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  4پروين زارعي،  3سميرا زميني،  2عسگر پاك مرامدكتر ،  1سهيلا زميني
  

 شغلي با فرسودگي  فرهنگ سازماني     رابطه ر با هدف بررسي   پژوهش حاض : چكيده
روش اين تحقيق از    . ت علمي و كاركنان دانشگاه تبريز انجام شده است        أ هي ياعضا

و كاركنان دانشگاه تبريـز    ت علمي أ هي ياعضا  نفر از  209. باشد  مي نوع همبستگي 
هاي مورد ابزار. اي انتخاب شدند   به صورت تصادفي طبقه    86-87تحصيلي   در سال 
 فرسـودگي   يهسـياه  و   )(HOCQ  پرسشنامه فرهنگ سازماني هافـستد     ،استفاده

هاي تحقيق پس از جمـع آوري بـر         داده .بودند) MBI(شغلي مازلاك و جكسون     
 t با استفاده از روش همبستگي پيرسون، آزمـون  تحقيق هو فرضيها  الؤاساس س

نتايج به  . تحليل قرار گرفت  هاي مستقل و آزمون تحليل واريانس مورد         براي گروه 
 فرهنگ سازماني غالب در دانـشگاه تبريـز از نـوع            ،دست آمده گوياي آن است كه     

علاوه ه ب . استتفاوتم شغلي در بين سه نوع فرهنگ      فرسودگيباشد و     مي عقلاني
 شغلي اعضاي هيـأت علمـي بـا         فرسودگينتايج تحليل واريانس نشان داد كه بين        

 t نتايج آزمـون     ، همچنين .وجود ندار  معني داري    تفاوتا  ه   علمي آن  هتوجه به رتب  
 و تفـاوت     شغلي اعضاي هيأت علمـي و كاركنـان        فرسودگيمبين اين بود كه بين      

 همينطـور بـر   . وجـود دارد   معنـي دار   غلي زنان و مـردان تفـاوت      ش فرسودگيبين  
 ب همبستگي پيرسون بين فرهنـگ سـازماني و        دست آمده از ضري   ه  اساس نتايج ب  

  . دارددار وجودي  معن معكوس رابطه كاركنان شغليگيفرسود
  

   شغلي، اعضاء هيأت علميفرسودگيفرهنگ سازماني، : ها كليد واژه

 S. Zamini (M.A), A. Pakmaram (Ph.D.), 
S. Zamini (M.A), P. Zareee, (M.A) 
  
Abstract: The purpose of this study was to 
examine relationship between 
organizational culture and job burnout 
among academics and non-academic 
employees in Tabriz University. Participants 
consisted of 209 subjects selected through 
stratified random sampling. All participants 
completed both the Hofsted Organizational 
Culture Questionnaire and Maslach Burnout 
Inventory (MBI). Results indicated that the 
rational culture is dominant in Tabriz 
university. The levels of job burnout were 
found to be different in various types of 
organizational culture. However, job 
burnout was not different among various 
academic ranks. There was significant 
difference between academics and 
employees in terms of job burnout. The 
levels of job burnout were found to be 
different between females and males. 
Finally, results showed a negative 
relationship between organizational culture, 
and job burnout among employees. 
  

Key words: organizational culture, job 
burnout, academics 

  

                                                 
  از دانشگاه تبريزشناسي تربيتي كارشناس ارشد روان. 1
  ت علمي و مدرس دانشگاه آزاد اسلامي واحد بنابأعضو هي:  نويسنده مسئول. 2
 دانشجوي كارشناسي ارشد، مديريت دولتي. 3
  دانشجوي كارشناسي ارشد، مديريت دولتي. 4
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  مقدمه 
ها ، رسالت سازمانيتر شدن جوامع و تغيير و تحولات شگرف در علم و فناورامروزه با پيچيده

 اصـلي   بـه عنـوان ركـن     هـا     سـازمان . يابـد سعه هر كشوري اهميـت روز افزونـي مـي         در رشد و تو   
 بـا   در برآوردن انتظارات جوامـع دارنـد و نيـروي انـساني           اي    تعيين كننده  اجتماعات كنوني نقش  

كـارآيي   به منظور افزايش بهـره وري و  از اين رو  . آيد  مي به شمار ها    سازمانترين منبع براي    زشار
  .يابد  مياي اهميت ويژهها  رضايت آنكاركنان و جلب توجه به نيازهاي ها  سازمان

شـود و    يك سازمان محسوب مي    هفرهنگ سازماني به عنوان يك جزء مهم و بنيادي در پيكر           
گيـرد و   همتاي اعضاي سازمان شكل مي ي اجتماعي است كه بر مبناي تعاملات بي  واقعيت هبه مثاب 

ي اعضاي سـازمان اسـت      يپوياروان گسترش فرايندهاي  تنها يك متغير ساده نيست بلكه توسعه و       
هاي همگاني و مشترك    اي از باورها و ارزش       با آنكه فرهنگ سازماني مجموعه     .)1983،  1اسميريچ(

گذارد، اما بايد همواره توجه داشت كه ميان           رفتار اعضاي يك سازمان اثر مي      است كه بر انديشه و    
هـا   هـاي پـايين سـازمان بـا آن        و باورهاي اساسي مديريت بلند پايه و هنجارهايي كه رده         ها    ارزش

هـاي    فرهنگ مديريت بلند پايه باورهاي آنان را براي خواسته        . هايي وجود دارد  پيوند دارند، تفاوت  
اي كـه     هاي پايين يا كاركنان كارها را به گونـه          كه فرهنگ رده   سازد، در حالي    عكس مي آرماني من 

و باورهاي بالاي سازمان از سوي كاركنان نيـز         ها     ارزش يهكه دربار  زماني. سازد  هستند آشكار مي  
توان وجود فرهنگ سازماني توانمنـدي را بـاور داشـت             آيد، مي   وجود مي ه  پيوند و اعتقاد يكسان ب    

  ).1372سي، طو(
هـاي متعـددي    دانشمندان و محققان براساس تعاريف خود از فرهنگ سازماني تقسيم بنـدي           

بـه نقـل از     ( باشـد   مـي » گـارث «و  » كـوئين «مربوط به   ها    ترين آن   اند كه يكي از جامع    انجام داده 
، 4، فرهنگ ايدئولوژيك  3فرهنگ عقلاني  فرهنگ سازماني را به چهار دسته     ها    آن). 2،1991هافستد

  :اند  تقسيم نموده6، و فرهنگ سلسله مراتبي5فرهنگ توافق و مشاركت
شـود و   هاي يكپارچه و متمركـز درونـي مـشخص مـي     از طريق تمركز فعاليت فرهنگ عقلاني 

هاي محـوري ايـن نـوع فرهنـگ را            ش ارز .شود  مي هاي ديگر   موجب رقابت يك سازمان با سازمان     

                                                 
1. Smirich 
2. Hofsted 
3. Rational Culture 
4. Ideological Culture 
5. Consensual Culture 
6. Hierarchical Culture 
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شـود،    لي كـه موجـب حـداكثر عملكـرد سـازمان مـي            عوام. دهند  يي و سودمندي تشكيل مي    رآكا
فرهنـگ ايـدئولوژيك بـرخلاف فرهنـگ         .هاي فردي و قاطعيت هستند      هاي صريح و قضاوت     هدف

باشد، اهداف گسترده  عقلاني بر عدم تمركز قدرت متمركز است و متوجه رشد و رقابت بيروني مي
در رقابـت بـراي جلـب حمايـت     سـازمان   . شود  رهبري موجب تعهد در افراد نسبت به سازمان مي        

فرهنـگ مـشاركتي بـر عـدم تمركـز قـدرت، تنـوع               .كنـد   بيروني از بينش و بصيرت استفاده مـي       
مبتنـي    بنابراين روابط اعضاء بسيار دوستانه و      .باشد  ها و توجه داخلي به حفظ سيستم مي         فعاليت

فرهنگ  .شود  مي ه هم اد بسيار آنان نسبت ب     اين موجب روحيه بالاي گروه و اعتم        و بر تعاون است  
ئولوژيك مبتنـي بـر     ايـد   برخلاف فرهنگ عقلاني و    نيز همانند فرهنگ مشاركتي و     سلسله مراتبي 

 هـاي يكپارچـه اسـت       باشد و ويژگي آن تمركز قـدرت و فعاليـت           توجه داخلي و حفظ سيستم مي     
  .)1991هافستد،(

هـايي كـه داراي      زماناغلب سـا   به عمل آمده حاكي از آن است كه          ها و تحقيقات    يافتهنتايج  
هاي بـالا بـوده و نيـز يـك فرهنـگ سـازماني از نـوع                   وري  باشند داراي بهره    فرهنگ مشاركتي مي  

بوروكراتيك صرفاً براي اجراي فرامين و دستورات صادر شده، مناسب تـشخيص داده شـده اسـت            
  ).1995 ،1هارينگتون(

 فرسـودگي شـغلي در كـاهش    يرآيـد بيـانگر تـأث    ها و تحقيقات برمـي      يافته يهآنچه از مشاهد  
 و  2به نقـل از مـازلاك     (پانيز و آرنسون    . فتن نيروي انساني شناخته شده است     يي و از دست ر    كارآ

كـه در نتيجـه      دانندهيجاني مي  خستگي فيزيكي و   سندرم   فرسودگي شغلي را  ) 2001 ،همكاران
 .شـود   مـي   ايجاد افزايش گرايشات منفي شغلي و از دست دادن احساس علاقه نسبت به همكاران            

ثر شناخته شده است كه عبارتند از عوامل محيطي،         ؤعوامل متعددي در ايجاد فرسودگي شغلي م      
 شود سـبك مـديريت،    ميكه منجر به فرسودگي شغلي از جمله عوامل سازماني. فردي و سازماني  

نـام  هاي اندك براي ارتقـاء       غلي و فرصت  ، عدم امنيت ش   ررات كاري خشك و غير قابل انعطاف      مق
 ،3ابهـام نقـش    ان سـه عامـل    محقق ـهمچنـين   . )1998 ،سازمان بهداشت جهاني  (ده شده است    بر

فرسـودگي شـغلي نـام       را به عنوان عوامل درون سازماني اصـلي در           5 و تراكم نقش   4تعارض نقش 

                                                 
1. Harrington 
2. Mazlach 
3. Role ambiguity 
4. Role conflict 
5. Role cumulative 
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ام دهد كه اطلاعات كافي در مورد چگونگي انج     مي ابهام نقش زماني روي   ). 1993 ,1بيرن(اند   برده
هـاي متنـاقض از    تدهد كـه خواس ـ  تعارض نقش زماني روي مي    . رفه وجود نداشته باشد   كار يا ح  

تعارض نقش يـك عامـل اساسـي در فرسـودگي           اند كه   نشان داده ها    پژوهش. شخص مطرح باشد  
كـه  آيدتراكم كاري نيـز زمـاني بوجـود مـي         ). 1993 ،2 گلاس گرين بورك و (ت  اس معلمان   شغلي

 ،ده در علـم مـديريت      تحقيقـات گـستر    .ري كارمند به او داده شود     هايي فراتر از توان كا    مسئوليت
مدترين نظام مديريتي در زمينه توسعه نيـروي انـساني و    آنظام مديريت مشاركتي را به عنوان كار      

 3تحقيق بنت  ).1387به نقل از خاقاني زاده،      (نمايد    مي هاي كاركنان معرفي  افزايش تعهد و انگيزه   
كـارآفريني و مـشاركتي بـا     ده اسـت كـه ميـان فرهنـگ سـازماني     نـشان دا ) 2000( و همكـاران 

دهـد كـه    ها نشان مـي     علاوه نتايج پژوهش  ه  ب .منفي وجود دارد   فرسودگي شغلي رابطه معكوس و    
 چـون عملكـرد، حـس       يهاي اثربخـشي سـازمان      ثير مثبتي بر شاخص   أتواند ت   فرهنگ سازماني مي  

؛ 1984، 4سوني ـدن(ن و كـارگران داشـته باشـد     تعهد، اعتماد به نفس و رفتارهاي اخلاقي كاركنـا        
  .)6،1973 و كارسيك؛ پريچارد1985، 5پاسنر، كوئيز و اشميت

افـرادي كـه در      دهـد   مـي   نـشان  نيز) 1385 ،از احقر نقل  به   ؛2000(پژوهش بنجامين و والز     
 ـ  مي مشاغل انساني شاغل هستند بيشتر در معرض فرسودگي شغلي قرار           ـ .دگيرن وه نتـايج   عـلا ه   ب

-هنگ سازماني بوروكراتيك باعث بروز واكنش      نيز مبين آن است كه فر      )2004 (7هش شافلي پژو
شـود كـه در دراز مـدت منجـر بـه ايجـاد                مـي  هاي منفي، نارضايتي و فشارهاي روحـي و روانـي         

  . گردد  ميفرسودگي شغلي
 و له كه آموزش عالي يكي از اركان مهم توسعه يافتگي هر كشوري اسـت          أبا عنايت به اين مس    

 يهكـه مطالع ـ بديهي است اين امر با سرمايه گذاري مادي و معنوي در آموزش عالي ميسر است،        
ت تا بدين اي برخوردار اس  آموزش عالي از جايگاه ويژه   يهدر حيط ها  نوع فرهنگ سازماني دانشگاه   

نـشگاه  جهت اعتلاي فرهنگ سازماني دا   ها در   ي كاستي يها بتوانند با شناسا    رؤساي دانشگاه  وسيله
عنوان ه   دانشگاه تبريز نيز ب    .راهكارهايي را بينديشند و اقدامات لازم را براي بهبود آن انجام دهند           

                                                 
1. Byrne 
2. Burk & Greenglass 
3. Bent 
4. Denison 
5. Posner, Kouses & Schmidt 
6. Prichard & Kanrasick 
7. Scoufeli 
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هاي وزارت علـوم، تحقيقـات و فنـاوري بـر اسـاس رسـالت               يك سيستم اجتماعي از زير مجموعه     
يـن  ا پـژوهش حاضـر       هدف از   لذا .استاي    آموزشي و تحقيقاتي خود داراي فرهنگ سازماني ويژه       

به بررسي رابطه فرهنگ سازماني و فرسودگي شـغلي اعـضاي هيـأت علمـي و كاركنـان                  است كه   
در واقع فرضيه اصلي پژوهش حاضر اين است كه بين فرهنـگ سـازماني و             . دانشگاه تبريز بپردازد  

  .داري وجود داردفرسودگي شغلي رابطه معني
  

  هاي پژوهشپرسش
آيا فرسـودگي شـغلي در       تبريز كدام است؟ و اينكه       نوع فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه     . 1

  بين چهار نوع فرهنگ متفاوت است؟
داري تفاوت معنيها  آيا بين فرسودگي شغلي اعضاي هيأت علمي با توجه به رتبه علمي آن. 2

  وجود دارد؟
  داري وجود دارد؟آيا بين فرسودگي شغلي اعضاي هيأت علمي و كاركنان تفاوت معني. 3
  داري وجود دارد؟غلي كاركنان زن و مرد تفاوت معنين فرسودگي شآيا بي. 4
  

  روش پژوهش
توان از نتـايج آن بـه منظـور اعـتلاي             باشد زيرا مي     مي 1 كاربردي ،لحاظ هدف ه  باين تحقيق    

همچنـين از لحـاظ روش      . فرهنگ سازماني و يا تغيير آن و يا ارائه راهكارهاي لازم استفاده نمـود             
  .باشد  همبستگي مي-يجزء تحقيقات توصيف

  
  جامعه و نمونه آماري

 هيأت علمـي دانـشگاه      ي كاركنان و اعضا   يه مورد بررسي در اين پژوهش شامل كلي       يهجامع
هاي مختلف مشغول     هاي مختلف شغلي و دانشكده       بود كه در رده    86-87تحصيلي   تبريز در سال  

 نفر بـه اعـضاء هيـأت        438 تعداد    نفر بود كه   1022 آماري مورد نظر     يهحجم جامع . كار بودند ه  ب
گيري اين پژوهش با اسـتفاده از         روش نمونه .  نفر به كاركنان اختصاص داشت     584علمي و تعداد    

هـاي دانـشگاه     رشـته يهبراي انتخاب اعضاء هيأت علمـي، كلي ـ . شدانجام اي   روش تصادفي طبقه  
بـر   بنـدي شـد و   ورزي تقـسيم تبريز به چهار گروه علوم انساني، علوم پايه، فني و مهندسي و كشا

                                                 
1. Applied 
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 حجم نمونه يهبراي محاسب. معه آماري محاسبه شدها، حجم نمونه متناسب با جااساس تعداد آن
 نفر بـود كـه از   209 محاسبه شده هحجم كل نمون .در اين پژوهش از فرمول كوكران استفاده شد   

  . داشتبه كاركنان اختصاص  نفر106 نفر به اعضاي هيأت علمي و 103اين تعداد 
  

 پژوهشابزارهاي 
  :در اين تحقيق از سه نوع پرسشنامه استفاده شده است

  
  پرسشنامه محقق ساخته -الف

 هاستخدام، نوع كار، سـن، جـنس، مرتب ـ       رافيك از قبيل نوع     گجهت دستيابي به اطلاعات دمو    
 وسيله محقق تنظـيم و در اختيـار اعـضاء نمونـه قـرار             ه  اي ب    پرسشنامه ، سطح تحصيلات   و علمي

  .گرفت تا تكميل نمايند
  
 1 (HOCQ)پرسشنامه استاندارد شده فرهنگ سازماني -ب

 تنظيم يافتـه    2اين پرسشنامه توسط هافستد و براساس مدل فرهنگ سازماني كوئين و گارث           
 فرهنگ عقلانـي، فرهنـگ ايـدئولوژيك، فرهنـگ          يه چهار دست  فرهنگ سازماني را به   ها    آن. است

  .اند لسله مراتبي تقسيم نمودهتوافق و مشاركت، و فرهنگ س
ال بسته پاسخ است كه علاوه بر تعيين نـوع فرهنـگ سـازماني قـادر      ؤ س 23پرسشنامه شامل   

اعـضا، شـيوه پيـروي و قبـول، شـيوه            هبـري، معيـار ارزشـيابي     سبك ر ) فاكتورهاي(است عوامل   
)  عامل 9معاً  ج(گيري، منبع قدرت، مرجع اختيار، معيار عملكرد، هدف سازمان و انگيزش              تصميم

توان فرهنگ هر سـازمان را بـا توجـه بـه ايـن                به اعتقاد كوئين و گارث مي      .را نيز شناسايي نمايد   
بندي يـاد شـده بـه         دهندة تقسيم    نشان 1جدول  . متغيرها در يك گروه فرهنگي مشخص قرار داد       

  .هاي سازماني استهمراه مشخصات مربوط به انواع فرهنگ
  
  
  
  

                                                 
1. Hofsted Organizational Culture Questionnaire 
2. Quinn & Gareth 
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  )1991 اقتباس از هافستد،( هاي سازماني مشخصات فرهنگ.1جدول 
نوع فرهنگ 
  سازماني

  عوامل سازماني
  توافق و مشاركت  ايدئولوژيك  عقلاني  سلسله مراتبي

اجراي فرامين و   هدف سازمان
  دستورات

تحقق اهداف 
  سازماني مشخص

تحقق اهداف گسترده و 
  هاي سازمانرسالت

  بقاي گروه

اتفاق و انسجام   حمايت خارج از سازمان  و راندمانبازدهي   كنترل و ثبات  معيار عملكرد
  گروه

  عضويت در گروه  رهبر كاريزما  رئيس  قوانين و مقررات  مرجع اختيار
  منابع غيررسمي  هاارزش  شايستگي  دانش فني  منبع قدرت
  مشاركتي  قضاوتي  عقلاني  سلسله مراتبي  گيري نحوه تصميم
  حمايتي و دوستانه  پذير فردي و مخاطره  هدايتي و هدفمدار  محافظه كارانه  سبك رهبري

سرپرستي و   شيوه پيروي و قبول
  كنترل

براساس قرار با 
  سازمان

  تعهد به گروه  هاتعهد به ارزش

  كيفيت روابط  هاشدت تلاش  بازدهي ملموس  هاي رسميملاك  معيار ارزشيابي اعضا
صميميت و   رشد  توفيق  امنيت  انگيزش

  همبستگي
  

خيلـي كـم تـا    (كند   ميليكرت استفاده اي     از مقياس پنج درجه    گويه،ر  اين پرسشنامه براي ه   
كـه نمـره كـل       پـس از ايـن    . گيـرد   مـي  تعلقها    كه به ترتيب امتياز يك تا پنج به آن        ) خيلي زياد 

شود و سپس      ميانگين نمرات نمونه آماري محاسبه مي      ،)115 تا   23بين  (شنامه محاسبه شد    پرس
. يـك شـركت يـا سـازمان را تعيـين نمـود      ي فرهنگ سـازماني   طور كل ه  توان ب    مي 2طبق جدول   

 در پـژوهش حاضـر  . محاسبه كرد 86/0  راسشنامه اين پر پايايي در پژوهش خود     )1386( جوياني
  .دست آمده استه  ب85/0 به روش آلفاي كرونباخ  پرسشنامه نفر اجرا شد، پايايي30كه بر روي 

  
  زمانيهاي سانمرات در انواع فرهنگ  حدود.2جدول 

  توافق و مشاركت  ايدئولوژيك  عقلاني  سلسله مراتبي  نوع فرهنگ
  5/86-115  75/57-25/86  29-5/57  23-75/28  حدود نمرات
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  MBI(1 ( مازلاك و جكسونفرسودگي شغلي يهسياه -ج
ايـن  . كار برده شـده اسـت  ه  ب2 توسط مازلاك و جكسون    1981اين مقياس اولين بار در سال       

شدت فرسودگي شـغلي افـرادي كـه در          ست كه براي اندازه گيري فراواني و      ااي     گويه 22مقياس  
رود و در ابعاد سه گانه تدوين شـده اسـت كـه               مي كاره  هاي خدمات انساني شاغل هستند ب     حرفه

بـر اسـاس معيـار درجـه        هر گويه . 5 و موفقيت فردي   4، مسخ شخصيت  3تحليل عاطفي : عبارتند از 
جكـسون در سـال       مـازلاك و   . شدت امتيازبنـدي شـده اسـت       بندي ليكرت در دو جزء فراواني و      

فراواني همبـستگي بـالايي دارنـد و     بر اساس شدت و   ها    اند كه پاسخ آزمودني   گزارش كرده  1986
: شيوه نمره گذاري آن عبارت اسـت از       . كنند بهتر است از شيوه فراواني استفاده شود         مي پيشنهاد

، )4(بار در هفتـه   ، يك)3(، چند بار در ماه )2( در ماه بار ، يك)1(، چند بار در سال      )صفر(هرگز  
اين پرسشنامه اولـين بـار در ايـران توسـط فيليـان در سـال                ). 6(و هر روز    ) 5(چند بار در هفته     

  ). 1374 ، گرگريبه نقل از بدري( به فارسي ترجمه شده است 1370
ساني درونـي آن بـراي    هم ـ.سنجي مناسبي برخوردار اسـت هاي رواناين پرسشنامه از ويژگي 

گزارش شـده    79/0، مسخ شخصيت    71/0، موفقيت فردي    90/0هاي تحليل عاطفي  خرده مقياس 
 عـلاوه همـساني درونـي آن   ه  ب). 1374، گرگري  به نقل از بدري    ،1985 مازلاك و جكسون،  (است  

، مـسخ شخـصيت     84/0 موفقيت فردي    ،89/0هاي تحليل عاطفي    براي خرده مقياس   توسط احقر 
 همبـستگي آن   اين پرسشنامه  براي سنجش روايي    نجفي .)1385احقر،   (زارش شده است  گ 86/0
 نجفي،(دست آورده است    ه  ب 76/0 ،)JDI (، كندال و هالين    اسميت با پرسشنامه رضايت شغلي    را

 76/0 نفر اجرا شد و آلفاي كرونبـاخ  30در پژوهش حاضر پايايي اين پرسشنامه در مورد         . )1379
، موفقيـت   63/0، مسخ شخصيت    84/0هاي تحليل عاطفي     و براي زير مقياس    براي كل پرسشنامه  

  .دست آمده ب 86/0 فردي،
  
  
  

                                                 
1. Maslach Job Burnout 
2. Jackson 
3. Affective exhaustion 
4. Depersonalization 
5. Individual success 
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  يافته ها
  نوع فرهنگ سازماني غالب دانشگاه تبريـز :كه عبارت است از 1 براي بررسي پرسش شماره     

-اخص ابتدا ش  ؟در بين چهار نوع فرهنگ متفاوت است      فرسودگي شغلي   كه آيا    و اين كدام است؟   
  : آمده است3 نتايج اين بررسي در جدول .هاي توصيفي مربوطه را بررسي نموديم

 
 با توجه  فرسودگي شغليهاي پراكندگي و مركزي  وضعيت فرهنگ سازماني دانشگاه و شاخص.3جدول 

  فرهنگ سازماني به نوع
نوع فرهنگ   فرسودگي شغلي

انحراف   ميانگين  درصد  تعداد  سازماني
  استاندارد

ي خطا
  ميانگين

حد 
  پايين

حد 
  بالا

  80  001/0  52/1  95/19  36/32  5/78  172  عقلاني

  85  001/0  23/7  93/33  50/39  10  22  ايدئولوژيك
  94  001/0  19/6  00/24  46/17  8/6  15  توافقي
  94  001/0  55/1  44/22  04/32  4/95  209  كل

  
ها را تكميـل      سشنامه نفري كه پر   209شود از مجموع       ملاحظه مي  3طور كه در جدول      همان

 .انـد   فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه تبريز را عقلاني انتخاب كرده         ) %5/78( نفر   172اند،    نموده
فرهنگ سازماني در دانشگاه تبريز را از نوع سلـسله          ها    كدام از آزمودني   لازم به ذكر است كه هيچ     

 (ANOVA)اريانس يـك طرفـه    به منظور تحليل اين پرسش نيز از تحليل و        . اند  مراتبي ندانسته 
  :دهد  نتايج اين تحليل را نشان مي4جدول . بهره جستيم

  
  فرسودگي شغلي تحليل واريانس يك طرفه نمرات فرهنگ سازماني و .4جدول 

مجموع   منابع تغيير
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
 F  مجذورات

سطح 
  داري معني

  012/0  544/4  182/2214  2  364/4428  بين گروهي
      239/487  206  16/100371  ن گروهيدرو

        208  52/104799  كل
  

 اسـت  يدار معنـي  P>05/0  در سـطح F=544/4دهد مقدار      نشان مي  4طور كه جدول    همان
 . نيز متفاوت است فرسودگي شغليهايي كه فرهنگ سازماني متفاوتي دارنديعني بين گروه
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 اعضاي هيـأت     فرسودگي شغلي   بين  آيا :كه عبارت است از    2 براي بررسي پرسش شماره        
 فرسـودگي    توصـيفي  هـاي  ابتـدا شـاخص    ؟تفاوت وجود دارد  ها     علمي آن  يهعلمي با توجه به رتب    

نتايج  5 جدول. بررسي نموديم ها     علمي آن  يه هيأت علمي با توجه به رتب      ء را در بين اعضا    شغلي
  :دهد اين تحليل را نشان مي

  
- هيأت علمي با توجه به رتبه علمي آنءاعضا فرسودگي شغليي هاي پراكندگي و مركزشاخص. 5جدول 

  ها

انحراف   ميانگين  تعداد   علميهرتب
  حد بالا  حد پايين  خطاي ميانگين  استاندارد

  35  001/0  37/3  20/11  36/15  11  استاد
  48  001/0  73/3  28/16  84/20  19  دانشيار
  60  001/0  87/1  38/14  83/21  59  استاديار
  59  001/0  07/5  97/18  21/31  14  مربي
  60  001/0  52/1  46/15  23/22  103  كل

 
 اسـتفاده   (ANOVA) نيز از تحليل واريانس يـك طرفـه          2 هتحليل پرسش شمار  به منظور   

  :دهد  نتايج اين تحليل را نشان مي6جدول . شد
  

لمي  عه هيأت علمي با توجه به رتبء شغلي اعضافرسودگيحليل واريانس يك طرفه نمرات  ت.6جدول 
  هاآن

مجموع   منابع تغييرات
ميانگين   درجه آزادي  مجذورات

  داري سطح معني F  مجذورات

  067/0  463/2  891/564  3  674/1994  بين گروهي
      391/229  99  734/22709  درون گروهي

        102  408/24404  كل

  
 .دار نيـست    عني م P<05/0 در سطح  F=463/2شويم كه مقدار       متوجه مي  6 جدول   هبا ملاحظ 
تفـاوت  هـا      علمـي آن   ه در بين اعضاي هيأت علمي با توجه بـه رتب ـ           فرسودگي شغلي  يعني ميزان 

  .داري ندارد معني
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 هيـأت   ء اعـضا   فرسودگي شغلي  آيا بين  :كه عبارت است از    3 به منظور بررسي پرسش شماره    
و سپس از   قرار گرفته   بررسي  مورد   هاي توصيفي  ابتدا شاخص  ،علمي و كاركنان تفاوت وجود دارد     

  :دهد  نتايج اين تحليل را نشان مي7جدول . ه شدهاي مستقل بهره گرفت گروهtآزمون 
  

   هيأت علمي و كاركنانء اعضا فرسودگي شغلي براي بررسيtآزمون  هاي توصيفي و  شاخص.7جدول 

فرسودگي 
انحراف   ميانگين  تعداد  شغلي

  استاندارد

خطاي 
استاندارد 
  ميانگين

تفاوت 
انحراف 

  دارداستان

تفاوت 
  ها ميانگين

درجه 
 t  آزادي

سطح 
  داري معني

هيأت 
  0001/0  -89/6  207  -35/19  80/2  52/1  46/15  23/22  103  علمي

            33/2  06/24  58/41  106  كاركنان
  

دار يمعن P>05/0 در سطح و   است   t= -89/6شود كه مقدار       ملاحظه مي  7با توجه به جدول     
داري وجـود دارد و    هيأت علمي و كاركنان تفـاوت معنـي  ءا شغلي اعضفرسودگييعني بين  .است

  .استهيأت علمي  ءاعضا بيشتر از  كاركنان شغليفرسودگي
 شغلي زنـان و     فرسودگيآيا بين   از اين كه      عبارت است   كه 4سي پرسش شماره    به منظور برر  

هـاي  وهگـر  tهـاي توصـيفي بررسـي و سـپس از آزمـون                نيز ابتدا آماره   ،مردان تفاوت وجود دارد   
  :  نشان داده شده است8نتايج اين تحليل در جدول . ه شدمستقل بهره گرفت

  
   شغلي از نظر جنسيتفرسودگي براي بررسي tآزمون  هاي توصيفي و  شاخص.8جدول 

انحراف   ميانگين  تعداد  جنس
  استاندارد

خطاي 
استاندارد 
  ميانگين

تفاوت 
انحراف 
  استاندارد

تفاوت 
  ها ميانگين

درجه 
  t  آزادي

سطح 
  داري معني

  02/0  -23/2  207  -64/5  52/2  39/1  71/16  97/22  143  انمرد
            15/2  52/17  62/28  66  انزن

  
يعنـي  . اسـت دار   معنيP>05/0  در سطحt= -23/2ر دهد كه مقدا  نشان مي8تايج جدول  ن  

  .داردداري زنان تفاوت معني مردان و شغلي فرسودگي
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 داري معنـي   شـغلي رابطـه    فرسـودگي  فرهنگ سـازماني و      بين" ،پژوهشبراي آزمون فرضيه    
 نتـايج ايـن آزمـون را نـشان          9جـدول   . ضريب همبستگي پيرسون اسـتفاده شـد      از  ،  "وجود دارد 

  .دهد مي
   شغليفرسودگيون بين نوع فرهنگ سازماني و نتايج ضريب همبستگي پيرس .9جدول 

  ضريب همبستگي پيرسون
 فرسودگي
  شغلي

  هاكل آزمودني

  نوع
هنگ فر

  سازماني
  هاكل آزمودني

 فرسودگي
  شغلي
  كاركنان

  نوع
 فرهنگ
 سازماني
  كاركنان

  1  -294/0  1  -102/0  همبستگي پيرسون
 فرسودگي   002/0    143/0  داري سطح معني

  شغلي
  106  106  209  209  تعداد

  -294/0  1  -102/0  1  همبستگي پيرسون
  002/0    143/0    داري سطح معني

  نوع
فرهنگ 
  106  106  209  209  تعداد  سازماني

  
فرهنگ سـازماني    ي بين دو متغير   دهد كه ميزان همبستگ      نشان مي  9 جدول درنتايج مندرج   

 و ايـن ضـريب   r= -0/ 102 برابر است باعضاء هيأت علمي و كاركنان فرسودگي شغلي در بين ا و
ابـر  بركنـان  ، اما ميزان همبـستگي در بـين كار  ستنيدار معني  P<05/0 دست آمده در سطحه  ب

 بر اين اسـاس .  معني دار است P>05/0دست آمده در سطح     ه   و اين ضريب ب    r= -294/0  با است
دار  معني معكوس و منفي رابطه شغليفرسودگيبين فرهنگ سازماني و  توان نتيجه گرفت كه مي

  .وجود دارد
  

  بحث و نتيجه گيري
. گي شـغلي صـورت گرفـت      پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه فرهنگ سازماني بـا فرسـود            

تحليل پرسش   .بدين منظور نوع فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه تبريز مورد بررسي قرار گرفت            
 در دانـشگاه تبريـز از    غالـب دهد كه فرهنگ سازماني  نشان مي4 و 3 ملاحظه جداولو  1شماره 

حاكي از آن اسـت     ا  ه   نفر كل آزمودني   209آوري شده از      هاي جمع   باشد و نيز داده     نوع عقلاني مي  
 شـغلي   فرسـودگي  باها    شغلي آن فرسودگي  عقلاني است   ها    هايي كه فرهنگ سازماني آن    كه گروه 

، داري دارد  تفاوت معنيP>05/0  در سطحاست، ايدئولوژيكها  هايي كه فرهنگ سازماني آنگروه



 ميني، دكتر عسگر پاك مرام، سميرا زميني و پروين زارعيسهيلا ز

52 1389  پاييز/5شمارة/ 3دورة/ هاي آموزشي ريزي در نظام مديريت و برنامهفصلنامة دو 

فرسـودگي   ميـزان كمترين  مشاركتي و توافقي    و اين يافته بدين معني است كه فرهنگ سازماني          
  . دهد  مي را در مقايسه با ساير انواع فرهنگ سازماني نشانشغلي
  

 كه به بررسي نقش فرهنگ سازماني مدارس در) 1385( احقر با پژوهش يافته نتيجه اين
ين  به اي و. همسويي داردفرسودگي شغلي دبيران دوره راهنمايي شهر تهران پرداخته است

ي فرهنگ سازماني كارآفريني در فرسودگي شغلي بيش از بيننتيجه رسيده است كه قدرت پيش
موريتي و أفرهنگ سازماني مشاركتي و فرهنگ سازماني مشاركتي بيش از فرهنگ سازماني م

فرهنگ سازماني توافقي و مشاركتي با ) 1386(در تحقيق جوياني علاوه ه ب .بوروكراتيك است
نگ سلسله مراتبي با كمترين رضايتمندي بالاترين سطح رضايتمندي، بيشترين تفاوت را با فره

 جامعه ءگيري با مشاركت اعضاشود كه تصميممديريت سازماني از نوع مشاركتي موجب مي. دارد
از استقلال و آزادي بيشتري برخوردار ها  هيأت علمي صورت گيرد و بدين سان آندانشگاهي و 

 يابد و دانشگاهافزايش ميها  ان آندنبال آن حس مسئوليت پذيري و تعهد در ميه خواهند شد و ب
 هيأت علمي در ءاين ترتيب اثربخشي اعضا به سوي اثربخشي بيشتر گام بردارد وه تواند ب مي

يابد و متعاقب اين امر جو كاري بهتر، فرصت آموزش و پژوهش و خدمات اجتماعي افزايش مي
 و موجب شود  ميراد فراهمبيشتر براي پيشرفت در رشته تخصصي و استفاده بهينه از تخصص اف

 يابد، رضايت شغلي اعضاء هيأت علمي نيز ء وقتي كه دانشگاه ارتقا.ارتقاي دانشگاه خواهد شد
يابد   مي، و متعاقب اين امر ميزان فرسودگي شغلي كاهش)1382آراسته،(افزايش خواهد يافت 

بين رضايت شغلي و چرا كه نتايج حاصل از تحقيقات در اين حوزه بيانگر وجود رابطه معكوس 
  .فرسودگي شغلي است

حاكي از آن است كه بين وضعيت موجود و مطلوب فرهنگ           تحقيقات پيشين   همچنين نتايج   
نكته مهم آن است كه وضع موجود وجه غالب          سازماني در مراكز مورد بررسي، تفاوت وجود دارد،       

 بـه حركـت از      ، مراكـز   ايـن  رسد كه   مي نظره  و ب  فرهنگ سازماني مراكز آموزش عالي كشور است      
وضعيت كنوني به وضعيت مطلـوب نيـاز مبـرم دارنـد چـرا كـه فرهنـگ سـازماني كـارآفريني و                       

زارعي متـين،  (در اين راستا نتايج تحقيقات    . دهد  مي مشاركتي بيشترين ميزان بهره وري را نشان      
 ـ) 1382؛ سـنجري،    1382؛ سـرداري،    1382؛ آراسته،   1380 دارابي،   ؛1387 ترابي كيا،    ؛1374 ا ب

  .نتيجه پژوهش حاضر همسويي دارد
دهـد كـه اسـتادان         نـشان مـي    6 و 5 ملاحظـه جـداول       و 2 نتيجه گيري از پرسش شماره     در

اما نتـايج آزمـون تحليـل       . شغلي را دارند  فرسودگي   ميانگين   بيشترينمربيان  و   ميانگينكمترين  
  فرسـودگي  كـه يعنـي درسـت اسـت   . دهـد  دار را نشان مي واريانس عدم وجود تفاوت معني  
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تـر اسـت، امـا      علمي پايينه با درجءاز ساير اعضا كمتر استادي ه هيأت علمي با درج   ءشغلي اعضا 
  .دار نيست اين تفاوت معني

 هيـأت   ءشغلي اعضا  فرسودگي نيز بيانگر اين است كه بين        3تحليل پرسش شماره      بررسي و 
 بيـانگر ايـن اسـت كـه ميـانگين          7 جـدول    ه ملاحظ .دار وجود دارد    علمي با كاركنان تفاوت معني    

در .  است 58/41 شغلي كاركنان فرسودگي  و ميانگين    23/22 هيأت علمي  ءشغلي اعضا فرسودگي  
فرسودگي شغلي نوعي واكنش به فـشار اسـت،   توان چنين توجيه كرد كه     تبيين اين يافته نيز مي    

رسودگي شـغلي مـرتبط   داري با فمعني طوره  ب،بنابراين تجارب مربوط به حجم كار و فشار زماني       
در محـيط    همچنين فقدان حمايت اجتماعي از سوي سرپرست و نيز ميزان آزادي عمـل            . هستند

بهمني نيز در پژوهش خود به اين نتيجه رسـيد      . انددگي شغلي مرتبط دانسته شده    شغلي با فرسو  
زان هاي اجتماعي و فرسودگي شغلي رابطه معكوس وجود دارد و هـر قـدر بـر مي ـ   كه بين حمايت  

 لي كاسـته  شـود از ميـزان فرسـودگي شـغ          مي و همكاران افزوده  هاي سازمان، سرپرستان    حمايت
فقدان   از ميان عوامل سازماني    )2001 ( و همكاران   مازلاك ).1384به نقل از گلي زاده ،       (شود   مي

هاي متناسب با كار و حقوق و مزاياي نامناسب با فعاليت و از همـه مهمتـر عـدم دريافـت                     پاداش
را عدم موفقيـت فـردي       ه نزديك آن با احساس ناكارآمدي و      هاي معنوي و اجتماعي و رابط     اداشپ

  و  هيـأت علمـي    ءاعـضا بـين    وجود چنين تفاوتي     احتمالاً. داند  مي ايجاد فرسودگي شغلي مؤثر    در
نتيجه اين يافته بـا      . فرسودگي شغلي بيشتر در ميان كاركنان شده است         دانشگاه موجب  كاركنان
بين مدرك تحصيلي و رضايت شغلي همبستگي وجود          مبني بر اينكه   )1378(بحرالعلوم  پژوهش  

 بالا رفتن درجه تحـصيلي فـرد، ميـزان رضـايت شـغلي نيـز افـزوده                  يعني با  .همسويي دارد ،  دارد
   .گردد  ميشود و از ميزان فرسودگي شغلي كاسته مي

 از نظـر    غلي زنان و مـردان    شفرسودگي   حاكي از آن است كه بين        4هاي پرسش شماره    يافته
 نتيجه اين يافته با نتايج پژوهش بحري بينابـاج و همكـاران             .داردنوجود   يدار معني  تفاوت آماري

دار نيز در تحقيق خود بين جنسيت و فرسودگي شغلي رابطه معني          ها     آن .همسويي دارد ) 1383(
هـاي متناقـضي    گـزارش ، تدر مورد تأثير جنسيت بر فرسودگي شغلي نتايج تحقيقا  . پيدا نكردند 

 دهند، برخي نتايج بيانگر اين است كـه فرسـودگي شـغلي زنـان بيـشتر از مـردان اسـت                      مي ارائه
كه برخي ديگر فرسودگي شغلي مردان را بيـشتر           در حالي  ،)2002شناسان آمريكا،    انجمن روان (

هاي مختلـف تحـت   صورته ن و زنان بمردا. )2001،  و همكاران1فدريلك (انداز زنان گزارش كرده  

                                                 
1. Klifedder 
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كنند،   مي مردان علائم رواني و هيجاني فرسودگي را ظاهر       . گيرند  مي ثير اثرات فشارزاي كار قرار    تأ
بـر  كه عامل ميانجي مؤثر      طوريه  كه در زنان علائم جسماني برجستگي خاصي دارند، ب         در حالي 

-ن به حمايـت   زنان و مردا  . ميزان ادراك استرس و فرسودگي شغلي عامل حمايت اجتماعي است         
هاي موجود در درون منزل و خانواده بيشتر زنان به حمايت هاي اجتماعي مختلف نياز دارند، مثلاً  

 هاي موجود در درون نظام كـاري و سـازمان را بيـشتر   كه مردان حمايت دهند، در حالي  مي پاسخ
رس و فرسـودگي    ادراك اسـت   توانـد در    مـي  ر كدام از اين منـابع     ه نبود بنابراين بود و  . پسندند مي

  ).1384نقل از گلي زاده، (شغلي مؤثر باشد 
 ءاعـضا  كليـه    شـغلي فرسـودگي   ، بين فرهنگ سـازماني و        پژوهش ه فرضي طبق تحليل آماري  

 بـين فرهنـگ سـازماني و        كه در حالي دارد  ن وجود   يدار  معنيهمبستگي    كاركنان  و هيأت علمي 
شافلي  نتايج پژوهش اين يافته با     .شود  مي دار ديده  كاركنان رابطه معكوس معني    شغليفرسودگي  

نشان دادند كه فرهنـگ     ها     آن .ي دارد هماهنگ) 1385(و احقر   ) 2000(  بنت و همكاران   ؛)2004(
براساس يافته اين  .سازماني كارآفريني و مشاركتي با فرسودگي شغلي رابطه منفي و معكوس دارد

متـرين ميـزان فرسـودگي شـغلي را         فرهنگ سازماني مشاركتي ك   آيد كه     مي  چنين بر  تحقيق نيز 
اگـر  . دارنـد داري فرسودگي شغلي تفاوت معني    هاي سازماني از نظر    و انواع فرهنگ  دهد    مي نشان
  كاركنان  و  هيأت علمي  ءاعضادار را در بين كليه       همبستگي پيرسون وجود رابطه معني     ضريبچه  

از ايـن   . شود  مي  درصد تأييد  95، اما اين رابطه در بين كاركنان در سطح اطمينان           دهدميننشان  
فرسـودگي شـغلي زيـاد در كاركنـان موجـب چنـين              شود كـه احتمـالاً      مي يافته چنين استنباط  

مقايـسه  فرسودگي شغلي كاركنان در      شود كه   مي  ملاحظه 7 براساس جدول    .شده است اي    نتيجه
 لهأمـس ايـن   و  ،  )P>01/0(دهد  را نشان مي  اي    دار قابل ملاحظه  عضاء هيأت علمي تفاوت معني    با ا 
 هيـأت   ءعـضا ا  در بين كليه   شغليفرسودگي  فرهنگ سازماني و    دار بين   تواند عدم رابطه معني    مي

  .  را توجيه نمايد كاركنان وعلمي
  

  اتپيشنهاد
يان آموزش عالي و رؤساي شود كه متولّ پيشنهاد مي هاي پژوهش حاضربا توجه به يافته

ها در دانشگاه تبريز به عنوان يك الگو در ساير  از نتايج يافتهبا نگاه مدلي به اين پديدهها  دانشگاه
سعي در شناسايي نوع فرهنگ سازماني خود داشته باشند   نيز استفاده كرده ومراكز آموزش عالي

هاي اعضاء هيأت علمي و كاركنان هاي سازماني به اهداف و ارزشو در طراحي اهداف و ارزش
 سطح فرهنگ سازماني خود به سمت فرهنگ مشاركتي تلاش تغيير توجه كنند و در خود نيز

كمترين ميزان  نمايند چرا كه فرهنگ سازماني مشاركتي بيشترين ميزان رضايت شغلي و
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ه  همچنين با توجه به اينكه ميزان فرسودگي شغلي كاركنان ب.دهد  ميفرسودگي شغلي را نشان
يشتر بود به مديران ارشد دانشگاه فرسودگي شغلي اعضاء هيأت علمي ب داري ازصورت معني

توزيع امكانات مادي و . شود به منزلت اجتماعي كاركنان خود توجه بيشتري بنمايند  ميتوصيه
هاي پيشرفت شغلي و نظاير آن بر اساس عدالت و شايستگي معنوي و فراهم آوردن فرصت

 انتخاب و ،علاوهه ب. كند  ميرا فراهمها  كاركنان و رضايت شغلي آناي  موجبات رشد حرفه
پژوهشي بر اساس شايستگي و اتصال آن به يك نظام ارزيابي -انتصاب مديران در مراكز علمي

تواند نقش مهمي در تقويت فرهنگ   ميعملكرد مطلوب و اجتناب مديران از اقدامات يك جانبه
   ).1382 سرداري،( سازماني و تبديل آن به يك فرهنگ قوي و مثبت ايفا نمايد

  
  عمناب

فـصلنامه  . رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي دانش آموختـه خـارج از كـشور در ايـران        ). 1382( حميد آراسته، 
  .97-125 صص ،28 و27شماره  ،پژوهش و برنامه ريزي در آموزش عالي

بررسي نقش فرهنگ سازماني مدارس در فرسودگي شغلي دبيران دوره راهنمـايي شـهر              ). 1385(  احقر، قدسي 
   .93-123 ، صص 86 شماره ،امه تعليم و تربيتفصلن. تهران

 ارتباط بين فرهنگ سازماني و سبك مديريت با رضايت شغلي كارشناسـان سـازمان               ).1378 (بحرالعلوم، حسن  
  . دانشگاه تربيت معلم، رساله دكتري چاپ نشده.تربيت بدني شاغل در تهران

بررسي ارتبـاط فرسـودگي      )..1383( قرچه، معصومه ؛ عطار باشي، مريم؛     بحري بيناباج، نرجس؛ مقيميان، مريم     
مجله دانشكده علم پزشكي و خدمات بهداشتي درماني    . شغلي و سلامت رواني در حرفه پرستاري و مامايي        

  .99-104صص  ،گناباد
پايـان  . ايهاي مقابلـه  شناختي فرسودگي شغلي معلمين و مكانيزم      سندرم روان ). 1374 ( بدري گرگري، رحيم  

  .دانشگاه تربيت مدرس. شناسي ارشدنامه كار
 .بررسي رابطه فرهنگ سازماني و رضايت شغلي اعضاء هيـأت علمـي دانـشگاه تهـران               ). 1377(كيا، هايده     ترابي 

  . دانشگاه شهيد بهشتي،نامه كارشناسي ارشد چاپ نشده يانپا
. اردبيـل  زاد اسـلامي واحـد    رابطه فرهنگ سازماني و رضايت شغلي كاركنان دانـشگاه آ         ). 1386(جوياني، مهناز    

 .نامه كارشناسي ارشد پايان
 پيـشنهادها بـر    بررسي تأثير نظـام    ).1378( عباس عبادي، مهدي؛ سالاري، زهره؛ وفادار، خاقاني زاده، مرتضي؛   

 .213-226 صص ،2شماره  سال دوازدهم، ،46، شناسي مجله روان .كاهش فرسودگي شغلي كاركنان
 ، كارشناسـي ارشـد    هنام ـ   پايـان  .سي و تبيين فرهنگ سازماني دانشگاه تربيت مـدرس         برر ).1380( دارابي، ناصر   

  . دانشگاه تربيت مدرس،شناسي دانشكده علوم تربيتي و روان
هاي اسلامي در محيط كار و نقش         تبيين الگوي فرهنگ سازماني براساس ارزش      ).1374 (،زارعي متين، حسن   

  . دانشگاه تربيت مدرس، رساله دكتري چاپ نشده.آن بر رضايت شغلي
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ژوهـشي و اسـتنباط     پ-بررسي تأثير فرهنگ سازماني بر رضايت شغلي در مراكز علمي         ). 1382(سرداري، احمد    
  .3 و 2 شماره، سال دوم ،كمال مديريت. وزارت علوم، تحقيقات و فناوري

سازماني حـاكم بـر     شناخت بهره وري تحقيقات و فرهنگ        ).1382( . بهرنگي، محمد رضا    سنجري، احمد رضا و   
 . بانك اطلاعات علمي ايرانهاي مستقر در تهران،يكي از دانشگاه: مطالعه موردي. آن

بررسي تأثير فرهنگ سازماني بر رضـايت شـغلي كارمنـدان سـپاه پاسـداران                .)1375 (صادقي علويجه، مسعود   
 ).ع(نامه كارشناسي ارشد دانشگاه امام صادق   پايان.تهران

شخـصيتي و رضـايت شـغلي كاركنـان كارخانـه           ) عوامـل (بررسي رابطه بين صـفات      ). 1382( قراباغي، حسين  
  .شناسي عمومي، دانشگاه تبريز نامه كارشناسي ارشد روان  پايان.تراكتورسازي ايران

  .مركز آموزش مديريت دولتي: تهران. فرهنگ سازماني). 1372(طوسي، محمدعلي  
ه فرسودگي شغلي متصديان امور بانكي بانك ملي آذربايجـان شـرقي بـا              بررسي رابط  ).1384( .ناهيد  گلي زاده، 

دانشگاه علـوم   .  پايان نامه كارشناسي ارشد مددكاري اجتماعي      .1383در سال   ها    كاركردهاي خانوادگي آن  
  .بهزيستي و توانبخشي

 سـلامت   رابطه فرسودگي شـغلي بـا      ).1379( فرهاد فروزبخش، سيد كمال؛  مصطفي؛ صولتي دهكردي،    نجفي،
مجلـه دانـشگاه علـوم پزشـكي         .اصـفهان اي    روان در بين كاركنان مركز تحقيقات و توليد سـوخت هـسته           

  .34-41 ، صص2 دوره دوم، شماره ،شهركرد
  .نشر ترمه.  تهران.ي پژوهشكردي رو:تيريسازمان مد) 1377 (ني حس،يميمق
مركـز آمـوزش   : تهـران . يت شـغلي تهيه و استاندارد ساختن مقيـاس سـنجش رضـا       ). 1381(هومن، حيدرعلي    
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