
 

 

 چکیده
فرسودگی شغلی را می توان به عنوان یک واکنش در برابر فشارهای مزمن 

و پاسخ به فشارهای کاری یا سازمان معرفی نمود . هدف پژووهش اارژر 

بررسی و سنجش تاثیر فرسودگی شغلی بر ابعاد فرهنگ سازمانی دنیسون 

زیژرا ) درگیر شدن در کار ، رسالت ، انطباق پژییری و سژازگاری ا اسژت . 

فرسودگی شغلی بر تمام جوانب زندگی سازمانی افژراد تژاثیر مژی گژیارد و 

منجر به کاهش کیفیت و عملکرد افراد می گردد . این تحقیق در بین کارکنان 

و مدیران بانک صادرات مرکزی استان خراسان رروی انجژام شژدا اسژت 

 برای انتخژا  نمونژه مژورد نیژاز از روو نمونژه گیژری تسژادفی سژادا و

اسژمیرن  ،  رگرسژیون و  -روشهای آماری همچون آزمژون کولمژوگروف

رریب همبستگی استفادا شژدا اسژت . در پژووهش اارژر از پرسشژنامه 

فرسودگی شغلی مازلاچ و پرسشنامه فرهنژگ سژازمانی دنیسژون اسژتفادا 

شدا است. پایایی این پرسشنامه ها بژا اسژتفادا از رژریب آلفژای کرونبژا  

یت بخش و قابل قبول می باشژد . نتژایپ پژووهش نیژز محاسبه شد که ررا

نشان می دهژدبین فرسژودگی شژغلی و فرهنژگ سژازمانی دنیسژون رابطژه 

معناداری وجژود دارد همچنژین  فرسژودگی شژغلی بژر روی ابعژاد فرهنژگ 

سازمانی دنیسون تاثیر معکوس دارد و مژی توانژد باعژض تفژعی  فرهنژگ 

 سازمانی شود .

 

 :کلید واژه
 غلی ، استرس شغلی ، فرهنگ سازمانی ، فرهنگ سازمانی دنیسون فرسودگی ش

 

 

 

 مقدمه

پیچیدگی های سازمان های صنعتی و بازرگانی و به تبع آن 

دگرگونی شیوا های زندگی ، خود یک منبع مهم استرس است . فشار 

روانی یا استرس به طور اعم ، و فشار شغلی به طور اخص در 

علول یک سلسله عوامل است و هم خود زندگی کنونی انسان ها هم م

علت مجموعه ای از آثار و پیامدها می باشد . یکی از پیامدهای آن در 

محیط های صنعتی و سازمانی فرسودگی شغلی یا فرسودگی کاری 

 
 

تاثیر فرسودگی شغلی بر ابعاد 

 فرهنگ سازمانی دنیسون
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است . از جمله مشکلات قربانیان فرسودگی شغلی ، فرسودگی جسمی ) قدرت کم برای کار کردن ، اختلال در خوا  ، 

و موارد دیگر ا ، فرسودگی هیجانی ) افسردگی و ااساس درماندگی در کار ا و فرسودگی نگرشی ) بدگمانی نسبت  تهوع

 .Maslach & Leiter , 2008:501)به دیگران ، اقیر کردن خود و دیگران و ... ا می باشد)

ه بار و خدمات می گردد که به طوری که نتایپ تحقیقات نشان دادا است ، فرسودگی شغلی موجب تباهی در کیفیت ک

وا . علا وسیله کارکنان ارائه می شود و می تواند عاملی برای ترک کار ، غیبت ، کاهش روایه و مسئولیت پییری گردد

بر این فرسودگی شغلی با نگرانی های شخسی مثل خستگی جسمی ، بی خوابی ، افزایش مسرف دارو و مسایل 

ی شغلی دامن گیر افراد مختل  در پدیدا فرسودگا.(Demerout et al . , 2009 : 50-68 خانوادگی همبستگی دارد

ار و مشاغل گوناگون می گردد که فرد را متحمل فشار کاری زیاد و ررایت کم می نماید و کنش متقابل بین شرایط ک

سانی ی نیروی انویوگی های فردی شاغل می تواند بر بهداشت روانی افراد شاغل تاثیر بگیارد و موجب کاهش بهرا ور

شد  خواهد و تولید و توسعه گردد . با افزایش فرسودگی شغلی و بیماری های روانی ، اختلال در انگیزو کارکنان ایجاد

کار و  غیبت از کار ، رها کردن شغل ، کاهش عملکرد و افزایش اادثه های ناشی از و باعض افزایش ناررایتی شغلی ،

 ا. (Raec& Altmayer ,1999:57فقدان بهرا وری می گردد  

رهنگ مواردی که در بالا به آن اشارا شد می تواند موجب ایجاد فرهنگی رعی  شود ، زیرا دستیابی به توانمندی ف

انی را د سازمسازمانی به پدید آوردن و پایدار ماندن پیوند روانی و تعهد افراد به ارزو های سازمان وابسته است . تعه

باور  وفرد به سازمان تعری  کرد که در آن ااساس درگیر بودن شغلی ، فداکاری ، انگیزا  می توان به پیوند روانی

 .(Monavarian & Bakhtay, 2006:10-25 )داشتن به ارزو های سازمان جای دارد 

نوان همچنین هم اکنون که بالندا کردن نظام های بزرگ سازمانی کانون توجه گردیدا است فرهنگ سازمانی نیز به ع

د ا پیونهرچشمه ی همه ی توانایی ها و نا توانایی های سازمان در آمدا و شکست و کامیابی سازمان ها با فرهنگ آن س

  . (Toucy , 2006 : 88 )پیدا کردا است

نی از طرف دیگر دوام و بقاء هر سازمانی به کارکنان آن سازمان بستگی دارد و به طور کلی انسان در هر سازما

باید  محسو   می شود که می تواند فرهنگ سازمانی را تحت تاثیر قرار دهد . بنابراین مدیران می عنسری ایات بخش

ر ت تاثیبه کارکنان و نیازهای آنها خسوصا بهداشت روانی آنها توجه کنند به همین منظور در این تحقیق سعی شدا اس

گ ر بگیارد را بر روی ابعاد مختل  فرهنفرسودگی شغلی که می تواند روی کارکنان سازمان و بهروری آنها تاثی

 سازمانی دنیسون بررسی گردد . 

 پیشینه موضوع
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 Fridenbergمفهوم فرسودگی شغلی بیش از آن که به صورت نظری بیان شود به شکل تجربی مطرح شدا است . 

 1970ن بار در دهه ا رویکرد سبب شناسی ، علایم روند ، سیر بالینی و درمان سندرم فرسودگی را برای اولی1975)

 تشریح کردا است . به زعم وی گروهی از کارکنان بیشتر در معرض فرسودگی شغلی قرار دارند ، این گروا شامل

فراد ند ، اکارکنان فداکار و متعهد به سازمان ، افرادی که سازمان را جایگزینی بر زندگی اجتماعی خود به کار می بر

 در واقع فریدنبرگر رویکردی بالینی سلطه طلب و بالاخرا مدیران است . 
نسبت به فرسودگی شغلی را بیان کرد . او فرسودگی شغلی را به عنوان خستگی مفرط کاری ، فرسودگی و سرخوردگی 1

 ا . (Gough , Patterson , 2003: 1-10کاری که ناشی از نفس کار ، شرایط و محیط کاری است می داند

Maslach (1982را بیان کردند . آن ها تلاو کردند که شرایط منجر به  2اجتماعی –رد روان شناختی ا و همکارانش رویک

ز سه افرسودگی شغلی را روشن نمایند . آن ها به این نتیجه رسیدند که فرسودگی شغلی یک ساختار چند بعدی است و 

 مولفه مربوط به هم تشکیل یافته است که عبارتند از : 

که  عاطفی که به از دست رفتن انرژی های عاطفی شخص مربوط است . االات قبلی فرد مولفه اول : تحلیل یا خستگی

  دارای سطح انگیزشی بالا بودا است در اثر فرسودگی از بین می رود و انجام کار برای وی خسته کنندا است .

رت یک یا بیمار به صو مولفه دوم : که تشکیل دهندا فرسودگی شغلی است شامل تمایلی است که فرد ، مراجعه کنندا 

ا  3فرد انسانی در نظر گرفته نشدا و وی را از فردیت خارج ساخته و به صورت یک شی  غیر انسانی) مسخ شخسیت 

 وی را درک می کند .

است . این مولفه توجه کمتری را به خود جلب کردا است . منظور از این  4سومین مولفه : ااساس موفقیت فر دی پایین

ا لکرد یر مازلاچ یعنی فرد ااساس می کند عملکرد وی همراا با موفقیت نیست و یا به عبارت دقیق تر عممولفه در نظ

 .   (Maslach & Jackson , 1981 : 99-113)موفقیت ادراکی مطرح است نه عملکرد و موفقیت واقعی

Chernis (1986ن مراله است : ا رویکرد تعاملی را مطرح کرد . در مدل او فرسودگی شغلی شامل چندی 

: منابع استرس که علل به وجود آورندا فرسودگی شغلی به شمار می روند متعدد هستند و می  5مراله اول : فشار روانی

 توان به عوامل استرس زای فردی ، بین فردی و سازمانی اشارا کرد . 

و رفتاری همراا است . این مراله همان : این مراله با مولفه های روان شناختی ، جسمانی  6مراله دوم : آشفتگی روانی

 مولفه تحلیل عاطفی مازلاچ است . 

: مقابله دفاعی از طریق یک سری تغییرات در نگرو و رفتار همچون سرزنش کردن مراجعان  7مراله سوم : مقابله دفاعی

مشخص  و آلام دیگران به خاطر خطاهای خود ، فقدان علاقه و همدردی نسبت به مراجعان و متاثر نشدن از درد و رنپ

ن یک ه عنوامی شود . در واقع در این هنگام فرد با دیگران به صورت یک شی یا یک عدد و یا شمارا برخورد می کند نه ب

 .   Elahi) (31-30 : 2003 ,شخسیت انسانی . این مراله با مولفه مسخ شخسیت مازلاچ متناظر است
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Capner (1995  ی رسد . چرنیس مدل دیگری پیشنهاد می کنند که کامل تر از آن به نظر ما و همکارانش  در مقابل مدل

ین ست ، بدر این مدل بین استرس و آشفتگی روانی رابطه مثبت وجود دارد . همچنان که چرنیس نیز بر آن تاکید کردا ا

وجود  و شکست رابطهمیزان آشفتگی روانی و درجات و تعداد مکانیسم های مقابله دفاعی و بین میزان آشفتگی روانی 

 . (Anion , 2006 : 75 : Adams et al . , 2006 : 103-108 )دارد

تقسیم می  9، عوامل بین فردی و عوامل درون فردی 8عوامل عمدا فرسودگی شغلی به سه طبقه اصلی عوامل سازمانی

 شود . 

لی ا علل فرسودگی شغJackson  (1987عوامل سازمانی همچون ابهام نقش ، تعارض نقش ، انتظارات شغلی که به زعم

یشرفت پنتظار کارکنان ناشی از دو نوع انتظار آنان از سازمان است ؛ یکی انتظارات پیشرفت و دیگری انتظار سازمانی . ا

 ایی کهبه آن چه فرد قادر خواهد بود عمل کند و انجام دهد مربوط است و انتظار سازمانی به ماهیت شغل و سیستم ه

ه ه عنوان یک شاغل عمل می کند مربوط می شود . یکی دیگر از عوامل سازمانی تراکم کاری است کفرد درون آن ب

ها  شامل مولفه های کیفی و کمی است . تراکم کاری کیفی شامل درخواست بیش از اد که زمان کمی برای رسیدگی آن

توجه  همچنین باید . (MacGregor , 2008 : 498-512)وجود دارد و تراکم کیفی به پیچیدگی شغلی مربوط می شود

ندازا اداشت تراکم کاری کم نیز می تواند باعض فرسودگی شغلی شود و منظور از تراکم کاری کم وظای  کاری بیش از 

کسل کنندا و بدون تنوع است مخسوصا اگر کاری که به فرد دادا شدا بدون توجه به توانایی ها و ویوگی های 

  . ا(Kristensen et al . , 2005 : 192-207شخسیتی او باشد

 ,از جمله مشکلات بین فردی که منجر به فرسودگی شغلی می شود طرد شدن ، تعارض های گروهی و فشار روانی است

1995: 10-49) Huebner  ا. عدم آمادگی برای ااراز شغل ، متغیرهای جمعیت شناسی و ویوگی های شخسیتی افراد به

 رسودگی شغلی شناخته شدا اندعنوان عوامل درون فردی در ف

 (Aziznejad & Hoseyni ,2005:63-69) 
ان فرسودگی شغلی همچون بیماری های گوناگون مسری است و هنگامی که فردی در سازمان به آن مبتلا می شود دیگر

به  فرد نیز می توانند به آن مبتلا شوند .  همچنین فرسودگی شغلی عواقب مهمی را برای سازمان دارد اول آن که

جستجوی مشاغل دیگر و ترک سازمان می پردازد و هر چه میزان فرسودگی شغلی بالاتر باشد ااتمال ترجیح شغل 

را  فر خوددیگر بیشتر می شود . دوم آن که افراد مبتلا ممکن است در صدد کسب نقش های اجرایی برآیند تا بتوانند تن

 غلی درشت به ندرت اتفاق می افتد . همچنین کاهش شادابی و ررایت نسبت به شغلشان مخفی نگاا دارند البته این اال

 ا.GÜRBÜZ et al . , 2007 : 66-88سازمان و افزایش هزینه های کارمند نسبت به عملکرد او را می توان  اشارا کرد )

ن افراد ، فرسودگی فرسودگی شغلی همان طور که گفته برای قربانیان خود مشکلاتی  ایجاد می کنند  از جمله مشکلات ای

جسمی است . توان این افراد برای کار کردن کم است و بیشتر اوقات خسته و ناتوان هستند . علاوا بر آن در این افراد 
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نشانه های بیماری جسمی نظیر : سردردهای مکرر ، تهوع ، اختلال در خوا  و تغییر عادات مربوط به غیا خوردن ) مانن 

د . مشکل دیگر این افراد فرسودگی هیجانی است . به گونه ای که ااساس درماندگی و نیز بی اشتهایی ا دیدا می شو

ااساس به دام افتادن در کار و شغل خود ، بخشی از مشکلات هیجانی این افراد است . سومین مشکل این افراد 

. این افراد نسبت به دیگران  فرسودگی نگرشی است ) از این اختلال غالبا با اصطلاح دگرسان بینی خود یاد می شود ا

بدگمان می شوند و تمایل دارند با دیگران مانند یک شی رفتار کنند تا به عنوان یک انسان و نسبت به دیگران نیز نگرو 

منفی پیدا می کنند . بنابراین می توان گفت فرسودگی شغلی می تواند بر روی عملکرد سازمانی ، انگیزو شغلی ، خلاقیت 

...  رفتار سازمانی و اتی فرهنگ سازمانی تاثیر دارد . بدین منظور ، در این تحقیق به دنبال بررسی تاثیر و نوآوری و 

فرسودگی شغلی بر روی فرهنگ سازمانی هستیم  و جهت بررسی این تاثیر از میان مدلهای مختل  فرهنگ سازمانی 

مدل دنیسون بکار بردا می شود که از جمله دلایل همچون مدل فرهنگ سازمانی دفت ، رابینز ، شاین، دنیسون و ...  

ابعاد  -2این مدل نسبت به دیگر مدلهای مطرح در فرهنگ سازمانی مدلی جدید است .  -1کاربرد این مدل عبارتند از : 

 قابلیت استفادا در تمام سطوح سازمانی را -3فرهنگ سازمانی را از جنبه های مختل  و به طور کامل بررسی می کند . 

ارائه یک مدل گرافیکی که ویوگی های فرهنگ سازمانی را در دو بعد تمرکز داخلی و خارجی و دو بعد ثابت و  -4دارد . 

 .  (Denison , 2000:47)شاخص دیگر بررسی می کند  12منعط  به همراا 

 مدل دنیسون 

ر برای فرهنگ سازمانی در نظ ویوگی را 4ارائه شد . او   Daniel Denisonتوسط پرفسور  2000این مدل در سال 

 ند از : ویوگی و شاخسهای آنها عبارت 4گرفت که هر کدام از آنها دربردارندا سه شاخص می باشند . هر کدام از این 

  چنین سازمانهایی کارکنان خود را توانمند می سازند و بر گروههای کاری توجه دارنژد . افژراد  10کاردر درگیر شدن :

 دارند همچنین به توسعه قابلیت های منابع انسانی توجه می شود . در تسمیمات مشارکت 

  : افراد دارای اختیار ، توانایی و ابتکار برای ادارا کردن کار خود در سازمان هستند.    11ال ا  توانمند سازی   

 است.  : در سازمان به گروههای کاری توجه می شود و انجام کارها به گروهها وابسته12  ا  تیم سازی   

: سازمان به منظور ماندن در صحنه رقابت و پاسخگویی به نیازها و تقاراها به توسژعه توانژایی  13ج ا توسعه قابلیتها

 و قابلیت های کارکنان خود می پردازد . 

 سازمانها برای این که به طور اثربخش بتواننژد فعالیژت کننژد مژی بایژد دارای ثبژات  14سازگاری ) ثبات و یکپارچگی ا :

 باشند و فعالیتهای سازمان به خوبی یکپارچه شدا باشد . 

 : افرادی دارای ارزشها و باورهای مشترک هستند .  15ال  ا ارزشهای بنیادین

 : اعفای سازمان قادرند در شرایط مختل  اتی در اختلافات هم به توافق برسند .  16  ا توافق
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برای رسیدن به اهداف سازمان و اهداف مشترک خیلی خو  با : واادهای سازمانی قادرند  17ج ا هماهنگی و پیوستگی

 هم کار کنند . 

 سازمانهایی که میزان انطباق پییری آنها بالاست می توانند به خوبی به نیازهژای مشژتریان و تغییژرات  18انطباق پییری :

 محیطی پاسخ دهند . 

ی کند و به محرکهای جاری و موجژود محیطژی پاسژخ : سازمان می تواند تغییرات آیندا را پیش بین 19ال  ا ایجاد تغییر

 دهد . 

: چنین سازمانی سعی در ایجاد ررایتمندی در مشتریان دارد و سعی می کند مشژتریان خژود را  20  ا مشتری گرایی

 بشناسد و آنها را درک کند . 

 ق می کنند . : چنین سازمانهایی خلاقیت و توسعه توانایی ها و دانش را تشوی 21ج ا یادگیری سازمانی

  مهمترین ویوگی فرهنگ سازمانی رسالت آن است چنانچه سازمانهایی که نمی دانند رسالت آنها چیست و می 22رسالت :

ی خواهند به کجا بروند شکست می خورند . هر گاا رسالت سازمان تغییر کند به تبع آن ساختار و فرهنژگ و اسژتراتو

 سازمان نیز می باید تغییر کند . 

 مطرح شدا برای اندازا گیری این ویوگی عبارتند از :  سه شاخص

: گرایش های استراتویک روشن ، جهت اهداف سازمانی را مشخص می کند که افراد  23ال ا گرایش و جهت استراتویک

 سازمانی می توانند به خوبی در جهت آن هدف ارکت می کنند . 

ازمان پیوند می خورد و جهت ارکت افراد در سازمان را روشن : اهداف با استراتوی و ماموریت س 24  ا اهداف و مقاصد

 می کند . 

: چشم انداز جهت را در سازمان مشخص می کند و باعض می شود که سازمان یک دید مشترک و واادی  25جا چشم انداز

 .  (Denison , 2000, 47-65)در مورد آیندا داشته باشد 

 به صورت زیر است :  مدل مفهومی که در این تحقیق بررسی می شود
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 مدل مفهومی تحقیق - 1نمودار 

با توجه به این که عواملی همچون ابهام و تعارض در نقش ، انتظار پیشرفت و ... که به آن ها در بخش پیشینه موروع 

ن تحقیق به بررسی تاثیر فرسودگی اشارا شد می توانند باعض ایجاد فرسودگی شغلی در فرد شوند از این رو ، در ای

شغلی بر فرهنگ سازمانی می پردازیم . همان طور که بیان شد به نظر مازلاچ فرسودگی شغلی دارای سه بعد است  یکی 

ازابعاد آن خستگی عاطفی است این فرد دارای انگیزو کم ، ااساس درماندگی و ناتوانی ، ااساس بیگانگی ،ررایت 

می توانند بر روی ابعاد مختل  فرهنگ سازمانی همچون درگیرشدن در کار ، رسالت ، انطباق  شغلی کم و ... است که

پییری و سازگاری تاثیر بگیارد . همچنین بعد دیگر ازابعاد فرسودگی شغلی مسخ شخسیت است چنین فردی نسبت به 

چنین افرادی تمایل به ابطال سازی دیگران بد گمان است و با آنها همچون یک شی برخورد می کند و غیر منعط  است و 

 Esfandiary, 2001 : 7-15: Demrout et al )زندگی ، شغلی که به عهدا دارند و سازمان محل کار خویش می پردازند

که این بعد نیز می تواند بروی ابعاد مختل  فرهنگ سازمانی که در بالا اشارا شد تاثیر بگیارد . نهایتا بعد  (57: 2009 , .

اساس موفقیت فردی پایین است . چنین فردی دارای ااساس مسئولیت پایین در انجام وظای  است همچنین تعداد دیگر ا

 غیبت و اوادث در سر کار افزایش می یابد که این بعد نیز می تواند بر روی ابعاد مختل  فرهنگ سازمانی تاثیر بگیارد . 

 فرضیات پژوهش 

 ل فرهنگ سازمانی دنیسون می توان فرریات زیر را مطرح کرد : با توجه به مفهوم فرسودگی شغلی و مد

 فرریه اصلی : فرسودگی شغلی بر روی فرهنگ سازمانی تاثیر دارد .

 فرریات فرعی : 

 ر دارد . فرسودگی شغلی بر روی بعد فرهنگی درگیر شدن در کار تاثی -

خستگی 

 عاطفی

مسخ 

 شخصیت

عدم 

احساس 

 موفقیت

فرسودگی 

 شغلی

انطباق 

 پذیری

درگیر 

 شدن در

 کار

 سازگاری

 رسالت

 ابعاد فرهنگ

 سازمانی
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 فرسودگی شغلی بر روی بعد فرهنگی سازگاری تاثیر دارد .  -

 ودگی شغلی بر روی بعد فرهنگی انطباق پییری تاثیر دارد . فرس -

  فرسودگی شغلی بر روی بعد فرهنگی رسالت سازمان تاثیر دارد . -

 روش پژوهش 

ه جامعه آماری در این پووهش شامل کلیه مدیران و کارمندان بانک صادرات مرکزی استان خراسان رروی است که ب

و سطح  07/0ونه آماری این پووهش بر اساس فرمول کوکران و با رریب خطا نفر بودا اند . نم 192و114ترتیب 

ادا است . سنفر تعیین شدا است همچنین نمونه گیری از نوع تسادفی  78نفر و کارمندان  70بر ای مدیران  05/0اطمینان 

معه ورد نظر معرف جادر این روو سعی شد تا نمونه به شکلی انتخا  شود که رمن برخورداری از کلیه ویوگی های م

 تحقیق نیز باشد .

 تحلیلی است که به دنبال بررسی تاثیر متغیر مستقل فرسودگی شغلی بر روی –روو پووهش اارر از نوع توصیفی 

ز ر یک اهمتغیر وابسته یعنی ابعاد فرهنگ سازمانی دنیسون هستیم . لیا پس از گزینش و تعیین گروا نمونه تحقیق به 

ات فرسودگی شغلی و به هر یک از مدیران پرسشنامه فرهنگ سازمانی و همچنین پرسشنامه اطلاع کارکنان پرسشنامه

ه فردی و یک برگ راهنما ارائه شد . به منظور اندازا گیری و سنجش میزان فرسودگی شغلی کارکنان از پرسشنام

 22فرسودگی شغلی می باشد و از که رایپ ترین ابزار اندازا گیری  (Gil-Monte , 2005:1-8)فرسودگی شغلی مازلاچ

وط قسمت اول آن مرب 9قسمت جداگانه تشکیل شدا و سه جنبه فرسودگی شغلی را بررسی می کند استفادا شدا است . 

قسمت آخر مربوط به ااساس کفایت فرد است . به  8قسمت بعدی مربوط به مسخ شخسیت و  5به خستگی عاطفی ، 

ن نظرات متخسسان ، اساتید دانشگاهی و کارشناسان خبرا استفادا شد همچنیمنظور سنجش روایی پرسشنامه ها از 

پرسشنامه فرسودگی شغلی در جامعه آماری بین کارمندان توزیع و  15برای سنجش پایایی پرسشنامه ها تعداد 

یب می باشد . مازلاچ و جکسون پایایی درونی را با استفادا از رر 86/0ا  آنگردآوری شد که رریب آلفای کرونب

، مسخ =r 9/0آلفای کرونبا  برای هر یک از خردا تست ها محاسبه کردند که پایایی درونی برای خستگی عاطفی

جهت   .د می کند می باشد و نتایپ بدست آمدا از این تحقیق نیز آنها را تایی =r 71/0و موفقیت فردی =r 79/0شخسیت

یه نه اولبررسی ابعاد فرهنگ سازمانی از پرسشنامه استاندارد دنیسون استفادا شد . برای سنجش پایایی آن از یک نمو

 است .  95/0مدیران استفادا شدا پرسشنامه بین آنها توزیع و گردآوری شد که رریب آلفای کرونبا  آن 

 یافته های پژوهش 
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نفر  55ل نفر با روو نمونه گیری تسادفی سادا انتخا  شد ، که شام 70جامعه مدیران بانک  همان طور که اشارا شد از

ابقه کار آنها نفر فوق لیسانس و میانگین س 11نفر لیسانس و  37نفر دیپلم ،  23نفر زن می باشد از این تعداد  15مرد و 

 شد . سال می با 23سال و بیشترین آن  2سال است که کمترین سابقه کار  15

 ینفر زن م 20نفر آنها مرد و  58نفر با روو نمونه گیری تسادفی انتخا  شد که  78از جامعه کارکنان بانک نیز تعداد 

سال و  8قه کار سال است که کمترین ساب 17نفر لیسانس و میانگین سابقه کار آنها  23نفر دیپلم ،  55باشد  از این تعداد 

 سال می باشد . 25بیشترین آن 

 8و 7تفادا شدا است . نتایپ در جداول  اسمیرن   اس -ای بررسی نرمال بودن جامعه آماری ازآمارا کولموگروفبر

 آوردا شدا است . 

 ررسی نرمال بودن متغیرهای مربوط به فرهنگ سازمانیب -ا1جدول) 

 شرح  فرهنگ سازمانی درگیرشدن سازگاری انطباق پییری رسالت

 تعداد 70 70 70 70 70

 -امارا کولموگروف 494/0 816/0 950/0 915/0 918/0

 اسمیرن 

 سطح معنی داری 967/0 518/0 327/0 372/0 369/0

 

 رسی نرمال بودن متغیرهای مربوط به فرسودگی شغلیبر -ا2جدول)

 شرح  فرسودگی شغلی خستگی عاطفی مسخ شخسیت ااساس موفقیت

 تعداد 78 78 78 78

 سمیرن ا -را کولموگروفاما 209/1 786/0 003/1 933/0

 سطح معنی داری 107/0 567/0 267/0 349/0

 

ه آماری ) ا است . از این رو می توان گفت که توزیع جامع0.05سطح معنی داری در دو جدول بالا بزرگتر از اد متوسط )

 کرد .  مدیران ، کارکنان ا نرمال است . بنابراین برای آزمون فرریه ها می توان از رگرسیون استفادا

  رریب همبستگی بین فرسودگی شغلی ، فرهنگ سازمانی و ابعاد فرهنگ سازمانی –ا 3جدول)   

رریب تعیین تعدیل 

 شدا

 شرح  رریب همبستگی رریب تعیین

 فرسودگی شغلی و درگیرشدن در کار 441/0 194/0 169/0

 فرسودگی شغلی و سازگاری  541/0 293/0 271/0

 گی شغلی و انطباق پییریفرسود 47/0 221/0 197/0

 فرسودگی شغلی و رسالت 435/0 19/0 164/0

 فرسودگی شغلی و فرهنگ 331/0 109/0 081/0

  05/0همبستگی در سطح معناداری 
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 ی وجودهمانطور که نتایپ جدول فوق نشان می دهد ، بین فرسودگی شغلی ، فرهنگ سازمانی و ابعاد آن رابطه معنادار

ر رشدن دگی بین متغیر مستقل فرسودگی شغلی و متغیر وابسته فر هنگ سازمانی و ابعاد آن ) درگیدارد . میزان همبست

ست .   ستون ا 435/0،  47/0،  541/0،  441/0،  331/0کار ، سازگاری ، انطباق پییری ، رسالت   ا به ترتیب برابر با 

ر درصد تغییرات در متغی 29شدن در کار،   درصد تغییرات در متغیر درگیر 19رریب تعیین نشان می دهد بیش از 

تغیر درصد تغییرات م 10درصد تغییرات متغیر رسالت و  19درصد تغییرات در متغیر انطباق پییری ،  22سازگاری ، 

 فرهنگ سازمانی  می تواند به متغیر مستقل فرسودگی شغلی  نسبت دادا شود . 

 

 بررسی آماری فرضیات پژوهش   

 استفادا از رگرسیون به بررسی آماری فرریات پووهش پرداخته می شود . در این بخش ، با 

 نتایپ بررسی فرریات –ا 4جدول)

 نتیجه خط رگرسیون فرریه

 قبول = فرهنگ سازمانی  31/237–482/0)فرسودگی شغلی ا  فرریه اصلی

 " = درگیرشدن در کار018/74 -32/0)فرسودگی شغلی ا  1فرریه 

 " = سازگاری205/18 -318/0غلی ا )فرسودگی ش 2فرریه 

 " =  انطباق پییری079/74–263/0)فرسودگی شغلی ا 3فرریه 

 " سالتر=  008/71 -217/0)فرسودگی شغلی ا  4فرریه 

 " = درگیرشدن درکار526/71 -09/2)خستگی عاطفیا  5فرریه 

 

 کار ، زمانی و ابعاد آن ) درگیر شدن درهمانطور که در جدول بالا مشاهدا می شود فرسودگی شغلی بر روی فرهنگ سا

ی بر سازگاری ، انطباق پییری و رسالت ا تاثیر معکوس دارد . از میان ابعاد سه گانه فرسودگی شغلی خستگی عاطف

سالت ردرگیر شدن در کار  و سازگار ی تاثیر معکوس دارد . انطباق پییری بر بعد مسخ شخسیت تاثیر معکوس دارد . 

 عاد فرهنگ سازمانی مسخ شخسیت و  عدم ااساس موفقیت تاثیر معکوس دارد . هر سه بعد فرسودگینیز بر روی اب

 شغلی بر روی فرهنگ سازمانی تاثیر معکوس دارند . 

 

 جمع بندی و نتیجه گیری 

 

 Schaufeli  وMartinez(2002ر ا تحقیقی را بمنظور بررسی تاثیر فرسودگی تحسیلی بر میزان درگیری دانشجویان د

رشته تحسیلی شان بین ملیت های مختل  ) اسپانیایی ، پرتغالی و هلندی ا انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که 

و  Burke فرسودگی تحسیلی در بین ملیت های مختل  بر روی میزان درگیری دانشجویان تاثیر منفی دارد .  
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Greenberglass (2001یک بیمارستان پرداختند و به این نتیجه رسیدند ،  ا به بررسی فرسودگی شغلی در بین پرسنل

افرادی که مبتلا به فرسودگی شغلی هستند رفتار مناسبی با همکاران خود ندارند و باعض اختلال در جریان کارها می 

شوند همچنین فرسودگی شغلی پدیدا ای مسری است و باعض افزایش غیبت ، ترک خدمت و بهرا وری پایین در بین 

ا میزان فرسودگی شغلی را بین کارمندان خطوط هوایی ژاپن بررسی 2005و همکارانش ) Tourignyمی شود . کارکنان

کردند و به این نتیجه رسیدند که بعد خستگی عاطفی بر روی غیبت و موفقیت فردی کارکنان تاثیر می گیارد و میزان 

گی شغلی بر موفقیت شغلی بگیارد . در این تحقیقات به امایت مدیر از کارکنان می تواند نقشی تعدیل گر در تاثیر فرسود

بررسی تاثیر فرسودگی شغلی بر جنبه های مختل  کاری افراد مانند درگیری در کار ، غیبت و بهرا وری کارکنان و ... 

پرداخته شدا است . اما در این پووهش با دیدی وسیع تر به بررسی تاثیر فرسودگی شغلی بر فرهنگ سازمانی که 

وانب مختل  زندگی کاری کارکنان را شامل می شود پرداخته شد  .  یافته های تحقیق نشان می دهند که فرسودگی ج

شغلی بر روی فرهنگ سازمانی تاثیر معکوس دارد یعنی هرچه فرسودگی شغلی فرد افزایش یابد فرهنگ سازمانی از 

ی ) خستگی عاطفی ، مسخ شخسیت ، ااساس ابعاد گوناگون رعیفتر می شود  همچنین هر سه بعد فرسودگی شغل

موفقیت ا بر فرهنگ سازمانی تاثیر معکوس دارند و با افزایش آنها فرهنگ سازمانی تفعی  می شود . فرسودگی شغلی 

بر روی بعد فرهنگ سازمانی رسالت نیزتاثیر معکوس دارد و هر چه میزان فرسودگی شغلی فرد بیشتر شود به رسالت 

می کند و این می تواند خطر بزرگی برای سازمان محسو  شود چون اگر سازمانی نداند که می سازمان کمترتوجه 

خواهد به کجا رود ااتمال شکست آن افزایش می یابد و از میان سه بعد فرسودگی شغلی مسخ شخسیت و خستگی 

ک شی و غیر انسانی برخورد عاطفی تاثیر معکوس بر رسالت دارند یعنی فرد مبتلا به فرسودگی شغلی با مردم مانند ی

می کند و دچار خستگی عاطفی می شود، انگیزو خود را از دست می دهد و کار برای او خسته کنندا می شود در نتیجه 

به رسالت سازمان توجهی نمی کند و به دنبال دست یابی به آن نیست .   فرسودگی شغلی بر روی بعد دیگر فرهنگ 

ز تاثیر دارد که این تاثیر در جهت عکس فرسودگی شغلی است یعنی هر چه فرسودگی سازمانی یعنی انطباق پییری نی

شغلی فرد افزایش یابد به نیازهای مشتریان و تغییرات محیطی کمتر توجه می کند و خود را با آنها کمتر منطبق می 

ی انطباق بالاست همچنین از میان سازد. در االی که لازمه موفقیت و بقا یک سازمان در دنیای رقابت کنونی داشتن توانای

سه بعد فرسودگی شغلی   بعد مسخ شخسیت بر انطباق پییری تاثیر معکوس دارد یعنی هر چه میزان مسخ شخسیت 

فرد بالاتر رود به نیازهای مشتریان و تغییرات محیط کمتر توجه می کند و درصدد انطباق خود با آنها بر نمی آید .  

د سازگاری فرهنگ سازمانی نیز تاثیر معکوس دارد افراد مبتلا به فرسودگی شغلی مشکلاتی فرسودگی شغلی بر روی بع

همچون تعاررهای گروهی ، پرخاشگری و ... را از خود نشان می دهند . بنابراین میزان ثبات و یکپارچگی در سازمان 

ه کند به خسوص هنگام تلاو برای کاهش می یابد که این امر به مرور زمان می تواند سازمان را با مشکلاتی مواج

رسیدن به توافق نظر و تسمیم گیری گروهی . از میان سه بعد فرسودگی شغلی خستگی عاطفی بر بعد فرهنگی 

سازگاری تاثیر معکوس  دارد . بنابراین هرچه فرد از لحاظ عاطفی فرسودا تر شود انگیزو و توان سازگاری او کاهش 
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ارچگی درونی خود را از دست می دهد و در برابر تهدیدات توان مقاومت خود را از دست می یابد و سازمان به مرور یکپ

می دهد .  فرسودگی شغلی بر روی بعد درگیرشدن در کار نیز تاثیر معکوس دارد . فرسودگی شغلی باعض می شود 

خلاقیت و ابتکار در آن سازمان  افراد چندان به توسعه قابلیتهای خود و توانمند کردن خود توجهی نکنند در نتیجه میزان

پایین می آید و بعد از مدتی سازمان از صحنه رقابت کنار زدا می شود . همچنین بعد خستگی عاطفی بر روی درگیر 

شدن در کار از میان سه بعد فرسودگی شغلی تاثیر دارد و هرچه فرد از لحاظ عاطفی خسته تر شود کار برای او خسته 

 ایل چندانی برای درگیر کردن خود در وظای  کاری ندارد .  کنندا تر می شود و تم

شی در در خسوص محدودیت های  این پووهش می توان به این موارد اشارا کرد . از آن جمله جهت تعمیم نتایپ ، پووه

 سطح گستردا تر لازم است  انجام شود تا علاوا بر بخشهای ستادی در بانک ها ، بخشهای ص  را نیز تحت پوشش

ا بند .  قرار دهد . همچنین در این پووهش بانکهای خسوصی در نظر گرفته نشدا است که می باید مورد بررسی قرار گیر

فه وظی "توجه به تاثیرات منفی که فرسودگی شغلی بر روی جوانب مختل  فرهنگ سازمانی دارد و به گفته بارنارد 

. می توان از روشهایی همچون  "رهنگ سازمانی است اساسی مدیریت ، شکل دهی و هدایت ارزو های اساسی و ف

تلفی از ا برای درمان این سندرم راا ال های مخFridenberg (1975گروا درمانی یا درمان فردی استفادا کرد چنانچه 

قبیل برنامه های آموزشی ، تغییر شغل شخسی ، محدود کردن و کم کردن ساعات کار ، استراات کردن ، مرخسی 

کند  هاد میبادله کردن اطلاعات و تجار  مربوط به فرسودگی در بین کارمندان و امایت اجتماعی آنان را پیشنگرفتن ، م

.Aminbeidokhti  وSoltaniyan (2009 ا تحقیقی را در خسوص نقش ورزو در کاهش فرسودگی شغلی انجام دادند

 یگر جهتمبتلا می شوند . از جمله پیشنهادات دو به این نتیجه رسیدند که کارکنان ورزشکار کمتر به فرسودگی شغلی 

 جودوپیش گیری می توان به نظریه نقش همکاران ، دوستان و خانوادا افراد فرسودا اشارا کرد . اساس این نظریه 

د د افراااساس مشترک در بین افراد مبنی بر نیاز به صحبت در مورد مشکلاتشان با دیگران است . لیا پیشنهاد می شو

رکت کنارا گیری در زمینه مشکلاتشان با منابع امایتی صحبت کردا و در فعالیت های اجتماعی و تفریحی ش به جای

تیب کردا و در صورت عدم تخفی  فرسودگی شغلی به طور جدی در زمینه تغییر شغلشان تسمیم گیری کنند . به هر تر

 سودگی شغلی مناسب نیستند . باید دانست که تمام روشها برای کاهش فشار روانی و مقابله با فر

 

 منابع 

 

1-Adams  , Richard E . , Boscarino , Joseph A . , Figley , Charles  R .,  Compassion Fatigue and Psychological 

Distress Among Social Workers: A Validation Study , American Journal of Orthopsychiatry , Vol. 76, No .1,  2006. 

2-Aminbeidokhti , A . A , Soltaniyan , M . A , The role of sport on job burnout of employees , Koomesh , Vol . 10 , No 

. 4 ,  2009,   pp : 281 – 286 . 

http://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/ajop.2006.76.issue-1/issuetoc


 

 ر ابعاد فرهنگ سازمانی دنیسونبتاثیر فرسودگی شغلی                                                                               
 

 

 
 

141 

 3-Anion , Liivia , (2006) , Reciprocal Effects of Burnout Symptoms and police culture elements , The Dissertation 

for Docto philosophiae , Tallinn University .  

4-Aziznejad, Parvin ; Hoseyni , Gavad , " Burnout and its reasons among hospitals,  nurses  affiliated to Babol 

medical science university(2004) " , Journal of Babol medical science, Volume . 8 , No.2 ,   2005 , pp : 63-69, [In 

persian].      

5-Burke RJ , Greenberglass ER, " Hospital restructuring , work – family conflict and psychological burnout among 

nursing staff " , psychol . Health . Vol . 16 , No . 5 , 2001 ,  pp : 583-594 . 

6-Denison , Danel , (2000) , Organizational Culture : Can it be a key lever for driving organizational change ? , 

International Institute for Management Development , Chapter 2 . 

7-http:// www.denisonconsulting . com 

8-Demerout ,Evangelia , Blanc, Pascale M. Le , Bakker  et al ,  Present but sick: a three-wave study on job demands, 

presenteeism and burnout , Career Development International, Vol . 14 , No . 1 , 2009 ,  p.p 50 -68 .  

9-Esfandiary, Gholam Reza, " The investigation of nursing personnel burnout degree in Sanandag hospitals " , 

Journal of Kordestan medical science university , No.21 , 2001 , pp: 7-15, [In persian] .   

10-Elahi, Fatemeh, (2003) , " The investigation of relation between Features and burnout signs among Rasool 

Akram hospital's nurses" , Doctoral thesis, Medical School , Iran medical science university, [In persian]  .     

11-Gil-Monte , Pedro, Factional Validity of the Maslach Burnout Inventory ( MBI-HSS) among  Spanish 

professionals , Rev. Saúde Pública , vol.39, No.1, 2005 , pp: 1- 8 .  

12-Gough , Richard , Patterson , Cary, Teams Copulsory Competitive Tendering and Employee Burnout , Working  

paper series , Victory University , 2003 , pp :1-10 < http://eprints.vu.edu.au/160/1/wp23_2003_gough_patterson.pdf > 

.   

13- GÜRBÜZ , HÜseyin , TuTaR , Hasan , Baspinar , Nuran, Burnout Levels of Executive Lecturers : A 

Comparative approach in three universities , Sosyal Bilimler Dergisi, 2007 , pp.66-88 , < 

http://www.manas.kg/pdf/sbdpdf18/05_Gurbuz.pdf > 

14-Huebner , E . Scott , Professionals under stress , Psychological in Schools , Vol3 , 1995,  P.P: 10-49 . 

15-Kristensen, T.S., Borritz, M., Villadsen, E., & Christensen, K.B. The Copenhagen Burnout Inventory: A new tool 

for the assessment of burnout,  Work & Stress, , Vol. 19,No . 5 , 2005, pp : 192-207.  

16-MacGregor , Susan , Why do people suffer and why do International Relief workers suffer more than Domestic 

Response workers and first Responders ? , Personal Journal . Vol . 93 , No . 9 , 2008 ,   pp : 498- 512 .  

17-Maslach , C , Jackson , S , The measurement of experienced burnout , Journal of Occupational Behaviour , No . 

11, 1981,   pp: 99-113 . 

18-Maslach, C ; Leiter, Michael P , Early predictors of job burnout and engagement , Journal of Applied 

Psychology. Vol 93, No . 3 , 2008, pp: 498-512 . 

19-Monavarian , Abbas ; Bakhtay , Amir, " Recognition of organizational culture based on Denison's model, case 

study : Industrial management organization " , 4th of  Management international conference ,  2006 , pp : 10-25 ,  

[In persian].   

20-Raec , R. ; Altmayer , M. , ( 1999) , "Job stress" , (Gholam Reza Khajepoor ) Tehran , Industrial management 

publication.  

http://demo1.emeraldinsight.com/1362-0436.htm
http://eprints.vu.edu.au/160/1/wp23_2003_gough_patterson.pdf
http://www.manas.kg/pdf/sbdpdf18/05_Gurbuz.pdf


 

                                                           91زمستان /33شماره  دهم/سال یازنشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/              

 

 

 

 

 

142 

21-Saatchy , Mahmood , (2001) , " Productivity psychology " Tehran , Vrayesh publication . 

22- Schaufeli , Wilmar , Martinez , Isabel , " Burnout and Engagement in University Students " , Journal of Cross-

Cultural  psychology , Vol.33, No . 5 , 2002 ,  p.p 464-481.  

23-Srinivas , Shanthi , Organizational Commitment and Job Burnout among employees of Non-profit organizations 

,  Califomia State Ploytechnic University[online], 2000  . 

 24-Toucy , Mohamad Ali , " Organizational culture " 1th Edition , Tehran , Govermantal management education 

center, 2000 .  

25-Tourigny , Louise , Baba , Vishwanath , Lituchy , Terris ," Job Burnout among Airline Employees in Japan " , 

International Journal of Cross Cultural Management , Vol . 5 , No . 1 , , 2005,  p.p 67-85. 

 پی نوشت ها
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2Social Psychological approach.   
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4Feeling of low personal accomplishment.   
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