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Abstract 

In the present era, given the increasing hypocrisy and discord in organizations and the 

various effects of this vice on goals, performance, managers, employees, and motivations, 

and ultimately the adverse effects on the assigned missions of organizations, it seemed 

necessary to conduct a study on one of the effects of organizational discord. Therefore, 

the purpose of this study is to investigate the effect of organizational discord on 

organizational indifference mediated by emotional exhaustion in the Iranian Mines and 

Mining Industries Development and Renovation Organization (IMIDRO). The present 

study is applied in terms of purpose and was conducted using a descriptive-survey 

method. Information was collected through standard questionnaires. The validity was 

confirmed in terms of face and content with the opinions of experts and the justification 

of the respondents regarding the questionnaire, and considering that Cronbach's alpha for 

all variables was above 7.0, the reliability of the questionnaire was also confirmed. The 

statistical population of this study included IMIDRO employees, whose number was 290, 

and 165 people were obtained to determine the sample size through the Cochran formula. 

Sampling was done in a simple random manner. Data analysis and hypothesis testing of 

this study were done using structural equation modeling and PLS software. Accordingly, 

and according to the findings, organizational discord had a positive and significant effect 

on organizational indifference and also had a positive and significant effect on emotional 

exhaustion; on the other hand, emotional exhaustion also had a positive and significant 

effect on organizational indifference, and finally, it was determined that the mediating 

role of emotional exhaustion in the effect of organizational discord on organizational 

indifference was positive and significant. 
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 چکیده 
افزایش روزباتوجه در عصر حاضر   و تأثیرات متنوع این رذیله بر اهداف،    هاسازمانافزون دورویی و نفاق در بدنه  به 

نظر رسید  ، ضروری به هاسازمانمحوله    های مأموریت بر    نامطلوب نهایت تأثیرات  و در  هاانگیزه عملکردها، مدیران، کارکنان و  
تفاوتی نفاق سازمانی بر بی  تأثیر بررسی   ،این پژوهشهدف  لذا .انجام شود ،یکی از تأثیرات نفاق سازمانی  دربارهتا پژوهشی 

است. پژوهش  گری خستگی عاطفی در سازمان توسعه و نوسازی معادن و صنایع معدنی ایران )ایمیدرو(  سازمانی با میانجی 
  ،های استاندارد طریق پرسشنامه مایشی انجام شده است. اطلاعات ازپی  -نظر هدف، کاربردی بوده و به روش توصیفی حاضر از

خصوص پرسشنامه  دهندگان درنظران و توجیه پاسخ نظر صاحب   با  صورت صوری و محتوایی به   ده است. روایی شآوری  جمع 
جامعه آماری این    .شد  تأییدنیز  پرسشنامه    یی ای، پابود.  /7برای کلیه متغیرها بالای  کرونباخ    ی آلفا  نکهیا   بهباتوجه د و  ش  تأیید

نفر   165ازطریق فرمول کوکران   نفر بود که برای تعیین حجم نمونه 290ها نآ که تعداد پژوهش شامل کارکنان ایمیدرو بوده 
و آزمون فرضیات این تحقیق با    هاتحلیل داده وادفی ساده صورت گرفته است. تجزیه گیری به شکل تصدست آمد. نمونهبه
ها، نفاق یافته  بهباتوجه اساس و  ت. براین انجام شده اس   PLSافزار  معادلات ساختاری و با استفاده از نرم   سازی مدل کارگیری  به

. مثبت و معناداری دارد   تأثیرداشته و همچنین بر خستگی عاطفی هم    معناداری مثبت و    تأثیرتفاوتی سازمانی  سازمانی بر بی 
بر  از نیز  معناداری دارد و در  یرتأثسازمانی    تفاوتی بی سویی خستگی عاطفی  و  میانجی شنهایت مشخص  مثبت  د که نقش 

 . استسازمانی مثبت و معنادار  تفاوتی بی نفاق سازمانی بر  تأثیر خستگی عاطفی در  

  .خستگی عاطفی  ؛تفاوتی سازمانی بی  ؛نفاق سازمانی  کلیدواژه:
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 مقدمه 
در سطح کلان   هاسازمان تمرکز   گیرند.می های تغییر قرار  فرایندمداوم تحت  طورمدرن به  هایسازمان

این   .(2023رضا و همکاران،  )  شودمی ، اما سطح خرد )یعنی دیدگاه کارکنان( نادیده گرفته  ماندمی  باقی

دنبال داشته کارکنان در سازمان را به  تفاوتیبیگرفتن نظر کارکنان ممکن است پیامدهایی همچون  نادیده

دولتی به دلایل   هایسازمانست که امروزه بسیاری از کارکنان در  ا   ایمقوله  ،سازمانی  تفاوتیبیباشد.  

منجر   هاسازماندر عملکرد    ایعدیدهمختلف با آن درگیر هستند و همین روحیه ایشان به بروز مشکلات  

بی است.  میشده  اطلاق  وضعیتی  به  سازمانی  افرادتفاوتی  که  گروه  شود  سازمان یا  در  مختلف    ، های 

های سازمان کنند و نسبت به اهداف و اولویتعمل می  توجهیبهای خود  نحوی به وظایف و مسئولیتبه

آن    تأثیرحالت کاهش انگیزه و  »سازمانی را    تفاوتیبی  توانمی پس    (. 2017  ،1اسمیت)  هستندتفاوت  بی

به کار خود بر دانست  «نسبت  تعریف.   این  احساسات سازم  تفاوتیبی  ،اساس  است:  بعد  انی شامل سه 

ی به کار یا محل تفاوت )فکر کمّی یا توجه ذهنعاطفی از شغل و سازمان(، تفکر بیتفاوت )جدایی  بی

، نیروی بنابراین  مورد نیاز است(.  کاملاًکه    آنچهتفاوت )عدم اقدام در محل کار، فراتر از  کار( و اقدام بی

فه نسبت به محل کار، کاهش  را از خود نشان خواهد داد: کاهش عاط  ایگانهسهعلائم    ،تفاوتکار بی

 . (2020  ،2تلاش برای انجام وظایف محوله )زولوتاروا  ترپایینگذاری ذهنی در کار خود و سطح  سرمایه

 هاآنجمله احساس اینکه سازمان به نیازها و رفاه  انی ممکن است به دلایل مختلفی ازسازم  تفاوتیبی

تفاوت است، عدم تعهد، عدم اعتقاد به اهداف سازمان، عدم تشویق و پاداش مناسب یا حتی فشارهای  بی

باشد. اولین اثر آن بر کارایی   بارزیانتواند بسیار  تفاوتی سازمانی میاثرات بی  .روانی و اجتماعی رخ دهد

بی افراد  وجود  است.  سازمان  عملکرد  میو  افزایش  تفاوت  کار،  کیفیت  و  تولید  کاهش  باعث  تواند 

 اسدزاده، و    رجایی)  و افزایش نرخ ترک کار و کاهش رضایت شغلی شود   سوددهیها، کاهش  هزینه

مشاهده   ،دهدمیانجام    با آنچه  گویدمیان  ازمانشس  آنچه  نیب  یازگارکارکنان ناس  ی وقتکه  (. ازآنجا1400

خود   یشغل  هایمسئولیت  به  کنند و نسبت   گیری کنارهاز کار خود    دارد که  ی شتر ی، احتمال بکنندمی 

سازمانی، نفاق   تفاوتیبیبر    مؤثرنتیجه گرفت از عوامل    توانمی   .(2019)  3جونز و براون شوند،    تفاوتیب

تمایز   نفاق سازمانی شامل  است.  ازسازمانی  است که  سازمان رسمی   های بیانیهو    هاسیاستطریق  بین 

 _______________________________________________________________________ 
1. Smith 

2. Zolotareva 

3. Jones & brown 
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سازمان    شودمیبیان    مأموریت نشان  غیررسمیو  نفاق که  است.  سازمان  واقعی  عملکرد  نحوه  دهنده 

دادن است، اما که در آن قصد فریب  ناشی شود  «نفاق یا دورویی»سازمانی ممکن است از یک مورد  

نیز   ن   کاملاًد  توان میگاهی  بر، جاییواقعباشد، درعمدی  به دلایل دیگری که عمل  اساس روال عادی 

. این شکل ناخواسته نفاق سازمانی دهدمیمشابه نفاق سازمانی بروز    اینتیجه   ناخواسته،  یابدنمیتحقق  

ک تجربی  باتوجه  است،  کرده  جلب  خود  به  را  ضمنی  متری  طور  به  و  )  است شده    تأییداینکه  پاول 

 (.2020 ،1همکاران 

در   بزرگ  بسیار  چالش  یک  منافقانه  این    هایسازمانروحیه  در  ریاکار  مدیران  و  است  دولتی 

مدت مدیران یا کارکنان را  های کوتاهتواند هدفه اگر چه میبسیار زیاد هستند. رفتار منافقان  هاسازمان

. نفاق سازمان، (2021  ،2)یاغی و یاغی   اما در بلندمدت آثار سوء بسیاری را همراه دارد  ،برآورده سازد

شودمی  کار  کیفیت  کاهش  و  همکاری  کاهش  غیرسالم،  رقابت  افزایش  باعث  سازمانی    .تواند  نفاق 

 3)هالوی  شده سازمان و اقدامات مدیران و کارکنان استبینی ، عدم سازگاری بین مشروعیت پیش واقعدر

همکاران، بی(2013  و  باعث  سازمانی  نفاق  کارکنان .  میان  روانی  قرارداد  نقض  احساس  و  اعتمادی 

پی  شده را دراق سازمانی باشد، نقض انگیزه درکد نتیجه نف توان می. این شکل از احساس که  شودمی 

بین   زیرا  ایجادهاانگیزهخواهد داشت،  و  ی  توسط کارفرما  از محیط کار    ییهاانگیزه شده  که کارمند 

نهایت مرور دچار روزمرگی و دری کارکنان، بههاانگیزهرفتن  ، تفاوت است. در اثر ازبینکندمی درک  

، اینبر علاوه  .(2018  و همکاران،  4)رانی  شوند میکامل نسبت به محیط کار و سازمان خود    تفاوتیبی

می   سازمانی  ناسازگاری موجی نیز  تأثیرات  روحیه  تواند  داشته  بر  کارکنان  رفاه  مداوم    و  فشار  باشد. 

بگذارد.   تأثیرکارکنان    کلی  غلیش  ایتو رض  روانی  لامتد بر ستوانمی و اختلافات    هادرگیریبرخورد با  

)شاه و   شودمنجر  سازمان    عملکرد کلی  و کاهش  ، جابجاییغیبت  افزایش  به  دتوان میخود  نوبهبه  این

ازس(2025  ،5لاکاز اش  که  ازمانیس  تفاوتیبیدیگر،  وی.  فقدان  کارکنان  با  میان  تعهد  و  انگیزه  تیاق، 

به  هاچالشاز    ایمجموعه،  شودمی  خص مش کار یا سازمان    به  کارکنان نسبت  کههمراه دارد. زمانیرا 

 جدید را ارائه   هایایدهکنند،  می  خود فراتر از آن عمل  هایکنند، کمتر در نقشمی   تفاوتیاحساس بی

 _______________________________________________________________________ 
1. Paul, grasswold & Millington 

2. Yaghi & Yaghi 

3. Halevy 

4. Rani 

5. Shah & Lacaze 
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فعالانه  دهندنمی نمی  یا  اینبا همکاران خود درگیر  مشارکت  شوند.  در  توانمی  عدم  احساس رکود  د 

مانع و  کند  ایجاد  خلاقیت آورینو  سازمان  علاوه  ،  شود.  رشد  د توان می  سازمانی  تفاوتیبی،  اینبرو 

کارمندان درگیر هستند و انگیزه    کهکار را تشدید کند. زمانی  محیط  تعارضات و اختلافات موجود در

تلاش کنند.    فصلوحل  برای  اینکهبیشتر مستعد اجتناب یا تشدید تعارض باشند تا    است  ندارند، ممکن

  سازمانی  و اثربخشی   فرهنگ  را تداوم بخشد که  اعتمادی و بی  سوءتفاهم،  تنش  منفی   د چرخهتوانمی  این

 . (2002 و همکاران، 1مایر) بردمی بینرا بیشتر از

طورکلی و نقض که هر نوع نقض قرارداد روانی به  این اجماع میان محققین وجود دارد  ،سوییاز

بهانگیزه درک میان کارکنان  شده  منفی در  نتایج  به  منجر  از  شودمی طور خاص  نتایج و که  این  جمله 

(. در چنین محیط کاری است 2022  و همکاران،  2زب)   باشدسازمانی    تفاوتیبید  توان میاحساسات منفی  

، عدم  مانند ارتباطات ضعیف  مختلفی  عوامل  دلیل، استرس و ناراحتی را بهنارضایتی  احساس  کارکنان  که

نازمانینفاق سهمکاران،    بین  ، درگیری مدیریت  حمایت انتظارات  ناعادلانه  خص امش،    تجربه ،  و رفتار 

، عاطفی  تگی خس،  انگیزگی  اس بیاحس  تاس  (، لذا کارکنان ممکن 2021  ، و همکاران  3اسمیت)  کنندمی 

فرسودگی شغلی   هاینشانه(. خستگی عاطفی یکی از  2020،  4یلیامز وبراون و  )  باشندداشته    ...طراب واض

استاست.   درمان  قابل  بیماری  یک  عاطفی  ازبین.  خستگی  آن،  درمان  برای  راه  عامل بهترین  بردن 

که قدرت و    کنندمیاغلب احساس    ،افراد مبتلا به خستگی عاطفی  .ستزا استرسیا رویداد    زا استرس

ممکن است احساس کنند که در یک وضعیت   هاآنرا ندارند.    افتدمیدر زندگی اتفاق    آنچهکنترل بر  

د غلبه بر خستگی توان میاند. فقدان انرژی، خواب ضعیف و کاهش انگیزه    «به دام افتاده»یا    «گیر کرده»

گونه  مختلف استرس، این  هاینظریهاساس  بر  .(2021  ،5هلوبوکی   و  فارلند)مک  نماید  دشوارترعاطفی را  

عاطفی خستگی  که  است  شده  در  مهم  ایزمینه   ،مطرح  است.  شغلی  فرسودگی  بروز  خصوص برای 

خستگی عاطفی در هر دو زمینه شغلی و آموزشی، آمده است، خستگی عاطفی با سلامت و عملکرد فرد 

ت قصد  با  و  داشته  منفی  درارتباط  است،  داشته  مثبت  رابطه  کار  فاصلهواقعرک  با  از ،  افراد  گرفتن 

 . (2020 ،6، ارتباط مثبت دارد )هو شود می  هاآنکه باعث خستگی عاطفی  هاییموقعیت 
 _______________________________________________________________________ 
1. Mayer 
2. Zub 
3. Smith 
4. Brown & Williams 
5. McFarland & Hlubocky 
6. Huo 
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د  توانمی   عاطفی  و خستگی   تفاوتیبی،  سازمانی  نفاق  که  تحقیقات اخیر نشان داده است  ،مجموعدر

 در اقدامات خود صادقانه   که  است  مهم   هاسازمان  باشد. برای  داشته  هاآنبر کارمندان و کار    زیادی  تأثیر

ثابت محیطو  تا  باشند  کنند که  مثبتی   کاری  قدم  رفاه کارکنان حمایت  از روحیه  ایجاد  با  کندمی  و   .

  دهند و  را افزایش  ند نگرش کارکنان را بهبود بخشند، تعامل توانمی   هاسازمان،  مسائل  این  به  پرداختن 

گرفته، سازمان توسعه و نوسازی طی بررسی اجمالی صورتاساس و  کنند. براین  را تقویت  عملکرد کلی 

 هایحوزهسازمانی توسعه و نوسازی    مأموریتبا    1381که از سال    (ایمیدرو)معادن و صنایع معدنی ایران  

دلیل گستردگی ملی و تنوع فعالیتی که دارد اندازی شده، بهاهمعدنی و صنایع پایین دستی معدنی دولتی ر

جریانات سیاسی و تغییرات متأثر از آن، همچنین تکثر نیروی انسانی شاغل، سازمانی پیچیده   یرتأثو تحت  

سازمانی باعث بروز انواع معضلات   هایویژگی همین    طبعاًبا گرایشات رفتاری متنوع انسانی دیده شد که  

سازمانی و   یسیر مراحل کاری، ارتقا  بهباتوجهدر ایمیدرو    خواهد شد.  هاآنسرمایه انسانی و مدیریت  

برای بروز   ایزمینه   لذات  بادیگر به پایتخت کشانده،    هایاستانکه غالباً افراد را از    شغلی  هایجانمایی

دیگر رفتارهای رفطر از خانواده فراهم آمده است، ازمشکلات خانوادگی و ایجاد خستگی عاطفی متأث

دوگانه مدیران در سازمان که هم مغایر با دستورات و اظهارات ایشان بوده و هم بعضاً در بستر رانت و 

و   اساسنامه  با  سازمان    مأموریتمغایر  اندازهای  چشم  غلبهباشدمی و  داده   ،  افزایش  را  سازمانی  نفاق 

 . (1393 )ایمیدرو، ده استشکاری برای رشد کارکنان که روحیه منافقانه راهتاحدی

از  پذیرش  درصورت  منافقانه  رفتار  و  این  سازمان  مدیران  ارتقااثربخشسوی  و  رشد  در  ی بودن 

صورت  و یکرنگ افزایش داده و در  سازمانی را در دیگر کارکنان صادق  تفاوتیبیکارکنان، روحیه  

بالااثربی باعث  بود  تفاوتیبی رفتن  بودن،  خواهد  نفاق  دارای  کارکنان  در  خستگی    طبعاًکه    سازمانی 

سازمانی خواهد   تفاوتی بیعاطفی حاصل از جو حاکم در سازمان و متأثر از خانواده نیز، مزید بر رشد  

 هایمحیط   در  رفتاری  هایپویای  از  تریعمیق   درک  به  تواندمی   زمینه  این  در  هدف از انجام پژوهش  شد.

 کاری   محیط  ایجاد  و  انسانی  منابع  بهتر  مدیریت  برای  لازم  ابزارهای  مدیران  به  و  کرده  کمک  کاری

 وضعیت   بهبود  برای  مؤثر  اقداماتی  توانند می  هاسازمان  روابط،  این  تحلیل  و  شناسایی  با.  دهد   ارائه  ترمثبت 

سازمانی   تفاوتیبیآن بر    تأثیرروی نفاق سازمانی و    . کاردهند  انجام  خود  وریبهره  افزایش  و  کارکنان

در ایمیدرو از این جهت حائز اهمیت است که با پژوهش روی گستردگی این رذیله اخلاقی و مطالعه 

برای برچیدن این معضلات اخلاقی    ایزمینه یافتن آن،  ین رفتار و بیان اثرات سوء تعمیمتبعات حاصل از ا
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گونه ابعاد وجودی مدیران ای هر سازمانی ضرورت دارد به اینبر  ،سویی.، ازو رفتاری فراهم خواهد آمد

جمله خستگی عاطفی، چه متأثر  ر رابطه با برخی مشکلات عاطفی ازخود دقت نماید، حتی د   کارکنانو  

از خانه و خانواده و چه متأثر از محیط کار و تبعات و تأثیرات آن بر دیگر رفتارهای کارکنان مطالعه و  

 اشراف داشته باشد. 

سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که آیا در سازمان توسعه و نوسازی معادن و صنایع  بنابراین  

مثبت و  تأثیرعاطفی  خستگی گریسازمانی با میانجی تفاوتیبینفاق سازمانی بر  معدنی ایران )ایمیدرو(

 ؟معناداری دارد
 

 مبانی نظری پژوهش
 سازمانی  تفاوتیبی

  شود، می  توجه  آن  به   کمتر  اما  شود،می  مشاهده  وفوربه  ها سازمان  در  حاضردرحال  که  مسائلی  از  یکی

 کارکنان  بین   د  آرامی  به  که  است  تدریجی  فرایند  یک   تفاوتیبی   این.  است  سازمانی  تفاوتیبی  پدیده

 دهند، می  ازدست  را   خود  شغلی  علاقه  مختلف  دلایل  به  که  افرادی  سازمانی،  سطح  در.  گیردمی  شکل

 نارضایتی  افراد  اوقات،  گاهی.  رسندمی  سازمانی  تفاوتیبی  به  نهایتاً  و  شده  شغلی  فرسودگی  دچار  تدریجبه

  های غیبت  نیز  گاهی  و  دهندمی  نشان  است،  نارضایتی  ابراز  شکل  ترینواضح  که  اعتراض  ازطریق  را   خود

فراوانی  به  تفاوتیبی  .است  وضعیت  این  نمایانگر  ،مکرر و  انگیزه  کاهش  شناختی،   هایفعالیتعنوان 

عنوان یک سندرم عصبی . بهشودمیسطح عملکرد قبلی تعریف    بهباتوجهمند  عاطفی و یا اجتماعی هدف

 (. 2018و همکاران،  1روبرت) دهدمیدر چندین بیماری عصبی رخ  تفاوتیبیپزشکی، روان

 استریاتال وجود داردـ    ، اختلالاتی در مدار مغزی فرونتوتفاوتیبیاعتقاد بر این است که در ریشه  

و بنابراین    دهندمیدست  محیط برجسته خود را از  هایمحرک دلیل آن  که به  (2018،  2)حسین و روزیر

  شود که نتیجه، تصور میرویکرد اجتناب را برانگیزند. در  واکنش عاطفی یا انگیزه  گونههیچند  توانمین

و کاهش واکنش عاطفی بروز   عملتفاوتی، ازجمله بازداری رفتاری، عدم ابتکارهای معمولی بینشانه

 اختلال   عاطفی،  پریشانی  به  را   آن  تواننمی  که  ایانگیزه  دادندستاز»  عنوانبه  را   تفاوتیبیکنند.  می 

 اصلی  جزء  سه  به  تفاوتیبی   تعریف،  این  در.  است  کرده  تعریف  «داد  نسبت  آگاهی  کاهش  یا  شناختی
 _______________________________________________________________________ 
1. Robert  

2. Husain & Roiser 
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  نسبت  احساسی  هایواکنش  کاهش  و(  شناخت)  اهداف  کاهش  ،(رفتار)  وریبهره  کاهش:  شودمی   تقسیم

در پژوهشی    (2021)  و همکاران  2مهربان   (.2022،  1دیکسون و حسین )  (عاطفه)  شکست  یا  موفقیت  به

و   شغلی  فرسودگی  بین  که  دادند  کارکنان  تفاوتیبینشان  اداری  سلامت  با  و   ،سازمانی  منفی  رابطه 

در رابطه بین فرسودگی شغلی و سلامت اداری    ایواسطهسازمانی نقش    تفاوتیبیمعناداری وجود دارد و  

 . دارد

 نفاق سازمانی 

. سازمان رسمی آن است که  است  غیررسمینفاق سازمانی شامل تمایز بین سازمان رسمی و سازمان  

کننده نحوه و سازمان غیررسمی، منعکس  شودمی سازمان بیان    مأموریت  هایبیانیهو    هاسیاستطریق  از

ناشی    «دورویی و دوگانگی»د از یک  توانمی سازمانی    نفاق  .(1993  ،3برانسون است )عمل واقعی سازمان  

اما ؛  (2017و همکاران،    5سیانو است )دادن  که در آن قصد فریب  (2013و همکاران،    4شود )کریستنسن 

که از تعریف نفاق   کندی منتیجه یک شکل سهوی پیدا  د دلایلی داشته باشد و درتوانمی نفاق سازمانی نیز  

شده است، کمتر    تأییدطور ضمنی  رغم اینکه بهاین شکل ناخواسته نفاق، علی .گیردیم سازمانی فاصله  

علی و  است  گرفته  قرار  تجربی  توجه  اینکهمورد  در  رغم  نیز  ناخواسته  سازمانی  نفاق  از  نوع  این 

 (. 2014، 6لیسی و گرووز شود )میاستانداردهای دوگانه مطرح 

از    یطور علنسازمان به   یکها درون  گروه  یااشاره دارد که در آن افراد    یتیبه وضع  ینفاق سازمان

  ییرفتارها  یررسمی،صورت غاما درعمل و به  کنند،ی م  یتسازمان حما  هاییاستس  یاها، اهداف  ارزش

مانند    یمختلف  واملاز ع  یناش  تواند یم  یده پد  ین. ادهندیاز خود نشان م  کنند،یکه ادعا م  آنچهخلاف  

 خدائی و همکاران، باشد )  یشغل  یتعدم رضا  یا  یشخص   یهاعدم تطابق با ارزش  ی،اجتماع  یفشارها

 فردیاعتماد در ارتباطات بین  د فضای توانمی مثال  عنواندارد. به  بسیاری   پیامدهای  نه(. رفتار ریاکارا 1403

آنان   اعضا و آرامش  طولانی  بر ماندگاری  نتیجه دهد و در  گروه را کاهش  لکرد یک را تیره کند، عم

 (. 1399دهقانی و همکاران،  بگذارد ) تأثیر

 _______________________________________________________________________ 
1. Dickson & Husain  
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شرکتی می  ،نفاق  اتفاق  واقعیزمانی  عملکرد  که  مشتری افتد  با  ارتباط  با  مدیریت  شرکت  یک 

آن )متفاوت    ادعاهای  همکاران،    1واگنرباشد  به 2009و  عملکردمعنااین(،  درک  هرچه  مدیریت  که 

یک مطالعه تجربی ثابت کرد که ادراک . کمتر باشد، درک نفاق بالاتر خواهد بود ارتباط با مشتری

ازمصرف  مشتری کنندگان  با  ارتباط  درک   مدیریت  نفاق    هاآنبر  می  تأثیراز  )کیممنفی  و   2گذارد 

مصرف (.2015همکاران،   ازادراک  مشتری کنندگان  با  ارتباط  مدیریت  ادراکات توانمی  رفتار  بر  د 

 مدیریت ارتباط با مشتری هایاز تلاش  هاآناز شرکت، مانند وفاداری به برند و ارزیابی    هاآنشناختی  روان

اعتماد  بگذارد، در   تأثیر بر   (.2005و همکاران،    3سالمونز دلوس گذارد )یم  تأثیربه شرکت    هاآننتیجه 

ها و اصول سازمان کارکنان احساس کنند که ارزش  یمنجر شود. وقت  تفاوتییبه ب  تواند یم  یسازمان  نفاق

 تفاوتییب ینشوند. ا  تفاوتیآن تناقض دارد، ممکن است نسبت به اهداف سازمان ب یواقع یبا رفتارها

 .(1403 ی و همکاران،سبوحشود )منجر  یو کاهش همکار   یمیت یهروح یفبه تضع تواندی م

(، در پژوهشی نشان دادند که نفاق سازمانی بر شایعات سازمانی که 1401قائد امینی و همکاران )

چه میزان نفاق سازمانی بیشتر باشد، شایعات سازمانی نیز به همان میزان افزایش مثبتی است، هر  تأثیردارای  

قرارداد    نقض  ایواسطه  دهنده این بود که نقش( نشان2021همکاران )  و  4. نتایج تحقیقات جونزیابد ی م

انگیزه    کارفرما و کاهش  عدم اعتماد به  به  دتوان میو قصد ترک کار،    سازمانی  نفاق  بین  در رابطه  روانی

 سازمانی   نفاق   ( پیامدهای2017همکاران )  و  5اسمیت  شده توسطانجام  منجر شــود. مطالعهکار    در محیط

شده سازمان و اعلام  یهاارزش  بین  وقتی   که دریافتند که  کردند  بررسی  را بر ادراک و نگرش کارکنان

واقعی گسست  اقدامات  داشته  آن  ممکن  وجود  کارمندان  خیانت  است  باشد،  کنند  و    احساس  شده 

و   شغلی  رضایت  کاهش  به و    بردیم  بیندر سازمان را از  تماد و وفاداریاختلاف، اع  سرخورده شوند. این

جونز و   ـطتوس  دیگری  سازمانی است. مطالعه  تفاوتیبیساز  که زمینه   شودمی منجر  کارکنان    انگیزه بین 

 وقتی  . محققان دریافتند کهپرداخت  تفاوتیبیو    بر پرورش بدبینی   ازمانیس  نفاق  تأثیر  ( به 2019براون )

ناس انجام    گوید می ان  ازمانشس  آنچه  بین   ازگاریکارکنان  بیشتری کنندمی مشاهده    دهدمیو  احتمال   ، 

 ان دهند.نش تفاوتیبیخود  شغلی های مسئولیت به کنند و نسبت  از کار خود کناره گیری  دارد که

 _______________________________________________________________________ 
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 عاطفی تگیخس

تخلیه   ودگی فرس  به  عاطفی  تگی خس قرار   یناش  عاطفی  منابع  و  درطولانی  گرفتن از  معرض  مدت 

وچالش  های موقعیتیا    عاطفی  هایخواستهترس،  اس دارد  اشاره  احساس به  دتوانمی  برانگیز  صورت 

د  توان می  عاطفی  ظاهر شود. خستگی   ،عاطفی  پذیریانعطاف  و کاهش  همدلی  ، کاهشیشغل  فرسودگی 

(.  2017،  و همکاران  1بیکرباشد )  داشته  و عملکرد کلی   فردی بین  ، روابطروانی  بر بهزیستی   تأثیرات منفی 

 ی،احساس خستگ  ، که در آن فرد  شودی م  یفتعر  یو عاطف   یحالت روان  یکعنوان  به  یعاطف  یخستگ

از استرس   یحالت معمولاً ناش  ین. ا کندیاحساسات خود را تجربه م  یریتدر مد  ییو عدم توانا  یفرسودگ

فشارها سندرم   یبخش  ، یعاطف  تگی است. خس  یعاطف  هاییت مسئول  ینبار سنگ  یا  یعاطف  یمداوم،  از 

بگذارد   یمنف  تأثیر  یو اجتماع  یکار   هایمحیطبر عملکرد فرد در    تواند یاست و م  یشغل  یفرسودگ

 (. 2021، 2کلاسمن و همکاران )

بیت مشعل و )  کندمی  تحمیل  کارکنان  و  هاسازمان  بر  بسیاری  هایهزینه  و  عواقب  خستگی عاطفی،

 وری بهره  میزان  و   کارکنان  عملکرد  بر   آن  تأثیر  و  عاطفی  خستگی  اهمیت  به باتوجه(.  1400همکاران،  

 پیامدها   آن،  ایجادکننده  عوامل  و  علل  عاطفی،  خستگی  تبیین  به  تا  شودمی  تلاش  مقاله  این  در  سازمانی،

 یزهبه کاهش انگ  تواندیم  یعاطف  یخستگ   (.2016،  3)تیلور و میلر  شود  پرداخته  آن  با  مقابله  هایروش  و

نسبت   تفاوتییبه ب  تواندی م  یزهکاهش انگ  ینشود. ا منجر  سازمان    هاییتمشارکت در فعال  یکارکنان برا 

 به اهداف سازمان منجر شود.
 

 پیشینه تحقیق
  تفاوتیبی رویی و  بین سخت   دهنده این بود که(، نشان 1402پور و نوروزی )نتایج مطالعات سلیمان 

سخت تحلیلسازمانی،  و  تحلیلرویی  و  و  رفتگی  می   تفاوتیبیرفتگی  نشان  را  و   .دهدسازمانی  رضا 

 ییرتغانجام شد، نشان داد که  در پاکستان    یبخش دولت  هایسازماندر  که    ی(، در پژوهش2023همکاران )

 یو خستگ   هاآناسترس واسطه رابطه    ین،ا بر. علاوهگذاردمی   تأثیرمحل کار    یادبی بر ب  یتوجه به طور قابل

(، در پژوهشی نشان داد که شناسایی سازمانی و 2022همکاران )آتالای و    .کندمی  یلآن را تعد   یعاطف

بهاع به یک سازمان  بدبینی عاطفی تماد  با  را  بدبینی شناختی  و  بین خستگی عاطفی  رابطه  متوالی  طور 
 _______________________________________________________________________ 
1. Baker 
2. Klusmann  
3. Yaylor & Miller 
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علاوهکندمی میانجی   تحقاینبر.  انجام،  توسطیقات  کیم   لی  شده  که2020)  و  داد  نشان   قرارگرفتن   ( 

درطولانی رفتارهای   هاپیاممعرض  مدت  یک  متناقض   و  بهتوانمی ازمان  س  در   بین   عاطفی  تگیسخ  د 

و   شغلی  رضایت  ، کاهششغلی   صورت فرسودگید بهتوانمی   عاطفی  خستگی   شود. اینمنجر  کارکنان  

   کار ظاهر شود. افتادن رفاه میان افراد نیروی خطربه

بیان  بهباتوجه مطالب  و  نظری  پژوهش  مبانی  فرضیات  و  مفهومی  مدل  مطرح بهشده،  زیر  صورت 

 : شودمی 

 . دارد یمثبت و معنادار تأثیر یسازمان تفاوتیبیبر  ینفاق سازمان. 1

 . معناداری داردمثبت و  تأثیرنفاق سازمانی بر خستگی عاطفی . 2

 . معناداری داردمثبت و  تأثیر یسازمان تفاوتیبیبر  یعاطف  یخستگ. 3

 . دارد میانجی نقش سازمانی تفاوتیبی و سازمانی نفاق میان رابطه بر عاطفی خستگی. 4

ارائه متغبه  نفاق سازمانیشده،  در مدل  متغیر وابسته و به  سازمانی  تفاوتیبی،  مستقل  یرعنوان    عنوان 

 نشان داده شده است.  (1). مدل تحقیق پیشنهادی در شکل  باشندی م  یانجیم   یرمتغ  عنوانبه  خستگی عاطفی
 

 

    
 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 شناسی روش
یفی توص  هایپژوهشنظر روش گردآوری اطلاعات از نوع  کاربردی و ازنظر هدف  ین پژوهش ازا 

به میدانی  مطالعات  از شاخه  از  آیدمی شمار  و  نوع همبستگی و  از  پژوهش  متغیرهای  بین  ارتباط  حیث 

 ی معدن یعمعادن و صنا یسازمان توسعه و نوساز یشامل کارکنان ستادپژوهش  ینا  یجامعه آمار است. 

تقریمیدرو)ا  یرانا  تعداد  به  فرمول کوکران  ینا بر  . باشدمی نفر    290  یبی(  از  استفاده  با    نفر  165اساس 

نمونهبه حجم  نمونه  شد  یینتع  عنوان  روش  این  و  در  ساده  پژوهشگیری  ابزار    . باشدمی  تصادفی 

خستگی 

 عاطفی 

نفاق  

 سازمانی 

تفاوتی  بی

 سازمانی 
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گویه  12سازمانی با   تفاوتیبیبه این صورت که  گیری پژوهش حاضر، پرسشنامه استاندارد است.اندازه

و نفاق   ( 2019)  همکاران  و  چن  گویه توسط8؛ خستگی عاطفی با  (1389)  همکاران  و  فردتوسط دانایی

با   سادات  8سازمانی  توسط  است  (1394)  حسینیگویه  شده  پرسشنامه استفاده  روایی،  تعیین  برای   .

صوری و ، روایی  هاآن  تأییدنهایت با  رفت و از آنان نظرخواهی شد که درقرار گ  نظرانصاحباختیار  در

گیری پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد.  شد. برای اندازه  تأییدپرسشنامه  محتوایی  

  یرها متغ  یتمام  یمحاسبه شده است و برا  یرهامتغ  یتمام  یطور جداگانه برا به  یاییمقدار پا  (1)در جدول  

دست آمد که هب  0/ 7  ی، بالاترکیبی  یاییپا  یبکرونباخ و ضر  یآلفا  یارهر دو مع  بهباتوجه  یایی مقدار پا

 SPSS26  ارهایافزاز نرم  هاداده  یلتحل ویهجهت تجز  پژوهش است و  ینمناسب ابزار ا   یاییپا  دهندهنشان

 استفاده شد.  PLS3و 
 پرسشنامه به تفکیک متغیرها   سؤالاتمقدار پایایی   . 1جدول 

 سؤال  متغیرها ردیف 
آلفای  

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی 
AVE  منبع 

 ( 1389فرد و همکاران )دانایی 585/0 904/0 881/0 12 سازمانی  تفاوتیبی 1

 (2019) چن و همکاران 612/0 893/0 862/0 8 خستگی عاطفی 2

 (1394) ینیحسسادات 597/0 921/0 907/0 10 نفاق سازمانی  3

 

 پژوهش هاییافته
 توصیفی آمار

 شناختیجمعیت آمار توصیفی بخش  .2جدول 

 درصد  فراوانی  شناختیهای جمعیتویژگی 

 جنسیت
 2/54 208 مرد 

 8/45 176 زن

 سن

30-20 41 85/24 

31- 40 69 82/41 

41 – 50 37 43/22 

 9/10 18 و بالاتر 51

 تحصیلات

 09/9 15 کاردانی

 30/50 83 کارشناسی 

 09/29 48 کارشناسی ارشد 

 52/11 19 دکتری و بالاتر 
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با    40تا    31به سن   مربوط  فراوانی بیشتریندر توزیع سن،    و ( درصد82/41) نفر معادل   69سال 

بالای   مربوط  فراوانی کمترین با    51به سن  معادل  18سال  امر  است   بوده ( درصد10/ 9) نفر  این  که 

باشند. ی مدر جامعه آماری بیشتر    ،تجربه هستندجزء قشر با  معمولاًها که  دهنده آن است که میان سالنشان

( درصد 29/ 70نفر معادل )  49و    مرددهندگان  ( درصد پاسخ70/ 30نفر معادل )  116 ،در توصیف جنسیت

البته دلیل دیگر آن   .دهنده علاقه بیشتر مردان به مشارکت بوده استکه نشان  اندبوده زندهندگان  پاسخ

بانوان در جامعه آماری پژوهش می  به  باشد. در توصیف تحصیلات جامعه کثرت کارکنان آقا نسبت 

 کمترین  و ( درصد50/ 30) نفر معادل   83به تحصیلات کارشناسی با   مربوط  فراوانی بیشترینآماری،  

دهنده کثرت  که نشان  است بوده ( درصد9/ 09) نفر معادل  15با    کاردانیبه تحصیلات   مربوط  فراوانی

 باشد. کنندگان با تحصیلات عالیه متوسط در جامعه آماری می شرکت

 استنباطی آمار

 زیر  جدول  در   تحلیل   این  نتایج  که  شودمی  استفاده  تأییدی  عامل  تحلیل  از  سازه  روایی  بررسی  برای

 . است شده داده نشان
 متغیرها  به مربوط تأییدی عامل تحلیل  نتایج. 3جدول 

Q1  تبعیض Q11  عدم شفافیت Q21  عدم اظهار توانمندی 

Q2  خبرکشی Q12  جاه طلبی Q22 بدگویی 

Q3 نفاق Q13  خستگی عاطفی Q23  فرار از محل کار 

Q4  تناقض Q14  ارتباط مستمر با مراجعین Q24  رسانی به مدیرعدم اطلاع 

Q5  خلف وعده Q15  نارضایتی شغلی Q25  اتلاف وقت اداری 

Q6  طلبی منفعت Q16  حس انفعال Q26  عدم مشارکت 

Q7  جوییعیب Q17 محیط کار ناآرام Q27  عدم مشارکت 

Q8 کردنبدنام Q18  عدم نشاط کاری Q28  تضعیف همکاران 

Q9 محوریرابطه Q19  خشونت در کار Q29 عدم نوآوری 

Q10 محوریرابطه Q20  ارزشی حس بی Q30  انگیزگی به  ارتقا بی 

 

  آماره   مقدار  اینکه   دلیلبه  موردبررسی  هایسازه  نشانگرهای  تمامی  که  دهدمی  نشان  فوق  جدول  نتایج

t برخوردارند.  کافی  اعتبار از هستند، 5/0 از بالاتر عاملی بارهای همچنین  و 96/1 از بیشتر 
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 های پژوهش فرضیه  آزمون

استاندارد   است که در دو حالت معناداری و  شده  آورده (3( و )2های )در شکل پژوهش  هایمدل

 دهد.  را نشان می

 
 

 ضرایب معناداری ـ  tمقادیر آماره  .2شکل 

 

یک  کند میزان تأثیرگذاری هرمشخص می باشد و  ضرایب مسیر متغیرهای پژوهش می  شکل فوقدر  

  0/ 5قبول بار عاملی برای تأیید روایی پرسشنامه بر همدیگر چقدر است. مقدار قابل از متغیرهای پژوهش

اره قبول است که آمضریب مسیر به شرطی قابل  .است که ملاک این پژوهش نیز همین مقدار بوده است

معن موردنظر  رابطه  در  براینامربوط  باشد.  هرچهدار  باشد  اساس  بزرگتر  مسیر  ضریب  مقدار   ،مطلق 

دهندۀ اثر بیشتر آن خواهد بود و علامت مقدار ضریب مسیر بازگوکننده نوع اثرگذاری )مستقیم یا نشان

 معکوس( است.  
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 میزان اثرگذاری ـ   مقادیر ضرایب مسیر و بارهای عاملی .3شکل 

 

 داربودن معنا  دهندهنشان   آماره  این.  است  شده  ارائه   سؤال  هر  به  مربوط   t  هایآماره  فوق،  شکلدر  

 t  آماره  مطلق  مقدار  اگر  ترتیب،اینبه.  باشدمی  درصد  5  خطای  سطح  با  پژوهش  متغیرهای  بین  روابط

 . است معنادار متغیرها بین موردنظر  روابط که گرفت نتیجه توانمی باشد، 1/ 96 از بیشتر

 های میانجی پژوهش آزمون فرضیهـ 

کار از فرمول   داری آزمون سوبل استفاده شده است. برای اینرای بررسی نقش میانجی از سطح معناب

 شود. آزمون سوبل استفاده می

 
 
 

 تعریف علائم فرمول سوبل . 4جدول 

 تعریف علائم 

a  ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

b  ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

sa خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی 

sb  خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته 



 ایران  یمعدن یعمعادن و صنا یدر سازمان توسعه و نوساز یعاطف  ی خستگ  گرییانجیبا م یسازمان   یتفاوتیبر ب ی نفاق سازمان تأثیر

133 

 

 تفاوتیبیطبق فرضیه چهارم که بررسی نقش میانجی خستگی عاطفی در رابطه بین نفاق سازمانی و 

 باشد. سازمانی مطرح می

(103/0 =Sb ( ؛)044/0=Sa ( ؛)211/0=c ( ؛)535/0=b( ؛)0/ 770 =a ) 

Z-Value=
a×b

√(b2×Sa2)+(a2×Sb2)+(Sa2×Sb2)

 = 4/987 

 

و    رودفراتر می   96/1است که از مقدار    4/ 987برابر   Z-Value شده، مقدارفرضیه مطرح  بهباتوجه

عنوان یک متغیر میانجی، نقش معناداری  توان گفت خستگی عاطفی بهدرصد می  95با اطمینان  بنابراین  

 .کندتفاوتی سازمانی ایفا می در رابطه بین نفاق سازمانی و بی

 ضریب تعیین و شاخص برازش مدل

  این   اگر   داد که  توضیح  شکل  این  به   را   آن  توانمی  و  کندمی  تغییر  یک  و   صفر  بین  تعیین  ضریب

 به  را   وابسته  متغیر  تغییرات  است  نتوانسته  رگرسیون  خط  که  معناست  این  به  باشد،  صفر  برابر  ضریب

 رگرسیون  خط  که  استمعن  این  به  باشد،  یک  برابر  تعیین  ضریب   اگر  اما.  کند  مرتبط  مستقل  متغیر  تغییرات

 . دهد نسبت مستقل  متغیر تغییرات به را  وابسته متغیر تغییرات است توانسته کامل طور به
 

 ضریب تعیین متغیرهای پژوهش   .5جدول 

 ضریب تعیین  متغیر

 509/0 ینفاق سازمان

 

  تأثیرگذار درصد عوامل    50دهد این مدل بیش از  ( نشان می 509/0ی ) نفاق سازمانمقدار ضریب تعیین  

 را شناسایی و آزمون کرده است. 

 برازش مدلـ 

ملاک  شود.  می پرداخته  مدل برازندگی هایشاخص بررسی  به آن برازندگی و  مدل سنجش  منظوربه

 دست آورد.به R^2اشتراک و  یانگینم یهندس یانگینبا محاسبه م  توانی( را مGOFبرازش ) یکل

مناسب مدل   یفیتنشانگر ک  یکبه    یکنزد  یرقرار دارد و مقاد  یکصفر تا    ینشاخص ب  مقدار این

 هستند.
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 مقادیر برازش کلی مدل .  6 جدول

 شدهمقدار محاسبه  حد مجاز  شاخص برازش  عنوان شاخص 

 496/0 36/0بزرگتر یا مساوی  Rمجذور  میانگین ضریب تعیین 

 512/0 5/0حداقل  AVE میانگین اعتبار همگرایی 

 484/0 0/ 36حداقل  GOF برازش کلی مدل 

 

 . است  برخوردارکه مدل پژوهش از برازش خوبی  دهدمی نتایج نشان 

 که قابل مشاهده است. شودمی پژوهش پرداخته  هایر جدول زیر به خلاصه تمامی فرضیهد

 
 خلاصه فرضیات پژوهش . 7جدول 

 نتیجه ضریب مسیر tآماره  فرضیه شماره 

 پذیرش 211/0 995/1 یسازمان تفاوتی بی بر  ی نفاق سازمان 1

 پذیرش 770/0 491/17 ی عاطف ی بر خستگ ی نفاق سازمان 2

 پذیرش 535/0 157/5 یسازمان تفاوتی بی بر  ی عاطف  ی خستگ 3

 پذیرش 661/0 987/4 یعاطف  ی خستگ یانجی با نقش م ی نفاق سازمان 4

 

می توان بیان داشت که در سطح    995/1به مقدار     tو همچنین آماره    211/0ضریب مسیر    بهباتوجه

  ، سازمانی کارکنان در ایمیدرو دارد؛ بنابراین  تفاوتیبی تاثیر مثبتی بر    درصد نفاق سازمانی  95اطمینان  

به مقدار      tو همچنین آماره    770/0ضریب مسیر     بهباتوجهفرضیه اول تائید شده و معنادار است.  همچنین  

تاثیر مثبتی بر خستگی عاطفی   درصد نفاق سازمانی  99می توان بیان داشت در سطح اطمینان    491/17

 0/ 535ضریب مسیر    بهباتوجهفرضیه دوم تائید گردیده و معنادار است و    ،کارکنان ایمیدرو دارد؛ بنابراین

درصد خستگی عاطفی تاثیر   99می توان بیان داشت در سطح اطمینان    5/ 157به مقدار     tو همچنین آماره  

گردیده و معنادار است.   فرضیه سوم تائید  ،سازمانی کارکنان ایمیدرو دارد؛ بنابراین  تفاوتیبی مثبتی بر  

 ،و بنابراین  رودفراتر می   1.96است که از مقدار    4/ 987برابر   Z-Value شده، مقدارفرضیه مطرح  به باتوجه

عنوان یک متغیر میانجی، نقش معناداری در رابطه توان گفت خستگی عاطفی بهدرصد می  99با اطمینان  

  .کندتفاوتی سازمانی ایفا میبین نفاق سازمانی و بی
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 گیری و پیشنهادها نتیجه
تک موردبررسی و  تک  ،وتحلیل آماری صورت گرفته استطریق تجزیههای که در پژوهش ازیافته

 .گیردیمتحلیل قرار 

آمده با نتایج دستنتایج به  .شد  تأییدی، این فرضیه  سازمان  تفاوتیبی بر    ینفاق سازمان  تأثیردر بررسی  

افزایش و گسترش نفاق سازمانی در ایمیدرو که از ساختار    باشد.همراستا می (  2021همکاران )جونز و  

بدنه  به  به  مدیریتی  و  نموده  نیز رسوخ  آن  در  کارمندی  مستقیم  و    هاتشویقکارکنان،    یارتقاصورت 

های تدوینی نگاه حاکم بر این سازمان مسموم شده و غالباً سیاستاست  ده  ش گذاشته باعث    تأثیرانتصابات  

صادره   هایبیانیهاین امر منجر به آن شده که ظاهر سازمان و    .نیز از یک روحیه نفاق گونه تبعیت نماید

مغایرت نماید،   ،محوله باشد  هایمأموریتجهت  باید درمیاز آن با باطن عملیات و اقدامات مجموعه که  

برخی مدیران صالح باعث شده کارکنان و حتی  این رویه  را  ، استمرار  به  از  انگیزه خود  دست داده و 

رسوخ نموده و متأسفانه به اقدامات   هاانگیزهسازمانی از افراد شروع و به    تفاوتیبیبگرایند. این    تفاوتیبی

، تمایل به هاغیبت ، افزایش ترک کار،  تفاوتیبیحصل این  رد روزانه این قشر رسیده است، ماو عملک

دیگر    مأموریت به  انتقال  لذا    هایشرکتو    هاسازمانیا  است،  شده  بر    تأثیرخصولتی  سازمانی  نفاق 

   بوده است.  معنادارمثبت و  کاملاًسازمانی در ایمیدرو که شرح داده شد، در این پژوهش نیز  تفاوتیبی

آمده با نتایج  دستنتایج به  .شد  تأیید، این فرضیه  یعاطف  ی خستگبر    ینفاق سازمان  تأثیردر بررسی  

رضا(1402)  نوروزی  و  پورسلیمان  می   ،(2023)  همکاران  و  ،  و   باشد.همراستا  بدنه  در  سازمانی  نفاق 

اق سازمانی گسترده در سازمان یادشده و کارکنان و اهداف و اقدامات ایمیدرو تبیین گردید. تبعات نف

به در  وجودعدم  تعادل  از آمدن  کارکنان  روان  درون  و  کار  روانی  محیط  فشارهای  همچنین  و  سویی 

و انتظاراتی    نمایدیمحصول برای کارکنان ایجاد    یرقابلغخانوادگی، اجتماعی و محیط کار که توقعات  

ارتقا و تشویقات متناسب و و عدم    نتیجهبیکه کارکنان این سازمان از خود دارند، سابقه کار طولانی و  

مرور ازمانی حاکم، بهبرای کارکنان متملق و بازیگردانان جریان نفاق س  ناعادلانهو امتیازات    ارتقاسویی  از

که بعضاً این افسردگی و   نمایدیم  هایییبآسلحاظ عاطفی دچار  ادابی ایشان را زدوده و بهیه و شروح

 .  کندمیخستگی عاطفی به درون منازل و خانواده ایشان نیز رسوخ 

آمده با  دستنتایج به  .شد  تأییدی، این فرضیه  سازمان  تفاوتیبی بر    یعاطف  ی خستگ  تأثیردر بررسی  

در سازمان توسعه و نوسازی معادن و صنایع معدنی باشد.  همراستا می   (2022همکاران )و    یآتالانتایج  
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به)  یرانا  عاطفی  خستگی  دوم  ایمیدرو(  فرضیه  در  که  سازمانی  نفاق  خستگی  گردید  تأییددلیل  این   ،

بروز  به  منجر  نشده است،  ایمیدرو  نیز در سازمان  برای اصلاح آن  متأسفانه فکری  فزاینده که  عاطفی 

 های یتمسئولنفعان سازمان و  رجوعان، ذی، اربابهامأموریتنسبت به سازمان، اهداف،    تفاوتیبیعلائم  

ده است که خود را در اختلافات بین مدیران و کارکنان و یا برخی کارکنان با یکدیگر نشان شمحوله  

انجام وظایفش را دارددهدمی  از کارمندی توقع  انجام    ،. وقتی مدیری  از  ولی کارمند به دلایل واهی 

دیگر   زندیم   سربازوظایف   زبان  زخم  و  نقد  مورد  خود  وظایف  صادقانه  انجام  برای  کارمندی  یا 

 .گیردی مقرار   ،اندشدهسازمانی  تفاوتیبیکارمندانی که دچار 

 تأیید ی، این فرضیه  سازمان  تفاوتیبیو    یرابطه نفاق سازمانمیانجی    یعاطف  یخستگ  تأثیردر بررسی  

و مورد    خوردیمچشم  زی معادن و صنایع معدنی ایران بهدر سازمان توسعه و نوسا  آنچه  بهباتوجه  .شد

خستگی عاطفی که غالباً یک عامل   متمادی قرار گرفته است، با حضور مؤلفه  یهامهر و مومبررسی در  

،  باشد می درونی و احساسی قلمداد گردیده و اثر آن در رفتارها و تعاملات و بعضاً خانواده کارکنان مستتر  

پیشبه و  درونی  محرک  یک  در عنوان  سازمانی  نفاق  اثر  تعمیق  و  تشدید  باعث  و  نموده  عمل  برنده 

جایی پیش رود که مانند بمبی خاموش در برخی د تاتوان می  یرگذاریتأث، این  دشومیسازمانی    تفاوتیبی

منتظره یا یک خیانت یا تخلف بزرگ اً خود را در یک ترک کار غیرافراد سازمان عمل نماید و دفعت

سازمانی است، گردد.   تفاوتیبیعملاً از اثرات  شده که  منجر به اتمام عمر کاری فرد یاد  نشان دهد که

 . خوردی مچشم ر گوشه و کنار سازمان ایمیدرو بهد گهگاهرفتارهایی  چنینینا 

 که می توان براساس نتایج این پژوهش داد به این صورت است که:  پیشنهادهایی

میان کارکنان   زایش و حمایت از روحیه پاسخگوییاف  که   دشومی   یشنهادپ  یمیدروسازمان ا   یرانبه مد

هایی برای توسعه دوره  که هر فرد نسبت به عملکرد خود احساس مسئولیت کند.طوریو مدیریت، به

ت و باز برای ارتباطات مؤثر و منظور ایجاد فضای مثبکنان بههای ارتباطی و مدیریتی کارارتقای مهارت

دردر شفافیت  ترویج  به  نهایت  سازمانی،  اطلاعات  و  و ایگونهارتباطات  اهداف  از  کارکنان  همه  که 

 های سازمان آگاه باشند.ارزش

برای گفتمان  های حمایتی درون سازمان  ایجاد گروهبا    که  دشومی  یشنهادپ  یمیدروسازمان ا   یران به مد

های های کارکنان، مانند شوراهای اسلامی کار که در کارخانجات و محیطها و نگرانیمورد چالشدر

ی مدیریتی و هارده  نظام ارتقایراستای ثبات مدیریتی و تدوین  ارگری، قانون رایج است و تلاش درک
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از ظرفیت برای کارکنااستفاده  انگیزه  ایجاد  مدیریتی و ن، درهای درونی سازمان جهت  ثبات  راستای 

های درونی سازمان جهت ایجاد انگیزه برای های مدیریتی و استفاده از ظرفیترده  یارتق   نظامتدوین  

 کارکنان استفاده کنند.

مد  ا   یرانبه  با    دشومی   یشنهادپ  یمیدروسازمان  در که  برای کارکنان جهت شرکت  فرصت  ایجاد 

سازی برای های تیم های سازمان و برگزاری فعالیتگیریجلسات مشورتی و بیان نظرات خود در تصمیم

درتقویت   و  تفریح  و  بازی  استرس درقالب  مدیریت  مثبت و  فراهمارتباطات  با    فضاهای  کردننهایت 

 . کند کمک مثبت تعامل افزایش و نفاق کاهش  به تواندمی هادغدغه و احساسات  بیان برای مناسب

هایی که به کارکنان اجازه دهد در تحقق  ایجاد نظامکه با    دشومی  یشنهادپ  یمیدروسازمان ا   یرانبه مد 

برای  یابی و ارزیابی کارکنان  استعدادی  هادورهتری ایفا کنند، مانند برگزاری  نقش فعال   ،اهداف سازمانی

برداری بهینه از توان سرمایه انسانی که طبعاً ایجاد انگیزه و اشتیاق را در تصدی در مشاغل مرتبط و بهره 

فراهم خواهد آ انجام نظرسنجی ایشان  مورد جو کار، احساسات کارکنان و سطح های منظم درورد و 

ها و  تحلیل نتایج نظرسنجی وت و نقاط ضعف در سازمان و تجزیهخستگی عاطفی برای شناسایی مشکلا

 تواند مؤثر باشند. ریزی اقدامات بهبودی میاستفاده از آن برای برنامه

  هاییمحدودیت  است  ممکن  مشابه   ابزارهای  و  هاپرسشنامه  از  پژوهش با استفاده  هاییتمحدوددر  

 اجتماعی  هایپاسخ  دادن  به  تمایل  است  ممکن  دهندگانپاسخ   همچنین،.  کند  ایجاد  نتایج  اعتبار  و  دقت  در

دهندگانی که جزء بدنه سازمان هدف حاضر و پاسخ پژوهش    ویژه در موضوعباشند، به  داشته  مطلوب

 ؛ نسبت به سازمان خود اجتناب ورزیده باشند  ییبدگوهم بدانگاری و    ، شاید در بیان واقعیت و آناندبوده

با عنایت به تغییرات مدیریتی    .دهندگان صورت پذیرفته بودمام دقت در انتخاب سؤالات و پاسخچند تهر

ی  گسترده از رئیس سازمان تا مدیران میانی و از قضا تغییر دولت و جریان سیاسی حاکم شاید زمان مناسب

 اثرگذار د بر نتایج تحقیق  توانمینظر گرفته نشده که این خود  طرفانه دربرای توزیع پرسشنامه و پوشش بی

 های مؤلفه  بهباتوجه.  یافتیمکار ادامه    باید میشرایط زمانی در این تحقیق ناچار    بهباتوجهکه البته    باشد

طور که  آن   نتایج  است  رفته در تحقیق، ممکنکارآن، با تمام دقت و ظرافت به  هاییچیدگیپانسانی و  

 و سلامت روان   عوامل دیگری نیز مانند فرهنگ سازمانی، استرس شغلی  .نیامده باشد   دستباید کامل به

پژوهش  خارج از موضوعات این  بگذارند که در    تأثیرسازمانی  تفاوتی  توانند بر بیمی  و غیرهکارکنان  

و    هاسازماناین نتایج به سایر  تعمیم    و  باشد می  ایمیدرو  سازمان  به  محدود  تنها  آمدهدستبه  نتایج  . بودند
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 های اضافی ممکن است حاوی ریسک باشد. صنایع، بدون بررسی

مطالعات برای  پیشنهادهایی  است  آتی    در  با  های  پژوهشدر  بهتر  ادبیات  گستردهمطالعه  آتی  تر 

بیشتری در مدل مفهومی گنجانده شوند تا ارزیابی رابطه بین متغیرها از جامعیت بیشتری  متغیرهای  تحقیق،  

  ،باشندنمی تحقیق که نیازمند پرسشنامه    هایروشاز سایر  آینده  در مطالعات    توانمی   .برخوردار گردد

دست خواهد  به  تریمتفاوت با این کار نتایج متنوع و    طبعاًکه    استفاده گردد  غیرحضوریمانند مصاحبه  

همین پژوهش   توانمیدلیل انحصار نتایج در سازمان توسعه و نوسازی معادن و صنایع معدنی ایران  به  آمد.

 یافتگی بیشتری داشته باشند.تا نتایج قابلیت تعمیم بزرگ دیگر مورد ارزیابی قرار داد    هایسازمانرا در  

آتی از موضوعات مشابه و با سؤالات مثبت که ترغیب بیشتری در پاسخگویی   هایپژوهشدر    توانمی 

ز وفاق سازمانی سؤال  خصوص نفاق سازمانی ا جای سؤال درنمونه بهعنوان. به استفاده کرد  نمایدمیایجاد  

 نمود.  سؤالآوری ی از شیفتگی عاطفی به کار یا تابجای خستگی عاطفکرد و یا به

 



 ایران  یمعدن یعمعادن و صنا یدر سازمان توسعه و نوساز یعاطف  ی خستگ  گرییانجیبا م یسازمان   یتفاوتیبر ب ی نفاق سازمان تأثیر

139 

 

 منابع 

نقش میانجی شایعه سازمانی   بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر نفاق در سازمان با  (،1394سادات )حسینی، آسیه

مدیریت منابع انسانی دانشگاه    ، نامه کارشناسی ارشد ، پایان های دولتی بندرعباس( مطالعه: سازمان )مورد

 ایلام.

 ی رهبر  یساختار  ی سازمدل  ،( 1403)   ابوالفضل  یشاهی،زاده علقاسمو    صادق  ین،آوارس  یملک   ؛جعفر  ی،خدائ

سازمان  ین زهرآگ نشاط  آموزش  یبا  آذرباوکارکنان  استان  واسطه  یشرق   یجانپرورش  نقش  نفاق  با  ای 

 .( 2) 15ی،  آموزش یریتنو در مد یافتیره یپژوهش  -یدوماهنامه علم ، یسازمان

 .1392 سال در سازمان  عملکرد گزارش  ،( 1393) ،ایران  معدنی صنایع  و معادن  نوسازی و توسعه سازمان 

با نقش   یشغل  یتو رضا  یعدالت سازمان  یابیمدل  ،( 1403)  ابوالفضل  یی،و دانا  یهاد  یان،همت   ی؛عل  ی،سبوح

   .201- 220 :( 4) 6 ،انداز آموزشو چشم  یریتمد  ،یسازمان تفاوتییب یانجیم

)  ،نوروزیو    مسلم   ،پورسلیمان  سخت  ،( 1402رضا  رابطه  با  بررسی  نقش   تفاوتیبیرویی  با  سازمانی 

 .41-52 :( 110)  27 صنعت لاستیک ایران ، رفتگیگری تحلیلمیانجی

قهفرخ؛  مهرداد،  چشمهده  یصادق   ؛عباس  ی،هارون  ینیقائدام مالک  ی، مشرف  و  رضا  غلام  ی،فارسان  یالهه 

های  در سازمان   یسازمان  یعهبا شا  یسکوت سازمان  یندر رابطه ب  یسازمان  یاکاریر  یانجینقش م،  ( 1402)

 .( 1)1 یقی،تطب یدولت یریتمد ،یدولت یآموزش

 یبا سلامت ادار   ی شغل  یزدگفلات  یان در رابطه م  یسازمان   تفاوتیبی  یانجی نقش م  ،( 1400)  جواد  ،مهربان

  .55-82 :( 1) 3 ،انداز آموزشو چشم  یریتمد ،یزپرورش شهر تبروکارکنان ادارات آموزش

Reference 
Atalay, M. O., Aydemir, P., & Acuner, T. (2022). The influence of emotional exhaustion 

on organizational cynicism: The sequential mediating effect of organizational 

identification and trust in organization. Sage Open, 12(2), 21582440221093343. 

Brown, C., & Williams, S. (2020). Understanding the role of leadership in creating a 

positive work environment. Journal of Applied Psychology, 25(4), 789-802. 

Brunsson,N.(1986).Organizing for inconsistencies: On organizational conflict,depression 

and hypocrisy as substitutes for action.Scandinavian Journal of Management 

Studies,2(3-4),165-185. 

Dickson, S. S., & Husain, M. (2022). Are there distinct dimensions of apathy? The 

argument for reappraisal. Cortex, 149, 246-256. 

Halevy, N., Cohen, T. R., Chou, E. Y., Katz, J. J., & Panter, A. T. (2013). Mental models 

of conflict predict organizational discord. Manuscript submitted for publication . 

Hu, X., & Yeo, G. B. (2020). Emotional exhaustion and reduced self-efficacy: The 

mediating role of deep and surface learning strategies. Motivation and Emotion, 44(5), 

785-795. 



 1404پاییز (، 55پیاپی شماره )  3شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

140 

 

Jones, K., & Smith, J. (2021). The mediating role of psychological contract breach in the 

relationship between organizational hypocrisy and employee turnover intention. 

Human Resource Management Review, 28(3), 456-471. 

Jones, S., & Brown, M. (2019). The impact of organizational hypocrisy on employee 

cynicism and apathy. Journal of Organizational Behavior, 28(2), 345-359. 

Klusmann, U., Aldrup, K., Schmidt, J., & Lüdtke, O. (2021). Is emotional exhaustion 

only the result of work experiences? A diary study on daily hassles and uplifts in 

different life domains. Anxiety, Stress, & Coping, 34(2), 173-190. 

Lee,K.,& Kim,H.(2020).Emotional fatigue as a mediator in the relationship between 

organizational practices and employee outcomes.Journal of Applied 

Psychology,17(3),512-527. 

McFarland, D. C., & Hlubocky, F. (2021). Therapeutic strategies to tackle burnout and 

emotional exhaustion in frontline medical staff: narrative review. Psychology research 

and behavior management, 1429-1436. 

Ooh, S. L., Chua, Y. C., Tan, S. A., Gan, S. W., Pung, P. W., & Teoh, X. Y. (2023). The 

Relationship between Emotional Exhaustion and Organisational Citizenship 

Behaviour: Psychological Capital as a Moderator. Employee Responsibilities and 

Rights Journal, 1-13. 

Rani, H., Arain, G. A., Kumar, A., & Shaikh, I. R. (2018). Interplay between trust and 

distrust in the workplace: examining the effect of psychological contract breach on 

organizational disidentification. Journal of Asia Business Studies, 12(1), 1-16 . 

Raza, M. A., Imran, M., Rosak-Szyrocka, J., Vasa, L., & Hadi, N. U. (2023). 

Organizational change and workplace incivility: Mediated by stress, moderated by 

emotional exhaustion. International Journal of Environmental Research and Public 

Health, 20(3), 2008. 

Shah, J. A., & Lacaze, D. (2025). Surviving a cognitive crisis at work: understanding the 

causes and consequences of cognitive dissonance. International Journal of 

Organizational Analysis . 

Smith, J. D., & Johnson, A. B. (2021). The impact of toxic organizational culture on 

employee well-being: A qualitative study. Journal of Organizational Behavior, 35(3), 

456-472. 

Smith, J. D., Johnson, A. B. (2017). The effects of organizational hypocrisy on employee 

perceptions and attitudes. Journal of Business Ethics, 12(4), 678-692 

Wagner T., Lutz R. J., Weitz B. A. (2009). Corporate hypocrisy: overcoming the threat 

of inconsistent corporate social responsibility perceptions. J. Market. 73 77–91. 

Wang Z., Zhu H. (2020). Consumer response to perceived hypocrisy in corporate social 

responsibility activities. SAGE J. 10 1–15. 

Yaghi, A., & Yaghi, M. (2021). Evaluating organizational hypocrisy within universities 

as toxic leadership behavior. Public Integrity, 23(4), 385-400 . 

Zolotareva, A.A. (2020). A Pilot Study to Assess the Psychometric Properties of the Job 

Apathy Scale with Russian Employees. Journal of Psychology in Russia: State of the 

Art,13(3),51–65. 


