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 چكيده

این پژوهش های فكری است.  انتقادی و سازنده منابع انسانی و سرمایه یها دگاهیدو  ها ایدهدر گرو مشارکت، ارائه  ها سازمانپيشرفت  :مقدمه

همچنين روابط بين متغيرهای پژوهشی با  طراحی و اجرا گردیده است. کارکنان سكوت سازمانی در فرسودگی شغلیسندرم مطالعه نقش  منظور به

 است. قرارگرفته آزمونمتغيرهای جمعيت شناختی مورد 

 با .باشد مینفر  664به تعداد  ریدانشگاه ملا یادار کارکنان ،پژوهش یآمار جامعه .باشد میهمبستگی  -روش پژوهش از نوع توصيفی  :یبررس روش

 و همكاران دینه سكوت سازمانی های پرسشنامهاطلاعات شامل  آوری جمعهای ابزار .دیگرد استفاده یسرشمار روش از جامعه محدود حجم به توجه

 .باشد می مسلش و جكسون شغلیدگی و فرسو

رابطه معناداری فرسودگی شغلی رابطه معناداری وجود دارد. بر اساس نتایج پژوهش  یها مؤلفه بر اساس نتایج پژوهش بين سكوت سازمانی و :نتایج

(446/4 =sig /  794/4 =r ) خستگی عاطفیاما بين سكوت تدافعی و مطيع و  .دارد وجودعاطفی  خستگیبا  دوستانه نوع سازمانی سكوتبين 

  / sig= 467/4)یعسكوت تداف و (sig /  124/4 =r= 446/4)رابطه معناداری وجود ندارد. از بين متغيرهای سكوت سازمانی، سكوت مطيع

451/4 =r) معناداررابطه  کفایتی بیاحساس با  دوستانه نوعسكوت  ،. بر اساس نتایج پژوهشهستندمسخ شخصيت  معناداری از کننده بينی پيش 

نتایج پژوهش همچنين رابطه معناداری وجود ندارد.  کفایتی بی احساساما بين سكوت سازمانی مطيع و تدافعی و (. sig /  777/4 =r= 466/4)دارد

 .کند می تائيدوجود روابط معنادار بين برخی متغيرهای جمعيت شناختی و فرسودگی شغلی و سكوت سازمانی را 

باید به ایجاد محيط و جوی باز برای کارکنان مبادرت نمایند تا در این محيط کارکنان آزادانه  ها سازمانبر اساس نتایج پژوهش مدیران  گيری: نتيجه

سازمانی و فردی منفی تبعات  ،زیرا سكوت سازمانی علاوه بر ایجاد فرسودگی شغلی در کارکنان، و بدون ترس نظرات و عقاید خود را ابراز نمایند

 متعددی را به همراه دارد.

  جمعيت شناختیمتغيرهای فرسودگی شغلی،  سكوت سازمانی، :یديکل یها واژه

                                                           
  ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه ملاير، ملاير، ايران هگروه علوم تربیتی، دانشکد

 khakpour@malayeru.ac.ir، پست الکترونیک: 92012990190 تماس: . تلفن * )نويسنده مسئول(؛ 

 91/91/0091تاريخ پذيرش:      91/90/0099.تاريخ دريافت:
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 مقدمه

را از ساایز   هاا  آنکاه   هاا  انساان متماایز   هاای  ویژگییكی از 

اباراز  در اندیشايدن و   هاا  آن، تواناایی  سازد میموجودات متمایز 

که  هایی سازمانباشد.  میبر محيط  تأثيرگذاری منظور به نظرات

تا از طریق  کنند مینيز تلاش  اند جادشدهیابرای اهداف مشترک 

مختلف در مورد کار به بهترین نتيجه دست  های ایده آوری جمع

 عناوان  باه  وباوده   سازمان یک عنصر حياتی زیرا کارکنان ،یابند

 شااناخته نااوآوری و یااادگيری ،پااذیری واکاانش تغيياار، منااابع

، در کناد  مای اشااره  ( 7461) که دوراک طور همان .(6)شوند می

، هاا  ناوآوری  ،مدرن های سازمانحال حاضر، یكی از منابع ثروت 

کارکنااان  هااای پيشاارفتمختلااف و  هااای ایاادهابتكااارات، 

برای بقای خود نيازمند افرادی هساتند   ها سازمان. (7)هاست آن

 در شارایط  باا  بگذارناد،  اشاتراک  به را خود های ایده بتوانند که

 بادون  راخاود   اطلاعاات  و تخصا  و  شوند سازگار تغيير حال

 داده نشاان  تحقيقاات  ،حاال  باااین (. 1)بگذارند اشتراک به ترس

 خاود  هاای  ایاده  گذاشتن اشتراک به در اغلب کارکنان که است

 تعاادل  هاا  آن اظهاارات  و ها پيشنهاد ترسند می زیرا دارند تردید

 باعا   کارمنادان  احساس نااامنی  .کند مختل را سازمان ظریف

   (.4)زنندن حرف ناآگاهانه یا عمداً که شود می

نيازمناد   ساازنده انتقاادات   ویاژه  باه و نظارات و   هاا  ایدهارائه 

اساات و ماادیران  پااذیر تحااولو  خااواه تحااولفرهنااس سااازمانی 

نقش را در ایجاد این محيط حمایتی دارند. در فقادان   ترین مهم

امتنااع   هاا  ایاده کارکنان از بيان نظرات،  چنين محيط حمایتی،

خود را در مورد مساائل ساازمان کتماان     های نگرانیو  ورزند می

کاه موریساون و    شاود  مای  ای پدیاده که منجر به بروز  کنند می

 Organizational) ساكوت ساازمانی   عناوان  باه از آن  ميليكن

Culture) یساكوت ساازمانی را انتخااب    هاا  آن. (5)اند کرده یاد 

 درنتيجاه که  دانند می ها سازماندشوار توسط کارکنان برخی از 

و خاود را از  حفا  نماوده   افكاار و عقایاد خاود را     کارکنان ،آن

که این علاوه بار   کنند میمنفک تصميمات سازمان مشارکت در 

سكوت، عدم حضور، نگرش منفی، نشنيدن و نادیاده گارفتن را   

اجتماعی است که  ای پدیدهسكوت سازمانی،  .شود مینيز شامل 

آن، کارکناان از   بار اسااس  و  آیاد  می به وجوددر سطح سازمان 

مساائل و مشاكلات   خاود پيراماون    های نگرانیو  ها دیدگاهارائه 

باه اشاكال مختلفای     تواناد  مای کاه   نمایناد  میاجتناب سازمان 

در جلساات و مشاارکت کمتار در     جمعی دستههمچون سكوت 

 .پدیدار شودارائه نظرات 

سكوت سازمانی اثرات مخرب فردی، تيمی و سازمانی زیادی 

سكوت سازمانی مانعی برای تغيير و توسعه در را به همراه دارد. 

 و همكاااران ونااداین. آیااد ماایجهااان تكاااملی بااه شاامار    

ممكن اسات   کارکنان اگرچهسازمانی معتقدند؛ سكوت (7441)

محرماناه   طلاعاات فردی و حف  ا بينتعارضات لحاظ کاهش  به

بارای کارکناان و    باار  زیاان سازمان مفيد باشد، اما یاک پدیاده   

زماانی کاه    دهاد  میمطالعات نشان  .(1)رود میسازمان به شمار 

تعهاد   ویاژه  باه ساازمانی  تعهاد   یابد میسكوت سازمانی افزایش 

نااوع تعهااد کااه افااراد دارای آن احساااس  مااؤثرترین - عاااطفی

 یاباد  مای کااهش   -عنصری حياتی در سازمان هستند  کنند می

بسايار   ها سازمانبه لحاظ سازمانی سكوت کارکنان به . (2-64)

و اغلاب موجاب افازایش نارضاایتی در مياان       رسااند  میآسيب 

خود را در متغيرهایی همچون غيبت  تأثيراتو  شود میکارکنان 

و سایر رفتارهای ناخواساته نشاان    قصد ترک شغل و جابجاییو 

موجاب  نياز  باه لحااظ فاردی     . ساكوت ساازمانی  (66)دهد می

احساس بيگانگی اغلب کارکنان شاده و کارکناان گااهی دچاار     

 که اساتفاده  شوند میسایر مشكلات مرتبط با سلامت افسردگی 

 .از پيامدهای آن باشد تواند میو الكل  ها قرصاز 

 مشكلاتکارکنانی که در مورد  (7461و السوی) اکين زعم به

 باه دليال نااتوانی در بياان    ، کنناد  مای سازمان ساكوت اختياار   

و کمبودهااای سااازمان و یااا لات ، مشااكهااا شكساات، هااا ضااعف

احتماالی را باا خاود مارور      هاای  حل راه، نسبت به آن تفاوتی بی

دليل ترس از توبيخ یا استهزاء دیگاران از بياان آن    کرده ولی به

، در درازمادت از ميازان شاهامت،    ترتياب  این به. دورزن میامتناع 

شاده و دچاار    کاسته ها آن نفس اعتمادبهو  نفس عزت، آوری تاب

غلباه   هاا  آنبار   هاا  نگرانی، سرانجامو  گردند مییأس و نوميدی 

جسمی و روحی دچار فرسودگی شغلی  مشكلاتکرده و با بروز 

بادون شااک ایان پدیااده ناخواساته منجاار بااه     (.67)شااوند مای 

ایان   تارین  مهام کاه یكای از    شود میپيامدهای منفی متعددی 

 (است. Job Burnot پيامدها، بروز سندرم فرسودگی شغلی )

 مطرح 6924ن بار در دهه مفهوم فرسودگی شغلی برای اولي

اولاين  روانشناس آمریكایی  (Freudenberger)شد. فرویدنبرگر

اصطلاح فرساودگی شاغلی را مطارح کارد و      6924بار در سال 

(. او 61)شاود  میفرسودگی شغلی محسوب  گذار بنيان ای گونه به

بود که پس از مشاهده علائم فيزیكی و روانی  پزشكی رواناولين 

کارکنان نظير: کاهش تدریجی احساسات، از دست دادن انگيازه  
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اساتفاده کارد. فرساودگی     "فرساودگی شاغلی  "و تعهد، از واژه 

 زهیک مسالله اجتمااعی و ناه یاک ساا      عنوان بهشغلی در ابتدا 

 منشاأ باه هماين دليال دارای خواساتگاه یاا       ،علمی پدید آماد 

(. فرسودگی شغلی پاسخی طولانی به عوامال  64اجتماعی است)

د کاه دارای ساه بعا    اسات  شاغل  اعاطفی و بين فردی مرتبط ب

اخيراً کاار روی فرساودگی    .خستگی، بدبينی و ناکارآمدی است

توساعه بيشاتری یافتاه و منجار باه       المللی بينشغلی در سطح 

 ( .65مفهومی جدید شده است) های مدلایجاد 

احساس خساتگی عااطفی، مساخ     عنوان بهفرسودگی شغلی 

از ، طياف وسايعی   هاا  فعاليات شخصيت و درماندگی در تحقاق  

را موجاب   غيبت و جابجایی شاغلی  ازجملهسازمانی  های چالش

 رضاایت شاغلی  . فرسودگی شغلی همچنين بار  (62-1) شود می

. از دیگر تبعات فرسودگی شغلی کاهش (67-61)گذارد می تأثير

باين فرساودگی    دهد مینشان  ها پژوهشعملكرد شغلی است و 

فرساودگی  و  رابطه معناداری وجود دارد عملكرد شغلیشغلی و 

کارکنااان نيااز پيونااد افسااردگی و ساالامت عمااومی شااغلی بااا 

 (77-69)خورد می

ی کماای در مااورد نقااش سااكوت سااازمانی در  هااا پااژوهش

ی هااا پااژوهشاساات امااا برخاای  شااده انجااامفرسااودگی شااغلی 

ارتباط بين فرساودگی شاغلی و ساكوت ساازمانی را      شده انجام

یان دو پدیاده   اباين   معناداریو برخی هم رابطه  کنند می تائيد

 (7465)آکتاش و شيمشک های یافتهبر اساس . دهند نمینشان 

رابطه معنااداری وجاود    خستگی عاطفیبين سكوت کارکنان و 

با اساتفاده از تحليال    (7465)پژوهش کایا های یافته. (71)دارد

ساكوت ساازمانی    دهاد  مای رگرسيون سلساله مراتبای، نشاان    

. نتاایج  (74)کننده معتبری از فرسودگی شغلی اسات  بينی پيش

کااهش آوای   دهاد  مای پژوهش طهماسبی و همكاران نيز نشان 

فرساودگی   مؤلفاه سازمانی و افزایش سكوت سازمانی بر هر سه 

نياز   . نتایج مطالعه آکاين و اولساوی  (75)گذارد می تأثيرشغلی 

باين متغيرهاای ساكوت ساازمانی و فرساودگی       دار معنی هرابط

ج پاژوهش  ی. نتاا (67)کارد  تائياد شغلی را در ميان دانشگاهيان 

ميان ساكوت   معنادارهم وجود رابطه  (7461)چوبان و ساریكایا

 تائياادرا  کفااایتی باایو مسااخ شخصاايت  مطيااع و تاادافعی و  

 .(71)کند می

 در کشاتيرانی  هاای  شارکت  نتایج تحقيق بار روی کارکناان  

 فرساودگی  بار  سازمانی سكوت ابعاد که داد نشان (7471اردن)

 اتخاا   باا  بایاد  کشاتيرانی  های شرکت دارد و مثبت تأثير شغلی

 باه  را کارکناان  شاغلی،  فرساودگی  پدیاده  کاهش یها سياست

(. نتاایج مطالعاه   72کنناد)  تشاویق  محادودیت  بادون  گفتمان

 سااكوت نيااز نشااان داد  (7474دیلااوس سااانتوس و همكاااران)

شااغل   پرساتاران  مياان  در شاناختی  روان بهزیستی با سازمانی

(. متغيری کاه فقادان یاا کااهش آن     71ط معناداری دارد)اارتب

لرباولان   تحقيق پيوستگی زیادی با فرسودگی شغلی دارد. نتایج

 باعاا  کارکنااان سااكوت کااه دهااد ماای ( نشااان7471و آماليااا)

 فتاار ر افازایش  باه  و ایان امار منجار    شاود  می شغلی فرسودگی

در . (79)شاود  می Z نسل جایی کارکنان جابه قصد و گيری کناره

( ضامن تماایز متغيرهاای آوای    7471پژوهشی لی و همكااران) 

 شناختی روان را بر ایمنی ها آن تأثيرسازمانی و سكوت سازمانی، 

 های یافتهبررسی نمودند. بر اساس  پرستاران شغلی فرسودگی و

سازمانی  با سكوت تری قویرابطه  روانی ایمنی ،پژوهشگراناین 

 آوای ساازمانی  ایان،  بار  در مقایسه با آوای سازمانی دارد. علاوه

 افاازایش را آن سااكوت کااه درحااالی داده، کاااهش را فرسااودگی

 (.14)دهد می

شواهد تجربی متعدد در وجاود رواباط معناادار باين      باوجود

سكوت سازمانی و فرسودگی شغلی، مطالعات متناقض هم یافت 

پژوهش بيشاتر در ایان زميناه را برجساته     ضرورت که  شود می

باه روش  ( 7469) تجربای  مطالعاه  یاک  هاای  یافتاه . نمایاد  می

هناد   در مختلاف  ایالات  چهاار  در شااغل  مدیر 711 از پيمایش

رد دا منفای  رابطه شغلی فرسودگی با کارکنان نشان داد سكوت

 در شاده  انجاام  مطالعاات  هاای  یافتاه  نتایج این مطالعه برخلاف

 بافات  گرفتن نظر در اهميت ها یافته این. غربی است کشورهای

 ساكوت  بررسای  هنگاام  را باالقوه  مياانجی  متغيرهاای  و کشور

( در قيليپين 7469ان)تافمطالعه ني .(16)دهد می نشان کارکنان

داد  وجود حد متوسطی از سكوت سازمانی نشان تائيدنيز ضمن 

 یاک  هيچ با سازمانی تعهد و کارکنان سكوت ابعاد از یک هيچ که

 نااادارد و داری معنااای ارتبااااط شاااغلی فرساااودگی ابعااااد از

 آماد،  دسات  باه  هاا  آن ابعااد  و متغيرها بين که هایی همبستگی

 (.17)است احتمالی دليل خطاهای به آماری نظر از و ناچيز

و اهميات   ساو  یاک از  هاا  پاژوهش تناقضات در نتایج  باوجود

آموزشای عاالی و منااابع انساانی آن از ساوی دیگاار،      مؤسساات 

بررسی رابطه بين سكوت سازمانی و فرسودگی شغلی از اهميت 

برخوردار است. لذا پژوهش حاضار رابطاه باين ساكوت      ای ویژه

سااازمانی و فرسااودگی شااغلی در بااين کارمناادان دانشااگاه را   

 قرار داده است.  موردبررسی

 [
 D

O
I:

 1
0.

18
50

2/
tk

j.v
16

i4
.1

75
58

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 tk

j.s
su

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

2-
01

 ]
 

                             3 / 10

http://dx.doi.org/10.18502/tkj.v16i4.17558
https://tkj.ssu.ac.ir/article-1-1267-en.html


76 عباس خاکپور 

 

CC BY- NC 4.0 

 روش بررسی

روش این مطالعه از نوع روش توصيفی و طرح مطالعه از نوع 

همبساتگی چناد متغياری اسات کاه در آن رابطاه        هاای  طرح

قارار   موردبررسیمتغيرهای سكوت سازمانی و فرسودگی شغلی 

 .گيرد می

جامعه آماری پژوهش شاامل کلياه کارکناان دانشاگاه ملای      

ایين جامعاه  ا توجه به حجم پب .باشد مینفر  674ملایر به تعداد 

باه  نوع پژوهش )همبستگی( کل افراد جامعه  بر اساسو  آماری

 است.  شده انتخابنمونه  عنوان بهروش سرشماری 

 استانداردشده یها پرسشنامهاطلاعات شامل  آوری جمعابزار 

مساالش و  و فرسااودگی شااغلی  (1)دینااه سااكوت سااازمانی 

 ( 7441دینه) پرسشنامه سكوت سازمانی .باشد می(11)جكسون

 67 دارای و دوساتانه  نوعدارای سه بعد سكوت مطيع، تدافعی و 

 کااملاً  تاا  موافاق  کااملاً )از طياف پاساخگویی ليكارت    در سؤال

و دارابای و   (14)در پژوهش رجبای و همكااران    .است (مخالف

 تائياد روایی و پایایی این پرسشنامه موردبررسای و  ( 15مرادی)

ضارایب   (15)در پاژوهش رجبای و همكااران    است.  قرارگرفته

ساكوت تادافعی    ،12/4آلفای کرونباخ برای بعد سكوت مطياع  

است. در پژوهش  آمده دست به 11/4 دوستانه نوعو سكوت  24/4

 شاده  محاسبه 17/4حاضر نيز ضریب پایایی آلفای کرونباخ برابر 

 .است که بياانگر پایاایی مطلاوب بارای ایان پرسشانامه اسات       

شاامل   (6916)جكساون  و لشمسا  شغلی فرسودگی مهپرسشنا

 2احساسات افراد است که در مقيااس   یا باورها هدربارگویه  77

و ساه   شاود  مای پاساخ داده   (هميشاه = 1=هرگز تا 4) ای درجه

احسااس  خساتگی هيجاانی، مساخ شخصايت و     )مقياس  خرده

( 11شامس راونادی و همكااران)   در پاژوهش   ( دارد.کفایتی بی

 است. شده گزارش 11/4روایی کلی پرسشنامه 

توصايفی متغيرهاای    هاای  شااخ  ابتدا  ها دادهبرای تحليل 

مستقل)سااكوت سااازمانی مطيااع، سااكوت سااازمانی تاادافعی و 

، مساخ  خستگی عااطفی ( و وابسته)دوستانه نوعسكوت سازمانی 

( ارائه گردیده است. سپس روابط کفایتی بیاحساس شخصيت و 

تحليال و  خطی رگرسيون  های آزمونبين متغيرها با استفاده از 

تبيين گردیده است. همچنين روابط باين متغيرهاای جمعيات    

شناختی باا متغيرهاای ساكوت ساازمانی و فرساودگی شاغلی       

 آزمون گردیده است.

هدف اصلی پژوهش مطالعه رابطه ساكوت   که اینبا توجه به 

 تااأثيرانی و فرسااودگی شااغلی اساات در ایاان پااژوهش   سااازم

 موردمطالعاه متغيرهای سكوت سازمانی بر فرسودگی شغلی باه  

است. همچنين ارتباط متغيرهای جمعيات شاناختی    قرارگرفته

با متغيرهای سكوت ساازمانی و فرساودگی شاغلی نياز آزماون      

 گردیده است.

 نتایج

توصيفی )ميانگين، انحراف معيار و خطای معيار  های شاخ 

است.  شده ارائه 6ميانگين( متغيرهای پژوهش در جدول شماره 

مقایسه ميانگين  منظور به )مقياس(همچنين ميانگين مورد انتظار

گه  گونه هماناست.  شده ارائهبا ميانگين مورد انتظار  شده مشاهده

سكوت  مربوط به گينميانبيشترین  دهد مینشان  6جدول شماره 

)اجتماعی( دوستانه نوعسكوت مربوط به ميانگين  کمترین و مطيع

مسخ  مؤلفهميانگين فرسودگی شغلی نيز در است. 

 بيشتر است. ها مؤلفهزدایی( از سایر  شخصيت)شخصيت

نتایج تحليل روابط بين متغيرها)آزمون فرضيات( با استفاده 

ارائه  7جدول شماره از تحليل رگرسيون سلسله مراتبی در 

 گردیده است.

 
 توصيفی متغيرهای کمی پژوهش های شاخ : 6جدول

 متغيرهای تحقيق

 ها سازه
 خطای استاندارد ميانگين انحراف معيار ميانگين مورد انتظار ميانگين

 سكوت سازمانی

 454/4 21/4 11/1 1 سكوت مطيع

 447/4 52/4 71/1 1 سكوت عاطفی

 446/4 54/4 91/6 1 سكوت رازدارانه

 فرسودگی شغلی

 449/4 11/4 46/1 1 خستگی عاطفی

 419/4 59/4 22/1 1 شخصيت زدایی

 411/4 57/4 16/7 1 کفایتی بی

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

18
50

2/
tk

j.v
16

i4
.1

75
58

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 tk

j.s
su

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

2-
01

 ]
 

                             4 / 10

http://dx.doi.org/10.18502/tkj.v16i4.17558
https://tkj.ssu.ac.ir/article-1-1267-en.html


 77                 ...  یفرسودگ ینيب شيدر پ ینقش سكوت سازمان

CC BY- NC 4.0 

 )آزمون فرضيات(سلسله مراتبی متغيرهای سكوت سازمانی و فرسودگی شغلیتحليل رگرسيون  :7جدول

 F معناداری
 خطای استاندارد 

 برآورد

 ضریب 

 تعيين تعدیلی

 ضریب 

 تعيين

 ضریب 

 همبستگی
 ها فرضيه مدل

(446/4) 41/4 51/1 417/4 412/4 (794/4) a 6 
 سكوت سازمانی و خستگی عاطفی

 (.aها کننده بينی پيش) سكوت اجتماعی= 

(446/4) 676//9 61/6 615/4 644/4 (124/4) a 6 

 سكوت سازمانی و مسخ شخصيت
(467/4) 144/1 67/6 692/4 741/4 (451/4) b 7 

 (.aها کننده بينی پيش= مطيع) سكوت سازمانی  

 ( .b ها کننده بينی پيش= مطيع+ سكوت سازمانی تدافعیسكوت سازمانی 

(466/4) 61/9 61/6 444/4 449/4 (777/4) a 6 
 کفایتی بیسكوت سازمانی و احساس 

 (.aها کننده بينی پيش) سكوت اجتماعی= 

 

: بين سكوت سازمانی و فرسودگی عااطفی رابطاه   6فرضيه 

باين ساكوت ساازمانی و     بر اسااس نتاایج پاژوهش   وجود دارد. 

تحليال رگرسايون    .رابطه معناادار وجاود دارد   خستگی عاطفی

خساتگی  کننادگی   بينای  پايش سلسله مراتبی در ماورد ميازان   

کاه از   دهاد  میتوسط متغيرهای سكوت سازمانی نشان  عاطفی

 دوساتانه  ناوع ساكوت  فقاط  بين متغيرهاای ساكوت ساازمانی،    

کاه باه    اسات  خساتگی عااطفی   معنااداری از کنناده   بينی پيش

R= 41/4)حاادود هشاات درصاادتنهااایی 
از واریااانس متغياار  (2

اماا باين ساكوت ساازمانی تادافعی و       کناد  می نييتبوابسته را 

سكوت سازمانی مطيع و خستگی عاطفی رابطه معناداری وجود 

 ندارد.

: بين سكوت سازمانی و مسخ شخصيت رابطه 7 فرضيه

بر اساس نتایج پژوهش بين سكوت   .معنادار وجود دارد

 گونه همانسازمانی و مسخ شخصيت رابطه معنادار وجود دارد. 

تحليل رگرسيون سلسله است،  شده ارائه 7که در جدول شماره 

که از بين متغيرهای سكوت  دهد مینشان  مراتبی نتایج

کننده  بينی پيشمتغير  ترین مهمسازمانی سكوت مطيع 

است و به تنهایی بيش از  زدایی)مسخ شخصيت( شخصيت

R =615/4) سيزده درصد
ز متغير وابسته را تبيين ( ا2

(. متغير سكوت سازمانی مطيع در تعامل 6)مدل شماره کند می

= 692/4)درصد  74با متغير سكوت سازمانی تدافعی حدود 

R
شماره  )مدلنمایند میرا تبيين مسخ شخصيت از واریانس  (2

و مسخ  دوستانه نوعبر اساس نتایج پژوهش بين سكوت  (.7

 شخصيت رابطه معناداری مشاهده نگردید.

 کفایتی بیاحساس بين سكوت سازمانی و  :1فرضيه شماره 

بر اساس نتایج پژوهش بين سكوت  .رابطه معنادار وجود دارد

ر بوجود دارد.  یرابطه معنادار کفایتی بیاحساس سازمانی و 

از بين متغيرهای سكوت سلسله مراتبی اساس تحليل رگرسيون 

کننده  بينی پيشمتغير  تنها دوستانه نوعسكوت و  سازمانی

= 449/4درصد از واریانس ) 5است و حدود  فردی کفایتی بی

R
اما بين ، نماید میرا تبيين  کفایتی بیمتغير احساس  (2

رابطه  کفایتی بیسكوت سازمانی مطيع و تدافعی و احساس 

 معناداری وجود ندارد.

کارکنان در دو  فرسودگی شغلیمقایسه سایر نتایج پژوهش: 

نشان  مستقلگروه کارکنان زن و مرد با استفاده از آزمون تی 

 طور بهدر زنان  فرسودگی عاطفیداد که ميانگين 

از ميانگين این متغير در  (Sig  /16/4 =T= 476/4)معناداری

جنسيت به . مقایسه سكوت سازمانی با توجه مردان بيشتر است

/  Sig= 476/4)عناداری م طور بهنيز نشان داد، سكوت مطيع 

16/4 =T)  در زنان بيشتر از مردان است. اما در سایر متغيرهای

دو گروه تفاوت معناداری وجود ندارد. فرسودگی و سكوت بين 

کارکنان با توجه به گروه خونی  سكوت سازمانیمقایسه 

شان داد ن راهه یککارکنان با استفاده از آزمون تحليل واریانس 

 طور به Bکارکنان دارای گروه خونی خستگی عاطفیکه 

بيشتر  Oمعناداری از خستگی عاطفی گروه خونی 

ی ها مؤلفهولی بين سایر (. Sig  /51/1 =F= 417/4)است

و سایر گروهای خونی تفاوت معناداری  فرسودگی و سكوت

کارکنان بين همچنين نشان داد نتایج پژوهش  .مشاهده نگردید

تفاوت  فقط در سكوت تدافعی مدارج تحصيلی مختلفبا 

اما در دو بعد (. Sig  /71/1 =F= 411/4)وجود دارد  معناداری

و  یتحصيلاتطبقات دیگر سكوت سازمانی رابطه معناداری بين 

  سكوت سازمانی وجود ندارد.
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 بح 

و  ساكوت ساازمانی  ی هاا  مؤلفاه بر اساس نتایج پژوهش بين 

بر اسااس  رابطه معنادار وجود دارد.  متغيرهای فرسودگی شغلی

کنناده معتباری از    بينای  پيش دوستانه نوعنتایج پژوهش سكوت 

ساكوت ساازمانی مطياع و    خستگی عاطفی است. علاوه بار آن  

سكوت  و دنرابطه دار زدایی)مسخ شخصيت( شخصيتتدافعی با 

 اسات.  کفاایتی  بای احسااس  کنناده   بينی پيشمتغير تنها مطيع 

 (67)ی آکاين و الساوی  هاا  پاژوهش نتایج این پژوهش با نتاایج  

، (75)سااریكایا  و و چوباان  (74)کایاا  ، (71)شيمشک و آکتاش

 (14(، لاای و همكاااران) 71، دیلااوس سااانتوس) (72الهریسااا)

توساط   تجربای  مطالعه یک های یافته وجود بااینهمخوانی دارد. 

 فرساودگی  باا  کارکناان  ساكوت  ( نشاان داد 7469سریواستاوا)

این پژوهش باود   های یافتهدارد که مخالف با  منفی رابطه شغلی

ی ساكوت  هاا  مؤلفاه هر چند در پژوهش حاضر هام باين تماام    

سازمانی با متغيرهای فرسودگی شغلی رابطه معناداری نبود، اما 

 .(16متغيرهاا مشااهده نگردیاد)    از کادام  هيچروابط منفی بين 

 کاه  دهاد  مای  نياز نشاان   ( در قيليپاين 7469مطالعه نيتافاان) 

 از یاک  هايچ  با سازمانی تعهد و کارکنان سكوت ابعاد از یک هيچ

 نااادارد و داری معنااای ارتبااااط شاااغلی فرساااودگی ابعااااد

 آماد،  دسات  باه  هاا  آن ابعااد  و متغيرها بين که هایی همبستگی

در  (.17)اسات  احتماالی  دليل خطاهای به آماری ازنظر و ناچيز

باا   دوساتانه  ناوع پژوهش حاضر نيز رابطه معناداری بين سكوت 

مشااهده نگردیاد. فقادان     کفاایتی  بیمسخ شخصيت و احساس 

روابط معنادار بين این متغيرها در این پژوهش با نتایج پاژوهش  

سااكوت سااازمانی  طااورکلی بااه( همخااوان بااود. 7469نيتافااان)

مارتبط   باا فرساودگی شاغلی    ای واساطه مساتقيم یاا    صورت به

 تواناد  مای . علاوه بر فرسودگی شغلی ساكوت ساازمانی   شود می

. فقادان  متغير علی یا ميانجی مشكلات دیگری در سازمان باشد

(، افاازایش اسااترس 61(، کاااهش عملكاارد)66تعهااد عاااطفی)

( برخای از  61-62( و کااهش رضاایت شاغلی)   77-62)ای حرفه

لی در پيامدهای این سندرم سازمانی است. که با فرسودگی شاغ 

ی فرساودگی  هاا  پاژوهش وجود تناقض در نتایج تعامل هستند. 

بيشاتری دارد، از تعریاف    تأمال شغلی و سكوت سازمانی نياز به 

 نقاد  ماورد  تواند میداده  آوری جمعو متغيرها تا رویكرد  ها سازه

در ایان زميناه باه روش     شاده  انجامقرار بگيرد. بيشتر مطالعات 

و فراینادی کاه ساكوت ساازمانی، فرساودگی       شاده  انجامکمی 

است این نقيصه  قرارگرفتهمورد غفلت  شود میشغلی را موجب 

مرتفع شود. عالاوه   تواند میاز طریق کاربست رویكردهای کيفی 

 هااای روش ویاژه  بااهبار آن بااا اساتفاده از رویكردهااای ترکيبای    

، تفاسير ارزشمندی را در تبياين فقادان   تواند می( 12توضيحی)

ابااط یااا روابااط منفاای بااين متغيرهااای سااكوت سااازمانی و  رو

 فرسودگی شغلی ارائه دهد.

ی ها مؤلفهتمرکز اصلی این پژوهش بر مطالعه روابط  اگرچه

سكوت سازمانی و سازمانی بود نقش متغيرهای جمعيتی 

( و بيولوژیک)گروه خونی( در شناختی)جنسيت، تحصيلات

یكی قرار گرفت.  موردتوجه و سكوت سازمانی شغلی فرسودگی

، موضوع تفاوت جنسيتی و ها سازماندر  موردتوجهاز مباح  

ارتباط آن با متغيرهای سازمانی است. امروزه بخش اعظمی از 

مطابق با نتایج  دهند میرا زنان تشكيل  ها سازماننيروی کار 

این تحقيق اگرچه زنان سكوت تدافعی کمتری نسبت به مردان 

از سكوت سازمانی بيشتر بوده و  ها نآ تأثيرپذیریدارند اما 

با  ها یافتهاین . نمایند میبيشتری را تجربه  خستگی عاطفی

برخی تحقيقات همخوانی داشت. در پژوهش رابتين و  های یافته

برابر ميزان  ميزان فرسودگی شغلی زنان دو همكارانش

 دیگری مطالعه. در (11)بود شده گزارشفرسودگی شغلی مردان 

ميزان فرسودگی شغلی کارکنان یک بيمارستان آموزشی 

و فرسودگی شغلی زنان و مردان مورد مقایسه قرار  موردبررسی

گرفت که نتایج نشان داد زنان فرسودگی شغلی بيشتری نسبت 

 خستگی عاطفینتایج آزمون نشان داد  .(19)به مردان دارند

خستگی معناداری از  طور به Bکارکنان دارای گروه خونی

یی معتبری در ها پژوهش. بيشتر است Oگروه خونی  عاطفی

اما برخی  نشده انجاممورد نقش گروه خونی در فرسودگی شغلی 

 شده ادراکخونی در ميزان استرس  های گروهتفاوت  ها پژوهش

فرسودگی شغلی نيز  که اینقرار دادند با توجه به  موردتوجهرا 

با فرسودگی شغلی  ها پژوهشاین  باشد مینوعی استرس مزمن 

در پژوهشی در دانشجویان علوم پزشكی مشخ   .پيوند دارد

 طور به Oدر گروه خونی شده ادراکيزان استرس گردید م

 . (44)بود Aخونی معنادار بيشتر از گروه

 یريگ جهينت

متغيرهاای ساكوت ساازمانی     دهاد  مای نتایج پژوهش نشان 

کننده معتبری از فرسودگی شاغلی کارکناان    بينی پيش تواند می

 موردتوجاه مساائل   تارین  مهام فرسودگی شاغلی یكای از   باشد. 

نياروی   ویاژه  باه زیرا امروزه نقش نياروی انساانی    هاست سازمان

پوشايده نيسات.    کاس  چيهدانشی در توسعه پایدار و رقابتی بر 
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کارکنااان دارای فرسااودگی شااغلی کارکنااانی افساارده، مااریض، 

ناراضی، ناکارآمد و غير اثربخش بوده و مشكلات متعددی بارای  

باه   اتكاا باید با  ها سازمان. لذا مدیران آورند یمسازمان به وجود 

مادیریت و ساازمان نسابت باه جلاوگيری از       یا رشته نيبعلوم 

این امر بدون شاناخت  فرسودگی شغلی کارکنان اقدام نمایند و 

توجاه   ر نيست. باميس ها آنمنابع ایجاد فرسودگی شغلی و رفع 

بااه ماهياات چنااد متغيااری بااودن رفتااار انسااان در سااازمان و  

 تاأثير سازمانی، عوامل مختلفی در فرسودگی شاغلی   یها دهیپد

یكای   عنوان بهدارند که سكوت سازمانی یا فقدان آوای سازمانی 

پژوهش  باوجوداین پژوهش قرار گرفت.  موردتوجهاز این عوامل 

ی کمای در ماورد   ها پژوهشفرسودگی شغلی  ٔ  نهيدرزممتعدد 

 ارتباط سكوت سازمانی با فرسودگی شغلی وجود دارد. 

بودن متغيرهایی همچون  یا صهيخصممكن است با توجه به 

مادیران   کاه  اینجنسيت و گروه خون استدلال شود با توجه به 

را تغيير دهند، نتایج  یا صهيخص یمتغيرها توانند ینم ها سازمان

یی هم برای سازمان مفياد نيساتند اماا هادف     ها پژوهشچنين 

اسات.   یريا گ ميتصمسازی و  پژوهش کاربردی کمک به تصميم

اگرچاه قاادر باه تغييار      یا صهيخصمدیران در مورد متغيرهای 

گروه خاون کارکناان( نيساتند اماا قاادر هساتند        مثلاًوضعيت)

فردی که کمتر زمينه فرسودگی و استرس شاغلی دارد را بارای   

مشاغلی که زمينه استرس زیاادی دارد انتخااب کنناد و نتاایج     

منجار باه تصاميم     ییهاا  تيا موقعدر چناين   تواناد  میپژوهش 

 .باشد یعلممنطقی و مبتنی بر پژوهش 

با توجه به نقش سكوت سازمانی در فرسودگی  طورکلی به

باید تلاش نمایند با اتخا   ها سازمانمدیریت شغلی کارکنان، 

برای ابراز  یبسترسازمناسب همچون  یها هیروو  ها یاستراتژ

سازمانی، توسعه  یها یريگ ميتصمعقاید، توسعه مشارکت در 

فرهنس سازمانی مبتنی بر مشارکت، از سكوت سازمانی 

کارکنان بكاهند زیرا سكوت سازمانی علاوه بر کاهش بازده 

در مسخ شخصيت و  خستگی عاطفیفردی و سازمانی موجب 

 .شود میکارکنان 

 های مطالعه محدودیت

هایی همراه بوده است که در تفسير  این پژوهش با محدودیت

طاارح پااژوهش و تعماايم نتااایج بایااد موردتوجااه قاارار گياارد.  

متغيرهاا را نشاان دهاد. در    باين  رابطه علّای   همبستگی بوده و

تحقياق  ارتباط با نمونه موردمطالعه و قلمرو مكانی اجارای ایان   

آن باه ساایر    که در مورد تعمايم وجود دارد هایی  نيز محدودیت

جوامع باید تأمل صاورت گيارد. ایان پاژوهش باه روش کمای       

شده و تبينی در ارتباط با فرایندی کاه ساكوت ساازمانی،     انجام

دهد این نقيصاه از   شود ارائه نمی فرسودگی شغلی را موجب می

طریااق کاربساات رویكردهااای کيفاای و رویكردهااای ترکيباای   

 تواند مرتفع گردد. می

 سپاس گزاری

های  با تكميل پرسشنامهکه  ملایردانشگاه  کارکنانی از تمام

 .یاری نمودند سپاسگزاریمتحقق این پژوهش ما را در پژوهش، 

 تعارض منافع

نتایج پژوهش حاضار باا مناافع هايچ ارگاان و ساازمانی در       

 .باشد تعارض نمی

 حامی مالی

از محال   نویسندگان این پژوهش توسط یها نهیهز بخشی از

 است شده نيتأم گرنت پژوهشی

 اخلاقی ملاحظات

ایااااان پاااااژوهش باااااا دریافااااات کاااااد اخااااالا     

IR.MALAYERU.REC.1403.020  منظاور  باه انجام شد و 

و  هاا  دادهاطلاع داده شاد کاه    کارکنانرعایت اصول اخلاقی به 

 منتشار محرمانه خواهاد باود و در جاایی     کاملاًاطلاعات فردی 

 نخواهد شد.

 
 
References 
1. Aruoren EE, Isiaka GA. Mediating Effect of Perceived Organizational Support on the Relationship 

between Organizational Silence and Organizational Commitment. European Journal of Business and 

Management. 2023;15(4): 24-34. 

2. Durak İ. Relationships between organizational silence and demographics, institutional factors: a study on 

academic staff. Atatürk University Journal of Economics and Administrative Sciences. 2016;28(2): 89-

108. 

3. Cetin A. Organizational Silence and Organizational Commitment: A Study of Turkish Sport Managers. 

Ann Appl Sport Sci. 2020;8(2): 0-0. URL: http://aassjournal.com/article-1-830-en.html  

 [
 D

O
I:

 1
0.

18
50

2/
tk

j.v
16

i4
.1

75
58

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 tk

j.s
su

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

2-
01

 ]
 

                             7 / 10

http://dx.doi.org/10.18502/tkj.v16i4.17558
https://tkj.ssu.ac.ir/article-1-1267-en.html


75 عباس خاکپور 

 

CC BY- NC 4.0 

4. Deniz N, Noyan A, Ertosun G. The relationship between employee silence and organizational commitment 

in a Private healthcare company. Procedia - Social and Behavioral Sciences. 2013;99: 691–700. 

5. Morrison EW, Milliken FJ. Organizational silence: A barrier to change and development in a pluralistic 

world. Academy of Management review. 2000; 25(4):706-25. 

6. Dyne LV, Ang S Botero IC.  Conceptualizing employee silence and employee voice as multidimensional 

constructs. Journal of management studies. 2003;40(6):1359-1392.  
7. Ji-Hai Y, Xiang X-T, Shen L. The impact of teachers’ organizational silence on job performance: a serial 

mediation effect of psychological empowerment and organizational affective commitment. Asia Pacific 

Journal of Education. 2022;44(1):1-19.  
8. Gashtasebi Fard G, Karimi F. The relationship between organizational trust and organizational silence with 

job satisfaction and organizational commitment of the employees of university. International Education 

Studies. 2015;8(11):219. 

9. Panahi B, Veiseh S, Divkhar S, Kamari F. An empirical analysis on influencing factors on organizational 

silence and its relationship with employee’s organizational commitment. Management Science Letters. 

2012;2(3):735-44. 

10. Sayğan FN. Relationship between affective commitment and organizational silence: A conceptual 

discussion. International journal of social sciences and humanity studies. 20111;3(2):219-27. 

11. Lu AC, Gursoy D. Impact of job burnout on satisfaction and turnover intention: do generational 

differences matter?. Journal of Hospitality & Tourism Research. 2016;40(2):210-35. 

12. Akin U, Ulusoy T. The relationship between organizational silence and burnout among academician: A 

research on universities in Turkey. International Journal of Higher Education. 2016;5(2):46-58. 
13. Slezáková Z, Vörösová G, Mičinová G. Burnout syndrome in neurological nursing. Clinical Social 

Work and Health Intervention. 2016;7(2):36-46. 

14. Schaufeli WB, Bakker AB. Job demands, job resources, and their relationship with burnout and 

engagement: A multi‐sample study. Journal of organizational Behavior. 2004;25(3):293-315. 

15. Maslach C, Schaufeli WB, Leiter MP. Job burnout. Annual review of psychology. 2001;52(1):397-422. 

16. Swider BW, Zimmerman RD. Born to burnout: A meta-analytic path model of personality, job burnout, 

and work outcomes. Journal of Vocational Behavior. 2010;76(3):487-506. 

17. Khamisa N, Oldenburg B, Peltzer K, Ilic D. Work related stress, burnout, job satisfaction and general 

health of nurses. International journal of environmental research and public health. 2015;12(1):652-66. 

18. Kim WH, Kim WH, Ra YA, Ra YA, Park JG, Park JG, Kwon B, Kwon B. Role of burnout on job level, 

job satisfaction, and task performance. Leadership & Organization Development Journal. 2017;38(5):630-

45. 

19. Bianchi R, Boffy C, Hingray C, Truchot D, Laurent E. Comparative symptomatology of burnout and 

depression. Journal of Health Psychology. 2013;18(6):782-7. 

20. Bianchi R, Schonfeld IS, Laurent E. Is burnout separable from depression in cluster analysis? A 

longitudinal study. Social psychiatry and psychiatric epidemiology. 2015;50(6):1005-11. 

21. Ahola K, Hakanen J, Perhoniemi R, Mutanen P. Relationship between burnout and depressive 

symptoms: a study using the person-centred approach. Burnout Research. 2014 Jun;1(1):29-37. 

22. Wu S, Zhu W, Wang Z, Wang M, Lan Y. Relationship between burnout and occupational stress among 

nurses in China. Journal of advanced nursing. 2007;59(3):233-9. 

23. Aktas H, Şimsek E. Bireylerin örgütsel sessizlik tutumlarında iş doyumu ve duygusal tükenmişlik 

algılarının rolü. Uluslararası Yönetim İktisat ve İşletme Dergisi. 2015;11(24):205-30. 

24. Kahya C. Organizational silence and job burnout, Electronic Turkish Studies; 2015 Oct 1; 10(10). 

25. Coban H, Sarikaya M. A Research On The Relationship Between Organizational Silence And Burnout. 

European Scientific Journal, ESJ. 2016;12(10):145-154. 

26. Dyne LV, Ang S, Botero IC. Conceptualizing employee silence and employee voice as 

multidimensional constructs. Journal of management studies. 2003;40(6):1359-92. 

27. Al Haraisa YE. The Influence of Organizational Silence on Job Burnout: A Practical Study on Shipping 

Companies in Jordan. International Journal of Business and Management. 2023;16(10):1-29. 

28. De los Santos JA, Rosales RA, Falguera CC, Firmo CN, Tsaras K, Labrague LJ. Impact of 

organizational silence and favoritism on nurse's work outcomes and psychological well‐being. InNursing 

 [
 D

O
I:

 1
0.

18
50

2/
tk

j.v
16

i4
.1

75
58

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 tk

j.s
su

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

2-
01

 ]
 

                             8 / 10

http://dx.doi.org/10.18502/tkj.v16i4.17558
https://tkj.ssu.ac.ir/article-1-1267-en.html


 71                 ...  یفرسودگ ینيب شيدر پ ینقش سكوت سازمان

CC BY- NC 4.0 

Forum. 2020;55(4);782-792. 

29. Lerebulan HE, Amalia L. The Effect of Employee Silence on Turnover Intention, with Burnout As a 

Mediation Variable and Coworker Support As a Moderating Variable. Indonesian Journal of Business 

Analytics. 2023;3(1):41-56. 

30. Lee SE, Seo JK, Squires A. Voice, silence, perceived impact, psychological safety, and burnout among 

nurses: A structural equation modeling analysis. International Journal of Nursing Studies. 

2023;151(1):104669. 

31. Srivastava S, Jain AK, Sullivan S. Employee silence and burnout in India: the mediating role of 

emotional intelligence. Personnel Review. 2019;48(4):1045-60. 

32. Nitafan RP. Employee Silence, Organizational Commitment, and Job Burnout of Regular Employees in 

Local Government Units in the Cotabato Province, Philippines: A Keystone for Intervention. International 

Journal of English Literature and Social Sciences (IJELS). 2020;5(6); 1932-1948 

33. Maslach C, Jackson SE. The measurement of experienced burnout. Journal of organizational behavior. 

1981;2(2):99-113. 

34. Rajabi Farjad, H., mirsepasi, N., samiei, M. Investigating the effect of organizational silence on 

manpower productivity (Case Study: The main office of Transportation and Terminal Department in 

central Province). The Journal of Productivity Management. 2018; 11(4(43)): 187-209. 

35. Darabi Emarati A, Moradi H. Analyzing the effect of job burnout on organizational commitment with 

the mediation of teachers' organizational silence. Journal of Research in Educational Systems. 2023; 

17(60): 78-93. doi: 10.22034/jiera.2023.385345.2916 

36. Shams Ravandi HR, Sharifi H, Gangi H. Investigatoin of factor structure, validity and reliability of 

Maslach Burnout Inventory (MBI) among Football referees. PSYCHOMETRY. 2022;10(40):7-15. 

37. Harrison RL, Reilly TM, John WC. "Methodological rigor in mixed methods: An application in 

management studies." Journal of Mixed Methods Research .2020.;14(1):473-495.  
38. Rabatin J, Williams E, Baier Manwell L, Schwartz MD, Brown RL, Linzer M. Predictors and outcomes 

of burnout in primary care physicians. Journal of primary care & community health. 2016;7(1):41-3. 

39. Olanrewaju AS, Chineye OJ. Gender differences in burnout among health workers in the Ekiti State 

University Teaching Hospital Ado-Ekiti. International Journal of Social and Behavioural Sciences. 

2013;1(6):112-21. 

40. Chaudhuri A, Ray M, Hazra SK, Goswami A, Bera S. Correlation of perceived stress with blood group 

A and O among medical students and its effect on lipid profile in a medical college of Eastern India. Saudi 

Journal of Sports Medicine. 2016;16(1):57. 

  

 [
 D

O
I:

 1
0.

18
50

2/
tk

j.v
16

i4
.1

75
58

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 tk

j.s
su

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

2-
01

 ]
 

                             9 / 10

http://dx.doi.org/10.18502/tkj.v16i4.17558
https://tkj.ssu.ac.ir/article-1-1267-en.html


72 عباس خاکپور 

 

CC BY- NC 4.0 

Role of organizational silence in predicting job burnout and its components: 

A case study of Malayer University employees 
 

Khakpour A
* 

 
Department of Educational Sciences, Faculty of Literature and Humanities, Malayer University, Malayer, Iran 

 

Abstract 

Introduction: The advancement of organizations depends on engagement, providing essential and 

constructive insights and prospectives from human resources and intellectual capital. This research designed 

and implemented to study the impact of organizational silence syndrome on employee burnout. Moreover, 

the connections between research variables and demographic variables were tested.  

Materials and Methods: The study employed a descriptive-correlation approach, while  the research 

framework is a multivariate correlation design. The statistical population of the research consisted of 110 

administrative employees of Malayer University. Considering the small size of the community, the census 

approach employed. Data collection tools included organizational silence questionnaires developed by Dina 

et al. (2003) and job burnout questionnaires by Meslash and Jackson (1981). 

Results: The study’s findings indicated a notable connection between organizational silence and components 

job burnout. The findings of the research showed a noteworthy correlation between ProSocial silence and 

emotional exhaustion (r=0.294 / sig=0.001). Nevertheless, there was no significant connection between 

defensive and acquiescent silence and emotional exhaustion. Among the variables of organizational silence, 

Acquiescent silence (r=0.374/sig=0.001) and defensive silence (r=0.456/sig=0.011) were significant 
predictors of depersonalization. According to the results, proSocial silence had a significant relationship with 

the feeling of inadequacy (r=0.222/sig=0.012). However, there was no significant connection between 

Acquiescent and defensive organizational silence and the sense of inadequacy. The research results also 

confirmed the existence of significant relationships between certain demographic variables and job burnout 

as well as organizational silence. 

Conclusion: According to the findings of the study, managers of organizations should foster a transparent 

atmosphere for employees enabling them to share their views openly and without apprehension. This is 

crucial as organizational silence, not only contributes to employee burnout but also leads to numerous 

adverse effects for both the organizational and individuals. 

Keywords: Organizational silence, Job burnout, Demographic variables 
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