيم  3دهند. برای فهم بهتر اين رويکرد لازم است دو فرايند ادراکی يعنی؛ گزينش ادراکییمپاسخ 

 ی قرار دهيم.موردبررسرا  4ادراکی

ی گوناگون را گزينش ادراکی هامحركطور خلاصه، عمل انتخاب از بين ؛ بهگزینش ادراکی –الف 

                                                           
1 . Payne &Pugh 

2 . perceptual approach 

3 . perceptual selectivity 

4 . perceptual organization 

 جو سازمانی ساختار سازمانی
کنندهفرد مشاهده  

()ادراکات فردی   
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خارجی و عوامل داخلی.  عوامل تقسيم کرد؛ دودستهتوان به یمناميم. عوامل مؤثر بر گزينش ادراکی را یم

 از؛ اندعبارتشود که یمعوامل داخلی خود به چند عامل ديگر تقسيم 

صدای قرار گيرد بيشتر است. يک موردتوجهاشد، امکان اينکه : هر چه شدت محرك بيشتر بشدت. 1

 کند.صدای خفيف، نور کم و بوی ضعيف بيشتر جلوه میکننده و بوی شديد از يکيرهخقوی، نور 

يری از گبهره. با قرار گيرد بيشتر است موردتوجهباشد، احتمال اينکه  تربزرگ: هر چه محرك اندازه. 2

 های تبليغاتی بازرگانی در تابلوها و نشريات تبليغ در معابریآگهشود یماين اصل است که سعی 

 يرتر باشند.گچشميجه درنتو  تربزرگالامکان یحت

م ای، جهت وقوع نياز دارد. در حقيقت به هنگاينهزمای به محيط و يدهپدهر  :هم بادرجه اختلاف . 3

 بريم.یميجه درجه نسبی محرك پی رنتدبه درجه اختلاف و  کهمقابله و مقايسه با محيط است 

بار به محرکی دهد. چنانکه يکیم: تکرار نيز امکان جلب نظر کردن پديده را افزايش تکرار و تداوم. 4

گيرد. تکرار، حساسيت یمقرار  موردتوجهتکرار شود،  نآ وقوعکه یوقتياد زاحتمالبهوقعی گذاشته نشود، 

 کند.بيشتر میو هوشياری ما را نسبت به محرك 

ف يرش آن از طرپذيجه دريافت و درنتتحرك محرك نيز با جلب نظر کردن و  . حرکت و جنبش:5

 شخص، ارتباط مستقيم دارد. در حوزه ديد ما اشيايی که دارای حرکت و جنبش هستند.

 عنوانبهد. گيرنیمرار ق توجه موردی رويدادهايی تازه در محيط تازه زودتر طورکلبه یی:آشناتازگی و . 6

شود، مادام که یمی گمارده اتازهبار به شغل وقت يک هرچندچرخش شغلی که طی آن کارمند  مثال

ها عادت نکرده هنوز به آن ی سازمان ادامه داشته باشد و فردآشناها در محيط يتمسئولتازگی وظايف و 

 (.1992 ،موران و ولکوينشود )یم توجهجلباست، باعث 

 از؛ اندعبارتعوامل داخلی مؤثر بر ادراك 

با  آنچهبيند و به یمو علايق خود  هاخواستهی خارجی را در پرتو نيازها، هامحركهر فرد  انگیزش:. 1
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 نمايد.نمی توجهنيازهای او هماهنگی ندارد عطف 

ا چه که معوامل محيطی و ارثی هر دو در شکل يافتن شخصيت افراد دخالت دارند. اين شخصیت:. 2

کنيم تا حد ینمتوجه  اصولاًيی هامحركونه دارد و به چه بينيم، ماهيت درك ما چگیميی را هامحرك

 است. متأثرزيادی از شخصيت ما 

ی، آمادگ، در شخص يک اندشدهفراگرفته  گذشته در آنچهسوابق، تجارب و  :هافراگرفتهتجارب و . 3

. آوردی وجودمای ببينيد، به يوهش ای را چگونه و به چهدهيپدحضور ذهن و انتظار در اين زمينة که 

و  هافراگرفته گذشته و تأثيريگر ديد و ادراك ما از دنيای خارج تا حد زيادی تحت دعبارتبه

 گيرد.یميمان شکل هاآموخته

افتد، موضوعی است که یمچه اتفاقی  هامحرك؛ اينکه پس از مشاهده و پذيرش تنظیم ادراکی -ب 

گيرد. فرد بندرت قطعات تنها و منفک رنگ، نور يا صوت را یمقرار  موردبحثتحت عنوان تنظيم ادراکی 

ی مرتبط، همبسته و هاقوارهو  هاگروهگيرد یماو پذيرفته و به ذهن  آنچهشنود. یمبيند يا یم

يگر، فرايند ادراکی اطلاعات وارده را به شکل درتعبابهاند. يطمحی موجود در هامحركای از يافتهسازمان

ی بنددسته، 1زمينة –نمايد. تنظيم ادراکی خود تحت عناوين شکل يک مفهوم کلی به ذهن تنظيم می

 (.1370گيرد. )گروهی از نويسندگان، یمقرار  موردبحث 4و محيط يا زمينة ادراکی 3، ثبات ادراکی2ادراکی

 

 

 

 (1392)جلالی،  مدل رویکرد ادراکی -4-2شکل 

                                                           
1 . figure – ground 

2 . perecptual grouping 

3 . perceptual constancys 

4 . perceptual contex 

 موقعيت

 سازمانی
دريافت کنندهفرد   

سازمانیجو   

 



 
 

48 

 

؛ اين رويکرد از دو رويکرد قبلی متمايز است. برخلاف رويکرد ساختاری، اين رويکرد 1. رویکرد تعاملی3

های سازمانی قرار دارد و برخلاف رويکرد ادراکی مدعی نيست يژگیودر  اساساًمعتقد نيست که ريشه جو 

که تعامل در پاسخگويی به  است يناگردند. اساس رويکرد تعاملی یمدر درون فرد ايجاد  اساساًکه جوها 

ی روشنبهسازد. بعضی از محققين یماست، بارور  جوسازمانیقانون موقعيت، توان مشارکتی را که منبع 

های شخصيتی در تعامل با عناصر ساختاری سازمان يژگیويرات ترکيب يافته از عنوان تأثبهرا  جوسازمانی

 است. جوسازمانیيری گشکل، جزء اساسی در «ارتباط». در اين ميان، اندنمودهتعريف 

ر های سازمانی درگييتواقعکسانی که در فرايند درك و تغيير  عنوانبهاين رويکرد به تعامل بين افراد 

که رويکرد ساختاری مدعی است که واقعيت از شرايط عينی سازمان یدرحالهستند، توجه شايان دارد، 

و ذهنی  خودآگاهداند که واقعيت در بخش یمگردد و رويکرد ادراکی مشاهده را دليلی بر اين یممشتق 

نظری پژوهش حاضر در مدل که مبانی ينآخر(. رويکرد و يا 1993، 2هرسی و بلانچارد)افراد قرار دارد 

 باشد.یمنيز بر اساس اين مدل استوار است مدل يا رويکرد فرهنگی  سازمانی جومورد 

گيری، تمرکز يا عدم تمرکز، کنترل و...و يمتصم: رويکرد ساختاری بر عناصری نظير . رویکرد فرهنگی4

رويکرد ادراکی بر روانشناسی فردی و ادراك فرد از محيط سازمانی و رويکرد تعاملی بر تعامل بين عناصر و 

يافته رويکرد تعاملی است. طبق اين رويکرد، تکامل. رويکرد فرهنگی نوع اندداشتهيد تأکادراك فردی 

، تاريخ، مقاصد و اهدافی که حاصل تعبير و تفسير هاارزشترك را از ی سازمانی يک حس مشهاگروه

ی خود را در ارتباط با يکديگر شکل آگاهنمايند. با توجه به اينکه چگونه افراد یمايجاد  است راجمعی 

ير پذامکانتوان به يک ديدگاه روشن و صريح که افراد چگونه رفتار جمعی يا گروهی را یمدهند، یم

، هنجارها، هادربردارنده ارزشيد دارد که گروهی تأکند، رسيد. رويکرد فرهنگی بر اين مطلب نمايیم

                                                           
1 . interaction approach 

2 . Hersey & Blanchard 
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، 1باشد. )اشفورد و توسییماند، طور تاريخی شکل يافتهاطلاعات حاصل از توافق جمعی و معانی که به

مرحله مفهومی  نمايد که؛ اين ارتباط يک(، پيوند بين فرهنگ و جوّ را بررسی نموده و اشاره می1992

 باشد.ینموسيع از فرضيات مشترك )فرهنگ( به ادراکات مشترك )جو( 

 رفتگیتحلیل -2-2-3

-های اخير روانبرگر انجام گرفت و در سالرفتگی برای اولين بار از سوی فرويدناستفاده از واژه تحليل

های متعددی را داده و پژوهشمندی زيادی نشان شناسان سازمان و مديريت نسبت به مطالعه آن علاقه

رفتگی پژوهش در مورد تحليل 4و گيردين 3، پينز2اند. محققانی مانند مسلشدر اين زمينه انجام داده

عنوان فرسودگی جسمی و ذهنی بسيار زياد ناشی از دو رفتگی را بهاند. گيردين و همکاران او تحليلداشته

 (.1996اند )گيردين و همکاران، تيجه تعريف کردهنعامل جو بوروکراسی و کار بيش از حد و بی

بر شغل  ( آن را پاسخ به عوامل فشارزای دائمی ناشی از کار و محيط حاکم2001) مسلش و همکاران

سودگی تگی و فررفتگی عبارت است از: خساند که تحليلاند. تعدادی ديگر از محققان بيان کردهدانسته

تگی يک رفحليلنتيجه که برای رقابت انجام گرفته است. تعموماً بی های مکرر وروانی در نتيجه تلاش

ری، )باق مشکل انزوای عاطفی، روانی و برخی اوقات جسمانی است و اغلب با ترك فعاليت همراه است

 (.57؛ ص. 1383

 رفتگی را به سه مفهوم توصيف کرده است:( تحليل1991استفن رابينز )

. فرسودگی عاطفی، 3آميز . احساس کاهش عملکرد موفقيت2تی های شخصي. تهی شده از ويژگی1

رفتگی عبارت است از: ( در زمينه ورزش بيان داشته است: تحليل1986جسمی و روانی. اسميت )

                                                           
1 . Ashforth & Tusi 

2 . Maslash 

3 . Pines 

4 . Girdin 
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گيری برده است. اين کنارهاز آن لذت می گيری و انزوای عاطفی، جسمانی و روانی از ورزش که قبلاًکناره

 اد در طی مدتی به ورزشکار وارد شده است )باقری، همان منبع(.در نتيجه فشار روانی زي

 ويت کار رفتگی عبارت است از: فشار عصبی شديد ناشی از ماه( بيان داشته که تحليل1375سعادت )

که  فردی ودهد وضعيت نامناسب کار. پس از ايجاد حالت فوق، کار اهميت و معنای خود را از دست می

اس و باف و عصبی است. علاوه بر آن حس، دائم خسته، پرخاشگر، بدگمان، منفیرفتگی شدهدچار تحليل

رد که داشود. اين دانشمند بيان میبيعی خارج میترين ناراحتی از حالت طزود رنج بوده و با کوچک

مبتلا  زودی گروهی از همکاران خود را نيزهبرفته  پذيری زيادی دارد و فرد تحليلرفتگی سرايتتحليل

 ارد.درفتگی و جلوگيری از شيوع آن اهميت زيادی بنابراين تشخيص فوری علائم تحليل کند؛می

ل در ر، اختلاگردد. در مقابل غيبت از کارفتگی به کاهش تعهد سازمانی و رضايت شغلی منجر میتحليل

کار و محيط کار،  هب(. علاوه بر عوامل مربوط 1991يابد )رابينز، ارتباط با همکاران و دوستان افزايش می

ی که از (. همچنين افراد1375رفتگی است )سعادت، تر در معرض ابتلا به تحليلبيش Aشخصيت نوع 

ارند دگرايی، وجدان کاری، هوش عاطفی و خود ساماندهی های شخصيتی نمره بالايی از بروننظر ويژگی

 (.50-31؛ ص.2006شوند )بيکر و همکاران، رفتگی میکمتر دچار تحليل

و نظر ا هبسد، اما نتايجی بر شدت فعاليت نموده تا بهدارد که در شرايطی که فرد بهبرگر بيان میفرويدن

 ده است.شرفتگی برد، آن فرد دچار تحليلها میتری از آناند و لذت کممعنا شدهها بیفعاليت

 ه است.شرح ذيل بيان داشترفتگی را به ( علائم تحليل2001مارتين )

 سردرد ̶

 پذيریايجاد اختلال در خواب و تحريک ̶

 خستگی روحی و جسمی ̶

 گيری درونینفس، انزوا و کنارهکاهش اعتماد به ̶
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 هاتغيير در باورها و ارزش ̶

 ورود با تأخير به محل کار ̶

 ومحسوس  غير آرامی ودانند که فرد را بهرفتگی را طی مراحلی می( جريان تحليل1997ميلر و اسميت )

-ا تحليلی شغلی ربارترين نوع فشار عصبکشاند. آنان اندوهکه خود آگاه باشد به اين ورطه میبدون اين

ست کار اود ممکن شاند که در مرحله اول که يک فرد وارد سازمانی میها بيان داشتهدانند. آنرفتگی می

-تای او دوساست، شغل بر مندپايان و مشتاق و علاقهبی العاده جالب باشد، او دارای انرژیبرای او فوق

يش آرزوها زها وداشتنی است و گويا شغل نيز فرد را دوست دارد. عقيده دارد که حرفه وی برای تمام نيا

 برد.شود و او از شغل و همکارانش لذت میراضی کننده است، همه مشکلات هميشه حل می

سد که تيجه برممکن است به اين ن گذارد ورفته رو به نقصان میدر مرحله بعد اين وضعيت مطلوب رفته

رضايت  ل دارد.آيد و شغل در آن جهتی نسبت که فرد به آن تمايواقعی پديد میتوقعات و انتظارات غير

ت کافی اساش ناشغلی در حد نيازهای او نيست و همکاران و سازمان کمتر از حد مورد انتظار هستند، پاد

ما ايل شود؛ ا روياهای او به واقعيت تبدتکند ند. در اين مرحله فرد هنوز سخت کار میکاميدی رشد میو نا

 ابد.ينفس کاهش میگيرد و اعتماد بهدهد، نااميدی شکل میچون کار سخت چيزی را تغيير نمی

ابد. ياهش میکدادن کار و تلاش برای آن شود، اشتياق به انجامرفتگی شروع میدر مرحله سوم، تحليل

ران و ود و همکاشروز بدتر میيابد، کار روزبهوری کاهش میشود. بهرهو تندخويی آغاز می خستگی دائمی

 گيرد.سرپرستان را به باد انتقاد می

شود و مقصر رفتگی در مرحله از بين نرود فرد شديداً دچار نااميدی و عصبانيت میدر صورتی که تحليل

گيری و انتقاد شديد وی از سازمان، ره مشکلات، سبب بدبينی، کنارهدانستن او توسط ديگران دربا

گردد. در اين زمان فرد در بدترين شرايط برای بروز افسردگی، اضطراب و سرپرستان و همکاران می
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گويد )باقری، گيرد و با بدبينی و احساس بدگمانی نسبت به آينده سخن میهای جسمی قرار میبيماری

 همان(.

ن وع فقداگی يک نرفتاما رابطه نزديکی با يکديگر دارند، تحليل تگی با فشار عصبی يکسان نيست؛رفتحليل

ست. اگونه بگيری است. در مقابل فشار عصبی، بيم و هراس و اختلال اضطراهويتی و کنارهبصيرت، بی

وردن خر هم ، برفتگی تضعيف روحيه و از دست دادن آرزوها و اميدهاست، در حالی که فشار عصبیتحليل

 ی که درگردد، در حالرفتگی انسان از عواطف و احساسات تهی میيکپارچگی است. در هنگام تحليل

 شوند.هنگام فشار عصبی احساسات و عواطف در سطح بالايی نشان داده می

 ار وت کگی ماهيرفتشود که منشأ تحليلرفتگی، نتيجه گرفته میبا توجه به مطالب مذکور در مورد تحليل

شوند. رفتگی میتر افراد کارشناس و متخصص دچار تحليلمحيط حاکم بر شغل است. همچنين بيش

شود، اما رفته احساس انتظارات و انگيزه بالا وارد سازمان می کرده که دارایديگر، يک فرد تحصيلعبارتبه

 کند که:می

 اهميت استمعنی و کمشغل او بی ̶

 رساند.جايی نمیرا به شغل او سرانجامی ندارد و او ̶

 در شغل تحرك و پويايی ندارد ̶

 کننده و يکنواخت استشغل خسته ̶

 شودبه نيازهای فردی او توجه نمی- ̶

 گيری نداردمشارکت در تصميم ̶

 شودانتظارات او برآورده نمی ̶

 ارتباط سالم وجود ندارد ̶

 رقابت ناسالم است و تعارض شديد وجود دارد ̶
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-به عتمادازمان باعث ايجاد فشار عصبی ممتد، خستگی، کاهش انگيزه و اين احساس نسبت به شغل و سا

-یفتگی مرشود. مجموعه چنين حالات را تحليلنفس، ترك روانی سازمان و ناتوانی فکری و جسمی می

 گويند.

 و تازجمله شناخ ترين کار اقداماتی است که خود فرد بايد انجام دهد.رفتگی، مهمبرای رهايی از تحليل

نوان عا را بههآن واقعی و صحيح از کار و سازمان و تنظيم انتظارات واقعی از ماهيت شغل و سازمان و درك

 جتماعی وهای اها بپذيرد. برقراری ارتباط صميمانه با همکاران و دوستان، انجام دادن فعاليتواقعيت

هميت انچه شغل اهش دهد. چنارفتگی شود يا آن را کتواند مانع تحليلبرنامه منظم ورزشی می تفريحی و

ت خود حصيلاتها و لازم را ندارد، لازم است در غير ساعات کاری در مورد يک شغل ديگر که با آموخته

خود را  تری داشته باشد، فکر و تلاش شود و از طريق شغل دوم بتواند انتظارات و اهدافهماهنگی بيش

 دنبال کند.

زم در امات لاند. اقدکارکنان با تجربه و کارشناسان خود جلوگيری کن رفتگیتوانند از تحليلمديران نيز می

ط رد و پاداش، توسعه ارتبامديريت عملک گيری،سازی شغل، مشارکت دادن در تصميماين راستا غنی

 هایسالاری، مديريت تعارض و استرس و رفع ابهامصميمی، توجه به تطبيق شغل و شاغل و شايسته

 .شغلی و مانند آن است

 رفتگیتاریخچه تحلیل -2-2-3-1

نوان يکی از عرفتگی را بههای زيادی انجام گرفت تا تحليلميلادی کوشش 1983تا  1974های بين سال

که ينااشت تا درفتگی تأکيد ها بر يک جنبه از تحليلپيامدهای استرس تعريف کنند. هر کدام از تعريف

رکرد سه رفتگی را کامسلش ارائه شد. اين تعريف تحليلميلادی يک تعريف کامل توسط  1983در سال 

 داند:عامل می

 الف( فرسودگی عاطفی
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 های فردی )مسخ شخصيت(ب( تهی شدن از ويژگی

 ج( کاهش عملکرد شخصی

 نی بهفرسودگی عاطفی و بدنی آن دسته از شرايطی درونی است که به وسيله عوامل شخصی و سازما

ه شود کیمهم م ند مسائل زندگی، قانونی و مالی گاه آنقدر در زندگی فردآيد. عوامل شخصی مانوجود می

اطفی عرسودگی فکند. همچنين کند و امور زندگی را رها و به سرنوشت واگذار میاو را تسليم حوادث می

ب رد مطلورای يک عملکدر مقايسه با ديگران توانايی خود را ب کندافتد که فرد احساس میزمانی اتفاق می

 های مختلف را ندارد.از دست داده است و توانايی لازم برای عمل در موقعيت

های شخصی )مسخ شخصيت( است. خودکاری همواره با رفتگی تهی شدن از ويژگیعامل بعدی تحليل

قوانين و مقررات زياد از حد و نداشتن روابط شخصی، تکراری بودن کارها، پيوستگی شديد به اهداف 

های های ادارات و سازمانها از ويژگیزياد سطوح مديريت، تعداد زياد مشاغل و گروه غيرشخصی، تعداد

رفتگی اوليه های شخصی و تحليلای را برای تهی شدن افراطی از ويژگیتواند زمينهجديد است که می

خستگی جسمی و ای از رفتگی شغلی مجموعهسندرم تحليل (.1374نژاد، زارع)فراهم کند افراد 

رفتگی يا باشد تحليلتگی شناختی است که حاصل استرس مزمن ناشی از کار و فعاليت اصلی میخس

رفتگی دچار پوشی دارد. افراد مبتلا به تحليلبرد نيز همخستگی مزمن که طب داخلی از آن نام می

نوار مغزی هنجاری در  گليسيريد، فنر، اسيد اوريک و نا بهمشکلاتی همچون افزايش سطح کلسترول، تری

است عروقی -های قلبیرفتگی پيش زمينة ناراحتیاند که تحليلها نشان دادهيافته باشد. آخرينمی

انگيزه و کم فعاليت  برند در کارشان کمرفتگی شغلی رنج میکه از تحليل . کارکنانی(1384، رستگار)

های کاريشان گردند، از همه جنبهپذير و زودرنج میتفاوت، افسرده، خستگیشوند و از نظر روانی بیمی

ای ملاحظهدهند و به طور قابلمنفی به پيشنهادات ديگران واکنش نشان میگيرند و به طور ايراد می
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 شود در نموداررفتگی منجر میشرايطی که به تحليل(. 1381، مهرداد)يابد ها کاهش میرضايت شغلی آن

 (.1381، دارکشتی)(، نشان داده شده است 2-5)
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 (1381دار، کشتی) رفتگیچگونگی پیدایش تحلیل -5-2شکل 

 

 رفتگی استاش تحليلکه نتيجه رفتگیتحليل

 فشار عصبی*

  فرسودگی*

  کوفتگی*

 درماندگی*

شغل منجر به پيدايش حالت  چنين احساسی نسبت به

 شودزير می

 شغلش بی معنی و بی اهميت است *

 کنترل بر کار ندارد* 

 شده استتظاراتش برآورده ن* ان

 اش کرده استکار خسته * 

 تواند تصميم بگيردنمی* 

 داردندر شغلش تحرك و پويايی وجود * 

شغلش سرانجامی ندارد و او را به * 

 رساندیجايی نم

 

شود تا شخص احساس کند کهاين شرايط باعث می   

 

 احساس خطر *

 فشار دائم *

 امانرقابت بی *

 تخصص گرايی افراطی* 

 مشکلات خصوصی* 

 و تضاد در محيط کارکشمکش * 

 نبودن ارتباطات انسانی در محيط کار* 

 بيزاری از شغل * 

 ناخوشی *
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 رفتگی شغلیهای مرضی تحلیلنشانه -2-2-3-2

رای بت آنان برند، قدرجسمی رنج میرفتگی از کار آن است که از فرسودگی اولين شکل قربانيان تحليل

ای مرضی هانهکار کردن کم است و بيشتر اوقات خسته و ناتوان هستند. علاوه بر آن، اين افراد از نش

ن ذا خوردغط به فيزيولوژيکی بسيار مثل سردردهای مکرر، تهوع، اختلال در خوابيدن و تغيير عادات مربو

ر ه گرفتاکاست  دومين مشکل افراد مبتلا به خستگی از کار آن )مثل از دست دادن اشتها( در رنج هستند.

ود، خشغل  وفرسودگی هيجانی هستند. افسردگی، احساس درماندگی و نيز احساس به دام افتادن در کار 

 ند آنبخشی از مشکلات هيجانی اين افراد است. سومين مشکل افرادی که گرفتار خستگی شغلی هست

 (دشود میود ياخودگی نگرشی )از اين اختلال غالباً با اصطلاح دگرسان بينی است که غالباً گرفتار فرس

 هستند.

نند يشتر ماگران بشود که با ديشوند، اين تمايل در آنان ايجاد میاين افراد نسبت به ديگران بدگمان می

 . افرادیکنندینسبت به آنان نيز نگرش منفی پيدا م ضمناًيک شی رفتار کنند تا به عنوان يک انسان و 

 ام دادنوهن انجسازی )عمل مکنند که به ابطالرفتگی شغلی هستند اين تمايل را پيدا میکه دچار تحليل

ازی طال سخود، شغلی که به عهده دارند سازمان محل کار خويش و به طور کلی به اب (يا حقير کردن

گاه تيره ن ک خاکسترید را بيشتر با عيناين افراد، جهان اطراف خو ترسادهزندگی خود بپردازند به عبارت 

 کنند.می

مدت یطولان رفتگی شغلی را نوعی اختلال بدانيم که به دليل قرار گرفتنتوان تحليلبه طور کلی می

 ی، جسمیهای مرضی آن نيز فرسودگی هيجانشود نشانهشخصی در معرض فشار روانی، در وی ايجاد می

کند. شود و احساس ناسودمندی میمبتلا به اين عارضه کم مینفس فرد عزت ضمناًو ذهنی است. 

ی بندبقهطده است ای ديگر و مطابق آنچه در زير آورده شتوان به گونهرفتگی شغلی را مینشانگان تحليل

 (.1384رستگار، کرد )
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 (1381دار، )کشتی رفتگی شغلیاجزای اصلی تحلیل -6-2شکل 

  

 رفتگی شغلیتحلیل ایجاد کننده عوامل -2-2-3-3

 یدرون فردعوامل  -3ی فرد ينبعوامل  -2وامل سازمانی ع -1شوند: اين عوامل به سه دسته تقسيم می

 عوامل سازمانی -1

ها ديتمحدو ها والف( ابهام در نقش: اصطلاح ابهام در نقش به روشن و مشخصی نبودن اهداف، مسئوليت

-ربوط میمان ممثل پيچيدگی تکاليف، تکنولوژی و تغيير سريع و مداوم ساز اطلاق شده است و به عواملی

 شود.

فشارهای روانی مربوط به کار 

 شديد وطولانی مدت

فرسودگی نگرشی)بدبينی 

منفی نسبت نقطه نظرهای 

 به ديگران(

 کاهش عملکرد اثرات منفی ديگران

فرسودگی هيجانی)افسردگی، 

احساسات مربوط به 

(درماندگی  

رفتگی تحليل

شغلی)خستگی، فقدان 

(نيرو  

احساسات مربوط به 

 پيشرفت شخصی کم
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مشخص ارد ناددهد که انتظاراتی که در محيط کار از يک فرد وجود به عبارتی ابهام نقش موقعی رخ می

ن آ نتايج طلاع ازاانجام کار و يا عدم  باشد و ممکن است به خاطر عدم درك انتظار، عدم آشنايی با نحوه

 ند.شوم میبينی در شغل بپردازند دچار ابهاتوانند به پيشباشد بنابراين زمانی که کارکنان نمی

ض نامتناق های متناقض وها يا درخواستدهد که خواستهب( تعارض در نقش: تعارض نقش زمانی رخ می

 ز قلمروارج اوراتی خشود که به او دستبر افراد اعمال شود برای مثال زمانی فرد دچار اين وضعيت می

تضاد  ستان درهای اخلاقی فرد با مديران و سرپرای او داده شود و يا هنگامی که ارزشمسئوليت حرفه

 باشد.

ا تی بعدی ب شغلج ( انتظارات شغل: بسياری از محققين بر اين باورند که همتا بودن شغلی اوليه و تجار

خواهد  رد قادرکند انتظار پيشرفت به آنچه فعيين میت شغلشانحدود زيادی واکنش کارکنان را نسبت به 

درون  ه فردهايی کبود عمل کند و انجام دهد مربوط است و انتظارات سازمانی به ماهيت شغل و سيستم

 شود.کند مربوط میآن به عنوان يک شاغل عمل می

ی کمی شامل م کاری تراکهامؤلفهی کمی و کيفی است. هامؤلفهد( تراکم کاری: تراکم کاری شامل 

به  ها وجود دارد تراکم کيفیهای بيش از حد است که زمان کمی برای رسيدگی به آندرخواست

 پيچيدگی شغل مربوط است.

ورت صردی: تحقيقات مختلفی که بر روی نقش حمايت در فشار روانی و فرسودگی شغلی عوامل بين ف -2

ی فرسودگ ووانی مک به افراد برای مقابله با فشار رگرفته است، حمايت اجتماعی را به عنوان يک منبع ک

به  شود که البتهشغلی مشخص کرده است حمايت اجتماعی موجب تسهيل رفتارهای انطباقی فرد می

و  ز علاقهاگيرد که روابط عميقی حاکی گردد. به عبارتی زمانی شکل میماهيت اجتماعی فرد باز می

 د آيد.نگرانی نسبت به هم بين افراد به وجو
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تی های شخصيوامل درون فردی: عدم آمادگی برای احراز شغل، متغيرهای جمعيت شناختی و ويژگیع -3

ادی که رفتگی شغلی دارد. افرای در فرايند تحليلکنندهيينتعافراد به عنوان عوامل درون فردی نقش 

ی رفتگليلمبتلا شدن به تحاند، آمادگی بيشتری برای های لازم برای احراز شغل کسب نکردهآموزش

قش ن (ارو سابقه ک تا هلشغلی دارند. متغيرهای جمعيت شناختی )جنس، سن، ميزان تحصيلات، وضعيت 

 (.1386تنها، دارند )رفتگی شغلی ی در تحليلمؤثر

 1رفتگی شغلی از دیدگاه مسلشاد تحلیلبعا -4-3-2-2

ی سات است که در آن شخص نيروهافرسودگی هيجانی: منظور از فرسودگی هيجانی وجود احسا -1

 دهد و قادر به برقراری روابط عاطفی با ديگران نيست.هيجانی خود را از دست می

سبت به نهای غير احساسی و خشن رفتگی شغلی به پاسختحليل مؤلفهمسخ شخصيت: منظور از اين  -2

 هایاسخپمسخ شخصيت آموزان( مربوط است. در اين پژوهش منظور از دانش)همکاران و زير دستان 

 باشد.غير احساسی، خشک و خشن نسبت به دانش آموزان می

ای خود های حرفهقدان موفقيت فردی: کسانی که احساس عدم موفقيت فردی دارند و از تلاشف-3

تايج رفه و نکنند در شغلشان پيشرفتی ندارند و کار و تلاش و حهای منفی دارند و احساس میبرداشت

از  افراد های منفین نداشته است. در اين پژوهش منظور از فقدان موفقيت فردی برداشتيشابرامثبت 

 (.1376خواه، حشمتباشد )پيشرفت شغلی خود می

 رفتگیاسترس و تحلیل -2-2-3-5

تواند بسيار ها میای است و زمان نهفتگی بين آغاز استرس و بروز نشانهاسترس بيماری بسيار پيچيده

در تاريخچه هر بيماری دست کم سه مرحله؛ پيش از بروز بالينی، آغاز واقعی و مرحله پس  طولانی باشد.

گونه دليل منطقی برای سازند که هيچاز استقرار وجود دارد. در حال حاضر پژوهشگران خاطر نشان می

                                                           
1 . maslach 
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ان و تنی وجود ندارد و اين مسئله که بين ماهيت هيج –استقرار يک بيماری در خارج از قلمرو روان

تنی  –واکنش بدنی نسبت به آن همبستگی خاصی وجود دارد، برای نخستين بار توسط متخصصان روان

 کند:رفتگی را به شرح ذيل معرفی میتحليل گانهپنجمراحل  1پاسخ داده شد. پستونجی

: در اين مرحله فرد احساس شادمانه و سرخوشی ناشی از کسب شغل جديد را 2مرحله ماه عسل (1

از: تهييج، اشتياق، غرور و چالش، البته ممکن است پس از مدتی  اندعبارتکند. اين احساسات تجربه می

های نامناسب کار و شغل به دو طريق ظهور پيدا کنند؛ يعنی در وهله اول نيروی ذخيره شده برای جنبه

مقابله با استرس،  رسد و در وهله بعد برایمقابله با نيازهای يک محيط چالش آور به تدريج به اتمام می

 های بعدی مفيد نيستند.گيرد که برای غلبه بر استرس و چالشعادات و راهبردهايی شکل می

-: در اين مرحله فرد نوعی احساس مبهم زوال، خستگی و گيجی را تجربه می3مرحله کمبود سوخت (2

از: عدم رضايت شغلی، عدم کارايی، اختلال در خواب و احساس  اندعبارتهای اين مرحله کند. نشانه

 است. (خستگی، نتيجه چنين احساساتی نيز واکنش فرار )پرخوری و اعتياد

شوند و فرد به های مرضی فيزيولوژيک بيشتر آشکار می: در اين مرحله نشانه4مرحله نشانه مزمن (3

از: فرسودگی مزمن، بيماری  اندعبارتين مرحله های عادی در اکند. نشانهتوجه و کمک نياز پيدا می

 شود.جسمی، خشم و افسردگی. در اين مرحله نوعی احساس خستگی و فرسودگی بر فرد مستولی می

های مرضی مرحله سوم برای مدت طولانی ادامه پيدا کند، فرد : اگر احساسات و نشانه5مرحله بحران (4

کند نسبت به او ظلم شده است و تمايلات د احساس میشود. در اين مرحله فروارد مرحله بحران می

يابد. در اين مرحله ممکن است فرد دچار مربوط به بدبينی و شک و ترديد نسبت به خود در او افزايش می

                                                           

1 . pestonjee 

2 . honey moon stage 

3 . fuelshortage stage 

4 . chronic symptom stage 

5 . crisisstage 
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ممکن است اين دردها به  ضمناًی شود. خوابکمبالا و  فشارخونالتهاب معده، سردرد، دردهای مزمن پشت، 

 د.گرد گرجلوهصورت حاد 

-: اين مرحله با به پايان رسيدن نيروی فرد برای سازگاری با محيط کار مشخص می1بستبنمرحله  (5

شود و احتمال دارد در اين مرحله فرد شغل خود را از دست بدهد. از طرف ديگر اين احتمال نيز وجود 

ها تغييرات اين نشانهاما ؛ های مرضی از بين بروددارد که با بهبود فرد در اين مرحله، بعضی از نشانه

 ها به سادگی ممکن نباشدکند که ممکن است رهايی از آنفيزيولوژيک ديگری را در فرد ايجاد می

 (.1379خورشيدی، )

رفتگی را ی سرچشمه گرفته است که تحليلشناسروانرفتگی از رشته به طور کلی پژوهش در مورد تحليل

رفتگی را به عنوان بی اشتياقی برای ند. اين ديدگاه تحليلدانتيجه شکست در مقابله با استرس شغلی می

 –يری احساسی گگوشهکند که از طريق تخليه انرژی، مسخ شخصيت، افسردگی و به کار کردن تعريف می

( اين ديدگاهی است که استرس را ناشی از کار زياد، 1997) 2شود از نظر دورکيناخلاقی مشخص می

 (.2003، 3التاهانيه) ندداتضاد نقش و ابهام نقش می

توان روشن های رفتاری فرد میبا شناخت اوضاع و احوال و شرايط متعدد درون سازمانی و نيز ويژگی

توان ميزان يا با شناخت اين عوامل می ضمناًرفتگی شغلی شده است يا خير. ساخت که آيا مبتلا به تحليل

 (.1997، 4کادويچ) شدت اين اختلال را نيز تعيين کرد

 استرس شغلی در کارکنان -2-2-3-6

دهد. تغييرات سازمانی، توقعات کارکنان از استرس بخشی از زندگی روزانه کارمندان را تشکيل می

شود های شخصی و اجتماعی افراد سبب میهای تکنولوژی، انتظارات جامعه و گرفتاریمديريت، دگرگونی

                                                           
1 . hitting the wall stage 

2. dworkin 

3 . Altahayneh 

4 . chadwick 
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او را دچار آشفتگی، اضطراب، نگرانی و تشويش سازد. استرس در که عوامل فشارزا بر فرد فشار آورد و گاه 

-همه افراد يکسان نيست، برخی کارکنان در برابر حوادث کوچک از خود واکنش منفی و شديد نشان می

 شوند.دهند؛ برخی ديگر از همان حوادث آشفته نمی

ازه، ولوژی تاستفاده از تکنآيد همچون: تغيير در گردش کار، تغييراتی که در محيط سازمان پديد می

وانين قموسسه،  های مالی و بودجه، کمی درآمدنيازهای هر بخش، بحث برپايی جلسات اداری، بحث درباره

يره يا ئت مدو مقررات محدود کننده، تنزيل وضع سازمانی کارکنان، فشار مديريت و همکاران، فشار هي

 (.1370علوی، ) استرس سازمان به حساب آورد هايی ازتوان نمونهروسای سازمان بر مدير را می

 تأثیر استرس بر عملکرد شخصی-2-2-3-7

. شودیمپيامدهای گوناگون استرس معمولاً به صورت عوارض جسمی، روانی و رفتاری در فرد ظاهر  

 استرس بخش جدا ناپذيری از زندگی است و دو حالت دارد:

 ی مخرب و منفیاسترس تحليل برنده -

 (.1377، اجاقی)استرس نيروزا سازنده و مثبت  -

 استرس شغلی-2-2-3-8

ن رد که آسی نداتری غير از کلمه فشار در فاراين کلمه از زبان انگليسی گرفته شده است و معادل دقيق

قيقت ست در حگيرد. ساختار استرس کاملاً پيچيده اای آن را در بر میهم معنای وسيع و طيف گسترده

 رد.جود داتوانند تنها روی يک تعريف استرس توافق کنند. تعاريف زيادی برای استرس ومحققان نمی

ته الب«. گیساز بدن بر اثر فشارهای زندودرجه سوخت»هانس سليه استرس را چنين تعريف کرده است: 

ن با همي ور نيزهای فشارآشود؛ بلکه محركکلمه استرس فقط به روند اين پديده در بدن انسان اطلاق نمی

 (.1381، دارگودرزی و کشتی)شود نام خوانده می
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نجر کنان مهای شديد ناشی از ماهيت، نوع و يا وضعيت نامناسب کار به پيدايش حالتی در کاراسترس

شخصی  دهد.می شود. در اين حالت کار معنا و اهميت خود را از دسترفتگی ناميده میشود که تحليلمی

 وباف فیرسد، پرخاشگری دارد، بدگمان، منده است، دائم خسته به نظر میرفتگی شکه دچار تحليل

لافه ک رود وترين ناراحتی از کوره در میحوصله است و با کوچکبدبين و عصبی، حساس، زودرنج و بی

 هایشانهرر از جمله نبيند. بيماری، زخم معده، کمردرد و سردردهای مکبست میاست و يا خود را در بن

 (.1371، فروزان فرضيه)رفتگی است تحليل ديگر

د؛ دهنمی قرار استرس به خودی خود چيز بدی نيست، اما اصولاً اين پديده را از ديدگاه منفی مورد بحث

ه ايی همراهاستهتواند دارای ارزش مثبت هم باشد. اصولاً استرس با نوعی قيد و بند و يا با خوولی می

 منای ویر يا تشود که مورد نظملی است که مانع رسيدن فرد به چيزی میاست. مقصود از قيد و بند، عوا

قعی ورت واصکه استرس به است. مقصود از خواسته يا آرزو چيزی است که از دست رفته است. برای اين

س د. استرر باشدرآيد بايد نتيجه کار نامشخص يا نامطمئن باشد و نتيجه بايد از اهميت زيادی برخوردا

رزشی وبقات ود خواهد داشت که شک و ترديد و عدم اطمينان وجود داشته باشد. مثلاً در مسازمانی وج

هميت ای بیاهستند دارای بيشترين استرس هستند. اگر نتيجهکسانی که نسبت به برد و باخت نامطمئن 

 (.1384، راداسکندری)باشد در آن صورت هيچ استرسی وجود نخواهد داشت 

 شپیشینه پژوه -2-2-4

 در داخل کشور های انجام شدهپژوهش -2-2-4-1

 و سازمانی سکوت بين رابطة تعيين ( در پژوهشی تحت عنوان1395شعبانی بهار و همکاران )

بين سکوت سازمانی با  ند کهنشان داد همدان استان جوانان و ورزش ادارة کارکنان شغلی رفتگیتحليل

 توان سازمانی سکوتی مستقيم و معناداری وجود دارد و رفتگی شغلی و تمامی ابعاد آن رابطهتحليل
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 و هاايده ابراز برای مانعی تواندمی سازمانی سکوت یپديده واقع، در. دارد را شغلی رفتگیتحليل تبيين

 عوامل شناسايی رو، اين از. آورد فراهم را افراد شغلی رفتگیتحليل موجبات و باشد سازمان در افراد نظرات

 را کارکنان نظرات ارائه و هاايده بيان عقايد، ابراز شرايط تواندمی ها،آن رفع منظوربه تلاش و آن بر مؤثر

 و فعالانه مشارکت از مندیبهره با هاسازمان بالطبع و داده افزايش را هاآن خلاقيت قدرت نموده، تسهيل

 کنند. طی بيشتری سرعت با را خود موفقيت و تعالی و رشد مسير کارکنان، آگاهانه

ی و سکوت بررسی وضعيت و ارتباط بين جوّ سازمان  ( در پژوهشی تحت عنوان1394آقايی و همکاران )

های دولتی وابسته به دانشگاه علوم پزشکی شناختی کارکنان در بيمارستانسازمانی با توانمندی روان

 بود 18/3±56/0 و 94/2±67/0: يبترتميانگين جوّ سازمانی و سکوت سازمانی به نشان دادند که بيرجند 

لی متغيرّ (. اگرچه ميانگين کP>05/0) نداشتند مطالعه مورد هایبيمارستان در مطلوبی سطح که

 و ديگران به اعتماده مؤلف دو اما داشت، مطلوبی نسبتاً سطح ،6/3±58/0با مقدار  یشناختتوانمندی روان

(. جوّ P>05/0ند )ی را نشان ندادمطلوب سطح 42/3±67/0 و 2/3±83/0 ميانگين با ترتيببه خودسامانی

وی با ، رابطه مستقيم و به نسبت ق58/0و  6/0ترتيب با ضريب همبستگی سازمانی و سکوت سازمانی به

 .نشان دادند یشناختتوانمندی روان

 غلیش رفتگیتحليل با جوسازمانی رابطه تعيين ( در پژوهشی تحت عنوان1394باقری و همکاران )

 رابطه فتگیرتحليل با جوسازمانی ابعاد بين که نشان دادند فارس جوانان و ورزش کل اداره کارکنان

 قدرت ها،يهرو از رضايت بعد شغلی رفتگیتحليل با جوسازمانی ابعاد بين از که دارد وجود معناداری

 .دهدمی نشان را تریقوی بينیپيش

 شغلی رفتگیتحليل و سازمانی ارتباطات با فراگير کيفيت مديريت رابطه تبيين (1394باقری و همکاران )

 ارتباطات با فراگير کيفيت مديريت ابعاد بين که دادند نشان فارس جوانان و ورزش کل اداره کارکنان
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 شغلی رفتگیتحليل با فراگير کيفيت مديريت ابعاد بين همچنين. دارد وجود معناداری رابطه سازمانی

 .دارد وجود معنادار رابطه

 اب روانی سلامت و شغلی استرس رابطه تعيين ( در پژوهشی تحت عنوان1394باقری و همکاران )

 رسودگیف و شغلی استرس بين دادند که نشان فارس جوانان و ورزش کل اداره کارکنان شغلی فرسودگی

 وجود اریمعناد و مستقيم رابطه شغلی فرسودگی و روانی سلامت بين و معنادار و معکوس رابطه شغلی

 نينهمچ و دارد وجود معناداری و معکوس رابطه روانی سلامت و شغلی استرس بين همچنين. دارد

 .دارد نيز را روانی سلامت و شغلی فرسودگی بينیپيش قدرت شغلی استرس

ر درفت آن نشان داد که کارهای برونای تحت عنوان سکوت سازمانی و راه( در مقاله1394پور )حسن

ها و مشکلات آن امتناع هايشان در مورد سازمانها کارکنان از ارائه نظرات و نگرانیياری از سازمانبس

 ورزند.می

 سکوت اب کارکنان شخصيتی هایويژگی بين رابطه ( در پژوهشی تحت عنوان1394خادم و همکاران )

نشان دادند که  دمشه شهرستان ملی بانک شعب در سازمانی جو کنندهتعديل متغير به توجه با سازمانی

 روی رب سازمانی جو گری تعديل نقش بررسی و کارکنان سازمانی سکوت و شخصيتی هایويژگی بين

 در و شدند ييدتأ حاضر پژوهش فرضيه 7 راستا اين در. بود سازمانی سکوت و شخصيتی هایويژگی رابطه

 .گرديد ارائه مشهد شهرستان ملی بانک شعب به پيشنهاداتی انتها

 شغلی رفتگیتحليل و سازمانی ساختار بين رابطه ( در پژوهشی تحت عنوان1394ريگی و همکاران )

-تحليل با چيدگیپي رسميت تمرکز آن ابعاد و سازمانی ساختار بين معنادار رابطه نشان دادند که کارکنان

 است. کارکنان شغلی رفتگی

رابطه بين سکوت سازمانی و رفتار شهروندی ( در پژوهشی تحت عنوان 1394صوری زهی و همکاران )

بين نشان دادند که  سازمانی با نقش ميانجی تعهد سازمانی در سازمان جهاد کشاورزی شهرستان خاش
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تار معناداری وجود دارد و همچنين بين تعهد سازمانی و رف طهسکوت سازمانی و تعهد سازمانی راب

شهروندی سازمانی رابط مثبت و معنادار وجود دارد و در نهايت بين سکوت سازمانی و رفتار شهروند 

 .باشدمیو معنادار س عک هسازمانی رابط

 نان دانشگاهرابطة سکوت سازمانی با عملکرد کارک( در پژوهشی تحت عنوان 1393بزرگ نيا و همکاران )

ابطة رندران مانی و عملکرد کارکنان دانشگاه علوم پزشکی مازبين دو متغير سکوت سازنشان دادند که 

: وضوح نقش، همچنين، بين سکوت سازمانی با ابعاد عملکرد سازمانی شامل .منفی و معنادار وجود دارد

ابطة ط سازمانی ر، ارزياابی کارکنان و محيگيریتصميمحمايت سازمانی، انگيزه کارکنان، مشارکت در 

ال از ايج حاصد. نتادر مورد توانايی کارکنان ايان رابطاه معناادار نباو اماد داشت، منفی و معنادار وجو

ت در متغيره نشان داد که؛ از بين ابعاد عملکرد، سه بعد محيط سازمان، مشارک رگرسايون چند

 .سکوت ساازمانی را داشتند بينیپيشو وضوح نقش قدرت  گيریتصميم

ن دانشگاه خود نشان دادند بين سکوت سازمانی و عملکرد کارکنا پژوهش ( در1393حسينی و همکاران )

ی وجود ه منفرابطه معناداری وجود ندارد و همچنين بين سکوت سازمانی و ابعاد عملکرد سازمانی رابط

 دارد.

رك خدمت رابطه عدالت سازمانی با تمايل به ت( در پژوهشی تحت عنوان 1392کوشازاده و همکاران )

لت عدارفتگی بيان کردند تحليلسکوت سازمانی، عجين شدن با شغل و  اسطه جوکارکنان: نقش و

ه بو هم  رفتگیازمانی، عجين شدن با شغل و تحليلسکوت س سازمانی هم از طريق متغيرهای واسطه جو

 .کند بينیپيشتمايل به ترك خدمت کارکناان را  تواندمیطور مستقيم 

رابطه جو سازمانی مدرسه و دلبستگی شغلی معلمان حت عنوان ( در پژوهشی ت1392و همکاران ) یاکبر

در  بودن بازنظر  مقطع تحصيلی از سه هرجو سازمانی بيان کردند که  شهر رشت هایمدرسه بدنیتربيت

سطح متوسطی قرار داشت. نيز بين جو سازمانی و دلبستگی شغلی و بين دلبستگی شغلی معلمان با سه 
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عهدانه معلمان رفتار صميمی معلمان و رفتار حمايتی مديران رابطه مثبت و بعد جو سازمانی رفتار مت

و رفتار نااميدانه معلمان با دلبستگی شغلی  مشاهده شد البته رابطه رفتار دستوری مديران معناداری

ی بر دلبستگ تواندمیمعلمان و رفتار مدير مدرسه  فردی مياندار بود بنابراين، رفتار امعلمان منفی و معن

 .شغلی معلمان اثر بگذارد

شی دان کارکنان سکوت و شخصيتی عوامل بين رابطه ( در پژوهشی تحت عنوان بررسی1391افخمی )

 دارند؛ سکوت با اریو معناد منفی رابطه شناسیوظيفه و گشودگی برونگرايی، شخصيتی نشان داد که ابعاد

 روان خصيتیش بعد بين ضمن آنکه دارد؛ وجود معنادار و مثبت رابطة سکوت، و سازگاری بين که حالی در

 نشد. مشاهده معناداری رابطه سکوت با رنجوری

علمان رفتگی شغلی مارتباط بين جوسازمانی و تحليل( در پژوهشی تحت عنوان 1391جوان اقبال )

آن  لی و دو بعدرفتگی شغبين جو سازمانی باز با تحليلنشان داد که  مدارس شهر بجنورد بدنیتربيت

و وجود دارد و همچنين بين ج معناداریيعنی فرسودگی هيجانی و مسخ شخصيت ارتباط منفی و 

 وجو  رسدمیوجود دارد. به نظر  معناداریسازمانی بسته و فقادان موفقات فاردی رابطاه مثبات و 

ت و رامت، احساس رضايادراکات مثبت از فضا و محيط کار موجب افزايش روابط عاطفی، احساس ک

سازمانی را به  وریبهرهشود که رفتگی شغلی میترك خدمت و غيبت و تحليل کاهش وموفقيت در افراد 

 .هماراه خواهد داشت

ن دادند که ( به بررسی هويت سازمانی و سکوت سازمانی پرداختند و نشا1391نصراصفهانی و همکاران )

 مانی و هويت سازمانی وجود دارد.همبستگی مثبت و معناداری بين سکوت ساز

مدها نشان مفاهيم و علل و پيا، ( در پژوهشی تحت عنوان سکوت سازمانی1390زارعی منش و همکاران )

ارائه  ای رايج و متداول در سازمان بود و کارکنان به صورت عمدی ازدادند که سکوت سازمانی پديده

 ديد آوردند.پی را ها امتناع ورزيده و سکوت سازماناطلاعات و ايده
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گيران ارتباط بين هوش هيجانی و ميزان تحليل رفتگی کشتی( در پژوهشی تحت عنوان 1389)کبابی 

 ه منفیبين هوش هيجانی با تحليل رفتگی در کشتی گيران رابطنشان داد که  نخبه استان خوزستان

ر آن د هایمقياسو خرده  با بالارفتن هوش هيجانی، تحليل رفتگی که طوریوجود دارد، به  معناداری

 و هوش تنظيمیخود. همچنين نتايج آزمون رگرسيون چندگانه نشان داد بين يابدمیگيران کاهش کشتی

يی نی تواناهوش هيجا که طوریوجود دارد، به  چندگانهگيران رابطه هيجانی با تحليل رفتگی در کشتی

د هوش که با برآور شودمیه مربيان پيشنهاد گيران را دارد. لذا بميزان تحليل رفتگی کشتی بينیپيش

ق و از طري بينیپيشآن احتمال دچار شدن ورزشکاران به تحليل رفتگی را  هایمقياسهيجانی و خرده 

 .راهکارهای مناسب از بروز اين پديده جلوگيری به عمل آورند

 تربسته نشان دادند که با افزايش رفتار دستوری مديران، جو سازمانی( 1388)بيدختی و همکاران 

 شود.می

حليل رفتگی مدارس و ت سازمانی ارتباط بين جو( در پژوهشی تحت عنوان 1388رمضانی نژاد و همکاران )

ر سازمانی رفتا فتگی و ابعاد جورسازمانی و تحليل  بين جوبدنی نشان دادند که تربيتشغلی معلمان 

 ب رابطةترتي عهدانه معلمان؛ رفتار صميمی معلمان و رفتار حمايتی مديران و تحليل رفتگی شغلی بهمت

 فتگی بهرحليل داری وجود رفتار و مديران دستوری رفتار بين دارد نااميدانة معلمان با تامنفی و معن

ی هيجانی و فرسودگ سازمانی باز با دو بعد داری مشاهده شد. رابطة بين جواترتيب رابطة مثبت و معن

 عناداری وجود دارد.دار و با بعد موفقيت فردی معلمان مثبت و مامنفی و معن مسخ شخصيت

بدنی و ساير دروس ( در پژوهشی به بررسی و مقايسه فرسودگی شغلی در معلمان تربيت1387عليزاده )

بدنی شغلی معلمان تربيتمدارس راهنمايی شهرستان سلسله به اين نتيجه دست يافت که بين فرسودگی 

بدنی در عواملی از جمله مسخ شخصيت و مشکلات ناشی و ساير دروس مدارس راهنمايی، معلمان تربيت
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از نقش و شرايط نامطلوب کاری فرسودگی بيشتری دارند اما در بعد موفقيت فردی نسبت به ساير معلمين 

 (.1387)عليزاده،  فرسودگی کمتری دارند

دارات ارکنان اکبررسی ارتباط بين جو سازمانی و تعهد سازمانی با ميزان رضايت شغلی (، در 1386تنها )

 بدنی غرب کشور به اين نتيجه رسيد که:تربيت

ز پاداش ايت ابين جو سازمانی با رضايت شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و از طرفی رض -1

 سازمانی هستند.های جو بينی کنندهيشپو اثربخشی ارتباطات بهترين 

توافق  ضوح ووبين جو سازمانی با تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و از طرفی  -2

ا، اند )تنهمعرفی شده های جو سازمانیبينی کنندهيشپها بهترين نقش و توافق بر روی رويه

1386.) 

ی ورش بررسزمانی آموزش و پر(، شيوع فرسودگی شغلی را بين معلمان و کارکنان سا1385قديمی مقدم )

درصد  69که در  مورد مطالعه قرار گرفتند نتايج نشان داد MBIنفر با استفاده از پرسشنامه  1068کرد. 

وره لمان دوجود دارد. تفاوت فرسودگی شغلی مع (ها درجاتی از فرسودگی )خفيف تا شديداز آزمودنی

کنان علمان و کارو کادر اداری در چند مورد معناداری است و ميزان فرسودگی شغلی م گانهسهآموزشی 

ر دشت و مرد بيشتر از زنان است. همچنين بين فرسودگی شغلی و مدرك تحصيلی رابطه مثبت وجود دا

مقدم و می)قدي نهايت ميزان فرسودگی شغلی در معلمان و کارکنان شهرها و نواحی مختلف متفاوت بود

 (.1385ينی طباطبايی، حس

ی شغلی رفتگان عوامل سازمانی با ميزان تحليل( در پژوهشی تحت عنو1385وردی نژاد و همکاران )

 .نی استرفتگی ناشی از ساخت سازمازلی نشان دادند که بيشترين تحليلکارکنان سازمان بنادر ان
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انی که از حداقل ( نشان داد مدير1384بررسی رابطه جو سازمانی و فشار روانی مدير که توسط زارع نژاد )

 ر روانیداکثر فشای نسبت به مديرانی داشتند که از حترسالمفشار روانی برخوردار بودند، جو سازمانی 

 (.1374ژاد، نزارع)برخوردار بودند. پس بين فشار روانی و جو سازمانی دبيران رابطه معناداری وجود داشت 

ازمانی و سدر پژوهشی با عنوان بررسی نگرش دبيران نسبت به جو  (1384سيد عباس زاده و قلاوندی )

ه کتيجه رسيدند نهای دخترانه شهرستان اروميه به اين نفر از دبيران دبيرستان 200رابطه آن با روحيه 

روحيه  وازمانی ن جو سبنابراين بي؛ های دارای جو سازمانی باز، دبيران دارای روحيه بالا بودنددر دبيرستان

 (.1384زاده و قلاوندی، دبيران رابطه معناداری مشاهده شد )سيدعباس

نا و ذهنی، ناشنوا، نابي ماندهعقبرفتگی شغلی بين معلمان مراکز آموزشی ( ميزان تحليل1383رسولی )

شرکت کردند  نفر از معلمان مرد و زن دوره ابتدايی 195چند معلوليتی را بررسی کرد. در اين پژوهش 

کز مان مراه معلان داد که در دو بعد فرسودگی هيجانی و موفقيت فردی تفاوت معناداری بين گرونتايج نش

ناداری وت معآموزشی چند معلوليتی با معلمان ساير مراکز آموزشی وجود دارد. در بعد مسخ شخصيت تفا

، لتا هت رفتگی شغلی و وضعيبين معلمان مرد و زن مراکز آموزش استثنايی وجود داشت. بين تحليل

ی رفتگيلز تحلسطح تحصيلات و سابقه کاری رابطه معناداری وجود نداشت. معلمان مراکز چند معلوليتی ا

ان مراکز در ابعاد فرسودگی هيجانی و موفقيت فردی نسبت به ساير معلم خصوصبهشغلی بيشتری 

 (.1383آموزشی استثنايی برخوردار بودند )رسولی، 

 شده در خارج کشور های انجامپژوهش -2-2-4-2

در پژوهشی تحت عنوان تعيين رابطه بين سکوت سازمانی و رفتار شهروندی  (2016) 1همکاران و اکارايا

بين سکوت سازمانی و رفتار شهروندی رابطه منفی وجود داشت و ميزان  نشان دادند که سازمانی در ترکيه

 سکوت در زنان بيشتر از مردان است.

                                                           
1 . acaraya et al 



 
 

72 

 

دانشگاه علوم  ( در پژوهشی تحت عنوان ارتباط بين فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی در2015) 1عرب

 پزشکی مازندران نشان داد که بين فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی ارتباط معناداری وجود دارد.

 سکوت اب کارکنان تعهد و سازمانی سکوت ابعاد بين داد نشان پژوهشی در (2015) همکاران و پناهی

 ارتباط سازمانی تسکو با سازمانی تعهد و ارتباطی هایفرصت بين و دارد وجود معناداری رابطه کارکنان

 .ندارد وجود معناداری

( نشان داد در حالی که همکاران به يکديگر اعتماد داشته باشند روابط بين فردی تقويت 2014) 2تن

 با صداقت با هم برخورد کنند.شود تا افراد شود و جو مساعدی در سازمان فراهم میمی

ری ابطه معناداکه ر عاطفی دريافتند( در بررسی رابطه بين سکوت سازمانی و تعهد 2013دنيز و همکاران )

 بين سکوت سازمانی و تعهد عاطفی وجود دارد.

نگهداری سکوت در مورد  هتصميم ب نثريت اعضای سازماکعتقاد دارند وقتی ا( ا2009) 3دن و همکاران

 هدام منجر بکهايی اشاره دارد هر مجموع پديده نعنوا ه، سکوت بگيرندمیبرخی موضوعات سازمانی 

 .شودسکوت سازمانی می

رفتگی معلمان و سلامت سازمانی آنان در ( در پژوهشی تحت عنوان ارتباط بين تحليل2009) 4سابانسی

 نتيجه رسيد که: مدارس ابتدايی آنتاليا ترکيه به اين

سخ مرفتگی معلمان در بعد فرسودگی عاطفی و موفقيت فردی پايين بود و در بعد تحليل -1

 شخصيت در سطح بالا

 علمانمرفتگی شغلی سلامت سازمانی در سطح بالا گزارش شد و بين سلامت سازمانی و تحليل -2

 دار مشاهده شد.رابطه معنی

                                                           
1 . arab 

2 . ten 

3 . dennis et al 

4 . sabanc 
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انسی، سابيرگذار است )تأثرفتگی از فاکتورهايی است که بر سلامت سازمانی مدرسه تحليل -3

2009.) 

( در يک مطالعه و بررسی تاريخی سکوت سازمانی اشاره به رفتار منفعل و 2009) 1برينسفلد و همکاران

 باشد.تواند به صورت فعال و آگاهانه میکنند و اين سکوت میسکوت در سازمان را بيان می

، چندبعدینشان داد که سکوت کارکنان پديدهای است مسری، ( در پژوهشی 2009)رينسفيلد ب

 .سازمانی در ارتباط است هایپديدهمعناداری با ديگر  طوربهو  گيریاندازهقابل

بدنی قطری، به اين ( در پژوهشی تحت عنوان استرس در معلمان تربيت2007) 2الموهنادی و همکاران

يابد، بلکه بيشتر يافتند که استرس به خاطر شخص يا محيطش به طور جداگانه افزايش نمینتيجه دست 

گردد. يک تناسب خوب بين فرد و محيط ايجاد استرس به خاطر تعامل فرد با محيط اطرافش ايجاد می

ی زاها عوامل استرسيابد. آناسترس به علت عدم تناسب بين فرد و محيط افزايش می بلکه کند؛نمی

مرتبط با محيط کار را عبارت از: جو سازمانی نامطلوب، کمبود احترام به معلمان، سبک مديريت، ارتباط با 

 دانستند.همکاران، عدم حمايت از طرف همکاران، تضاد و ابهام نقش و غيره می

مدرس دانشگاه  300رفتگی شغلی در بين (، در پژوهشی به بررسی سطوح تحليل2008) 3محمد عظيم

 ها، استاديارها و استادها در کشور عمان پرداخت که نتايج نشان داد:مل مربیشا

 سودگیمربيان دارای سطح بالايی از فرسودگی عاطفی هستند و تفاوت معناداری در بعد فر -1

 عاطفی بين استاديارها و استادها مشاهده نشد.

دگی دها فرسواستا در مقايسه بااما فرسودگی عاطفی مربيان در مقايسه با استاديارها کمتر بود اما  -2

 عاطفی بيشتری داشتند.

 (.2007المهنادی و کپل، در بعد مسخ شخصيت تفاوت معناداری در بين سه گروه مشاهده نشد ) -3

                                                           
1 . brinsfield et al 

2  . AL – Mohannadi et al 
3  . mohammad azeem 



 
 

74 

 

طح سرفتگی در بدنی از نظر استرس و تحليلکه در تحقيقات بالا مشاهده شد معلمان تربيت طورهمان

اين  وخورد یزای شغلی و محيطی در آن به چشم متأثير عوامل استرسمتوسط و بالايی قرار داشتند که 

 باشد.اهميت توجه به جو سازمانی به عنوان يک عامل اثرگذار مهم می دهندهنشان

رفتگی شغلی ( در پژوهشی با عنوان، ارتباط بين ابعاد جو سازمانی و تحليل2007) 1نهمکاراگريسون و 

رفتگی معلمان ارتباط منفی و معناداری يافتند که بين جو سازمانی و تحليلمعلمان، به اين نتيجه دست 

(r =-0/37) همچنين به اين نتيجه رسيدند که ارتباط بين ابعاد جو سازمانی )تعامل ها وجود داشت. آن

رفتگی و ابعاد تحليل (و غيره آموزدانشآموزان، سبک مديريت در مدرسه، تعامل بين معلم و کم دانش

 (.2007گريسون و همکاران، لی نيز معنادار بود )شغ

د انرداختهی و رضايت شغلی و سطوح استرس پتوانمندسازرابطه ميان  ( به بررسی2006ساوری و لوکس )

ايت ر باشد، رضبر کار بيشت شدهادراكها به اين صورت است که هر چقدر ميزان نفوذ نتيجه پژوهش آن

 يابد.شغلی افزايش و سطوح استرس کاهش می

( در پژوهشی با عنوان تجزيه و تحليل فاکتورهايی که ابقا مربيان در حرفه 2006) 2انهمکارنيکسون و 

را به عنوان يک مکان خوب  شانمدرسهگذارد، به اين نتيجه رسيد در صورتی که مربيان تدريس تأثير می

ار درك کنند، احتمال خيلی زيادی وجود دارد که در حرفه تدريس خود باقی بمانند. اين شرايط برای ک

ای از متغيرها و جو سازمانی مثبت است. معلمانی که در مدارس فاقد کاری مثبت شامل دامنه گسترده

ال قوی برای ساز يادگيری نيست، احتمينهزمکنند و يا جو سازمانی آن حمايت والدين و مديران کار می

 .ايجاد فرسودگی خيلی زياد در آنان وجود دارد

 

 

                                                           
1  . grayson et al 

2  . nickson , et al 
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 یبندجمع -2-2-5

ن ز بهتريت اثربخش ادهد که جو سازمانی مثبت و مديريکلی ادبيات پژوهش اين نتيجه را به ما می طوربه

 قش اساسینهستند. با توجه به  های ورزشیسازماناثربخشی ترين عوامل مؤثر در کارايی و و اساسی

وامل عتربيت نسل آينده شناسايی  رشد و توسعه ورزش کشور و همچنين در کارکنان ادارات ورزشی

نقش  ،نر از ايو محيط سازمانی بيشت ادارات ورزشیو جو حاکم بر  )شغل( زای مرتبط با اين رشتهاسترس

با  غلیفتگی شرلنمايد. نتايج تحقيقات مربوط به دو متغير جو سازمانی و تحلياين عوامل را مشخص می

وانی رسلامت  . بنابر اهميت و ضرورتدهدمیارتباط متوسط و معناداری را نشان  ميانجی سکوت سازمانی

ات ادارن مسئولا اين نکته برای مديران و اداراتو ارتباط آن با جو سازمانی  کارکنان در ادارات ورزشی

هت ايجاد جدر ها بهتر اهداف اين سازماند که بايد برای تحقق هر چه گردمیآشکار  ورزش و جوانان

 تلاش کنند. ادارات ورزشی جوی سالم و مطلوب در

کاران، ی و همهای پيشين ارتباط بين جو سازمانی و سکوت سازمانی )آقايبا توجه به اين که در پژوهش

-ه بين ويژگیابط(، ر1394رفتگی شغلی کارکنان )باقری و همکاران، ، ارتباط جو سازمانی با تحليل(1394

مانی و ( و همچنين، ارتباط بين سکوت ساز1394های شخصيتی با سکوت سازمانی )خادم و همکاران، 

ازمانی )عرب، س(، ارتباط بين فرسودگی شغلی و سکوت 2016رفتار شهروندی سازمانی)آکارايا و همکاران، 

ی قرار گرفته ( مورد بررس2015(، ارتباط بين سکوت سازمانی و تعهد کارکنان )پناهی و همکاران، 2015

سکوت  رفتگی شغلی با ميانجیاست، ولی تاکنون پژوهشی تحت عنوان ارتباط جو سازمانی و تحليل

 برد.ز بين بهای پيشين را تا حدی اتواند خلاء پژوهش، تحقيق حاضر میسازمانی صورت نپذيرفته است

ها وجود جو باز و رضايت شغلی افراد در سازمانرسد ارتباط مثبتی بين با مرور ادبيات پژوهش به نظر می

باشد روحيه افراد بهتر خواهد بود و بالطبع کارايی  بازتردهد که هر چه جو سازمانی دارد و نتايج نشان می

که يک جو ها در سازمان بهتر خواهد بود که بقای سازمان را در پی خواهد داشت با توجه به اينآن
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تواند از ايجاد استرس د يک محيط سالم به دور از تنش نقش اساسی دارد و میمطلوب و دوستانه در ايجا

تواند گامی مؤثر در جهت میلذا پژوهش حاضر پيشگيری نمايد  کارکنان ادارات ورزشیرفتگی در و تحليل

پژوهش حاضر تلاشی است به منظور شناسايی در واقع ، باشد وزارت ورزش و جوانان کشوری وربهره

عوامل  رفتگی شغلی کارکنان با نقش ميانجی سکوت سازمانی وکننده جو سازمانی و تحليليينعتعوامل 

ها، نياز به پژوهش و بررسی دارد، اميد است که اين مرتبط با آن و از آنجا که شناخت تمام ناشناخته

 روشن سازد. ،ای از اين مفهوم سازمانی را در جامعه تحت بررسیپژوهش بتواند گوشه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

رفتگی شغلیتحلیل  سکوت سازمانی 

مدل مفهومی پژوهش -7-2شکل   

 جو سازمانی
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مسوفصل   

 روش شناسی پژوهش
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 مقدمه -3-1

جی قش ميانرفتگی شغلی با نارتباط بين جو سازمانی و تحليلبررسی  هدف اصلی از انجام اين پژوهش

وش را به ابتد است. در اين فصل خراسان رضویکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  سکوت سازمانی

ود. شهای پژوهش پرداخته میپژوهش اشاره، سپس به معرفی جامعه آماری و شيوة انتخاب نمونه

يی و پايايی ها، رواآوری دادهابزار جمع ها وآوری داده، روش جمعمطالعه موردهای همچنين متغير

 .شودها شرح داده میداده ليتحل و هيتجزها و روش نامهشپرس

 روش پژوهش -3-2

ازمانی سارتباط بين جو که بررسی  آن اصلی هدف به توجه با حاضر روش پژوهش توصيفی است. پژوهش

ان خراسن کارکنان ادارات ورزش و جوانان استا رفتگی شغلی با نقش ميانجی سکوت سازمانیو تحليل

 و ايشیآزم غير هایطرح نوع از طرح لحاظ به شود.محسوب می کاربردی تحقيقات نوع از ،است رضوی

 سنجش نبالد به پژوهش اين زيرا است، سازی معادلات ساختاریمدل نوع تر همبستگی ازدقيق طوربه

نامه پرسشاز  و با استفاده ميدانی شکل به پژوهش اين. است یعل مدل يک قالب در هامتغير ميان ارتباط

 شده است. انجام

 جامعه و نمونه آماری -3-3

دادند تشکيل  خراسان رضویجامعه آماری اين پژوهش را کليه کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان 

 اعم کارکنان کلية پژوهش در ادارات اين استان مشغول به کار بودند. در اين 1396که در سال  (نفر 380)

-انتخاب شهرستانی برا .شدند گرفته نظر در آماری جامعه عنوان به پيمانی و روزمزدرسمی، قراردادی،  از

خراسان استان  شهرستان 28 از بين که یطور بهاستفاده شد.  ایخوشه -گيری تصادفیاز روش نمونه ها

همچنين برای انتخاب کارکنان از روش . (1-3)جدول است گرفته قرار مطالعه مورد شهرستان 15 رضوی



 
 

79 

 

 نسبت دربارة مختلفی ادعاهای سازی معادلات ساختاریلمد درگيری در دسترس استفاده شد. نمونه

 1 به 2 لازم حداقل نسبت تا)سؤال(  1 به 10 بزرگ خيلی نسبت از که دارد وجود متغيرها به هاآزمودنی

-پرسش سؤالات تعداد به توجه با نمونه تعداد پژوهش اين در (.1388)کلانتری،  است نوسان در )سؤال(

 ولی؛ شد زدهتخمين  80-400 بين سؤالات تعداد برابر 10 حداکثر و برابر 2 حداقل برآورد با(، 40ها )نامه

 دقت و صحت باشد، بيشتر نمونه حجم چقدر هر سازی معادلات ساختاریروش مدل در که اين به توجه با

 198 ،نامه توزيع شدهپرسش تعدادکه از اين  نمونه انتخاب شد 210 (،1380کلاين، شود )می نتايج بيشتر

نامه کامل و بدون شسپر 188های مخدوش، در نهايت با حذف پرسشنامهبرگشت داده شد؛  نامهپرسش

 نقص مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت.
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 شده گرفته قرار مطالعه مورد های(. شهرستان1-3جدول )

 کننده در پژوهشتعداد افراد شرکت های مورد مطالعهشهرستان 

 12 بردسکن 1

 10 بينالود 2

 13 تربت حيدريه 3

 5 جغتای 4

 5 جوين 5

 10 چناران 6

 13 آبادخليل 7

 7 خوشاب 8

 18 سبزوار 9

 12 فريمان 10

 10 فيروزه 11

 12 قوچان 12

 12 کاشمر 13

 54 مشهد 14

 17 نيشابور 15
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 های پژوهشمتغیر -3-4

 مدل و الگو متغيرهای ساير از اثری هيچ که است )مستقل( متغيری زابرون متغير: 1زابرون متغير

 است. شده گرفته نظر در زابرون متغير عنوان به جو سازمانی پژوهش اين در پذيرد.شده نمیطراحی

الگوی  و مدل در ديگر متغير يک حداقل از که است متغيری )وابسته( زادرون متغير: 2زادرون متغير

)کلانتری، شودمی تعيين مدل درون متغيرهای ساير توسط زامتغير درون مقدار. پذيردمی اثر شده طراحی

 .است شده گرفته نظر در زادرون متغير عنوان به رفتگی شغلیتحليل اين پژوهش در (.1388

عنوان  د و بهدر رابطه بين دو متغير مستقل و وابسته سهمی داشته باشمتغير ميانجی: متغيری است که 

 در انجیمي متغير عنوان سکوت سازمانی به پژوهش اين . در(1392)قاسمی، ای عمل کندمتغير واسطه

 است. شده گرفته نظر

 هاآوری دادهابزار جمع -3-5

 :باشدمی ريبخش ز چهار مشتمل برنامه است که پژوهش پرسش نيدر ا هاداده یآورابزار جمع

 برگه اطلاعات فردی -3-5-1

سن،  های مربوط بهدر راستای اهداف پژوهش، اين برگه توسط محقق تهيه شده است و در آن داده

 يد.آوری گردهای پژوهش جمعوضعيت تأهل، سطح تحصيلات، سابقه کار و وضعيت استخدامی نمونه

 نامه جو سازمانیپرسش -3-5-2

( 2003) 1جاو و ليو جو سازمانینامه از پرسش جو سازمانیهای مربوط به متغير آوری دادهجمع منظوربه

سؤال جو همکارانه را  2سؤال آن جو نوآورانه و  3 کهاست  سؤال 5نامه شامل استفاده شد. اين پرسش

                                                           
1. Endogenous 

2. Exogenous 
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 (موافقم کاملأ =5مخالفم تا  کاملأ =1) کرتيل ارزشی 5 يک طيفدر  تسؤالا پاسخ هایگزينه سنجد؛می

 گذاری شده است.ارزش

 جو سازمانینامه های مربوط به پرسش(، گویه2-3جدول )

 نامهها در پرسششماره گویه جو سازمانی

 5-3-2 جو نوآورانه

 4-1 جو همکارانه

 

 نامه سکوت سازمانیپرسش -3-5-3

واکولا و  سکوت سازمانی نامهپرسشاز  سازمانیسکوت  های مربوط به متغيرآوری دادهبه منظور جمع

سکوت آن  سؤال 4است که  سؤال 13نامه شامل است. اين پرسش شده استفاده( 2005) 2بورادوس

در يک طيف  سؤالاتکند. اين بررسی می سؤال سکوت نوع دوستانه را 5سکوت مطيع و  سؤال 4 تدافعی،

 .اندشده ميتنظ (موافقم کاملاً =5مخالفم تا  کاملاً =1) کرتيلی ادرجه 5

 سکوت سازمانینامه های مربوط به پرسش(، گویه3-3جدول )

 نامهها در پرسششماره گویه سکوت سازمانی

 13-9-7-1 سکوت تدافعی

 12-10-5-2 سکوت مطيع

 11-8-6-4-3 سکوت نوع دوستانه

 

 رفتگی شغلیتحلیلنامه پرسش -3-5-4

 رفتگی شغلیتحليل نامهپرسشاز  رفتگی شغلیتحليل های مربوط به متغيرآوری دادهبه منظور جمع

آن  سؤال 9است که  سؤال 22نامه شامل است. اين پرسش شده استفاده( 1996) 3مسلش و جکسون

                                                                                                                                                                                 
1. Jaw & Liu 

2. Vakola & Bouradas 

3. Maslach & Jackson 
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تمامی کند. را بررسی می عملکرد فردی سؤال 8زوال )مسخ( شخصيت و  سؤال 5 خستگی عاطفی،

 .اندشده ميتنظ (موافقم کاملاً =5مخالفم تا  کاملاً =1) کرتيلی ادرجه 5در يک طيف  سؤالات

 رفتگی شغلیتحلیلنامه های مربوط به پرسش(، گویه4-3جدول )

 نامهها در پرسششماره گویه رفتگییلتحل

 20-16-14-13-8-6-3-2-1 خستگی عاطفی

 22-15-11-9-5 زوال )مسخ( شخصيت

 21-19-18-17- -12 -10-7-4 عملکرد فردی

 

 های تحقیقابزار 2و پایایی 1روایی -6-3

ها از روش صوری و محتوايی استفاده شد. به اين صورت که نامهبرای به دست آوردن روايی پرسش

دکتری رشته مديريت  2استاديار،  4دانشيار،  2نفر از متخصّصان ) 10های پژوهش توسط نامهپرسش

ی قرار گرفت تا نظرهای تخصصی خود را در مورد بررس موردکارشناس ارشد مديريت ورزشی(  2ورزشی و 

گی ها و هماهنها، ارتباط سؤالات با گزينهنامهچگونگی نگارش سؤالات، تعداد سؤالات، محتوای پرسش

ها، نظرات و پيشنهادها نامهپس از توزيع و برگشت پرسش تينها درسؤالات با اهداف پژوهش اعلام کنند. 

ی قرار گرفت و در بررس موردجهت اصلاح ادبی، محتوايی و صوری ابزار، با نظر اساتيد راهنما و مشاور 

تا ضمن  شد اجرالعه مقدماتی نامه استاندارد، مطانامه نهايی لحاظ شد. برای دستيابی به پرسشپرسش

ها نيز بررسی شود. نامهکردن ابهامات احتمالی، پايايی پرسش برطرفهای اجرايی و تشخيص محدوديت

خراسان استان  در ادارات ورزش و جوانان نامهپرسش 30گيری تعداد بدين منظور برای تعيين ثبات اندازه

، جو سازمانیهای نامهبرای پرسش تصادفی در بين کارکنان توزيع و سپس ضريب پايايی صورتبه رضوی

-3محاسبه شد که در جدول ) کرونباخشغلی با استفاده از شاخص آلفای  رفتگیتحليلو  سکوت سازمانی

براتی احمد آبادی و توسط  جو سازمانینامه لازم به ذکر است که پايايی پرسش ه است.گزارش شد( 5
                                                           
1. validity 

2. reliability 
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-( و پرسش1395) شعبانی بهار و شريفی اسکندری توسط سکوت سازمانینامه پرسش (،1389همکاران )

و در سطح قابل قبولی  گرفته قرار( مورد ارزيابی 1390و همکاران ) اميریتوسط  رفتگی شغلیتحليلنامه 

 .(78/0، 91/0، 70/0است ) شده گزارش

 های پژوهشنامه(، ویژگی پرسش5-3جدول )

 مقدار آلفای کرونباخ تعداد سؤالات تعداد نمونه هانامهپرسش

 65/0 5 30 جو سازمانی

 79/0 13 30 سکوت سازمانی

 88/0 22 30 رفتگی شغلیتحليل

 امهنه پرسشستوان بيان کرد که هر های پژوهش، میبا توجه به مقدار پايايی گزارش شده برای مؤلفه

را به  سازمانی جوه نامشايد بتوان علت پايين بودن مقدار پايايی پرسششد؛ بامیی ريگهزانداثبات دارای 

 .تفسير کرد (سؤال 5) دليل تعداد کم سؤالات

 1روایی سازه -7-3

روايی  تعيين برای شيوه است. بهترين تأکيد مورد پيشرفته آماری هایروش از گيریبهره سازه، روايی در

راستای  در روايی نوع است. اين شده مطرح 3اسپيرمن توسط که است 2عاملی تحليل یشيوه سازه،

 به دست هایهمبستگی بر اساس که ترتيب اين شود. بهمی برده کار به سازه يک سازنده عوامل شناسايی

ضرايب  استفاده از با افزارنمايد. نرممی شناسايی را سازه يک سازنده عوامل گوناگون، هایشاخص بين آمده

 با (.1392)قاسمی،  کندمی جايگزين عامل يک عنوان تحت را آن متفاوت، هایشاخص بين همبستگی

 از عاملی، متفاوت تحليل هایشيوه بين از بود، شده تعريف عامل قبل از هانامهپرسش برای اينکه به توجه

-می بنابراين گرفتند؛ تأييد قرار مورد هانامهپرسش اصلی عوامل و شد استفاده تأييدی عاملی تحليل شيوة

 .است منطبق گيریابزار اندازه مفروضات با تجربی و نظری صورت به شده استخراج گفت، عوامل توان

                                                           
1. construct validity 

2. Factor Analsis 

3. Spearman 
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با  بتوان که است آمده وجود به امکان ايناخيرأ  اما بود؛ اکتشافی روش يک صرفأ عاملی تحليل ابتدا در

تحليل  شد، ( ابداع1973) 1کوگ جورس توسط که روش کرد. اين آزمايی فرض عاملی تحليل از استفاده

 ساختار عاملی مبنای بر را خود مطالعه محقق روش اين (. در2002شود )کلاين، می ناميده تأييدی عاملی

 از متغيرهای ایمجموعه عاملی ساختار سقم و صحت تا است درصدد و کندمی دنبال شده تعيين پيش از

 بين» که اين فرضيه آزمون تا دهدمی اجازه محقق به تکنيک دهد. اين قرار آزمون مورد را شده مشاهده

 اساس بر تواندهد. بعلاوه می قرار بررسی مورد را« دارد وجود رابطه نهفته هایسازه و آشکار متغيرهای

 ارزيابی برای طور کلی به .سنجيد نيز را برازندگی موفقيت ميزان گرددمی ارائه که هايیشاخص از برخی

و همکاران  2پيشنهاد ميرز طبق ،اينجا در دارد. وجود برازندگی مشخصه چندين عاملی تحليل هایمدل

 برازش شود(، شاخصمشخص می CMINچسب مجذور کای )که در ايموس با بر های( از شاخص2012)

و ريشه خطايی ميانگين  (TLI) لويس-(، شاخص توکرCFIای )(، شاخص برازش مقايسهNFIشده ) نرم

 ( استفاده شده است.RMSEAمجذورات تقريب )

 سازمانی جوروایی سازه  -3-7-1

 (6-3جدول ) در و شد استفاده جو سازمانی مقياس اعتبار بررسی جهت تأييدی عاملی تحليل از

لازم به توضيح است که با توجه به اينکه در  .اندشده مشخص مقياس اين گيریاندازه الگوی پارامترهای

سازی معادلات ساختاری همچون ايموس و ليزرل، برای آزمودن صحيح روايی و های نسل اول مدلروش

رو در هايی با حداقل سه سؤال به ازای هر سازه دارد؛ از اينگيری و ساختاری، نياز به سازهمدل اندازه

و بررسی تأثير جو سازمانی بر  3نامه جو سازمانی در فصل روايی پرسشمنظور بررسی پژوهش حاضر به

نامه جو سازمانی که دارای دو بعد )جو نوآورانه، ، پرسش4رفتگی شغلی در فصل تحليلسکوت سازمانی و 

 .شده است سؤالی در نظر گرفته 5به صورت  است،جو همکارانه( 

                                                           
1. Joreskog 
2. Meyers 
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 تاییدی عاملی تحلیل درجو سازمانی  گیریاندازه مدل (، پارامترهای6-3جدول )

 ها با عواملارتباط بین گویه

برآورد 

غیراستاندارد 

(b) 

برآورد 

 استاندارد

(β) 

خطای 

استاندارد 

(S.E.) 

نسبت 

 بحرانی

(C.R.) 

 - - 42/0 000/1 1گويه  – جو سازمانی

 39/4 28/0 56/0 26/1 2گويه  – جو سازمانی

3گويه  –جو سازمانی   64/1 74/0 42/0 88/3 

4گويه  –جو سازمانی   28/1 55/0 32/0 01/4 

5گويه  –جو سازمانی   62/0 26/0 25/0 39/2 

وده بته مربوط ها روی متغير نهفدهندة بار عاملی آنيک از عوامل نشان مقادير پارامتر استاندارد برای هر

ا گيری متغير نهفته رها در اندازهآنها نيز معناداری سهم متناظر آن <t ± 96/1 که نسبت بحرانی برابر با

کرد که هر يک  توان عنوانبرای هر سؤال می آمده دست به( C.Rبنابراين بر اساس مقدار ) دهد،نشان می

 هستند. جو سازمانی عامل گيریاندازه در معنادار و مهماز سؤالات دارای نقش 

 جو سازمانی گیریاندازه الگوی برازش نیکویی هایشاخص (،7-3)جدول 

CMIN CMIN/DF P NFI CFI TLI RMSEA 

50/9 37/2 05/0 93/0 95/0 89/0 08/0 

 ( ازCFI) ایمقايسه برازش شاخص و (NFI) شده نرم برازش (، شاخصTLI) لويس-شاخص توکر مقدار

 الگوازش بر نيکويی باشد، ترنزديک يک به هاشاخص اين مقدار چه هر که هستند نوسان در يک تا صفر

کمتر  وباشد  کوچک امکان حد تا ( بايدRMSEA) تقريب مجذورات ميانگين خطای اما ريشه است، بيشتر

ا بيشتر حاکی از برازش ي 1/0نشانگر برازش مناسب و تا  08/0تا  ة برازش کاملاً مناسبدهندنشان 05/0از 

ة دهندنشان RMSEAص (، مقدار شاخ7-3(. با توجه به جدول )2012ضعيف است )ميرز و همکاران، 

مناسب و  برازش و صحت ها بيانگراست؛ بنابراين شاخص کاملاً مناسبها مناسب و بقيه شاخصبرازش 

 .باشدگيری میمطلوب مدل اندازه
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 سکوت سازمانیروایی سازه  -3-7-2

 (8-3)جدول  در و شد استفاده سکوت سازمانی مقياس اعتبار بررسی جهت تأييدی عاملی تحليل از

 .اندشده مشخص مقياس اين گيریاندازه الگوی پارامترهای

 عاملی تحلیل درسکوت سازمانی  گیریاندازه الگوی پارامترهای (،8-3جدول )

 ها با عواملارتباط بین گویه

برآورد 

غیراستاندارد 

(b) 

برآورد 

 استاندارد

(β) 

خطای 

استاندارد 

(S.E.) 

نسبت 

 بحرانی

(C.R.) 

 - - 83/0 000/1 تدافعی – سکوت سازمانی

مطيع –سکوت سازمانی   81/0 75/0 16/0 01/5 

نوع دوستانه –سکوت سازمانی   32/0 40/0 07/0 36/4 

 22/10 04/0 87/0 08/1 1گويه  – سکوت تدافعی

7گويه  –سکوت تدافعی   74/0 63/0 06/0 04/11 

9گويه  –سکوت تدافعی   81/0 71/0 06/0 36/13 

13گويه  –سکوت تدافعی   21/0 77/0 08/0 44/4 

 - - 99/0 000/1 2گويه  – سکوت مطيع

5گويه  –سکوت مطيع   58/0 49/0 08/0 66/7 

10گويه  –سکوت مطيع   68/0 60/0 07/0 01/10 

12گويه  –سکوت مطيع   18/0 41/0 09/0 22/3 

 07/10 04/0 86/0 90/0 3گويه  – سکوت نوع دوستانه

4گويه  –سکوت نوع دوستانه   30/0 52/0 09/0 14/3 

6گويه  –سکوت نوع دوستانه   51/0 48/0 07/0 02/6 

8گويه  –سکوت نوع دوستانه   52/0 50/0 07/0 80/5 

11گويه  –سکوت نوع دوستانه     18/0 14/0 09/0 20/1 

نهفته مربوط بوده ها روی متغير دهندة بار عاملی آنمقادير پارامتر استاندارد برای هر يک از عوامل نشان

گيری متغير نهفته را ها در اندازهها نيز معناداری سهم آنمتناظر آن <t ± 96/1 که نسبت بحرانی برابر با

توان عنوان کرد که هر يک برای هر سؤال می آمده دست به( C.Rبنابراين بر اساس مقدار ) دهد،نشان می
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به  11هستند و تنها سؤال  سکوت سازمانی عامل گيریاندازه در معنادار و مهماز سؤالات دارای نقش 

 نامه حذف گرديد.دليل پايين بودن بار عاملی از پرسش

 سکوت سازمانی گیریاندازه الگوی برازش نیکویی های(، شاخص9-3جدول )

CMIN  CMIN/DF P NFI CFI TLI RMSEA 

36/42  10/4 000/0 84/0 86/0 84/0 08/0 

 شده نرم برازش (، شاخصTLI) يسلو-شاخص توکر مقدارشود، ( مشاهده می9-3) همانطور که در جدول

(NFI) ایمقايسه برازش شاخص و (CFI ) تقريب مجذورات ميانگين خطای ريشه ،9/0تا  8/0بين 

(RMSEA)، 08/0  وCMIN/DF  برازش  یهدهندنشانها است که مقدار همه شاخص 5نيز کمتر از

گيری ندازهمناسب مدل انسبتا برازش و صحت  جهينت درهای برازندگی )تناسب( و شاخص مناسب تقريباً

 .باشدمی

 رفتگی شغلیتحلیلروایی  -3-7-3

 (10-3ل )جدو در و شد استفاده رفتگی شغلیتحليل مقياس اعتبار بررسی جهت تأييدی عاملی تحليل از

 .اندشده مشخص مقياس اين گيریاندازه الگوی پارامترهای

 عاملی تحلیل رفتگی شغلی درتحلیل گیریاندازه الگوی (، پارامترهای10-3جدول )

 ها با عواملارتباط بین گویه

برآورد 

غیراستاندارد 

(b) 

برآورد 

 استاندارد

(β) 

خطای 

استاندارد 

(S.E.) 

نسبت 

 بحرانی

(C.R.) 

 - - 54/0 000/1 خستگی عاطفی – رفتگی شغلیتحليل

زوال شخصيت – رفتگی شغلیتحليل  39/1 74/0 20/0 01/7 

عملکرد فردی – رفتگی شغلیتحليل  36/1 90/0 21/0 38/6 

 - - 67/0 000/1 1گويه  – خستگی عاطفی

2گويه  – خستگی عاطفی  81/0 55/0 15/0 04/7 

3گويه  – خستگی عاطفی  34/1 74/0 15/0 18/9 

6گويه  – خستگی عاطفی  97/0 59/0 13/0 49/7 
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8گويه  – عاطفیخستگی   64/1 30/0 42/0 92/3 

13گويه  – خستگی عاطفی  04/1 64/0 13/0 04/8 

14گويه  – خستگی عاطفی  83/0 49/0 13/0 32/6 

16گويه  – خستگی عاطفی  25/1 73/0 14/0 10/9 

 81/7 12/0 61/0 98/0 20گويه  – خستگی عاطفی

 67/8 14/0 68/0 23/1 5گويه  –زوال شخصيت 

 96/8 15/0 72/0 36/1 9گويه  –زوال شخصيت 

 21/6 14/0 48/0 85/0 11گويه  –زوال شخصيت 

 -26/0 13/0 -02/0 -03/0 15گويه  –زوال شخصيت 

 70/7 13/0 61/0 99/0 22گويه  –زوال شخصيت 

 39/9 14/0 75/0 27/1 4گويه  –عملکرد فردی 

7گويه  –عملکرد فردی   27/1 75/0 13/0 38/9 

10گويه  –عملکرد فردی   19/1 69/0 14/0 70/8 

12گويه  –عملکرد فردی   44/0 29/0 11/0 83/3 

17گويه  –عملکرد فردی   93/0 55/0 13/0 19/6 

18گويه  –عملکرد فردی   27/1 77/0 15/0 45/9 

19گويه  –عملکرد فردی   09/1 65/0 13/0 19/8 

21گويه  –عملکرد فردی   98/0 57/0 14/0 23/7 

بوده  فته مربوطها روی متغير نهدهندة بار عاملی آنمقادير پارامتر استاندارد برای هر يک از عوامل نشان

ا رگيری متغير نهفته ها در اندازهها نيز معناداری سهم آنمتناظر آن <t ± 96/1 که نسبت بحرانی برابر با

کرد که هر يک  توان عنوانبرای هر سؤال می آمده دست به( C.Rبنابراين بر اساس مقدار ) دهد،نشان می

که  15نها سؤال هستند و ت رفتگی شغلیتحليل عامل گيریاندازه در معنادار و مهماز سؤالات دارای نقش 

 دستبه حرانیمربوط به مؤلفة زوال شخصيت است، به دليل پايين بودن بار عاملی و با توجه به نسبت ب

 حذف گرديد.نامه ( از پرسش-26/0آمده )
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 رفتگی شغلیتحلیل گیریاندازه الگوی برازش نیکویی های(، شاخص11-3جدول )

CMIN  CMIN/DF P NFI CFI TLI RMSEA 

16/29  64/2 001/0 89/0 86/0 90/0 08/0 

ها قبولی هستند؛ مدل با داده ها در سطح قابلشود شاخص(، مشاهده می11-3که در جدول ) طورهمان

 ها متجانس هستند.دارد و سؤالبرازش 

 های پژوهشآوری دادهروش جمع -3-8

اهنما رتاد اس ای و بررسی پيشينه پژوهش و همچنين با توجه به نظرآوری اطلاعات کتابخانهپس از جمع

 هایتانن شهرسآخرين آمار مربوط به ادارات ورزش و جوانا ،نامه نهايی آماده شد. در مرحله بعدپرسش

ه از نامعرفیسپس با اخذ م، اخذ شد با مراجعه به اداره کل ورزش و جوانان استان خراسان رضویاستان 

 هماهنگی وها انبدنی دانشگاه شاهرود و ارائه آن به رئيس ادارات ورزش و جوانان شهرستدانشکده تربيت

 تکميل وةنح شرح پژوهش، اهميت موضوع بر مبنی لازم توضيحات در نهايت با ارائه با رئيس ادارات و

توزيع و  ينب هانامهپرسش بودن اطلاعات، محرمانه بر مبنی کارکنان به بخشيدن و اطمينان نامهپرسش

ر بين دنامه پرسش 210اقدام به توزيع  روز 20محقق در بازة زمانی  .شد آوریتکميل جمع پس از

شده مورد نامه تکميلپرسش 188های مخدوش تعداد نامهکارکنان کرد و پس از کنار گذاشتن پرسش

 تجزيه و تحليل قرار گرفت.

 پژوهش آماری هایروش -3-9

 در اين پژوهش از دو روش آماری استفاده شد:

 آمار توصیفی -3-9-1

آمار  های نمونه ازبندی کردن نمرات خام و توصيف اندازهسازمان دادن، خلاصه کردن، طبقهمنظور به

 شده است. ( استفادهرسم جدولانحراف استاندارد، فراوانی، درصدها،  ن،يانگي)م توصيفی



 
 

91 

 

 آمار استنباطی -3-9-2

 از هاتحليل هادام رها که با استفاده از ضريب مرديا مشخص شد، دبا توجه به نرمال بودن چند متغيره داده

 عاملی تحليل از اهنامهپرسش سازه روايی تعيين منظوربهگرديد.  استفاده پارامتريک آماری هایروش

 نقش و سهم بينیپيش برای و پيرسون همبستگی از ضريب متغيرها بين همبستگی تعيين برای تأييدی،

از  ربدين منظو .شد استفاده سازی معادلات ساختاریمدل روش از ملاك متغير بر بينپيش متغير

 .شدستفاده ا 21نسخه  Amos و 23نسخه  Spss  یآمار یافزارهانرم
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 فصل چهارم

هاتجزیه و تحلیل داده  
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 مقدمه -4-1

 به فصل ناي در. است تحقيقاتی و پژوهشی فرايند هر در مهم مراحل از يکی هاداده تحليل و توصيف

در  اشد؛بمی بخش دو شامل فصل اين. شودمی پرداخته نتايج استخراج و پژوهش خام هایداده تجزيه

 غيرهايیبرگيرنده مت در که شناختی(جمعيت های)ويژگی بررسی مورد جامعه آماری توصيف اول، بخش

 در. ددگرمی ارائه جدول قالب در جنسيت، سطح تحصيلات، سابقه کار، وضعيت استخدامی سن، مانند

. است شده پرداخته پژوهش هایفرضيه آزمون به استنباطی آمار هایاز روش استفاده با نيز دوم بخش

 گرفته نجاما spssو   Amos افزارنرم استفاده با فصل اين در محاسبات که کليه است توضيح به لازم

 .است

 هاهای جمعیت شناختی آزمودنیتوصیف ویژگی -4-2

 سن -4-2-1

تا  20ی سنی در دامنه پژوهشهای درصد از نمونه 5/25ود، ش( ملاحظه می1-4ونه که در جدول )نگهما

يشتر از بدر دامنه سنی درصد  9/5و  سال 50تا  41درصد  7/20سال،  40تا  31درصد  9/47سال،  30

ارند و کمترين دسال قرار  40تا  31در دامنه سنی بين  پژوهشهای يعنی اکثر نمونه ؛سال قرار دارند 50

 .هستند سال 50بيشتر از در دامنه سنی  پژوهشهای فراوانی نمونه

های تحقیق(، توزیع فراوانی سن نمونه4-1جدول )  

 درصد فراوانی سن

سال 30تا  20  48 5/25  

سال 40تا  31  90 9/47  

سال 50تا  41  39 7/20  

سال 50بيشتر از   11 9/5  

 100 188 کل
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 جنسیت -4-2-2

 ( مرد%3/55نفر ) 104نفر از کارکنان،  188وان کرد که از مجموع توان عن( می2-4با توجه به جدول )

 .دادند( مابقی را زنان تشکيل %7/44نفر ) 84بوده و 

 های تحقیقنمونه جنسیت(، توزیع فراوانی 2-4جدول )

 درصد فراوانی جنسیت

 3/55 104 مرد

 7/44 84 زن

 100 188 کل

 

 سطح تحصیلات -4-2-3

 4/7ديپلم ،  پژوهشهای درصد از نمونه 6/9ود، سطح تحصيلات ش( ملاحظه می3-4چنانچه در جدول )

هستند. به ری درصد دکت 8/5و  درصد کارشناسی ارشد 34 کارشناسی، درصد 2/43، ديپلم فوقدرصد 

هش پژوهای کمترين فراوانی نمونه و کارشناسی پژوهشهای طوری که سطح تحصيلات اکثر نمونه

 باشد.می دکتری

های تحقیقنمونهسطح تحصیلات (، توزیع فراوانی 4-3جدول )  

 درصد فراوانی سطح تحصیلات

 6/9 18 ديپلم

 4/7 14 فوق ديپلم

 2/43 81 کارشناسی

 34 64 کارشناسی ارشد 

 8/5 11 دکتری

 100 188 کل
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 سابقه فعالیت -4-2-4

 10تا  6بين ای تعداد نمونه مورد مطالعه سابقهود، بيشترين ش( ملاحظه می4-4که در جدول ) همانطور

 .دارند( %8سال ) 20بالاتر از سابقه تعداد د و کمترين ن( دار%33سال )

های سابقه فعالیت نمونه(، توزیع فراوانی 4-4جدول )  

 درصد فراوانی سابقه فعالیت

 3/22 42 سال 5زير 

 33 62 سال 10تا  6

 9/22 43 سال 15تا  11

 8/13 26 سال 20تا  16

 8 15 سال 20بالاتر از 

 100 188 کل

 

 وضعیت استخدامی -4-2-5

های پژوهش را درصد از وضعيت استخدامی نمونه 1/26شود، ی( مشاهده م5-4چنانچه در جدول )

يت يعنی وضع درصد رسمی و مابقی را ساير تشکيل دادند؛ 2/46درصد پيمانی،  9/22قراردادی، 

 باشد.می (درصد 2/46های پژوهش رسمی )استخدامی اکثر نمونه

های تحقیقنمونهوضعیت استخدامی (، توزیع فراوانی 4-5جدول )  

 درصد فراوانی وضعیت استخدامی

 1/26 49 قرارداردی

 9/22 43 پيمانی

 2/46 87 رسمی

 8/4 9 ساير

 100 188 کل
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 های تحقیقتوصیف آماری متغیر -4-3

 جو سازمانی -4-3-1

و بعد  وآورنه بالاتر از سطح متوسطبعد جو سازمانی نتوان بيان کرد که ميانگين ( می6-4بر اساس جدول )

 است. جو نوآورانهشترين ميانگين امتياز مربوط به يب قرار دارد وجو همکارانه در سطح متوسط 

جو سازمانی(، آمار توصیفی مربوط به 4-6جدول )  

 بزرگترین کوچکترین انحراف معیار میانگین جو سازمانی

 5 2 59/0 92/3 جو سازمانی

 5 1 93/0 87/3 نوآورانه

 5 1 89/0 52/3 همکارانه

 

 سازمانی سکوت -4-3-2

تدافعی بالاتر از سطح متوسط و دو  بعد سکوتشود، ميانگين ( مشاهده می7-4همانگونه که در جدول )

 تدافعی بعدها از نظر آزمودنیاست؛  دوستانه در سطح متوسطیبعد سکوت مطيع و سکوت نوع

يانگين امتياز م( دارای کمترين 14/3±84/0) دوستان بعد( دارای بيشترين ميانگين امتياز و 84/0±72/3)

 است.

 

سکوت سازمانی(، آمار توصیفی مربوط به 4-7جدول )  

 بزرگترین کوچکترین انحراف معیار میانگین سکوت سازمانی

 5 1 56/0 41/3 سکوت سازمانی

 5 1 84/0 72/3 تدافعی

 5 1 76/0 48/3 مطيع

 5 2 84/0 14/3 نوع دوستانه
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 رفتگی شغلیتحلیل -4-3-3

طح سهر سه در  رفتگی شغلیليلتحشود، ميانگين ابعاد ( مشاهده می8-4همانگونه که در جدول )

ی دارا (38/3±70/0) و زوال شخصيت (38/3±68/0) عاطفی بعدها آزمودنی از نظرمتوسط است؛ 

 .ز استدارای کمترين ميانگين امتيا( 32/3±54/0) عملکرد فردی بعدبيشترين ميانگين امتياز و 

رفتگی شغلیتحلیل(، آمار توصیفی مربوط به 4-8جدول )  

 بزرگترین کوچکترین انحراف معیار میانگین رفتگی شغلیتحلیل

 5 1 60/0 35/3 رفتگی شغلیتحليل

 5 2 68/0 38/3 خستگی عاطفی

 5 1 70/0 38/3 زوال شخصيت

 5 1 54/0 32/3 فردی عملکرد

 

 های استنباطییافته -4-4

 1هافرض نرمال بودن تک متغیره و چند متغیره داده -5-4

 در بايد سازی معادلات ساختاریاجرای مدل در پژوهش هایداده کارگيری به از پيش که مواردی از يکی 

 هایداده توزيع چنانچه زيرا(. 1391باشد )ابارشی، می پژوهش هایداده بودن نرمال فرض داشت، نظر

 به بود. خواهد اعتباربی آماری هایتحليل نتايج باشد، داشته توزيع نرمال با معناداری و زياد تفاوت پژوهش

 (. نرمال1391اطمينان حاصل نمايد )ابارشی،  متغيره توزيع چند از نرمال بايستی پژوهشگر دليل همين

بودن  نرمال است. شده توزيع نرمال صورت به متغيرها از هر يک که کندمی فرض چنين متغيره بودن چند

 ديگر از هر مقدار برای نشانگر هر که است آن مستلزم ساختاری معادلات سازیمدل در متغيری چند

                                                           
1. Multivariate Normality 
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 در 2رکود يا 1تورم به منجر تواندمی مفروضه اين از انحراف .باشد شده توزيع نرمال صورت به نشانگرها

 دو بودن که نرمال است مفهوم آن به متغيره چند توزيع بودن نرمال واقع در شود. کایمجذور  هایارزش

 توانمی است متغيره نرمال چند توزيع که زمانی بنابراين .گيرد قرار مدنظر متغير دو از بيشتر يا و متغير

 تواندنمی رابطه عکس اين ولی باشندمی نرمال توزيعی دارای آن متغيرهای تکتک که گرفت نتيجه

 برای استفاده مورد های متعددی برای بررسی نرمال بودن وجود دارد. روشروش .باشد درست ضرورتأ

 است. 3پژوهش آمارة ضريب مرديا اين در بودن نرمال بررسی

 ها(، نتایج آزمون حد مرکزی جهت تعیین نرمال بودن داده9-4جدول )

 نتیجه آزمون c.r کشیدگی چولگی متغیر

 --- -02/1 -36/0 67/0 1سازمانی جو 

 --- -88/0 -31/0 -62/0 2جو سازمانی 

 --- -09/0 -03/0 -90/0 3جو سازمانی 

 --- -07/3 -09/1 -22/0 4جو سازمانی 

 --- -48/2 -88/0 -09/0 5جو سازمانی 

 --- 95/1 69/0 -82/0 تدافعی

 --- -50/0 -87/1 -32/0 مطيع

 --- 23/1 44/0 13/0 نوع دوستانه

 --- -79/0 -28/0 -29/0 خستگی عاطفی

 --- 67/2 95/0 -83/0 زوال شخصيت

 --- 49/2 89/0 -50/0 عملکرد فردی

 نرمال است 19/1 97/0  چند متغيری

 در متغيری ندچ بودن نرمال فرضپيش باشد 58/2کمتر از رديا مربوط به ضريب م مقدار بحرانیزمانی که 

 دهد.می نشان را پژوهش هایداده

                                                           
1. inflation 

2. deflation 

3. Mardias Coefficient 
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 های تحقیقمتغیر 1بررسی همخطی چندگانه -6-4

 همخطی وجود عدم سازی معادلات ساختاریمدل مفروضات ديگر از پژوهش هایداده بودن نرمال بر علاوه

 آيا که است اين پژوهش اين مستقل متغيرهای همپوشی از منظور باشد.می پژوهش چندگانه متغيرهای

دهد می نشان که است وضعيتی همخطی، نه. رابطه يا دارد وجود بالايی همبستگی مستقل بين متغيرهای

به  بايد همپوشی وجود تشخيص برای است. مستقل متغيرهای ساير از خطی تابعی مستقل متغير يک

( نوسان 1( تا )0بين ) که تحمل پرداخت. ضريب تحمل 3و پارامتر 2واريانس تورم عامل شاخص دو بررسی

 مقدار هر چه دارند. بنابراين همديگر با خطی رابطه اندازه چه تا مستقل متغيرهای که دهدمی دارد، نشان

 10 از بالاتر تورم واريانس عامل مقدار اگر است. همچنين کمتر همخطی ( باشد، ميزان1بيشتر )نزديک به 

 همپوشی دارای هم نسبت به مستقل متغيرهای صورت اين غير در دارد وجود همپوشی متغيرها بين باشد،

 (.2012و همکاران،  ميرزنيستند )

 رفتگی شغلیتحلیلبینی کننده خطی چندگانه در متغیرهای پیشهای هم(، شاخص10-4جدول )

 پارامتر تحمل عامل تورم واریانس هامتغیر

 99/0 06/1 جو سازمانی

 70/0 43/1 سکوت سازمانی

 و 10از  کمتر مستقل متغيرهای واريانس تورم عاملشود، هده می(، مشا10-4همانطور که در جدول )

بين  مخطیه پايين ميزان از نشان که باشدمی يک به نزديک و صفر از بيشتر نيز هاآن تحمل پارامتر

 دارد. مستقل متغيرهای

 های تحقیقماتریس همبستگی متغیر -4-7

                                                           
1 . Multicollinearity 

2 . Variance inflation factor 

3 . Tolerance 
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مبستگی اتريس هباشد؛ بنابراين مهای علّی، ماتريس همبستگی میاز آنجا که مبنای تجزيه و تحليل مدل

ضريب همبستگی تايج ن( ارائه شده است. با توجه به جدول زير، 11-4در جدول ) پژوهشهای متغير

باط رتاغلی رفتگی شسازمانی با سکوت سازمانی و تحليلجو  بين متغيرهای پيرسون حاکی از آن است که

ن بي 01/0معناداری در سطح و وجود دارد؛ همچنين همبستگی مثبت  05/0معناداری در سطح و منفی 

 رفتگی شغلی وجود دارد.متغيرهای سکوت سازمانی و تحليل

 

 های تحقیق(، ماتریس همبستگی متغیر11-4جدول )

 3 2 1 متغیرها

   1 سازمانی جو -1

  1 -15/0* کوت سازمانیس -2

 1 55/0** -27/0* شغلیی رفتگتحليل -3
 

**01/0≤p       *05/0≤p 

 

 سازی معادلات ساختاریمدل -4-8

 ،انیکوت سازمسرفتگی شغلی با نقش ميانجی بررسی تأثير جو سازمانی بر تحليلمنظور در اين پژوهش به

 اول نيز های فصلفرضيهکه در فصل دوم ارائه شده است و  اساس پيشينه طراحی شد؛ يک مدل فرضی بر

 در اين مدل است.  احتمالیروابط علیّ رمبنای ب

شود ضرايب استاندارد و مقدار واريانس تبيين شده، بر روی مدل ( مشاهده می1-4همانطور که در شکل )

های برآورد شده که شامل ضرايب اثر مستقيم، ضرايب اثر مشخص شده است. همچنين برای پارامتر

جدولی جداگانه نيز ضرايب برآورد،  . درباشند، جداولی تعبيه شده استیغيرمستقيم و ضرايب اثر کل م

ها که مربوط به معناداری برآورد پارامتر tضرايب برآورد استاندارد شده، خطای استاندارد برآورد و ارزش 

شود، ارائه شده است. سپس به بررسی تأييد يا عدم ( مشخص میC.Rافزار ايموس با برچسب )در نرم
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های ارزشيابی برازندگی مدل گزارش شده های پژوهش پرداخته شده است. در نهايت شاخصد فرضيهتأيي

 است.

 

 

 

نيکويی  های( شاخص12-4)جدول  رسد؛می مدل برازش گيریاندازه به نوبت پژوهش، رسم مدل از پس

يابی مدل متخصصان بين در کلی و عمومی توافق عدم به توجه دهد. بامی نشان را پژوهش مدل برازش

خی دو  های برازش( شاخص2002کلاين ) برآورد، برازندگی هایشاخص بهترين روی ساختاری معادلات

(2X،) CFI، TLI و NFI  همچنين RMSEA در نتيجه در . است کرده پيشنهاد گزارش برای را

( و شاخص ريشه CMIN/DFدو نسبی )های برازندگی مقتصد، شاخص خیپژوهش حاضر از بين شاخص

 رفتگی شغلی با نقش میانجی سکوت سازمانی سازمانی (، مسیر تأثیر جو سازمانی بر تحلیل1-4شکل )
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های برازندگی تطبيقی، شاخص برازندگی ( و از بين شاخصRMSEAميانگين مجذور برآورد تقريب )

استفاده قرار  ( موردNFI( و شاخص برازش هنجار شده )TLIلويس )-(، شاخص توکرCFI) یقيتطب

 ( پيشنهاد شده و در جدول زير ارائه شده است.2012و همکاران ) 1گرفت، که توسط ميرز

خوب  برازش ند،اکرده پيشنهاد TLI ارزيابی برای را رهنمودهايی( 1994) روزا و اوکامپو ويردين، نايت،

و برازش خيلی  79/0تا  60/0برازش ضعيف  ؛89/0تا  80/0رزی م؛ برازش مناسب اما 90/0تر از بزرگ

 95/0تا  90/0توان گفت مقادير بين ز میني CFIو  NFIدر ارتباط با شاخص  60/0تر از ضعيف کوچک

قبول تلقی قابل 08/0نيز مقادير کمتر از  RMSEAقبول است. برای شاخص دهنده برازش قابل نشان

(. آخرين شاخص 2012قبول است )ميرز و همکاران، لب غيرقابلاغ 10/0های بالاتر از شوند، اما اندازهمی

2X معناداری  دمع و کندمی گيریاندازه را شده برآورد و شده مشاهده ماتريس تفاوت ميزان که باشدمی

 و انحراف نمونه حجم به شاخص اين حساسيت به توجه با اما باشد؛می مدل مناسب برازش دهندةنشان آن

 به ایکمجذور  نسبت مثل ديگر شاخص به آنان، معناداری موارد در متغيره، چند بودن نرمال فرض از

 اغلب مادارد، ا وجود شاخص اين مورد در مختلفی هایديدگاه .شودمی مراجعه( DF/2Xآزادی ) درجه

 (.1392دانند )قاسمی، می قبولقابل  آن برای را 5تا  1مقادير 

 های برازش مدل(، شاخص12-4جدول )

هانام شاخص  حد مجاز مقدار شاخص 

کای دو()  CMIN 
725/53 هر چه مقدار کای دو کوچکتر  

 باشد، مدل تدوين شده بهتر است

کای دو به هنجار شده( )  CMIN/DF 34/1 3 کمتر از   

برازندگی نرم شده()شاخص   NFI 90/0 9/0بالاتر از    

برازندگی تعديل يافته(  )شاخص   CFI 97/0 9/0بالاتر از    

لويس(-شاخص توکر)  TLI 96/0 9/0بالاتر از    

ريشه ميانگين مربعات خطای بر آورد( )  RMSEA 04/0 08/0کمتر از    

                                                           
1. Meyers 
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-ها است و نشان میخص، بيانگر مهمترين شا(12-4)هاای جادول شاخصشود، همانطور که مشاهده می

اکی از حها شاخص و برخاوردار اساتمناسبی بسيار دهد که الگو در جهت تبيين و برازش از وضعيت 

 .های مشاهده شده استتناسب مدل با داده

در مدل  و ضرایب اثرات میرمستقیغبررسی اثرات مستقیم و  -4-8-1

 تحقیق

 های موجود در مدل ارائه شده است.در جدول زير ضرايب اثرات مستقيم متغير

 تحقیق مدل   در رگرسیونی  ضرایب   برآورد (،13-4جدول )

 هامسير
برآورد 

 پارامتر

انحراف 

 استاندارد

پارامتر 

استاندارد 

 شده

C.R. P 

 03/0 -10/2 -25/0 08/0 -14/0 سکوت سازمانی ---> جو سازمانی

 ---> جو سازمانی
رفتگی تحليل

 شغلی
19/0- 09/0 17/0- 07/2- 04/0 

 ---> سکوت سازمانی
رفتگی تحليل

 شغلی
37/1 30/0 72/0 55/4 001/0 

سازی معادلات مدل. دهدمی نشان را متغيرها مستقيم اثرات شده استاندارد (، ضرايب14-4جدول )

 را همديگر بر امتغيره غير مستقيم اثرات که دارد را آن قابليت مستقيم ضرايب علاوه بر برآورد ساختاری

 عنوان به تواندمی متغير يک که آيدمی وجود به دليل اين غير مستقيم به آثار. کند برآورد و تعيين نيز

 اثرات مستقيم، دهآم به دست اطلاعات به توجه با .کند تعديل را ديگر متغيرهای بين رابطه ميانجی، متغير

 .است شده گزارش زير جدول درکل  و اثر غير مستقيم
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 مدل  کل   اثرات  و غیرمستقیم   اثرات  مستقیم،  اثرات  شده  استاندارد  (، ضرایب 14-4جدول )

 تحقیق

 هااثر متغیر

 اثر غيرمستقيم اثر مستقيم متغيرها

 -- -25/0 سکوت سازمانی ---> جو سازمانی

 -18/0 -17/0 رفتگی شغلیتحليل ---> جو سازمانی

 -- 72/0 رفتگی شغلیتحليل ---> سکوت سازمانی

        P< 0/05          

( و -25/0سکوت سازمانی )بر  جو سازمانیشود، مشاهده می( 14-4( و )13-4جدول ) طور که درهمان

( 72/0رفتگی شغلی )تحليل سکوت سازمانی بر ر دارد.و معنادا منفیتأثير  (-17/0رفتگی شغلی )تحليل

-يلمانی و تحل( بين جو ساز-18/0) غير مستقيمی نيزاثر دارد؛  001/0نيز اثر مثبت و معناداری در سطح 

 .رفتگی شغلی مشاهده شد

 بررسی اثرات کل در مدل تحقیق -4-8-2

مواقع  عضیب در .دهدمی تشکيل را آن کل اثرات وابسته، متغير بر غير مستقيم و مستقيم اثرات مجموع

 اثر و يا مستقيم ثرا با کل اثر صورت اين در دارند، غير مستقيم اثر فقط يا و مستقيم اثر فقط هم بر متغيرها

 است. برابر غير مستقيم

 تحقیق مدل کل اثرات شده استاندارد (، ضرایب15-4جدول )

 مقدار واریانس تبیین شده اثر کل                              هامتغیر                       

 06/0 -25/0 سکوت سازمانی ---> جو سازمانی

 -35/0 رفتگی شغلیليلتح ---> جو سازمانی
62/0 

 71/0 رفتگی شغلیتحليل ---> سکوت سازمانی
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 اثر با کل ر پژوهش حاضر اثرشده است؛ د ارائه درونزا بر برونزا متغيرهای کل اثرات (،15-4) جدول در

يرا اثر زبرابر است، رفتگی شغلی سازمانی و سکوت سازمانی بر تحليلجو سازمانی بر سکوت مستقيم 

 -35/0ا برابر ب رفتگی شغلیاما اثر کل جو سازمانی با تحليل مشاهده نشد؛اين متغيرها مستقيمی بين غير

با توجه به لازم به ذکر است که رصدی بين اين دو متغير مشاهده شد. د -18/0مستقيم است، زيرا اثر غير

واريانس  درصد از 62/0و  جو سازمانی توسط متغير سکوت سازمانی واريانس از درصد 06/0 مدل پژوهش

 باشد.می تبيين قابل جو سازمانی و سکوت سازمانیتوسط متغيرهای  رفتگی شغلیتحليل

  1آزمون سوبل -9-4

 ن سوبل:آزمو های ديگربرای آزمودن تأثير متغير ميانجی، آزمون پر کاربردی به نام آزمون سوبل )نام

جی يک ر ميانمعناداری تأثيرب، روش دلتا يا رويکرد نظريه نرمال( وجود دارد که برای رويکرد حاصلض

 انجی رانقش مي سکوت سازمانیرود. در پژوهش حاضر متغير متغير در رابطه با دو متغير ديگر به کار می

 Z-valueوبل، سکند. در آزمون )ملاك( ايفا می رفتگی شغلیتحليلبين( و )پيش جو سازمانیبين متغير 

 95ر سطح توان دمی 96/1يشتر شدن اين مقدار از آيد که در صورت بدست می ( به1از طريق فرمول )

 (.1982نمود )سوبل، درصد معنادار بودن تأثير ميانجی يک متغير را تأييد 

a: ميانجی و مستقل متغير ميان مسير ضريب مقدار 

b: وابسته و ميانجی متغير ميان مسير ضريب مقدار 

sa :ميانجی و مستقل متغير ميان مسير به مربوط استاندارد خطای 

sb :وابسته و ميانجی متغير ميان مسير به مربوط استاندارد خطای 

 

                                                           
1 . Sobel test  
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𝐳                                                        (1-4فرمول ) − 𝐯𝐚𝐥𝐮𝐞 =
𝒂×𝒃 

√(𝒃𝟐×𝑺𝒂
𝟐)+(𝒂𝟐×𝑺𝒃

𝟐)+(𝑺𝒂
𝟐×𝑺𝒃

𝟐)

= −1.87 

 

 آزمون سوبل(، 16-4جدول )

A 25/0- Sa 08/0 

B 71/0 Sb 29/0 

 96/1آمد که کمتر از  به دست -87/1ری اين فرضيه (، مقدار معنادا13-4( و جدول )1با توجه به فرمول )

 ای ندارد.نقش واسطه سکوت سازمانیتوان نتيجه گرفت که میباشد، بنابراين می

 های تحقیقآزمون فرضیه -4-10

 فرضیه اول -4-10-1

ی راسان رضوجو سازمانی بر سکوت سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خ(: 0Hصفر ) يهفرض

 .ندارد دارتأثير مستقيم و معنا

ش و کنان ادارات ورزدهد که تأثير مستقيم جو سازمانی بر سکوت سازمانی کارمی(، نشان 13-4جدول )

رضيه صفر رد معنادار بوده و ف 05/0که در سطح  باشدمی -25/0جوانان استان خراسان رضوی برابر با 

سکوت ن ، ميزایجو سازماندهد که به ازای يک واحد )انحراف استاندارد( تغيير در شود. اين نشان میمی

 تغيير خواهد کرد. -25/0به مقدار  سازمانی

 دومفرضیه  -4-10-1

ان خراسان رفتگی شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استجو سازمانی بر تحليل(: 0Hصفر ) يهفرض

 .ندارد دارتأثير مستقيم و معنارضوی 

رفتگی شغلی کارکنان تأثير منفی و جو سازمانی بر تحليل(، 13-4بنا بر مدل ارائه شده و بر اساس جدول )

 شود.صفر رد می يهفرض پژوهش مورد تأييد و يه( دارد؛ به عبارتی فرض-17/0) معنادار
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 سومفرضیه  -4-10-1

ن ستان خراسارفتگی شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان اسکوت سازمانی بر تحليل(: 0Hصفر ) يهفرض

 .ندارد دارتأثير مستقيم و معنارضوی 

رفتگی شغلی ير مستقيم سکوت سازمانی بر تحليلأثشود، تمی(، مشاهده 13-4طور که در جدول )همان

 شود.صفر رد می يهمعنادار بوده و فرض 001/0است که در سطح  72/0کارکنان برابر با 

 فرضیه چهارم -4-10-1

 ورات ورزش کارکنان ادارفتگی شغلی به واسطه سکوت سازمانی بر تحليل جو سازمانی(: 0H)صفر  يهفرض

 ندارد. دارمستقيم و معناغيراستان خراسان رضوی تأثير جوانان 

کتر از )کوچ با توجه به مقدار آزمون سوبل که به منظور بررسی نقش ميانجی سکوت سازمانی محاسبه شد

ور طت؛ بهای نداشته اس(، فرض صفر تأييد شد. بدين معنی که متغير سکوت سازمانی نقش واسطه96/1

ن و جوانا ادارات ورزشکارکنان رفتگی شغلی به واسطه سکوت سازمانی بر تحليل تر جو سازمانیدقيق

 .ندارد داراستان خراسان رضوی تأثير معنا
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 فصل پنجم

گیریبحث و نتیجه  
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 مقدمه -5-1

-تايج پژوهشن و ويژه اهداف به توجه با و شده مطرح خلاصه صورت به پژوهش هایيافته ابتدا فصل اين در

 نهادهايیپژوهش پيش از برخواسته نتايج بر اساس و گرفت خواهد قرار بررسی و بحث مورد ديگران های

 .گرددمی ارائه

 خلاصه پژوهش -5-2

کارکنااان امااروزه با افزايش مداوم وظايف شااغلی در محل کار روبرو هسااتند. اين در حالی اساات که 

 ؛ودشیفشااار بيش از اندازه بر آنان م شدننند و اين موجب وارد کیبيشااتری را صرف کار ماوقات 

نيز از اين امر اسااتثنا نيسااتند. امروزه انتظارات از کارکنان در درون و  ورزش و جوانان ادارهکارکنان 

اين فشار  ،تحت فشااار کاری هستند دائمأها شده است و آن بيرون اين سيسااتم اجتماعی بساايار زياد

-آسااايش شخصی آنان را به خطر می دهد، ساالامت ویتحت تأثير قرار م را بيش از پيشآنان  احتمالأ

 پيامدهای رينتاز عمده شغلی رفتگی ليل، که تحکندیاسااترس )فشااار روانی( ماندازد، آنان را دچار 

ر در اث؛ آيدمی وجود به روانی فشار معرض در فرد مدت طولانی گرفتن قرار نتيجة در و شغلی است استرس

و به  رودمی تحليلاوليه اين نيروی مهم پس از مدتی توان و انرژی  شوداارهايی که بر آنان وارد میفشا

؛ ملک آرا، 1393روشناوند،  )قاسمی ها نيز کاسته شااوديی و اثربخشی آنآهمين خاطر ممکن است از کار

 مديريت و کاری محيط تأثير تحت که است منفی پاسخی شغلی، رفتگی تحليل حقيقت در (.1388

رود با بهبود و اصلاح جو سازمانی و (؛ انتظار می2010، 1)لامبرت و همکاران آيدیم وجود به نادرست

-فعاليت و ورزشی هایسازمان مديريتهای بالقوه آنها کاهش يابد. مشارکت بيشتر کارکنان، خود درگيری

 بر پيچيده و مهم دشوار، وظايفی طرفی از و است سازمان اصلی رکن جوانان و ورزش بخش به مربوط ایه

 از و فراهم آوردن شرايط استفاده هاسازمان امور در کارکنان مشارکتشده؛  گذارده هاسازمان اين عهدة

                                                           
1 . Lambert et al 
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؛ از اين رو دارد ایهيژو هميتا نظر مورد اهداف به دسترسی برای مادی و انسانی از اعم یسازمان منابع تمام

رفتگی شغلی با نقش ميانجی سکوت ارتباط بين جو سازمانی و تحليلهدف پژوهش حاضر بررسی 

 بوده است. سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی

  (نفر 380) خراسان رضویکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان جامعه آماری اين پژوهش را کليه 

 2 حداقل برآورد با(، 40ها )نامهپرسش سؤالات تعداد به توجه با نمونه تعداد پژوهش اين درتشکيل دادند. 

که در روش با توجه به اين نکته و  شد زدهتخمين  80-400 بين سؤالات تعداد برابر 10 حداکثر و برابر

 210شود، سازی معادلات ساختاری هر چقدر حجم نمونه بيشتر باشد، صحت و دقت نتايج بيشتر میمدل

در برگشت داده شد؛  نامهپرسش 198 ،نامه توزيع شدهپرسش 210که از  نمونه انتخاب شدندنفر به عنوان 

نامه کامل و بدون نقص مورد تجزيه و تحليل قرار پرشس 188های مخدوش، نهايت با حذف پرسشنامه

 رفتگی شغلی با نقشو تحليلارتباط بين جو سازمانی بررسی با توجه به هدف اصلی پژوهش که  گرفت.

بود، بهترين روش برای  خراسان رضویکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  ميانجی سکوت سازمانی

سازی تر همبستگی، از نوع مدلهای غيرآزمايشی و به طور دقيقانجام پژوهش به لحاظ طرح از نوع طرح

لب يک مدل علیّ معادلات ساختاری بود، زيرا اين پژوهش به دنبال سنجش ارتباط ميان متغيرها در قا

ابزار  ای بود.خوشه –گيری از نوع تصادفی بود. پژوهش حاضر به شکل ميدانی انجام شد و روش نمونه

جاو و  جو سازمانینامه شناختی، پرسش نامه ويژگی جمعيتشامل چهار پرسشپژوهش حاضر گيری اندازه

 رفتگی شغلیتحليلنامه پرسش ( و2005) واکولا و بورادوس سکوت سازمانینامه ، پرسش(2003) ليو

و دو بعد جو نوآورانه و همکارانه؛  سؤال 5دارای  جو سازمانینامه پرسش بود؛( 1996) مسلش و جکسون

و سه بعد سکوت مطيع، سکوت تدافعی و سکوت نوع دوستانه  سؤال 13دارای  سکوت سازمانینامه پرسش

سؤال و سه بعد خستگی عاطفی، زوال شخصيت و عملکرد  22رفتگی شغلی دارای نامه تحليلو پرسش
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 (موافقم کاملأ =5مخالفم تا  کاملأ =1) کرتيلی ادرجه 5در يک طيف نامه بود که هر سه پرسش فردی

 .بودشده  ميتنظ

مديريت د نظران، اساتيتن از صاحب 10ها که توسط نامهپس از تعيين روايی صوری و محتوايی پرسش

ز طريق آزمون و ا( =30Nها در يک مطالعه مقدماتی )ورزشی و کارشناسان انجام گرفت، تعيين پايايی آن

 شغلی رفتگیتحليل)(، =79/0α سکوت سازمانی(، )=65/0α جو سازمانی)آلفای کرونباخ صورت گرفت 

88/0α=طريق پرسش ها ازدادهپس از گردآوری های پژوهش توزيع شد، ها در بين نمونهنامهپرسش ( و-

ز نمونه ا هایازهبندی کردن نمرات خام و توصيف اندها، به منظور سازمان دادن، خلاصه کردن، طبقهنامه

ا از هع دادهگی توزيو به منظور بررسی چگون ها، انحراف استاندارد(آمار توصيفی )ميانگين، فراوانی، درصد

 های پژوهش از ضريبعيين ارتباط بين متغيرشاخص چولگی و کشيدگی و ضريب مرديا، برای ت

دلات سازی معاها در قالب مدل علیّ از مدلهمبستگی پيرسون و برای سنجش ارتباط ميان متغير

 ساختاری و در نهايت جهت بررسی نقش متغير ميانجی از آزمون سوبل استفاده شد.

ها نشان داد که اکثر کارکنان شاغل در ادارات ورزش و جوانان استان نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده

 40تا  31های پژوهش در دامنه سنی بين همچنين بيشتر نمونهخراسان رضوی را مردان تشکيل دادند. 

سطح نتايج نشان داد  در ادامه سال بود؛ 10تا  6ها در اداره خود بين سابقه فعاليت آن سال قرار داشتند و

 دکتریهای پژوهش، ( و کمترين فراوانی نمونه%2/43) کارشناسیهای پژوهش، تحصيلات اکثر نمونه

باشد. نتايج حاصل از تجزيه و های پژوهش رسمی میاز نمونهدرصد  2/46وضعيت استخدامی ( و 8/5%)

دارای بيشترين های جو سازمانی، بعد جو نوآورانه های آماری مؤلفهتحليل نشان داد که در بين شاخص

های سکوت سازمانی، بعد سکوت تدافعی دارای بيشترين ميانگين و ؛ همچنين در بين شاخص ميانگين

رفتگی شغلی، بعد خستگی عاطفی و زوال هايی تحليلنوع دوستانه دارای کمترين ميانگين و از بين مؤلفه

است. آزمون فرضيات  بودهن ميانگيشخصيت دارای بيشترين ميانگين و عملکرد فردی دارای کمترين 
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تأثير  05/0کارکنان ادارات ورزش و جوانان در سطح  سکوت سازمانیبر  جو سازمانیپژوهش نشان داد که 

تأثير منفی و  05/0در سطح  رفتگی شغلی کارکنانتحليلبر  جو سازمانیو معناداری دارد؛ همچنين  منفی

دارد؛ در نهايت  داریمعنا و مثبتتأثير  001/0سطح شغلی در  رفتگیسکوت سازمانی بر تحليلو معنادار 

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  سکوت سازمانیبر  رفتگی شغلیتحليلبه واسطه  جو سازمانی

 نشان نداد.را تأثير معناداری  خراسان رضوی

 گیریبحث و نتیجه -5-3

ه ب زين نسازما تيو موفق کنندیکه در آن کار م دهندیم ليتشک یرا کارکنان یهر سازمان یانسان يهسرما

-همم ، از جملهآن بينی کننده مؤثر باارو عوامل پيش رفتگی شغلیتحليله ئلمساا دارد. یها بستگهمان

فتار و ر نیانسا ای مورد توجه مطالعات مديريت منابعکه امروزه با حجم گسترده است یترين مسااائل

 هایعرصه در دهآم وجود به تغييرات که چرا(؛ 1391است )زارعی متين و همکاران، گرفته  سااازمانی قرار

و  کندمی وارد نانکارک به را زيادی روانی فشارهای تغييرات، اين با سازگاری در ناتوانی و شغلی گوناگون

 در پی فشارهای روانی ايجاد شده 

-میه وجود بخشی ب اثر کاهشو  کاری توان کاهش انگاری، سهل کار، به نسبت علاقگیبی کار، از غيبت

سالم  و نگيزهباا ،توانمند انسانی نيروی(؛ اما 1389؛ ضيائی و نرگسيان، 1393)قاسمی روشناوند،  آيد

 جتماعیا و اقتصادی گوناگون هایعرصه در را سازمان توفيق و پيشرفت، مختلف هایبخش در شاغلم

 به لندمدتب و استراتژيک نگرش نيازمند بزرگی اهداف چنين به دستيابی شک بدون آورد؛ دنخواه فراهم

 و حفظ رد تأثيرگذار و مهم اصول از يکی داشت، خواهد سازمان هر در انسانی منابع ازیبهس و حفظ

 شغلی رفتگیلتحلي از پيشگيری و روانی فشارهای کنترل و مديريت سازمان، هر در انسانی منابع بهسازی

نجی سکوت رفتگی شغلی با نقش مياتحليل وجو سازمانی  تاثير؛ از اين رو بررسی است کار محيط در

 رسيد. سازمانی لازم به نظر می
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معناداری و منفی  ارتباط سکوت سازمانیبا متغير  جو سازمانیبين نتايج پژوهش حاضر نشان داد که 

سکوت به همان نسبت  کنندتر درك جو حاکم در سازمان را مثبتيعنی هر چه کارکنان دارد؛ وجود 

( در پژوهش خود 1393يابد. قلاوندی و مرادی )کاهش میو ...   اطلاعات ،نظرات ها،ايدهکارکنان در بيان 

نشان دادند که از ميان جو اخلاقی سازمانی، جو خودخواهانه ارتباط مثبت و معناداری با سکوت سازمانی و 

 شدن رتدلسوزانه با کهجو دلسوزانه ارتباط منفی و معنادار با سکوت سازمانی دارد و در ادامه بيان کردند 

 اخلاقی جو ديگر سوی از؛ شودمی کاسته آن اعضای سازمانی سکوت ميزان از سازمان يک اخلاقی جو

 سازمانی سکوت مستعد و سازمانی هويت لحاظ از پذيرآسيب سازمانی نشانگر سازمان يک در خودخواهانه

( نشان داد که ايجاد شرايط و اجازه دادن به پرسنل جهت 2005) 1. نتايج تحقيق بوچان و همکاراناست

ها، عليرغم افزايش در حجم کاری آنان به ارتقای روحيه، ايجاد احساس گيریمشارکت در تصميم

( در پژوهشی به 1393کند. حسنی و جعفری )همبستگی و داشتن اهداف مشترك و اثر بخشی کمک می

جو سازمانی با ميزان تمايل کارکنان به مشارکت در  ط معناداری بيناين نتيجه دست يافتند که ارتبا

آدابی و  وجود دارد. همچنين های سازمانی در مؤسسات آموزش عالی دولتی و غير انتفاعیگيریتصميم

( نيز در پژوهش خود نشان دادند که بين جو سازمانی و ميزان مشارکت کارکنان ادارات 1393يکتايار )

ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد؛ با توجه به  های اداراتگيریدر تصميم استان اردبيل ورزش و جوانان

ها و بيان نظرات کارکنان در ادارات، نقطه مقابل سکوت گيریاين مسئله که مشارکت افراد در تصميم

ژوهش توان به عنوان حمايت از فرضية يک پسازمانی و عدم اظهار نظر و مشارکت کارکنان است، می

 امکان است و نگرفته انجام رابطه با اين فرضيه در چندانی هایپژوهش مطرح نمود. لازم به ذکر است که

ها مبنی بر تأثير منظور حمايت از اين فرضيهاما به؛ دشوار است هاپژوهش ساير با هايافته مستقيم مقايسة

 پژوهشهای انجام شده همچون پژوهشترين توان به مرتبطبر سکوت سازمانی، میمنفی جو سازمانی 

                                                           
1 . Buchan et al 
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 پژوهش هایيافته ( اشاره نمود.1390( و ايمانی )1393(، نوروزی و همکاران )2012صيدی و زردشت )

 با تعارض دربارة اغلب مانده مسکوت موضوعات محور ،دهدمی (، نشان2000و ميليکن ) موريسون

 کار، فرايندهای در بالقوه هایضعف درباره کارکنان دانش سازمانی، هایتصميم با مخالفت همکاران،

 را سکوت جو سيستم يک که زمانیاست.  فردی هایدادخواهی و غيرقانونی رفتارهای درباره نگرانی

 مشوق احتمالأ دارند وجود سازمان در که اهدافی و متنوع ترجيحات و اهعقيده ،هاديدگاه کند،می تقويت

 وارد سيستمی چنين(، 1979) ويس و دانکون مطالعه اساس بر رو، اين از بود؛ نخواهند نظر اظهار

 برای تلاش دنبال به و ببخشد تحقق مناسب ورطبه را خود اهداف توانست نخواهد که شودمی فرآيندی

 سکوت منفی اثرات که شودمی گرفتار راهی در سيستمی چنين حقيقت در ؛نيست تجربيات از يادگيری

به نقل از کوشازاده و کوشازاده، ) شد خواهد تقويت آن در تغيير فرآيندهای و سازمانی گيریتصميم بر

 عمالهايی که اتوان بيان کرد که در سازمان(. در راستای مطالب مذکور و تبيين اين فرضيه می1392

لازم را به کارکنان حمايت دهند و از می خود اعضای به عمل ابتکار ةاجاز ،است معقول حد در مقرّرات

 در، کارکنان نيز با هدف نفع رسانی شودمی درك باز صورت به سازمان جوطور کلی و به آورندمی عمل

 را خود تجربة و دانشپردازند و های خود میکنند، به بيان ايدهاظهار نظر می آزادانه سازمان مسائل مورد

 .گذارندمی ميان در يکديگر با

 و رفتگی شغلیتحليلو  جو سازمانیمعنادار بين ابعاد منفی و ارتباط پژوهش  نيا یهاافتهي گرياز د

ها بيانگر اين واقعيت اين يافته .باشدمی رفتگی شغلیتحليل بر جو سازمانیو معنادار  همچنين تأثير منفی

(، 2003) 1يابد. ميلرمی کاهش رفتگی شغلی کارکنانميزان تحليل، جو سازمانی مثبتاست که با افزايش 

 کم رفتگی تحليل و مثبت سازمانی جو هایويژگی بين ریداانمع ارتباط کهدر پژوهش خود نشان داد 

 دارای معلمان در رفتگی تحليل که رسيد نتيجه اين به پژوهشی در( 2003) 2. همچين دورکيندارد وجود

                                                           
1 . Miller 

2 . Dworkin 
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 تحليل از پايينی سطح در بودند، کرده درك را رفتار آن خلاف که آنهايی به نسبت گرا حمايت مديران

(، ريگی و همکاران 1394همکاران )پژوهش باقری و نتايج های پژوهش حاضر با يافته. داشتند قرار رفتگی

  1کاپل و (، الموهنادی1388شايان جهمرمی و همکاران ) (،1388(، رمضانی نژاد و همکاران )1394)

 کارکنان شغلی رفتگی تحليل( همخوانی دارد. 1391(، جوان اقبال )2008) 2(، گريسون و الوارز2007)

 فشارهای کند احساس فرد که يدآیم وجود به زمانی و است شغلی پيشرفت مسير در زدگینسکو نوعی

 برای لازم انگيزه کارکنان حالت اين در است؛ کم خيلی نيز رضايت منابع و کندمی تحمل را زيادی خيلی

 در و دارند کار برای هم زيادی انگيزش دارند، زيادی اشتياق که اشخاصی؛ داد خواهند دست از را کارها

 را آنها نوآوری سازمان که هنگامی ويژههب آنها، هستند رفتگی تحليل حالت قربانيان اولين یاهويژ موقعيت

(. 1390روئين،  )مشبکی و بينندمی آسيب ،باشد خود منافع فکر به دائماَ و کرده محدود يا و گرفته ناديده

های پژوهش حاضر هنگامی که سازمان درجه بالايی از جو نوآورانه و همکارانه را در در راستای يافته

کنند، از بيان منظور خلق موضوعات جديد با يکديگر تعامل میسازمان به کارکنان ارائه دهد، آنها نيز به

ورزند، از فشار روانی آنها کاسته مانی و شغلی خود امتناع نمیهای مربوط به مسائل سازها و دغدغهايده

-شود و با توان و انژری شرايط بقاء در عرصه رقابت و توسعه خلاقيت و پيشرفت سازمان را فراهم میمی

 آورند. 

همبستگی معناداری مشاهده  رفتگی شغلیحاضر بين سکوت سازمانی با تحليل های پژوهشطبق يافته

شغلی  رفتگیتحليلبر  سکوت سازمانینشان داد که نتايج حاصل از تحليل مدل پژوهش  همچنينشد؛ 

( کوشازاده و کوشازاده 1393ها با نتايج عرب و همکاران )اين يافته و معناداری دارد. مستقيمکارکنان اثر 

در تبيين  خوانی دارد.( هم1393(، حسينی و همکاران )1395(، شعبانی بهار و شريفی اسکندری )1392)

 با و سازمان در آن افکنی سايه و سکوت شرايط آمدن وجود به باتوان بيان کرد فرضية تأييد شده می

                                                           
1 . Al-Mohannadi & Capel 
2 . Grayson & Alvarez 
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 احساس فرد و رودمی دست از شخص عاطفی انرژی کار، از حاصل روانی فشارهای و کارها حجم به توجه

 انگيزه و يابدمی کاهش فرد روحی توان احساس، اين تداوم با است؛ شده فرسوده عاطفی نظر از که کندمی

 گردد،می شغلش به نسبت مفرط تفاوتیبی با توأم سردی نوعی دچار تدريج به وريکهبط ،رودمی دست از او

 فرد و شودمی جسمی و عاطفی خستگی به منجر روند اين و شودمی کنندهخسته برايش کار دادن انجام

 است اين سازمانی سکوت ايجاد دلايل از يکی؛ همچنين داشت نخواهد نيز عاطفی تعهد شغلش قبال در

 را شغلشان و شوند اخراج کنند، عقيده ابراز و گشايند سخن به زبان موضوعی دربارة اگر ترسندمی افراد که

 بوده بازتر سازمانی فضای چه هر ، حالشودمی افراد در شخصيت مسخ به منجر امر اين و بدهند دست از

. در ادامه در راستای تبيين يابدمی کاهش آنان ميان در سکوت و کرده بيان را خود نظرات راحتیبه افراد

 عملکرد سطح حفظ با و باشند مولد فردی که مايلند هاانسان توان اظهار کرد که معمولأفرضيه سوم می

 و شوند ظاهر موانع و هامحدوديت چنانچه. بيابند بيشتری پيشرفت و قدرشناسی کافی، پاداش خود

 کاهش اشوریبهره و ندارد را قبلی عملکرد توان که کندمی احساس فرد بيفتد، اتفاق عملکرد کاهش

 وقتی؛ دهدمی دست از کار به نسبت را خود انگيزه و کندمی افسردگی احساس او نتيجه در است، يافته

 هاتلاش نوع اين که کند احساس يا است، اثربخش غير و فايدهبی کار در هايشتلاش که کند احساس فرد

-می کاهش کار در وی موفقيت ،نمايد سکوت زمينه اين در وگيرد نمی قرار ديگران قدردانی و توجه مورد

(، افخمی اردکانی و 2011) 2(، زهير و اردوغان2013) 1همکاران و دنيز ها با نتايج پژوهش. اين يافتهيابد

طور کلی به باشد.( همراستا می1395؛ به نقل از شعبانی بهار و شريفی اسکندری، 1391خليلی صدر آباد )

 منجر سرپرستان نگرش عبارتی به يا باشد، مهيا هاسازمان در سکوت جو چقدر هر عنوان کرد که توانمی

 عالی مديريت نگرش و شود کارکنان سکوت افزايش يا کارکنان سکوت موجب که شود رفتارهايی به

 ابراز برای سازمان در ارتباطی هایفرصت و کند تقويت را آميزسکوت رفتارهای که باشد جهتی در سازمان

                                                           
1 . Deniz et al 

2 . Zehir & Erdogan 



 
 

118 

 

 اغلب قبال در سازمان در مشغول کارکنان که شد خواهد باعث امر اين باشد، کم افراد هایخواسته و عقايد

 اثربخشی سازمان، پيشرفت کار، برای افراد انگيزه آن دنبال به و کرده اختيار سکوت سازمانی مهم مسائل

 همين آمد خواهد پايين سازمانی تعهد شغلی، رضايت همچون کارکنان شغلی هاینگرش همچنين و آن

 را شغلی رفتگیتحليل موجبات و داشته کار از خستگی احساس زمان مرور به افراد تا بود خواهد دليلی امر

 .آورد خواهد فراهم

اسطه به و جو سازمانیدر نهايت نتايج حاصل از مدل پژوهش و آزمون اثر متغير ميانجی نشان داد که 

ه ک طورمانهارد. کارکنان ادارات ورزش و جوانان تأثير معناداری ند رفتگی شغلیسکوت سازمانی بر تحليل

اما ؛ اندودهسی نمدر پيشينه پژوهش نيز اشاره شد، مطالعات پيشين ارتباط دو به دوی اين متغيرها را برر

 مطالعه ،غلیشرفتگی بين متغيرهای جو سازمانی و تحليلدر ای سکوت سازمانی واسطه نقش با ارتباط در

زمانی نی و سکوت سانمود که جو سازما توان اينگونه توجيهاست، اما اين يافته را می نگرفته انجامی جامع

کوت سه جو و توان گفت کرفتگی شغلی نداشت ولی نمیاگر چه در اين پژوهش تاثير معناداری بر تحليل

ات ر تحقيقدند و اررفتگی شغلی ندهای کشور نيز تاثير معناداری بر تحليلسازمانی در ساير ادارات استان

 آتی نياز به بررسی بيشتری دارد.

 

 پیشنهادات پژوهش -5-4

 پیشنهادات کاربردی -5-4-1

  منظور ساختن جو شود بهتأثير منفی جو سازمانی بر سکوت سازمانی، پيشنهاد میبا توجه به

های جديد و نوآورانه کارکنان مثبت سازمانی و کاهش سکوت سازمانی، مديران سازمان از ايده

همکاری در امور ترغيب نمايند؛ برای دستيابی به  حمايت کنند و آنان را به ارائه نظرهای جديد و
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تصميم های ها و حلقههای کاری، کميتهتوان از رويکردهای نظام پيشنهادها، گروهاين مهم می

 بهره برد.  گيری

 ازمانی،سکوت سجو سازمانی بر های باه دسات آماده و ماشخص شادن نقاش ا توجه به يافتهب 

ز ماورد اگرانای نای تقويت گردد تاا بارای کارکناان بدون به گونه شود جو سازمانیپياشنهاد می

اشکلات مرس و انتقااد قارار گارفتن توساط همکااران و بالادستان، اظهار نظر کرده و بدون تا

ود تاا ايجاد شا اینهناشای از آن، در مواقع لزوم اطلاعات خاود را ارائاه کنناد. بادين طرياق، زمي

. مهام ماينادنها و عقايدشان را بيان ون هاراس از دسات دادن موقعيت خود، ايدهکارکناان باد

ها نقش ای آنهه ايدهئشود تا افراد به اين باور برساند کاه اراشامردن عقايد جديد، باعث می

 مين راستامنفی در اين زمينه اصلاح شود و در ه هاایها دارد و نگرشگيریمهمی در تصميم

 .يجاد کردالاقانه خه پياشنهادهای ئدهی مناسبی نيز برای بيان نظارات و ارااام پاداشتوان، نظمی

 بر  مناسب توانند با رعايت نکاتی برای تأثيرگذاریبر اساس نتايج پژوهش حاضر، مديران می

واند ته میککارکنان ش کنند و از ايجاد رفتار سکوت لاان و ايجاد جوّ مناسب سازمانی تسازم

ردی زير ی کاربرو پيشنهادهاداشته باشد اجتناب کنند؛ ازاين نيز منفی بر عملکرد سازمانتأثير 

ليت همزمان با ارائه مسئو حوزه اختيارات هر فرد را مشخص کنند. مديران بايد -1: شودارائه می

ن طمينارکنان اای که کاگونهبرای انجام آن مسئوليت را بدهند؛ به لازمبه کارکنان، اختيارات 

های کاری خود را لويتوا -2. را دارند لازمنظر اختيار  يابند که برای انجام مسئوليت مورد

. دشخص کننبرای کارکنان مصورت شفاف مشخص کنند. ميزان اهميت کارها را از زياد تا کم به

ن مديرا -4. ذار باشندهای مهم و حياتی تأثيرگمديران به زيردستان اجازه دهند تا در تصميم -3

ان نشان ه کارکندوستی خود را ب و تمايل نشان داده و احساس نوع علاقهبايد به نظرهای کارکنان 

 .م استمهای که کارکنان احساس کنند رشد و منافع آنها برای مدير بسيار گونهدهند؛ به
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 ورزش و  ادارات مسئولانرفتگی شغلی کارکنان به به تأثير سکوت سازمانی بر تحليل با توجه

 تبادلوردن با فراهم آ ،کارکنان شغلی رفتگی تحليل از جلوگيری منظور به شودیم توصيه جوانان

 روحية يجادا زمينة سازمان و خود به مربوط امور در کارکنان دادن مشارکت با و  کاری اطلاعات

 سبب کار محيط در که فشارهايی که چرا کنند، فراهم کارمندان بين در را سرزندگی و نشاط

 برای کلان طحس در بلکه مديران و کارفرمايان برایتواند می تنها نه شوند،می شغلی رفتگیتحليل

 ردهايیراهب اتخاذ و شغلی رفتگی تحليل ماهيت درك دليل همين به باشد؛ ورآزيان جامعه کل

 .است شده هگمارد کار به آن در فرد که است شغلی و سازمان فرد، بقای حافظ آن، با مقابله برای

 ن و جوانا ت ورزشرفتگی شغلی به مديران و مسئولان اداراجه به تأثير جو سازمانی بر تحليلبا تو

ويقی تش یهااستو با ايجاد سي اداراتدر  نوآورانههای با نهادينه کردن گرايششود پيشنهاد می

-ثبت بهمجوی سالم و ايجاد آنها در جهت  خلاقانه و جديدهای کارکنان خود از طرحدر بين 

قيت و موفند های لازم را انجام دهحمايت رفتگی و افزايش خلاقيت کارکنانکاهش تحليل منظور

 نمايند. را با اين عمل تضمين  خودعيت رقابتی و حفظ موق

 يت از و حما در راستای توسعه نوآوری شود مديران و مسئولان ادارات ورزش و جوانانتوصيه می

ارات فويض اختيتو ضمن تقسيم کار بين آنها و  نمايندتعريف را ای ای کاری ويژهواحده کارکنان،

غلی وانی و شرهای رنحو مطلوبی انجام دهند تا از فشا هنها وظيفه هماهنگی آنها را نيز ببه آ لازم

 کارکنان بکاهند.

 پیشنهادات پژوهشی -5-4-2

 رفتگی مؤلفه سکوت سازمانی و تحليل وط به دوبمرهای و پرسشنامهبه مطالعات محقق  توجه با

در سکوت  عوامل سازمانی کنار در سازمان اعضای شخصی رسد احساساتشغلی، به نظر می
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اين  فرهنگی و فردی علل رفتگی شغلی آنها دخيل هستند، از اين رو بررسیتحليل سازمانی و

 شود.به محققان آتی پيشنهاد می سازمانی مشکل

 خراسان ستان اکارکنان ادارات ورزش و جوانان پژوهش حاضر تنها بر روی که اين با توجه به

 مشابهی هشپژو شودمی ، پيشنهادانجام شده و تعميم نتايااج بايد با احتياط صورت گيرد رضوی

 گيرد. صورت ریبيشت اطمينان با نتايج تعميم امکان تا پذيرد انجام ديگر شهرهای ا وهنسازما در

  ود در شهاد میرفتگی شغلی کارکنان، پيشنقوی مؤلفه سکوت سازمانی بر تحليلبا توجه به تأثير

ی سازمان بندی عوامل تأثيرگذار بر کاهش ميزان سکوتهای آتی به شناسايی و اولويتپژوهش

 کارکنان در ادارات ورزش و جوانان پرداخته شود.

 جوتغير مدر بين  سازمانیسکوت ای با توجه به رد  فرضيه پژوهش مبنی بر بررسی نقش واسطه 

وت سکگری های آتی اثر ميانجیشود پژوهش، پيشنهاد میرفتگی شغلیتحليلو  سازمانی

( بررسی ن و کنیها ديگر )بوت استرپ، باروها با آزمونرا با اين دو متغير در سازمان سازمانی

 نمايند. 

  و اين  شدباقابل تبيين می جو سازمانیتوسط  سکوت سازمانیاز واريانس  06/0از آنجايی که

ا نيز غيرها رهای آتی ساير متشود محققان در پژوهش، لذا پيشنهاد میمقدار بسيار ناچيز است

 مورد بررسی قرار دهند.
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 رضايت با ادلیتب و تحولی رهبری هایسبک بين ارتباط "(، پايان نامه ارشد:1388)علی ی، احمد -

 فردوسی دانشگاه بدنی،تربيت دانشکده ،" رضوی استان خراسان بدنیتربيت ادارات کارکنان شغلی

 .مشهد

يزان مشارکت م(. ارتباط جو سازمانی و اعتماد سازمانی با 1394آدابی، حسن و يکتايار، مظفر ) -

 .91-81(، 1)4گيری. پژوهشهای کاربردی در مديريت ورزشی،  کارکنان در تصميم

ورزش و  (. تعيين رابطه چابکی سازمانی با اثربخشی سازمانی در اداره1393نفيسه )اسدی،  -

 .نا همدانعلی سينامه کارشناسی ارشد. دانشکده تربيت بدنی دانشگاه بوجوانان شهر همدان. پايان

 ید سازمانتعه ،یجانيرابطه هوش ه " (1392) ی، محمودلياسماع ، محمد وکاشف، کاظم و بازوند -

: 5ره ، دو4ماره ، شیورزش تيريمد "استان لرستان بدنیتربيتکارکنان اداره کل  یشغل تيو رضا

 .143-125 ص

 جو بعادا بين رابطه بررسی (.1388زهرا ) صباغيان، اکبر وعلی حمزئيان، امين و بيدختی، -

روانشناسی،  و علوم تربيتی مجله سمنان. شهر ابتدايی هایمدرسه معلمان در خلاقيت و سازمانی

5(1 .)23-68 . 

 رفتگی ليلتح با سازمانی تعهد و کارآفرينی (. ارتباط1389فتاح ) کورش و ناظم، پارسامعين، -

 .17-7(، 3)1سازمانی.  روانشناسی صنعتی/ هایتازه فصلنامة شغلی.

. تحليل (1392پورعزت، علی اصغر و احسانی مقدم، ندا و يزدانی، حميدرضا و فائز، کوکب ) -

يک  يرامونپای نقش ابعاد گوناگون عدالت در جو سازمان و وفاداری سازمانی: پژوهشی مقايسه

 .88-65(. 1)5سازمان فناوری اطلاعات. مديريت دولتی. 

ضايت سنجش ميزان رضايت شغلی کارکنان و ر "(، طرح پژوهشی: 1388فرد، مهدی )خداياری -

 انشکدهد، "رتقای آن ی به منظور اشناختروان لهمداخمشتريان بانک صادرات ايران و ارائه الگوی 

 تهران. دانشگاه تربيتی. علوم و روانشناسی

فت. فرهنگ ر(. بررسی ابعاد روانی شغلی و ارائه راه کارهای عملی برون 1385خنيفر، حسين. ) -

 مديريت، سال چهارم، شماره دوازدهم.

تحليل  اب بدنی فعاليت (. ارتباط1388)  فريدون تندنويس، محمد و احسانی، مجيد و خوروش، -

 میاسلا جمهوری بدنی تربيت سازمان ورزشی در کارشناسان پيشرفت انگيزه و شغلی رفتگی

 .143-133(، 13)7 ورزش، و حرکتی علوم نشرية ايران. 
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 های کارکنان سازمان شغلی های نگرش تحليل(. 1389بلال ) پناهی، و  حسن فرد، دانايی -

 .19-1، (3)2 مديريت، نامه پژوهش سازمانی. سکوت رفتار و سازمانی سکوت جو تبيين ،دولتی

ای دولتی هتحليل نگرش های شغلی کارکنان سازمان (. »1389دانايی فرد، حسن؛ پناهی، بلال ) -

 .7-5، ص (3)2؛ پژوهش نامه مديريت تحول، «تبيين جو سکوت سازمانی و رفتار سکوت سازمانی

دالت (. تبيين رابطه بين سکوت سازمانی، ع1393زاده، محمد ) دوستار، محمد؛ اسماعيل  -

 .22-23(، 40)13سازمانی و تعهد عاطفی در سازمان. نشريه علمی پژوهشی مديريت فردا. 

انده ممقايسه ميزان فرسودگی شغلی معلمان مراکز آموزشی عقب . 1383رسولی، سيد عباس.  -

شد، شناسی ارامه کارارتباط آن با مسند مهارگری، پايان نو  ذهنی، ناشنوا، نابينا و چند معلوليتی 

 .دانشکده روانشناسی و علوم تربيتی، دانشگاه تهران

ارکنان کبررسی روابط جو سازمانی و رضايت شغلی در بين . 1372رضايی دولت آبادی، حسين.  -

اقتصاد  ری وده علوم ادامالی، دانشک -ذوب آهن، پايان نامه کارشناسی ارشد، مديريت بازرگانی

 .دانشگاه اصفهان

 رشادا و فرهنگ انتشارات و چاپ سازمان مديريت. و سازمان مبانی (.1390علی ) رضائيان، -

 .396  :چهارم چاپ اسلامی،

 ه و استرس زایبررسی و مقايسه رفتار حمايتی مدير، عوامل نگهدارند. 1380رمضانی نژاد، رحيم.  -

 ديريتمدانشگاه های دولتی کشور، رساله دکتری  شغلی در بين مربيان تربيت بدنی و ورزش

 .تربيت بدنی، دانشکده تربيت بدنی دانشگاه تهران

ن مانی دبيرستابررسی ميزان فشار روانی مديران و رابطه آن با جو ساز. 1374زارع نژاد، محمد.  -

 .انگاه تهرشی دانهای پسرانه تهران، پايان نامه کارشناسی ارشد دانشکده روانشناسی و علوم تربيت

 ملعوا تبيين و بررسی (.1391ابوالقاسم ) سيار، و فاطمه طاهری، حسن و متين، زارعی -

 صلنامهف شاخگی. سه مدل مبنای بر کارکنان و مديران ديدگاه از سکوت سازمانی ايجادکننده

 .113-99(: 1)1 .سازمانی رفتار مطالعات

 و علل اهيم،(. سکوت سازمانی: مف1390)  ابولقاسم سيار، فاطمه و طاهری، حسن و زارعی متين، -

 . 103-77(، 20)6ايران،  مديريت علوم فصلنامه پيامدها.

مل ايجاد بررسی و تبيين عوا(. »1391زارعی متين، حسن؛ طاهری، فاطمه، سيار، ابوالقاسم ) -

صلنامه (، فC3کننده سکوت سازمانی از ديدگاه مديران و کارکنان بر مبنای مدل سه شاخگی )

 .113-99(، ص 1)1مطالعات رفتارسازمانی، 
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ی شهر بررسی ميزان تحليل رفتگی شغلی دبيران تربيت بدن. 1385زارعيان جهرمی، فاطمه.  -

 .شيراز، پايان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده تربيت بدنی دانشگاه تهران

 رابطة بررسی(. 1390) سهيلا و حسينی نسب، داود و زمينی، سميرا و زارعی، پروين زمينی، -

 فصلنامة  تبريز. دانشگاه کارکنان ميان در شغلی و فرسودگی شغلی رضايت با اجتماعی سرماية

 .40-30(، 1)8ايران،  کار سلامت

 .ويرايش تهران: دوم، وری. چاپبهره روانشناسی (.1380محمود ) ساعتچی، -

-33، ) ريتمدي دانش انسانی. نيروی کارايی بر رفتگی تحليل (. تأثير1375اسفنديار ) سعادت، -

34 ،)14-20. 

خصيتی شبررسی رابطه جو سازمانی با ويژگی های . 1384سيادت، سيد علی و گودرزی، اکرم.  -

 -142 مديران مدارس متوسطه شهر اصفهان، مجله علوم تربيتی و روانشناسی، سال دوم، صص

125. 

مانی و نگرش دبيران به جو سازبررسی . 1384سيد عباس زاده، مير محمد و قلاوندی، حسن.  -

رابطه آن با روحيه دبيران در دبيرستان های دخترانه، نشريه انديشه های نوين 

 .110-89(3و2)1تربيتی،

نی وتحليل (. تعيين رابطه سکوت سازما1395شعبانی بهار، غلامرضا و شريفی اسکندری، اعظم ) -

ديريت های معاصر در مپژوهش رفتگی شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان همدان.

 .61-51(، 11)6ورزشی، 

ابطه بين جو (. تعيين ر1391شفيع پور مطلق، فرهاد و خديوی، اسدالله و ترابی نهاد، منيره ) -

گری  يانجیمسازمانی، سبک رهبری و عدالت سازمانی با انگيزه توفيق طلبی سازمانی مبتنی بر 

يريت ات مدگاه آزاد اسلامی واحد محلات(. تحقيقتعهد سازمانی )مطالعه موردی؛ اساتيد دانش

 .125-113(، 2)4آموزشی، 

ای دخترانه هبررسی اثرات جو سازمانی مدارس بر روحيه دبيران دبيرستان . 1376شيبانی، عرب.  -

 .سینواحی هفت گانه مشهد، پايان نامه کارشناسی ارشد مديريت آموزشی، دانشگاه فردو

نوا و نابينا، ناش عوامل موثر در بروز فرسودگی شغلی معلمان دانش آموزان. 1382شيرکول، ماندانا.  -

علوم  اسی وعادی در مقطع راهنمايی شهر تهران، پايان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده روانشن

 .تربيتی، دانشگاه تهران
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در شهر  بررسی رابطه جو سازمانی و رضايت شغلی معلمان. 1381صادقی، عباس. فتحی، بهمن.  -

 .78-55، صفحه 5ماسال، پژوهشنامه علوم انسانی و اجتماعی، شماره 

ی و رفتار رابطه ی بين سکوت سازمان"(. 1392زهی، ذکريا؛ جباری، غلام؛ تربتی، امير )صوری -

. "خاش شهروندی سازمانی با نقش ميانجی تعهد سازمانی در سازمان جهاد کشاورزی شهرستان

 .83-71(، ص 12 و11)4فصلنامه ی رسالت مديريت دولتی؛ 

فرين و (. بررسی رابطه بين سبک رهبری تحول آ1389ضيايی، محمد صادق و نرگسيان، جواد ) -

يقات های دانشگاه شهيد بهشتی تهران. نشريه تحقکاهش تحليل رفتگی کارکنان کتابخانه

 .33-13(، 52)44کتابداری و اطلاع رسانی دانشگاهی، 

 .دولتی، تهران روانشناسی مديريت و سازمان، انتشارات مرکز مديريت. 1370علوی، سيد امن الله.  -

علمان ساير مبررسی و مقايسه فرسودگی شغلی معلمان تربيت بدنی و . 1387عليزاده، عزت الله.  -

 واحد دروس مدارس راهنمايی شهرستان سلسله دانشکده تربيت بدنی، دانشگاه آزاد اسلامی

 .بروجرد

الگوهای  (. تحليل1393اد، رحيم و يوسفی، بهرام و عسگری، بهمن )عيدی، حسين و رمضانی نژ -

، (2)6ی، های رقابتی. مديريت ورزشهای ورزشی بر اساس رويکرد ارزشاثربخشی در فدراسيون

165-180. 

مانی بررسی سکوت ساز(. »1394غفارزاده آهنگر، ثريا؛ برومند، محمدرضا؛ حامی، محمد ) -

-333شی؛ ص همايش بين اللملی مديريت ورز«. ن استان مازندرانکارکنان ادارات ورزش و جوانا

328 

(. رابطه بين چابکی سازمانی و 1394فرزی، حامد و عباسی، همايون و زرشتيان، شيرين ) -

-165(، 31)7کارآفرينی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان ايران. مطالعات مديريت ورزشی. 

180 . 

 .20استرس چيست؟مجله صنعت و ايمنی، شماره . 1371فروزان فرضيه، بهزاد.  -

ين شيوع فرسودگی شغلی در ب. 1385قديمی مقدم، ملک محمد، حسينی طباطبايی، فوزيه.  -

قطع معلمان و کارکنان سازمان آموزش و پرورش و رابطه آن با جنسيت، مدرك تحصيلی، م

 .56، صفحه2و  1شغلی و موقعيت جغرافيايی، نشريه پژوهش های روانشناختی،شماره 

 دانشگاه شهيد چمران اهواز. پايان نامه کارشناسی ارشد( 1389کبابی، مجتبی ) -
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نی رضايت شغلی و فرسودگی شغلی در معلمان کودکان عقب مانده ذه. 1377کشانی،عباس.  -

 تهران نشگاهآموزش پذير، پايان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده روانشناسی و علوم تربيتی، دا

ر بين بررسی رابطه تحليل رفتگی با منبع کنترل و مقايسه آن د. 1381کشتی دار، محمد.  -

ی کشور، ش عالمديران دانشکده ها و گروه های تربيت بدنی و غير تربيت بدنی دانشگاه های آموز

 .پايان نامه دکترا، دانشکده تربيت بدنی و علوم ورزشی دانشگاه تهران

 (.1392الله و محدی شمس آبادی، اميرمسعود و طيبی، سجاد )کلانی، امين و ترخانی، عزت  -

ديريت ميران. های يادگيری سازمانی و چابکی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان ارابطه قابليت

 . 87-75(، 1)1منابع انسانی در ورزش، 

ئمت ه ترك خ(. رابطه عدالت سازمانی با تمايل ب1392کوشازاده، سيدعلی و کوشازاده، فاطمه ) -

 ديريتکارکنان: نقش واسطه جو سکوت سازمانی، عجين شدن با شغل و تحليل رفتگی. مجله م

 .69-61، 16توسعه و تحول. 

ه شهر تحليل عوامل تنيدگی شغلی دبيران تربيت بدنی مدارس متوسط. 1380گلابی، ايران.  -

 .تهران، پايان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده تربيت بدنی، دانشگاه تهران

ش هيجانی و (. اصول رهبری سازمانی، هو1385لمن، دانيل، بوياتزيس، ريچارد، مک کی، آنی. )گ -

 مديريت در رهبری سازمانی، ترجمه بهمن ابراهيمی، تهران، سازمان مديريت صنعتی.

ی مديران ارتباط بين مشخصات فردی با تحليل رفتگ. 1381گودرزی، محمود، کشتی دار، محمد.  -

شريه ور، ندانشکده های تربيت بدنی، غير تربيت بدنی و مديران دانشگاه های آموزش عالی کش

 .53-45، صفحه 13حرکت، شماره 

گرش، ن(. ارتباط بين 1391محمدی، سردار و مشرف جوادی، بتول و مظفری، سيد اميراحمد ) -

يران. ارزشی ازمانی با انتشار فناوری اطلاعات در سازمانهای منتخب وساختار سازمانی و جو س

 .35-15(، 3)2دوفصلنامه پژوهش در مديريت ورزشی و رفتار حرکتی، 

امه ان پايان نبررسی و مقايسه جو سازمانی دانشگاه اصفهان و دانشگاه تهر. 1369مراتب، محسن.  -

 .کارشناسی ارشد، دانشگاه تهران

 .انروانشناسی صنعتی و سازمانی، چاپ دوم، انتشارات جنگل، تهر. 8113مهرداد، علی.  -

 های شغلی کارکنان و(. تحليل نگرش1395ميرمحمدی، سيدکاظم و حسينی، سيد مهدی ) -

 . 246-237تبيين جو سکوت سازمانی و رفتار سکوت سازمانی. مجله مديريت توسعه و تحول. 
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شغلی در  بررسی رابطه جو سازمانی با رضايت. 1384نوربخش، مهوش و مير نادری، علی اکبر.  -

 .16-7( : 29)1معلمان تربيت بدنی دوره متوسطه شهر رشت، نشريه المپيک،

، مانع ايجاد (. عوامل مؤثر بر سکوت سازمانی1393نوه ابراهيم، عبدالرحيم و يوسفی، فرزانه ) -

 .156-133(، 2)7کارآفرينی سازمانی.رهيافتی نو در مديريت آموزشی، 

گرا در تار سازمانی مثبتنقش رف .(1394الله، )الوانی، سيد مهدی؛ واعظی، رضا؛ هنرمند، روح -

 .26-1ص  (،79)24پژوهشی مطالعات مديريت؛  –ی علمی کاهش سکوت سازمانی، فصلنامه

ثر بر (. تحليل عوامل مؤ1392زاده، محسن و سيدعامری، ميرحسين )وحدانی، محسن و محرم -

 بران. دووانان اجهای مقابله با آن در کارکنان ادارات کل ورزش و شغلی و استراتژیتحليل رفتگی 

 .17-1(، 2)5فصلنامه مديريت و توسعه ورزش. 

 ميزان با یسازمان عوامل بين ارتباط بررسی (. 1385زهرا ) زادی،حسن فريدون و  نژاد،وردی -

 پژوهشنامة انزلی. بندر کشتيرانی و بنادر سازمان :مطالعه موردی کارکنان شغلی تحليل رفتگی

 .150-130(، 1)6اجتماعی،  و انسانی علوم

رزشی. های توليدی و(. طراحی و تبيين الگوی چابکی سازمانی در شرکت1393ويسی، کوروش ) -

 رساله دکتری مديريت ورزشی، دانشگاه تربيت مدرس.
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 کارشناس محترم اداره ورزش و جوانان 

 با عرض سلام و احترام

ن پيرامو ت ورزشینامه کارشناسی ارشد مديريآوری اطلاعات مورد نياز پايانپرسشنامه ذيل به منظور جمع

ده شتنظيم  تهيه و سازمانی گری سکوتجو سازمانی با تحليل رفتگی شغلی و ميانجیبررسی ارتباط بين 

ح واب صحيد که جعبارت زير را با دقت بخوانيد و گزينة مناسب را علامت بزنيد؛ توجه فرمايي لطفأاست. 

در  ما را توانديی دقيق و صادقانة شما به سؤالات مطرح شده میشک پاسخگويا غلط وجود ندارد. بی

ه اند و بواهد ممحرمانه خکاملأ  های شمارسيدن به اهداف پژوهش ياری رساند. لازم به ذکر است که پاسخ

 گردد. صورت کلی در نتايج لحاظ می

 رم.را دا تقدير و تشکراييد کمال فرمپيشاپيش از حوصله و وقتی که جهت تکميل پرسشنامه مبذول می

 شاهرودصنعتی مديريت ورزشی دانشگاه  –دانشجوی کارشناسی ارشد  خواهمهدوی

 

 .....:  ..سن

 □ب( مرد            □الف( زن               :جنسیت

            □الف( متأهل            □الف( مجرد وضعیت تأهل:      

ه(            □ د( کارشناسی           □ج( فوق ديپلم        □ب( کاردانی      □:    الف( ديپلم میزان تحصیلات

 □ی( دکتری           □کارشناسی ارشد  

 ...: ....سابقه کار

 □( روزمزدد              □ج( قراردادی              □ب( پيمانی               □:          الف( رسمی وضعیت استخدامی
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 جو سازمانی پرسشنامۀ

 در مقابل هر سؤال مشخص کنيد. ×علامت لطفاً ميزان توافق خود با جملات را، با 

 

 سؤالات

 

کاملاً 

مخالفم
مخالفم 
ی  

تا حدود

مخالفم
 

موافقم
کاملاً  

موافقم
 

      نوآوری دارد. افزايشبرای سازمان محيطی مشوق  1

      .اشندب آورکه خلاق و نو انگيزد تابر میسازمان کارکنان را  2

      ست.شده ا سازمان فعالانه متعهد به نوآوری 3

      د.دهیکارکنان را به آنان ارائه مسازمان حمايت مورد نياز  4

      کنند.ارکنان در سازمان احساس امنيت میک 5

 

 سازمانی سکوتپرسشنامۀ 

 در مقابل هر سؤال مشخص کنيد. ×علامت لطفاً ميزان توافق خود با جملات را، با 

 ابعاد

 

 سؤالات

 

کاملاً 

مخالفم
مخالفم 
ی  

تا حدود

مخالفم
 

موافقم
کاملاً  

موافقم
 

ی
ت تدافع

سکو
 

1 

 خود موقعيت حفظ برای همکارانم سازمان، اين در

 اطلاعات ارائة از( خود جايگاه دادن دست از ترس)

 .کنندمی خودداری

     

2 

 مسائل با رابطه در را خود هایمخالفت شما اگر

 سازمان عالی مديران است ممکن کنيد، بيان سازمان

 .بخوانند "دردسرساز يا خرابکار" را شما

     

3 

 سازمان مسائل مورد در را خود هایمخالفت شما اگر

 از که آن منفی پيامدهای به بايستمی کنيد، بيان

 تن شود،می شما متوجه سازمان عالی مديران جانب

 .دهيد

     

      مسائل با رابطه در را خود هایمخالفت شما اگر 4
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 سازمان عالی مديران است ممکن کنيد، بيان سازمان

 .نيستيد وفادار سازمان به شما که بپندارند
ت مطيع

سکو
 

5 

 بيان به را کارکنان سازمان، اين عالی مديران

-می سازمان مسائل با رابطه در که هايشانمخالفت

 .کنندمی تشويق باشد،

     

6 
 کارکنان،) افراد که آنچه به سرپرستم که معتقدم من

 .کندمی توجه گويندمی...(  و رجوع ارباب

     

7 
 اب آزادانه سازمان مسائل مورد در توانندمی کارکنان

 .گويند سخن خود سرپرست

     

8 
 نظرات نقطه و هامخالفت" سرپرست که معتقدم من

 .کندمی تصور مفيد را "گوناگون

     

ت دوستانه
سکو

 

9 
 مختلف هایبخش در کارکنان بين کاری رابطه

 .است بخش رضايت سازمان

     

10 
 با را خود تجربة و دانش کارکنان سازمان اين در

 .گذارندمی ميان در يکديگر

     

11 

 بين کاری اطلاعات تبادل و ارتباطات سازمان اين در

 وجود مناسبی نحو به سازمان عالی مديران و کارکنان

 .دارد

     

12 
 اطلاع سازمانی تغييرات با رابطه در سازمان اين در

 .گيردمی صورت کافی رسانی

     

13 
ا همهن سازمان کارکنانش را از مأموريت، اهداف، برنااي

 سازد.هايش مطلع میو پيشرفت

     

 

 تحلیل رفتگی شغلیپرسشنامۀ 

 در مقابل هر سؤال مشخص کنيد. ×علامت لطفاً ميزان توافق خود با جملات را، با 

  

 سؤالات

 

کاملاً 

مخالفم
مخالفم 
ی  

تا حدود

مخالفم
 

موافقم
کاملاً  

موافقم
 

ی
ی عاطف

خستگ
 

      .است گرفته مرا نيروی و توان اين شغل روانی، نظر از کنممی احساس 1

2 
-رفتهگ قرار استفاده سوء مورد کنممی احساس کاری، روز يک پايان در

 .ام

     

     -می خستگی احساس روم،می اداره به که اين تصور از صبح، هنگام در 3
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 .کنم

4 
 اقتط و سخت واقعاً کاری زمان طول در مشتريان اين اداراه با کار

 .فرساست

     

      .است کرده فرسوده مرا روانی، نظر از شغلم کنممی احساس 5

      .کنم بيهودگی و پوچی احساس شده باعث شغلم 6

      .دهممی انجام سختی به را کارهايم که نمکمی احساس 7

8 
 تتح مرا و است سخت مشتريان از برخی با مستقيم داشتن کار و سر

 .دهدمی قرار روانی فشار

     

      .امرسيده خط آخر به کنممی احساس 9

مسخ )زوال(
 

ت
صي

شخ
 

10 
 شخصيت بدون اشيايی صورت به مشتريان از برخی با کنممی احساس

 .کنممی برخورد انسانی،

     

11 
 يرثأت مشتريان اين اداراه زندگی بر شغلم خاطر به کنممی احساس

 .گذارممی مثبت

     

      کند.تفاوت میبی مردم به نسبت مرا شغلم نگران اين مسئله هستم که 12

13 
چه  هچ مشتريان اين اداره از برخی برای که نيست مهم برايم واقعاً

 افتد.اتفاقی می

     

14 
 مشکلات پيش آمده در اين از برخی برای مشتريان کنممی احساس

 کنند.می سرزنش و دانندمی مقصر مرا اداره،

     

ی
عملکرد فرد

 

      .کنم درك رااين اداره  مشتريان احساسات متوانمی راحتی به 15

      .يمبيا کنار مشتريان مشکلات با توانممی راحتی به کنممی احساس 16

      .فاوتمتبی ديگران به نسبت ام،کرده انتخاب را شغل اين که زمانی از 17

      .هستم نيرو و توان از سرشار کنممی احساس 18

      .کنم مفراه آرامی یمحيط ادارهمشتريان اين  برای توانممی آسانی به 19

      .نمکمی نشاط و شادمانی احساس ،اين اداره مشتريان با کار از پس 20

      .است داشته ارزشی با و مهم دستاوردهای برايم ،اين شغل 21

22 
-می برخورد بسياری روانی و عاطفی مشکلات با خود شغلی حيطة در

 .کنم
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Abstract 

Surely the most important goal of any organization, such as sports organizations, is to 

achieve the highest possible level of productivity or optimal efficiency. On the other hand, 

currently one of the major problems are faced by organizations and especially the HR 

department, is the climate of enterprise silence, which ultimately leads to burnout in the 

staff. As a result, finding solutions to this problem contains of great importance in 

contemporary organizational issues. The present research has focused on this issue. 

The purpose of this study is to investigate the relationship between organizational 

atmosphere and burnout of employees with the role of institutional mediation mediator in 

sport and youth departments of Khorasan Razavi province. 

 The statistical society of this research is composed of the entire staff of the sport and youth 

offices of the province of khorasan-e-Razavi who were busy working in the offices of this 

province (n=380) during 1396.In this research, the whole staff in available occur official, 

conventional, contractual and daily-waged people were assigned as the statistical society. 

The method of group-random sampling was used to sample. In a way that 15 cities between 

the cities of the province of khorasan-e-Razavi have been studied. The organizational 

climate questionnaire of Javier and Liu (2003), Organizational Silence Questionnaire, 

Vakula and Borados (2005) and Maslach and Jackson (1996) burnout inventory were used 

for data collection. For face and content validity, these questionnaires were supported by 

the opinions of 10 experts and sports management professors. Then, a preliminary study 

was determined on a group of 30 employees of sport and youth departments in Khorasan 

Razavi province, organizational climate inventory (α = 0.65), organizational silence (α = 

0.79) and burnout )α = 0.88). The results of this study showed that organizational climate 

has a negative and significant effect on organizational silence (-0.25) and burnout (-0.17). 

Also, organizational silence has a positive and significant effect on job burnout (0.72) at the 

level of 0.001 and organizational climate due to organizational silence has indirect and 

significant effect on occupational burnout of employees of sport and youth departments of 

Khorasan Razavi province (-0.18). Finally, the fitting indices of the model represent a 

relatively optimal fit of the model.  

Key words: Sports and Youth departments, job Burnout, Organizational Climate, 

Organizational Silence 
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