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  چکیده

ها به انسان و رفتار او در سازمان همواره از موضوعات بسیار مهم در مباحث رفتار سازمانی بوده است. مدیران سازمان هدف:

ر با هدف بررسی پژوهش حاضباشند. ها میترین عامل کسب مزیت رقابتی، منابع انسانی در سازماناند که مهمخوبی دریافته
 بینی سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی انجام گردیده است. ادراک از ساختار سازمانی و نقش آن در پیش

را 1395ی کارکنان دانشگاه بیرجند در سال این پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعه آماری کلیه ها:مواد و روش

اساس ای نسبتی بری طبقهنفر برآورد که به شیوه 196رجسی و مورگان تعداد شامل شد. نمونه مورد بررسی براساس جدول ک

زاده و ی ادراک از ساختار سازمانی ترکآوری اطلاعات از سه پرسشنامهجنسیت انتخاب و مورد بررسی قرار گرفتند. جهت جمع
 ( استفاده شد. 1981( و فرسودگی شغلی مسلش )2005(، سکوت سازمانی واکولا و بوراداس )1390محترم )

نتایج آماری حاصل از پژوهش نشان داد که بعد غالب نوع ساختار سازمانی در دانشگاه بیرجند بازدارنده  گیری:بحث و نتیجه

چنین نتایج نشان داد که تر از متوسط است. همباشد. سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان دانشگاه در سطح پایینمی

(. و با ساختار P<01/0ارنده با سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه مستقیم و معناداری دارد )ساختار سازمانی بازد
ی کنندهبینی(. در ادامه نتایج نشان داد که سکوت سازمانی پیشP<01/0ی معکوس معناداری دارند )سازمانی تواناساز رابطه

 فرسودگی شغلی کارکنان است. 

کارکنان. ،یشغل یفرسودگ رجند،یدانشگاه ب ،یسکوت سازمان ،یر سازمانادراک از ساختا :هاکلیدواژه
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  مقدمه

که  رندیکارگبهکنند افرادی را منظور بقا و رقابت در صحنه جهانی سعی میها بهامروزه سازمان

گو باشند و به تسهیم اطلاعات و دانش خود در سازمان های محیطی پاسخدر مقابل چالش

از آسیب عملکرد سازمان جلوگیری نمایند. با توجه به اینکه منابع انسانی از  بپردازند تا

رود، بررسی و شناسایی عواملی که شمار میهای هر سازمانی بهترین سرمایهارزشمندترین و مهم

تواند بر فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی کارکنان مؤثر باشد، از اهمیت بسزایی برخوردار می

های آموزشی و علمی از جمله در شرایط پیچیده و رقابتی، ویژگی بنیادی سازماناست. کارکردن 

عنوان یک محیط علمی و ها و مراکز آموزشی، از مراکز دولتی بوده که بههاست. دانشگاهدانشگاه

ها گسترش و توسعه آموزش و دانش افراد برای ترین رسالت آنکنند و مهمفرهنگی فعالیت می

 (.1389فرد و رضوانی، اغل مختلف در جامعه است )نجفی، کریمی، قهرمانیی مشریکارگبه

ها ها در جهت بقا و پیشرفت فراگیر آندر محیط رقابتی امروز، عمده نگرانی و تکاپوی سازمان

گیرد؛ با این وجود، مباحث مربوط به فرسودگی شغلی کارکنان، یکی از مباحث عمده شکل می

های مختلف اشتغال دارند، با توجه به ای از افراد که در سازمانعمدهباشد. بخش در مدیریت می

رو هستند. یکی از مسائلی که منابع انسانی را شان با مسائلی روبهجو سازمان، نوع شغل و وظایف

است )صلاحیان، عریضی، بابامیری و عسگری، « 1فرسودگی شغلی»کند، امروزه تهدید می

رمقی شغلی پرداخت. وی ( به بیان واژه فرسودگی یا بی1975) 2رگر(. نخستین بار، فرویدنب1390

داند که از کنش متقابل شخصیت فرد با محیط ای عمومی و فراگیر میفرسودگی شغلی را پدیده

ی آن از دست دادن انگیزه، اشتیاق، انرژی و کاهش عملکرد در زندگی شود و نتیجهکار ناشی می

چنین تأثیر فشار روانی بر بازدهی و اثربخشی سازمانی از طریق م(. ه1996، 3است )لی و آشفورد

تواند به فرسودگی شغلی منجر عملکرد ضعیف و ترک شغل است و در نهایت فشار روانی می

جسمانی دچار شده، نسبت به ای که در آن فرد به ضعف و تحلیل رفتگی قوای روانیشود؛ پدیده

بیند )لو؛ شدت آسیب مینفس او به ود و کارایی و عزتشتفاوت میافراد و محیط کار خود بی

 (.2007، 4چانگ و وو

رسانی های فرسودگی شغلی در سازمان شامل کاهش عملکرد و کیفیت پائین خدماتآسیب

( قصد ترک 2011، 6(، غیبت از کار و کاهش رضایت شغلی )زی، وانگ و چن2007، 5)هیوئی

عرب،  ( است.2004 ،7همکاران )هالبسلبن و باکلیشغل، کاهش تعهد سازمانی و تعارض با 
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(؛ دیمیتریس و 1391(؛ شاهزاده احمدی )1391(؛ سعیدی )1394نیا )راد و اسماعیلرضایی

ی معنادار مثبت بین ( به رابطه1395بهار و شریفی اسکندری )(؛ شعبانی2007) 1واکولا

داده که کارکنان، جهت کاهش فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی کارکنان اشاره کرده و نشان 

ها فرسودگی شغلی باید جو سکوت حاکم بر سازمان خود را شکسته و نسبت به کمبودها و ضعف

 و حتی برشمردن نقاط قوت خود اظهارنظر نمایند.

(، 2،2001عوامل مختلفی از جمله عوامل فردی، محیطی و سازمانی )مسلش، شافلی و لیتر

(، فشارهای روانی و عصبی )سیدجوادین 1986، 3ونستابل و راسلحمایت از جانب مدیران )ک عدم

( و سکوت 1380های ارتباطی و مشارکت اثربخش )ساعتچی، (، فقدان شبکه1385و مرادی، 

امروزه اگر چه  ( بر فرسودگی شغلی نقش دارند.1395اسکندری،  بهار و شریفیسازمانی )شعبانی

مند به احساس ارزشمندی در وجود علاقهت؛ با این اس اقتصادی بیشتر به مسائل کارکنان توجه

 دچار شوند روبرو خود های شغلیخواسته یدر زمینه موانعی با اگر و شغل خود هستند؛

تواند این موضوع می که شد سازمان خواهند عدم برقراری ارتباط در و شغلی هایسرخوردگی

(. 1390متین، طاهری و سیار، زارعیشود )ای چون سکوت منجر به پیامدهایی ازجمله پدیده

ای اجتماعی به نام ها باعث ایجاد پدیدهعدم بیان عقیده و اظهارنظر از طرف کارکنان در سازمان

؛ 1393نیاحسینی و عنایتی، ؛ بزرگ2005، 5شود )واکولا و بوراداسمی« 4سکوت سازمانی»

ن اظهارنظر کارکنان، سبب کرد (. سکوت سازمانی، با محدود1395عسکری، سپاسه و تواضع، 

گردد و این موضوعی است که های سازمانی و فرآیندهای تغییر میگیریکاهش اثربخشی تصمیم

وسیله ممانعت از ی رفتاری به چنین این پدیدهها از آن رضایت ندارند. همبسیاری از سازمان

سازمان توانایی بررسی و  روشود؛ از اینسازمانی مؤثر میبازخورد منفی، مانع تحول و توسعه 

ها، از اهمیت دهد؛ بنابراین توجه به این مشکل رایج در سازمانتصحیح خطاها را از دست می

 خودداری را سازمانی ( سکوت2001) 7هارلوز و (. پیندر2003، 6زیادی برخوردار است )پیرلو

سازمان؛ ژو، لیو و  هایموقعیت مورد در اثربخش و رفتاری، شناختی هایارزیابی بیان از کارکنان

کردن رفتارهای غیراخلاقی و غیرقانونی دیگران در  ها، افشاها، دیدگاه( عدم بیان ایده2015) 8لام

( مشارکت بسیار کم در واکنش به مسائل و مشکلات 2006) 9سازمان؛ هنریکسون و دایتون

هایشان درباره مسائل نیها و نگرا( امتناع از بیان دیدگاه2000) 10میلیکن و سازمان؛ موریسون
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اند. در (، اظهار نظر بسیار پائین کارکنان تعریف نموده1395ابراهیم و یوسفی )سازمانی و نوه

های سازمانی خواهد شد نتیجه عملکرد سازمان دچار آسیب و این سکوت منشأ بسیاری از عارضه

( و حکاک و موسوی1395)نظری، میرنیام و فخرزاد  (. عطایی1391آیین، )باقری، زارعی و نیک

 ( به بررسی رابطه سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی در کارکنان پرداختند.1394نژاد )

ها و ساختارها )زهرایی و صالح نیا، عوامل مختلفی از جمله عوامل سازمانی شامل سیاست

د منفی، (، عوامل مدیریتی شامل اقدامات مدیریتی، باورها و نگرش مدیران، ترس از بازخور1394

های ها و ساختارهای سازمانی، سکون شغلی، عدم وجود فرصتعوامل سازمانی شامل سیاست

نفس و ارتباطی، عوامل اجتماعی شامل همنوایی با جمع و عوامل فردی شامل کمبود اعتماد به

(. بدین 1391دارد )شاهزاده احمدی،  ریتأثحفظ موقعیت کنونی سازمان بر سکوت سازمانی 

های اجرایی کارآمد، تجهیزات و ابزار کار سالم، فضای ود ساختار سازمانی مناسب، روشترتیب وج

تر نیروی انسانی واجد صلاحیت و شایسته از ضروریاتی هستند که برای کار متعادل و از همه مهم

زادی، نژاد و حسنها قرارگیرد )وردیوری مطلوب باید مورد توجه مدیران سازماننیل به بهره

(. ساختار سازمان بازتابی از اهداف و مقاصد سازمان، اندازه و پیچیدگی مشاغل، ماهیت 1385

تخصص مورد استفاده، سبک مورد نظر برای سرپرستی، مدیریت، ابزار هماهنگی و کنترل 

تواند نقش و اثر شود که ساختار سازمانی می(. لذا ملاحظه می1390باشد )مجیبی و میلانی، می

های مختلف داشته باشد؛ ی در کیفیت عملکرد و اثربخشی سازمان در سطوح و ردهاکنندهتعیین

و از این طریق سازمان را در راستای تحقق سلامت سازمان توانمند ساخته یا از آن بازدارد 

چون های مختلفی بندیساختار سازمان، دارای طبقه(. 1392، به نقل از الماسی، 2003، 1)هوی

 4(، ساختار افقی1378)دفت، 3(، محتوایی و ساختاری1384بند،)علاقه 2یساختار افقی و عمود

 6اقماری، استراتژیک و تیمی (، ساختاربخشی1387)هچ، 5ای(، ساختار شبکه2007)فونشن،

پور حسن) 7ای، مجازی و تارعنکبوتیای، پارندی، خوشه(، ساختار ستاره1386)میرسپاسی،

بندی ر این اساس مبنای پژوهش حاضر، در یک دستهب ( است.1392نقل در الماسی،  ،1382

بندی و مورد بحث قرارگرفته است )هوی و دسته 9بازدارنده و 8جدید، ساختار به دو نوع تواناساز

طور کلی، ساختار تواناساز (. به2008و  2005، 11؛ هوی و میسکل2001و  2000، 10سوئیتلند
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شود )هوی و منجر به کژکارکردها میدارای ماهیت کارکردی است و ساختار بازدارنده 

(. در این بین ساختار تواناساز ترکیبی از اقتدار و اختیار است که در آن 2008و  2005میسکل،

کنند و هم برای استفاده از قدرت و نقش خود توانمند هستند؛ در مقابل افراد احساس اعتماد می

است که مانع خلاقیت و نوآوری است و  مراتب و قوانین به نحویدر ساختار بازدارنده، سلسله 

کنند )هوی و مدیران از قدرت خود جهت کنترل و دستوردهی به مرئوسین استفاده می

( در 2008(. بنابر نظر هوی و میسکل )2008؛ هوی و میسکل، 2001و  2000سوئیتلند، 

ل فشار در نظر گرفته عنوان عامساختار تواناساز مراکز آموزشی، قوانین و مقررات بیش از اینکه به

مراتب اختیار و شوند و مدیران بیش از اینکه از سلسله شوند، راهنمای حل مسائل محسوب می

ها جهت حمایت و پشتیبانی ی قدرت خود استفاده کنند، از آنهای موجود جهت توسعهمکانیزم

با وجود اینکه گیرند. لذا در چنین ساختاری از معلمان، کارکنان و زیردستان خود بهره می

باشد، کلیه امور مربوط به سازمان از طریق مشارکت ای خود مطلع میهرکس از جایگاه وظیفه

گیرد. برخلاف آنچه در خصوص ساختار تواناساز گفته شد؛ ساختار سازمانی ها انجام میبین آن

بر اجابت و  ناپذیر و سیستمی از قواعد و مقررات تنبیهی،بازدارنده با سلسله مراتبی انعطاف

 (.2001و  2001؛ هوی و سوئیتلند، 2009، 1همنوایی اعضای سازمان متمرکز است )تایلوس

( ارتباط بین عوامل سازمانی با میزان فرسودگی شغلی )تحلیل1385زادی )نژاد و حسنوردی

گی رفترفتگی شغلی( کارکنان را مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان داد بیشترین تأثیر تحلیل

( در پژوهشی با عنوان نوع ساختار سازمانی 1391معینی شهرکی )ناشی از ساخت سازمانی است. 

و منابع قدرت مدیران در واحدهای ستادی دانشگاه شیراز به این نتیجه رسید که ساختار 

سازمانی غالب در واحدهای ستادی دانشگاه شیراز از نظر کارکنان ساختار تواناساز است که 

شده اند. در پژوهش انجامشدهکننده منفی و معنادار منابع قدرت مدیران شناخته بینیپیش

( نیز این نتیجه به دست آمد که بین ساختار 2001( و هوی و سوئیتلند )1994) 2توسط شورتس

نفعان آموزشی، ها در بین ذیتواناساز، از طریق ایجاد احساس شایستگی و مالکیت بر فرصت

آموزشی، توسعه و افزایش سطح رضایت فراگیران و نوآوری رابطه معناداری  بهبود کیفیت خدمات

(، کریمی درمیان و همکاران 1390وجود دارد. طبرسا، یزدانی زیارت، رئیسی و طاهری )

شده به وجود ارتباط معنادار های انجام( در پژوهش2010) 3(، لامبرت، هوگان و جیانگ1393)

گرایی( با فرسودگی شغلی میت، تمرکز، پیچیدگی و تخصصهای ساختار سازمانی )رسمؤلفه

( در پژوهشی به بررسی نقش ادراک از توسعه 1394اشاره داشتند. آخوندی و صفایی موحد )

                                                
1. Tylus     2. Shvrts 
 

3. Lambert, Hogan & Jiang 
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ای بر روی دلبستگی شغلی، فلات محتوایی شغل و فرسودگی شغلی در معلمان ابتدایی به حرفه

حتوایی شغل نقش میانجی را در رابطه بین این نتیجه دست یافتند که دلبستگی شغلی و فلات م

( در 1396ای و فرسودگی شغلی معلمان دارد. فقیه آرام و خادمی )ادراک از توسعه حرفه

پژوهشی به این نتیجه دست یافتند که حمایت سازمانی و جو سازمانی نوآورانه، رابطه معناداری 

 با اشتیاق شغلی دارد.  

ی ادراک از ساختار سازمانی با سکوت شده، کمتر رابطه انجام هایبا توجه به اینکه در پژوهش

گرفته است؛ موضوع ساختار سازمانی در سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان مورد بررسی قرار 

سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان یک موضوع جدیدی را تشکیل خواهد داد؛ مخصوصاً 

مانی، سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی را در های قبلی ساختار سازاینکه اکثر پژوهش

لذا های دانشگاهی کمتر انجام شده است، اند و در محیطها بررسی کردهها و شرکتبیمارستان

یک از این دو نوع ساختار سازمانی شود که کدام صورت بیان می سؤال اصلی پژوهش بدین

شغلی کارکنان دارد؟ و اینکه آیا بینی را با سکوت سازمانی و فرسودگی بیشترین توان پیش

چنین در این پژوهش سکوت سازمانی، توان تبیین فرسودگی شغلی کارکنان دانشگاه را دارد؟ هم

 سؤال و سه فرضیه مورد بررسی قرار گرفته است. 5
 

 شناسی پژوهشروش

-یوصیفآوری اطلاعات یک پژوهش تپژوهش حاضر، از لحاظ هدف از نوع کاربردی و از نظر جمع

باشد. جامعه آماری، شامل تمامی کارکنان زن و مرد دانشگاه پیمایشی از نوع همبستگی می

اشتغال به خدمت داشتند. حجم نمونه  1395باشد؛ که در سال نفر می 400بیرجند به تعداد 

نفر به دست آمد. بدین منظور در این  196جدول کرجسی و مورگان،  اساسبرمورد مطالعه 

های موجود در جامعه، در نمونه حضور داشته باشند، از روش نکه هر یک از طبقهپژوهش، برای ای

 جنسیت استفاده شد. اساسبرنسبتی -ایتصادفی طبقه

 گیریابزارهای اندازه

گیری ادراک کارکنان از ساختار سازمانی در دانشگاه مورد برای اندازه الف( پرسشنامه ساختار سازمانی:

( که شامل دو 1390زاده و محترم، وع ساختار سازمانی دانشگاه )ترکی نپرسشنامهمطالعه از 

( 1ای لیکرت از کاملاً مخالفم )گویه که با طیف پنج گزینه 35بعد )تواناساز و بازدارنده( و دارای 

( 1390زاده و محترم )در پژوهش ترک گذاری گردیده، استفاده گردید.( نمره5تا کاملاً موافقم )

و  92/0ی نوع ساختار سازمانی از طریق آلفای کرونباخ برای ساختار تواناساز مهاعتبار پرسشنا

با استفاده از تحلیل گویه )همبستگی شده است و روایی آن  گزارش 71/0برای ساختار بازدارنده 

هر گویه با نمره کل( استفاده شده است که نتیجه نشان داد پرسشنامه از روایی بالایی برخوردار 
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ی نوع ساختار سازمانی از طریق آلفای کرونباخ چنین در این پژوهش اعتبار پرسشنامههم است.

 به دست آمد. 70/0و برای ساختار بازدارنده  87/0برای ساختار تواناساز 

برای سنجش سکوت سازمانی از پرسشنامه سکوت سازمانی واکولا و  ب( پرسشنامه سکوت سازمانی:

عد: نگرش مدیریت عالی به سکوت، نگرش سرپرست به سکوت، ( که دارای سه ب2005بوراداس )

تا کاملاً  1مخالفم= کاملاًای لیکرت از )سؤال با مقیاس پنج درجه 15های ارتباطی و فرصت

گذاری ی معکوس نمره( به شیوه5و  4، 3سؤالات )( تشکیل شده است؛ استفاده گردید. 5موافقم=

پرسشنامه بر حسب مقیاس کرونباخ توسط پژوهشگر در این پژوهش نیز پایایی این شود. می

( روایی 1395اسکندری )بهار و شریفی(، شعبانی1395محاسبه شد. عسکری و همکاران ) 88/0

گیری آلفای صوری و محتوایی این پرسشنامه را تأیید و پایایی آن را با استفاده از روش اندازه

منظور بررسی ( به1394دامغانیان و روزبان ) اند.گزارش کرده 91/0و  89/0کرونباخ به ترتیب 

روایی سازه پرسشنامه سکوت سازمانی از تحلیل عاملی تأییدی استفاده کردند؛ نتایج نشان داد 

در این پژوهش نیز چنین باشد. همکننده روایی ابزار میتأکید 5/0ارهای عاملی بالاتر از که ب

 محاسبه شد. 88/0وسط پژوهشگر پایایی این پرسشنامه بر حسب مقیاس کرونباخ ت

پرسشنامه فرسودگی شغلی مسلش  برای سنجش فرسودگی شغلی از ج( پرسشنامه فرسودگی شغلی:

های گویه بوده و دارای سه خرده مقیاس: خستگی هیجانی شامل سؤال 22( که دارای 1981)

( 22-18های )( و مسخ شخصیت شامل سؤال17-10های )(، احساس کفایت شامل سؤال1-9)

گردد. عبارات مربوط به دو بعد خستگی هیجانی و مسخ شخصیت، به شیوه باشد؛ استفاده میمی

ای درجه 5شود. در این ابزار برای پاسخگویی نیز، از طیف لیکرت گذاری میمعکوس نمره

عسگری مبارکه و ( استفاده شده است. 5و خیلی زیاد= 4، زیاد=3، متوسط=2، خیلی کم=1=اصلاً)

ید و پایایی آن را با استفاده از آلفای کرونباخ ، روایی صوری و محتوایی آن را تأی(1395ی )کریم

اند. همچنین در این پژوهش نیز پایایی این پرسشنامه بر حسب مقیاس گزارش کرده 74/0

 محاسبه شد. 89/0کرونباخ توسط پژوهشگر 

ی آمار توصیفی )جداول و شیوههای حاصل از اجرای پرسشنامه از دبرای تجزیه و تحلیل داده

های های توصیفی شامل میانگین و انحراف استاندارد( و روشتوزیع فراوانی، نمودارها و شاخص

 ای( استفاده شد.تک نمونه tرگرسیون، همبستگی پیرسون، آزمون ) یاستنباطآمار 
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 های پژوهشیافته
 الف( اطلاعات توصیفی

های آماری پژوهش ارائه ، نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل دادههاآوری و ورود دادهپس از جمع

شده است. در این بخش ابتدا به توصیف و معرفی جامعه پژوهش پرداخته شده و سپس گروه 

 نمونه برحسب متغیرهای جمعیت شناختی معرفی شده است.

 . توزیع فراوانی و درصد افراد مورد مطالعه برحسب جنسیت1جدول               

 درصد فراوانی جنسیت

 3/40 79 زن

 7/59 117 مرد

 100 196 جمع کل
 

درصد  7/59دهد که در مجموع جامعه مورد پژوهش، مردها ، نتایج نشان می1مطابق جدول 

دهند؛ به عبارت دیگر بیشتر افراد گروه نمونه را درصد از جامعه را تشکیل می 3/40ها و زن

 دهند.یها تشکیل ممردها و بقیه را زن

 . فراوانی و درصد گروه نمونه براساس تحصیلات2 جدول          
 درصد فراوانی تحصیلات

 2/10 20 کاردانی

 6/52 104 کارشناسی
 6/28 56 کارشناسی ارشد

 2/8 16 دکتری

 100 196 جمع کل
 

ت نتایج به دس اساسبردهد. ، سطح تحصیلات افراد گروه نمونه پژوهش را نشان می2جدول 

درصد از افراد مورد بررسی در پژوهش دارای تحصیلات کاردانی،  02/10ها، آمده از پرسشنامه

دارای  02/8دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و  06/28دارای تحصیلات کارشناسی،  06/52

 .انداند؛ به عبارت دیگر بیشتر حجم نمونه دارای تحصیلات کارشناسی بودهتحصیلات دکتری بوده

 سابقه خدمت اساسبر. فراوانی و درصد گروه نمونه 3جدول           
 درصد فراوانی سابقه خدمت

 8/41 82 کمتر از ده سال

 4/42 83 ده تا بیست سال

 8/15 31 بیشتر از بیست سال
 100 196 جمع کل
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اند، شده بندی، که افراد نمونه در سه سطح از نظر میزان سابقه خدمت طبقه3طبق جدول 

درصد از  4/42درصد از کارکنان کمتر از ده سال سابقه خدمت،  8/41شود که اهده میمش

درصد نیز بیشتر از بیست سال سابقه خدمت دارند. با  8/15کارکنان بین ده تا بیست سال و 

( دارای سابقه خدمت بین ده تا درصد 4/42شود. بیشتر کارکنان )توجه به نتایج مشاهده می

باشند؛ به ( دارای سابقه خدمت بیشتر از بیست سال میدرصد 8/15ن آنان )بیست سال و کمتری

 اند.عبارت دیگر بیشتر حجم نمونه دارای سابقه بین ده تا بیست سال بوده

 واحد محل خدمت اساسبرفراوانی و درصد گروه نمونه  .4جدول           
 درصد فراوانی واحد محل خدمت 

 0/25 49 آموزشی

 7/11 23 پژوهشی
 پژوهشی ـآموزشی 

 اداری و مالی

 امور دانشجویی

 سایر

18 

43 

40 

23 

2/9 

9/21 

4/20 

7/11 

 100 196 جمع کل
 

 بندی؛ که افراد نمونه در شش سطح از نظر واحد محل خدمت طبقه4با توجه به جدول 

رکنان درصد از کا 7/11درصد از کارکنان در واحد آموزشی،  25/0شود که اند، مشاهده میشده

درصد از کارکنان در  9/21پژوهشی، -درصد از کارکنان در واحد آموزشی 2/9در واحد پژوهشی، 

درصد  7/11درصد از کارکنان در واحد امور دانشجویی و فرهنگی و  4/20واحد اداری و مالی، 

ر ( د25/0شود بیشتر کارکنان )نیز در سایر واحدها خدمت دارند. با توجه به نتایج مشاهده می

کنند؛ به عبارت دیگر پژوهشی خدمت می-( در واحد آموزشی2/9واحد آموزشی و کمترین آنان )

 اند.بیشتر حجم نمونه در واحد آموزشی مشغول به خدمت بوده
 

 اسمیرنوف-آزمون کولموگروف

های ها و فرضیهگیری در مورد سؤالدر ابتدا و به منظور تجزیه و تحلیل استنباطی و تصمیم

های اسمیرنوف به منظور مشخص کردن نرمال بودن توزیع داده-از آزمون کولموگروفپژوهش، 

های پارامتریک یا ناپارامتریک کدام دسته آزمون گردد کهیک متغیر استفاده گردید تا مشخص 

 باید استفاده شود.
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 ها. نتایج آزمون کولموگروف ـ اسمیرنوف برای بررسی نرمال بودن داده5جدول        
 Sig  اسمیرنوف-کولموگروف تعداد تغیر آزمونم

 ساختار سازمانی )تواناساز(

 ساختار سازمانی )بازدارنده(

 سکوت سازمانی

 فرسودگی شغلی

196 

196 

196 

196 

98/0 

78/0 

40/1 

78/0 

 29/0 

57/0 

06/0 

57/0 
 

ار گردد برابر نتایج، آزمون فوق برای نمره ساخت؛ مشاهده می5گونه که در جدول همان

)تواناساز و بازدارنده(، سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی معنادار نیست، بنابراین، این  سازمانی

 های پارامتریک برای تحلیل استفاده کرد.توان از آمارهسه متغیر دارای توزیع نرمال هستند و می

و در قالب ها، به صورت جداگانه های مربوط به هریک از سؤالات و فرضیهدر این قسمت، یافته

 .جداول مربوطه به ترتیب مورد بررسی قرارگرفت
 ب( تحلیل آماری

سژاختار سژازمانی، سژکوت سژازمانی و فرسژودگی شژغلی در  وضژعیت بررسی سؤال اول پژژوهش:

 ؟چگونه است کارکنان دانشگاه بیرجند

 شغلیی، سکوت سازمانی و فرسودگی ساختار سازمان. میانگین و انحراف معیار متغیرهای 6جدول 

 شدهمشاهدهمیانگین  تعداد متغیرهای آزمون
انحراف 

 معیار

میانگین خطای انحراف 

 استاندارد

 ساختار سازمانی )تواناساز(

ساختار سازمانی 
 )بازدارنده(

 سکوت سازمانی

 فرسودگی شغلی

196 

196 
196 

196 

12/65 

44/50 
55/42 

50/48 

02/11 

52/7 
94/8 

46/11 

78/0 

53/0 
63/0 

81/0 

 

، وضعیت میانگین و انحراف معیار متغیرهای ساختار سازمانی )تواناساز و بازدارنده(، 6 جدول

شود ، مشاهده می6گونه که در جدول دهد. همانسکوت سازمانی و فرسودگی شغلی را نشان می

، سکوت سازمانی 44/50، ساختار سازمانی بازدارنده 12/65میانگین ساختار سازمانی تواناساز 

اساس جدول فوق، متغیر ساختار سازمانی باشد. برمی 50/48رسودگی شغلی و ف 55/42

کمترین  55/42بیشترین و متغیر سکوت سازمانی با میانگین  12/65)تواناساز( با میانگین 

 میانگین را احراز کرده است.

منظور بررسی وضعیت ساختار سازمانی دانشگاه بیرجند از حیث توانمندسازی آن از آزمون به
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t (.7جدول شد )ای استفاده تک نمونه 

ای به منظور بررسی وضعیت ساختار سازمانی )تواناساز( در دانشگاه . آزمون تی تک نمونه7 جدول

 بیرجند

 نام متغیر
 

 (Test Valu= میانگین نظری )60

مقدار 
T 

میانگین 

 شدهمشاهده

درجه 

 DFآزادی 

سطح 

 معناداری

Sig 

تفاوت 

 میانگین

 95/0فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

ساختار سازمانی 
 )تواناساز(

50/6 12/65 195 001/0 12/5 57/3 68/6 

گردد برای مقایسه میانگین نمرات متغیر ساختار مشاهده می 7گونه که در جدول همان

ای برای سنجش وضعیت ( از آزمون تی تک نمونه60سازمانی تواناساز، با میانگین نظری )

شده است، نتیجه تی ، نشان داده7طور که در جدول شده است. هماناین متغیر استفاده  میانگین

ای محاسبه شده برای متغیر مذکور معنادار است یعنی، اختلاف معناداری بین متوسط تک نمونه

شده وجود دارد. نتایج نشان داد که وضعیت ساختار سازمانی ممکن نمرات و میانگین محاسبه 

(. )جدول =P،50/6t<01/0ه لحاظ تواناساز بودن در سطح بالاتر از متوسط قرار دارد )دانشگاه ب

4-7.) 

 t منظور بررسی وضعیت ساختار سازمانی دانشگاه بیرجند از حیث بازدارندگی آن از آزمونبه

 (.8ای استفاده شد )جدول تک نمونه

سازمانی )بازدارنده( در دانشگاه ای به منظور بررسی وضعیت ساختار . آزمون تی تک نمونه8جدول 

 بیرجند

 نام متغیر
 

 (Test Valu= میانگین نظری )45

مقدار 
T 

میانگین 
 شدهمشاهده

درجه 
 DFآزادی 

سطح 
 معناداری

Sig 

تفاوت 
 میانگین

 95/0فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

ساختار سازمانی 

 )بازدارنده(
01/10 44/50 195 001/0 44/5 38/4 50/6 

( از 45برای مقایسه میانگین نمرات متغیر ساختار سازمانی بازدارنده، با میانگین نظری )

طور که در شده است. همانای برای سنجش وضعیت این متغیر استفاده آزمون تی تک نمونه

ای محاسبه شده برای متغیر مذکور معنادار تی تک نمونه  شده است، نتیجه، نشان داده 8جدول 
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شده برای متغیر مذکور یعنی، اختلاف معناداری بین میانگین نظری و میانگین محاسبه  است

وجود دارد. نتایج نشان داد که وضعیت ساختار سازمانی دانشگاه به لحاظ بازدارنده بودن در سطح 

 (.8(. )جدول =P ،01/10t<01/0خوبی قرار ندارد )

ای اسژتفاده تژک نمونژه tرجند از آزمون به منظور بررسی وضعیت سکوت سازمانی دانشگاه بی

 (.9شد )جدول 

 ای به منظور بررسی وضعیت سکوت سازمانی در دانشگاه بیرجند. آزمون تی تک نمونه9جدول 

 نام متغیر
 

 (Test Valu= میانگین نظری )45

مقدار 
T 

میانگین 

 شدهمشاهده

درجه 

 DFآزادی 

سطح 

 معناداری

Sig 

تفاوت 

 میانگین

 95/0ن فاصله اطمینا

 حد بالا حد پایین

 80/1 70/3 44/2 001/0 195 55/42 82/3 سکوت سازمانی

( از آزمون تی تک 45برای مقایسه میانگین نمرات متغیر سکوت سازمانی، با میانگین نظری )

، نشان 9طور که در جدول شده است. همانای برای سنجش وضعیت این متغیر استفاده نمونه

ای محاسبه شده برای متغیر مذکور معنادار است یعنی، ت، نتیجه تی تک نمونهشده اسداده

شده برای متغیر مذکور وجود دارد. اختلاف معناداری بین میانگین نظری و میانگین محاسبه

تر از متوسط قرار دارد نتایج نشان داد که وضعیت سکوت سازمانی دانشگاه در سطح پائین

(01/0>P ،82/3=t 9(. )جدول.) 
 

ای اسژتفاده تژک نمونژه tمنظور بررسی وضعیت فرسودگی شغلی دانشگاه بیرجند از آزمژون به

 (.10جدول شد )

 ای به منظور بررسی وضعیت فرسودگی شغلی در دانشگاه بیرجند. آزمون تی تک نمونه10جدول 

 نام متغیر
 

 (Test Valu= میانگین نظری )66

مقدار 
T 

میانگین 

 شدهمشاهده

درجه 

 DFزادی آ

سطح 

 معناداری

Sig 

تفاوت 

 میانگین

 95/0فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

 97/15 02/19 50/17 001/0 195 50/48 59/22 فرسودگی شغلی

( از آزمون تی تک 66برای مقایسه میانگین نمرات متغیر فرسودگی شغلی، با میانگین نظری )

، نشان 10طور که در جدول شده است. همانتفاده ای برای سنجش وضعیت این متغیر اسنمونه

ای محاسبه شده برای متغیر مذکور معنادار است یعنی، شده است، نتیجه تی تک نمونهداده
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شده برای متغیر مذکور وجود دارد. اختلاف معناداری بین میانگین نظری و میانگین محاسبه

تر از متوسط قرار شگاه در سطح پائیننتایج نشان داد که وضعیت فرسودگی شغلی کارکنان دان

بنابراین کارکنان دانشگاه دچار فرسودگی شغلی نمی؛ (10جدول (. )P ،47/19=t<01/0دارد )

 باشند.
نوع ساختار سازمانی غالب دانشگاه بیرجند از دیژدگاه کارکنژان چگونژه بررسی سؤال دوم پژژوهش: 

 است؟

 ساختار سازمانی غالب دانشگاه بیرجند. اطلاعات توصیفی به منظور شناسایی 11جدول 

 تعداد متغیرها
کمترین 

 مقدار

بالاترین 

 مقدار
 میانگین

میانگین خطای انحراف 

 استاندارد

 54/0 24/3 00/5 55/1 196 ساختار سازمانی )تواناساز(

ساختار سازمانی 

 )بازدارنده(
196 40/2 67/4 34/3 44/0 

د بعد غالب نوع ساختار سازمانی در دانشگاه، با شو، مشاهده می11گونه که در جدول همان

 باشد.( می34/3تفاوت اندکی ساختار بازدارنده با میانگین )

 های پژوهشبررسی فرضیه
پردازیم؛ به عبارت دیگر در این بخش به تعمیم نتایج به دست آمده از نمونه به جامعه آماری می

 پردازیم.های پژوهش میدر اینجا به آزمون فرضیه

سژکوت سژازمانی در  کننژده ینژیبشیپنوع ساختار سژازمانی )تواناسژاز و بازدارنژده(،  فرضیه اول:

 .کارکنان دانشگاه است
اساس ساختار سازمانی از رگرسیون چندگانه از بینی سکوت سازمانی برمنظور بررسی پیشبه

دانشگاه بیرجند قادر  نوع همزمان استفاده شد. نتایج نشان داد که ادراک از نوع ساختار سازمانی

2=45/0و  R=67/0)باشد بینی سکوت سازمانی کارکنان میبه پیش
R  22/77و=F  01/0و>P .) 

 . رگرسیون چندگانه سکوت سازمانی12جدول 

 R 2R F  Sig متغیر آزمون

 001/0 22/77 45/0 67/0 سکوت سازمانی
 

اختار سازمانی تواناساز در سطح ضرایب رگرسیونی نشان داد که از دو نوع ساختار سازمانی، س

(؛ بنابراین هر چه 13باشد )جدول بینی سکوت سازمانی کارکنان میمعناداری قادر به پیش

ساختار سازمانی به سمت ساختار تواناساز گرایش پیدا کند، سکوت سازمانی کارکنان کاهش پیدا 

 .خواهد کرد
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 مانی بر اساس ساختار سازمانیبینی سکوت ساز. تحلیل واریانس مربوط به پیش13جدول 

 F Sig میانگین مجذور درجه آزادی مجموع مجذور

795/6978 

588/8609 

383/15588 

2 

193 

195 

39/3489 

60/44 

22/78 001/0 

 بین )ثابت(: ساختار سازمانی )تواناساز و بازدارنده(            متغیر ملاک: سکوت سازمانیمتغیر پیش

 ساختار سازمانی اساسبربینی سکوت سازمانی مربوط به پیش. ضرایب رگرسیون 14جدول 

 متغیر مستقل
 راستانداردیغضرایب 

ضریب 

ارزش  استاندارد
T 

P 

B Std Beta 

 001/0 -14/9 -52/0 04/0 -42/0 ساختار سازمانی )تواناساز(

ساختار سازمانی 

 )بازدارنده(
36/0 07/0 27/0 82/4 001/0 

 

بینی سکوت سازمانی از تحلیل مسیر ی نقش ساختار سازمانی در پیشمنظور بررسچنین بههم

های مؤلفه کننده ینیبشیپاستفاده شد. نتایج نشان داد که ساختار سازمانی در سطح معناداری 

 (.15باشد )جدول سکوت سازمانی می

 . ضرایب مسیر ساختار سازمانی و سکوت سازمانی15جدول 

P T فرضیات ضریب مسیر 

001/0 56/6  تواناساز             مدیریت عالی به سکوت -42/0 

001/0 12/6  به سکوتتواناساز             نگرش سرپرست  -40/0 

 های ارتباطیتواناساز             فرصت -49/0 77/7 001/0

001/0 11/4  مدیریت عالی به سکوتبازدارنده             26/0 

001/0 24/3       به سکوتنگرش سرپرست              بازدارنده 21/0 

019/0 34/2  های ارتباطیفرصتبازدارنده              14/0 

 

 
 

فرسژودگی شژغلی در  کننژده ینژیبشیپنوع ساختار سازمانی)تواناسژاز و بازدارنژده(،  فرضیه دوم:

 کارکنان دانشگاه است.
سازمانی از رگرسیون چندگانه از  ساختار بر اساسبینی فرسودگی شغلی منظور بررسی پیشبه

GFI=96/0 

CFI=93/0 
 

AGFI=46/0 

X^2/DF=12/19 
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ادراک از ( P <01/0و  F=08/8و  2R=08/0و  R=28/0)استفاده شد. نتایج نشان داد که با  زمانهمنوع 

 باشد.بینی فرسودگی شغلی کارکنان مینوع ساختار سازمانی دانشگاه بیرجند قادر به پیش

 . رگرسیون چندگانه فرسودگی شغلی16جدول 

 R 2R F Sig متغیر آزمون

 00/0 08/8 08/0 28/0 فرسودگی شغلی

ضرایب رگرسیونی نشان داد که از دو نوع ساختار سازمانی، ساختار سازمانی تواناساز در سطح 

(؛ بنابراین هر چه 16باشد )جدول ینی فرسودگی شغلی کارکنان میبمعناداری قادر به پیش

ساختار سازمانی به سمت ساختار تواناساز گرایش پیدا کند، فرسودگی شغلی کارکنان کاهش 

 پیدا خواهد کرد.

 بینی فرسودگی شغلی بر اساس ساختار سازمانی. تحلیل واریانس مربوط به پیش17جدول 

 F Sig میانگین مجذور درجه آزادی مجموع مجذور

213/1777 

787/21207 

00/22985 

2 

193 

195 

60/888 

88/109 

08/8 000/0 

 متغیر ملاک: فرسودگی شغلی ه(  بین )ثابت(: ساختار سازمانی )تواناساز و بازدارندمتغیر پیش

 ساختار سازمانی بر اساسبینی فرسودگی شغلی . ضرایب رگرسیون مربوط به پیش18جدول 

 متغیر مستقل
 راستانداردیغضرایب 

ضریب 

ارزش  استاندارد
T 

P 

B Std Beta 

 008/0 -66/2 -19/0 07/0 -19/0 ساختار سازمانی )تواناساز(

ساختار سازمانی 

 )بازدارنده(
22/0 11/0 14/0 89/1 06/0 

بینی فرسودگی شغلی از تحلیل منظور بررسی نقش ساختار سازمانی در پیشچنین بههم

 کننده ینیبشیپاختار سازمانی در سطح معناداری مسیر استفاده شد. نتایج نشان داد که س

 (.19باشد )جدول های فرسودگی شغلی میمؤلفه

 . ضرایب مسیر ساختار سازمانی و فرسودگی شغلی19جدول 

P T فرضیات ضریب مسیر 

007/0 07/2  تواناساز           خستگی هیجانی -19/0 

026/0 23/2  ایتتواناساز            احساس کف -16/0 
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 تواناساز            مسخ شخصیت -09/0 02/1 22/0

003/0 97/2  خستگی هیجانیبازدارنده              21/0 

27/0 09/1  احساس کفایتبازدارنده               08/0 

33/0 96/0  مسخ شخصیتبازدارنده               07/0 

              

        
 

  انی و فرسودگی شغلی کارکنان رابطه وجود دارد.بین سکوت سازم فرضیه سوم:
سکوت سازمانی از رگرسیون چندگانه از نوع  اساسبربینی فرسودگی شغلی منظور بررسی پیشبه

سکوت ( P <01/0و  F=89/13و  2R=07/0و  R=26/0استفاده شد. نتایج نشان داد که با ) زمانهم

 .باشدبینی فرسودگی شغلی آنان میسازمانی کارکنان دانشگاه بیرجند قادر به پیش

 . رگرسیون چندگانه سکوت سازمانی20جدول 

 R 2R F Sig متغیر آزمون

 000/0 89/13 07/0 26/0 سکوت سازمانی
 

بینژی ضرایب رگرسیونی نشان داد کژه سژکوت سژازمانی در سژطح معنژاداری قژادر بژه پژیش

چه سکوت سازمانی بژه سژمت زیژاد (؛ بنابراین هر 21باشد )جدول فرسودگی شغلی کارکنان می

تژوان گفژت سژکوت گرایش پیدا کند، فرسودگی شغلی کارکنان افزایش پیدا خواهد کرد. لذا مژی

 باشد.سازمانی در فرسودگی شغلی مؤثر می

 اساس سکوت سازمانیبینی فرسودگی شغلی بر. تحلیل واریانس مربوط به پیش21جدول 

 F Sig رمیانگین مجذو درجه آزادی مجموع مجذور

16/1536 

83/21448 

00/22985 

1 

194 

195 

16/1536 

56/110 

89/13 000/0 

 بین )ثابت(: سکوت سازمانی     متغیر ملاک: فرسودگی شغلیمتغیر پیش

 سکوت سازمانی بر اساسبینی فرسودگی شغلی . ضرایب رگرسیون مربوط به پیش21جدول 

 متغیر مستقل
 راستانداردیغضرایب 

ضریب 

ارزش  داستاندار
T 

P 

B Std Beta 

 000/0 72/3 25/0 08/0 31/0 سکوت سازمانی
 

GFI=99/0 

CFI=97/0 

 

AGFI=87/0 

X^2/DF=37/4 

 

 



  185     ...یشغل یو فرسودگ یسکوت سازمان ینیبشیو نقش آن در پ یادراک از ساختار سازمان

 

بینی فرسودگی شغلی از تحلیل ی نقش سکوت سازمانی در پیشمنظور بررسچنین بههم

مؤلفه کننده ینیبشیپمسیر استفاده شد. نتایج نشان داد که سکوت سازمانی در سطح معناداری 

 (.22ل باشد )جدوهای فرسودگی شغلی می

 . ضرایب مسیر سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی22جدول 

P T فرضیات ضریب مسیر 

08/0 73/1  مدیریت عالی به سکوت          خستگی هیجانی 21/0 

01/0 35/2-  مدیریت عالی به سکوت          احساس کفایت -20/0 

 مدیریت عالی به سکوت          مسخ شخصیت -05/0 -77/0 43/0

03/0 17/2       سکوت         خستگی هیجانی نگرش سرپرست به 29/0 

90/0 11/0  سکوت          احساس کفایت نگرش سرپرست به 01/0 

03/0 15/2  سکوت         مسخ شخصیت نگرش سرپرست به  16/0 

02/0 26/2  های ارتباطی          خستگی هیجانیفرصت 29/0 

01/0 42/2  ارتباطی         احساس کفایتهای فرصت 22/0 

14/0 47/1  های ارتباطی          خستگی هیجانیفرصت 10/0 
 

 

 

 گیرینتیجهبحث و 
انسان و رفتار او در سازمان همواره از موضوعات بسیار مهم در مباحث رفتار سازمانی بوده است. 

رقابتی، منابع انسانی در  ترین عامل کسب مزیتاند که مهمها به خوبی دریافتهمدیران سازمان

پژوهش حاضر با هدف بررسی ادراک از ساختار سازمانی و نقش آن در پیشباشند. ها میسازمان

 بینی سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان دانشگاه بیرجند انجام شد.

ز نخستین یافته از پژوهش حاضر بیانگر آن است که: میانگین متغیر ساختار سازمانی تواناسا

ی تواناساز دارای بالاترین درصد ها، مؤلفه( است که مطابق یافته44/50( و بازدارنده )12/65)

توان گفت که میانگین می لذا ترین درصد میانگین است؛ی بازدارنده دارای پایینمیانگین و مؤلفه

سازمانی  دهندگان وضعیت ساختارتر است و پاسخابعاد ساختار سازمانی از میانگین نظری بزرگ

ی دیگر پژوهش حاکی از آن است که میانگین اند. یافتهسازمان را متوسط به بالا ارزیابی کرده

توان بنابراین می؛ ( است50/48( و فرسودگی شغلی )55/42شده برای سکوت سازمانی )محاسبه 

و تر است گفت که میانگین ابعاد سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی از میانگین نظری کوچک

 اند.دهندگان وضعیت سکوت سازمانی سازمان را متوسط به پائین ارزیابی کردهپاسخ

GFI=99/0 

CFI=98/0 

 

AGFI=81/0 

X^2/DF=39/5 
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آمده حژاکی از آن اسژت کژه از نظر کارکنان نوع ساختار غالب در  دستچنین، نتژایج به هم

هژای فرخنژدهدانشگاه با تفاوت اندکی به سمت ساختار بازدارنده گرایش دارد. نتژایج پژژوهش

(، صابونچی؛ هادوی و مظفری 1390(، محترم )1391(، مشهدی ابوالقاسمی )1391زاده )

های گوناگون، با نتیجه این پژوهش همسو و با نتیجه پژوهش معینی شهرکی ( در سازمان1388)

( مبتنی بر 2009(؛ روآدز )2009(؛ تایلوس )2009(؛ واتس )2006(؛ آدامز و فورسیث )1391)

تواند ناشی از تفاوت در باشد که این ناهمسویی میانی ناهمسو میتواناساز بودن ساختار سازم

و تبعات ناشی از  هاآنی عمل مدیران دانشگاه در قلمروهای اداری و قلمروهای پژوهشی شیوه

 آن باشد.

که نوع ساختار سازمانی )تواناساز و  ها بیانگر این بوددر بخش دیگری از پژوهش، یافته

های پژوهش حاضر با سکوت سازمانی در کارکنان دانشگاه است. یافته کنندهینیبشیپبازدارنده(، 

(، علیجانی و طالع پسند 1394پور )(، اسماعیل1395یافته مطالعات انجام شده توسط، سلطانی )

(، لانت، بریکن و بارتا 1390( و زارعی متین و همکاران )1394) (، زهرایی و صالح نیا1394)

( بیان کردند که سکوت، توسط بسیاری از 1390عی متین و همکاران )زار( همسو است. 1992)

گیری، های شامل فرآیندهای تصمیمگیرد. این ویژگیهای سازمانی تحت تأثیر قرار میویژگی

 فرآیندهای مدیریت فرهنگی و ادراکات کارکنان از عوامل مؤثر بر سکوت است.

ه نوع ساختار سازمانی )تواناساز و نشان داد کهای پژوهش حاضر، یکی دیگر از یافته

فرسودگی شغلی در کارکنان دانشگاه است. نتایج پژوهش حاضر با  کنندهینیبشیپبازدارنده(، 

(، کریمی درمیان، طبری، 1393های مطالعات انجام شده توسط نظری، سیادت و عابدی )یافته

(، لامبورت، هوگان و 1390ی )(، طبرسا، یزدانی زیارت، رئیسی و طاهر1393اکبرپور و فراهی )

( فرسودگی شغلی 1982مسلش )( همسو است. 2001(، مسلش )1388(، میلانی )2010جانگ )

خستگی عاطفی، مسخ شخصیتی و احساس کاهش  را نوعی سندروم روان شناختی، شامل

های موقعیت موفقیت شخصی تعریف کرده است که بیشتر در میان متخصصانی که در

بنابراین می؛ (1390افتد )طبرسا و همکاران، کنند، اتفاق میبا افراد دیگر کار میبرانگیز، چالش

و محیط کاری، عوامل سازمانی نقش  گونه تبیین کرد که طبق تئوری تناسب بین فردتوان این

موجب فشار روانی  گیری فرسودگی شغلی دارند. فرسودگی شغلی در بلند مدتمهمی در شکل

توان یکی از علل اصلی فرسودگی شغلی را عدم تناسب بین که میطوری هشود، ببرای فرد می

تواند منجر به تناسب ضعیف بین فرد و هایی که میاش دانست. یکی از حوزهمحیط کاری فرد و

 سازمانی است. اش شود، ساختارمحیط کاری

در پژوهش حاضر نیز مشخص شد که بین سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان 

شده توسط شعبانی بهار، شریفی  دانشگاه رابطه وجود دارد. نتایج پژوهش حاضر با پژوهش انجام
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(، 1393(، کوشازاده و کوشازاده )1394نیا )راد و اسماعیل(، عرب، رضایی1395اسکندری )

ی در واقع، پدیده(، همسو است. 2007( و دیمیتریس و واکولا )2013سعیدی، شاهزاده احمدی )

ها و نظرات افراد در سازمان باشد و موجبات تحلیلتواند مانعی برای ابراز ایدهازمانی میسکوت س

منظور رفع آنرفتگی شغلی افراد را فراهم آورد. از این رو، شناسایی عوامل مؤثر بر آن و تلاش به

ه، قدرت ها و ارائه نظرات کارکنان را تسهیل نمودتواند شرایط ابراز عقاید، بیان ایدهها، می

مندی از مشارکت فعالانه و آگاهانه ها با بهرهها را افزایش داده و بالطبع سازمانخلاقیت آن

 کارکنان، مسیر رشد و تعالی و موفقیت خود را با سرعت بیشتری طی کنند.

خوبی به مدیران در شناخت نوع ساختار  کمک توانددر این راستا نتایج این پژوهش می

هایی چون سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان، اصلاح و بهبود پدیده سازمانی و توجه به

هایی دانشگاهی جهت کاهش سکوت سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان، ریزیراهبردها و برنامه

و پاگیر و های تمرکزی و دست تجدیدنظر در ساختارهای دانشگاهی، تغییر در بعضی از سیاست

ترین های مختلف سازمان مؤثر واقع گردد. با توجه به اینکه مهمخشتوسعه شبکه ارتباطی در ب

ها، از آنجا که منبع موجود در سازمان، منبع انسانی است، پدیده سکوت و فرسودگی در سازمان

چون نارضایتی، تعهد پایین به سازمان، بدبینی، برای سازمان و کارکنان آن پیامدهای منفی هم

 طلبد.ایین به کار را در بر دارد، توجه جدی مدیران سازمان را میفشار، افسردگی و علاقه پ

 اساس نوع ساختار بینی سکوت سازمانی بری فرضیه اول مبنی بر پیشبا توجه به یافته

شود مسئولان دانشگاه و ، پیشنهاد میدر کارکنانسازمانی )تواناساز و بازدارنده( 

نین و فرآیندهای موجود، جوی مشارکتی در ها، قواهای مربوطه با اصلاح برنامهسازمان

کارکنان دانشگاه ایجاد کرده و با ایجاد بستر مناسب و گسترش ساختار سازمانی تواناساز از 

 روند سکوت سازمانی بکاهند.

 با توجه به نتایج فرضیه دوم مبنی بر اینکه نوع ساختار سازمانی )تواناساز و بازدارنده( پیش

طور مستمر ساختار  شود مسئولان مربوطه بهباشد، پیشنهاد میبینی فرسودگی شغلی می

 سازمانی را رصد و زمینه حرکت و بهبود ساختار سازمانی در جهت تواناساز را مهیا سازند.

  گردد تا زمینه ی فرسودگی شغلی پیشنهاد مینیبشیپبا توجه به نقش سکوت سازمانی در

در خصوص کاهش سکوت سازمانی با توجه به  برای آوای سازمانی در مقابل سکوت فراهم و

 ها اقدامات لازم صورت پذیرد.نتایج پژوهش
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Abstract  
Objective: Man and his behaviors in the organization have always been one of the most 

important issues in organizational behavior. Organization managers have well perceived that the 

essential factor in gaining competitive advantage is human resources in organizations.  

Materials and Methods: The present study seeks to investigate the perception of organizational 

structure and its role in predicting organizational silence and job burnout. This research is a 

descriptive and correlational one. The statistical population of the study was all the staff of the 

University of Birjand during the 2017 academic year. A sample of 196 people was selected 

based on the Morgan table and examined by the relative class method. Three questionnaires were 

used to collect information, perceiving the organizational structure of Turkzadeh and Mohtaram 

(2011), Organizational Silence of Vakula and Boradas (2005), and Maslach Burnout 

Questionnaire (1981).  
 Result and Discussion: The results of the research indicated that the dominant dimension of the 

organizational structure at the University of Birjand is a deterrent. Organizational silence and 

burnout of university staff are lower than average. The results also showed that the 

organizational structure has a direct and significant relationship with organizational silence and 

job burnout (P<0.01). It has an inverse relationship with the empowering organizational 

structure. (P<0.01). The results showed that organizational silence is a predictor of occupational 

burnout. 
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