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  چكيده
ذارد، در محيط يك سازمان عوامل انساني در معرض فشارهاي عصبي و رواني گوناگوني قرار دارند كه آثار سوء فراواني بر عملكرد افراد باقي مي گ ـ: و هدف زمينه

  .كاركنان دانشگاه تبريز انجام شده است و فرسودگي شغلي با رضايت شغليفرهنگ سازماني  رابطه پژوهش حاضر با هدف بررسي
بـه صـورت    86-87دانشـگاه تبريـز در سالتحصـيلي     آموزشـي و اداري  كاركنان از نفر 106 .تحليلي مي باشد -روش اين پژوهش از نوع توصيفي :روش بررسي

و سياهة فرسـودگي شـغلي   ) JDI(شاخص توصيف شغلي و ) (HOCQ ي هافستدپرسشنامه فرهنگ سازمان ،ابزارهاي مورد استفاده. طبقه اي انتخاب شدند تصادفي
  .براي گروههاي مستقل مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت T با استفاده از روش همبستگي پيرسون، آزمونپژوهش داده هاي  .بودند) MBI(مازلاك و جكسون 

مبين اين بـود كـه بـين     Tآزمون  نتايج بعلاوه،  باشد، لب در دانشگاه تبريز از نوع عقلاني ميفرهنگ سازماني غا ،نتايج به دست آمده گوياي آن است كه :ها يافته
، امـا بـين كاركنـان آموزشـي و اداري از نظـر فرسـودگي شـغلي تفـاوت         )< 05/0p(كاركنان آموزشي و اداري از نظر رضايت شغلي تفاوت معني داري وجود نـدارد  

رضايت شغلي و فرسودگي شغلي زنـان و مـردان تفـاوت معنـي داري وجـود نـدارد        مبين اين بود كه بين Tنتايج آزمون  همچنين،). >01/0p(داري وجود دارد  معني
)05/0p >( دارد  وجـود  يداري معن ـمستقيم و  رابطه رضايت شغلي كاركنان بين فرهنگ سازماني و، همينطور نتايج بدست آمده، نشان داد)01/0 p < (   و نيـز بـين

، بعلاوه، بين رضايت شـغلي و فرسـودگي شـغلي كاركنـان رابطـه      )> p 01/0( زماني و فرسودگي شغلي كاركنان رابطه معكوس و معني داري وجود داردفرهنگ سا
  ).> p 01/0(معكوس و معني داري وجود دارد 

ميزان رضايت شغلي و كمترين ميزان فرسودگي شـغلي را  آيد كه فرهنگ سازماني مشاركتي بيشترين مي بر اساس يافته هاي اين پژوهش، چنين بر :نتيجه گيري
  .بوجود مي آورد

  
    .شغلي فرسودگي رضايت شغلي، فرهنگ سازماني،: واژهكليد

 
 

  مقدمه
ها به عنوان ركن اصلي اجتماعات كنوني نقش  سازمان

و اي در بــرآوردن انتظــارات جوامــع دارنــد  تعيــين كننــده
نيروي انساني با ارزشترين منبع براي سازمان ها به شمار 

از اينرو به منظور افـزايش بهـره وري و كـارآيي    . مي آيد
سازمان ها توجه به نيازهاي كاركنـان و تـأمين سـلامت    

اي      رواني و جسماني و جلب رضـايت آنهـا، اهميـت ويـژه    
 .يابد مي

فرهنگ سازماني به عنوان يك جزء مهم و بنيادي در  
شود و به مثابـة واقعيتـي    پيكرة يك سازمان محسوب مي

همتـاي اعضـاي    اجتماعي است كه بر مبناي تعاملات بي
فرهنـگ سـازماني در واقـع    . ]1[گيـرد   سازمان شكل مي

شناختي از سازمان را ارائه مي دهـد و فرهنـگ سـازماني    
در واقـع،  . ر عملكـرد كاركنـان دارد  سودمند تأثير مثبتي د

توســعة فرهنــگ ســازماني، احســاس هويــت و تعهــد را  
  .]2[كند و نيز ثبات سازمان را بالا مي برد  تسهيل مي

فرهنـگ سـازماني را بـه چهـار     » گـارث «و » كوئين«
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...بررسي رابطه فرهنگ سازماني با رضايت شغلي و 31

، فرهنـگ  (Rational Culture)دسته  فرهنگ عقلاني 
توافق و ، فرهنگ (Ideological Culture)ايدئولوژيك 

، و فرهنـگ سلسـله   Consensual Culture)(مشاركت 
  .اند تقسيم نموده(Hierarchial Culture) مراتبي 

هاي يكپارچـه   فرهنگ عقلاني از طريق تمركز فعاليت
شود و موجب رقابـت يـك    و متمركز دروني مشخص مي

هـاي   هـاي ديگـر مـي شـود، ارزش     سـازمان بـا سـازمان   
يي و سودمندي تشـكيل  محوري اين نوع فرهنگ را كارآ

فرهنگ ايدئولوژيك برخلاف فرهنـگ عقلانـي   . دهند مي
بر عدم تمركز قدرت متمركز است و متوجه رشد و رقابت 

باشد، اهداف گستردة رهبري موجـب تعهـد در    بيروني مي
فرهنگ مشاركتي مبتنـي  . شود افراد نسبت به سازمان مي

 ـ  بر عدم تمركز قدرت، تنوع فعاليت ي بـه  ها و توجـه داخل
باشـد، بنـابراين روابـط اعضـاء بسـيار       حفظ سيسـتم مـي  

دوستانه و مبتني بر تعـاون اسـت و ايـن موجـب روحيـة      
. بالاي گروه  و اعتماد بسيار آنان نسبت به هم مي شـود 

فرهنگ سلسله مراتبي نيز هماننـد فرهنـگ مشـاركتي و    
برخلاف فرهنگ عقلاني و ايدئولوژيك مبتني بـر توجـه   

باشد و ويژگي آن تمركز قدرت  تم ميداخلي و حفظ سيس
  . ]3[هاي يكپارچه است  و فعاليت

با عنايت به اين كه افرادي كه در سازمان فعاليت مـي  
كنند در عملكرد سازماني نقش بسزايي دارند و از طرفـي  
رضايت اين افراد از سازمان خود، نقش قابل  ملاحظه اي 

نظـر     بـه  .در بازدهي و نوع عملكرد سازمان ايفا مـي كنـد  
مي رسد كه احساسـات و نگـرش هـاي مثبـت افـراد در      
رابطه با سازمان و شغل خود مي تواند راه گشاي بسياري 

  .از مسائل و مشكلات موجود در سازمان باشد
همچنين، زماني كه يك شخص داراي رضايت شـغلي  
بالاست اين بدين معناست كه شخص احساسـات خـوبي   

ش ارزش زيـادي قائـل   دربارة كـارش دارد و بـراي شـغل   
دهـد كـه كاركنـان بـا      نتايج پژوهش ها نشان مـي . است

رضايت شغلي بالاتر از نظر فيزيك بدني و توان ذهني در 
رضايت شغلي يك فرد كه . ]4[وضعيت خوبي قرار دارند 

هـاي   ي سـازش يـافتگي و ويژگـي   بر اساس تعيين درجه
شود، اجتماعي آن فرد با شرايط كار، ارزشيابي مي -رواني

بعـلاوه،  . ]5[معياري براي تعيين عملكـرد شـغلي اسـت    

رضايت شغلي جهت گيري عاطفي است كه يك شخص 
و كاركناني كه امكـان ارتقـاء   ]6[در رابطه با شغلش دارد 

شغلي براي آنها در آينده اي نزديك امكان پذير اسـت، از  
بـر مبنـاي   . ]7[رضايت شغلي بالاتري برخوردار هسـتند  

عواملي كه بـر رضـايت شـغلي     ]8[) 1997(نظر اسپكتور 
بندي هسـتند كـه    اثر مي گذارند در چهار گروه قابل طبقه

عوامل سازماني، عوامل محيطي، ماهيت كار و : عبارتند از
بطوريكـه راهبردهـا و خـط مشـي هـاي      . عوامل فـردي 

سازماني غير منعطف موجب برانگيختن احساسات منفـي  
رضايت شغلي بالا  شغلي مي شود و خط مشي منعطف، با

  .]9[مرتبط است 
ها و پـژوهش هـا بيـانگر تـأثير فرسـودگي       مرور يافته

پـانيز و  . شغلي در كاهش كارآيي نيروي انساني مي باشد
آرنسون فرسودگي شغلي را سـندرم خسـتگي فيزيكـي و    
هيجاني مي دانندكه در نتيجه افزايش گرايش هاي منفي 
شغلي و از دست دادن احساس علاقه نسبت به همكاران 

وامل متعددي در ايجاد فرسودگي ع. ]10[ايجاد مي شود 
شغلي مؤثر شـناخته شـده اسـت كـه عبارتنـد از عوامـل       

از جمله عوامل سـازماني كـه   . محيطي، فردي و سازماني
منجر به فرسـودگي شـغلي مـي شـود، سـبك مـديريت،       
مقررات كاري خشك و غير قابـل انعطـاف، عـدم امنيـت     
شغلي و فرصت هاي اندك براي ارتقـاء نـام بـرده شـده     

فرسودگي ) 2010(لمبرت و هوگان و جيانگ . ]11[ت اس
شغلي، پاسخي منفي است كه بوسيله محيط كاري بوجود 

همچنـين، ابتكـار بـالاي فـرد در شـغلش      . ]12[مي آيد 
هاي  پژوهش. ]13[موجب كاهش فرسودگي شغلي است 

گسترده در علم مديريت، نظام مـديريت مشـاركتي را بـه    
تي در زمينة توسعه نيـروي  عنوان كارآمدترين نظام مديري

انساني و افزايش تعهد و انگيـزه هـاي كاركنـان معرفـي     
) 2000(و همكاران Bent) ( پژوهش بنت. ]14[نمايد  مي

نشان داده است كه ميان فرهنگ سـازماني كـارآفريني و   
ي معكـوس و معنـي   مشاركتي با فرسودگي شغلي رابطـه 

ا نشـان  ه ـ همچنين، نتايج پژوهش. ]15[ داري وجود دارد
توانـد تـأثير مثبتـي بـر      دهد كه فرهنگ سازماني مـي  مي

هاي اثربخشي سازمان چون عملكرد، حس تعهد،  شاخص
اعتماد به نفس و رفتارهاي اخلاقي كاركنـان و كـارگران   
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انو همكار سهيلا زميني 32

  .]16-18 [داشته باشد 
با عنايت به اين مسأله كه براي توسـعه هـر كشـوري    

ويـژه اي  تأمين سلامت رواني نيروي انسـاني از اهميـت   
برخوردار است و در اين ميان دانشگاه ها به عنوان ركـن  

اي  مهــم توســعه يــافتگي هــر كشــوري از جايگــاه ويــژه
لـذا پـژوهش حاضـر در نظـر دارد ضـمن      . برخوردار است

شناسايي فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه تبريز، ميزان 
رضايت شغلي و فرسـودگي شـغلي كاركنـان آن را مـورد     

  . هدبررسي قرار د
: بر اين اساس فرضيه هاي پژوهش حاضـر عبارتنـد از  

ــان  . 1 ــين فرهنــگ ســازماني و رضــايت شــغلي كاركن ب
بــين . 2. دانشــگاه تبريــز رابطــه معنــي داري وجــود دارد

فرهنگ سازماني و فرسـودگي شـغلي كاركنـان دانشـگاه     
بين رضايت شـغلي  . 3. تبريز رابطه معني داري وجود دارد

ان دانشگاه تبريـز رابطـه معنـي    و فرسودگي شغلي كاركن
  .داري وجود دارد

  
  بررسيروش 

ـ  هاي توصيفي روش بررسي اين پژوهش جزء پژوهش
تحليلي مـي باشـد و از نتـايج آن مـي تـوان بـه منظـور        
ــه    ــا ارائ ــر آن و ي ــا تغيي اعــتلاي فرهنــگ ســازماني و ي

  .راهكارهاي لازم استفاده نمود
دانشـگاه  مورد بررسي شامل كليـة كاركنـان    يهجامع

هــاي  بــود كــه در رده 86-87تحصــيلي  تبريــز در ســال
. هاي مختلف مشغول بكار بودند مختلف شغلي و دانشكده

 نفر بـود، كـه تعـداد    584 آماري مورد نظر يهحجم جامع
 نفر بـه كاركنـان   275د و تعدا كاركنان آموزشي نفر 309
گيري اين پژوهش با  روش نمونه. اختصاص داشت اداري

بـر اسـاس    شد وانجام اي  استفاده از روش تصادفي طبقه
آمـاري   يهمتناسـب بـا جامع ـ   تعداد آنهـا، حجـم نمونـه   

براي محاسبة حجم نمونه در اين پژوهش از . محاسبه شد
محاسبه  ي_هحجم كل نمون. فرمول كوكران استفاده شد

كاركنـان  نفـر بـه    58ين تعـداد  نفر بود كه از ا 106شده 
  .اختصاص داشت اداري كاركنان به نفر 47 وآموزشي 

  
 پژوهشابزارهاي 

نـوع پرسشـنامه اسـتفاده شـده      سـه  در اين تحقيق از
  .ستا

فرهنـــگ  ةپرسشـــنامه اســـتاندارد شـــد  
 )Hofsted Organizational (HOCQ)سـازماني 

Culture Questionnaire)  
براساس مدل فرهنگ اين پرسشنامه توسط هافستد و 

تنظـيم  Quinn & Gareth) ( سازماني كـوئين و گـارث  
 ةآنهـا  فرهنـگ سـازماني را بـه چهـار دسـت      . يافته است

فرهنگ عقلاني، فرهنگ ايدئولوژيك، فرهنـگ توافـق و   
  .اند مشاركت، و فرهنگ سلسله مراتبي تقسيم نموده

است كه علاوه بـر تعيـين    الؤس 23پرسشنامه شامل 
سـبك رهبـري،    زماني قادر است عوامـل نوع فرهنگ سا

ــار ارزشــيابي ــول، شــيوه  ةاعضــا، شــيو معي پيــروي و قب
گيري، منبع قدرت، مرجع اختيار، معيـار عملكـرد،    تصميم

را نيـز شناسـايي   ) آيتم 9جمعاً (هدف سازمان و انگيزش 
تـوان فرهنـگ هـر     به اعتقاد كـوئين و گـارث مـي    .نمايد

در يك گروه فرهنگـي   سازمان را با توجه به اين متغيرها
بنـدي يـاد    دهندة تقسيم نشان 1جدول . مشخص قرار داد

شده به همراه مشخصـات مربـوط بـه انـواع فرهنگهـاي      
  )1جدول ( .سازماني است

از مقياس پـنج درجـه اي    آيتماين پرسشنامه براي هر 
كه بـه  ) خيلي كم تا خيلي زياد ( ليكرت استفاده مي كند 
پـس از  . ه آنها تعلق مـي گيـرد  ترتيب امتياز يك تا پنج ب

تـا   23بـين  (محاسـبه شـد    كل پرسشـنامه  يهاينكه نمر
شـود و   آماري محاسـبه مـي   ةميانگين نمرات نمون). 115

توان بطور كلي فرهنگ سازماني  مي 2سپس طبق جدول 
در  )1386(جويـاني  . يك شركت يا سازمان را تعيين نمود

 86/0 را ايــن پرسشــنامه پــژوهش خــود پايــايي درونــي
نفر  30كه بر روي  در پژوهش حاضر. ]19[محاسبه كرد 

 85/0به روش آلفاي كرونبـاخ   پرسشنامه اجرا شد، پايايي
  )2جدول ( .بدست آمده است

 
 Job Descriptive) (JDI)شاخص توصيف شغلي 

Index)  
، 1969اين پرسشنامه از سوي اسميت، كندال و هالين 

تـرين   تـرين و دقيـق   ساخته شـده اسـت و يكـي از رايـج    
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 )1991اقتباس از هافستد، (ـ مشخصات فرهنگهاي سازماني1جدول
 نوع فرهنگ سازماني

 عوامل سازماني

 مشاركت توافق و ايدئولوژيك عقلاني سلسله مراتبي

اجراي فرامين و هدف سازمان
 دستورات

تحقق اهداف سازماني
 مشخص

تحقق اهداف گسترده و
 رسالتهاي سازمان

 بقاي گروه

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

 گروهعضويت در  رهبر كاريزما رئيس قوانين و مقررات مرجع اختيار

 منابع غيررسمي ارزشها 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

 تعهد به گروه تعهد به ارزشها براساس قرار با سازمان سرپرستي و كنترل شيوه پيروي و قبول

 كيفيت روابط شدت تلاشها بازدهي ملموس ملاكهاي رسمي معيار ارزشيابي اعضا

 صميميت و همبستگي رشد توفيق امنيت انگيزش

 

 ـ حدود نمرات در انواع فرهنگهاي سازماني2جدول
 توافق و مشاركت ايدئولوژيك عقلاني سلسله مراتبي نوع فرهنگ

 5/86ـ 115 75/57ـ25/86 29ـ5/57 23ـ75/28 حدود نمرات

  
  ـ وضعيت فرهنگ سازماني دانشگاه و شاخصهاي پراكندگي و مركزي رضايت شغلي و فرسودگي شغلي با توجه به نوع فرهنگ سازماني3جدول 

 فرسودگي شغلي رضايت شغلي درصد تعداد نوع فرهنگ سازماني

 استانداردانحراف ميانگين انحراف استاندارد ميانگين

 25/21 29/40 79/24 69/118 13/81 86 عقلاني

 41/29 92/58 04/18 69/154 26/12 13 ايدئولوژيك

 01/32 28/25 64/11 00/167 60/6 7 توافقي

 06/24 58/41 28/28 30/126 99/99 106 كل

 

اين ابزار پنج . ]20[ابزارهاي سنجش رضايت شغلي است 
براي هر . كند ي مختلف رضايت شغلي را ارزيابي ميجنبه

وجه، تعدادي معيار وجود دارد كه احساسات فرد را نسبت 
اي  وجوه پـنج گانـه  . دهد سنجش قرار ميبه شغلش مورد 

 10(مقياس نوع كار : سنجد عبارتند از كه اين شاخص مي
، مقيـاس  )آيـتم  10(، مقيـاس سرپرسـت يـا مـدير     )آيتم

و ) آيـتم  5(، مقياس ارتقاء در سازمان )آيتم 10(همكاران 
 1هر آيتم بر حسب دامنه ). آيتم 6(مقياس حقوق و مزايا 

و  75/0در ايران پايايي درونـي كـل   . گيرد امتياز مي 5تا 
گزارش شده است  85/0تا  73/0ها از  براي خرده مقياس

اند كه نتايج اين شاخص  كندال و هالين اظهار داشته. ]9[
گيري رضـايت شـغلي، همبسـتگي     با ساير ابزارهاي اندازه

در پژوهش حاضر پايـايي  . ]9[داري دارند  مستقيم و معني

نفر اجـرا شـد و آلفـاي     30مورد دروني اين پرسشنامه در 
هـا  براي كل پرسشنامه و براي زير مقياس 92/0كرونباخ 

  .بدست آمد 84/0، 87/0، 92/0، 96/0، 85/0به ترتيب 
  

ي  فرسودگي شغلي مـازلاك و جكسـون   سياهه
)MBI( ) (Maslach Job Burnout  

توسط مـازلاك و   1981اين مقياس اولين بار در سال 
ايـن مقيـاس   . بكار برده شده است(Jackson) جكسون 

آيتمي است كه براي اندازه گيـري فراوانـي و شـدت     22
فرسودگي شغلي افرادي كه در حرفه هاي خدمات انساني 
شاغل هستند بكار مي رود و در ابعاد سه گانه تدوين شده 

ــد از  ــه عبارتن ــاطفي  :اســت ك ــل ع  Affective)تحلي

exhaustion)مسخ شخصيت ،(Depersonalization) 
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  ها مستقل براي بررسي رضايت شغلي و فرسودگي شغلي كاركنان با توجه به نوع كار آن Tـ شاخصهاي توصيفي و  آزمون 4جدول

شاخصهامتغيرها              
  گروهها

انحراف ميانگين تعداد
  استاندارد

خطاي
استاندارد 
  ميانگين

سطح   Tشاخص   درجه آزادي
  معناداري

  26/0  113/1  103 39/3 26/23 78/142 47  اداري  رضايت شغلي
 95/2 53/22 79/137 58 آموزشي

فرسودگي 
  شغلي

  000/0**  96/9  103 02/2 87/13 38/60 47  اداري
 58/2 68/19 48/26 58 آموزشي

 .باشد دار مي معني 01/0در سطح **                 

هر عامـل بـر   (Individual success). و موفقيت فردي
بنـدي ليكـرت در دو جـزء فراوانـي و      اساس معيار درجـه 

مازلاك وجكسـون در سـال   . شدت امتيازبندي شده است
گزارش كرده اند كـه پاسـخ آزمودنيهـا بـر اسـاس       1986

فراواني همبستگي بالايي دارنـد و پيشـنهاد مـي    شدت و 
ي شـيوه . ي فراواني استفاده شـود كنند بهتر است از شيوه

، چند بـار در  )صفر(هرگز : نمره گذاري آن عبارت است از
، يكبـار در  )3(، چند بار در مـاه  )2(، يكبار در ماه )1(سال 

ــه  ــه  )4(هفت ــار در هفت ــد ب ــر روز ) 5(، چن ــن ). 6(و ه اي
 1370پرسشنامه اولين بار در ايران توسط فيليان در سال 

  .]21[به فارسي ترجمه شده است 
ژگـي هـاي روانسـنجي مناسـبي     اين پرسشـنامه از وي 

برخوردار است، پايايي دروني آن به روش آلفاي كرونبـاخ  
، موفقيـت  90/0هاي تحليـل عـاطفي   براي خرده مقياس

گـزارش شـده اسـت     79/0، مسخ شخصيت 71/0فردي 
]21[.  

نجفي براي سنجش روايي اين پرسشنامه، همبسـتگي  
ين آن را با پرسشنامه رضايت شغلي اسميت، كندال و هـال 

)JDI(،76/0  22[بدست آورده است[.  
 30در پژوهش حاضر پايايي اين پرسشـنامه در مـورد   

براي كل پرسشنامه و  76/0نفر اجرا شد و آلفاي كرونباخ 
، مســخ 84/0هــاي تحليــل عــاطفي بــراي زيــر مقيــاس

  .، بدست آمد86/0، موفقيت فردي 63/0شخصيت 
  

  يافته ها
ت اسـت از  كـه عبـار   1 يهبراي بررسي پرسش شمار

نوع فرهنگ سـازماني غالـب در دانشـگاه تبريـز كـدام      «

هاي ميـانگين و انحـراف اسـتاندارد    ، ابتدا شاخص»است؟
به رضايت شغلي و فرسودگي شغلي در بين چهـار   مربوط

را بررسـي نمـوديم، نتـايج ايـن بررسـي در       نوع فرهنگ
 )3جدول : (آمده است 3 شمارة جدول

شـود از   ملاحظـه مـي   3 شمارة در جدول همانطور كه
انـد،   ها را تكميل نمـوده  نفري كه پرسشنامه 106مجموع 

فرهنگ سـازماني غالـب در دانشـگاه    ) ٪13/81(نفر  86
لازم به ذكـر اسـت كـه     .اند تبريز را عقلاني انتخاب كرده

هيچكدام از آزمودنيها فرهنگ سازماني در دانشگاه تبريـز  
 .اند را از نوع سلسله مراتبي ندانسته
كـه عبـارت اسـت از     )2(ة براي بررسي پرسش شمار

بـا  كاركنـان   رضايت شغلي و فرسـودگي شـغلي   آيا بين«
، از »؟وجود دارد داري}معني آنها تفاوت نوع كارتوجه به 

 بـه ايـن منظـور   . گروههاي مستقل استفاده شد Tآزمون 
ميانگين و انحراف استاندارد مربوط بـه   شاخص هاي ابتدا

كاركنـان بـا    را در بـين  دگي شغليرضايت شغلي و فرسو
 5شـمارة   جـدول . بررسي  نمـوديم  توجه به نوع كار آنها

 )4جدول ( :دهد نتايج اين تحليل را نشان مي
كه عبـارت اسـت   ) 3(ة به منظور بررسي پرسش شمار

 كاركنـان  رضايت شغلي و فرسـودگي شـغلي   آيا بين«: از
ابتــدا  ،»؟وجــود دارد معنــي داري تفــاوت زن و مــرد

ميـانگين و انحـراف اسـتاندارد مربـوط بـه       هـاي  شاخص
بررسـي كـرديم و    شـغلي و فرسـودگي شـغلي را   رضايت 

 جـدول . استفاده شدهاي مستقل گروه Tسپس از آزمون 
  )5جدول ( :دهد نتايج اين تحليل را نشان مي 5 شمارة

 دهـد كـه   نشـان مـي   5شـمارة   جدولمندرج در نتايج 
 )p > 42 /1 =T,05/0(رضـايت شـغلي مـردان و زنـان     
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  از نظر جنسيت كاركنان رضايت شغلي و فرسودگي شغلي مستقل براي بررسي Tهاي توصيفي و  آزمون  شاخص ـ5جدول
جنس              متغيرها
  هاشاخص

داري سطح معني Tشاخص  درجه آزاديخطاي استاندارد ميانگينانحراف استانداردميانگينتعداد  

42/115/0 4951/13014/2559/3104 مردرضايت شغلي  
5768/12249/3003/4 زن

16/0-41/1 4953/2428/1861/2104 مردفرسودگي شغلي  
5756/2923/1841/2 زن

  
  

 شغلي فرسودگيو  و رضايت شغلي نتايج ضريب همبستگي پيرسون بين نوع فرهنگ سازماني  ـ6جدول 
 فرسودگي شغليرضايت شغليفرهنگ سازمانيضريب همبستگي پيرسون

-29/0**59/0**1فرهنگ سازماني  
-51/0**59/01**رضايت شغلي  
 1**0/51--29/0**فرسودگي شغلي

.باشد دار مي معني 01/0در سطح **                                                                           

رضـايت شـغلي   است، يعني بين زنـان و مـردان از نظـر    
ــود   ــي ش ــاهده نم ــي داري مش ــاوت معن ــين، . تف همچن

) T=ـ p > 41 /1 ,05/0(فرسودگي شغلي مردان و زنان 
است يعني بين زنان و مـردان از نظـر فرسـودگي شـغلي     

ــي داري مشــاهده نمــي شــود  ــاوت معن ــي. تف ــين  يعن ب
مردان و زنان تفاوت معنـي داري وجـود   شغلي  فرسودگي

 .ندارد
: كـه عبـارت اسـت از   ) 1(شمارة  ةن فرضيدبراي آزمو

و رضايت شغلي كاركنـان دانشـگاه    بين فرهنگ سازماني
ضريب همبسـتگي  از وجود دارد،  معني داري رابطه تبريز

نتايج اين آزمـون را   6 شمارة جدول. پيرسون استفاده شد
  )6جدول ( .دهد نشان مي

دهـد كـه    نشـان مـي   6شـمارة   جدول نتايج مندرج در
فرهنــگ ســازماني و  بــين دو متغيــرميــزان همبســتگي 

و ايـن ضـريب    r= 59/0 برابـر اسـت بـا   رضايت  شـغلي  
بـر ايـن    ستادار معني  )p>01/0(بدست آمده در سطح 

اساس مي توان نتيجه گرفت كه بين فرهنگ سـازماني و  
  .رضايت شغلي رابطة مستقيم و معني داري وجود دارد

: كـه عبـارت اسـت از   ) 2(شمارة  ةن فرضيدبراي آزمو
و فرسودگي شغلي كاركنان دانشگاه  بين فرهنگ سازماني

ضريب همبسـتگي  از وجود دارد،  معني داري رابطه تبريز
نتايج اين آزمـون را   6 شمارة جدول. پيرسون استفاده شد

  )6جدول ( .دهد نشان مي
ــر فرهنــگ   ــين دو متغي ــزان همبســتگي ب ــلاوه مي بع

و  r= -29/0ابـر اسـت بـا     برسازماني و فرسودگي شغلي 
دار  معنـي ) p>01/0(اين ضريب بدسـت آمـده در سـطح    

بـين  بر اين اساس مـي تـوان نتيجـه گرفـت كـه       . است
رابطـة معكـوس و    شـغلي  فرسـودگي فرهنگ سازماني و 

  .داري وجود دارد معني
: كـه عبـارت اسـت از   ) 3(شمارة  ةن فرضيدبراي آزمو

و فرسودگي شغلي كاركنـان دانشـگاه    رضايت شغليبين 
ب همبسـتگي  ضرياز وجود دارد،  معني داري رابطه تبريز

نتايج اين آزمـون را   6 شمارة جدول. پيرسون استفاده شد
  )6جدول ( .دهد نشان مي

همچنين ميـزان همبسـتگي بـين دو متغيـر رضـايت      
و ايـن   r= -51/0شغلي و فرسودگي شغلي برابر است بـا  

. داري است معني) p>01/0(ضريب بدست آمده در سطح 
ضـايت  بر اين اساس مي توان نتيجـه گرفـت كـه بـين ر    

داري  شغلي و فرسودگي شـغلي رابطـة معكـوس و معنـي    
 .وجود دارد

  
  بحث 

ي فرهنـگ  پژوهش حاضـر بـا هـدف بررسـي رابطـه     
سازماني با رضـايت شـغلي و فرسـودگي شـغلي صـورت      
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بـدين منظـور نـوع فرهنـگ سـازماني غالـب در       . گرفت
تجزيـه و تحليـل   دانشگاه تبريز مورد بررسي قرار گرفت، 

نشـان   3 شـمارة  ولدملاحظـه ج ـ و ) 1( ةپرسـش شـمار  
دهد كه فرهنگ سازماني غالـب در دانشـگاه تبريـز از     مي

آوري شـده از   هـاي جمـع   باشد و نيز داده نوع عقلاني مي
هـايي  ها حاكي از آن است كه گروهنفر كل آزمودني 106

، اسـت  مشـاركتي و تـوافقي   كه فرهنـگ سـازماني آنهـا   
رهنگ سازماني رضايت بيشتري در مقايسه با ساير انواع ف

هـايي كـه فرهنـگ    همچنـين آزمـودني  . نشان مي دهند
ســازماني مشــاركتي و تــوافقي داشــتند، كمتــرين ميــزان 
فرسودگي شـغلي را در مقايسـه بـا سـاير انـواع فرهنـگ       

  . سازماني نشان مي دهند
  

  نتيجه گيري
كه به ) 1378(نتيجه اين پژوهش با تحقيق بحرالعلوم 

و سبك مديريت با رضـايت  ارتباط بين فرهنگ سازماني 
شغلي كارشناسان سازمان تربيـت بـدني تهـران پرداختـه     
است، همسويي دارد مبني بر اينكه انواع مختلف فرهنگ 

، و نيـز  ]23[سازماني داراي رضايت شغلي متفاوتي است 
كه بـه بررسـي نقـش فرهنـگ     ) 1385(با پژوهش احقر 

ي ســازماني مــدارس در فرســودگي شــغلي دبيــران دوره
هنمايي شهر تهران پرداخته است همسويي دارد، وي به را

اين نتيجه رسيده است كه قـدرت پـيش بينـي فرهنـگ     
سازماني كارآفريني در فرسودگي شغلي بـيش از فرهنـگ   
سازماني مشاركتي و فرهنگ سازماني مشاركتي بـيش از  

در .]24[فرهنگ سازماني مأموريتي و بوروكراتيك اسـت  
نــگ ســازماني تــوافقي و فره) 1386(جويــاني  پــژوهش

مشاركتي با بالاترين سطح رضايتمندي، بيشترين تفـاوت  
 با كمترين رضـايتمندي دارد  ،را با فرهنگ سلسله مراتبي

مديريت سازماني از نوع مشاركتي موجب مي شود . ]19[
 ي كاركنـان دانشـگاه  -كليهكه تصميم گيري با مشاركت 

ــدين ــرد و ب ــا از اســتقلال و صــورت گي آزادي ســان آنه
خواهند شد و بدنبال آن حس مسئوليت  بيشتري برخوردار

پذيري و تعهد در ميان آنها افزايش مـي يابـد و دانشـگاه    
بدين ترتيـب  . گام بردارد مي تواند بسوي اثربخشي بيشتر

ميزان رضـايت شـغلي در كاركنـان افـزايش مـي يابـد و       

متعاقب اين امر ميزان فرسودگي شغلي كاهش مـي يابـد   
نتايج حاصل از پژوهش ها در ايـن حـوزه بيـانگر    چرا كه 

وجود رابطة معكـوس بـين رضـايت شـغلي و فرسـودگي      
  .]25[شغلي است 

همچنين نتايج پژوهش هاي پيشين حاكي از آن است 
كه بين وضعيت موجود و مطلـوب فرهنـگ سـازماني در    
مراكز مورد بررسي، تفاوت معني داري وجـود دارد، نكتـه   

وجـود، وجـه غالـب فرهنـگ     مهم آن است كـه وضـع م  
رسـد   سازماني مراكز آموزش عالي كشور است و بنظر مي

كه اين مراكز، به حركت از وضعيت كنـوني بـه وضـعيت    
مطلــوب نيــاز مبــرم دارنــد چــرا كــه فرهنــگ ســازماني  
كارآفريني و مشاركتي بيشترين ميزان بهره وري را نشان 

، زارعـي متـين  (هـا   در اين راستا نتايج پـژوهش . مي دهد
؛ 1382؛ آراسـته،  1380؛ دارابـي،  1387كيـا،  ؛ ترابي1374

ــا نتيجــه پــژوهش ) 1382؛ ســنجري، 1382ســرداري،  ب
  . ]30-25[حاضر همسويي دارد 

نيز بيـانگر  ) 2( يهبررسي تجزيه وتحليل پرسش شمار
رضـايت شـغلي كاركنـان آموزشـي و      اين است كه بـين 

 فرسـودگي  امـا بـين   اداري تفاوت معني داري وجود ندارد
 كاركنان آموزشي و اداري تفاوت معني داري وجود شغلي
توان چنين توجيه كرد كه  در تبيين اين يافته نيز مي. دارد

فرسودگي شغلي نوعي واكنش به فشـار اسـت، بنـابراين    
تجارب مربوط به حجم كار و فشار زمـاني، بطـور معنـي    

قـدان  همچنين ف. داري با فرسودگي شغلي مرتبط هستند
حمايت اجتماعي از سوي سرپرسـت و نيـز ميـزان آزادي    
عمل در محيط شغلي با فرسودگي شغلي مـرتبط دانسـته   

بهمني نيز در پژوهش خود به اين نتيجـه رسـيد   . اند شده
ي كه بين حمايتهاي اجتماعي و فرسودگي شـغلي رابطـه  

معكوس و معني داري وجـود دارد و هـر قـدر بـر ميـزان      
، سرپرستان و همكـاران افـزوده مـي    هاي سازمانحمايت

. ]31[شود از ميزان فرسودگي شـغلي كاسـته مـي شـود     
از ميــان عوامــل ســازماني ) 2001(مــازلاك و همكــاران 

هـاي متناسـب بـا كـار و حقـوق و مزايـاي       فقدان پاداش
ــر عــدم دريافــت    ــا فعاليــت و از همــه مهمت نامناســب ب

ي نزديـك آن بـا   هاي معنوي و اجتماعي و رابطـه  پاداش
احساس ناكارآمدي و عـدم موفقيـت فـردي را در ايجـاد     
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همچنين بـه لحـاظ   . ]10[فرسودگي شغلي مؤثر مي داند 
اينكه كاركناني كه امكان ارتقاء در شغل آنها بـالا باشـد،   
فرسودگي شغلي آنهـا بـه ميـزان قابـل تـوجهي كـاهش       

در و نيز با توجه به اينكه ميزان ابتكار عمـل   ]7[يابد  مي
ي فرسودگي شغلي محسـوب مـي   شغل از عوامل كاهنده

، احتمالاً وجود چنين تفاوت هايي بين كاركنان ]13[شود 
آموزشي و اداري دانشگاه موجب فرسودگي شغلي بيشـتر  

نتيجـه ايـن يافتـه بـا     . در ميان كاركنان اداري شده است
  . همسويي دارد )1378(بحرالعلوم پژوهش 
حاكي از آن است كه بين ) 3( ةهاي پرسش شمار يافته

وجـود  معنـي داري   شغلي زنان و مردان تفاوتفرسودگي 
و ) 1997(نتيجه اين يافته با نتايج پژوهش كلارك  .داردن

همسويي دارد، آنها نيز ) 1383(بحري بيناباج و همكاران 
ي در پژوهش خود بين جنسيت و فرسودگي شغلي رابطـه 

د تأثير جنسـيت بـر   در مور. ]32[معني داري پيدا نكردند 
هـا،   رضايت شـغلي و فرسـودگي شـغلي نتـايج پـژوهش     

گزارشهاي متناقضي ارائه مي دهند، برخي نتـايج بيـانگر   
اين است كه فرسودگي شغلي زنان بيشتر از مردان اسـت  

، در حاليكه برخي ديگر فرسودگي شـغلي مـردان را   ]33[
همچنـين، رضـايت   . ]34[انـد  بيشتر از زنان گزارش كرده

لي زنان در انگلستان نسبت بـه مـردان بيشـتر اسـت     شغ
و اين پـژوهش بـا نتـايج حاصـل از پرسـش اخيـر        ]35[

، )2009(بعلاوه، گاچتر، سـويج و تـورگلر   . همسويي ندارد
فرسودگي شغلي زنان و مردان را مورد بررسي قرار دادنـد  
و نتايج حاكي از اين بود كه درجه بالاي عدالت و برابري 

داري ركنـان مـرد تـأثير مسـتقيم و معنـي     فقط در بين كا
  . ]36[داشت 

ــايج ــاري  نت ــل آم ــه و تحلي حاصــل از ضــريب  تجزي
نشان ) 3(و ) 2(، )1( يها هيفرض يبراهمبستگي پيرسون 

دهد كه بين فرهنگ سازماني و رضايت شغلي رابطـة   مي
بعلاوه اين نتايج بيـانگر  . مستقيم و معني داري وجود دارد

و معنــي داري بــين فرهنــگ ي معكــوس وجــود رابطــه
همچنـين، ايـن نتـايج    . سازماني و فرسودگي شغلي است

نشان مي دهد كه بين رضايت شغلي و فرسودگي شـغلي  
ايـن نتـايج بـا     .رابطة معكوس و معنـي داري وجـود دارد  

پژوهش سارنو همسويي دارد، وي در زمينه اثـر فرهنـگ   

گ سازماني بر سازمان ها نتيجه گرفته بود كه بين فرهن ـ
داري  سازماني و رضايت شغلي همبستگي مستقيم و معني

ــود دارد  ــوم . ]19[وج ــين بحرالعل ــز در ) 1378(همچن ني
پژوهش خود به همبستگي مستقيم بين فرهنگ سازماني 

پـژوهش وي بيـانگر ايـن    . كند و رضايت شغلي تأكيد مي
از تغييرات رضايت شغلي % 33است كه فرهنگ سازماني 

نيز ضمن ) 1374(زارعي متين . ]23[كند  بيني مي را پيش
هـاي  تبيين الگـوي فرهنـگ سـازماني بـر اسـاس ارزش     

اسلامي در محيط كار و نقش آن در رضايت شغلي نشان 
داد، در سازمان هايي كه از نظر الگوي فرهنگ سـازماني  
مورد نظر در وضعيت بهتري قرار دارنـد، رضـايت شـغلي    

نيــز در ) 1375(صــادقي علويجــه . ]25[بــالاتري دارنــد 
پژوهش خود بـين فرهنـگ سـازماني و رضـايت شـغلي      

و ) r%=75(كاركنان به وجود رابطة قوي پي بـرده اسـت،   
نتيجه گرفته است كه فرهنگ سازماني موجـب افـزايش   

طور اين همين. ]37[رضايت شغلي در بين كاركنان است 
، بنـت و همكـاران   )2004(شـافلي   يافته با نتايج پژوهش

هماهنگي دارد، آنها نشان دادنـد  ) 1385( و احقر) 2000(
كه فرهنگ سازماني كارآفريني و مشاركتي با فرسـودگي  

. ]15،24،38[ي معكوس و معنـي داري دارد  شغلي رابطه
ي اين پژوهش نيز چنـين برمـي آيـد كـه     بر اساس يافته

فرهنگ سازماني مشـاركتي كمتـرين ميـزان فرسـودگي     
فرهنگ هاي سـازماني از  شغلي را نشان مي دهد و انواع 

همچنـين،  . نظر فرسودگي شغلي تفاوت معني داري دارند
نتايج پژوهش ها نشان مي دهد كه بين رضايت شـغلي و  

ي معكـوس و معنـي داري وجـود    فرسودگي شغلي رابطه
  .]21[دارد 

شـود   با توجه به يافته هاي پژوهش حاضر پيشنهاد مي
هـا بـا نگـاه    كه متوليان آموزش عالي و رؤساي دانشـگاه 

مدلي به اين پديده از نتايج يافته ها در دانشگاه تبريز بـه  
عنوان يك الگو در ساير مراكز آموزش عالي نيز اسـتفاده  
كرده و سعي در شناسـايي نـوع فرهنـگ سـازماني خـود      
داشته باشند و در طراحي اهداف و ارزش هـاي سـازماني   

هاي اعضـاء هيـأت علمـي و كاركنـان     به اهداف و ارزش
خود نيز توجه كنند و در تغييـر سـطح فرهنـگ سـازماني     
خود به سمت فرهنگ مشاركتي تلاش نماينـد، چـرا كـه    
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انو همكار سهيلا زميني 38

فرهنگ سازماني مشاركتي بيشترين ميزان رضايت شغلي 
. و كمترين ميزان فرسـودگي شـغلي را نشـان مـي دهـد     

همچنين، بـا توجـه بـه اينكـه ميـزان فرسـودگي شـغلي        
آموزشــي بصــورت  كاركنــان اداري نســبت بــه كاركنــان

داري بيشتر بود به مـديران ارشـد دانشـگاه توصـيه      معني
شود به منزلت اجتماعي كاركنان خود توجـه بيشـتري    مي

توزيع امكانـات مـادي و معنـوي و فـراهم آوردن     . نمايند
فرصت هاي پيشرفت شغلي و نظاير آن بر اساس عـدالت  
و شايستگي موجبات رشد حرفـه اي كاركنـان و رضـايت    

همچنين، انتخاب و انتصاب . آنها را فراهم مي كندشغلي 
پژوهشي بر اساس شايسـتگي و  -مديران در مراكز علمي

اتصال آن به يك نظام ارزيابي عملكرد مطلوب و اجتناب 
مديران از اقدامات يك جانبه مي توانـد نقـش مهمـي در    
تقويت فرهنگ سازماني و تبـديل آن بـه يـك فرهنـگ     

  .]29[قوي و مثبت ايفا نمايد 
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Abstract 
Background and Aim: In the organization environment, staffs are under the neurotic and mental 
pressures that would have many adverse effects on their performance. The purpose of this study was 
to investigate the relationship between organizational culture, job satisfaction and job burn-out among 
the employees in Tabriz University. 
Method: The method of this research was descriptive-analytic. The research sample consisted of 106 
subjects who were chosen through the stratified random sampling. All participants completed the 
Hofsted Organizational Culture Questionnaire (HOCQ) and Job Descriptive Index (JDI) and Maslach 
Burnout Inventory (MBI). The results of the survey were analyzed by Pearson correlation method and 
T- test.  
Results: Obtained results indicated that the kind of Organizational Culture in Tabriz university was 
rational culture; in addition, the job satisfaction was not different between three kinds of 
organizational cultures (p>0.05), but, the job burn-out was different between three kinds of 
organizational cultures (p<0.05). 
In addition, the job satisfaction difference between didactic and administrative employees was not 
statistically meaningful (p>0.05) but the job burn-out difference between didactic and administrative 
employees was statistically significant (p<0.01).  The results of  T-Test showed that there was no 
significant difference between  job satisfaction and job burn-out among female and male employees 
(p>0.05). Results also illustrated that there was a positive relationship between organizational culture 
and job satisfaction (p<0.01). In addition, obtained results revealed   that there was a negative 
relationship between organizational culture and job burnout (p<0.01).  Clearly a negative relationship 
between job satisfaction and job burn-out was also identified (p<0.01). 
Conclusion: On the basis of this study, it was understood that the partnership organizational culture 
may lead to the maximum amount of job satisfaction and minimum amount of job burn-out. 
 
Keywords: Organizational culture, Job satisfaction, Job burn-out. 
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