
 

  
  چکیده

فرسودگی شغلی را می توان به عنوان یک واکنش در برابر فشارهاي مزمن 
و پاسخ به فشارهاي کاري یا سازمان معرفی نمود . هدف پژوهش حاضـر  

سون بررسی و سنجش تاثیر فرسودگی شغلی بر ابعاد فرهنگ سازمانی دنی
( درگیر شدن در کار ، رسالت ، انطباق پذیري و سـازگاري ) اسـت . زیـرا    
فرسودگی شغلی بر تمام جوانب زندگی سازمانی افراد تـاثیر مـی گـذارد و    
منجر به کاهش کیفیت و عملکرد افراد می گردد . این تحقیق در بین کارکنان 

اسـت   و مدیران بانک صادرات مرکزي استان خراسان رضوي انجام شـده 
براي انتخـاب نمونـه مـورد نیـاز از روش نمونـه گیـري تصـادفی سـاده و         

رگرسـیون و    اسـمیرنف ،  -کولمـوگروف روشهاي آماري همچون آزمون 
ضریب همبستگی استفاده شده اسـت . در پـژوهش حاضـر از پرسشـنامه     
فرسودگی شغلی مازلاچ و پرسشنامه فرهنـگ سـازمانی دنیسـون اسـتفاده     

ین پرسشنامه ها با اسـتفاده از ضـریب آلفـاي کرونبـاخ     شده است. پایایی ا
محاسبه شد که رضایت بخش و قابل قبول می باشد . نتـایج پـژوهش نیـز    
نشان می دهدبین فرسـودگی شـغلی و فرهنـگ سـازمانی دنیسـون رابطـه       
معناداري وجود دارد همچنـین  فرسـودگی شـغلی بـر روي ابعـاد فرهنـگ       

و می توانـد باعـث تضـعیف فرهنـگ      سازمانی دنیسون تاثیر معکوس دارد
 سازمانی شود .
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 مقدمه

پیچیدگی هاي سازمان هاي صنعتی و بازرگانی و به تبع آن 
دگرگونی شیوه هاي زندگی ، خود یک منبع مهم استرس است . فشار 

لی به طور اخص در روانی یا استرس به طور اعم ، و فشار شغ
زندگی کنونی انسان ها هم معلول یک سلسله عوامل است و هم خود 
علت مجموعه اي از آثار و پیامدها می باشد . یکی از پیامدهاي آن در 
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محیط هاي صنعتی و سازمانی فرسودگی شغلی یا فرسودگی کاري است . از جمله مشکلات قربانیان فرسودگی شغلی ، 
ت کم براي کار کردن ، اختلال در خواب ، تهوع و موارد دیگر ) ، فرسودگی هیجانی ( افسردگی و فرسودگی جسمی ( قدر

احساس درماندگی در کار ) و فرسودگی نگرشی ( بدگمانی نسبت به دیگران ، حقیر کردن خود و دیگران و ... ) می 
 .Maslach & Leiter , 2008:501)باشد(

ه است ، فرسودگی شغلی موجب تباهی در کیفیت کار و خدمات می گردد که به به طوري که نتایج تحقیقات نشان داد
وسیله کارکنان ارائه می شود و می تواند عاملی براي ترك کار ، غیبت ، کاهش روحیه و مسئولیت پذیري گردد . علاوه 

و مسایل  بر این فرسودگی شغلی با نگرانی هاي شخصی مثل خستگی جسمی ، بی خوابی ، افزایش مصرف دارو
).پدیده فرسودگی شغلی دامن گیر افراد مختلف در (Demerout et al . , 2009 : 50-68 خانوادگی همبستگی دارد

مشاغل گوناگون می گردد که فرد را متحمل فشار کاري زیاد و رضایت کم می نماید و کنش متقابل بین شرایط کار و 
فراد شاغل تاثیر بگذارد و موجب کاهش بهره وري نیروي انسانی ویژگی هاي فردي شاغل می تواند بر بهداشت روانی ا

و تولید و توسعه گردد . با افزایش فرسودگی شغلی و بیماري هاي روانی ، اختلال در انگیزش کارکنان ایجاد خواهد شد 
شی از کار و غیبت از کار ، رها کردن شغل ، کاهش عملکرد و افزایش حادثه هاي نا و باعث افزایش نارضایتی شغلی ،

  ). (Raec& Altmayer ,1999:57فقدان بهره وري می گردد  
مواردي که در بالا به آن اشاره شد می تواند موجب ایجاد فرهنگی ضعیف شود ، زیرا دستیابی به توانمندي فرهنگ 

است . تعهد سازمانی را سازمانی به پدید آوردن و پایدار ماندن پیوند روانی و تعهد افراد به ارزش هاي سازمان وابسته 
می توان به پیوند روانی فرد به سازمان تعریف کرد که در آن احساس درگیر بودن شغلی ، فداکاري ، انگیزه و باور 

  .(Monavarian & Bakhtay, 2006:10-25 )داشتن به ارزش هاي سازمان جاي دارد 
توجه گردیده است فرهنگ سازمانی نیز به عنوان همچنین هم اکنون که بالنده کردن نظام هاي بزرگ سازمانی کانون 

سرچشمه ي همه ي توانایی ها و نا توانایی هاي سازمان در آمده و شکست و کامیابی سازمان ها با فرهنگ آن ها پیوند 
   . (Toucy , 2006 : 88 )پیدا کرده است

ه طور کلی انسان در هر سازمانی از طرف دیگر دوام و بقاء هر سازمانی به کارکنان آن سازمان بستگی دارد و ب
عنصري حیات بخش محسو ب می شود که می تواند فرهنگ سازمانی را تحت تاثیر قرار دهد . بنابراین مدیران می باید 
به کارکنان و نیازهاي آنها خصوصا بهداشت روانی آنها توجه کنند به همین منظور در این تحقیق سعی شده است تاثیر 

تواند روي کارکنان سازمان و بهروري آنها تاثیر بگذارد را بر روي ابعاد مختلف فرهنگ  فرسودگی شغلی که می
  سازمانی دنیسون بررسی گردد . 
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  پیشینه موضوع

 Fridenbergمفهوم فرسودگی شغلی بیش از آن که به صورت نظري بیان شود به شکل تجربی مطرح شده است . 
 1970سیر بالینی و درمان سندرم فرسودگی را براي اولین بار در دهه ) رویکرد سبب شناسی ، علایم روند ، 1975(

تشریح کرده است . به زعم وي گروهی از کارکنان بیشتر در معرض فرسودگی شغلی قرار دارند ، این گروه شامل 
برند ، افراد کارکنان فداکار و متعهد به سازمان ، افرادي که سازمان را جایگزینی بر زندگی اجتماعی خود به کار می 

  سلطه طلب و بالاخره مدیران است . در واقع فریدنبرگر رویکردي بالینی 
کاري ، فرسودگی و نسبت به فرسودگی شغلی را بیان کرد . او فرسودگی شغلی را به عنوان خستگی مفرط 1

  ) . (Gough , Patterson , 2003: 1-10سرخوردگی کاري که ناشی از نفس کار ، شرایط و محیط کاري است می داند
Maslach )1982 را بیان کردند . آن ها تلاش کردند که شرایط منجر به  2اجتماعی –) و همکارانش رویکرد روان شناختی

ها به این نتیجه رسیدند که فرسودگی شغلی یک ساختار چند بعدي است و از سه فرسودگی شغلی را روشن نمایند . آن 
  مولفه مربوط به هم تشکیل یافته است که عبارتند از : 

مولفه اول : تحلیل یا خستگی عاطفی که به از دست رفتن انرژي هاي عاطفی شخص مربوط است . حالات قبلی فرد که 
  اثر فرسودگی از بین می رود و انجام کار براي وي خسته کننده است .  داراي سطح انگیزشی بالا بوده است در

مولفه دوم : که تشکیل دهنده فرسودگی شغلی است شامل تمایلی است که فرد ، مراجعه کننده  یا بیمار به صورت یک 
)  3خ شخصیت فرد انسانی در نظر گرفته نشده و وي را از فردیت خارج ساخته و به صورت یک شی  غیر انسانی( مس

  وي را درك می کند .
است . این مولفه توجه کمتري را به خود جلب کرده است . منظور از این  4سومین مولفه : احساس موفقیت فر دي پایین

مولفه در نظر مازلاچ یعنی فرد احساس می کند عملکرد وي همراه با موفقیت نیست و یا به عبارت دقیق تر عملکرد یا 
  .   (Maslach & Jackson , 1981 : 99-113)طرح است نه عملکرد و موفقیت واقعیموفقیت ادراکی م

Chernis )1986 : رویکرد تعاملی را مطرح کرد . در مدل او فرسودگی شغلی شامل چندین مرحله است (  
هستند و  : منابع استرس که علل به وجود آورنده فرسودگی شغلی به شمار می روند متعدد 5مرحله اول : فشار روانی

  می توان به عوامل استرس زاي فردي ، بین فردي و سازمانی اشاره کرد . 
: این مرحله با مولفه هاي روان شناختی ، جسمانی و رفتاري همراه است . این مرحله همان  6مرحله دوم : آشفتگی روانی

  مولفه تحلیل عاطفی مازلاچ است . 
از طریق یک سري تغییرات در نگرش و رفتار همچون سرزنش کردن : مقابله دفاعی  7مرحله سوم : مقابله دفاعی

مراجعان به خاطر خطاهاي خود ، فقدان علاقه و همدردي نسبت به مراجعان و متاثر نشدن از درد و رنج و آلام دیگران 
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کند نه به مشخص می شود . در واقع در این هنگام فرد با دیگران به صورت یک شی یا یک عدد و یا شماره برخورد می 
  .   Elahi) (31-30 : 2003 ,عنوان یک شخصیت انسانی . این مرحله با مولفه مسخ شخصیت مازلاچ متناظر است

Capner )1995  . و همکارانش  در مقابل مدل چرنیس مدل دیگري پیشنهاد می کنند که کامل تر از آن به نظر می رسد (
بت وجود دارد . همچنان که چرنیس نیز بر آن تاکید کرده است ، بین در این مدل بین استرس و آشفتگی روانی رابطه مث

میزان آشفتگی روانی و درجات و تعداد مکانیسم هاي مقابله دفاعی و بین میزان آشفتگی روانی و شکست رابطه وجود 
  . (Anion , 2006 : 75 : Adams et al . , 2006 : 103-108 )دارد

تقسیم می  9، عوامل بین فردي و عوامل درون فردي 8بقه اصلی عوامل سازمانیعوامل عمده فرسودگی شغلی به سه ط
  شود . 

) علل فرسودگی شغلی Jackson  )1987عوامل سازمانی همچون ابهام نقش ، تعارض نقش ، انتظارات شغلی که به زعم
نتظار سازمانی . انتظار پیشرفت کارکنان ناشی از دو نوع انتظار آنان از سازمان است ؛ یکی انتظارات پیشرفت و دیگري ا

به آن چه فرد قادر خواهد بود عمل کند و انجام دهد مربوط است و انتظار سازمانی به ماهیت شغل و سیستم هایی که 
فرد درون آن به عنوان یک شاغل عمل می کند مربوط می شود . یکی دیگر از عوامل سازمانی تراکم کاري است که 

می است . تراکم کاري کیفی شامل درخواست بیش از حد که زمان کمی براي رسیدگی آن ها شامل مولفه هاي کیفی و ک
. همچنین باید توجه  (MacGregor , 2008 : 498-512)وجود دارد و تراکم کیفی به پیچیدگی شغلی مربوط می شود

وظایف کاري بیش از اندازه داشت تراکم کاري کم نیز می تواند باعث فرسودگی شغلی شود و منظور از تراکم کاري کم 
کسل کننده و بدون تنوع است مخصوصا اگر کاري که به فرد داده شده بدون توجه به توانایی ها و ویژگی هاي 

   .) (Kristensen et al . , 2005 : 192-207شخصیتی او باشد
 ,ی و فشار روانی استاز جمله مشکلات بین فردي که منجر به فرسودگی شغلی می شود طرد شدن ، تعارض هاي گروه

1995: 10-49) Huebner  عدم آمادگی براي احراز شغل ، متغیرهاي جمعیت شناسی و ویژگی هاي شخصیتی افراد به .(
  عنوان عوامل درون فردي در فرسودگی شغلی شناخته شده اند

 (Aziznejad & Hoseyni ,2005:63-69)  
و هنگامی که فردي در سازمان به آن مبتلا می شود دیگران فرسودگی شغلی همچون بیماري هاي گوناگون مسري است 

نیز می توانند به آن مبتلا شوند .  همچنین فرسودگی شغلی عواقب مهمی را براي سازمان دارد اول آن که فرد به 
جستجوي مشاغل دیگر و ترك سازمان می پردازد و هر چه میزان فرسودگی شغلی بالاتر باشد احتمال ترجیح شغل 

بیشتر می شود . دوم آن که افراد مبتلا ممکن است در صدد کسب نقش هاي اجرایی برآیند تا بتوانند تنفر خود را  دیگر
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نسبت به شغلشان مخفی نگاه دارند البته این حالت به ندرت اتفاق می افتد . همچنین کاهش شادابی و رضایت شغلی در 
  ).GÜRBÜZ et al . , 2007 : 66-88او را می توان  اشاره کرد (سازمان و افزایش هزینه هاي کارمند نسبت به عملکرد 

فرسودگی شغلی همان طور که گفته براي قربانیان خود مشکلاتی  ایجاد می کنند  از جمله مشکلات این افراد ، فرسودگی 
آن در این افراد  جسمی است . توان این افراد براي کار کردن کم است و بیشتر اوقات خسته و ناتوان هستند . علاوه بر

نشانه هاي بیماري جسمی نظیر : سردردهاي مکرر ، تهوع ، اختلال در خواب و تغییر عادات مربوط به غذا خوردن ( مانن 
بی اشتهایی ) دیده می شود . مشکل دیگر این افراد فرسودگی هیجانی است . به گونه اي که احساس درماندگی و نیز 

شغل خود ، بخشی از مشکلات هیجانی این افراد است . سومین مشکل این افراد احساس به دام افتادن در کار و 
فرسودگی نگرشی است ( از این اختلال غالبا با اصطلاح دگرسان بینی خود یاد می شود ) . این افراد نسبت به دیگران 

ن و نسبت به دیگران نیز نگرش بدگمان می شوند و تمایل دارند با دیگران مانند یک شی رفتار کنند تا به عنوان یک انسا
منفی پیدا می کنند . بنابراین می توان گفت فرسودگی شغلی می تواند بر روي عملکرد سازمانی ، انگیزش شغلی ، خلاقیت 
و نوآوري و ...  رفتار سازمانی و حتی فرهنگ سازمانی تاثیر دارد . بدین منظور ، در این تحقیق به دنبال بررسی تاثیر 

لی بر روي فرهنگ سازمانی هستیم  و جهت بررسی این تاثیر از میان مدلهاي مختلف فرهنگ سازمانی فرسودگی شغ
همچون مدل فرهنگ سازمانی دفت ، رابینز ، شاین، دنیسون و ...  مدل دنیسون بکار برده می شود که از جمله دلایل 

ابعاد  - 2در فرهنگ سازمانی مدلی جدید است . این مدل نسبت به دیگر مدلهاي مطرح  - 1کاربرد این مدل عبارتند از : 
قابلیت استفاده در تمام سطوح سازمانی را  - 3فرهنگ سازمانی را از جنبه هاي مختلف و به طور کامل بررسی می کند . 

ارائه یک مدل گرافیکی که ویژگی هاي فرهنگ سازمانی را در دو بعد تمرکز داخلی و خارجی و دو بعد ثابت و  - 4دارد . 
  .  (Denison , 2000:47)شاخص دیگر بررسی می کند  12نعطف به همراه م

  مدل دنیسون 

ویژگی را براي فرهنگ سازمانی در نظر  4ارائه شد . او   Daniel Denisonتوسط پرفسور  2000این مدل در سال 
  ویژگی و شاخصهاي آنها عبارتند از :  4گرفت که هر کدام از آنها دربردارنده سه شاخص می باشند . هر کدام از این 

  چنین سازمانهایی کارکنان خود را توانمند می سازند و بر گروههاي کاري توجه دارند . افـراد   10کاردر درگیر شدن :
  در تصمیمات مشارکت دارند همچنین به توسعه قابلیت هاي منابع انسانی توجه می شود . 

  : افراد داراي اختیار ، توانایی و ابتکار براي اداره کردن کار خود در سازمان هستند.      11الف)  توانمند سازي    
  : در سازمان به گروههاي کاري توجه می شود و انجام کارها به گروهها وابسته است. 12ب )  تیم سازي   

ا و تقاضـاها بـه توسـعه    : سازمان به منظور مانـدن در صـحنه رقابـت و پاسـخگویی بـه نیازه ـ      13ج ) توسعه قابلیتها
  توانایی و قابلیت هاي کارکنان خود می پردازد . 
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 ( ثبات و یکپارچگی ) سازمانها براي این که به طور اثربخش بتوانند فعالیت کننـد مـی بایـد داراي ثبـات      14سازگاري :
  باشند و فعالیتهاي سازمان به خوبی یکپارچه شده باشد . 

  داراي ارزشها و باورهاي مشترك هستند .  : افرادي 15الف ) ارزشهاي بنیادین
  : اعضاي سازمان قادرند در شرایط مختلف حتی در اختلافات هم به توافق برسند .  16ب ) توافق

: واحدهاي سازمانی قادرند براي رسیدن به اهداف سازمان و اهداف مشترك خیلی خـوب   17ج ) هماهنگی و پیوستگی
  با هم کار کنند . 

 سازمانهایی که میزان انطباق پذیري آنها بالاست می توانند به خوبی به نیازهاي مشتریان و تغییـرات  :  18انطباق پذیري
  محیطی پاسخ دهند . 

: سازمان می تواند تغییرات آینده را پیش بینی کند و به محرکهاي جاري و موجود محیطی پاسـخ   19الف ) ایجاد تغییر
  دهد . 

ی در ایجاد رضایتمندي در مشتریان دارد و سعی می کنـد مشـتریان خـود    : چنین سازمانی سع 20ب ) مشتري گرایی
  را بشناسد و آنها را درك کند . 

  : چنین سازمانهایی خلاقیت و توسعه توانایی ها و دانش را تشویق می کنند .  21ج ) یادگیري سازمانی
  نمی دانند رسـالت آنهـا چیسـت و    : مهمترین ویژگی فرهنگ سازمانی رسالت آن است چنانچه سازمانهایی که 22رسالت

می خواهند به کجا بروند شکست می خورند . هـر گـاه رسـالت سـازمان تغییـر کنـد بـه تبـع آن سـاختار و فرهنـگ و           
  استراتژي سازمان نیز می باید تغییر کند . 

  سه شاخص مطرح شده براي اندازه گیري این ویژگی عبارتند از : 
یش هاي استراتژیک روشن ، جهت اهداف سازمانی را مشخص می کند که افراد : گرا 23الف) گرایش و جهت استراتژیک

  سازمانی می توانند به خوبی در جهت آن هدف حرکت می کنند . 
: اهداف با استراتژي و ماموریت سازمان پیوند می خورد و جهت حرکت افراد در سازمان را  24ب ) اهداف و مقاصد

  روشن می کند . 
انداز جهت را در سازمان مشخص می کند و باعث می شود که سازمان یک دید مشترك و  : چشم 25ج) چشم انداز

  .  (Denison , 2000, 47-65)واحدي در مورد آینده داشته باشد 
  مدل مفهومی که در این تحقیق بررسی می شود به صورت زیر است : 
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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 موضوع 
می توانند باعث ایجاد فرسودگی شغلی در فرد شوند از این رو ، در این تحقیق به بررسی تاثیر فرسودگی اشاره شد 

شغلی بر فرهنگ سازمانی می پردازیم . همان طور که بیان شد به نظر مازلاچ فرسودگی شغلی داراي سه بعد است  یکی 
درماندگی و ناتوانی ، احساس بیگانگی ،رضایت  ازابعاد آن خستگی عاطفی است این فرد داراي انگیزش کم ، احساس

شغلی کم و ... است که می توانند بر روي ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی همچون درگیرشدن در کار ، رسالت ، انطباق 
پذیري و سازگاري تاثیر بگذارد . همچنین بعد دیگر ازابعاد فرسودگی شغلی مسخ شخصیت است چنین فردي نسبت به 

گمان است و با آنها همچون یک شی برخورد می کند و غیر منعطف است و چنین افرادي تمایل به ابطال سازي دیگران بد 
 Esfandiary, 2001 : 7-15: Demrout et al )زندگی ، شغلی که به عهده دارند و سازمان محل کار خویش می پردازند

نگ سازمانی که در بالا اشاره شد تاثیر بگذارد . نهایتا بعد که این بعد نیز می تواند بروي ابعاد مختلف فره (57: 2009 , .
دیگر احساس موفقیت فردي پایین است . چنین فردي داراي احساس مسئولیت پایین در انجام وظایف است همچنین تعداد 

  اثیر بگذارد . غیبت و حوادث در سر کار افزایش می یابد که این بعد نیز می تواند بر روي ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی ت

  فرضیات پژوهش 

  با توجه به مفهوم فرسودگی شغلی و مدل فرهنگ سازمانی دنیسون می توان فرضیات زیر را مطرح کرد : 
  فرضیه اصلی : فرسودگی شغلی بر روي فرهنگ سازمانی تاثیر دارد .

 فرضیات فرعی : 

خستگی 
 عاطفی

مسخ 
 شخصیت

عدم 
احساس 

فرسودگی 
 شغلی

انطباق 
 پذیري

درگیر 
 شدن در

 سازگاري

 رسالت
 ابعاد فرهنگ

 سازمانی
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  . فرسودگی شغلی بر روي بعد فرهنگی درگیر شدن در کار تاثیر دارد  -
  فرسودگی شغلی بر روي بعد فرهنگی سازگاري تاثیر دارد .  -
 فرسودگی شغلی بر روي بعد فرهنگی انطباق پذیري تاثیر دارد .  -

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

  روش پژوهش 

کزي استان خراسان رضوي است که به جامعه آماري در این پژوهش شامل کلیه مدیران و کارمندان بانک صادرات مر
و سطح  07/0نفر بوده اند . نمونه آماري این پژوهش بر اساس فرمول کوکران و با ضریب خطا  192و114ترتیب 

نفر تعیین شده است همچنین نمونه گیري از نوع تصادفی ساده است .  78نفر و کارمندان  70بر اي مدیران  05/0اطمینان 
ا نمونه به شکلی انتخاب شود که ضمن برخورداري از کلیه ویژگی هاي مورد نظر معرف جامعه در این روش سعی شد ت

  تحقیق نیز باشد .
تحلیلی است که به دنبال بررسی تاثیر متغیر مستقل فرسودگی شغلی بر روي  –روش پژوهش حاضر از نوع توصیفی 

از گزینش و تعیین گروه نمونه تحقیق به هر یک از  متغیر وابسته یعنی ابعاد فرهنگ سازمانی دنیسون هستیم . لذا پس
کارکنان پرسشنامه فرسودگی شغلی و به هر یک از مدیران پرسشنامه فرهنگ سازمانی و همچنین پرسشنامه اطلاعات 
فردي و یک برگ راهنما ارائه شد . به منظور اندازه گیري و سنجش میزان فرسودگی شغلی کارکنان از پرسشنامه 

 22که رایج ترین ابزار اندازه گیري فرسودگی شغلی می باشد و از  (Gil-Monte , 2005:1-8)لی مازلاچفرسودگی شغ
قسمت اول آن مربوط  9قسمت جداگانه تشکیل شده و سه جنبه فرسودگی شغلی را بررسی می کند استفاده شده است . 

وط به احساس کفایت فرد است . به قسمت آخر مرب 8قسمت بعدي مربوط به مسخ شخصیت و  5به خستگی عاطفی ، 
منظور سنجش روایی پرسشنامه ها از نظرات متخصصان ، اساتید دانشگاهی و کارشناسان خبره استفاده شد همچنین 

پرسشنامه فرسودگی شغلی در جامعه آماري بین کارمندان توزیع و  15براي سنجش پایایی پرسشنامه ها تعداد 
می باشد . مازلاچ و جکسون پایایی درونی را با استفاده از ضریب  86/0اخ آنگردآوري شد که ضریب آلفاي کرونب

، مسخ =r 9/0آلفاي کرونباخ براي هر یک از خرده تست ها محاسبه کردند که پایایی درونی براي خستگی عاطفی
د می کند .  جهت می باشد و نتایج بدست آمده از این تحقیق نیز آنها را تایی =r 71/0و موفقیت فردي =r 79/0شخصیت

بررسی ابعاد فرهنگ سازمانی از پرسشنامه استاندارد دنیسون استفاده شد . براي سنجش پایایی آن از یک نمونه اولیه 
  است .  95/0مدیران استفاده شده پرسشنامه بین آنها توزیع و گردآوري شد که ضریب آلفاي کرونباخ آن 
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 یافته هاي پژوهش 

  

نفر  55نفر با روش نمونه گیري تصادفی ساده انتخاب شد ، که شامل  70همان طور که اشاره شد از جامعه مدیران بانک 
نفر فوق لیسانس و میانگین سابقه کار آنها  11نفر لیسانس و  37نفر دیپلم ،  23نفر زن می باشد از این تعداد  15مرد و 

  سال می باشد .  23بیشترین آن سال و  2سال است که کمترین سابقه کار  15
نفر زن می  20نفر آنها مرد و  58نفر با روش نمونه گیري تصادفی انتخاب شد که  78از جامعه کارکنان بانک نیز تعداد 

سال و  8سال است که کمترین سابقه کار  17نفر لیسانس و میانگین سابقه کار آنها  23نفر دیپلم ،  55باشد  از این تعداد 
  سال می باشد . 25آن  بیشترین

 8و 7استفاده شده است . نتایج در جداول    اسمیرنف -آماره کولموگروفبراي بررسی نرمال بودن جامعه آماري از
  آورده شده است . 

  بررسی نرمال بودن متغیرهاي مربوط به فرهنگ سازمانی -)1جدول( 
 شرح  فرهنگ سازمانی درگیرشدن سازگاري انطباق پذیري رسالت

 تعداد 70 70 70 70 70

 -اماره کولموگروف 494/0 816/0 950/0 915/0 918/0
 اسمیرنف

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

  

  بررسی نرمال بودن متغیرهاي مربوط به فرسودگی شغلی -)2جدول(
 شرح  فرسودگی شغلی خستگی عاطفی مسخ شخصیت احساس موفقیت

 تعداد 78 78 78 78

 اسمیرنف -اماره کولموگروف 209/1 786/0 003/1 933/0

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

  

) است . از این رو می توان گفت که توزیع جامعه آماري ( 0.05از حد متوسط (سطح معنی داري در دو جدول بالا بزرگتر 
  مدیران ، کارکنان ) نرمال است . بنابراین براي آزمون فرضیه ها می توان از رگرسیون استفاده کرد . 

   ضریب همبستگی بین فرسودگی شغلی ، فرهنگ سازمانی و ابعاد فرهنگ سازمانی –) 3جدول(   

ضریب تعیین تعدیل 
 شده

 شرح  ضریب همبستگی ضریب تعیین

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

 فرسودگی شغلی و سازگاري  541/0 293/0 271/0
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 فرسودگی شغلی و انطباق پذیري 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 معناداري  

همانطور که نتایج جدول فوق نشان می دهد ، بین فرسودگی شغلی ، فرهنگ سازمانی و ابعاد آن رابطه معناداري وجود 
همبستگی بین متغیر مستقل فرسودگی شغلی و متغیر وابسته فر هنگ سازمانی و ابعاد آن ( درگیرشدن در دارد . میزان 

است .   ستون  435/0،  47/0،  541/0،  441/0،  331/0کار ، سازگاري ، انطباق پذیري ، رسالت   ) به ترتیب برابر با 
درصد تغییرات در متغیر  29درگیر شدن در کار،  درصد تغییرات در متغیر  19ضریب تعیین نشان می دهد بیش از 

درصد تغییرات متغیر  10درصد تغییرات متغیر رسالت و  19درصد تغییرات در متغیر انطباق پذیري ،  22سازگاري ، 
  فرهنگ سازمانی  می تواند به متغیر مستقل فرسودگی شغلی  نسبت داده شود . 

  

  بررسی آماري فرضیات پژوهش   

  ، با استفاده از رگرسیون به بررسی آماري فرضیات پژوهش پرداخته می شود . در این بخش 
  نتایج بررسی فرضیات –) 4جدول(

 نتیجه خط رگرسیون فرضیه

 قبول = فرهنگ سازمانی  31/237–482/0(فرسودگی شغلی )  فرضیه اصلی

 " = درگیرشدن در کار018/74 -32/0(فرسودگی شغلی )  1فرضیه 

 " = سازگاري205/18 -318/0(فرسودگی شغلی )  2فرضیه 

 " =  انطباق پذیري079/74–263/0(فرسودگی شغلی ) 3فرضیه 

 " = رسالت 008/71 -217/0(فرسودگی شغلی )  4فرضیه 

 " = درگیرشدن درکار526/71 -09/2(خستگی عاطفی)  5فرضیه 

  

همانطور که در جدول بالا مشاهده می شود فرسودگی شغلی بر روي فرهنگ سازمانی و ابعاد آن ( درگیر شدن در کار ، 
خستگی عاطفی بر سازگاري ، انطباق پذیري و رسالت ) تاثیر معکوس دارد . از میان ابعاد سه گانه فرسودگی شغلی 

درگیر شدن در کار  و سازگار ي تاثیر معکوس دارد . انطباق پذیري بر بعد مسخ شخصیت تاثیر معکوس دارد . رسالت 
نیز بر روي ابعاد فرهنگ سازمانی مسخ شخصیت و  عدم احساس موفقیت تاثیر معکوس دارد . هر سه بعد فرسودگی 

  رند . شغلی بر روي فرهنگ سازمانی تاثیر معکوس دا
  



  
  تاثیر فرسودگی شغلی بر ابعاد فرهنگ سازمانی دنیسون                                                                              

 

  
  
 

139

  جمع بندي و نتیجه گیري 
  

 Schaufeli  وMartinez)2002 تحقیقی را بمنظور بررسی تاثیر فرسودگی تحصیلی بر میزان درگیري دانشجویان در (
رشته تحصیلی شان بین ملیت هاي مختلف ( اسپانیایی ، پرتغالی و هلندي ) انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که 

و  Burke ین ملیت هاي مختلف بر روي میزان درگیري دانشجویان تاثیر منفی دارد .  فرسودگی تحصیلی در ب
Greenberglass )2001 ، به بررسی فرسودگی شغلی در بین پرسنل یک بیمارستان پرداختند و به این نتیجه رسیدند (

ث اختلال در جریان کارها می افرادي که مبتلا به فرسودگی شغلی هستند رفتار مناسبی با همکاران خود ندارند و باع
شوند همچنین فرسودگی شغلی پدیده اي مسري است و باعث افزایش غیبت ، ترك خدمت و بهره وري پایین در بین 

) میزان فرسودگی شغلی را بین کارمندان خطوط هوایی ژاپن بررسی 2005و همکارانش ( Tourignyکارکنان می شود .
عد خستگی عاطفی بر روي غیبت و موفقیت فردي کارکنان تاثیر می گذارد و میزان کردند و به این نتیجه رسیدند که ب

حمایت مدیر از کارکنان می تواند نقشی تعدیل گر در تاثیر فرسودگی شغلی بر موفقیت شغلی بگذارد . در این تحقیقات به 
غیبت و بهره وري کارکنان و ...  بررسی تاثیر فرسودگی شغلی بر جنبه هاي مختلف کاري افراد مانند درگیري در کار ،

پرداخته شده است . اما در این پژوهش با دیدي وسیع تر به بررسی تاثیر فرسودگی شغلی بر فرهنگ سازمانی که 
جوانب مختلف زندگی کاري کارکنان را شامل می شود پرداخته شد  .  یافته هاي تحقیق نشان می دهند که فرسودگی 

تاثیر معکوس دارد یعنی هرچه فرسودگی شغلی فرد افزایش یابد فرهنگ سازمانی از  شغلی بر روي فرهنگ سازمانی
ابعاد گوناگون ضعیفتر می شود  همچنین هر سه بعد فرسودگی شغلی ( خستگی عاطفی ، مسخ شخصیت ، احساس 

فرسودگی شغلی  موفقیت ) بر فرهنگ سازمانی تاثیر معکوس دارند و با افزایش آنها فرهنگ سازمانی تضعیف می شود .
بر روي بعد فرهنگ سازمانی رسالت نیزتاثیر معکوس دارد و هر چه میزان فرسودگی شغلی فرد بیشتر شود به رسالت 
سازمان کمترتوجه می کند و این می تواند خطر بزرگی براي سازمان محسوب شود چون اگر سازمانی نداند که می 

ابد و از میان سه بعد فرسودگی شغلی مسخ شخصیت و خستگی خواهد به کجا رود احتمال شکست آن افزایش می ی
عاطفی تاثیر معکوس بر رسالت دارند یعنی فرد مبتلا به فرسودگی شغلی با مردم مانند یک شی و غیر انسانی برخورد 

جه می کند و دچار خستگی عاطفی می شود، انگیزش خود را از دست می دهد و کار براي او خسته کننده می شود در نتی
به رسالت سازمان توجهی نمی کند و به دنبال دست یابی به آن نیست .   فرسودگی شغلی بر روي بعد دیگر فرهنگ 
سازمانی یعنی انطباق پذیري نیز تاثیر دارد که این تاثیر در جهت عکس فرسودگی شغلی است یعنی هر چه فرسودگی 

یطی کمتر توجه می کند و خود را با آنها کمتر منطبق می شغلی فرد افزایش یابد به نیازهاي مشتریان و تغییرات مح
سازد. در حالی که لازمه موفقیت و بقا یک سازمان در دنیاي رقابت کنونی داشتن توانایی انطباق بالاست همچنین از میان 
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ت سه بعد فرسودگی شغلی   بعد مسخ شخصیت بر انطباق پذیري تاثیر معکوس دارد یعنی هر چه میزان مسخ شخصی
فرد بالاتر رود به نیازهاي مشتریان و تغییرات محیط کمتر توجه می کند و درصدد انطباق خود با آنها بر نمی آید .  
فرسودگی شغلی بر روي بعد سازگاري فرهنگ سازمانی نیز تاثیر معکوس دارد افراد مبتلا به فرسودگی شغلی مشکلاتی 

خود نشان می دهند . بنابراین میزان ثبات و یکپارچگی در سازمان همچون تعارضهاي گروهی ، پرخاشگري و ... را از 
کاهش می یابد که این امر به مرور زمان می تواند سازمان را با مشکلاتی مواجه کند به خصوص هنگام تلاش براي 
رسیدن به توافق نظر و تصمیم گیري گروهی . از میان سه بعد فرسودگی شغلی خستگی عاطفی بر بعد فرهنگی 

ازگاري تاثیر معکوس  دارد . بنابراین هرچه فرد از لحاظ عاطفی فرسوده تر شود انگیزش و توان سازگاري اش کاهش س
می یابد و سازمان به مرور یکپارچگی درونی خود را از دست می دهد و در برابر تهدیدات توان مقاومت خود را از دست 

ار نیز تاثیر معکوس دارد . فرسودگی شغلی باعث می شود می دهد .  فرسودگی شغلی بر روي بعد درگیرشدن در ک
افراد چندان به توسعه قابلیتهاي خود و توانمند کردن خود توجهی نکنند در نتیجه میزان خلاقیت و ابتکار در آن سازمان 

درگیر  پایین می آید و بعد از مدتی سازمان از صحنه رقابت کنار زده می شود . همچنین بعد خستگی عاطفی بر روي
شدن در کار از میان سه بعد فرسودگی شغلی تاثیر دارد و هرچه فرد از لحاظ عاطفی خسته تر شود کار براي او خسته 

  کننده تر می شود و تمایل چندانی براي درگیر کردن خود در وظایف کاري ندارد .  
آن جمله جهت تعمیم نتایج ، پژوهشی در در خصوص محدودیت هاي  این پژوهش می توان به این موارد اشاره کرد . از 

سطح گسترده تر لازم است  انجام شود تا علاوه بر بخشهاي ستادي در بانک ها ، بخشهاي صف را نیز تحت پوشش 
قرار دهد . همچنین در این پژوهش بانکهاي خصوصی در نظر گرفته نشده است که می باید مورد بررسی قرار گیرند .  با 

وظیفه  "منفی که فرسودگی شغلی بر روي جوانب مختلف فرهنگ سازمانی دارد و به گفته بارنارد توجه به تاثیرات 
. می توان از روشهایی همچون  "اساسی مدیریت ، شکل دهی و هدایت ارزش هاي اساسی و فرهنگ سازمانی است 

ن سندرم راه حل هاي مختلفی از ) براي درمان ایFridenberg )1975گروه درمانی یا درمان فردي استفاده کرد چنانچه 
قبیل برنامه هاي آموزشی ، تغییر شغل شخصی ، محدود کردن و کم کردن ساعات کار ، استراحت کردن ، مرخصی 
گرفتن ، مبادله کردن اطلاعات و تجارب مربوط به فرسودگی در بین کارمندان و حمایت اجتماعی آنان را پیشنهاد می کند 

.Aminbeidokhti  وSoltaniyan )2009 تحقیقی را در خصوص نقش ورزش در کاهش فرسودگی شغلی انجام دادند (
و به این نتیجه رسیدند که کارکنان ورزشکار کمتر به فرسودگی شغلی مبتلا می شوند . از جمله پیشنهادات دیگر جهت 

 . اساس این نظریه وجود پیش گیري می توان به نظریه نقش همکاران ، دوستان و خانواده افراد فرسوده اشاره کرد

احساس مشترك در بین افراد مبنی بر نیاز به صحبت در مورد مشکلاتشان با دیگران است . لذا پیشنهاد می شود افراد 
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به جاي کناره گیري در زمینه مشکلاتشان با منابع حمایتی صحبت کرده و در فعالیت هاي اجتماعی و تفریحی شرکت 
سودگی شغلی به طور جدي در زمینه تغییر شغلشان تصمیم گیري کنند . به هر ترتیب کرده و در صورت عدم تخفیف فر

  باید دانست که تمام روشها براي کاهش فشار روانی و مقابله با فرسودگی شغلی مناسب نیستند . 
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