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چکیدهچکیده
یکی از پدیده های رایج در اغلب سازمان ها سکوت سازمانی بین کارکنان است که می تواند باعث فشار عصبی و فرسودگی شغلی یکی از پدیده های رایج در اغلب سازمان ها سکوت سازمانی بین کارکنان است که می تواند باعث فشار عصبی و فرسودگی شغلی 
شود. این موضوع در شرکت های لاستیک سازی که کارکنان آن ممکن است درگیر فشار عصبی و فرسودگی شغلی شوند حائز شود. این موضوع در شرکت های لاستیک سازی که کارکنان آن ممکن است درگیر فشار عصبی و فرسودگی شغلی شوند حائز 
اهمیت است. تحقیق حاضر باهدف رابطه فشار عصبی با فرسودگی شغلی با نقش میانجی سکوت سازمانی انجام گرفته است. این اهمیت است. تحقیق حاضر باهدف رابطه فشار عصبی با فرسودگی شغلی با نقش میانجی سکوت سازمانی انجام گرفته است. این 
پژوهش از نوع توصیفی - پیمایشی است که بدین منظور با استفاده از روش نمونه‌گیری مورگان، پژوهش از نوع توصیفی - پیمایشی است که بدین منظور با استفاده از روش نمونه‌گیری مورگان، ۲۲۵۲۲۵ نفر از کارکنان شرکت  نفر از کارکنان شرکت 
لاستیک سازی آرتاویل انتخاب شدند. ابزار جمع آوری اطلاعات پرسش نامه های احساس فشار روانی مک کی )لاستیک سازی آرتاویل انتخاب شدند. ابزار جمع آوری اطلاعات پرسش نامه های احساس فشار روانی مک کی )۳۶۳۶ سؤالی(،  سؤالی(، 
پرسش نامه فرسودگی شغلی مسلش )پرسش نامه فرسودگی شغلی مسلش )۲۲۲۲ سؤالی( و پرسش نامه سکوت سازمانی موریسون و میلیکن ) سؤالی( و پرسش نامه سکوت سازمانی موریسون و میلیکن )۱۵۱۵ سؤالی( بود. جهت  سؤالی( بود. جهت 
بررسی هدف پژوهش و تجزیه‌وتحلیل داده ها از نرم‌افزار بررسی هدف پژوهش و تجزیه‌وتحلیل داده ها از نرم‌افزار SMART PLS 3SMART PLS 3 و آزمون سوبل استفاده شده است. نتایج نشان می‌دهد  و آزمون سوبل استفاده شده است. نتایج نشان می‌دهد 
که رابطه فشار عصبی با فرسودگی شغلی با نقش میانجیگری سکوت سازمانی معنادار است. فشار عصبی بر فرسودگی شغلی و که رابطه فشار عصبی با فرسودگی شغلی با نقش میانجیگری سکوت سازمانی معنادار است. فشار عصبی بر فرسودگی شغلی و 

سکوت سازمانی تأثیر معنادار دارد. همچنین سکوت سازمانی بر فرسودگی شغلی تأثیر معنادار دارد.سکوت سازمانی تأثیر معنادار دارد. همچنین سکوت سازمانی بر فرسودگی شغلی تأثیر معنادار دارد.

کلمات کلیدی: فشار عصبی، فرسودگی شغلی، سکوت سازمانی    
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مقدمه

همه افراد فشار عصبی را در زندگی خود تجربه می کنند. فشار 
عصبی که در اصطلاح علمی استرس نامیده می شود به وضعی گفته 
می شود که در آن بر عواطف و هیجان ها و فرایندهای اندیشیدن 
و حالت های بدنی انسان کشش و سنگینی وارد می آید )لاتانز1، 
۲۰۰۲(. فشار عصبی یک عبارت کلی است که همه گونه فشاری 
را که انسان در زندگی احساس می کند در بر می‌گیرد. استرس 
عبارت است از پاسخ فیزیولوژی بدن به هر نوع تقاضای سازگاری 
درونی یا جسمانی از آن و استرسورها عبارت است از کلیه تقاضاهای 
سازگاری روانی یا جسمانی از بدن. با این که استرس به عنوان یک 
عامل بیماری شناخته شده است؛ اما وجود درجاتی از آن نه تنها 
غیرقابل‌اجتناب بلکه جهت رفتارهای سازگاری فرد ضروری است 
از زبان یونانی استرس  با استفاده  )سلیه،۱۹۸۰(. سلیه )۱۹۷۴( 
خوشایند را دی استرس و استرس ناخوشایند را یواسترس نامید. 
پس می توان گفت در موارد زیادی استرس خوشایند و مفید است؛ 
مثلًاً ورزش عامل فشارزای خوشایند و مفیدی است؛ زیرا اثربخشی 
دستگاه قلبی - عروقی را افزایش می‌دهد؛ ولی برخی از فشارزاها 
ناخوشایند  و  بیماری طولانی مدت جزو فشارزاهای منفی  مانند 
هستند )سلیه۱۹۷۴،2(. یکی از مسائلی که منابع انسانی را تهدید 
می کند فرسودگی شغلی است. اولین بار فرویدنبرگر3 به بیان واژه 
فرسودگی پرداخت )فرویدنبرگر، ۱۹۷۵(. او فرسودگی شغلی را 
پدیده‌ای عمومی و فراگیر می‌داند که از کنش متقابل شخصیت فرد 
با محیط کار ناشی می شود و نتیجه آن از دست‌دادن انگیزه، اشتیاق، 
انرژی و کاهش عملکرد در زندگی است )لی و آشفورت۱۹۹۶،4(. 
فرسودگی شغلی یک نوع واکنش تأخیری به عوامل استرس زای 
احساس خستگی، مسخ  مانند  علایمی  با  که  است  کار  محیط 
شخصیت و کاهش احساس موفقیت شخصی همراه است )خانقایی 
خستگی،  بعد  سه  شامل  شغلی  فرسودگی  همکاران،۱۴۰۱(.  و 
فرسودگی  عمده  نشانه های  است  ناکارآمدی  و  مسخ شخصیت 

ناامیدی، سرخوردگی و  از: احساس درماندگی،  شغلی عبارت‌اند 
رشد دیدگاه منفی نسبت به خود و دیگران )عربشاهی کریزی و 
هاشمی مقدم،۱۴۰۲(. سکوت سازمانی اصطلاحی نوین است که به 
امتناع کارکنان از اظهارنظر در مورد مشکلات سازمان و مدیریت 
اشاره دارد و زمانی رخ می‌دهد که سرپرستان یا رهبران با همکاران 
خود بدرفتاری کنند. سکوت تنها به معنی صحبت نکردن نیست، 
به معنای نداشتن نوشتار، نگرش منفی و گوش نکردن به یکدیگر 
باعث  سازمان ها  در  کارکنان  طرف  از  عقیده  بیان نکردن  است. 
ایجاد پدیده‌ای به نام سکوت سازمانی می شود که پدیده‌ای است 
که در آن هرچند کارکنان فرصتی برای بهبود وضعیت سازمانی 
فعلی دارند تا حدی ترجیح می‌دهند به دلیل ترس از آسیب‌دیدن 
منافع خود حرفی نزنند )قنبری و معجونی،۱۴۰۱(؛ بنابراین فشار 
عصبی می تواند باعث فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی گردد. 
فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی از چالش های مهمی هستند 
که می توانند تأثیرات منفی زیادی بر روی عملکرد کارکنان شرکت 
لاستیک سازی آرتاویل تایر داشته باشند. شناسایی علل این پدیده 
و اتخاذ راهکارهای مؤثر برای مقابله با آن می تواند به بهبود محیط 
کار و افزایش رضایت شغلی کارکنان شرکت آرتاویل تایر کمک 
نماید. باتوجه به اهمیت موضوع در این پژوهش محققین به دنبال 
یافتن سازوکارهای لازم برای تقلیل فشار عصبی، فرسودگی شغلی 
و سکوت سازمانی کارکنان هستند. نظر به نقش کارکنان در شرکت 
آرتاویل تایر و تأثیرگذاری وضعیت آنها بر عملکرد شرکت، هدف 
پژوهش حاضر واکاوی تأثیر فشار عصبی بر فرسودگی شغلی با 
نقش میانجی سکوت سازمانی در میان کارکنان شرکت آرتاویل 

تایر اردبیل است.

مبانی نظری و پیشینه پژوهش
فشار عصبی

اثرات مخرب استرس بر زندگی فردی و اجتماعی کاملًاً مشهود 
بوده و کارکنان یکی از آسیب پذیرترین فشارها در برابر استرس 
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هستند )موسوی و همکاران،۱۴۰۰(. نشانه های فشار عصبی به 
سه دسته نشانه های جسمانی، روانی و رفتاری تقسیم می شود. 
افرادی که در سازمانی به کار مشغول هستند عواملی مانند تغییرات 
سازمان، دستمزد، ترفیع شغلی، کاهش یا افزایش نیروی انسانی و 
تغییر حقوق می تواند باعث ایجاد فشار عصبی در آنها شود. استرس 
یا فشار عصبی حاصل از کار، افراد را بیمار می کند. فشار عصبی 
می تواند بر عملکرد در محیط کار تأثیر منفی بگذارد. اگر فشار 
عصبی کنترل نشود منجر به مشکلات جدی می شود. قرارگرفتن 
در معرض فشار عصبی به مدت طولانی می تواند موجب بیماری های 
جسمی مانند ناراحتی قلبی و هم موجب بیماری های روانی مانند 
اختلالات اضطراب شود. هنگامی که فشار عصبی مدیریت نشود 
افراد به مرورزمان علاقه خود را به شرکت در امور سازمان و همکاری 
در راه رسیدن به اهداف از دست می‌دهند و در نهایت اثربخشی و 
تولید سازمان کم می شود )شیرطاهری و همکاران،۱۳۹۹(. فشار 
عصبی بالای ناشی از کار، یکی از دلایل اصلی بروز فرسودگی شغلی 
است. بین فشار روانی و فرسودگی شغلی ارتباط نزدیکی وجود دارد. 
فرسودگی شغلی در اثر فشار مداوم روانی ایجاد می شود )چانگ، 
با  از کار زیاد همراه  چی و می آو 1 ،۲۰۰۷(. فشار روانی ناشی 
استرس و عجله فراوان کم کم باعث تخلیه انرژی روانی فرد شده و 
زمینه را برای فرسودگی شغلی فراهم می کند )سیمپسون و پیچل2 

 .)۲۰۰۹،

فرسودگی شغلی

نشانگان فرسودگی یک اختلال روانی نیست ولی به آهستگی در 
طول زمان گسترش می یابد و ممکن است به یک ناتوانی روانی 
تبدیل شود. فرسودگی شغلی به‌سلامت روان آسیب وارد می کند 
که در ارتباط با شغل شکل می‌گیرد. این پدیده نتایج منفی برای 
اشخاص و سازمان ها دارد. فرسودگی شغلی در تعیین ترک خدمت 
کارکنان در بسیاری از سازمان ها به عنوان عاملی کلیدی در نظر 
گرفته شده است، این عارضه می تواند باعث کاهش عملکرد شغلی 

و تعامل با دیگران، افزایش غیبت از کار، ترک شغل، عدم رضایت 
از شغل و کاهش تعهد شغلی شود. درگذشته این طور تصور می شد 
که سندرم فرسودگی بیشتر در مشاغل خدماتی مانند پرستاران، 
اما  می شود  دیده  پلیس  مأموران  و  پزشکان  معلمان،  مشاوران، 
امروزه متوجه شده‌اند که فرسودگی شغلی در هر شغلی ممکن 
است ایجاد شود بنابراین افراد در هر شغلی می توانند در معرض 
فرسودگی شغلی قرار گیرند )شیرطاهری و همکاران،۱۳۹۹(. هار 
و هریس 3 )۲۰۲۱( فرسودگی شغلی را ناتوانی، از پا افتادگی و 
خستگی ناشی از بهره‌گیری بیش از حد از منابع انرژی و توان 
فردی تعریف کرده‌اند. فرسودگی شغلی سندرمی است متشکل 
از خستگی جسمی و عاطفی که به تصویر منفی از خود، نگرش 
منفی به حرفه و احساس عدم ارتباط با دیگر کارکنان منجر می شود 
و ممکن است فرد را به سوی انواع بیماری های جسمی و روحی 
سوق دهد. کارکنانی که در مورد مسائل سازمان سکوت می کنند به 
دلیل آن که نمی توانند ضعف ها، شکست ها، مشکلات و کمبودهای 
سازمان را بیان کنند یا نسبت به آن بی تفاوت باشند راه حل های 
احتمالی را با خود مرور کرده ولی چون ترس از توبیخ یا استهزا 
دیگران دارند از گفتن آن خودداری کرده و در درازمدت از میزان 
شهامت، استقامت، اعتمادبه نفس و عزت نفس آن ها کاسته شده و 
دچار ناامیدی می شوند و در نهایت نگرانی ها بر آن ها غالب شده و 
با بروز مشکلات جسمی و روحی دچار فرسودگی شغلی می شوند 

)آکین و یولوسوی 4 ،۲۰۱۶(. 

سکوت سازمانی

سکوت سازمانی، پدیده‌ای اجتماعی است که در سطح سازمان به 
وجود می آید و بر اساس آن کارکنان از ارائه نظرات و نگرانی های 
به  می تواند  که  کرده  امتناع  سازمان  مشکلات  پیرامون  خود 
و  جلسات  در  دسته جمعی  سکوت  مانند  مختلفی  صورت های 
با  )ماریا 5 ،۲۰۰۶(.  نماید  بروز  ارائه نظرات  مشارکت کمتر در 
شیوع سکوت در سازمان اگر مشکلات و موانعی در محیط کار 
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وجود داشته باشد، کارکنان به علت ترس یا فقدان عزت نفس 
از بیان آنها خودداری کرده و ترجیح می‌دهند سکوت کنند. در 
فضای سکوت، کارکنان در مواجهه با فشارهای روانی ناشی از 
کار به تدریج انرژی عاطفی و انگیزه خود را ازدست‌داده و دچار 
نوعی بی تفاوتی نسبت به شغل خود می شوند، به گونه‌ای که انجام 
کار برای آنان خسته کننده می شود؛ بنابراین در چنین شرایطی 
می توان انتظار داشت که فرسودگی شغلی کارکنان آغاز شده باشد 
)نوری ثمرین و همکاران،۱۳۹۹(. نتایج پژوهش های متعدد نشان 
می‌دهد که سکوت سازمانی می تواند باعث کاهش تعهد سازمانی 
 .)۲۰۱۵،  1 لورکو  و  )دمیرالی  فرسودگی شغلی شود  افزایش  و 
سکوت کارکنان به سازمان ها بسیار آسیب می‌رساند و موجب 
افزایش نارضایتی در بین کارکنان می شود و تأثیرات خود را در 
متغیرهایی مانند غیبت و قصد ترک شغل و جابه جایی و سایر 

رفتارهای ناخواسته نشان می‌دهد )لو و گورسوی 2 ،۲۰۱۶(. 

پیشینه پژوهش

با عنوان رنج های  نتایج پژوهش شوکت و خورشید )۲۰۲۲( 
سکوت: نقش فرسودگی شغلی به عنوان واسطه ای بین سکوت و 
عملکرد کارکنان نشان داد سکوت کارکنان منجر به فرسودگی 
شغلی می شود که منجر به تضعیف عملکرد کارکنان، افزایش 

رفتارهای کناره گیری و تمایل به ترک شغل می شود.
سازمانی  نقش سکوت  عنوان  با  پژوهشی  در   )۱۴۰۳( خاکپور 
در پیش‌بینی فرسودگی شغلی و مؤلفه های آن: مطالعه موردی 
بین سکوت  نتیجه دست یافت:  این  به  ملایر  دانشگاه  کارکنان 
سازمانی و مؤلفه های فرسودگی شغلی رابطه معناداری وجود دارد

شیرین بهادری و نظرزاده زارع )۱۴۰۲( در تحقیقی با عنوان 
کاوشی در رابطه بین قلدری سازمانی و فرسودگی شغلی معلمان 
از طریق سکوت سازمانی این نتیجه را گزارش کردند که سکوت 
سازمانی بر فرسودگی شغلی معلمان تأثیر مثبت و معنادار دارد.

مندعلی زاده و نقش جواهری )۱۴۰۱( در پژوهشی با عنوان 

نقش  با  شغلی  فرسودگی  و  سازمانی  بدبینی  ارتباط  بررسی 
استخرهای  غریق  ناجیان  بین  در  سازمانی  سکوت  میانجی 
شهرداری شهر تهران این نتیجه را گزارش کردند که سکوت 
سازمانی بر فرسودگی شغلی در بین ناجیان غریق استخرهای 

شهرداری تهران اثرگذار است. 
با عنوان بررسی  قنبری و معجونی )۱۴۰۱( در پژوهش خود 
رابطه رهبری زهرآگین با فرسودگی شغلی معلمان به واسطه 
سکوت  دادند  نشان  سازمانی  سکوت  و  انسداد  میانجی  نقش 
سازمانی اثر مستقیم، مثبت و معنادار بر فرسودگی شغلی دارد

از  ادراک  عنوان  با  تحقیقی  در   )۱۳۹۹( همکاران  و  فلاحی 
ساختار سازمانی و نقش آن در پیش بینی سکوت سازمانی و 
فرسودگی شغلی کارکنان دانشگاه بیرجند به این نتیجه دست 
یافتند که سکوت سازمانی پیش بینی کننده فرسودگی شغلی 
کارکنان است. همچنین سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی 

کارکنان دانشگاه در سطح پایین تر از متوسط است. 
نتایج تحقیق نوری ثمرین و همکاران )۱۳۹۹( با عنوان رابطه 
با  کار  محیط  در  اوباش گری  و  متمرکز  تصمیم‌گیری  علی 
فرسودگی شغلی: نقش واسطه‌ای سکوت سازمانی نشان داد که 
سکوت سازمانی اثر مثبت و معنی‌دار بر فرسودگی شغلی دارد.

که  داد  نشان   )۱۳۹۴( موسوی‌نژاد  و  حکاک  پژوهش  نتایج 
تأثیر مثبت و معناداری  بر فرسودگی شغلی  سکوت سازمانی 
با  تحقیقی  در   )۲۰۱۹( همکاران  و   3 اسریواستاو   .)۲۴( دارد 
هند  در  کارکنان  شغلی  فرسودگی  و  سازمانی  سکوت  عنوان 
و  اثر مثبت  را گزارش کردند که سکوت سازمانی  نتیجه  این 

معناداری بر فرسودگی شغلی دارد. 
بین  ارتباط  عنوان  با  تحقیقی   )۱۳۹۶( پذیریه  و  بهلولی 
ویژگی های شخصیتی و تنش شغلی با میزان فرسودگی شغلی 
انجام دادند و  اعضای هیئت علمی دانشگاه های علوم پزشکی 
این نتیجه را گزارش نمودند بین عوامل تنش فردی و عوامل 
تنش سازمانی با فرسودگی شغلی رابطه معناداری وجود دارد.
1. Demiralay & Lorcu		  2. Lu & Gursoy		  3. Srivastava
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صدرا ابرقویی و همکاران )۱۴۰۴( در پژوهشی با عنوان ارتباط 
استرس شغلی و کم خوابی با فرسودگی شغلی در مهمانداران 
تأثیر  شغلی  استرس  که  کردند  گزارش  را  نتیجه  این  قطار 

مثبت و معنی داری بر فرسودگی شغلی دارد. 
یکی از پیامدهای فشار عصبی فرسودگی شغلی است. فرسودگی 
شغلی می تواند سبب کاهش کیفیت ارائه خدمات شود.  بررسی 
نشان  مختلف  سازمان های  در  انجام شده  پژوهش های  مرور  و 
می‌دهد که بر فرسودگی شغلی مؤلفه هایی مانند سبک رهبری، 
تأثیر  سازمانی  سکوت  و  قلدری  استرس،  سازمانی،  ساختار 
می گذارد؛ بنابراین این پژوهش به دنبال بررسی تأثیر فشار عصبی 

بر فرسودگی شغلی با نقش میانجی سکوت سازمانی است.  

روش شناسی

طرح این پژوهش از نوع طرح توصیفی - پیمایشی است، زیرا با 
استفاده پرسش نامه سعی بر آن است که به بررسی رابطه فشار 
عصبی با فرسودگی شغلی با نقش میانجیگری سکوت سازمانی 
پرداخته شود. به منظور بررسی پژوهش ۵۵۰ نفر از کارکنان شرکت 
لاستیک سازی آرتاویل تایر اردبیل به عنوان جامعه آماری پژوهش 
در نظر گرفته شده است. از این میان ۲۲۵ نفر با استفاده از روش 
تعیین حجم نمونه جدول مورگان و با استفاده از روش تصادفی 
ساده به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. به منظور بررسی هدف 
اصلی پژوهش از نرم‌افزار SMART PLS  3 و آزمون سوبل جهت 
بررسی نقش میانجی سکوت سازمانی مورداستفاده قرار گرفته شده 
است. باتوجه به اینکه ابزار گردآوری اطلاعات در این تحقیق، ابزار 
پرسش نامه است، لذا از پرسش نامه های احساس فشار روانی مک 
 ۲۲(  2 مسلش  شغلی  فرسودگی  پرسش نامه  سؤالی(،   ۳۶( کی 
سؤالی( و پرسش نامه سکوت سازمانی موریسون و میلیکن 3 )۱۵ 

سؤالی( استفاده شده است. 

پرسش نامه احساس فشار روانی مک کی
این پرسش نامه در سال ۱۹۹۲ توسط مک کی به منظور تنیدگی 

روانی و هیجانی ناشی از فشارهای محیطی با ۳۶ سؤال دوگزینه‌ای 
تدوین گردید. در این پرسش نامه از پاسخگو خواسته می شود تا نظر 
خود را نسبت به سؤالاتی که نشان‌دهنده وجود برخی از آشفتگی های 
روانی - هیجانی است در قالب پاسخ های بلی - خیر بیان کند. در 

پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ ۰/۸۵ به دست آمد.

پرسش نامه فرسودگی شغلی مسلش
این پرسش نامه توسط مسلش )۱۹۸۱( تهیه شده است. شامل 
پدیده های  عاطفی،  خستگی  سنجش  به  که  است  سؤال   ۲۲
فعالیت  چهارچوب  در  فردی  موفقیت  فقدان  و  شخصیت‌زدایی 
حرفه‌ای پرداخته است و بخصوص برای سنجش و پیشگیری از 
فرسودگی در گروه های حرفه‌ای به کار برده می شود. نحوه نمره گذاری 
بر اساس مقیاس لیکرت ۷ درجه‌ای صورت می‌گیرد. گزینه های 
این آزمون با هرگز، خیلی کم، کم، متوسط، بالای متوسط، زیاد، 
خیلی زیاد مشخص شده است. مسلش و جکسون )۱۹۸۱( ضریب 
پایایی درونی را برای خستگی عاطفی ۰/۹، شخصیت‌زدایی ۰/۷۹ 
و موفقیت فردی ۰/۷۱ گزارش کرده‌اند. در پژوهش حاضر برای 
بررسی همسانی درونی پرسش نامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده 

شد که ضریب آلفای کرونباخ ۰/۸۴ به‌دست آمده است.

پرسش نامه سکوت سازمانی موریسون و میلیکن 

میلیکن  و  موریسون  توسط  سازمانی  سکوت  پرسش نامه 
پرسش نامه  این  است.  شده  اعتباریابی  و  طراحی   )۲۰۰۰(
شامل ۱۵ گویه بسته پاسخ بر اساس طیف ۵ درجه ای لیکرت 
است. پرسش نامه سه بعد نگرش مدیر ارشد به سکوت، نگرش 
سرپرستان به سکوت و فرصت های ارتباطی را مورد سنجش 
درونی  همسانی  ضریب  حاضر  پژوهش  در  می دهد.  قرار 

پرسش نامه ۰/۸۱ به دست آمد.  
در سابقه تحقیقات قبلی روایی و پایایی این سه پرسش نامه 
موردتأیید قرار گرفته بودند؛ بنابراین از اعتبار لازم برخوردار 

1.  McKee		  2.  Maslach	 3.  Morrison & Milliken
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بوده است. ولی برای جهت اطمینان کامل برای تعیین اعتبار 
رفتار  مدیریت  تخصص  با  دانشگاه  استاد   ۵ از  پرسش نامه 
سازمانی نظرخواهی شد و در یک آزمون اولیه پرسش نامه را از 

لحاظ محتوا و شکل بررسی نمودند. 
 ۱ شکل  انجام شده  تحقیقات  و  ادبیات پژوهش  مرور  باتوجه به 
به عنوان چارچوبی برای نمایش‌دادن ارتباطات میان متغیرها ارائه 

شده است. بررسی و مرور پژوهش های انجام شده در سازمان های 
مختلف نشان می‌دهد که بر فرسودگی شغلی مؤلفه هایی مانند 
سبک رهبری، ساختار سازمانی، انواع تصمیم‌گیری، فشار عصبی، 
قلدری و سکوت سازمانی تأثیر می‌گذارد؛ بنابراین این پژوهش 
به دنبال بررسی تأثیر فشار عصبی بر فرسودگی شغلی با نقش 

میانجی سکوت سازمانی است.  

شکل ۱. مدل پژوهش )منبع: نگارندگان(

پژوهش حاضر باهدف واکاوی تأثیر فشار عصبی بر فرسودگی 
شغلی کارکنان شرکت لاستیک سازی با نقش میانجی سکوت 

سازمانی دارای فرضیه های زیر است:

فرضیه اصلی

میانجیگری  نقش  با  شغلی  فرسودگی  با  عصبی  فشار  رابطه 
سکوت سازمانی معنادار است. 

فرضیه های فرعی

فشار عصبی بر فرسودگی شغلی تأثیر معناداری دارد. 
فشار عصبی بر سکوت سازمانی تأثیر معناداری دارد.

سکوت سازمانی بر فرسودگی شغلی تأثیر معناداری دارد.

یافته ها

همان گونه که در جدول ۱ مشاهده می شود تمام متغیرهای 
و  هستند  معنادار  درصد   ۵ خطای  سطح  در  تحقیق 

نرمال  توزیع  از  از متغیرهای تحقیق  به عبارت دیگر هیچ یک 
پیروی نمی کنند. زیرا دارای سطوح معناداری کوچک تر از ۵ 

درصد هستند.
جدول ۱.  نتایج آزمون نرمال بودن متغیرهای تحقیق

سطح معنی داری )sig.(مقدار آمارهمتغیرهای تحقیق

۰/۰۹۴۰/۰۰۱فشار عصبی

۰/۰۷۴۰/۰۰۱سکوت سازمانی

۰/۱۰۱۰/۰۰۱فرسودگی شغلی

باتوجه به  تحقیق  فرضیه های  آزمون  و  به منظور سنجش مدل 
نرمال نبودن توزیع تمام متغیرها از روش حداقل مربعات جزئی 
به کمک نرم‌افزار SMART PLS 3 استفاده شد. ضرایب مسیر، 
واریانس تبیین شده متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل و 
بار عاملی متغیرهای مشاهده شده در نمودار )۱( مشخص شده‌اند
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)۲( به نمایش‌درآمده است. در این نمودار اعداد روی مسیر و نیز 
خطوط مربوط به بارهای عاملی مقادیر آماره t مربوطه هستند و 
همانند آزمون t تفسیر می شوند، یعنی برای تعداد نمونه های بالا 

مقادیر بیشتر از ۱/۹۶± در سطح ۵ درصد معنی‌دار هستند.

نمودار ۱. ضرایب مسیر و بار عاملی متغیرها

معنی‌داری ضرایب مسیر و بارهای عاملی مربوط به هر کدام از متغیرهای پنهان با استفاده از روش خودگردان بررسی و در نمودار 

نمودار ۲. مقدار آماره t برای بررسی معنی داری ضرایب مسیر و بارهای عاملی
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HTMT جدول ۳. شاخص

سکوت سازمانی  فرسودگی شغلی

فشار عصبی   

سکوت سازمانی  

فرسودگی شغلی ۰/۸۸۸

برای  چندگانه  تعیین  ضریب‌های  مقدار  نتایج،  اساس  بر 
این  است.  حاصل شده   ۰/۸۵۴ و   ۰/۷۶۲ برابر  تحقیق  مدل 
درمجموع  تحقیق  مستقل  متغیرهای  که  هست  معنی  بدین 
 ۸۵/۴ و  میانجی  متغیر  تغییرهای  درصد   ۷۶/۲ توانسته اند 
درصد تغییرات متغیر وابسته را تبیین کنند که درصد بسیار 
مناسبی است. برای بررسی برازش کلی مدل می توان از معیار 

نیکویی برازش )GOF( به صورت زیر استفاده کرد.

( )*( )GOF Communality R= 2

اشتراکی  مقادیر  که مساوی مجذور ضرب دو مقدار متوسط 
)که برابر مقادیر AVE هستند( و متوسط ضرایب تعیین است. 
سه مقدار ۰/۰۱، ۰/۲۵ و ۰/۳۶ به ترتیب به عنوان مقدارهای 
ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار در نظر گرفته می شود. 

برای مدل تحقیق جاری مقدار این معیار برابر است با

بدین ترتیب باتوجه به مقادیر ضریب پایایی ترکیبی، واریانس 
برازش  نیکویی  معیار  و  مدل  تعیین  ضریب  استخراج شده، 
می توان به این نتیجه دست یافت که مدل ارائه شده در حیطه 
تحلیل مسیر از مفروضه های تجربی - نظری مناسبی برخوردار 

بوده و دارای برازش بسیار مناسبی است. 

پایایی ترکیبی

هر   )Composite Reliability( ترکیبی  پایایی  بررسی  نتایج 

پایایی )همسانی درونی( گویه ها

یک  هر  عاملی  بار  گویه ها،  از  هرکدام  پایایی  بررسی  جهت 
از متغیرهای مشاهده شده روی متغیرهای مکنون مربوطه در 
از  بالاتر  بارهای عاملی  جدول )۲( گزارش شده است. معمولًاً 
۰/۴ موردقبول و در سطح ۰/۰۵ معنی دار هستند. به صورتی 
میزان  از  بالاتر  گویه ها  تمام  عاملی  بار  می شود  مشاهده  که 

مطلوب هستند. 
جدول ۲. بار عاملی گویهها

سکوت فشار عصبی
سازمانی

فرسودگی شغلی

۰/۷۱۹۸۲عوامل شخصی

۰/۸۴۲۳۷عوامل خانوادگی

۰/۸۲۴۳۶عوامل مربوط به محیط کار

عوامل اجتماعی، فرهنگی 
و اقتصادی

۰/۷۸۶۲۱

نگرش مدیریت عالی به 
سکوت

۰/۷۷۸۲۹

نگرش سرپرست به 
سکوت

۰/۷۵۸۳۸

۰/۷۳۳۸۰فرصتهای ارتباطی

۰/۷۴۷۲۷سکوت رفتاری

۰/۷۶۴۰۲خستگی هیجانی

۰/۷۵۶۷۸مسخ شخصیت

کاهش احساس کفایت 
شخصی

۰/۸۳۵۱۵

برای بررسی روایی واگرا در مدل معادلات ساختاری به روش 
HTMT (Heterotrait-Mono�  حداقل مربعات جزئی از معیار 

در  تشخیصی  یا  واگرا  روایی  می شود.  استفاده   )trait Ratio

مناسب  حد  است.  اندازه گیری  ابزار  یک  یگانگی  اثبات  عمل 
در  موجود  اعداد  اگر  است.   ۰/۹ با  برابر    HTMT شاخص 
ماتریس شاخص HTMT از ۰/۹ کمتر باشند، بیانگر این است 

که روایی واگرایی ابزار مناسب است.
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یک از سازه ها در جدول )۴( گزارش شده است. در مورد این 
پایایی ترکیبی قابل قبول  برای  از ۰/۷  شاخص مقادیر بیشتر 
هستند. همان گونه که مشاهده می شود تمامی اعداد بیشتر از 

۰/۷ بوده و لذا پایایی ترکیبی سازه ها موردقبول هستند. 

واریانس استخراج شده

به  مربوط   )AVE( استخراج شده  واریانس  میانگین  مقادیر 
شاخص  این  است.  گزارش شده   )۴( جدول  در  نیز  سازه ها 

توسط فورنل و لارکر )۱۹۸۱( پیشنهاد شد. مقدار قابل قبول 
برای این معیار که بیانگر اعتبار مناسب ابزارهای اندازه گیری 
است، مقدار ۰/۵ است. به این معنا که متغیر پنهان موردنظر 
تبیین  را  خود  مشاهده پذیرهای  واریانس  درصد   ۵۰ حداقل 
واریانس  مقادیر  می شود  مشاهده  که  همان گونه  می کند. 
استخراج شده برای تمام متغیرهای تحقیق بالاتر از ۰/۵ بوده و 

اعتبار ابزارهای اندازه گیری را تأیید می کند. 

جدول ۴. پایایی ترکیبی و واریانس استخراج شده متغیرهای تحقیق

واریانس استخراج شدهپایایی ترکیبیآلفای کرونباخمتغیرهای تحقیق

۰/۷۶۲۰/۸۶۱۰/۶۷۷فشار عصبی

۰/۸۱۷۰/۸۷۲۰/۵۷۴سکوت سازمانی

۰/۸۶۹۰/۹۰۴۰/۶۰۳فرسودگی شغلی

آورده   )۵( جدول  در  نیز  مسیر  ضرایب  معنی داری  نتایج 
شده اند. در این جدول مقدار ضریب مسیر، انحراف استاندارد، 
مقدار آماره t و سطح معنی داری مربوط به هرکدام از مسیرها 

نوشته شده است. 
همان طور که در نمودار ۲ مشاهده می شود، مقدار آماره تی 
می دهد  نشان  و  است   ۱/۹۶ از  بالاتر  مسیرها  تمامی  برای 
تمام ضرایب مسیر به دست آمده معنادار هستند و بدین لحاظ 

فرضیه چهارم تحقیق تأیید می گردد.
برای تعیین اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی از آماره ای 
به نام VAF استفاده می شود که مقداری بین ۰ و ۱ را اختیار 
می کند و هرچه این مقدار به ۱ نزدیک تر باشد، نشان از قوی تر 
بودن تأثیر متغیر میانجی دارد. درواقع این مقدار نسبت اثر 
از   VAF اثر کل را می سنجد. روش محاسبه  به  غیرمستقیم 

طریق فرمول زیر است. 

         			  فرمول ۱:

a: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی
b: مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته
c: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته

بنابراین، باتوجه به نمودار ۱ داریم: 

درنتیجه، می توان تعیین کرد که تا چه اندازه واریانس متغیر 
و چه  تشریح می شود  متغیر مستقل  توسط  مستقیماًً  وابسته 
مقدار واریانس هدف به‌وسیله روابط غیرمستقیم تشریح می شود. 
این بدان معناست که ۴۸% از اثر کل فشار عصبی بر فرسودگی 

شغلی از طریق متغیر میانجی سکوت سازمانی ایجاد می شود. 
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نتیجه گیری

با  شغلی  فرسودگی  با  عصبی  فشار  رابطه  حاضر  پژوهش  در 
کارکنان شرکت  میان  در  میانجیگری سکوت سازمانی  نقش 
یافته های  گرفت.  قرار  بررسی  مورد  اردبیل  تایر  آرتاویل 
حاصل از پژوهش نشان داد که فرضیه اصلی مبنی بر رابطه 
با نقش میانجیگر ی سکوت  با فرسودگی شغلی  فشار عصبی 
سازمانی معنادار است. در پیشینه مطالعه ای جهت مقایسه با 
این یافته در دسترس محقق قرار نگرفت. نتایج تحقیق نشان 
می دهد که فشار عصبی بر فرسودگی شغلی تأثیر معنادار دارد. 
این نتیجه با نتایج تحقیق صدرا ابرقویی و همکاران )۱۴۰۴( 
و بهلولی و پذیریه )۱۳۹۶( همسو است. فشار عصبی می تواند 
باعث فرسودگی شغلی شود. عوامل سازمانی می تواند در میزان 
فشار عصبی وارد بر افراد مؤثر باشد. اگر جو حاکم بر سازمان 
مثبت باشد افراد مسئولیت پذیر و خلاق فشار عصبی کمتری 
را احساس می کنند. وظایف در سازمان باید مشخص و شفاف 
باشد. فرسودگی شغلی کاهش قدرت سازگاری فرد با عوامل 
افراد  از  بسیاری  زندگی  در  شغلی  روانی  فشار  است.  فشارزا 
به عنوان یکی از عمده ترین منابع استرس می تواند باعث بروز 
واکنش هایی مانند بیزاری از کار، بی قراری، اضطراب و بیماری 
شود. نتایج تحقیق نشان می دهد که فشار عصبی بر سکوت 
تأثیر معناداری دارد. سکوت سازمانی برای سازمان  سازمانی 

کارمندان  بین  در  نارضایتی  سطح  باشد،  خطرناک  می تواند 
افزایش می یابد و در نهایت خروج از سازمان را باعث می شود. 
اگر سکوت سازمانی اتفاق بیفتد به سازمان آسیب می رسد و 
در نتیجه کارکرد کلی سازمان دچار مشکل می گردد، اعضای 
سازمان نسبت به کار بی تفاوت تر شده و این بی تفاوتی منجر به 
کاهش کیفیت کار می شود. سکوت سازمانی می تواند مشکلات 
روانی برای کارکنان سازمان ایجاد کند. فشار عصبی و احساس 
گناه از مهم ترین این مشکلات هستند. از دیگر نتایج تحقیق این 
است که سکوت سازمانی بر فرسودگی شغلی تأثیر معناداری 
دارد. این نتیجه با نتایج پژوهش های خاکپور )۱۴۰۳(، شیرین 
بهادری و نظرزاده زارع )۱۴۰۲(، مندعلی زاده و نقش جواهری 
)۱۴۰۱(، قنبری و معجونی )۱۴۰۱(، نوری ثمرین و همکاران 
)۱۳۹۹(، حکاک و موسوی نژاد )۱۳۹۴(، اسریواستاوا، جین و 
سالیوان )۲۰۱۹( همسو است. کارکنانی که در مورد مسائل 
سازمان سکوت می کنند به دلیل آن که نمی توانند ضعف ها، 
یا  کنند  بیان  را  سازمان  کمبودهای  و  مشکلات  شکست ها، 
با خود  را  باشند راه حل های احتمالی  نسبت به آن بی تفاوت 
استهزا دیگران دارند  یا  توبیخ  از  مرور کرده ولی چون ترس 
از گفتن آن خودداری کرده و در درازمدت از میزان شهامت، 
استقامت، اعتمادبه نفس و عزت نفس آن ها کاسته شده و دچار 
شده  غالب  آن ها  بر  نگرانی ها  نهایت  در  و  می شوند  ناامیدی 

t جدول ۵. مقدار ضرایب مسیر و آماره

سطح معنی داریمقدار آماره tانحراف استانداردضریب مســــیرمســــــیر

از فشار عصبی

به فرسودگی شغلی

۰/۴۰۵۰/۰۳۶۱۲/۱۹۲۰/۰۰۱

از فشار عصبی

به سکوت سازمانی

۰/۷۲۳۰/۰۲۱۳۸/۰۷۸۰/۰۰۱

از سکوت سازمانی

به فرسودگی شغلی

۰/۵۲۴۰/۰۳۴۱۵/۶۷۹۰/۰۰۱
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شغلی  فرسودگی  دچار  روحی  و  جسمی  مشکلات  بروز  با  و 
می شوند. نتایج پژوهش های متعدد نشان می دهد که سکوت 
این  شود.  شغلی  فرسودگی  افزایش  باعث  می تواند  سازمانی 
مطالعه دارای محدودیت هایی است که شایان ذکر است. اولًاً، به 
دلیل ماهیت روابط فرضی، امکان دستیابی به داده ها از منابع 
مختلف وجود ندارد. محدودیت بعدی هم عدم وجود پیشینه 
پیشنهاد  بود.  پژوهش  متغیرهای  مؤلفه های  باره  در  پژوهش 
می شود مدیریت شرکت لاستیک‌سازی آرتاویل تایر به منظور 
پاداش  قالب  در  پرداختی ها  میزان  شغلی  فرسودگی  کاهش 

بین کارکنان  تا فشار عصبی در  افزایش دهد  را  و تسهیلات 
جلسات  همچنین  برسد.  حداقل  به  لاستیک سازی  شرکت 
آموزشی جهت کنترل و کاهش فشار عصبی و در نتیجه بهبود 
فرسودگی شغلی در بین کارکنان شرکت های لاستیک سازی 
سبک  با  لاستیک سازی  شرکت های  مسئولین  شود.  برگزار 
بانشاط  محیطی  می توانند  خود  سرپرستی  نحوه  و  مدیریتی 
را در میان کارکنان ایجاد کنند که منجر به افزایش عملکرد 

کارکنان گردد.
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Abstract

One of the common phenomena in most organizations is organizational silence among employees, which can cause stress 

and burnout. This issue is important in rubber manufacturing companies where employees may be involved in stress and 

burnout. The present study was conducted with the aim of investigating the relationship between stress and burnout with 

the mediating role of organizational silence. This is a descriptive-survey study, for which 225 employees of Artaville Rub-

ber Manufacturing Company were selected using the Morgan sampling method. The data collection tools were the Ossola 

Markham Stress Feeling Questionnaire (38 questions), the Maslash Burnout Questionnaire (22 questions), and the Mor-

rison and Milliken Organizational Silence Questionnaire (15 questions). SMART PLS 3 software and  sobel test were used 

to investigate the research objective and analyze the data. The results show that the relationship between stress and burnout 

with the mediating role of organizational silence is significant. Stress has a significant effect on burnout and organizational 

silence. Organizational silence also has a significant effect on burnout.
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