
 

1 

 

 تحقیق عنوان  -الف

  :به زبان فارسیعنوان  -1

 بر روی فرسودگی شغلی در محیط آموزشی  نیزهرآگ یرهبرشناسایی تاثیر 

 عنوان به زبان انگلیسی/)آلمانی، فرانسه، عربی(: -2

 Identifying the effect of toxic leadership on job burnout in the educational environment 
  

 6: نامهحد پايانتعداد وا – ب 

ی مجهول و هاهله و معرفی آن، بیان جنببه طور كلی )شامل تشریح مسأ اساسی تحقیق لهأبیان مس -ج 

 تحقیق( : از مبهم، بیان متغیرهای مربوطه و منظور

ها سازمان یمرتبط برا یايمثبت و مزا یرهبر یهانسبت به روش یریبه سوگ ليتما یرهبر قاتیتحق

 ،یرهبر یها وهیش کيدر مورد جنبه تار یرو به رشد قاتیاگرچه تحق. آنها داردو کارکنان درون 

تا حد  یرو رهب یآموزش تيريدر چارچوب مد نیزهرآگ یوجود دارد، رهبر نیزهرآگ یمانند رهبر

در مورد  یکم قاتیتحق ن،يعلاوه بر ا .(2024و همکاران،  Klahn)رانده شده است هیبه حاش یاديز

رفتار بر کارکنان را توسعه و  نيا ریتأث اي محل کار و یمنف یها يیايپو نیزهرآگ یرچگونه رهب نکهيا

 زهیاز نگرش ها، انگ یبیترک"توان به عنوان  یرا م نیزهرآگ یکند، انجام شده است . رهبر یحفظ م

به  کیستماتیس بیباعث آس یجيتدر اي یبه طور ناگهان"کرد که  فيتعر خود محور یها و رفتارها

به اهداف  یابیتواند منجر به دست یم نیزهرآگ یآموزش یاگرچه رهبر. شود یسازمان م کيت سلام

حرکت  یتواند افراد را ب یم نیهمچنی و فعل یها هيرو رییکوتاه مدت مانند وادار کردن افراد به تغ
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رند که معلمان را دا لیپتانس نيرهبران ناکارآمد ا. از اين رو مردد کند یکند و آنها را در انجام هر کار

 . (.Mushtaq et al., 2021)مستقل سوق دهند مانکارانیرا به قفل کردن درها و کار به عنوان پ

شناخته شده  جيمشکل را کيمعلمان به عنوان  انیدر م یمختلف، استرس شغل یدر کشورهااز طرفی 

 دهدیت نشان مکه مطالعا یرا به خود جلب کرده است. در حال یقابل توجه یاست که توجه پژوهش

چگونه  نکهيدر مورد ا یافراد و درون افراد در نوسان است، شواهد نیب یشغل یکه فرسودگ

 ايبلندمدت  تیوضع کيدهنده نشان ايآ نکهيو ا شودیم جاديدر طول زمان ا یشغل یدگفرسو

ن از معلما یعیوس فیزده شده است که ط نیمدت است، وجود ندارد. به عنوان مثال، تخمکوتاه

دهند، که نشان  یرا نشان م  یشغل فرسودگی سطح، به توجه بدون ،(٪20 تا ٪5 نیمتحده )ب الاتيا

 ليو عدم تما یاز ناتوان یبیترک"عنوان  یشغل یفرسودگ  .است یاسترس زا شغل معلم تیماهدهنده 

 یناتوان نه،یزم نيکردند. در ا یمفهوم ساز "کار حیصح لیتکم یبه صرف تلاش لازم در محل کار برا

 سه.  تندهس یزشیو انگ یابعاد انرژ انگرينما بیهستند که به ترت ريناپذ يیدو مؤلفه جدا ليو عدم تما

کنند، اما  یم فيرا تعر یشغل ی( معمولاً فرسودگیحرفه ا يیو فقدان کارآ ینیبدب ،یبعد )خستگ

 .دارد ینیو بدب یخستگبا  سهيدر مقا ینقش متفاوت یحرفه ا يیدهد که فقدان کارآ یشواهد نشان م

انسداد عوامل متعددی بر روی فرسودگی شغلی موثر می باشد که می توان به سکوت سازمانی و 

نداشتن  یمعنابه ست،ینکردن نصحبت یمعنسکوت تنها بهی و سبک رهبری اشاره کرد. سازمان

سداد . ان(2024و همکاران،  Aghababaei)است گريکدينکردن به و گوش ینوشتار، نگرش منف

 یدر حال. شودیاست که سازمان مانع رشد و رفاه آنها م یزانیم ۀادراک کارکنان دربار ۀمثاببه یسازمان

محدود است، حضور آن در  یآموزش یها طیدر مح نیزهرآگ یموجود در مورد رهبر اتیکه ادب

 یوجود رهبر (. 2024و همکاران،  Lee)مدارس، کالج ها و دانشگاه ها مورد توجه قرار گرفته است

ش معلم يسطوح فرسا شيو افزا بتیمدرسه از جمله غ طیبر مح ینامطلوب راتیتواند تأث یم نیزهرآگ
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افراد  ینه تنها بر رو یمنف راتیتأث نیزهرآگ یمشخص شده است که رهبر نیهمچن  .داشته باشد 

 نهیدر زم یاديزتا حد  نیزهرآگ یرهبر .دارد یریادگيآموزش و  یبلکه به طور کل ر،یتحت تأث

به عنوان يکی از عوامل  نیزهرآگ یرهبرمانده است.  یناشناخته باقتدريس و يادگیری در مدارس 

 یرهبری اثرگذار باشد. از اين رو انسداد سازماناصلی می باشد که بر روی سکوت سازمانی و 

ابراين نیاز به در محیط آموزشی منجر به ايجاد فرسودگی شغلی برای معلمان می شود. بن نیزهرآگ

بر روی آن اثر  نیزهرآگ یرهبرو عوامل که  نیزهرآگ یرهبربررسی دقیق اين موضوع می باشد که 

می گذارد، چه تاثیری بر روی فرسودگی شغلی معلمان دارد. لذا در اين پژوهش به دنبال يافتن اين 

 رد. چه تاثیری بر روی فرسودگی شغلی معلمان دا نیزهرآگ یرهبرپاسخ هستیم که 

 

 ضرورت تحقیق

که منجر به رشد  کنندیم فايکلاس درسِ پاسخگو ا طیمح یدر سازمانده یمعلمّان نقش اصل

 اديو فشار ز تيشدن حماکم اد،ي. متأسفانه حجم کار زشودیآموزان مدانش یو علم یعاطف ،یاجتماع

 تیو موقع ینگران نيشده است. ا ليتبد یمعلمّ ۀدر حرف جيرا یبه نگران یکار تیاز موقع یناش

که با استرس و  یاز معلمّان یاریسب  و (Srivastava & Dey, 2020) گذاردیبر رفاه آنها اثر م دشوار،

و  تيشدن حماآموزان و کمبا دانش کيروابط نزد یرا در برقرار یاند، مشکلاتمواجه یشغل یفشارها

.  (Oberle & Schonert-Reichl, 2016)کنندیمثبت تجربه م یریادگي طیمح جاديا یلازم برا يیتوانا

معلمّان  انیمدر یو سازمان یشغل یبرابر فشارهاشکل واکنش دربه شتریکه ب یمسائل نيتراز عمده یکي

 یمعلمّان به ناتوان ديالعمل شدبه عکس یشغل یاست. فرسودگ یشغل یفرسودگ ۀديپد شود،یم دهيد

عنوان به و  (Tian et al., 2022)دارد ارهاش شانیشغل یرهاها و فشابا استرس زیآمتیدر انطباق موفق

 شودیزا ظاهر مخاص استرس تیمعلمّان در موقع مدتیگرفتن طولانقرار ۀجینتمزمن در یماریب کي
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(Quintanilla-Madero, 2020) یروح یهایبر رفتار و نگرش آنان منجر به خستگ یبا اثر منف و، 

و  هابتیغ ،یاحرفه یهاتیبه فعال ینگرش منف ف،يدادن وظانجاما یبرا یکاف ۀزینداشتن انگ

و همکاران،  یعی)رف شودیترک شغل م ت،ينهاکار و در طیکشمکش و تضاد در مح ،یمتوال یرهایتأخ

 .Mushtaq et al., 2021)؛1391:26

 لیدل. به چهکندیآن کمک م جاديا یو چگونگ زهیبه درک انگ یشغل یعلل فرسودگ کشف

کارشان را  يیابتدا یهاکه سال یجمله پرستاران، پزشکان و معلمّاناز یاندرکاران خدمات انسانتدس

افراد  نياطور معمول، به ند؟يآیدرم یو از پا شوندیاند، ناگهان خسته مشروع کرده یو فداکار ثاريبا ا

 یفراوان یدواریحرارت و ام ق،ایابتدا با اشتدوره عبور و دراز چند یفروپاش ۀبه نقط دنیفداکار تا رس

استراحت را از  یهامواقع فرصت شتریدر ب ،یشغل ی. افراد مستعد فرسودگکنندیکارشان را شروع م

لغو  دهند،یم صیتشخ کارشانکه در  یاحساس ضرورت فراوان لیدلرا به حاتشانيو تفر برندیم ادي

ها و ها، روشو آنها در هدف کندیم انيماآنها را ن یرواقعیغ یهابه مرور توقع ت،ی. واقعکنندیم

و  تيشکا شوند،یم تریعصبان جيتدربه جه،ینت. درکنندیو شک م ديخود شروع به ترد یهایستگيشا

 یشغل یفرسودگ تیتوجه به اهم(. با1371 ن،)ساراسو شوندیو افسرده م کنندیم یارزشاحساس کم

و  یورنقش آن در کاهش بهرهو   ( Srivastava & Dey, 2020 ؛1399و همکاران،  یمعلمّان )کاظم

آن در  یامدهایپ نیبروز و همچن یهانهیزم يیو شناسا دهيپد نياز ا یها، آگاهمدرسه یاثربخش

 است. یمقابله با آنها ضرور ايو  یریشگیپ یها برامدرسه

ها در مدرسه یبرو ره تيريمد تیفیدارد که ک یبستگ یمعلمّان به عوامل متعددّ یشغل یفرسودگ

 یهایژگيو و تیفیها، کرهبران مدرسه ۀ(. هم107: 1398آنهاست )خاکپور،  نيتراز برجسته یکي

پنهان و  دعنوان بُع، بهنیزهرآگ یرهبر یعني،  یرهبر کيتار ۀکه به لب نجاستيندارند. ا یاستهيشا

که  یحالرد  Williams, 2018)؛1395 ،يیو روستا نژادیتوجه شده است )هادو یرهبر ۀرانیگسخت
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سازنده با حفظ شأن و منزلت  طیمح کي جاديو نقش مثبت رهبران در ا تیها بر اهمپژوهش شتریب

بر منابع  ناکارآمدمخرّب و  یو اثر رهبر یپنهان رهبر ۀمین ر،یدارند. در مطالعات اخ دیکارکنان، تأک

  ,Reyhanoglu & Akin)؛ 1400 ،یو معجون یشده است )قنبر یبررس ،یشناختو روان یسازمان

که منافع  داندیم ريمد ايرهبر، ناظر  کيرفتار منظم و مکرر  یمعنارا به نیزهرآگ ی( رهبر2019)فاهی

 نیسازمان و همچن یمنابع و اثربخش ف،يوظا ا،هدر هدف یو خرابکار فیسازمان را با تضع یقانون

سبک، زهرآلود و  ني. رفتار رهبر در ادکنینقض م ردستانش،يز یشغل تيرضا ايرفاه  زه،یانگ

 ،یتراشها، مانعکردن تعاملهمچون محدود یستيزشت و ناشا یهایژگيو یکننده است و حاومسموم

و  پوریدیهمراه با سوءکارکرد است )ع یرفتارها ريو سا یافکننفاق ب،يتخر ت،یترور شخص

 یکارکنان و اثربخش یۀروح بردننیببا ازرهبران  اين Milosevic et al., 2020)  : 1399همکاران، 

و  یبر عملکرد فرد یریو اثر چشمگ کنندیهنگام کار دچار اختلال مافراد را در تیسازمان ذهن

ها و وجود خطربا     .(Bhandarker & Rai, 2019; Milosevic et al., 2020) گذارندیم یسازمان

 یهااز سازمان یاریدر بس کنندیم جاديشورمان اک یهاسازمان یبرا نیکه رهبران زهرآگ یمشکلات

رو، لازم است در انتخاب رهبران  ني. از اشودیمشاهده م یسبک رهبر نيها او مدرسه یآموزش

و  تیها صلاحسازمان نياگر رهبران ا رايز رد؛یصورت گ زملا تیدقت و حساس يیهاسازمان نیچن

شرارت، فساد  ،یتيکفایهمچون ب یمخرب یرفتارها کردننهيرا نداشته باشند، با نهاد یرهبر یستگيشا

ها و جامعه وارد مدرسه ،یآموزش یهارا بر مؤسسه یريناپذجبران یهادر سازمان، اثر یو خرابکار

 .کنندیم

یاست )حکاک و موسو یسکوت سازمان شود،یمعلمّان م یشغل یکه باعث فرسودگ یگريد عامل

 دیکار و سازمان مف یبرا توانندیکه دارند، م يیهادگاهيو د هادهيات، ا(. معلمّان با اطلاع1394 نژاد،
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 & Yalçın)  کنندیم اریسکوت اخت یو گاه انیرا ب هادهياطلاعات و ا نيمعلمّان ا یباشند. گاه

Baykal, 2019.) 

است که به امتناع کارکنان از اظهارنظر با مشکلات سازمان و  نينو یاصطلاح ،یسکوت سازمان

رهبران با همکاران خود  ايکه سرپرستان  دهدیرخ م ی( و زمان1398اشاره دارد )خاکپور،  تيريدم

 یمعناست که سکوت تنها به نيا تیحائز اهم ۀتنک  .(Bari et al., 2020: 2175)کنند  یبدرفتار

است  گريکدينکردن به و گوش ینداشتن نوشتار، نگرش منف یمعنابه ست،ینکردن نصحبت

 یشتریب ازین یها به معلمّانجمله مدرسهاز یآموزش یها( سازمان1399: 324 ،يیزایو ناست یزهدوی)ع

گذاشتن دانش خود از به اشتراک یرسهستند و ت یطیمح یدهايبه تهد يیدارند که قادر به پاسخگو

ود آمده به وج یکشورمان فضا و جوّ یهاامروزه در مدرسه ی( ول1399و شهباز،  انیندارند )دامغان

آنها باارزش  ديها و عقاکه نظر ديوجود آ احساس به نيدر معلمّان ا شودیاست که اغلب موجب م

 (.327: 1399 ،يیزایستو نا یدوزهی)ع شودیو مانع از صحبت آنان م ستین

 یشغل یفرسودگ زانیم شيبر افزا زین یانسداد سازمان ،یو سکوت سازمان یسبک رهبر برعلاوه

و  لیپرورش، موسازمان آموزش یو احساس یماد ۀجانبهمه یهاتيثرگذار است. حمامعلمّان ا

 انسازم یاما گاه دهد؛یم شيپرورش افزاودر آموزش شتریماندن و تلاش ب یمعلمّان را برا اقیاشت

ن، معلمّا یهاتحقق هدف ریمسدر یموانع جاديو با ا کندیم انيخود را نما ِ گريد یِپرورش رووآموزش

با عنوان  یادهيپد نیاز چن ی. در مطالعات سازمانکندیرنگ مرا در آنها کم ندهيبه آ دیو ام هیروح

 ۀادراک کارکنان دربار ۀمثاببه یسداد سازمانان(. Mackey et al., 2018) شودیم ادي یانسداد سازمان

 یسازماننسداد (. اAkhtar et al., 2020) شودیاست که سازمان مانع رشد و رفاه آنها م یزانیم

. کارکنان ممکن است کنندیم افتياست که کارکنان از سازمان در یدرک رفتار انگریشده، بادراک

 یعنوان انسداد سازمانموضوع، به نيا اماهمکارانشان شوند؛  یشغل فيدادن وظاانجام یبرا یمانع
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 یهاتيها، گرچه حماو مدرسه یشآموز یهاسازمان(. Akhtar et al., 2020) شودینظر گرفته نمدر

مشارکت در امور  یآنها را برا ۀزیها، شور و شوق و انگمدرسه رانياز معلمّان و مد یو عاطف یماد

پرورش با اتخاذ وآموزش یگاه دهد،یم شيافزا فهیاز وظ رفرات یهاتیدادن فعالمختلف و انجام

معلمّان و کارکنان خود مانع  یهاا و خواستههتحقق هدف ریمسدر جانبهکي یکردهايو رو هااستیس

 تياز هو یشناخت يیجدا یمعلمّان، منجر به نوع تیموفق ریمسموانع و انسداد در ني. اکندیم جاديا

 یپرورشوخود را از سازمان آموزش ،ینظر شناختمعنا که معلمّان از ني. بدشودیم یو فرد یسازمان

 .ردیگیم دهيناد یفرد یارتقا یبرا آنها  را ازین رايز کنند؛یجدا م

سازمانشان  ۀقادرند با دانش و مهارت خود، چهر ،یپرورشویعنوان آغازگر هر تحول آموزشبه معلمّان

بخش مبدل و با افزا و لذتروح یمحبت، رشد و بالندگ یفضا ها را بهمدرسه یرا دگرگون و فضا

 تیشخصرشد  یهانهیزم ،یتیمناسب ترب یهاشو اعمال رو ندهيبه نسل آ یانتقال عناصر فرهنگ

 ،یمعلمّان در نظام آموزش ريناپذو نقش انکار تیکودکان و نوجوانان را فراهم کنند. باتوجه به اهم

آموزان آنها و دانش یو روان یبر سلامت جسم یریچشمگ یمنف یهاقشر، اثر نيا یشغل یفرسودگ

 ۀدربار وردر داخل و خارج از کش یتاکنون پژوهشکه  دهدیپژوهش نشان م ۀنیشیپ یدارد. بررس

معلمّان صورت  یشغل یبا فرسودگ یسکوت و انسداد سازمان ن،یزهرآگیرهبر نیارتباط همزمان ب

 یشغل یفرسودگ جاديعلل ا یشده است تا ضمن بررس یپژوهش سع نيدر ا نينگرفته است؛ بنابرا

انسداد و سکوت  یگریانجیها با مدر مدرسه نیمعلمّان، مشخص شود شود که چگونه رهبران زهرآگ

 ۀرابط یپژوهش حاضر با هدف بررس نيبنابرا شوند؛یمعلمّان م یشغل یمنجر به فرسودگ یسازمان

انجام  یانسداد و سکوت سازمان یانجینقش م ۀواسطمعلمّان به یشغل یبا فرسودگ نیزهرآگ یرهبر

 شده است.
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  :انی، كلی، اهداف ویژه و كاربردی(اهداف مشخص تحقیق )شامل اهداف آرم -ز

 ؛یشغل یبر فرسودگ نیزهرآگ یرهبر ریتاث بررسی 

 ؛یبر انسداد سازمان نیزهرآگ یرهبر ریتاث یبررس 

 ؛یبر سکوت سازمان نیزهرآگ یرهبر ریتاث یبررس 

 ؛یشغل یبر فرسودگ یانسداد سازمان ریتاث یبررس 

 ؛یشغل یبر فرسودگ یسکوت سازمان ریتاث یبررس 

 ؛یشغل یبر فرسودگ یبا انسداد سازمان نیزهرآگ یرهبر ریتاث یبررس 

 ؛یشغل یبر فرسودگ یبا سکوت سازمان نیزهرآگ یرهبر ریتاث یبررس 

 

 :تحقیقی هاهفرضی -ی

  دارد یشغل یو معنادار بر فرسودگ میاثر مستق نیزهرآگ یرهبر 

 دارد. یو معنادار بر انسداد سازمان میاثر مستق نیزهرآگ یرهبر 

 دارد. یو معنادار بر سکوت سازمان میاثر مستق نیزهرآگ یرهبر 

 دارد. یشغل یو معنادار بر فرسودگ میاثر مستق یانسداد سازمان 

 دارد. یشغل یو معنادار بر فرسودگ میاثر مستق یسکوت سازمان 

 دارد. یشغل یو معنادار بر فرسودگ میمستقریاثر غ یبا انسداد سازمان نیزهرآگ یرهبر 

 دارد. یشغل یو معنادار بر فرسودگ میمستقریاثر غ یبا سکوت سازمان نیگزهرآ یرهبر 
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 :و عملیاتی( اصطلاحات فنی و تخصصی )به صورت مفهومی و هاهف واژتعری -ک

کار وکسب یایو دن کیمهم در مطالعات آکادم اریبس یهااز موضوع یکي یرهبر: نیزهرآگ یرهبر 

 یرهبر ۀمثبت و سازند یهابر جنبه یاشکل گستردهبه نهیزم نياو محققان در  شودینظر گرفته مدر

 یرفتارهامخرب و  ۀوجود دارد که به جنب یدر سبک رهبر یکيتار ۀحال، لب نياند. با اتمرکز کرده

 ی( رهبر1399: 662و همکاران،  یاشاره شده است )وحدت یرهبر ۀانيناسازگار و سرکوب گرا

 یو رهبر تيريمد ۀنظران حوزصاحب یتازگاست که به یرهبر کيتار یهااز سبک یکي نیزهرآگ

و  هادهيرهبران با ا انباريز یامدهایسبک به پ ني( در ا1398اند )خاکپور، به آن توجه کرده

با ترک شغل، سکوت که   (Mergen & Ozbilgin, 2021)توجه شده است یمخرب یعملکردها

آنان  یعاطف یفرسودگ نیکارکنان و همچن یمنف یهاو احساس زهیانگ ،یسازمان یتروما یسازمان

؛ 1399 سه،يپور و ودارد )قاسم یو معنادار یمنف ۀرابط یمثبت و با عدالت سازمان ۀرابط

 . ,Reyhanoglu & Akin, 2022; Uysal)؛ 1398؛ زارع و سپهوند، 1398و همکاران،  یاهرمحمدظ

( 2005) بلومن-پمنینام ل به يیکايمرآ یپژوهشگر یسوبار از نینخست نیزهرآگ یرهبرمفهوم  

که به  دهندیاز خود بروز م يیو رفتارها هاشياز رهبران گرا یاریمطرح شد. او معتقد بود که بس

 .(1399و همکاران، پوریدی)ع شودیمنجر م ردستانيز یبندافتراق و قطب

اند و از آن دانسته لیرهبران دخ ني( سه دسته از عوامل را در ظهور ا2007) و همکاران لايپاد 

 ادشدهيرهبران  یتیشخص یهایژگيمثلث را و نيضلع ا نیاند. نخستنام برده «یمثلث سم»عنوان به

. هددیشکل م رهیو غ یفتگیبه قدرت، خودش یشخص ازین ،ینیبخودبزرگ ،یطلبازجمله جاه

که با سطح بلوغ  یردستانيز رايدارد؛ ز یفراوان تیاهم دهيپد نيدر ظهور ا زین ردستانيز یهایژگيو

 نۀیدارند، زم یشخص الیموافق با رهبر، توجه صرف به ام یها و باورهاارزش ،یطلبکم، جاه
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 یطیمح یهایژگيو یبرخ ت،ي. درنهاکنندیدسته از رهبران فراهم م نيظهور ا یبرا ار یمساعد

شدن کم ،یفرهنگ یهاارزش ،یطیشدۀ محادراک ديتهد دار،يناپا اریبس اي داريناپا یهاطیمانند مح

 (.1399و همکاران،  پوریدیمثلث است )ع نيعنصر ضلع سوم ا ره،یو غ یرسم یسازوکارها

 یها برااست. سازمان یهر سازمان یدانش يۀسرما نيترمهم یانسان یروین: یسکوت سازمان

هستند  یاتیمهم و ح اریبس یروین نياز ا حیاستفاده و کاربرد صح ازمندین شتر،یب ۀو توسع یوربهره

 اي نآنا یهادهيها و اجزء توجه به نظر یاکارکنان چاره ۀزیو انگ تیخلاق تيتقو یبرا نیو همچن

ها طرف کارکنان در سازماناز دهیعق نکردنانیندارند. ب شانيهایرفع نگران یبرا يیهاراه جاديا

( سکوت 1398: 93 کومرام،یو ن قکهی)پناه شودیم یبه نام سکوت سازمان یادهيپد جاديباعث ا

دارند،  یفعل یسازمان تیبهبود وضع یبرا یاست که در آن، اگرچه کارکنان فرصت یادهيپد یسازمان

، Jiang & Yao)نزنند  یمنافع خود حرف دنيدبیترس از آس لیدلبه دهندیم حیترج یتا حد

سازمان،  یو دگرگون شرفتیپ یاز اشکال خطرناک بالقوه برا یکيعنوان به دهيپداين  (. 2020

 یدوزهیع؛   Shaukat & Khurshid, 2022) کندیم جاديرا در کارکنان ا یديشد یمشکلات روان

 .)؛ 1399 ،يیزایو ناست

بر کار خود  یترلکن کنند یارزشیو ب یکارکنان در شغلشان احساس فرسودگ شودیجمله باعث ماز 

 ,Shaukat & Khurshid) رنج ببرند  یحساس افسردگاسترس و ا ،ینداشته  باشند و از ناهنجار

2022; Sherf et al., 2021  کارکنان به مسائل و  يیاعتنایسکوت و ب (. 1399و شهباز،  انیدامغان؛

رو هستند بهبا آن رو یردولتیو غ یدولت یهاسازمان شتریاست که ب یمشکلات سازمان، معضل

مانند  یها انواع سکوت سازمانو مدرسه یآموزش یهان( در سازما1398 ،شادیلیو اسماع ی)نادر

 نيبُعد، معلمّ به ا ني. الف( سکوت موافق: در اشودیم دهيد دوستانهو نوع یسکوت موافق، تدافع
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و  شودیم تیموقع عیو مط میکند، تسل جاديا یرییزدن تغبا حرف تواندینم کند،یکه فکر م لیدل

از  ینوع ۀدهند: نشانیاوضاع بهتر شود؛ ب( سکوت تدافع یزکه رو دیام ني. با اکندیسکوت م

 یامدهایاجتناب از پ یو برا کندیم جاديمحافظت از خود ا یمعلمّ برا هسکوت است ک یرفتارها

نوع سکوت، معلمّ  ني(: در ایادوستانه )رابطهج( سکوت نوع ماند؛یو دفاع از خود ساکت م یمنف

 کندیم یپوشمسائل چشم یلیو از خ ماندیحال آنها ساکت م ۀحظملا ینفع همکاران خود و برابه

 یروین تیتربومیپرورش که رسالتش تعلو(. در سازمان آموزش1395و همکاران،  يیروزجای)کردف

 نيدر ا رايز ست؛ین یدنیپوشوجه چشم چیهبه یچون سکوت سازمان یمهم ۀاست، مسئل یانسان

شده است  فيتعر شیپاز یخوبها، بههدف شبردیپ تیفیان در کمعلمّ یدیکل گاهيعرصه، نقش و جا

 (.1396و همکاران،  یسروستان یعی)شف

به سازمان نگرش مطلوب  کنند،یم افتياز سازمان در یتيکه روابط حما یکارکنان:یانسداد سازمان

( اقدام یسازمان یو خودپندار یسازمان یفرانقش مثبت )مانند رفتار شهروند یدارند و به رفتارها

داشته باشد، کارکنان به سازمان نگرش  یخنث اي یمنف یکه سازمان رفتارها یاما هنگام کنند؛یم

ارتباط  یبرا ،یمبادلۀ اجتماع یو تئور یاساس هنجار متقابلِ منفمثبت و مطلوب نخواهند داشت. بر

و گزند  بیه سازمان منبعِ آسنظر نگرفتند کباور کارکنان را در نيا پردازانهيکارکنان با سازمان، نظر

 یانسداد سازمان مفهوم شيدایها باعث پپژوهش نۀیشیدر پ یشکاف نیوجود چن جه،ینتاست و در

 ریمسسازمان در نکهيباور کارکنان به ا یمعنابه یسداد سازمانان.   (Gibney et al., 2009)شده است 

است  زند،یاه آنها در سازمان صدمه مو رف شيو به آسا کندیم یتراشآنها مانع یهاتحقق هدف

 تیفیبه ادراک کارکنان از ک یطور خاص، مفهوم انسداد سازمان( به1396و همکاران،  ایکی)مراد

و همکاران  یبنیگ دگاهياز د .( 1399: 667و همکاران،  ی)وحدت گرددیروابط آنان با سازمان برم
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کارکنان به  ۀدیاز عق -2ادراک است؛  ینوع -1طور خلاصه: شده بهادراک ی( انسداد سازمان2009)

 -3 رد؛یگیشکل م زند،یو به آنها صدمه م استآنه یهابه هدف یابیدست یبرا یسازمان مانع نکهيا

در  دشدنیاز ناام -4 دهند؛یخود سازمان نسبت مکه کارکنان به ردیگینشئت م يیتنها از رفتارها

به هدف را  یابیدست نديکه سازمان فرا دهدیرخ م یهنگامبلکه  رد،یگیها نشئت نمبه هدف دنیرس

 ی( از آنجا که مفهوم انسداد سازمان 1397: 120 اران،و همک یرخانیمواجه کند )ام یبا دشوار

علل و  یبررس ۀدربار یکم اریاست، مطالعات بس یسازمان اتیدر ادب یديشده مفهوم جدادراک

و همکاران  یمطالعات محدود، وحدت نيا میان. (Gibney et al., 2009) آن وجود دارد جينتا

اثر  ،یانسداد سازمان یانجیبا نقش م نیزهرآگ ینشان دادند که رهبر ی( در پژوهش1399)

دادن ( با انجام1397و همکاران ) یرخانیدارد. ام یبر خروج از خدمت منابع انسان یمیرمستقیغ

در سازمان موجب  یشگامیاثر مثبت بر جوّ پ با یشناختروان یکه توانمندساز افتنديدر یقیتحق

شده ادراک ی( نشان داد که انسداد سازمان2019. کوچاک )شودیم یکاهش ادراک از انسداد سازمان

(، در مطالعاتشان مشخص 2018)  و همکاران ی. مکگذاردیم یمحل کار اثر منفماندن در بر قصد

وجود دارد. هرچه  یمنف ۀرابط یسازمان یار شهروندشده و رفتادراک یانسداد سازمان نیکردند که ب

 ۀشدادراک ینظر خود برسند، انسداد سازمانمد یهانتوانند به هدف یموانع سازمان لیدلکارکنان به

نخواهند داشت که سازمان  یفرانقش یدادن رفتارهابه انجام یليتما جه،یو درنت ابديیم شيآنها افزا

مانند مجادله  ینديناخوشا ۀرچه ممکن است کارکنان تجرباگ  . (Koçak, 2019)از آنها انتظار دارد 

یاثر نم یموارد بر ادراک از انسداد سازمان نيطور معمول، اباشند، به تهبا سرپرستشان، در کار داش

و  یرخانیمسئول است )ام ،یارتباط منف نيآنها اعتقاد داشته باشند که سازمان در ا نکهي. مگر اگذارد

  (.1397ن، همکارا

 



 

13 

 :تحقیقروش شناسی -5

و ، تجهیزات شرح كامل روش تحقیق بر حسب هدف، نوع داده ها و نحوه اجراء )شامل مواد -الف

 در قالب مراحل اجرایی تحقیق به تفکیك(: مورد استفاده استانداردهای 

پژوهش  ۀاست. جامع یهمبستگ-یفینظر روش توصو از یاساس هدف کاربردپژوهش حاضر بر

اساس ها بودند. حجم نمونه بردر مدرسه سيمشغول تدر -1403 یلیسال تحصمعلمّان در یۀلک

 ی. برامی شود نییکوکران تع ولفرم یمبنا( و برکیستماتیدار )سنظام یتصادف یریگروش نمونه

 یاعضا ستیل افتيو با در می شودمراجعه  تیتربومیتعل ۀنمونه ابتدا به پژوهشکد یانتخاب اعضا

 ني. به امی شونددار انتخاب نظام یصورت تصادفنمونه به یآن، اعضا یگذارامعه و شمارهج

بود، محاسبه  6که عدد  یریگنمونه ۀحجم جامعه به حجم نمونه، فاصل میصورت که ابتدا با تقس

 . می شودنمونه ارسال  یاعضا ۀهم یبرا ونیپرسشنامه با اتوماس نکیشد. سپس ل

 lisrelو  Spssافزار و به کمک دو نرم یساختار یهامعادله یالگو زها با استفاده اداده لیتحلوهيتجز

 انجام شد.

 اندازه گیری متغیرها: و متغیرهای مورد بررسی در قالب یك مدل مفهومی و شرح چگونگی بررسی -ب

و  Hobfollاست ) یشناختو زوال یعاطف یخستگ ،یجسمان یاز فرسودگ یبیترک یشغل یفرسودگ

واقع، وجود دارد. در یارتباط تنگاتنگ ،یشغل یو فرسودگ یروان یفشارها نبی  (. 2000همکاران، 

 یروان فشار(. 2007و همکاران،   Chang) ديآیم ديپد یاثر فشار مداوم رواندر یشغل یفرسودگ

 یانرژ یۀتخلمرور زمان منجر به اتمام آن، به یهمراه با عجله و استرس فراوان برا اديز راز کا یناش

(. Simpson & Pychyl  ،2009) کندیفراهم م یشغل یفرسودگ یرا برا نهیو زم شودیفرد م یروان

 یهانهیزم ريدر سا يیبسزا یمنف یهاکارکنان و اثر یتياز شغل، باعث بروز نارضا یسترس ناشا
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و  تری(. ل1395و همکاران،  یرینی)وثوق شودیم یو خانوادگ یاجتماع ،یاعم از فرد یندگز

است که تناسب  شتریب یدر کارکنان یشغل ی( معتقدند که احتمال بروز فرسودگ2003[)8مسلش]

همانند معلمّان، پرستاران و  یتيدر مشاغل حما یشغل یفرسودگ ۀديبا شغلشان ندارند. پد یاديز

است،  گريبا افراد د میتماس مستقرا در یاديز یهاکه فرد ساعت یو در مشاغل یاجتماع انيمددجو

از کار،  بتیغ لیقباز یمشکلات فراوان سازنهیه زمک  (Maslach et al., 1986)شودیم دهيد شتریب

 ;Boles et al., 2000) شودیاز شغل م یتيرضاو نا یکاهش تعهد شغل دیترک خدمت، کاهش تول

Chang et al., 2007). 

 یفرسودگ -و سه بعُد الف ردیگیبه سلامت روان است که با شغل شکل م یبیآس ،یشغل یفرسودگ

 رفتنلیفشار قرارگرفتن و تحل ريو احساس ز یفشار روان ریطور کامل، مانند متغ[ که به9]یجانیه

 یو سنگدلانه به اشخاص یمنف ی[ که پاسخ10]تیمسخ شخص -در فرد است؛ ب یجانیمنابع ه

شدن [ که کم11]یکاهش عملکرد فرد -فرد هستند؛ ج یازسو یخدمت ۀکنندافتيدر شتریباست که 

دادن کار از خود با انجام یبرآورد منف یاست و نوع یشخص ۀفیدادن وظدر انجام یستگياحساس شا

 .(Awa et al., 2010)است 

 نيتریاز اساس یکي یو رهبر تيريمد تیفیدارد که ک یمتعدّد ليکارکنان دلا یشغل یفرسودگ

 یو رهبر تيريمد ۀمحققان حوز یتازگاست که به يیکردهاياز رو یکي نیآگزهر یآنهاست. رهبر

 یو پنهان رهبر کيعنوان بُعد تاربه یسبک از رهبر ني(. ا1398: 107اند )خاکپور، به آن توجه کرده

یهنگام کار را دچار اختلال مکارکنان را در تیسازمان، ذهن یکارکنان و اثربخش یۀروح بردننیببا از

 یباعث فرسودگو    (Williams, 2018; Dobbs & Do, 2019; Bhandarker & Rai, 2019) کند

 .شودیکارکنان م یشغل
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را بر  یريناپذجبران یهاو خسارت هابیآس ن،یمانند رهبران زهرآگ یرهبران ناکارآمد رفتار

 ۀو استفاد دهايتهد مقابله با یو توان سازمان را برا کندیم لیجامعه تحم یکارکنان و سازمان و حت

 یسازمان دانسدا ن،یناگوارِ رهبران زهرآگ یامدهایپ نياز ا یکي. دهدیها کاهش ماز فرصت نهیبه

 بودن،یمانند عصبان یمنف یهایژگيبا و نی( رهبران زهرآگ1399: 663و همکاران،  یاست )وحدت

نقد  چیو اجبار ه یبازینه، پارتانگاراسهل یهااقدام رمنتظره،یمجازات غ ،یعموم یاستهزا ،یخَلقکج

 نیرهبران زهرآگ ستيناشا یرهاکه کارکنان رفتا یمانز    (.Morris, 2019) رنديپذیرا نم یو انتقاد

کرده و بنابر اصل مجاورت، رفتار  یندياحساس ناخوشا کنند،یکار مشاهده و تحمل م محلرا در

سازمان را  جه،ینت( و در1399و همکاران،  یدت)وح دهندیسازمان نسبت م ۀکل مجموعرهبران را به

 .رندیگینظر معامل انسداد در

دنبال آن، و به یتفکر انتقاد ۀآوردن از ارائعملو ممانعت به یاز بازخورد منف نیزهرآگ رانيمد ۀواهم

 یکه کارکنان از ترس و برا شودینفس آنان موجب مو عزت زهیانگ ه،یها، روحاحساس بيتخر

ند ک سکوت قت،یحقو در یها خوددارنظر انیاز ب نیاز هرگونه اختلاف با رهبر زهرآگ ردنکیدور

(Singh  ،2017و همکاران .)ریمسموانع فراوان در جاديا ،یانعطافیبا ب یمتمرکز و سنت یهاسازمان 

لازم  تیکارکنان، موقع یازهایها و نبه هدف ینداشتن توجه کاف نیکارکنان و همچن یشغل شرفتیپ

 یو فرد یسازمان تيهودر  یشناخت يیجدا یواقع، نوعکه در کنندیفراهم م یانسداد سازمان یرا برا

از رشد و  شانيهاسازمان یهااستیها و سدرک برسند که اقدام نيکه کارکنان به ا یاست. زمان

 ت،ينهاو در دهندیم یکمتر تیسازمان اهم یهاتیها و فعالبه هدف کند،یم یریجلوگ شرفتشانیپ

 گر،يعبارت د . بهشوندیم یشغل یدر بدو ورود به سازمان، دچار فرسودگ هیاول اقیاشت رفتننیببا از

و کاهش عملکرد  یکارکنان، باعث فرسودگ ۀزیو انگ هیشده با کاهش روحادراک یانسداد سازمان

 . (Koçak, 2019) شودیآنان م
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بر کار خود نداشته   یکنند، کنترل یارزشیاحساس بکه کارکنان  شودیباعث م یسازمان سکوت

 ۀنی( و زم1399و شهباز،  انیرنج ببرند )دامغان یاسترس و احساس افسردگ ،یباشند و از ناهنجار

 (.1394 نژاد،یآنها فراهم شود )حکاک و موسو یشغل یفرسودگ یلازم برا

در مطالعاتشان نشان دادند ( 2021) ( و شرف و همکاران2022) دیراستا شوکت و خورش نيا در

مختلف سازمان  یهاسطح نیاطلاعات ب انيجراز یسازمان یمنف ۀديپد کيعنوان سکوت به

 کندیم جاديا فیو عملکرد ضع یشغل یمانند فرسودگ یناگوار یامدهایو پ یریجلوگ

از  یکي مختلف خود هستند. یشغل یاجابت تقاضاها یبرا یتيمنابع حما ازمندیدر سازمان ن کارکنان

در رأس سازمان،  یرهبر سازمان از آنهاست. گاه تيکارکنان، حما یبرا یتيمنابع حما نيترمهم

از  تيحما یجابه روانش،یها و منافع پخواسته ازها،یبه ن یتوجهیوجود دارد که با ب ینیرهبر زهرآگ

و  ی)قنبر کندیمو دشوار مواجه  رمتعافیغ یکار یاز تقاضاها یمیعظ لیآنها، کارکنان را با خ

و  کنندیم دایبه سازمان و شغلشان پ یرفتار، کارکنان احساس منف نيا ۀ( با ادام1400 ،یمعجون

 یرا عامل ناکام مانو ساز دهندیکل سازمان نسبت مرا به نديبد و ناخوشا یهااحساس نيا جه،ینتدر

یخود قلمداد م تیموفق ریمسدر یدواقع، کارکنان، سازمان را انسدا. دردانندیم نکردنشانشرفتیو پ

 . شودیم یشغل یدچار فرسودگ ،یمنابع و توان روان رو،ین یجيبا کاهش تدر جه،ینت. درکنند
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فراتر از شرح  يیدادن کارهاحق کارکنان، آنها را وادار به انجامبا اجحاف در نیزهرآگ رهبران

کارکنانشان ندارند و مدام خطاها و  یزهاایها و نبه خواسته یرهبران توجه ني. اکنندیشغلشان م

در  یقيحس حقارت و نالا جاديتا با ا آورندیم ادشانيبه  یصورت تعمدآنها را به یقبل یهااشتباه

مشارکت  یندادن به کارکنان برابا استبداد و اجازه یرهبران منف نيکارکنان، خودشان را ارتقا دهند. ا

که کارکنان  شوندیو باعث م رندیگیرا از آنها م یارتباط یهاصتها با امور سازمان، فرنظر انیو ب

 جاديو سکوت، منجر به ا نکردنظر( اظهارن1398قبال مسائل مهم سازمان سکوت کنند )خاکپور، در

 دنبال دارد.آنها را به یشغل یرفته فرسودگکه رفته شودیدر کارکنان م یارزشیحس ب

در  قیتحق یمفهوم یپژوهش، الگو ینظر یمسئله و مبان انیدمه، بشده در مقمطالب عنوان براساس 

 شده است. میترس 1شکل 

 

 الگوی مفهومی پژوهش -1شکل 

Fig 1- Conceptual model of research 
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و  برداریفیش مصاحبه، پرسشنامه، ،ای( و ابزار )مشاهده و آزمون)میدانی، كتابخانه روششرح كامل  –ج 

 : هاهغیره( گردآوری داد

 در اين تحقیق برای گردآوری داده ها از روش پرسشنامه استفاده شده است.

 پژوهش یابزارها

بُعد:  5و  هيگو 28پرسشنامه مشتمل بر  نيا (:2008) تیاشم نیزهرآگ یرهبر ۀپرسشنام -1

 یفتگی(، خودش13تا  8 یهاخودکامه )سؤال ی(، رهبر7تا  1 یها)سؤال زیآمنیتوه یسرپرست

( 28تا  24 یها)سؤال نبودنريپذینیبشی( و پ23تا  19 یها)سؤال یطلب(، جاه18تا  14 یها)سؤال

یلیو خ 4=ادي، ز3، متوسط=2، کم=1=کمیلیخ ۀدر دامن کرتیل یادرجه 5 فیاساس طکه بر است

 يیايشده است. او پا ی( طراح2008) تیاشم یسوپرسشنامه از نيشده است. ا یگذارنمره 5=اديز

، 89/0، 92/0، 93/0 بیترتاز ابعاد به کيهر یکرونباخ برا یابزار را با استفاده از روش آلفا نيا

گزارش  97/0مذکور در پژوهش حاضر  ۀکرونباخ پرسشنام یآلفا ريگزارش کرد. مقاد 91/0و  88/0

 پرسشنامه است. نيمناسب ا يیايپا انگری( ب70/0توجه به ملاک حداقل )شد که با

 4و  هيگو 16پرسشنامه مشتمل بر  نيا(: 2009) و همکاران یبنیگ یانسداد سازمان ۀامپرسشن -2

 یشخص یها(، مانع کسب هدف13، 16، 11، 8 یها)سؤال یبُعد: تداخل در عملکرد شغل

به رفاه  یتوجهی( و ب6، 4، 2 یها)سؤال یشغل یها(، مانع کسب هدف15، 9، 5، 3، 1 یها)سؤال

یلیخ ۀدر دامن کرتیل یادرجه 5 فیاساس ط( است که بر14، 12، 10، 7 یها)سؤال نکارکنا

 یسوپرسشنامه از نيشده است. ا یگذارنمره 5=اديزیلیو خ 4=ادي، ز3، متوسط=2، کم=1=کم

 یابزار را با استفاده از روش آلفا نيا يیايشده است. آنها پا ی( طراح2009و همکاران) یبنیگ
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 91/0مذکور در پژوهش حاضر  ۀکرونباخ پرسشنام یآلفا ريد. مقادگزارش کردن 95/0کرونباخ 

 پرسشنامه است. نيمناسب ا يیايپا انگری( ب70/0توجه به ملاک حداقل )گزارش شد که با

و  هيگو 13پرسشنامه مشتمل بر  نيا(: 2005) واكولا و بورادوس یسکوت سازمان ۀپرسشنام -3

( و سکوت دوستانه 8تا  5 یها)سؤال عی، سکوت مط(4تا  1 یها)سؤال یبُعد: سکوت تدافع 3

، 2، کم=1=کمیلیخ ۀدر دامن کرتیل یادرجه 5 فیاساس ط( است که بر13تا  9 یها)سؤال

واکولا و بورادوس  یسوپرسشنامه از نيشده است. ا یگذارنمره 5=اديزیلیو خ 4=اديز، 3متوسط=

گزارش  87/0کرونباخ  یرا با استفاده از روش آلفاابزار  نيا يیايشده است. آنها پا ی( طراح2005)

توجه به گزارش شد که با 93/0مذکور در پژوهش حاضر  ۀکرونباخ پرسشنام یآلفا ريکردند. مقاد

 پرسشنامه است. نيمناسب ا يیايپا انگری( ب70/0حداقل ) کملا

 3و  هيگو 22پرسشنامه مشتمل بر  نيا(: 1981) مسلش و جکسون یشغل یفرسودگ ۀپرسشنام -4

، 5 یها)سؤال يیزداتی(، شخص20، 16، 14، 13، 8، 6، 3، 2، 1 یها)سؤال یعاطف یبُعد: خستگ

( است که 21، 19، 18، 17، 12، 9، 7، 4 یها)سؤال یفرد تیشدن موفق( و کم22، 15، 11، 10

 5=ادزي¬یلیو خ 4=ادي، ز3، متوسط=2، کم=1=کمیلیخ ۀدر دامن کرتیل یادرجه 5 فیط اساسبر

شده است. آنها  ی( طراح1981مسلش و جکسون ) یسوپرسشنامه از نيشده است. ا یگذارنمره

 71/0و  79/0، 90/0 بیترتابعاد فوق به یکرونباخ برا یابزار را با استفاده از روش آلفا نيا يیايپا

د که با گزارش ش 94/0مذکور در پژوهش حاضر  ۀکرونباخ پرسشنام یآلفا ريکردند. مقاد رشگزا

 پرسشنامه است. نيمناسب ا يیايپا انگری( ب70/0توجه به ملاک حداقل )

 

 گیری و حجم نمونه )در صورت وجود و امکان(:جامعه آماری، روش نمونه –د 
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 1399-1400 یلیسال تحصنفر که در 2140به تعداد  رازیسه ش یۀمعلمّان ناح یۀپژوهش کل ۀجامع

دار نظام یتصادف یریگاساس روش نمونهحجم نمونه بر ها بودند.در مدرسه سيمشغول تدر

  شد. نییمعلمّ تع 324فرمول کوکران  یمبنا( و برکیستماتی)س

 

 منابع و مراجع -ی

 ریتأث ۀآن: مطالع ۀو عوامل کاهند یانسداد سازمان(. »1397س. ) ،یمیا. و عظ مقدم،زادهیط.؛ هاد ،یرخانیام

(، 29) 8 ،یدولت تيريانداز مد، چشم«کارکنان در سازمان یو آوا یشگامیجوّ پ ،یشناختروان یتوانمندساز

117-134. 

با  یبر سکوت سازمان یساختار سازمان یهامؤلفه ریتأث یبررس(. »1398ن. ) کومرام،یب. و ن کهق،یپناه

معاصر در علوم و  یپژوهشها ۀ، مجل«شرکت نفت تهران یمورد ۀ: مطالعیفرهنگ سازمان یانجینقش م

 .106-92(، 2) 1 قات،یحقت

در کار در کاهش  یو شاد ینقش سکوت سازمان نییتب(. »1394س.ه. ) نژاد،یم. و موسو حکاک،

 .121-97(، 1) 4 ،ی، مطالعات رفتار سازمان«کارکنان یشغل یفرسودگ

پژوهش ،«یسکوت سازمان یانجی: نقش میعاطف یبا فرسودگ نیزهرآگ یرهبر ۀرابط(. »1398ع. ) خاکپور،

 .118-103(، 34) 9 ،یاجتماع یروانشناس یها

 زشیانگ یانجیبا نقش م یسکوت سازمان یروبر یفلات شغل ریتأث(. »1399ح. و شهباز، ع. ) ان،یدامغان

 .-67-39(، 97) 29)بهبود و تحول(،  تيريمطالعات مد ،«یشغل

 یارتباط فرسودگ. »(1391س. ) ،یخانیح. و شمس ،یم.؛ حقان ،یس.؛ زارع ،یخانیف.؛ شمس ،یعیرف

 .33-23(، 37) 25 ران،يا ی، پرستار«پرستاران یفرد یهابا مشخصه یشغل

توجه به نقش با یسازمان یبر تروما نیزهراگ ینقش سبک رهبر یبررس(. »1398ف. و سپهوند، ر. ) زارع،

 .216-189(، 37) 10 ،یآموزش تيرينو در مد یافتیره یپژوهش-یعلم ۀفصلنام ،«یسکوت سازمان یانجیم
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داوود  ،یمحسن دهقان ان،يبهمن نجار ،یداوود رانياۀترجم ،یمرض ی(. روانشناس1371ب. ) ساراسون،

 تهران: رشد. ،یقهستانعرب

 یسبک رهبر یریبه کارگ ریتأث يیشناسا(. »1393م. ) ،یشوک زادهیا. و جانعل پور،یس.ر.؛ قل ن،يجواد دیس

-109(، 4) 6 ،یمنابع انسان تيريمد یهاپژوهش ،«یمنابع انسان یامدهایو پ جيدر سازمان بر نتا نیزهرآگ

127. 

 ۀو حافظ یانواع سکوت سازمان نیب ۀرابط(. »1396ز. ) ،یلیم. و خل ،یم.؛ محمد ،یسروستانیعیشف

 .21-1(، 1) 5مدرسه،  تيريمد ،«رازیشهر ش ۀدختران یهارستانیمعلمان در دب یسازمان

معلمان با  یمدارس بر سکوت سازمان رانيمد یفتگیخودش ریتأث(. »1399) ن. ،يیزایم. و ناست ،یدوزهیع

 .343-323(، 2) 8مدرسه،  تيريمد ،«یسازمان یاکارير یانجینقش م

بر  نیزهرآگ یسبک رهبر ریتأث یبررس(. »1399ح. ) ،یدیش. و ع ان،یب.؛ زردشت ،یوسفي.؛ پور،کیدیع

مطالعات  ،«سمیاولیماک یانجیت ورزش و جوانان با نقش مکارکنان وزار یشغل یگانگیو ب یسازمان ینیبدب

 .152-135(، 59) 12 ،یورزش تيريمد

به ترک  ليتما يیدایبر پ نیزهرآگ یسبک رهبر یاثرگذار یبررس(. »1399س.م. ) سه،يح. و و پور،قاسم

 ،یبانیو پشت یمنابع انسان تيريمد ۀتوسع ۀفصلنام ،«یسکوت سازمان یانجینقش م نییخدمت داوطلبانه: تب

15 (57 ،)56-82. 

عدالت  یگریانجیبا م یشغل یمخرب در فرسودگ ینقش رهبر(. »1400ح. ) ،یس. و معجون ،یقنبر

 .98-69(، 3) 10 ران،يا یمسائل اجتماع یراهبرد یهاپژوهش ،«یکارو اهمال یسازمان

 یآموزش ذهن آگاه یاثربخش»(. 1399س.ت. ) ،یزاده، و. و محمدزاده، ع.؛ رسولخان نین.؛ حس ،یکاظم

 12 ،یو سازمان یمشاوره شغل ۀفصلنام ،«يیدر معلمان ابتدا یآموزش ینیبو خوش یشغل یبر فرسودگ

(43 ،)51-72. 
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سکوت معلم در  یهاجلوه(. »1395ب. ) ،یح.؛ آراسته، ح. و عبداله ،یآبادنيف.؛ ز ،يیروزجایکردف

 .85-69(، 2) 4مدرسه،  تيريمد ،«یفیپژوهش ک کيمدرسه: 

بر  نیزهرآگ یرهبر ریتأث یبررس(. »1398ا. ) ،یح.؛ سپهوند، ر. و نظرپور ،یم.؛ وحدت ،یمحمدظاهر

(، 3) 7 ،یانتظام یرویمنابع در ن تيريمد ۀفصلنام ،«یشجاعت اخلاق یانجیم ریبا متغ یسکوت سازمان

175-202. 

 نیاول ،«یدولت یهادر سازمان ید سازمانانسدا ۀسيمقا(. »1396ا. ) ،یریع. و ش ،ینیاسيف.؛  ا،یکیمراد

 .شیک ۀريجز یالمللنیب یهاشيمرکز هما ران،يو اقتصاد ا یحسابدار ت،يريمد ۀسالان شيهما

 یو عدالت سازمان یاخلاق یسبک رهبر ریتأث یمدل ساختار(. »1396ا. ) وبند،يب. و د مهاجران،

 .90-73(، 30) 9 ،یسازمانو  یشغل ۀمشاور ۀفصلنام ،«یشده بر سکوت سازمانادراک

 یانجیبا نقش م یو سکوت سازمان یکار یزندگ تیفیرابطۀ ک(. »1398ب. ) شاد،یلیپ. و اسماع ،ینادر

 .79-60(، 53) 14 ،یبانیو پشت یمنابع انسان تيريمد ۀتوسع ۀفصلنام ،«یشغل یزدگفلات

 یبر سلامت عموم یاسترس شغل ریتأث یبررس(. »1395ح. ) ن،یحسا. و محمد ،یع.؛ روح اله ،یرینیوثوق

 57-47(، 1) 13 ران،يسلامت کار ا یپژوهش یعلم ۀ، مجل«کارکنان مراقبت پرواز یو عملکرد شغل

بر خروج از خدمت  نیزهرآگ یاثر رهبر یو بررس لیتحل(. »1399م. ) ،یع. و مؤمن ،یح.؛ ساعد ،یوحدت

 .682-661(، 4) 18 ،یفرهنگ سازمان تيريمد یعلم ۀمجل ،«یانسداد سازمان یگریانجیبا م یمنابع انسان

، مطالعات «و سنجش یسازآلود سازمان: مفهومجَو شرنگ(. »1395س. ) ،يیم. و روستا نژاد،یهادو

 .80-61(، 82) 25)بهبود و تحول(،  تيريمد
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 ها و مراحل اجرایی تحقیق و ارائه گزارش پیشرفت كاربندی فعالیتبینی زمانپیش

 زمان كل شرح فعالیت  ردیف
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 الامکان باید با مندرجات جدول منطبق باشد.، حتینامههای اجرایی پایاننوع فعالیتزمان و  -1توجه: 

 د.باشماه می 12ماه و حداكثر  6نامه كارشناسی ارشد بینی مراحل مطالعاتی و اجرایی پایانحداقل زمان قابل قبول برای پیش -2 
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