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 چ یده 

  ی منابع انسان د،یجد  یسازمان  یبا صوجه به ساختارها  .شوندیپنداشته م  یسازمان  یهیسرما  نیصربه مثابه با ارزش  یانسان  یرو ین

"  ی" و "س وت سازمانیشغل ی"فرسودگ  ده یبه پد صوانیاند که از آن جمله مقرار گرفته  یمېتلف  یدهایصهد ریثصب شان صحت 

مهمهب  یانسان  یرو ین  یوقت  . اشاره نمود فرسودگ   یسازمان  یهی سرما  نیصرعنوان  و س وت نما  ی شغل  یاحساس    د، ینموده 

و    ی شغل  یفرسودگ   نیرابطه ب  ی شناسا  ق یصحا  نیخود احساس کند. هدف ا  یرو شیپ  دیرا با  ی سازمان خطر بزرگ   یرهبر 

و کتب    ی علم  یهاژورنال  در منتشر شده    یبا استفاده از ماالات علم  قیصحا  ن یباشد. ایها م آن  یامدها یپ  و  یس وت سازمان

رابطه وجود دارد. در    یشغل  یو فرسودگ   یس وت سازمان  نینشان داد که ب  قیصحا  نیا  یهاافتهیاست.    افتهیمعتبر نگارش  

موجب    جهیو در نت  فهیصرک وظ  ابت،یې  زه،یباعث کاهش انگ  قیو از آن رر  یموجب س وت سازمان  یشغل  یواقع فرسودگ 

 .شودیسازمان م  و کاهش عمل رد مؤثر کارکنان 
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Abstract 

Human power is a vital asset for any organization. However, new organizational 

structures may expose their human resources to various threats, such as "job burnout" and 

"organizational silence". These phenomena occur when employees feel exhausted and 

dissatisfied with their work and choose not to communicate their concerns or opinions. 

This poses a serious risk for the organization's leadership and performance. The aim of 

this research is to explore the relationship between job burnout and organizational silence 

and their consequences. This research is based on scientific articles published in reputable 

journals and authoritative books. The results of this research indicate that there is a link 

between organizational silence and job burnout. That is, job burnout leads to 

organizational silence, which in turn reduces motivation, increases absenteeism, turnover, 

and ultimately lowers the effectiveness of employees and the organization. 
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 مادمه 

سازمانی را به خود    مندان حوزه مدیریت و رفتار های اخیر صوجه اندیش ی ی از مفاهیمی که در سال 

آید فرسودگی شغلی با فشارهای  نیر می معطوف داشته، فرسودگی شغلی و س وت سازمانی است. به

های دهند که عدم صعادل بین مطالبات و خواسته رخ می ارصباط داشته باشد. فشارهای روانی وقتی  روانی

محیطی   هایها وجود داشته باشد. هرچه مطالبات و خواسته محیطی با صوانایی فرد برای پاسخ دادن به آن 

شود که باعث ها کاهش یابد فشار روانی ایجاد میخ دادن به آنافزایش یابد و صوانایی فرد برای پاس

گردد. در واقع فرسودگی شغلی در اثر فشار مداوم روانی  ی منفی در فرد و فرسودگی شغلی میصجربه

کارکنان  یوسیلهگردد که بهآید. فرسودگی شغلی موجب ایجاد آسیب در کیفیت خدماصی میپدید می

 گردد. ارائه می

سرمایهسالدر   به  اخیر  به های  انسانی  از  ی  است.  شده  بسیاری  صوجه  اساسی  عنصر  یک  عنوان 

جسمی و روانی کارکنان به همان اندازه مورد صوجه  های یک سازمان سالم آن است که سلامت ویژگی

بدون   نوری سازماکید قرار گرفته است؛ زیرا بهره بوری و صولید مورد ص مدیریت سازمان قرار گیرد که بهره 

کارکنان حاصل نمی  روانی  به سلامت  و  صوجه  روانی  به سلامت  نسبت  مدیران  است  شایسته  و  شود 

کرده و اقدامات لازم را در جهت جلوگیری از بروز  صری صوجهولیت بیش ئجسمی کارکنان با احساس مس

 ی بر کارکناناختلالات روانی مثل فرسودگی شغلی که از جمله خطرات شغلی است که به علت صبثیر منف

سازمان میو  صوجه  ها  مورد  است  قرارگذارد،  به  ؛گرفته  شغلی  فرسودگی  دهند.  حالت  انجام  عنوان 

می   شناختینروا استرسصعریف  بالای  سطوح  از  که  رولانیشود  ناشی  های  شغلی  زندگی  در  مدت 

عیت سلامتی  محیط انسان شامل عوامل فیزی ی، اجتماعی و روانی است که هر کدام در و  شود.می

صنیدگی از عوامل  ناش مهمی دارند. ی ی  انسان، محیط بشر  که می   زا در  صواند دیگر کار وی است 

ی هر شېص صرف ی از زندگی روزانهیهای زندگی او را صحت صبثیر قرار دهد. قسمت عمدهحیطه

 شود. کار می  اشتغال به

به  سازمانی  سطو  در  که  است  اجتماعی  پدیده  سازمانی  میو س وت  صوسطجود  و  از   آید  بسیاری 

گیری، یندهای صحمیماهای سازمانی شامل فر گیرد. این ویژگیسازمانی صحت صبثیر قرار می  هایویژگی

صواند بر صوانایی  ثر بر س وت است. جو س وت می ؤ از عوامل م مدیریت، فرهنگ و ادراکات کارکنان

رور منفی صحت  ین، اثربېشی سازمانی به اابر سازمان در جهت کشف خطاها و یادگیری صبثیر بگذارد. بن

 گیرد. صبثیر قرار می
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ها این است  ل گوناگون سعی در کنترل مداوم کارکنان خود دارند. صحور آنیمدیران در ارصباط با مسا

باید تمام عایط آن سازمان را بپذیرد. بعضی از  ،  شودکه وقتی شېحی در یک سازمان استېدام می

صوان از رریق پاداش و صرېیب به انجام کار افزایش  له که ر ایت کارکنان را می باین مس مدیران بر روی  

می  داد، صحورپافشاری  شاید  آن   کنند.  زیردستان  کارکنان،  که  است  این  فاط  باید  شان  و  هستند  ها 

صر بیش کارکنان زیر فشار مالی زیادی هستند   کهها را بپذیرند. اگرچه امروزه به دلیل ایندستورات آن 

مند به انجام کارهای با ه ولی به صدریج کارکنان علاق  ؛ها به مسائل اقتحادی کار استصوجه و تمایل آن 

مندی به صری در کار خود هستند، صا بدین رریق احساس ارزش خواهان استالال شغلی بیش مفهوم و

عبارصی از ررف  وند یا به ش روهای شغلی خود روبهها دست دهد و اگر با موانعی در زمینه خواسته آن

گیری در سازمان خود خواهند شد  های شغلی و گوشهمدیران صحویل گرفته نشوند، دچار سرخوردگی

شود. با صوجه به  هایی مثل س وت سازمانی و رکود سازمانی میبه پدیده که این امر به نوبه خود منجر 

 ی شغلی و س وت سازمانی است.موارد متذکره این صحایق به دنبال بررسی رابطه بین فرسودگ 

 مبانی نیری 

 س وت سازمانی  

صواند برای سازمان مفید باشد به شود که در آن ارلاعاصی که میس وت سازمانی به عایطی ارلاق می

ها یابد. این پدیده معمولاً به دلیل عدم ارصباط درست میان مدیران و سرپرست بېش مدیران انتاال نمی 

کارکنان   میبا  می افتد.اصفاق  کارکنان،  صوسط  ارلاعات  انتاال  باشد.  عدم  ېیرعمدی  یا  صواند عمدی 

که ارصباری  است؛  ارصباط  برای  انتېاب  نوع  یک  خود  سازمانی  به  س وت  کارکنان  صعلق    عدم 

 دهد.  را نشان می  عدم ر ایت آنان و سازمان

لغت   فرهنگ  است.  متعددی  معانی  دارای  مجزا  و  پوهنتونی س وت  معانی  پنج  با    ؛ بستر  مرصبط  اما 

عدم وجود هرگونه   .2  ؛از سېنرانی و یا از ایجاد سروصداخودداری    . 1س وت را بیان کرده است:  

( فراموشی و  5) ؛( عدم ارصباط یا ارسال۴) ؛ ( خودداری از دانش و یا حذف اشاره3) ؛صدا یا سروصدا

( معتاد است که  200۶(. باصوجه به مطالب بیان شده )هَزنِ،  338ص  ،  2001نامی)پیندر و هارلوز،یا گم

بل ه عدم نوشتار، عدم حضور در جلسات، نگرش منفی،    ؛ نگفتن نیستمعنای سېن  س وت فاط به 

بی  و  فرادادن  گوش  همعدم  می صفاوصی  محسوب  س وت  همنوعی  یا  گردند.  صحبت  شامل  چنین 

 های بدون اعتبار و سطحی هم است. نوشته

ی خاص برای  اند و هریک درحوزه ل شدهیهای متفاوت صش از افراد مېتلف با ویژگی  ها ذاصاً سازمان

ها با انبوهی از ابهامات مواجه کنند. صغییرات سریع باعث شده انسان در سازمانهدفی مشېص صلاش می 
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ل کاری یرا نسبت به مسا  سو باحجم عییمی از ارلاعات مواجه است که دید و ذهن اوشود. از یک

صر کرده و از سوی دیگر، وجود مسائل اقتحادی و مالی باعث شده او در خحوص برخی مسایل و    باز

 (. ۲۲ص ، 1۳۹۴)پروری  ،  سازمان س وت کندبه هایش نسبت نگرانی

لد دانش سازمانی هستند،  ؤ اگر بر آوا و صدای سازمانی مهر س وت زده شود اذهان کارکنان که موصور م

کنند مدیریت باید  ی استراصژیک سازمان، س وت می عنوان سرمایه نان، بهفسیل خواهند شد. وقتی کارک 

ج در زمینه سازمان و مدیریت، بر ی را که ادبیاتخطر بزرگ مدیریتی خود را حس کند. باوجود این 

دهند که بسیاری های ارصبارات باز صبکید دارند. نتایج صحایاات نشان می مندسازی و ایجاد کانالصوان

کارکنا پنهان  از  و  آش ار  دانش  و  ارلاعات  صسهیم  ارصبارات،  ایجاد  سازمان،  ن ردن  حمایت  از  ن 

های مدیران در سازمان باشد. ی ش ست اهداف و برنامهصواند مادمهها همه می ش ایت دارند و این

برنامه برای موفایت  با عنوان س وت ی ی از موانع عمده  نبود ارلاعات و اعتماد چیزی  صغییر،  های 

شان    (، آن را امتناع کارکنان از بیان نیرات و اعتاادات۲000و میلی ان )   زمانی است که موریسونسا

ها از کارکنان انتیار  واقع، بسیاری از سازمان  اند؛ درل و مش لات سازمانی صعریف کردهیدرباره مسا

های متعددی نیز  م یز  انیمنیور از مها بیان کنند و برای این  های معینی را در سازماندارند که فاط حرف

 (.   ۲000جویند )موریسون، میلی ان، بهره می 

این معنا است که کارکنان آزاد به  یا آوای سازمانی  بیان کنند و  ا  صدای سازمانی  را  ند نیرهای خود 

های مېتلف، مانند ش لاقدامات سازمانی را صحت صبثیر قرار دهند. این اصطلاح قابل بحث است و به 

های مرصبط با کار، ارلاعات و یا عااید  صحبت کردن و رفتار کردن، استعفا دادن، بیان کلامی از ایده 

 (.1392ص ، 2011 ،)زهِیر، اردوېان  صعریف شده است

عنوان هرگونه صلاش به جای فرار از حالت اعترا ی به امور  (، صدای سازمانی به1۹۷0به گفته هیرشمن )

ای فردی یا جمعی، صوسل به ماامات بالاصر، صیاهرات و یا بسیج اف ار  هسازمان، از رریق درخواست 

گیرد عمومی در جهت بیان مش لات سازمانی یا با هدف صعریف شده وادار به صغییر مدیریت صورت می

،  2011(، )زهِیر و اردوېان،  8،ص  2009(، )برینزفیلد و هم اران،  336ص  ،  2001)پیندر و هارلوز،  

 (.  1390ص

(  معتادند آوای سازمانی و س وت سازمانی به لحاظ رفتاری، شاید در نگاه اول  ۲001هارلوز  )  پیندر و 

که آوا، نیازمند بیان  نیر برسند؛ زیرا س وت مستلزم صحبت ن ردن است درحالی دو فعالیت متضاد به 

 مسائل و مش لات موجود در سازمان است. ولی واقعیت آن است که س وت، به ضرورت، پدیدهای

صوان گفت س وت، صدای  که می(. صا جایی 2011)زهیر و اردوېان،    در صاابل با آوای سازمانی نیست 
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ناگفتنی   و  سازمان از  هاست. در واقع، صدا و س وت  فریاد خاموش کارمندان است که خود سرشار 

زمه  دهند. در چنین حالتی عدم وجود ی ی لا فرض ی دیگر هستند و به ی دیگر معنا و مفهوم می پیش 

(. در واقع س وت صدای  575ص    ، 2013)موآسا ،    دیگر است  به حداقل رساندن اهمیت حضور ی ی

گر است. در گذشته، س وت  دل و آوا صدای ذهن و زبان است. اگر آوا سازنده است، س وت ویران

ایده و آوای سازمانی را دو سر یک ریف می  بیان  ارلاعات، نیرات و ها،  دانستند، آوای سازمانی، 

(. این درحالی  2009)برینزفیلد،    شود و س وت خودداری عمدی از ابراز ارلاعاتها صعریف می نگرانی

ی اش ال س وت، دانیم که همه اما امروزه می   ؛است که در مفاهیم سنتی، س وت رفتاری منفعل بود

ی اش ال س وت، ناطهی  اما همه  ؛منفعلانه نیستند؛ هرچند مم ن است س وت مېل صحبت باشد

دار باشد و قابل اندازگیری صواند فعال، آگاهانه، عمدی و هدفماابل آوای سازمانی نیستند. س وت می

(. در حایات، صفاوت بین س وت و آوا، در سېن  2011و مرصب با مفاهیم سازمانی)زهِیر و ارِدوېان، 

هاست. در این  ها و نیرات آن عات، ایدهبل ه در انگیزه افراد در خودداری از ارائه ارلا   ؛ گفتن نیست

گیرانه بر اساس صسلیم بودن  رفتار کناره  .1چارچوب سه نوع انگیزه مرصبط با س وت و آوا وجود دارد : 

رفتارهای دیگرخواهانه به دلیل    . 3  ؛رفتار خودحفاظتی براساس صرس  .2  ؛و ر ایت دادن به هر چیز

 (. 2003)ون داین و هم اران،  هایک مساعی با آن علاقه به دیگران و ایجاد فرصت برای صشر

واقع،    سازد. دراین مو وع ن ته مهمی است، چرا که ماهیت پیچیده و چندبعدی س وت را نمایان می 

  زمانی است کهمند و عمدی آگاهانه، هدف ، برخی اش ال س وت، استراصژیک و ېیر منفعلانه هستند

ورزند. س وصی که عمدی و منفعل ماابل دیگران خودداری میکارمندان از ارائه ارلاعات محرمانه در  

صورت ېیر منفعلانه  )براساس صسلیم و ر ایت دادن به هر عایطی( است، با س وصی که عمدی اما به

( معتادند انتېاب  2003(. هرچند بوون و بلاک مون )2003است، صفاوت دارد )ون داین و هم اران،

ص  به بین صدا و س وت صوسط کارکنان  )صلواصی و    جو موجود در سازمان بستگی دارد  ا حد زیادی 

 (.1393هم اران، 

 س وت و ناش آن در سازمان 

گیری برای صحبت کردن یا س وت در سازمان، در اېلب اوقات با کارکنان است. لیت صحمیمئو مس

ایده ها صحمیم می آن یا  ها، نیرات و دېدېهگیرند که  به زبان آورند  را  از منطاه امن خود  های خود 

وجود آمده صغییر  خارج نشده و س وت پیشه کنند. در اېلب اوقات، به دلیل همین مو وع عایط به

جاست که س وت سازمانی روند. ن ته مهم اینکم به سمت بحرانی شدن نیز می کنند و حتی کم نمی

افتد.  سازمان هم اصفاق می   صنها میان مدیریت و کارکنان رخ نداده و گاهی اوقات میان کارکنان عادی
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کنند یا باید ساکت  خود انتېاب می  افتد، کارکنان دو گزینه پیش وقتی مش لی در سازمان اصفاق می

سفانه در این عایط معمولاً انتېاب  ب بِانند یا درباره آن مش ل با دیگر اعضای سازمان صحبت کنند. مت 

شان به  میان گذاشتن این ارلاعات صبثیر منفی برایها باور دارند که در زیرا آن  ؛کارکنان س وت است

اندازد. کارکنان معمولاً در رابطه با هم اران خود  ها را به خطر می دنبال دارد و حتی گاهی موقعیت آن

های موجود در  ها،  عف خارر عدم صوافق میان آن صواند بهکنند. این س وت می نیز س وت پیشه می 

ها یا حتی دلایل شېحی باشد. در هر صورت،  ېیرقانونی و خطرناک آن یندهای کاری، رفتارهای  افر 

صواند به شناخت مش لات و بهبود  س وت سازمانی مدیریت را از دریافت ارلاعات بسیار مهمی که می

س وت کارکنان را شامل خودداری از بیان صادقانه کند. محااان  میعایط سازمان بیانجامد، محروم  

دانند. س وت سازمانی یک فرایند سازمانی  سازمان باوجود تمایل به صغییر این امور می  جریان امور در

صواند اش ال گوناگون از قبیل  و می  گرددها میها و صلاششود که باعث اصلاف هزینه ثر صلای میمؤ ېیر 

شود.  شامل  را  سازمان  مورد  در  ن ردن  و صحبت  مشارکت  کم  میزان  جلسات،  در  جمعی  س وت 

های سازمانی گیریازمانی با محدود کردن اظهار نیر کارکنان سبب کاهش اثربېشی صحمیمس وت س

  )قلاوندی،   ها از آن گله دارندگردد و این مو وعی است که بسیاری از سازمانو فرایندهای صغییر می 

 (.۶۳ص ،1۳۹۴مرادی،

عی، احساس قابل سازد که س وت مم ن است: علامت رد، صرس از ارزیابی اجتمابوساکی مطرح می

 ،1385)عیعتمداری،    علاقگی اجتماعی و درگیری عالانی شدید داشته باشدرؤیت نبودن، ابراز بی 

معنای انزوای داخلی در میان صواند حاوی یک پیام یا صحبتی باشد، گاهی به(. س وت می160ص

ده ردی،   باباپور،  آقا  اصفهانی،  )نصر  خود،  1۳۹۲کارکنان  زبان  نگهداشتن  چیزی  (.  بودن،  آرام 

بودن استبیش  از هیچ  اردکانی، خلیلی صدرآباد،    صر  به  40ص  ،1391)افېمی  (. س وت سازمانی 

شود سطو نار ایتی در  بار است. در اېلب موارد این عار ه باعث میها خسارتشدت برای سازمان

مان باشد که    بیانجامد. یادمیان کارمندان افزایش یابد و به رفتار ناشایست و در نهایت خروج از سازمان  

رسد و ارصباط کلید موفایت هر سازمان است. اگر س وت سازمانی اصفاق بیافتد، به سازمان آسیب می 

آسیب  نتیجه،  می در  مش ل  دچار  را  سازمان  کلی  کارکرد  آن  و  های  نوآوری  سازمانی  کند. س وت 

پروژه از  را  خروجیخلاقیت  و  گرفته  مها  دچار  را  سازمان  میهای  ارصبارات ش ل  وجود  عدم  کند. 

 رساند. صرین میزان خود می مناسب، روحیه سازمان را به کم

صفاوصی شوند و این بی صر میصفاوتروز نسبت به کار خود و سازمان بی برآن اعضای سازمان، روزبهعلاوه

ناپذیری مالی جبرانانجامد. کاهش کیفیت کار، ضررهای  ها مینسبت به شغل، به کاهش کیفیت کار آن 
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 ؛کنندکند. مدیران هم با دیدن این ضررهای مالی صحمیم به بازیابی سازمان می را به سازمان صحمیل می

دادها )یعنی س وت سازمانی( است.  اما معمولاً این صحمیمِ مدیران، بدون در نیر گرفتن عامل این رخ

آورند اما مانند قبل آن را به زبان نمی   ؛ه هستنددر این عایط است که کارمندان باز هم از این مش ل آگا

 کند. و این چرخه دوباره ادامه پیدا می

چرخ مانند  سازمان  بنابرایندندهکارکنان  هستند.  ماشین  یک  س وت    ، های  دلیل  به  کارکنان  وقتی 

ی کار  ها و به صبع آن، این ماشین به خوبدندهشوند، این چرخصفاوت میسازمانی نسبت به مجموعه بی 

بینمی می کند.  سلامتی  عدیده  مش لات  و  افسردگی  به  نهایت،  در  کارکنان  این صفاوصی  انجامد. 

ها به مصرف دارو، مواد رود که کارکنان برای دوری از آن مش لات گاهی اوقات صا حدی پیش می 

 کند. ها بدصر میآورند که کار را برای آن مېدر و مشروبات ال لی رو می 

روحی و روانی از دیگر مش لاصی است که به واسطه س وت سازمانی برای کارکنان به وجود  مش لات  

صرین این مش لات هستند. کارکنان در این عایط ام ان صغییر  آید. استرس و احساس گناه از مهممی

  اما واقعیت این   ؛رساندشان به سازمان آسیب می   کنند س وت در سازمان را سېت دیده و احساس می

 کند. است که س وت سازمانی، هم به سازمان و هم به کارکنان آسیب جدی وارد می

مند و مناسب  دهد که س وت ارزش های حوزه اخلاق و ارصبارات در خحوص س وت نشان می صحایق

های نامناسب و  صر حول این محور که چه زمانی س وت جایز است و چه زمانی پدیده است و بیش 

دهنده رعایت استانداردها و آداب اخلاقی و چه موقع ناض اخلاق و  نشان   مذموم؛ چه وقت س وت

عنوان  های مثبت س وت به علوم ارصبارات بر جنبه   محااانچنین  ست، تمرکز و صبکید دارد. هماادب  

دارند که س وت عاملی مهم در ارصبارات  عاملی اساسی در صعاملات اجتماعی معتادند و اذعان می 

است متین،    اثربېش  )99ص    ،1390)زارعی  آیلسورد  می 2008(.  بیان  اولیه (  صعارف  هرچند  کند 

موقعیت  برای  انتیار  و  دلیل س وت  به  )رنج  وفاداری  معادل  را  واژه  این  نیر  س وت  در  برصر(  های 

واقع چیز اشتباهی    ها مربوط به مش لات سازمانی درکردند عدم ارائه نیرات و ایده گرفتند و بیان می می

به ستادهها می دهند که جو س وت در سازماناما صحایاات جدید نشان می  ؛ستنی های صواند منجر 

بار در ادبیات صوسط آلبرت  (. این اصطلاح برای اولین52ص    ،1391نامطلوب سازمانی شود )شجاعی،  

براب  1970هیرشمن دانشمند علوم اجتماعی در سال   ابتدا س وت، نگرشی منفعل در  ر  ذکرشده بود. 

،ص  2009های از صعهد صعریف شد)برینزفیلد،  و عیتی ناخوشایند، پذیرش منفعل و ع موجود و نشان 

وجهی را ارائه داد که ابعاد آن شامل سه مؤلفه خروج، آوا و وفاداری بود که بعدها  (. او مدلی سه 84
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جام کارها به نشانه یک وجه چهارم به نام ېفلت یا مسامحه ا افه شد. در این مدل آوا به معنای عدم ان

 گردد. اعتراض و ع موجود بود که به جای فرار و خروج از آن استفاده می 

( پنجره جدیدی بر این مفهوم گشودند و صعریف رسمی از  2001بار موریسون و میلی ان )برای نېستین 

می انتېاب  کارکنان  که  آگاهانه  اقدام  نوعی  دادند.  ارائه  سازمان  در  ارلاعات،س وت  باورها،   کنند 

ها س وت را پدیدهای در سطو  های مرصب با کارشان را به اشتراک نگذارند. آنها و صجربهاف ار، ایده

ل و  یهای خود در رابطه با مسادانند که در آن، کارکنان از ارائه ارلاعات، عااید و دېدېهجمعی می 

( نیز به  ۲000سون و میلی ان )(، موری۲00۹کنند. برینزفیلد، )ی کاری خودداری میلاوه امش لات با 

این نتیجه رسیدند که س وت سازمانی یک پدیده اجتماعی است که اعضای سازمان از ارائه نیرات و  

کنند. آنان در مدل خود که برای س وت صرسیم  های خود در مورد مش لات سازمان امتناع می نگرانی

کند که این  ها باورهایی را ایجاد می آن   های اجتماعی، صححیلی و سازمانی مدیران، در کردند، ویژگی

انتېاب و اصېاذ کنند    ،ها و ساختارهایی را که نمودی از تمرکزگرایی دارندگردد صا رویهباورها باعث می 

که این اقدامات در نهایت این مفهوم را که بیان نیر، کاری بیهوده و بعضاً خطرناک است را در سازمان  

  شود)حسن پور، عس ری، ی س وت و نهایتاً س وت سازمانی منجر می جا انداخته که به ایجاد فضا

 (. 60ص  ،1391

را   کارکنان  س وت  میلی ان،  و  موریسون  صوسط  شده  ارائه  صعریف  ص میل  در  هارلوز  و  پیندر 

می بدین صعریف  ارزیابی صورت  مورد  در  نیر  اظهار  هرگونه  از  کارکنان  امتناع  رفتاری،  نمایند:  های 

ها قادر به صغییر این عایط خود در مورد عایط سازمانی به افرادی که از نیر آن   شناختی یا عارفی

روی ل مهم پیش یس وت سازمانی یک پدیده جمعی است که ری آن کارکنان نسبت به مسا  هستند.

بسیار  عیفی نشان می  یا هیچ واکنشی نشان نمی سازمان، واکنش  )دوستار و هم اران    دهنددهند و 

مندی بودند که س وت را رفتاری نه صرفاً اعترا ی  ( دو دانش2003ونیستانلی و وارد )   (.22ص  ، 1393

  ،1391)حسن پور، عس ری،  دانستندبل ه ابزاری برای نشان دادن خحومت و دشمنی با سازمان می

دانند که ری آن  ( نیز س وت سازمانی را نوعی رفتار سازمانی می 2003)  (. ون داین و هم اران 60ص

ایده در خحوص  کردن  نیر  اظهار  از  بهکارکنان  باکار  مرصبط  عااید  و  ارلاعات  آگاهانه ها،  صورت 

 (. 22ص ،1392)دستی، ورزندخودداری می

عدم صلاش    باره حایات و   کلیک و هم اران س وت را به معنی عدم صحبت یا کم صحبت کردن در 

ورد و نتیجه سازمانی محسوب  آ ک دستدانند که یو اقدام برای کاهش مسائل و مش لات سازمان می 

که دوست ندارند  (. کارکنان در اېلب اوقات به دلیل این 103ص   ،1394  )مزروقی و هم اران،  شودمی
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های خود درگیر عنوان یک عامل مزاحم شناخته شوند و با عواقب ناخوشایند آن در حیات حرف به

ند  ،شوند خود  سازمان  صحمیمات  در  درگیری  به  پناهی   ارندتمایلی  فرد،  (.  5ص  ، 1389،  )دانایی 

شته باشد. او در  ها دای بر افراد و سازمان یصواند اثر گستردهبوگوسیان معتاد است س وت سازمانی می 

 دهد که: با ارائه چهار نتیجه نشان می  انهیک مطالعه پدیدارشناس

و یا سوءاستفاده بیش  عدالتی درک شده از قدرت، صوسط مدیران استبدادی  س وت در پاسخ به بی  .1

 شود. از کارکنان اعمال می

 س وت معمولاً همراه با صرس و کاهش امنیت روانی و یا صلاش اختیاری کارکنان همراه است. .2

عنوان یک م انیسم خود حفاظتی  سبک رهبری مستبدانه و انطباق عضویت در گروه، س وت را به  .3

 آورد. وجود میو پاسخ ایمنی به 

های مدیریت  عدالتی از شیوه ر استفاده از س وت صهاجمی یا دفاعی پاسخ به بی انگیزه کارمندان د .4

 (.  118ص  ،2012)بوگوسیان، باشندمی

این نیز در مورد س وت وجود دارد که صوسط بعضی محااان عنوان گردیده؛  که در  دیدگاه دیگری 

جود دارد که به دلایل  هایی و وجود س وت، صداقت وجود دارد. به این معنا که گاهی اوقات موقعیت 

نگردندسیاست بیان  صا حاایق  نیاز است  و عنایتی،  )بزرگ  های سازمانی،  (.  3ص    ، 1393نیا حسینی 

ها وجود دارد  های صدافعی در سازمان مند، رویه کند که هنجارهای قدرت( استدلال می 1977آرجریس )

که فرهنگ س وت در بین  شود. زمانیافراد میها از سوی  که اېلب مانع از گفتن احساسات یا دانسته 

که اېلب کارکنان در  روریبه  ؛شوندها به یک صناقض آش ار گرفتار می اعضای سازمان وجود دارد، آن 

آگاهی دارند اما جرأت ابراز حایات را به مدیر و یا    مورد حایات مو وعات و مسائل درون سازمانی،

 (.38ص   ،1390)چراېچی حرم،  سرپرست شان ندارند

، استرس، قدمت، افسردگی و یا صرس است و وظیفه مدیران به  س وت، یک شاخص مهم از بیماری

صواند اثرات مضری برای  میسرعت شناسایی و از بین بردن علت آن است. عدم صوجه به این مو وع  

رناک نیست و  س وت همیشه خط  ،صواند به معنای مرگ برای سازمان باشد. بنابراینسازمان و حتی می

دهند در که اعضای صرجیو میعنوان مثال، این مورد هنگامیصواند مفید باشد. بهدر برخی موارد می

براساس یک ضرب  کنند  محرمانه س وت  و  و مو وعات مېفی  ارلاعات  از  برخی  که  مورد  المثل 

ناره »   گویدمی استیگفتار  این ضرب   ؛ی  البته تمرکز  است«.  رلایی  و    المثلاما س وت  در سېنان 

 (. 2014)الماسی و ر ا بیگی،  گفتگوهای ېیرضروری است
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اما صوافق وجود دارد    ؛ی س وت صعاریف متفاوت استاگرچه در زمینه   ؛های بیان شدهباصوجه به دیدگاه

سازمانی شامل خودداری ایده سؤال  بیان   که س وت  نگرانی ها،  صوسط  ها،  نیرات  یا  و  ارلاعات  ها، 

به شغل خود و سازمان است (. 692ص    ، 2013)دنیز و هم اران،    کارکنان در مورد مسائل مربوط 

باره    صحبت کردن در   .1صوان جو س وت را با صوجه به دو اعتااد مشترک صعریف کنیم:  می   ،بنابراین

ها در مورد مسائل سازمانی بیان اعتاادات و نگرانی  .۲  ؛ی را نداردمش لات در سازمان ارزش صرف انرژ 

(. علیرېم وجود این واقعیت که س وت کارمندان  5، ص  1389)دانایی فرد و پناهی،    خطرناک است

اما مفهومی است که هنوز چندان شناخته نشده    ؛ ها درآمده استهای شایع در سازمانصورت پدیدهبه

(. این  78ص   ،1390)زارعی متین و هم اران  ر روی آن صورت گرفته استو صحایاات علمی کمی ب

صواند ش ل ها که میېفلت صاریېی نسبت به این نوع از ارصبارات سازمانی شایع و رایج در سازمان

 نوینی از رفتارهای سازمانی یا ی ی از علل رفتارهای سازمانی در نهادهای آموزشی باشد.  

 انواع س وت سازمانی 

دیدگاهباص  به  اندیشوجه  بیان  های  زیر  قرار  سازمانی  سازمانی، س وت  رفتار  و  مدیریت  مندان حوزه 

 گردیده است. 

ها و نیرات و ارلاعات براساس صسلیم و ر ایت دادن به  به خودداری از ارائه ایده : س وت مطیع  .1

عنوان عاملی در صاابل گردد. پیندر و هارلوز این نوع س وت را به هر عایطی س وت مطیع ارلاق می

انفعالی دارد صا فعال.  صر حالتی  گیرانه دارد که بیش گیرند که معمولاً نشان از رفتار کناره با آوا در نیر می 

صوان مشارکت کم، اهمال، مسامحه، ېفلت و رکود های رفتاری افراد از این نوع س وت را می ویژگی

را نام برد. افراد با داشتن این نوع س وت، صسلیم و عیت فعلی شده و هیچ تمایلی برای صلاش در  

)پیندر و هارلوز،    رندجهت صحبت کردن، مشارکت یا کوشش در جهت صغییر و عیت موجود ندا

زیرا باور به آن دارد   ؛ورزدعنوان مثال کارمندی از ارائه نیرهای خود امتناع می(. به349، ص  2001

فایده است و ایجاد صفاوت و صغییر عایط موجود با صحبت کردن و اظهار نیر،  که صحبت کردن بی

ی نفوذ بر عایط، نامطمئن باشد. های شېحی خود برادور از ذهن است و یا مم ن است از صوانایی

در هر دو این موارد، س وت نتیجه صسلیم و صن دادن به هر عایطی است )ون داین و هم اران،  

صوانند صفاوصی ایجاد کنند، (. وقتی افراد در سازمان باور به آن داشته باشند که نمی1366، ص  2003

نهایت    دارند. دررور فعال نمی نهادهای خود به ها یا پیشصسلیم هر نوع و عیتی شده و به ارائه ایده

س وت مطیع شامل رفتاری عمدی، منفعلانه و خودداری از ارائه ارلاعات بر اساس صسلیم یا احساس 

 (.82ص  ، 1390های گروه است )زارعی متین و هم اران، که صغییرات مؤثر فراصر از قابلیت این
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معتادند    گویند کهکه کارکنان اېلب به این علت سېن نمی   ( عنوان نموده اند2000موریسون و میلی ان )

 ،ها بوده و نه برای این نیرات ارزش قائل اند؛ بنابراینسرپرستان و مدیران ارشد نه خواهان نیرات آن 

این فادان علاقه به همراه جوی که در آن یک رنگی صرویج   .کنندشان خودداری میهایاز بیان ایده 

(. در چنین حالتی  707ص  ،2000)موریسون و میلی ان،    گرددیده سرکوب می شود و اختلاف عامی

تمایلی به صحبت کردن ندارند و صلاشی برای صغییر    ،بنابراین  .کارکنان نسبت به بهبود و عیت ناامیدند

ها از روی اراعت و صسلیم  دهند. اصطلاح س وت مطیع امتناع از بیان ایده و عیت موجود انجام نمی

ها از بین رفته  اعتنایی از جانب کارکنان هست که امید به بهبودی در آن دهنده یک رفتار بی که نشان 

ندارند و عیت  صغییر  برای  صلاش  یا  مشارکت  صحبت،  برای  صلاش  به  تمایلی  و  و    است  داین  )ون 

صری نسبت به س وت  (. س وت مطیع برای ش سته شدن نیاز به کمک یا صحریک بیش 2001هم اران،  

کمخاموش   مطیع،  کارکنان  آگاهدارد.  از س وت خود  کمصر  یا تمایل  آمادگی  و  صغییر  اند  برای  صری 

عایط، نسبت به همتایان خاموش خود دارند. همانند س وت خاموش، س وت مطیع نیز ناخوشایند  

صر است. افراد با س وت مطیعِ عمیق، امید خود به بهبود عایط اما ظرفیت انگیزشی آن  عیف  ؛است

دهند و کم و بیش نسبت به اهمیت وقایع خارجی که مم ن است زمینه را برای امیدواری ا از دست می ر 

بی  کند،  فراهم  عایط  بهبود  می و  هارلوز،  شونداعتنا  و  و  349ص    ،2001)پیندر  الماسی  قول  به   .)

فرد باور داشته باشد که    .1( س وت مطیع به دلایل ذیل صورت می گیرد:  301ص    ، 2014)  ر ابیگی

 های شېحی خود برای نفوذ در عایط، نامطمئن باشد. فرد از صوانایی  .۲  ؛فایده استصحبت کردن بی 

بار به این نوع س وت اشاره  ( برای نېستین2001)پیندر و هارلوز  س وت صدافعی )خود حفاظتی(:   .2

به  و  نامیدند  را س وت ېیر مطیع  امتناع آگانمودند و آن  بیان ارلاعات،  صورت  از  هانه و عمدی 

صواند به خودی  ها و نیرات برای حفاظت از خود بر مبنای این صرس که نتایج صحبت کردن میایده

( بر مبنای این اظهارات  339ص  ،2001)پیندر و هارلوز،    خود نامطلوب و ناپسند باشد صعریف نمودند

اهدف حفاظت از خود در برابر صهدیدهای س وت دفاعی رفتاری ارادی، صعمدانه و فعالانه بوده و ب

ها، ارلاعات یا نیرات برای حفاظت از خود  صورت امتناع از بیان ایده گیرد که بهخارجی صورت می 

صعریف نموده  صرس  دلیل  سایرین،    اندبه  و  داین  )2003)ون  کالدیرا  و  پاچ و  معتادند  2015(.   )

ت دفاعی عمدی، انتېاب آگاهانه یک  صواند عمدی یا ېیرعمدی باشد. س و س وت صدافعی می 

لاوه خطرناک است. این نوع از س وت در  امنیور محافیت از خود در یک و عیت با کارمند به

دهد که شدت صرس کم و زمان کافی برای صحمیم گرفتن کارمند وجود دارد و  های رخ می موقعیت

با دیگران مشورت، راه کارمند می را ارزیابی  های مېتلف  ها و رریاه صواند  به جای صحبت کردن 
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زیرشاخه ېیرعمدی  دفاعی  س وت  به  یهایکند.  دفاعی  س وت  عاباز  روانی  عنوان،  نشینی 

به   منجر  ارصباط  نبود  دلیل  به  که  است  بالای یک و عیت  صهدید  از شدت  و خودکار  ناخودآگاه 

کند.  از موقعیت س وت می شود و کارمند به دلیل زمان کم و صرس بالا ناشی  موقعیتی ېیرمشورصی می 

صحبت  بین  در  کارمند  می   هایش مثلاً  مدیر  خشم  یا  ېیرمنتیره  عحبانیت  و    شودمتوجه  )پاچ و 

 (. 298ص ،2015کالدیرا، 

این نوع س وت، احساس صرس در فرد از بیان مو وعات و ارلاعات است. در واقع گاهی   یهانگیز 

خودحفاظتی( یا صرس از عواقب   هیگاه خود )انگیز مم ن است افراد به دلیل محافیت از موقعیت و جا

)داین، انگ و    شان خودداری کنند  هایها، ارلاعات یا دیدگاههای احتمالی از بیان ایدهو آسیب

دهند که حفظ یک رابطه خوب بین سازمان  ( صو یو می 2003(. موریسون و میلی ان )2003بوصرو،  

. در چنین حالتی کارکنان در مورد صحمیمات  و کارکنان ی ی از علل مهم س وت حفاظتی است

زیرا    ؛کنندمدیریت سطو بالاصر برای جلوگیری از ایجاد هرگونه مش ل در سازمان خود س وت می

)دنیز    ها معتادند که با اشتراک گذاشتن اف ار خود مم ن است موفایت سازمان را به خطر بیندازدآن

( رفتاری صعمدی نوعی م انیسم دفاعی 2002ئینانز )(. به نیر آوری و کو 693ص  ،2013و هم اران،  

رود. این س وت شبیه حالتی است که  کار میمنیور حفظ خود از صهدیدهای خارجی بهاست که به

افراد از انتشار خبرهای بد به دلیل آشفته شدن افراد یا پیامدهای منفی برای شېص خبررسان احترام 

 (. 5ص ،1393)افشاری و هم اران،  ورزندمی

به خطر        را  فرد  روحی  روانی  بهداشت  راحتی  به  صهاجمی(  بهتر س وت  بیان  )به  صدافعی  س وت 

قانونی  از مراجع  را  نتوانید صدای خود  بدین معنی وقتی  برد.  پیش خواهد  نابودی  صا مرز  انداخته 

مجاری  سای سازمانی برسانید، خواه ناخواه به سمت  ؤ ربط به گوش مسئولین، مدیران ارشد و ر ذی

گاه این هنجار مفید سازمانی    ،نادرست ابراز نیر و ش ستن س وت سازمانی سوق داده خواهید شد

)مانند ش ستن س وت سازمانی( به ناهنجارهای خطرناک در سازمان و از مجاری ېیر عرفی خواهد 

صا ابد باقی بِاند در بېش جا که نمیانجامید. س وت صدافعی و مېرب از آن  گر از های دیصواند 

صواند: خانواده، م تب، شېص  این بېش می  ،گرددزندگی شېص ساکت و صېریب شده صېلیه می 

گری  صورت پرخاش س وت مېربی بدین ش ل گاه حتی به   آموز یا اجتماع هم اران وی باشد.دانش

اداری،   محیط  در  بی«شدید  سازمانی«  اخلاق  و صحلیل سریع  دیگران  به  عمومی  شدید  اعتمادی 

اند از:  (. دلایل س وت صدافعی عبارت1394احمد خشنودی، (های شدیدی را به همراه دارد چالش

 (. 2014 )الماسی و ر ابیگی،  فرد های منفی برای خودایجاد پیامد .۲ ؛به دلیل آشفته شدن افراد .1
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رور جدی به آن پرداخته نشده مدیریت به سومین نوع از س وت که هنوز در ادبیات  دوستانه:  نوع  .3

از  ( مفهوم2003دوستانه است. ون داین و سایرین )است، س وت نوع  را  پیندر و هارلوس  سازی 

دوستانه را  ها س وت نوع آن  های اجتماعی مطلوب، صوسعه دادند.س وت سازمانی با افزودن انگیزه 

رسانی به سایر افراد یا سازمان  نیرات مرصبط با کار با هدفها، ارلاعات یا  صورت امتناع از بیان ایده به

)کنول و ون دیک،    کننددوستی و صشریک مساعی و هم اری صعریف میهای نوعبر مبنای انگیزه 

پردازند (. ون داین و هم اران با استناد بر مباحث اخلاقی و ارصباری صبکید بر عایطی می3ص  ،2012

دوستانه و روحیه  و شایسته است و رابطه نزدی ی را بین س وت نوعمند  که صحت آن، س وت ارزش 

کنند که با عدم اعتراض و صحمل ناملایمات در محیط کار، بدون ابراز ش ایت  مردی ذکر میجوان

چون س وت ( این نوع س وت را هم 1998(. ارگان )2003)ون داین و هم اران،    گرددصوصیف می

ها،  حال خودداری از ارائه ایده عین   گیری و دری از بدیل در صحمیمصدافعی بر اساس ملاحیه و آگاه

ها، به  اما برع س س وت صدافعی، با ملاحیه دیگران و صوجه به آن   ؛دانندارلاعات و نیرات می

  گردد ها باشد، حاصل میخارر صرس از نتایج منفی شېحی ناشی از ارائه ایدهکه صرفاً بهجای آن

دهد که ی ی از ابعاد س وت،  (. مرور جامع ادبیات س وت نشان می 2003  )ون داین و هم اران،

عنوان مردی بهدوستانه دارد. روحیه جوانمردی است که ارصباط مستایم با س وت نوع روحیه جوان 

های کاری بدون ناله کردن و  فی ها، صحمل زحمات، مش لات و ص لها و ش ایت عدم وجود ش وه

که منافعی  جاییها، خود ش لی از س وت است و از آن روز ش وه و ش ایتگلایه هست. امتناع از ب

گر روی لذا خودداری از بروز ناله و ش وه )س وت( نشان   ؛برای دیگران دارد، دیگرخواهانه است

گرداندن از صوجه صرف به مسائل شېحی و نشان دادن اهداف دیگرخواهانه صبر، ادب و صوا ع 

 نسبت به دیگران است. 

هایی  صواند شامل خودداری از ارائه ارلاعات به دلیل حفظ ویژگی دوستانه می نین س وت نوع چهم

نوع هم س وت  دلایل  باشد.  بودن  اسرار  محرم  از  .1  دوستانه:چون  دیگران  سودبردن    ؛ نیرات 

 خودداری از ارائه ارلاعات به دلایل سری و محرمانه بودن..۲

فرصت  .4 این  رلبانه:  س وت  هست.  انگیزه  مافوق  مدیران  یا  هم اران  به  نسبت  بد  نیت  س وت 

از نوع  یک  انحرافی  رگو   س وت  صحایاات  به  باصوجه  است.  کار  محل  در  مېرب  انحرافی  رفتار 

منیور هدایت مافوق یا هم اران  به   ، کنندکارمندان به عمد س وت می ( در س وت انحرافی2013)

ربوط سازمانی. رفتارهای انحرافی کارکنان شایع در اشتباه در مسائل م هایگرفتن صحمیم خود برای

بندی کرد: رفتارهای انحرافی سازنده و رفتارهای انحرافی مېرب. صوان به دو دسته رباهها را میسازمان
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و  علاوه کار  محل  در  صجاوز  سرقت،  جمله  از  مېربی  رفتارهای  شامل  منحرف،  س وت  براین 

(.  299ص    ،2015  )پاچ و و کالدیرا،  و اعضای آن استکاری با هدف صدمه زدن به سازمان  خراب

ها، صورت امتناع از بیان ایده رلبانه نوعی از س وت کارکنان است که بهدر مجموع، س وت فرصت

باهدف دست کاری  نیرات  یا  به سایرین  ارلاعات  پذیرش آسیب  و  منفعت شېحی  به یک  یابی 

صرین ش ل های این س وت، زیرکانهان جلوه (. از می4ص   ،2012)کنول و ون دیک،  گرددصعریف می

ها را باهدف گمراه  آن را خودداری و نگهداری از ارلاعات یا صهیه ارلاعات ناقص و یا صحریف آن 

(. به گفته احمد و  3ص  ،2012)کنول و ون دیک،    اندکردن در نیر گرفته کاری و گیج کردن، پنهان 

این  2014عمر) از  منفی  صبثیر  به  باصوجه  رفتارها در سازمان (،  از  این  نوع  به  افراد، هنوز علاقه  و  ها 

ین و صعهد  ئ وری پاصواند به استرس کارکنان، بهره رفتارهای انحرافی در محل کار وجود دارد که می

)پاچ و    گذاردهای مالی سازمان صبثیر می ها بر هزینه ین، افزایش ېیبت شده که در نتیجه، همه این ئ پا

 دهد. ( انواع س وت سازمانی را به صورت مېتصر نشان می 1جدول )(. 2015وکالدیرا، 

 ( ۲۹۶، ص۲01۵ )پاچ و و کالدیرا، : انواع س وت سازمانی1جدول

 نوع انگیزه کارمند  ها و نیرات مرصبط باکار س وت کارمند: امتناع عمدی از بیان ایده 

ها  ( خودداری از بیان ایده2001س وت مطیع: پیندر و هارلوز ) .1

بودنبه   صسلیم  ایده  دلیل  به  در ماابل عایط حفظ  نزد خود،  ها 

   .کارآمدی کم در ایجاد صغییردلیل خود

صسلیم، احساس   گیرانه: براساسرفتار کناره

 . ناصوانی در ایجاد صغییر

2. ( هارلوز  و  پیندر  صدافعی:  ابراز  2001س وت  از  خودداری   )

منیور  کتمان حاایق بهناشی از صرس و    ارلاعات به دلیل مش لاصی

 . محافیت از خود

خودحفاظتی: صرس،   رفتار  براساس 

 . احساس نگرانی و در خطر بودن

دوستانه: خودداری از ارائه ارلاعات محرمانه به دلیل  س وت نوع .3

صعاون،هم و  سود    دستی  برای  اختحاصی  دانش  از  حفاظت 

   . رساندن به سازمان

دوستی، رفتار دیگرخواهانه: بر اساس نوع

 . احساس صشریک مساعی و نوع پسندی

رلبانه: نگهداری یا خودداری از بیان ایده، باقی  س وت فرصت  .4

در  به  ماندن  صحمیمس وت  یا  و  برصری خود  گیری  منیور حفظ 

 .اشتباه هم اران و مدیران

نجار: براساس نیت بد هرفتار مېربانه یا نابه 

ماندن  ساکت  بدخواهی،  اهداف  یا 

 . ب رساندنی منیور آسبه

 فرسودگی شغلی 

زندگی  کار و صلاش پرداخته است. بدیهی است ناش کار درانسان همواره برای صبمین نیازهای خود به

فردی و   انسان فراصر از هدف و ماحود ظاهری آن است. در صورت عدم صناسب میان خحوصیات

ویژگی و  کار میعایط  شغلی،  صحهای  نار ایتی،  موجب  و صواند  روانی  و  قوای جسمی  نهایتاً   لیل 

 بیماری شود. 
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گردد و بر می   1975ی فرسودگی شغلی در اصل به فریدنبرگر، به سال  استفاده فنی و صېححی از واژه 

نیز هم  روانپانیس  صوجه  کالیفرنیای آمری ا، در رشد  او در  این پای  گوناگون  ابعاد  به  نسبت  شناسان 

باشد و کار در عایط مناسب انجام مفهوم ناش داشته است. هر وقت   فعالیت در حد صوانایی افراد 

به با خواب و استراحت برررف میشود، خستگی  شود. در واقع وجود آمده ربیعی است و معمولاً 

اما همین خستگی ساده مم ن است در اثر کارهای   ؛خستگی عادی فیزیولوژیک قابل جبران است

صورت مزمن درآید و پس از مدصی  مساعد به صدریج به نا عایط  نواخت و رولانی و انجام کار دریک

هایی مانند: کوفتگی، خواب، صب، اختلالات جسمی و روانی در فرد ایجاد کند که  عوارض و ناراحتی 

های مزمن، خستگی عمومی و خستگی عحبی و در  صورت خستگی به   ؛اگر در این مرحله درمان نشود

 کند. تمام اعمال جسمی و ذهنی فرد را مېتل می آید ونهایت خستگی مفرط در می

فرسودگی شغلی عبارت است از: حالتی از خستگی جسمی، هیجانی و ذهنی که به دلیل فشار مداوم و 

ها و علائم  آید. نشانهوجود میم رر ناشی از برخورد فشرده و درازمدت با عوامل انسانی یا فیزی ی به

حساس درماندگی، ناامیدی، سرخوردگی، و پیدا کردن دیدگاه منفی  صورت افرسودگی شغلی، معمولاً به 

کنند  شوند. افراد مم ن است صحور کنند که بیش از حد کار مینسبت به خود و دیگران بروز داده می

فرسودگی شغلی واکنشی نسبت به  (. 139۵)صفری خان هدانی و هم اران،  و قادر به کنترل آن نیستند 

به شغل   وابسته  و  استرس  متفاوت است. اس یدمور  با استرس  نیر شدت و مدت  از  ماهیتاً  که  است 

از عابدی،  1۹۹1)  هم اران نال  به  ؛  به عوامل   (.1۳۸1(  پاسخ رولانی مدت  فرسودگی شغلی یک 

فردی و هیجانی شدید در کار است و این اصطلاح با سه بعد خستگی عارفی، مسخ زای میان صنش

عنوان یک مش ل  چنین فرسودگی شغلی به صعریف شده است. هم شېحیت و احساس اثربېش نبودن  

فرسودگی شغلی   (.۲000)مزلچ و کریستینا،    های خدمات انسانی وجود دارداجتماعی است که در حرفه

روان  پاسخ رولانی یک سندرم  مستلزم  که  است  صنش شناختی  به عوامل  است.  مدت  کار  زای محیط 

وجود  مستلزم فشار شدیدی است که در نتیجه عدم انطباق کارگر با شغل به خحوص،  فرسودگی شغلی به 

فرسودگی یک و عیت جسمی، روانی و خستگی عارفی    (.1۹۶1به نال از گرین    1۳۸۳)بهزاد،    آیدمی

  گذارد های فرد صبثیر میرور منفی پر شور و نشاط، اهداف، خودپنداره و نگرشاست. فرسودگی به

مار   )شوفلی، و  پیش   (.1۹۹۳ک،مزلچ  فرایند  شغلی  فاط یروندهفرسودگی  نه  آن  نتیجه  که  است  ی 

بل ه با فرسودگی هیجانی همراه با فادان احساسات و    ؛فرسودگی جسمی همراه با فادان جسمی است

(.  1۹۸۸به نال از لنگستر    1۳۸0)بابلی،    ؛(1۳۷۸، به نال از حسینیان،  1۹۸۲)مزلچ،    اعتماد همراه است

شغلی می   فرسودگی  بیان  استرس  با  ېیراثربېش  انطباق  خستگی    کنند.را  از  حالتی  شغلی  فرسودگی 
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لحاظ   جسمی، عارفی وروحی است که در نتیجه مواجه مستایم و درازمدت با مردم و عایطی که از

(  ۳۹۸ص    ،۲001مزلچ)  ؛(1۹۸۲به نال از فاربر    1۳۸۲)صادقی،    شودفرساست، ایجاد میعارفی راقت

کند: شناختی فرسودگی شغلی را چنین صعریف می نامه مرور مطالب روان امع در سالدر یک مااله ج

 آید. وجود می فردی و مزمن در شغل بهشناختی که در پاسخ به فشارهای بین یک نشانه روان 

دانستند گان خستگی جسمانی و هیجانی می ه ( فرسودگی شغلی را همان نشان1۹۸1پانیس و آرونسون )

کار در فرد ایجاد وسعه گرایشات منفی شغلی و از دست دادن احساس و علاقه نسبت به که در نتیجه ص 

بوساری،  می )پیامی  پدیده  1۳۷۴شود  یا  روانی  کیفیت  نوعی  صعریف دیگری فرسودگی شغلی  (. در 

به   روانی زمانی  و  است  رفتاری  میـ  در  وجود  و  باشد  کرده  صنزل  فرد  کیفیت عمل رد شغلی  که  آیند 

(. فرسودگی شغلی یک نوع اختلال است که به  1۳۷۹)رحیمی،    ایست برسد  یمدت به مرحلهرولانی

شود و نشانه مر ی آن فرسودگی مدت شېص در معرض فشار روانی ایجاد میدلیل قرار گرفتن رولانی 

 (.۲1۴ص  ، 1۳۷۶)ساعتچی،  هیجانی، جسمی و ذهنی است 

 های مېتلف نسبت به فرسودگی شغلی دیدگاه 

دیدگاه شغلی  فرسودگی  به  به نسبت  زیر  در  که  دارد  وجود  مېتلفی  هریک های  به  مېتصر  صورت 

 پرداخته شده است.

آن  .1 از  پیش  شغلی  فرسودگی  مفهوم  بالینی:  بهروی رد  به که  صئوری ی  بهصورت  آید،  ش ل  دست 

 صجربی فراهم آمده است. 

معنای امروزی آن اعتبار بېشید. وی  این واژه به ( کسی بود که برای اولین بار به  1۹۷۴فروید نبرگر)      

داند که از کار سېت و بدون انگیزه ناشی  فرسودگی را یک حالت خستگی و صحلیل رفتگی می 

ی که شناسی، علائم، روند و مسیر بالینی و درمان آن را در مااله شود و او روی رد بالینی، سبب می

( سال  صشریو  1۹۷۵در  داد،  انتشار  را  (  فرسودگی خودش  که سندرم  بود  معتاد  است. وی  کرده 

ها از یک شېص به شېص دیگر  دهد که این علائم و شدت آن صورت علائم مېتلف نشان می به

سسه کارکرد، عوع مؤ صفاوت دارد و آن معمولاً یک سال بعد از زمانی که شېص در یک اداره یا 

 (. 1۳۸۲)زارع،  شودمی

صعاملی چرنیس:   .۲ صرصیب، شامل    درروی رد  به  به سمت فرسودگی شغلی  الگوی چرنیس، حرکت 

 مراحل زیر است:

شوند، متعدد هستند.  فشار روانی: منابع صنش)یا صنیدگی( که باعث ایجاد فرسودگی شغلی در فرد می  ‐

)تماس با مراجعان، روابط   زاهای بین فردیها(، صنش زاهای فردی)انتیارات و ناکامی برای مثال صنش 
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زاهای سازمانی)صراکم کاری و ماررات اداری( از جمله منابع صنش  ران، مدیران و...( و صنش با هم ا

 ها هستند. کارکنان سازمان در

مؤلفه ‐ با  مرحله  این  روانی:  هیجانی(،  روان   هایآشفتگی  خستگی  و  پایین  نفس  شناختی)عزت 

ات خانوادگی(، همراه  جسمانی)سردرد و خستگی(، کاهش رفتاری)استفاده از ال ل و بروز اختلاف

ماابله است.  مزلچ  هیجانی  صحلیل  همان  مرحله  این  فرایند است.  اثرات  با  مرحله  این  دفاعی:  ی 

ماابله است.  همراه  فرد،  کار  کیفیت  کاهش  و  روانی  مجموعهفرسودگی  رریق  از  دفاعی  از  یی  ی 

)به دیگران  کردن  نییر سرزنش  رفتار  و  نگرش  در  و   خارر خطاهای خود(،صغییرات  علاقه  فادان 

و   دیگران  به  نسبت  میمتب همدردی  مشېص  آنان،  آلام  و  درد  از  نشدن  اگر ثر  مثال،  برای  شود. 

کند از هدر دادن ی دفاعی صلاش میگر خود گرفتار فرسودگی شغلی شده باشد، از رریق ماابلهدرمان

صورت یک ان، بل ه به عنوان یک انسنیروی هیجانی خود جلوگیری کند و در نتیجه، با افراد نه به

 کند. این مرحله با مؤلفه مسخ شېحیت، مشابه است. شی یا عدد و شماره برخورد می

زاها، مورد صوجه قرار ی عمل رد فرد در مواجهه با صنش های مبتنی بر ماابله در الگوی چرنیس، صلاش 

گرایانه ی واقعزاها به شیوه دهند که با صنش ی عمل ردی به فرد اجازه می نگرفته است. راهبردهای ماابله

به  نه  و  )و  کند. چنین ساخت  ماابله  کارهای دفاعی(،  قالب ساخت و  ادراکی و در  صغییرات  صورت 

 شوند: بندی میی عمل رد، به سه صورت زیر، رباه کارهای ماابله

به .1 که  می سازمان  یوسیله راهبردهایی  ارایه  کارگاه  شودها  صش یل  در  )مانند  آموزشی   زمینه های 

 های ماابله با فشار روانی(؛ شیوه 

 راهبردهای فردی)مثل رفتن به مرخحی(؛ .2

به .3 که  گروهی  گروه راهبردهای  میوسیله  گرفته  کار  به  خانواده،  ها  هم اران،  حمایت  )مثل  شوند 

 (.33ص ،1387)ساعتچی،  دوستان و حمایت اجتماعی(

  



 

 گڼه ۳دور،  ۶، هـ. ل1۴0۲ 184

 پیشینه صحایق 

 : پیشینه صحایق نشان داده شده است۲جدول

 نتیجه  سال  محااان   / محاق  عنوان 

صبیین ناش س وت  

سازمان و شادی در  

کاهش فرسودگی شغلی  

 . کارکنان

محمد ح اک،  

سید هادی موسوی 

 نژاد

1394 

دهد که س وت سازمان بر فرسودگی شغلی های صحایق نشان مییافته

چنین داری دارد. همصبثیر مثبت و بر شادی در کار صبثیر منفی و معنی

صواند ارصباط بین س وت سازمان و فرسودگی شغلی  شادی در کار می 

منجر   کارکنان  کاهش فرسودگی شغلی  به  و  داده  قرار  صبثیر  را صحت 

 شود.  

بررسی رابطه بین  

س وت سازمانی و 

فرسودگی شغلی معلمان 

ماطع متوسطه دوم استان 

جگری همدان با میان

 ساختار سازمانی. 

 1۳۹۶ میثاق آق داېی 

حاکی از آن است که: بین س وت سازمانی حاکم بر    صحایقهای  یافته

رابطه  سازمانی  ساختار  رریق  از  معلمان  شغلی  فرسودگی  با  مدارس 

دار و مثبت وجود دارد. بین س وت سازمانی و فرسودگی شغلی،  معنی

های فرسودگی شغلی  لفهؤ چنان بین س وت سازمانی و صک صک م هم

مثبت وجود دارد. بین ساختار سازمانی و فرسودگی  دار و  رابطه معنی

دار و مثبت وجود دارد. بین ساختار سازمانی  شغلی معلمان رابطه معنی

 دار و مثبت وجود دارد. و س وت سازمان رابطه معنی

ارصباط بین س وت  

سازمانی و فرسودگی  

شغلی کارکنان ادارات  

ورزش و جوانان استان  

 بېتیاریچهار محال و 

محطفی مضفری و  

 انانی
1۳۹۷ 

می   صحایقنتایج   با  نشان  آن  ابعاد  و  سازمان  س وت  بین  که  دهد 

داری وجود دارد. در نهایت نتایج فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معنی

می آن  نشان  ابعاد  و  سازمان  که س وت  صغییرات    ۲۷دهد  از  درصد 

می صبیین  را  شغلی  به  فرسودگی  باصوجه  حاصلکند.  ارصباط   هنتایج  و 

مثبت بین س وت سازمانی و ابعاد آن با فرسودگی شغلی در ادارات  

صوان عنوان نمود که ورزش و جوانان استان چهار محال و بېتیاری می

و   با کاهش جو ادارات ورزش و جوانان می  مسئولانمدیران  صوانند 

بتوانند    ی صغییر دهند که کارکنانگونهس وت در سازمان عایط را به

ارائه کرده و در  با سازمان  ارصباط  با خیال آسوده نیرات خود را در 

 ها مشارکت داشته باشند. گیریصحمیم

بررسی صبثیر س وت 

سازمانی بر فرسودگی  

شغلی با ناش میانجی  

فرهنگ سازمانی در 

 های دولتی ایران سازمان

ر ا عبدلی، علی  

کرباسی و فرشید  

 اصلانی

1399 

حاکی بر آن است که س وت سازمانی بر فرسودگی   حایقصیافته های 

صواند ناش  باشد که در این اثر فرهنگ سازمان می شغلی صبثیرگذار می 

 میانجی ایفا نماید. 

ادراک از ساختار  

سازمانی و ناش آن در  

بینی س وت  پیش

سازمانی و فرسودگی  

 پوهنتونشغلی کارکنان 

 بیرجند 

حسین فلاهی، 

شافعی و  پور هادی

 محمد اکبر بورنگ 

1399 

از   آماری حاصل  ساختار    صحایقنتایج  نوع  ېالب  بعد  که  داد  نشان 

در   می   پوهنتونسازمانی  بازدارنده  و  بیرجند  سازمانی  باشد. س وت 

کارکنان   پایین  پوهنتونفرسودگی  سطو  است. در  متوسط  از  صر 

سازمانی  هم ساختار  که  داد  نشان  نتایج  س وت  چنین  با  بازدارنده 

معنی و  مستایم  رابطه  شغلی  فرسودگی  و  با  سازمانی  و  دارد.  داری 

معنی مع وس  رابطه  صواناساز  سازمان  ادامه  ساختار  در  دارد.  داری 

ی فرسودگی شغلی  کنندهبینینتایج نشان داد که س وت سازمانی پیش

 کارکنان است. 
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 گیری بحث و نتیجه 

آن  رفتار  از  که  پیچیدگیجا  با  نوین  بیش سازمانی  آشنایی  است،  مواجه  روزافزون  و  هایی  مدیران  صر 

ها ضروری است. باید مناسب برای ماابله با آن های  ها و شناختن راه ها با این پیچیدگی کارکنان سازمان

با بی رحمی تمام در میان رقبای موجود در یک زمینه کاری خاص،  صوجه داشت که محیط همواره 

های محیطی پاسخ بهتری بدهند و اعتماد محیط زند و مواردی که نتوانند به خواسته گزینش می  بهدست  

 دهند.می   کاری خود را جلب نمایند، ح م خروج را از چرخه رقابت

شان در مورد مش لات سازمانی  های های معاصر، کارکنان از ارائه نیرات و نگرانی در بسیاری از سازمان

که یک سیستم جو  زمانی نامند.س وت سازمانی می  این پدیده جمعی سازمانی را  د کهورزنامتناع می 

ها، نیرات و صرجیحات متنوع و اهدافی که در سازمان وجود دارند  کند، دیدگاهس وت را صاویت می 

این از  بود؛  نېواهند  نیر  اظهار  مشوق  میاحتمالاً  جریانی  وارد  سیستمی  چنین  نېواهد  رو  که  شود 

یادگیری از صجربیات نیست.  دنبال صلاش برای  رور مناسب صحاق ببېشد و به ت اهداف خود را بهصوانس

س وت سازمانی در اېلب موارد موجب خستگی جسمی و روانی، استرس، ناامیدی و عدم تمایل به 

 نامند. گردد که چنین و عیت را فرسودگی شغلی می ادامه کار می

ی از خستگی جسمی، هیجانی و ذهنی که به دلیل فشار مداوم و  فرسودگی شغلی عبارت است از: حالت

ها و علائم  آید. نشانهوجود میعوامل انسانی یا فیزی ی به م رر ناشی از برخورد فشرده و درازمدت با

دیدگاه منفی  صورت احساس درماندگی، ناامیدی، سرخوردگی، و پیدا کردنفرسودگی شغلی، معمولاً به

کنند شوند. افراد مم ن است صحور کنند که بیش از حد کار می دیگران بروز داده مینسبت به خود و  

که صاا ای  و قادر به کنترل آن نیستند. فرسودگی شغلی بر اثر استرس شدید، مداوم و کنترل نشده و زمانی

ا استرس آید. هرگاه بوجود میهای شېحی برای سازگاری یا موفایت باشد بهمحیط کار بیش از صوانایی

صورت بل ه به   ؛ آید. بروز فرسودگی شغلی ناگهانی نیستوجود می ماابله مؤثر نشود، فرسودگی شغلی به

 ی است.یرشد آن مرحله وجود آمده وصدریجی به

کننده  عبارصی دیگر نگرش سرپرستان صاویت ها وجود داشته باشد، یا بههر چادر جو س وت در سازمان

در سازمان برای کارکنان کم باشد و نیز   های ارصباریارکنان باشد و فرصترفتارهای منجر به س وت ک 

آمیز باشد، این امر باعث خواهد شد که کارکنان نگرش مدیریت عالی در جهت صشویق رفتارها س وت

های شغلی کارکنان  در قبال مسائل و مو وعات سازنده س وت کرده و به دنبال آن نگرش  در سازمان

هایی که  و صعهد سازمانی پایین و بروز فرسودگی شغلی بالا خواهد بود. ی ی از راه   مثل ر ایت شغلی

می  مشارکتی  رفتارهای  صرېیب  به  فرصت  ،شودمنجر  ایجاد سیستمفراهم نمودن  و  ارصباری  های  های 



 

 گڼه ۳دور،  ۶، هـ. ل1۴0۲ 186

هاست. مدیران وقتی که جو و فرهنگ سازمانی  ها و ایده رسمی جهت انتاال یا مبادله ارلاعات، نگرانی 

یا هنگامی ا بررسی میر  ایجاد می کهکنند  صوانمحیطی را  با استعداد و  افراد  باقی  مندکنند که در آن 

یر مهم در نیر گیرند. همین امر باعث از بین  یعنوان یک متغبِانند، مم ن است س وت سازمانی را به 

 .شودفرسودگی شغلی می  رفتن جو و فرهنگ س وت سازمانی و کاهش 

های نیری و مرور آثار و صحایاات متعدد نشان داد که بین س وت سازمانی و فرسودگی شغلی  یافته

دارد  رابطه باعث  وجود  رریق  آن  از  و  سازمانی  س وت  موجب  شغلی  فرسودگی  که  معنا  بدین   .

ثر نیروی کار در  ؤ سرخوردگی شدید، کاهش انگیزه، ېیابت، صرک وظیفه، ناامیدی، و عدم مشارکت م

شود. از جانب دیگر، ش ستن س وت در جهت منافع سازمان، از فرسودگی شغلی جلوگیری  ان میسازم

براساس صحا بهیخواهد نمود.  را  براین که فرسودگی شغلی  وجود  اات علمی س وت سازمانی علاوه 

سازد.  آورد، صداوم درست و باای سالم سازمان را صهدید نموده و نیروی کار را فلج و فرسوده می می

ارزشی کنند؛  شود که کارکنان احساس بی ها بیان داشته است س وت سازمانی باعث می چنان یافته هم

لی بر کار خود نداشته و از ناهنجاری، استرس شغلی و فشار مضاعف که هم ناشی از شغل و هم و کنتر 

ط کار است. در  ساز ایجاد فرسودگی در محیها، زمینه ریېتگی روانی است، رنج ببرند. این نشانه از هم 

رلبانه  های صوسعهواقع، س وت سازمانی سبب فرسودگی شغلی گردیده و در نتیجه نیروی کار و سیاست 

 گردد. پذیر ساخته و منجر به کاهش کیفیت عمل رد کارکنان در سازمان می سازمان آسیب
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