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Abstract  
Aim: This correlation-based study was coducted 
to examine the relationship between the 
organizational intelligence and job burnout. 
Method: Therefore,78managers of Islamic 
Azad University, Arak branch including the 
heads of the educational departments, vice 
presidents and the research and education 
deputies completed the Maslach Burnout 
Inventory(MBI)and Organizational Intelligence 
Profile, published by Karl Albrecht 
International. Data were analyzed by 
Pearson correlation and linear 
regression analysis. Results: Findings revealed 
that the seven dimensions, or indicators of OI 
known as strategic vision, shared fate, appetite 
for change, heart, alignment and congruence, 
knowledge deployment and performance 
pressure can be considered as appropriate 
predictors of depersonalization.  
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ساختار ، )73/2فناوري اطلاعات و ارتباطات(، )71/3بينش راهبردي(، )99/2سرنوشت مشترك(، )73/2دانش و يادگيري(
)بين ويژگي سازمان يادگيرنده و هوش 1389در پژوهش ملانيان و اسلاميه(. )77/2سازماني( و عملكرد)69/2روحيه(، )66/2سازماني(
تفكر  هاي مهارت، سازمان يادگيرنده هاي نتايج تحليل رگرسيون بيانگر آن بود كه از ميان مولفه. رابطه معنادار به دست آمدسازماني 
مناسبي براي هوش سازماني  هاي بيني كننده پيش، ذهني هاي يادگيري تيمي و مدل، فردي هاي مهارت، انداز مشترك چشم، سيستمي

يادگيري سازماني و ، در پژوهشي به اين نتيجه رسيدند كه متغيرهاي سبك رهبري تحولي)1389فري(خانقاهي و جع عرفاني. بوده است
رفيعي و ، فقيهي، موسوي پور. تاثير دارد هوش سازماني مديران منطقه هشت دانشگاه آزاد اسلامي فرهنگ يادگيري بر ميزان

هوش سازماني را در بين كاركنان آموزش و پرورش استان فرسودگي شغلي و ، در پژوهشي رابطه بين سلامت رواني)1389غريبي(
نتايج حاكي بود كه بين ابعاد فرسودگي شغلي و سطوح هوش سازماني و سلامت رواني و هوش . مركزي مورد بررسي قرار دادند

 هاي ندان شركتنمايي كلي از موقعيت كارم)2008(1پريجميران و واسيلاس، لفتر. ابطه آماري معنا داري وجود داردسازماني ر
درصد كاركنان 13كه نتايج نشان داده است كه فقط اند كردهرومانيايي را با در نظر كردن گرفتن هفت بعد هوش سازماني آلبرشت ارائه 

بزرگ و كوچك با مفهوم هوش سازماني آشنا بوده اند و در ارتباط با هوش سازماني بيشترين امتياز به دست آمده مربوط  هاي شركت
كاكير و  در پژوهشي ديگر. است سرنوشت مشترك و بينش راهبردي و كمترين امتياز مربوط به روحيه بوده، به ميل به تغيير

نتايج نشان داد كه . بر ميزان هوش سازماني معلمان و مديران كشور تركيه پرداخته اند به بررسي تاثير آموزش ضمن خدمت)2008(2آدا
آرامش و ، سازگاري با شرايط، چالاكي در عمل و عكس العمل–آموزش ضمن خدمت تاثير قابل ملاحظه اي در ابعاد هوش سازماني 

به )2010(3ارستين و كوكاك ، پوتاس. داشته است -كلاتراه حل براي مش بيني و يافتن پيش، تخيل، آفريني انعطاف پذيري در نقش
هرچند كه بين معلمان و ، متوسط است ايالت در كشور تركيه در سطح3اين نتيجه رسيدند كه ميزان هوش سازماني معلمان و مديران

رابطه بين هوش سازماني و در پژوهشي به بررسي )2010(كاظمي و مولودي، يعقوبي. تفاوت معناداري وجود داردمديران در اين متغير 
نشان داد كه بين ابعاد هوش سازماني و هوشمندي سرمايه اي همبستگي مثبت و  ها آن هاي يافته. اند پرداخته 4هوشمندي سرمايه اي
درصد از پراكندگي 8/81بكارگيري دانش و فشار عملكرد، همسويي و تجانس، همچنين سرنوشت مشترك. معناداري وجود دارد

  كند.  ميندي سرمايه اي را تبيين نمرات هوشم
فرسودگي شغلي . باشد مي 5فرسودگي شغلي، دهد ميوري سازماني را تحت تاثير قرار  عامل مهمي كه عملكرد شغلي و بهره

 به، 1980(8چرنيس. )2004، 7(اسچافلي و باكرشود ميشاغلين به كار برده  6براي توصيف حالت تحليل ذهني اي است كه عموماً استعاره
برانگيختگي و احساس مسئوليت نسبت به شغل تعريف كرده ، )فرسودگي را از دست دادن اشتياق2006، 9گونتر-نقل از كونراد و كلار

اكنون اعتقاد اكثر محققين بر آن است كه ، بوده است10فرسودگي محدود به مشاغل امدادرسان اگرچه مطالعات اوليه در زمينه. است
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ساز خطر فرسودگي در افراد باشد(لوين  تواند زمينه مي، وجود دارد ها آنزا و مزمن در  بين فردي استرس هاي مشاغل گوناگون كه تماس
  . )2007، 1و ساگر

و به عنوان )2005، 2پينز و كينان(سازي قرارگرفته بررسي و مفهوم با استرس موردمرتبط  هاي در حوزه پژوهش فرسودگي عمدتاً
، 6مسلش و گلدبرگ(تعريف شده است 5و كاهش دستاورد شخصي 4مسخ شخصيت، 3تحليل عاطفيشناختي متشكل از  نشانگان روان

مسخ ، تحليل عاطفي به احساس تهي شدن انرژي رواني و هيجاني. )2001، اسچافلي و لايتر، مسلش، 2008، 7مسلش و لايتر، 1998
ساس از دست دادن شايستگي و بارآوري در شغل اشاره شخصيت به اتخاذ ديدگاه غير انساني نسبت به ديگران و كاهش دستاورد به اح

  . )1998، دارد(مسلش و گلدبرگ
و بروون و 2000، 8ماويس و دين، آندرسون(شود مي گرفته نظر به عنوان هسته بنيادي و اصلي فرسودگي شغلي در، تحليل عاطفي

قبيل كاهش رضايت و عملكرد  و شخصي گوناگوني ازمشكلات شغلي ، كنند مي بالايي را تجربه كه فرسودگي يافراد. )2003، 9بنسون
، اختلال در خواب، اضطراب، مانند افسردگي(شناختي جسمي و اختلالات روان هاي بيماري، مصرف دارو و الكل، ترك شغل، شغلي

دوچارم و ، نادسن، 2002، 10(زافدهند مي و اختلال در عملكرد خانوادگي و اجتماعي را بيشتر نشان)اميدي و خطر خودكشينا
، 2010، 15استافورد و جود، 2007، 14آهولاو هاكانن، 2006، 13و بومسما كت، ميدلدورپ، 2007 ،12كراتپ و آلوداگ، 2006، 11رومن

ون پرن و ، و برنينك ميير2008، 18صالح و شاپيرو، 2003، بروون، 2006، 17پومپيلي و همكاران، 2007، 16سوننس چين و همكاران
  . )2001، 19بانك

تعارض ، احساس تنگناي زماني، شخصي گوناگوني مانند گرانباري شغل هاي بيانگر آن است كه عوامل شغلي و ويژگيها  پژوهش 
)ويژگي شخصيتي 2000، 21نيومن و اوپرمن، اشميتز(منبع كنترل)2005، و بومسما كت، 20استاب، ميدلدورپ(نقش و سردرگمي نقش

هوش  )2004، 24گوآي و سنكال، فرنت(23تعيين گري شغلي-)خود2008، 22ليانگ و گونزالس، مورونو خيمنز، گاروسا(سرسختي

                                                            
1-Lewin & Sager 
2-Pines & Keinan 
3-Emotional Exhaustion 
4-Depersonalization 
5-Reduced Personal Accomplishment 
6-Maslach & Goldberg 
7-Lieter 
8-Anderson, et al 
9- Brown & Benson 
10-Zapf 
11-Knudsen, et al 
12-Kratep & Uludag 
13-Middeldorp,et al 
14-Ahola & Hakanen 
15-Stafford & Judd 
16-Sonnenschein, et al 
17-Pompili, et al 
18-Saleh & Shapiro 
19-Brenninkmeyer, et al 
20-Stubbe 
21-Schmitz, et al 
22-Garrosa, et al 
23- Work Self-Determination 
24-Fernet, et al 



  1390 ستان

 3 ،2009 ،
، 6كازمارك

چ والدر و 
، 11و اورتيز

جنسيتي  ي
بيشتر دچار 

ه آن مورد 

1- Chan 
2-Fivez, e
3- Devere
4- Boyd 
5-Pienna
6-Cieslak
7-Kim 
8-Kravits
9-Psycho
10-Hochw
11- Cano
12- O’Ne
13-Toker
14-Lakrit
15-Purva
16-Golem

تابس /7/ شماره م

س و همكاران
استرلا و ك، كا
در شغل(هوچ9ي

مونز و كاراسكو
هاي  حوزه تفاوت

ز دهند و مردان ب

ي تشكيل دهند
1981( .  

et al 
eux, et al 

r & Willemse 
k, et al 

s, et al 
ological Empo
walder & Bur
o-Garcia, et al
eill & Xiao 
r, et al 
tz 
anova & Muro
mbiewski & M

دوم/ سال  زماني

دوروكس، 2007 
كورزينسك، لاك

شناختي هي روان
پاديلا، وگارسيا

همچنين در. ند
ل عاطفي را بروز

ارتباط بين اجزا 
1(16 مانزن ريدر

  

owerment 
rcefors 
l 

os 
Munzenrider 

صنعتي/ ساز ناسي

،2و اوليوارز  ن
كيسلا، 2008، 5

دهخود نيرو)20
نجورخويي(كانو
ط تنگاتنگي دار

تحليل هاي نشانه

،شود ميي واقع
گولم بيوسكي و

  غلي

شنا روانهاي  هاز

هامان، فاوز(صي
پينار و ويلمس

10، 8 و كيرك
شناسي و روان ر

ارتباط فرسودگي
 تمايل دارند تا ن

1 ،2010( .  
سازي ي و مفهوم

و گ)a1982لش(

دل فرسودگي شغ

فصلنامه تا

دكارآمدي شخص
(مدن با استرس

گرانت،  بلك
ش وظيفه، گرايي ن

با ف)1998، 13يچ
ت كه زنان بيشتر
15نووا و ماروس

مورد بررسي آيند
):مسل3رد(شكل

مد3:2شكل

جتماعي و خود
كنار آم هاي يوه
مك آليستر، ز

 شخصيتي درون
فيشر و سابي، وكر

حاكي از آن است
پوروان، 2004، 14

ه عنوان يك فرآ
مدل وجود دا2ه

               

حمايت ا)2006
شي)2009، ساگر

كراويتز، 2011 
و صفات)2005
تو، 2010، 12يائو

تايج پژوهشي ح
4ي شوند(لاكريتز

سودگي شغلي به
در اين زمينه. يرد

                      

76 

6، 1چان(هيجاني
لوين و س، 4بويد

،7كيم ، 2008
5، 10بروسفورس

ژينيل و ا، 2005
نت، در فرسودگي

مسخ شخصيتمي
كه فرس زماني
گي ميتوجه قرار

                      

6

ه
ب

8
ب

5
د
م

ت



  رابطه بين ميزان هوش سازماني و فرسودگي شغلي 77
 

مزمن  هاي تحليل عاطفي پاسخي به استرس. شود ميفرآيند فرسودگي شغلي با تحليل عاطفي شروع )a1982مطابق مدل مسلش(
به عنوان يك راهبرد . عاطفي و رواني فرد شده اند هاي مندي توان كاهش به منجر است كه)مرتبط با شغل(گرانباري نقش و تنش شغلي

بعد از وقوع . مسخ شخصيت)(گيرد ميشخص به صورت شناختي و هيجاني از شغل خود و ديگران فاصله ، برابراسترسمقابله اي در 
كه منجر به  برد اش پي مي شخص به ناهماهنگي بين موقعيت جاري و انتظارات اوليه خود در خصوص عملكرد شغلي، مسخ شخصيت

  . كاهش دستاورد شخصي)(ودش ميارزشيابي و كارآيي پايين  -خود، احساس نابسندگي
كه در برخي  1كه گسلش شغلي شود ميفرآيند فرسودگي شغلي زماني آغاز )1981(به عقيده گولم بيوسكي و مانزن ريدر 

مسخ . شود مي باعث ايجاد احساس مسخ شخصيت، اجتناب ناپذير است)بهداشتي و خدمات اجتماعي هاي مشاغل(مانند مراقبت
و در نهايت كاهش  دهد مي ارزشيابي شخص از عملكردش را تحت تاثير قرار-تداخل ايجاد كرده و خودشخصيت با عملكرد شغلي 
 . شود ميگيري احساس تحليل عاطفي در شخص  دستاورد شخصي سبب شكل

، بخشياند و نشان داده شده است كه مدل مسلش در بين كاركنان مراكز توان اين دو مدل به صورت تجربي مورد بررسي قرار گرفته
معلمان و كاركنان خانه سالمندان داراي ، پرستاران و دستياران پزشكي و روان پرستاري و مدل گولم بيوسكي در بين ماموران پليس

و 2006، 3آنگرميير و همكاران، 2007، لوين و ساگر، 1989، 2بورك و گرين گلاس، 1986، قدرت تبيين بهتري است(لايتر و مسلش
  . )2007، 4بوركريچاردسن و ، مارتينسن

بايد با فشارهايي كه دايماً در حال تحول  كنند مييي كه كار ما را اداره ها نااين نكته بسيار مهم است سازم، با توجه به آنچه گذشت
منابع ها و  لذا شناخت توانايي. اين سازگاري چه از نظر فردي و چه از نظر سازماني استرس آفرين و تنش زاست. سازگار شوند، هستند

. )2006، 5در مديريت سازمان ها بسيار مهم است(اسپكتور، ها آنو سازماني براي مقابله موثر با اين فشار و تنش و به كارگيري  شخصي
گروه كاري و سازماني انجام ، كه مقابله با فرسودگي شغلي زماني موثر است كه همزمان در سطح انفرادي دهد ميتحقيقات نشان 

هايي  و سعي شده است به پرسش باشد ميبررسي رابطه هوش سازماني با فرسودگي شغلي پژوهش حاضر  هدفلذا  .شود(ابوالقاسمي)
  آيند پاسخ داده شود: كه در پي مي

  واحد اراك چگونه است؟–ميزان هوش سازماني و فرسودگي شغلي در بين مديران دانشگاه آزاد اسلامي - 1
  هوش سازماني با ابعاد فرسودگي شغلي در مديران رابطه وجود دارد؟ هاي آيا بين ميزان مولفه- 2
  ؟كند ميبيني  پيش آيا هوش سازماني سطوح فرسودگي شغلي در مديران را- 3

  روش
  . است همبستگياز نوع  توصيفي نظر هدف كاربردي و از نظر نظر روشنوع پژوهش:اين پژوهش از 

مديران پژوهش و ، ها كليه روسا و معاونين دانشكده، ژوهش حاضر جامعه آماريپگيري:در  نمونه و روش نمونه، جامعه آماري
در اين . )N=78واحد اراك بوده است(-دانشگاه آزاد اسلامي هاي آموزشي و مديران معاونت هاي مديران گروه، ها آموزش دانشكده

  . باشد مينوع سرشماري  پژوهش نمونه مورد بررسي در واقع همان جامعه آماري پژوهش است و لذا پژوهش از
  . پرسشنامه استفاده شده است2ها از آوري داده ابزار و روش گردآوري اطلاعات: در اين پژوهش براي جمع

                                                            
1-Functional Detachment 
2-Burke & Greenglass 
3-Angermeyer, et al 
4-Martinussen, et al 
5-Spector 



 78  1390 تابستان /7/ شماره دوم/ سال  صنعتي/ سازماني شناسي روانهاي  هفصلنامه تاز
 

بدبيني ، تحليل عاطفي(ابعاد سه گانه فرسودگي)1982(مسلشو جكسون : مقياس فرسودگي شغلي1پرسشنامه فرسودگي شغلي مسلش
تحليل . صرفا از مقياس تحليل عاطفي آن استفاده شد، در اين پژوهش. دهد مي قرار را مورد سنجش)و فقدان موفقيت فردي

حيطه فراواني و شدت 2اين مقياس. ماده)22مجموعاً(دهند ماده را به خود اختصاص مي8ماده و عدم كارآمدي5بدبيني، ماده9عاطفي
توسط عماد فيليان ترجمه و اعتبار علمي آن 1371جكسون در سال پرسشنامه فرسودگي شغلي مسلش و. سنجد مي فرسودگي شغلي را

هاي پرسشنامه فرسودگي  پايايي دروني خرده مقياس)1382، آبادي به نقل از زارع بهرام، 1371(براساس گزارش فيليان. تعيين شده است
كه  بوده است α=72/0و عدم كارآمدي α=75/0مسخ شخصيت، α=8/0شغلي مسلش و جكسون به ترتيب براي تحليل عاطفي

در فقدان موفقيت فردي مسخ شخصيت و ، مقدار آلفاي كرونباخ بعد تحليل عاطفي. دهنده پايايي و اعتبار لازم اين مقياس است نشان
  . بود79/0و82/0، 85/0به ترتيب اين پژوهش

تدوين گرديده 2003منظور توسط آلبرشت در سال اي كه بدين پرسشنامه هوش سازماني:براي سنجش هوش سازماني نيز از پرسشنامه
انداز  چشم–هوش سازماني  گانه هفت هاي هر پنج سئوال يكي از مولفه. سئوال است35اين پرسشنامه داراي. شود مياست استفاده 

اين دهد.  ميكاربرد دانش و فشار عملكرد را مورد بررسي قرار ، همسويي و تجانس، روحيه، ميل به تغيير، سرنوشت مشترك، راهبردي
ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه ياد شده . شود ميگذاري  اي از كاملا موافقم تا كاملا مخالفم نمره ر طيف ليكرتي پنج درجهپرسشنامه د
در ادارات دولتي شهر قم و )1387(حميد زاده، )در بين كاركنان ذوب آهن اصفهان1386هاي انجام شده توسط قهفرخي( در پژوهش

ضريب )1389همچنين ملانيان و اسلاميه(. گزارش شده است95/0و93/0، 96/0اراك به ترتيبدر مدارس ابتدائي شهر )1389دوستي(
همسويي و ، روحيه، ميل به تغيير، سرنوشت مشترك، راهبردي انداز چشميعني ، هوش سازماني گانه هفت هاي آلفاي كرونباخ مولفه

و ضريب آلفاي كرونباخ كل 81/0و86/0، 73/0، 78/0، 83/0، 80/0، 78/0كاربرد دانش و فشار عملكرد را به ترتيب، تجانس
  . به دست آمد88/0مقدار ضريب آلفاي كرونباخ كل اين پرسشنامه در پژوهش حاضراند.  كردهگزارش 94/0را

ي ها روششده و پاسخگويي به سوالات پژوهش از  آوري جمع هاي داده ها: به منظور تجزيه و تحليل تجزيه و تحليل داده روش
  . استفاده شد 2همبستگي گشتاوري پيرسون و تجزيه و تحليل رگرسيون به شيوه همزمان آماري ضريب

  توصيفي: هاي يافته
ارائه 1ي بكار رفته در اين پژوهش در جدولها مقياسانحراف معيار و مقدار كمينه وبيشينه هر يك از ، نتايج حاصل از ميانگين

  . گرديده است
  

  

  

  

  

  

  

  

                                                            
1-Maslach Burnout Inventory 
2-Inter 
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  پژوهش در نمونه پژوهشهاي توصيفي  شاخص :1جدول

  انحراف معيار ميانگين بيشينه كمينه متغيير
  77/4 46/16 25 5 راهبردياندازچشم

  35/4 93/15 25 5 سرنوشت مشترك
  48/4  34/16  25  5  ميل به تغيير
  47/4  21/16  25  5  روحيه

  38/4  33/16  25  5  همسوئي و تجانس
  24/4  03/16  25  5  كاربرد دانش
  36/4  15/15  25  5  فشار عملكرد
  81/12 24/16 48 0 تحليل عاطفي
  82/7 23/8 25 0 مسخ شخصيت

موفقيت فقدان 
  فردي

1  34  04/7  04/7  

N=78 

هوش سازماني و ابعاد فرسودگي شغلي در نمونه پژوهش در  ها مولفهال اول پژوهش وضعيت به منظور پاسخگويي به سو 
  . ارائه شده است3و2جداول

  ميزان هوش سازماني:پراكندگي 2جدول

  جمع كل  مطلوب  قابل قبول  ضعيف  نامطلوب  ميزان
  78  22 39 12 5 تعداد
  100  3/28 50 3/15 4/6 درصد

در صد 22درصد در حد قابل قبول ومطلوب و حدود78دانشگاه حدود مديران هوش سازماني گردد ميملاحظه 2از جدول چنان كه
  . به دست آمده استدر حد ضعيف و نامطلوب 

  فرسودگي شغلي هاي :پراكندگي ميزان مولفه3جدول
  زياد  متوسط  كم  ميزان  

  5  27  46  تعداد  تحليل عاطفي
  4/6  6/34 59 درصد 

  25  11 42 تعداد مسخ شخصيت
  1/32  1/14 8/53 درصد 

  17  14  47  تعداد  احساس فقدان
  8/21  9/17  3/60  درصد  موفقيت فردي

درصد 4/6داراي تحليل عاطفي متوسط و6/34، داراي تحليل عاطفي پايين مديراندرصد 59نمايانگر آن بود كه3جدول هاي يافته
داراي مسخ 1/32داراي مسخ شخصيت متوسط و1/14، درصد داراي احساس مسخ شخصيت پايين8/53. بودندداراي تحليل عاطفي بالا

درصد در سطح متوسط 9/17، اييندرصد از نمونه پژوهش داراي احساس فقدان موفقيت فردي در سطح پ3/60وشخصيت بالا 
  . درصد داراي احساس فقدان موفقيت فردي در سطح بالا بودند8/21و

  :استنباطي هاي يافته
  . به منظور پاسخگويي به سوالات دوم و سوم پژوهش از ضريب همبستگي پيرسون و تجزيه و تحليل رگرسيون استفاده شده است
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  متغييرهاي پژوهش:ضرايب همبستگي پيرسون بين 4جدول
  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  متغيرها

              1  راهبردي انداز چشم
             1 /77  سرنوشت مشترك

                1  /76  /81  ميل به تغيير
              1  /85  /84  /81  روحيه

            1  /83  /73  /79  /84  همسوئي و تجانس
          1  /87  /81  /78  /83  /80  كاربرد دانش

        1  /84 /81 /80 /79 /81 /82  فشار عملكرد

      1  -/08  -/04 -/11 -/21 -/06 -/15 -/12  تحليل عاطفي
    1  -/80  -/14  -/07 -/16 -/24 -/07 -/18 -/20  مسخ شخصيت

  1  /37  /28  /17 /21 /14 /13 /12 /06 /08  فقدان موفقيت فردي
05/0P<01/0P<  

، راهبردي انداز چشم-هوش سازماني گانه هفت هاي نشان داده است كه از بين مولفه4نتايج حاصل از ضريب همبستگي در جدول
تنها متغير روحيه با مسخ شخصيت داراي ، كاربرد دانش و فشار عملكرد، همسويي و تجانس، روحيه، ميل به تغيير، سرنوشت مشترك

 اي رابطههوش سازماني با تحليل عاطفي و فقدان موفقبت فردي  هاي و بين مولفه)P>05/0و r=-24/0(باشد ميي دار معنيرابطه آماري 
  . وجود نداشت

دگي شغلي به فرسو هاي مولفهاز تجزيه و تحليل رگرسيون به شيوه همزمان استفاده شد كه در آن  اكتشافي هاي تحليلبه منظور  
نتايج حاصل از رگرسيون در . هوش سازماني به عنوان متغيرهاي پيش بين وارد معادله رگرسيون شدند هاي مولفهعنوان متغيير ملاك و 

  . ه شده استنشان داد8و7، 6، 5، هاي جدول

فشار  و كاربرد دانش، همسوئي و تجانس، روحيه، ميل به تغيير، سرنوشت مشترك، راهبردي انداز چشم هاي مؤلفه يونواريانس رگرس :تحليل5جدول
  تحليل عاطفي بيني پيشدر  عملكرد

  يدار معني  F  متوسط مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  منبع تغييرات

 141/0  63/1  023/252  7  16/1771  رگرسيون

      24/155  70  21/10867  خطا
        77  37/12638  لك

 انداز چشم بين پيشيرهاي متغدهد كه تركيب  يمنشان 5نتايج تحليل واريانس رگرسيون چندگانه به روش همزمان در جدول
خوبي براي متغير  بين پيشتواند  يمن فشار عملكرد، كاربرد دانش، همسوئي و تجانس، روحيه، ميل به تغيير، سرنوشت مشترك، راهبردي

 دار معنيو مدل  شود ميدر نتيجه وجود رابطه بين متغيير وابسته با متغييرهاي مستقل تاييد ن)7Fو70=63/1وP<05/0(تحليل عاطفي باشد
  . نيست

فشار ، كاربرد دانش، همسوئي و تجانس، روحيه، ميل به تغيير، سرنوشت مشترك، راهبردي انداز چشم هاي مؤلفه يونواريانس رگرس :تحليل6جدول
  مسخ شخصيت بيني پيشدر  عملكرد

  يدار معني  F  متوسط مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  منبع تغييرات
 034/0  28/2  36/125  7  58/877  رگرسيون

      77/54  70  26/3834  خطا
      77 84/4711 لك
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 انداز چشم بين پيشيرهاي متغدهد كه تركيب  يمنشان 6نتايج تحليل واريانس رگرسيون چندگانه به روش همزمان در جدول

خوبي براي متغير  بين پيشتواند  يم فشار عملكرد، كاربرد دانش، همسوئي و تجانس، روحيه، ميل به تغيير، سرنوشت مشترك، راهبردي
درصد واريانس متغير مسخ شخصيت 18معني كه باشد بدين يم18/0نيز)R2(ضريب تعيين. )7Fو70=28/2وP>05/0(مسخ شخصيت باشد

  . يين استتبقابل  بين پيشاز طريق متغيرهاي 

در  فشار عملكرد و كاربرد دانش، تجانسهمسوئي و ، روحيه، ميل به تغيير، سرنوشت مشترك، راهبردي انداز چشم:ضرايب استاندارد شده 7جدول
  مسخ شخصيت بيني پيش

  ضرايب استاندارد  مدل
 نشده

ضرايب استاندارد 
  شده

T   سطح
  معناداري

B خطاي استاندارد  Beta 

  001/0  40/3  - 51/3  95/11  (ثابت)  

  13/0  -50/1  -36/0  39/0  -59/0  راهبردي انداز چشم

  58/0  -55/0  -12/0  42/0  -23/0  سرنوشت مشترك

  021/0  35/2  55/0  41/0  97/0  ميل به تغيير

  021/0  -37/2  -65/0  48/0  -14/1  روحيه

  84/0  19/0  05/0  47/0  093/0  همسوئي و تجانس

  08/0  73/1  46/0  49/0  85/0  كاربرد دانش

  69/0  -39/0  -09/0  43/0  -16/0  فشار عملكرد

گزارش 7مسخ شخصيت ضرايب رگرسيون استاندارد شده در جدول بيني پيشبراي تعيين سهم هر يك از متغيرهاي پيش بين در 
و متغير )55/0(ضريب بتا=ميل به تغييربين دو متغير  ضرايب رگرسيون استاندارد شده نشان داد كه از ميان متغيرهاي پيش. شده است

مسخ شخصيت ، به اين معنا كه به ازاي يك واحد تغيير در متغير روحيه. اند مسخ شخصيت سهيمي بين پيش)در -65/0ضريب بتا=(روحيه
  . شود ميتغيير در مسخ شخصيت مديران 55/0سبب همچنين يك واحد تغيير در متغير ميل به تغييركند.  ميتغيير 65/0در مديران
نتايج دهد.  ميمتغييرهاي مستقل براي متغيير وابسته فقدان موفقيت فردي را نشان )ANOVA(ي مدل رگرسيوندار معني8جدول

سرنوشت ، راهبردي انداز چشم بين پيشيرهاي متغدهد كه تركيب  يمنشان  تحليل واريانس رگرسيون چندگانه به روش همزمان
خوبي براي متغير عدم كارآمدي  بين پيشتواند  يمن فشار عملكرد، كاربرد دانش، همسوئي و تجانس، روحيه، ميل به تغيير، مشترك

  . نيست دار معني و مدل شود مين در نتيجه وجود رابطه بين متغيير وابسته با متغييرهاي مستقل تاييد. )7Fو70=29/1وP>05/0باشد(
فشار ، كاربرد دانش، همسوئي و تجانس، روحيه، ميل به تغيير، سرنوشت مشترك، راهبردي انداز چشم هاي مؤلفه يونواريانس رگرس :تحليل8جدول

  عدم موفقيت فردي بيني پيشدر  عملكرد
  يدار معني  F  متوسط مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  منبع تغييرات

  26/0  29/1  64/62  7  51/438  رگرسيون
      34/48  70  94/3383  خطا
        77  46/3822  لك
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  گيري بحث و نتيجه
مورد بررسي قرار گرفته ، سازماني بافرسودگي شغلي در مديران دانشگاه آزاد اسلامي اراك در پژوهش حاضر ارتباط متغيرهوش

متغيير روحيه با مسخ شخصيت داراي رابطه منفي و ، هوش سازماني هاي از ميان مولفهنتايج حاصل از پژوهش نشان داد كه . است
همچنين نتايج . دست نيامد هب اي رابطههوش سازماني و فرسودگي شغلي در نمونه پژوهش  هاي و بين ساير مولفه)r=-/24ي بود(دار معني

هوش سازماني ميل به تغيير و روحيه قادرند كه متغيير مسخ شخصيت را در  هاي تجزيه و تحليل رگرسيون نشان داد كه از بين مولفه
كاركناني كه داراي احساس بدبيني و ديد منفي نسبت به ديگران هستند و درواقع  باشد ميها بيانگر آن  پژوهش. كنند بيني پيشمديران 

آميز به نگرش تمسخر، نگرش خصمانه به ديگران و سازمان، داراي روحيه پايين، برند از مسخ شخصيت در شغل خود رنج مي
اسكالويك و ، 2006، اسپكتور(دهند د نشان ميباشند و رفتارهاي ضد توليد را نسبت به سازمان و ديگران از خو شغلي مي هاي پيشرفت

ي را دار معنيگانه فرسودگي شغلي و هوش سازماني رابطه 3هاي بين مولفه)1389همچنين موسوي پور و همكاران(. )2009، 1اسكالويك
ازماني بالا با ي وجود دارد و هوش سدار معنيبه دست آوردند و نشان دادند كه بين سلامت رواني و هوش سازماني رابطه مثبت و 

  . تر استرس همراه است سلامت رواني بيشتر و سطوح پايين
و هنوز  باشند مي تشكيل دهنده آن هاي پردازان در تلاش براي تبيين اين سازه و مولفه نظريه، البته از زمان مطرح شدن هوش سازماني

، به عنوان يك فرآيند، را توانايي ذهني يك سازمان براي مثال هوش سازماني. هم در مورد موارد ذكر شده اختلاف نظر بسيار است
ريزي و ظرفيت بسيج نيروي  برنامه روش، كاربرد مديريت دانش، مجموع هوش افراد، ساز و كار يادگيري، توانايي سازگاري، محصول
ر حيطه هوش سازماني بيشتر د ها پژوهشاز سوي ديگر . )1389، ملانيان و اسلاميه، 1389، دانند(عرفاني خانقاهي و جعفري مي، فكري

در يك مطالعه پيمايشي براساس فرآيندهاي مربوط به )2008(2تينو كابراي مثال استاسكويسيو. بوده است متوجه ارزيابي ابتدايي آن
)هدف پژوهش خود را 2007(3پرجميريان و واسيلاس. سطح هوش سازماني مربوط به پنج دانشگاه رامورد بررسي قرار داده اند، هوش

به بررسي وضعيت هوش سازماني )1387همچنين فقيهي(اند.  كردهگيري آن ذكر  اندازه تشخيص هوش سازماني يك دانشگاه و روش
يك سازمان هوشمند بايد  وي مويد آن است كه آموزش و پرورش براي تبديل شدن به هاي كاركنان آموزش و پرورش پرداخته و يافته

ها را  شغلي به ويژه فرسودگي شغلي با ميزان هوشمندي سازمان هاي پژوهشي كه رابطه بين استرس لذا. بر هشت عامل تاكيد داشته باشد
  . بسيار اندك است و پژوهش در اين زمينه در آغاز راه است، بصورت مستقيم مورد بررسي قرار دهد

  منابع
رضايت و فرسودگي مقايسه اثربخشي آموزش مصون سازي در برابر استرس و آموزش ابراز وجود بر ميزان . )1389(ش، ابوالقاسمي
  . 49-58، )2(1، روانشناسي صنعتي و سازماني هاي فصلنامه تازه. شغلي

 نامه پايان. بررسي رابطه بين سبك رهبري و هوش سازماني در ادارات دولتي منتخب شهر قم. )1387(ع، حميد زاده ابرقويي
 . دانشگاه تهران، مديريت ارشد كارشناسي

 ارشد كارشناسي نامه پايان. مديريت و هوش سازماني در مدارس ابتدايي آموزش و پرورش اراك هاي رابطه بين سبك. )1389(ا، دوستي
  . واحد ساوه، دانشگاه آزاد اسلامي. مديريت آموزشي

هاي شركت واحد  حمايت اجتماعي و سخت رويي با فرسودگي شغلي رانندگان اتوبوسمقايسه رابطه . )1382(م، زارع بهرام آبادي
  . دانشگاه علامه طباطبايي. ارشد كارشناسي نامه پايان. اتوبوسراني و رانندگان شركت تاكسيراني شهر تهران

                                                            
1-Skaalvik & Skaalvik 
2 - Staskeviciute & Ciutiene 
3-Prejmerean & Vasilache 
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. شركت ذوب آهن در سازمانيرابطه بين زير سيستم مديريت دانش و در سازمان يادگيرنده و هوش . )1386(م، ستاري قهفرخي
  . ين كنفرانس ملي مديريت دانشاصفهان: اول
فرهنگ يادگيري و يادگيري ، رهبري تحولي هاي بررسي اثرات مستقيم و غير مستقيم سبك. )1389(پ، جعفريو .، م، عرفاني خانقاهي

  . 49-66، )1(4، مديريت آموزشيفصلنامه رهبري و . سازماني بر هوش سازماني در دانشگاه آزاد اسلامي(منطقه هشت)
، رساله دكتري. زي و ارائه چارچوب مفهومي مناسبري بررسي وضعيت هوش سازماني سازمان پژوهش و برنامه. )1387(ع، فقيهي

  . علوم و تحقيقات تهران -دانشگاه آزاد اسلامي واحد
  . انتشارات دانشگاه آزاد اسلامي :اراك. چاپ اول. هوش سازماني. )1389(ع، فقيهي
سازمان يادگيرنده با ميزان  هاي بررسي رابطه ميزان برخورداري شركت سايپا يدك از ويژگي. )1389(ف، اسلاميهو ، .ص، ملانيان

  . 77- 88، )4(1، روانشناسي صنعتي و سازماني هاي فصلنامه تازه. هوش سازماني در اين شركت
ابعاد فرسودگي شغلي و هوش سازماني كاركنان ، رابطه سلامت رواني. )1389(ف، غريبيو ، .م، رفيعي، . ع، فقيهي، .س، موسوي پور
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