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يران مدارس مقطع  تعهد سازماني با فرسودگي شغلي دبيبررسي رابطه
 راهنمايي شهرستان مهاباد

  کارشناس ارشد مديريت آموزشي و مدرس دانشگاه پيام نور ـ احمديسلطانحسين اشرفي
 کارشناس ارشد مديريت آموزشي و مدرس دانشگاه پيام نور  ـ حد مهرمندا

   کارشناس ارشد مديريت آموزشيـ   غلاميانرضاعلي
 ري مديريت آموزشي دانشگاه اروميه دانشجوي دکت ـ نژادبهاره عزيزي

  

  چكيده

 تعهد سازماني و فرسودگي شغلي دبيران يهدف اصلي اين تحقيق، بررسي رابطه
  توصيفي ـ آن از روشي که در راستامدارس مقطع راهنمايي شهرستان مهاباد بود

ان مدارس  دبير نفر از۳۰۰ آماري شامل يجامعه. استفاده شدپيمايشي مقطعي 
اي نسبتي تصادفي به گيري طبقه نفر با روش نمونه۱۶۸ها  از بين آن کهي بودراهنماي

جهت .  پرسشنامه مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت۱۶۱عنوان نمونه انتخاب شدند و 
 مير و آلن و براي سنجش فرسودگي يآوري اطلاعات تعهد سازماني از پرسشنامهجمع

آزمون  با استفاده از هايه و تحليل دادهتجز. شغلي از پرسشنامه مزلچ استفاده شد
 يرابطه كه بين تعهد سازماني و فرسودگي شغلي نشان داد،  پيرسونضريب همبستگي
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و همچنين فرسودگي شغلي با متغيرهاي تعهد ) P>۱/۰  و=۳۸/۰( دار وجود داردمعني
 ، و تعهد هنجاري)P>۰۱/۰ و=r-۲/۰(  تعهد مستمر،)P>۰۱/۰ و =r-۴۱/۰(عاطفي 

  .درداي دارهمبستگي معكوس و معني ،)P>۰۱/۰ وrج=-۲/۰(

تعهد سازماني، فرسودگي شغلي، تعهد مستمر، تعهد عاطفي، تعهد  : كليديژگانوا
  .هنجاري

   

هاي كوچك و بزرگ  وابستگي به سازمانطريقمشكلات زندگي بشر، از  مسائل و
 خود از زير ،تمجامعه به عنوان يك ابر سيس. شود در جامعه بر طرف ميموجود
ها در جاي خود داراي يافته كه هر يك از اين زير سيستمهاي بسياري تشكيلسيستم

كننده نيروي انساني مينأها سيستم هاي آموزشي كه تباشند، اما در بين آناهميت مي
ترين شك يكي از مهمبي. باشند جامعه هستند از اهميت والايي برخوردار مييآينده

ترين باشد و معلمان و دبيران از مهممي )انساني(  آموزشي عنصر فرديعناصر سيستم
دليل به . باشند و نقش والايي در کارايي و اثربخشي سيستم آموزشي دارندها ميآن

معلمان، در اموري از قبيل آموزش و پرورش استعدادهاي نقش حساسيت و اهميت  
يابي،  ديني و معنوي، کمک به هويتآموزان، انتقال فرهنگ جامعه، تربيتبالقوه دانش

 سازي و تربيت نسل آيندهاغنا روحي، تعليم راه و رسم زندگي و به طور خلاصه انسان
از طرف ديگر به دليل بافت متفاوت باشند و هميشه تحت فشار مياست که اين قشر 

لگوهاي اي، اها، و تعارضات حاصل از ساختار بوروکراتيک و حرفهمدارس از ساير سازمان
کنار ساير عوامل در رود که اين عوامل اي از معلمان و مديران انتظار ميرفتاري ويژه

بخش، کافي نبودن حقوق و مزايا، و غيره فشارزا نظير عدم وجود امکانات رفاهي رضايت
، و بالاخره فرسودگي حاصل از شغل در فشارهاي روحي و روانيگي، تحليل رفت سبب

دگي شغلي عوارض زيادي در سازمان، خانواده، زندگي فردي و فرسو .شودمعلمان مي
توان به غيبت معلمان در ترين اين عوارض ميگذارد که از مهماجتماعي به جاي مي
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ها و تضادها هاي مختلف روان ـ تني، کشمکشمحيط کار، تأخيرهاي متوالي، شکايت
 نهايت کاهش بازدهي، در محيط خانه و محيط کار، تغيير شغل با مشاغل ديگر، و در

 توان بدني، باعث کاهش ، كه همهتوانمندي، تعهد، وفاداري و ترک خدمت اشاره کرد
ترين آثار فرسودگي شغلي که در اين تحقيق يکي از مهم. خواهد شدذهني و رواني 

 تعهد انجام يمطالعاتي كه درباره .مورد بررسي قرار گرفته است تعهد سازماني است
دهد كه بين عدم تعهد و مسايل مربوط به بازدهي نيروي انساني ي نشان م،گرفته
افرادي كه تعهد سازماني ). ۱۳۷۸محمودي، ( داري وجود دارد مستقيم و معنييرابطه

مدت ، هتري هستندـ داراي كارايي، اثربخشي، رضايت شغلي و عملكرد ب،بالاتري دارند
 كمتر ترك خدمت ،)۱۹۸۹مورهد، (د كننمانند و بيشتر كار مييـبيشتري در سازمان م

ها بيشتر مشاركت گيريتري با همكاران دارند، در تصميمروابط صميمانه كنند،يـم
محمودي،  (شوند،  تضاد و ابهام نقش كمتري دارندكنند و مشاركت داده ميمي

كند از كسي كه احساس  كسي كه نسبت به شغلش احساس تعهد بيشتر مي.)۱۳۷۸
تحقيقات متعددي  . داردمدارتر است و شغلش را بيشتر دوست رد، هدفتعهد كمتر دا

متغيرهاي و  و از ديدگاه مديريتي ن حوزه به عمل آمده استيدر اشناسي  روانمنظراز 
 ياين پژوهش به بررسي رابطهلذا  .ده استي به انجام رسي کميهاپژوهش، سازماني

س مقطع راهنمايي شهرستان مهاباد تعهد سازماني با فرسودگي شغلي دبيران مدار
و ) تعهد عاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنجاري( تعهد سازماني در سه بعد .خته استاپرد

) خستگي عاطفي، مسخ شخصيت، عدم موفقيت فردي( فرسودگي شغلي در سه بعد
فرسودگي  شغلي سندرمي از خستگي عاطفي، مسخ شخصيت و . بررسي شده است

اولين آسيب فرسودگي شغلي ). ۱۹۹۶مزلچ، ( دي استموفقيت فر احساس عدم
 اصولاً ،شوندافرادي كه به آن دچار مي. است عبارتست از رنج بردن از فرسودگي بدن

هاي فشار بدني ژي كم و احساس خستگي بيش از حد هستند و برخي از نشانهرداراي ان
ه طور فراوان گزارش ي را بـخوابي و تغييراتي در عادات غذايردرد، تهوع، كمـنظير س

توان هاي آن ميباشد كه از نشانه فرسودگي عاطفي مياز آثار ديگر آن،. دهندمي
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هاي افسردگي، احساس درماندگي، احساس عدم كارآيي در شغل خود، وجود نگرش
منفي به خود، شغل و سازمان و به طور كلي نسبت به زندگي را نام برد و سرانجام 

كنند مي احساس پايين بودن پيشرفت و ترقي شخصي را گزارشاينكه اغلب مبتلايان 
پس لازم است تدابيري انديشه شود كه بتوان از بروز آن ). ۱۹۹۰بارون و گرينبرگ،(

وجود ه براي جلوگيري از فرسودگي شغلي در اقدام نخست بايد علل ب. جلوگيري كرد
ده ارتباط دارند ـ پدي آن را شناخت و همچنين لازم است عواملي كه با اينيآورنده

تحقيقات زيادي به بررسي . جويي كردشناسايي كرد تا در آينده بتوان براي آنها چاره
طور كلي ه اند و علل زيادي در اين رابطه شناسايي شده است، اما باين موضوع پرداخته

عامل اصلي و اوليه فرسودگي شغلي عبارتست از اينكه شخص در مدت طولاني تحت 
فشار عصبي  ۱ مورهد و گريفين).۲۰۰۳دورمان،  (ني و عصبي شديد باشدفشار روا

 آنها .انددبيران را به دو دسته فشار عصبي سازماني و فشار عصبي زندگي تقسيم كرده
اند و علل ايجاد علل ايجاد فشارهاي زندگي را تغيير زندگي و فاجعه زندگي نام برده

 ار زياد، الزامات فيزيكي، حرارت،نوع شغل، كفشارهاي عصبي سازماني را الزامات شغلي، 
الزامات نقش، تضاد ابهام، ادراكات روابطي، فشار گروهي، تب رهبري و شخصيت نام 

، وجود قوانين و مقررات خشك و دست ءهاي كم براي ارتقا علاوه بر اينها فرصت.اندبرده
). ۱۹۸۹مورهد، ( اندو پا گير، وضعيت تأهل را نيز از عوامل فرسودگي شغلي ذكر كرده

شوند، دهد افرادي كه از لحاظ عاطفي دچار فرسودگي شغلي ميمطالعات نشان مي
طلبند و به طور افراطي درگير كار و شغلشان هستند و از طرفي اهداف اغلب كمال

  ). ۱۹۸۷ايوانس، ( كننديـيرواقعي را براي خود مجسم مـغ

فايده و غيراثربخش است، يا اين  بيهاي او در كاركند تلاشردي که احساس ميـف
  ؛ ممكنندارددرداني ديگران قرار ـمورد توجه و قي وي هاكه تلاش كند احساس را پيدا

  
    

 1- Morehead and Griffin 
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). ۱۹۹۳پاينس، ( است آمادگي لازم براي ابتلا به عارضه فرسودگي شغلي پيدا كند
سبك  ي اثر قابل توجهي داشته باشد،تواند در فرسودگي شغلعامل مهم ديگري كه مي

سلتزر و نومروف، ( شودرهبري خاصي است كه توسط سرپرستان سازمان اتخاذ مي
تواند نتايج مفيدي كه مي است تعهد سازماني ،يكي از متغيرهاي مهم سازماني ).۱۹۸۸

  . براي فرد و سازمان داشته باشد

هاي متفاوت تعريف شده ه شيوهتعهد سازماني مانند مفاهيم ديگر رفتار سازماني ب
 عمل متعهد شدن به يك ـ۱ :تعهد عبارتست از .شود که به اهم آنها اشاره مياست
شدن  دار تقبل يا عهدهـ۳ ، عمل ارجاع يا اشاره به يك موضوعـ۲، وليت يا يك باورؤمس

 يندهحالت ياوضعيت اجبار ياالزام عاطفي به انجام كاري در آـ ۴ ،انجام كاري در آينده
تعهد را عبارت از پيوند دادن فرد به عوامل و اقدامات  ۱سالانسيك). ۱۳۷۶سنجري، (

آميز  تعهد را نوعي وابستگي عاطفي و تعصب۲ بوكانان و)۱۳۷۵ساروقي، ( داندفردي مي
 يترين شيوهمعمولي. )۱۳۷۵ساروقي، (د دانها و اهداف يك سازمان مينسبت به ارزش

ني آن است كه آن را نوعي وابستگي عاطفي به سازمان در نظر برخورد با تعهد سازما
گيرد، در  هويت خود را از سازمان مي،ين فردي كه به شدت متعهد استابنابر. گيرندمي

ساروقي، ( بردآن لذت مي آميزد و از عضويت درسازمان مشاركت دارد و با آن درمي
هاي سازمان و  پذيرش ارزشتعهد سازماني را) ۱۹۷۴( همكارانش و ۳پورتر). ۱۳۷۵

تعهد ) ۱۹۸۶( و اورايلي چاتمن). ۱۳۷۵رنجيران، ( داننددرگير شدن در سازمان مي
سازمان، به  يك هايسازماني را به معني حمايت پيوستگي عاطفي با اهداف و ارزش

) اي براي دستيابي به اهداف ديگروسيله( هاي ابزاري آنخاطر خود سازمان و ارزش
  ).۱۳۷۵رنجيران، ( كنندتعريف مي

  كند كه حاصل تعاملات يا ساختاري معرفي مييدهـهربيناك، تعهد سازماني را پدي
  

    

2 - Buchanan 1- Slanseik 
3- Porter 
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گذاري صورت گرفته در طول هاي ميان شخص و سازمان و تغييرات در سرمايهمراوده
سازماني به عنوان يك  تعهد) ۱۹۹۲( ۱به نظر لوتانز وشاو ).۱۳۷۵ رنجيران،( زمان است

تمايل به  -۲ ،تمايل قوي به ماندن در سازمان -۱:نگرش اغلب اينگونه تعريف شده است
 ها و اهدافقوي به پذيرش ارزش  اعتقاد-۳ ،العاده براي سازماناعمال تلاش فوق

از آنها يكي از سه  هر يكشود که با دقت در تعاريف روشن مي). ۱۳۸۰اسماعيلي،(
 که در زير به آنها اشاره دنكناحساس تكليف را منعكس مي وضوع كلي وابستگي وم

    ). ۱۹۹۱مير و آلن،  (شده است
اي است كه تعهد ترين شيوه برخورد با تعهد سازماني شيوهمعمول : وابستگي عاطفي)فلا

د اساس آن فر بر شود كه وابستگي عاطفي و رواني به سازمان در نظر گرفته مي،در آن
مشاركت كند، در  متعهد است، خود را با سازمان تعيين هويت كند، در سازمان شديداً

تعاريف زير به جنبه تعهد عاطفي . برد  از عضويت در سازمان لذت وآن درگير شود
گيري كه هويت فرد تعهد سازماني را يك نگرش يا جهت) ۱۹۷۱( ۲شلدن :دناشاره دار

تعهد ) ۱۹۷۳( ۳كانتر). ۱۳۷۵ساروقي، ( داندكند، ميرا به سازمان مرتبط يا وابسته مي
را به عنوان تمايل افراد به در اختيار گذاشتن انرژي و وفاداري خويش به نظام اجتماعي 

، تعهد حالتي است در )۱۹۷۷(به نظر سلانسيك ). ۱۳۷۵ساروقي، ( كندتعريف مي
يابد كه فعاليتش تداوم مي اعتقاد آنها از طريق  خود وانسان كه در آن فرد با اعمال

  ).۱۳۷۵ساروقي، ( كندمي و مشاركت مؤثر خويش را در انجام آن حفظ داشته
از نظر صاحبنظران وابستگي عاطفي و رواني، در مفهوم  ):مستمر تعهد( درك هزينه) ب

هاي مستمر  در عوض تعهد به عنوان تمايل به انجام فعاليت.تعهد نقش كمي دارد
يكي از . شودهاي مربوط به ترك سازمان تعريف ميد از هزينهبراساس تشخيص يك فر

نظريات مربوط به تعهد كه در مطالعات متعددي بر آن تاكيد شده است تئوري 
  هـهد را بـ بيكر تع.مطرح شده است) ۱۹۶۰ (۲باشد كه توسط بيكريـم» اريذگسرمايه«
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كند كه اين تمايل به هاي مستمر تعريف ميعنوان تمايل به انجام مجموعه فعاليت
باشد كه با ترك آن فعاليت، اين هايي ميها و سرمايهخاطر ذخيره شدن اندوخته

براي اشاره كردن به ارزشي است » هااريذگسرمايه«اصطلاح . رودها از بين مياندوخته
 تواندكه مي) زمان، تلاش، پول(  مثالبراي .گذاري كرده استه فرد در سازمان سرمايهك
هايي ممكن است گذارياگر فرد سازمان را ترك كند، چنين سرمايه. ارزش شودبي

هاي موقعيت ها وشامل سهم سازمان از پرداخت حق بازنشستگي، بهبود مهارت
. شود...  كم ويهايي با نرخ بهرهن مثل واممخصوص سازمان، استفاده از مزاياي سازما

هاي شغلي و هاي تصور شده به خاطر ترك سازمان از طريق تصور فقدان فرصتهزينه
  ).۱۳۷۵ساروقي، ( يابدالذكر افزايش ميهاي فوقاريذگسرمايه

اي كه كمتر رايج است، ولي جاي بحث دارد اين شيوه ):تعهد هنجاري( احساس تكليف )ج
 تعهد را به عنوان يك مجموعه فشارهاي هنجاري دروني شده براي انجام است كه
 شاخص). ۱۶( كندتعريف مي، ها به طريقي كه اهداف و منابع سازمان حاصل شودفعاليت

باشد كه به وسيله واينر و والي ميسسه شامل  ،تعهد مبتني بر احساس تكليف
 ۸ شاخص) ۱۹۹۰( ۱آلنطراحي شده است و همچنين توسط مير و )۱۹۸۰( واردي

  ).۱۹۹۱مير و آلن، ( سؤالي به منظور اين نوع تعهد طراحي شده است

. ي پذيرفتن، همانند شدن و دروني كردن وجود دارددر تعهد سازماني سه مرحله
 ي دومدر مرحله. پذيرد يك عضو سازمان نفوذ ديگران را برخود مي،ي اولدر مرحله

پذيرد تا از آن راه به يك پيوند خشنودي بخش خود مي سازمان نفوذ ديگران را بر عضو
كه  دياب سوم عضو سازمان درمييدر مرحله. دست يابد و خويش را برجسته سازد

هاي سازد و با ارزشاي دروني و ذاتي او را خشنود ميهاي سازمان به گونهارزش
 آن گاه عضو  سوم برسدياگر تعهد سازماني به مرحله. همنوا و سازگارندشخصي وي 
  توان داشتيـتماد فراواني مـآيد كه به آنان اعيـتعهد، در شمار كساني درمـسازماني م
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   ).۱۳۷۸پيشوا،  (

) ۱۹۹۱(ير و آلن  ديدگاه مدل سه بخشي تعهد سازماني که توسط مي،بنابراين
رود به طوري که اتر ميارائه گرديده است، از تمايز بين تعهد نگرشي و رفتاري فر

اند؛ تعهد به عنوان يک حالت رواني حداقل داراي سه محققين مذکور استدلال کرده
جزء قابل تفکيک است که نوعي تمايل، نياز و الزام جهت ادامه اشتغال در يک سازمان 

 اين سه موضوع کلي ي تعهد در برگيرندهي تعاريف ارائه شده در زمينهيهمه. باشدمي
هاي متصوره ناشي از ترک سازمان، الزام و وابستگي عاطفي به سازمان، هزينه: اشندبمي

هر يک از اين موارد به ترتيب تحت عنوان تعهد . تکليف به باقي ماندن در سازمان
 مشترک هر ينقطه. گيردعاطفي، تعهد عقلائي و تعهد هنجاري مورد بررسي قرار مي

يک حالت رواني است که اولاً روابط کارمند را با سه ديدگاه مذکور اين است که تعهد 
سازمان مشخص نموده، ثانياً به طور ضمني به تداوم يا قطع عضويت فرد در سازمان 

. هاي رواني با هم متفاوت استبه علاوه روشن است که ماهيت اين حالت. اشاره دارد
ها و اهداف زشتعهد عاطفي بيانگر پيوستگي عاطفي کارمند و تعيين هويت وي با ار

کارکناني که داراي تعهد عاطفي قوي . سازمان و ميزان درگيري وي با سازمان است
. دهندهستند عضويت خودشان را در سازمان حفظ نموده و به فعاليت در آن ادامه مي

باشد و تعهد هنجاري بيانگر هاي ناشي از ترک سازمان ميتعهد عقلاني بيانگر هزينه
 به باقي ماندن در سازمان بوده و افرادي که اين نوع تعهد در آنان احساس دين و الزام
ي آنان است و ديني  فعاليت در سازمان وظيفهيکنند که ادامهوجود دارد،  فکر مي
. ازمان باقي بمانندـد و احساس آنان اين است که بايد در سـاست که بر گردن دارن

هم   تعهد هنجاري، عقلاني و عاطفي را باندگان اين مدل معتقدند که بهتر استـکنارائه
 .)۱۹۹۱ مير و آلن،(  تعهد در نظر گرفت نه نوع خاص آنيدهندهبه عنوان ابزار تشکيل

عوامل موثر بر تعهد سازماني را به چهار بخش ) ۱۹۹۰ (۱بارون و گرينبرگدر اين راستا 
  رديگر، خصوصيات فـهاي استخدامي ديخود شغل، فرصت: اند که عبارتند ازتقسيم کرده
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نيز عوامل موثر بر تعهد سازماني را با عوامل ذيل ) ۱۹۸۰(و پورتر ۱استيرز. و محيط کار
  .داننديمرتبط م

مانند : عوامل سازماني) ب مانند سطح اوليه تعهد کارمند،: عوامل شخصي) الف
مانند : وامل غيرسازمانيع) تجربيات کاري کارمند و سپس احساس مسووليت، ج

چنانچه عنوان شد تعهد سازماني با ). ۱۳۷۵اشرفي، (دسترسي به مشاغل جايگزين 
ي فرسودگي شغلي از جايگاه ويژه عواملي چند در ارتباط بوده که در اين ميان، پديده

  .برخوردار است

 نظيرهاي فارسي مختلفي ل فرسودگي شغلي اصطلاحي است كه از بين معاديواژه
رمقي، واماندگي، از توان افتادگي، زدگي ازكار، تحليل رفتگي، سقوط شغلي، خستگي بي

 استكاري، وازدگي، تهي شدگي و فرسايش رواني مقبوليت بيشتري يافته مفرط
سپس  و )۱۹۷۴( ۱فرويدنبرگر مساله فرسودگي شغلي را اولين بار). ۱۳۷۸پيشوا، (

اي عمومي و فرسودگي شغلي پديده). ۱۸( دبسياري از نويسندگان به دقت مطالعه كردن
شود و كنش متقابل و يگانه شخصيت فرد با محيط كار ناشي مي است كه از فراگير

 انرژي وكاهش عملكرد در زندگي است نتيجه آن از دست دادن انگيزه، اشتياق،
 ).۱۹۹۳پاينس، (

طور كه  ما آن ايکسان ندانسته فرسودگي شغلي را با استرس شغلي ،بسياري از افراد
اند فرسودگي شغلي خود  اشاره كرده)۱۹۸۱(آرون سون  پژوهشگراني مانند پانيس و

ناپذير استرس شغلي است و مادامي كه اين ترين پيامدهاي اجتنابيكي از عمده
به ). ۱۳۸۵ راس و آلتماير،(استرس از ميان برداشته نشود، همچنان ادامه خواهد يافت 

ي حالتي است از خستگي جسمي، عاطفي و روحي كه در نظر پاينس فرسودگي شغل
در فرد هاي منفي شغلي و از دست دادن احساس و علاقه  گرايشيي توسعهنتيجه

  است روانشناسي ه قول فريدمن فرسودگي يك اصطلاحـ ب).۱۹۹۳ پاينس، (شودايجاد مي
  

2- Friedenberger 1- Steers 
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فريـدمن و ( شودي ميـكار ناش اي مداوم درهاست و از يك حس ادراكي از شكست حرف
اي كه در اصل مبناي  عنوان پديدهه فرسودگي را ب،بعضي از افراد ).۲۰۰۲کاس، 

 ،مشخص روانشناختي، عاطفي، ذهني و تجربي دارد يا حتي به صورت يك مزاج يا صفت
دگي بين فشارهاي رواني و فرسو ).۱۹۹۹اسچوارزر و گرينگلس، ( انددر نظر گرفته

تعادل بين دهد که عدمفشارهاي رواني وقتي رخ مي. شغلي ارتباط تنگاتنگي وجود دارد
هاي محيطي با توانايي فرد براي پاسخ دادن به آنها وجود داشته مطالبات و خواسته

هاي محيطي افزايش يابد و توانايي فرد براي پاسخ هر چه مطالبات و خواسته. باشد
شود و باعث تجربه منفي در فرد فشار رواني بيشتري ايجاد ميدادن به آنها کاهش يابد 
رواني پديد در واقع فرسودگي شغلي در اثر فشار مداوم . گرددو فرسودگي شغلي مي

در ايفاي فرسودگي شغلي را به عنوان ناتواني ) ۲۰۰۳( ۱ دورمان.)۲۰۰۳فاربر، ( آيدمي
 يگرفتن فشارهاي گستردهمؤثر وظيفه در محيط شغل كه ناشي از در معرض قرار 

  ). ۲۰۰۲فريدمن و کاس، ( است باشد توصيف كردهكاري مي

ويژه در ميان معلمين، پرستاران ه اي بهاي ياري رسان حرفهفرسودگي در ميان شغل
و جامعه شناختي ) وجودي(  روانشناختي، هويتي،و كارمندان خدماتي از سه جنبه

  .مده است که مشروح آنها در زير آ شده استبررسي

افراد دچار خستگي عاطفي شده و حس :  به عنوان يك سندرم روانشناختيفرسودگي) الف 
و حس ) كننديـاحساس بي هدفي و پوچي م(دهند يـدست م ودن را ازـمند بـهدف
دورکين، ( توانند به اهدافشان برسند و توانايي برخورد با مسايل را ندارندكنند نميمي

۲۰۰۱.(شخصيتاه فرسودگي شغلي شامل سه بعد خستگي عاطفي، مسخ اين ديدگ از  
در اين تحقيق اين ديدگاه مورد نظر ). ۱۹۹۳مزلچ،  (شودو فقدان موفقيت شخصي مي

  .بوده است
  

  

    

 1-  Dorman 
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دگاه فرد احساس ـاز اين دي ):وجودي( حران هويتيـ فرسودگي شغلي به عنوان يك ب)ب
كند كه ارزش كارش تنزل پيدا كرده كند و حتي حس ميمعني بودن ميهويتي و بيبي

شود تا فرد در خود شك كند و از ارزشي كه براي خود ها موجب ميالعملو اين عكس
  ). ۱۹۹۳پاينس، ( گرددشود و دچار بحران هويتي ميقائل است كاسته مي

ه عنوان يك از اين ديدگاه فرسودگي شغلي ب: شناختي فرسودگي شغلي از ديدگاه جامعه)ج
 براساس اين .شودهاي ساختاري و سازماني دارد تلقي مينوع از خود بيگانگي كه ريشه

ابعاد فرسودگي شغلي . كنندرو شدن با فشارها احساس ناتواني ميهديدگاه افراد در روب
 شودگيري و بيگانگي ميهنجاري،كنارهبي قدرتي، بي هويتي،از اين ديدگاه شامل بي

  ).۲۰۰۱دورکين، (

 براي مثال .شناختي و رفتاري دارد اين سندرم هم علايم جسماني و هم علائم روان
ماند و عادت داشت زياد صحبت كند حالا براي مدت زيادي ساكت مي" شخصي كه قبلا
هاي فرسودگي شغلي به چهار دسته جسماني، رواني، نشانه. كنداظهار نظر نمي

ي شامل خستگي، اختلال در هاي جسمان نشانه:انداجتماعي و سازماني تقسيم شده
چون (  عوارض جسماني،)خيلي زياد يا به مقدار خيلي كم( ختلال در خوردنخواب، ا

فشارهاي رواني . و آمادگي براي بيماري است)  روده وسردردها، علايم دردهاي معده
ي ناپذيرحوصلگي، عدم اعتماد، انعطافپذيري، افسردگي، بيتحريك شامل خشم،

هاي اجتماعي نشانه.  نگرش منفي در مورد كار است ونفسشناختي، كاهش عزت
گيري يا درگيري با اعضاي خانواده  طولاني مدت، گوشههايگسستن ارتباط :عبارتند از
 ضعيف، درصد بالاي ي غيبت از كار، روحيهشاملهاي سازماني  نشانه ويا همكاران

به ). ۱۳۷۴هرشن سن و پاول، (باشد ميايي كمتر بيكاري، مسائل مربوط به رقابت و كار
ينك خاكستري تيره نگاه ـراد جهان اطراف خود را بيشتر با عـتر، اين افعبارت ساده

هاي رنگ گل سرخ يا زندگي را ببينند و بالاخره كنند تا با عينكي كه بتوانند زيباييمي
كند كه ا پيدا ميشخصي كه از عارضه فرسودگي شغلي در رنج است، اين احساس ر
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پيشرفت شخصي او كم است و فرض او بر آن است كه در آينده نيز پيشرفتي نخواهد 
  ).۱۳۷۴هرشن سن و پاول، ( داشت

 ، ميلادي در جهان۱۹۶۰  دههدرطور جدي ه تحقيق در زمينه تعهد سازماني ب
ماني  اولين رشته از تحقيقات درباره تعهد ساز.مورد توجه قرار گرفتبخصوص در غرب 

وي رساله ي خود را در مورد تعهد كه مشهور به . انجام شد) ۱۹۶۵( ۱ وايتتوسط
وايت انسان سازماني را به عنوان شخصي توصيف . است، منتشر كرد» انسان سازماني«
هاي سازماني انسان. كند كه نه تنها براي سازمان كار مي كند بلكه به آن تعلق داردمي

 تعلق به سازمان يكي از نيازهاي  و بروز خلاقيت استمعتقدند، سازمان محلي براي
:  اظهار نمود۲ لورنس،»انسان سازماني«دو سال بعد از انتشار . اصلي کارکنان است

سازماني مطلوب است كه احساس وفاداري كامل نسبت به اهداف سازماني در ميان 
يه در ادبيات ـاين فرض. ترين رده، رواج پيدا كندتمام کارکنانش از بالاترين رده تا پايين

ييد قرار أكند، مورد تثير مثبت تعهد را در سازمان توصيف ميأمربوط به تعهد، كه ت
اي از دانشمندان در بررسي نمونه) ۱۹۷۱( شلدن در سال). ۱۳۷۹فر، معين( گرفته است

كه اند، بلهايي كه كردهگذاريمتوجه شد،  تعهد اين افراد به سازمان نه به علت سرمايه
و  پيترز). ۱۳۷۹معين فر،( مشاركت اجتماعي آنها با ديگران است به خاطر روابط و

 نقش ،انگلستاندر چند سازمان اداري   پيمايشي در تحقيقيدر) ۱۹۸۵ (۳آستين
آنها بعد از تحقيقات درباره تعهد . را بررسي کردندكاركنان  رهبري در جهت ايجاد تعهد

با آنان به مانند  كنيد و ها اعتمادكنند، به انسانه ميچنين توصي هاسازماني به سازمان
 ترک ح،دياي برانگيزبري عيني و اسطورهـره نيد، آنان را با سبكـتار كفبزرگسالان ر

د يكاركنان اين احساس را به وجود آور، در براي نيل به كيفيت را بسط و توسعه بخشيد
يطي است كه نيروي كار شما كه حس كنند مالك كسب و كار هستنند و در چنين شرا

  )۱۹۹۵(زفاني ). ۱۳۷۹فر، معين( نش نشان خواهد دادـجامعه واكدر  تعهد  حسبا يك
   

    

2- Larence 1- White 
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دو بخش خصوصي و   تعهد با سبك مديريت دريتحقيقي تحت عنوان بررسي رابطهدر 
گذارد و از ثير ميأاري روي تعهد افراد تطور معناده نشان داد كه سبك رهبري ب دولتي
 رود تعهد در بخش دولتي به شمار مييكننده و افزايندهبينيهاي اصلي پيششاخص

مورد تعهد سازماني وترك   تحقيقي در در)۱۹۸۱( ۱انگل و پري). ۱۳۷۸ ابراهيمي،(
تري از تعهد  سطح پايين،كنندكساني كه ترك خدمت ميند که خدمت نشان داد

كنند از تعهد سازماني پائيني  دارا هستند و همچنين كساني كه غيبت مي راازمانيس
در تحقيق خود غيبت و تعهد ) ۱۹۷۹( پرتر و استيرز ).۱۹۸۱آنجل و پري، ( برخوردارند

سازماني و ارتباط اين دو را مورد بررسي قرار دادند و به اين نتيجه رسيدند كه كاركناني 
ي بيشتري براي حضور در سازمان دارند و  قرار دارند، انگيزهكه در سطوح بالاي تعهد

توانند تحقق اهداف سازمان را تسهيل كنند و در جهت دستيابي به اين اهداف مي
در تحقيق خود تحت عنوان ) ۱۹۸۱ (۲نوگرادي و كخ). ۱۹۷۹پورتر و استرس، ( كوشندب

بين مديران شهرداري گيري و تعهد سازماني كه در ارتباط بين مشاركت در تصميم
. گيري مورد سنجش قرار دادند مدير را با مقياس مشاركت در تصميم۱۳۹انجام دادند، 

 به طور ،ها محرومندگيرينتايج نشان داد كه گروهي كه از مشاركت در تصميم
ها مشاركت دارند از خود گيريمعناداري تعهد كمتري نسبت به مديراني كه در تصميم

در تحقيقي كه در ارتباط با ) ۱۹۸۴( ۳فوكامي و لارسون). ۳۴( دهندنشان مي
خصوصيات شغلي انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه كارمنداني كه شغلشان داراي 

ها شركت داده گيريدرجه بالاتري از استقلال است و وظيفه مشخص دارند و در تصميم
كارمنداني كه در شغلشان شوند، داراي تعهد سازماني بالاتري هستند و همچنين مي

 متري هستندـعهد سازماني كـنظمي و يا استرس دارند داراي  تنقش متضاد، ابهام و بي
هاي دروني بين به بررسي رابطه) ۱۹۸۱ (۴لاوان ولش و ).۱۹۸۴فوکامي و لارسون، (

اي و جو سازماني تعهد سازماني و خصوصيات شغلي، رضايت شغلي، رفتار حرفه
  زيان(كننده بود تعهد تعيينميزان و ابهام نقش، در  يج نشان داد كه تضادنتا. پرداختند

 

    

2- Nogradi & Koch          
4- Welsch & Lavan 
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و متغيرهايي همچون جو مشاركتي، قدرت، كار تيمي، مطالعه ) بخش و مضر بود
 ارتباط مثبت با ، و ترفيعءهاي ارتقا كار و فرصتاي، رضايت ازمجلات علمي و حرفه
در تحقيقي با ) ۱۹۹۸( ۱پروکوپ فريزن و ،)۱۹۸۱ولش و لاوان،( تعهد سازماني دارند

ترين عامل فرسودگي،  كه مهمکردمشخص » شوند؟چرا معلمان فرسوده مي«عنوان 
يزان باشد و فرسودگي ناشي از مسخ شخصيت به واسطه مكار مي استرس يا فشار

دروري و ). ۱۹۹۸ فريسن و ديگران،( بيني بودرضايت از پايگاه موقعيت كاري قابل پيش
در تحقيقي با عنوان اثر متغيرهاي زندگي بر روي رضايت شغلي و ) ۱۹۸۵( ۲شامير

رون سازماني هر دو به طور يفرسودگي شغلي نشان داد كه متغيرهاي درون سازماني و ب
وني يرحمايت و ارزيابي ب. فرسودگي شغلي ارتباط دارندمعناداري با رضايت شغلي و 

سازمان بيشترين همبستگي را با رضايت شغلي داشت و اين در حالي بود كه حمايت 
 ).۱۹۸۸دروري و شامير، ( مديريتي همبستگي عمده اي را با فرسودگي شغلي نشان داد

 ارسودگي شغلي ب بين رضايت و فيدر تحقيقي با عنوان رابطه) ۱۹۸۸ (۳پن و رامان
رضايت شغلي به طور معكوس با فرسودگي که  ندبررسي رابطه اين دو متغير نشان داد

در تحقيقي با ) ۱۹۸۹ (۴منيمرر). ۱۹۸۸پن و ديگران، ( تجربه شده همبستگي دارد
 آن با حمايت اجتماعي، نظارت و يعنوان فرسودگي در ميان کارکنان بازپروري و رابطه

 كه حمايت خانوادگي و رضايت شغلي با فرسودگي همبستگي ندادرضايت شغلي نشان د
ريمرمن، ( دست نيامده  معناداري بيمنفي داشتند و بين فرسودگي و نظارت رابطه

در تحقيقي با عنوان فرسودگي، رضايت و عملكرد ) ۱۹۸۸ (۵راندال و اسكات ).۱۹۸۹
 د كه بين سه متغير به اين نتيجه رسيدن،۶ مزلچيشغلي با استفاده از پرسشنامه

  همبستگي متقابلي وجود دارد،فرسودگي شغلي، رضايت شغلي و عملكرد شغلي ضعيف
 در تحقيقي با عنوان رضايت) ۱۹۹۱( ۷سي فرت و جاواراتن). ۱۹۸۸دال و ويليام، ـران(

  هايمددكاران اجتماعي كه در سال ميان فرسودگي شغلي و نقل و انتقالات در شغلي و
 ج

    

2- Drory & Shamir 
4- Rimmerman 
6- Maslach 

1- Friesen  &  Prokop 
3- Penn & Romano 
5- Randall & Scott 
7- Siefert & Javaratne   
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 انجام گرفت به اين نتايج دست يافتند كه تعارض و ناهمخواني نقش، ۱۹۸۹  و۱۹۷۹
هاي كنندهبينيه عنوان پيشهاي مالي بفقدان وسايل رفاهي و نارضايتي از پاداش

   .)۱۹۹۱سيفرت و جواراتن، (باشند زدايي و فرسودگي شغلي مطرح ميهويت

در تحقيقي با عنوان ساختار اجتماعي، فرسودگي و رضايت شغلي  ) ۱۹۹۱ (۱سآرچ
دريافت كه احساس فقدان خودمختاري بر كاهش فرسودگي شغلي اثر منفي گذاشته و 

  مالي بر كاهش فرسودگي شغلي اثر مثبت داشته استبرعكس وجود منابع تامين
اي بر روي ادراكات فشار رواني طي مطالعه) ۱۹۹۷( همكاران۲مور). ۱۹۹۱آرچس، (

كه فشار  نفس، تعلق اجتماعي و رضايت شغلي پرستاران دريافتندمرتبط با كار، عزت
و بين عزت  همبستگي منفي با عزت نفس، تعلق اجتماعي و رضايت شغلي دارد ،رواني

مور و ( نفس، تعلق اجتماعي و رضايت شغلي همبستگي مثبت مشاهده شد
نشان دادند كه سه عامل ) ۱۹۹۴( دوكويت و همكاران. )۱۹۹۷ليندگوئيست و کاتز، 

اند كه ها گزارش كردهآن .سازماني،  شخصي و تحمل مصائب با فرسودگي ارتباط دارد
م در شرح وظايف، بالابودن حجم كار، سن، همبستگي بالايي بين تحليل رفتگي و ابها

 ).۱۹۹۴دوگوت و ديگران، ( سختي كار،  فعاليت زياد و حمايت اجتماعي وجود دارد
در پژوهشي نتيجه گيري كردند كه شرايط شغلي بر روي ) ۱۹۹۴( دياز و هيداگو

 توليت بيشتري دارند زيادتر اسؤثير بر روي كساني كه مسأفرسودگي مؤثر بوده و اين ت
در تحقيقي تحت عنوان حمايت ) ۱۹۹۴( ۳يبورگتاس .)۱۹۹۳گرينگلس و ديگران، (

في قوي ـناجتماعي، شخصيت و فرسودگي در پرستاران، مشاهده نمود كه همبستگي م
  ).۱۹۹۴بورگ و ديگران، ياست( دبين حمايت اجتماعي مرتبط با كار و فرسودگي وجود دار

نوان ارتباط بين حمايت ـي تحت عدر تحقيق) ۱۹۹۳(  و همكارانش۴گرينگلاس
  د ـند كه يك الگوي فراينـر روي معلمان، دريافتـماعي و فرسودگي در طول زمان بـاجت

  
    

2- Moore 
4- Greenglass 

1- Arches 
3- Steeburg 
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يند دريافت حمايت اجتماعي و فشار آتواند به نحوي توسعه يابد كه برميفرسودگي 
گرينگلس و ( بيني نمايديي كه كنش متقابل دارند پيشكاري را به عنوان متغيرها

که فرسودگي شغلي مديراني که از  گزارش کرده) ۱۹۸۸( سارس). ۱۹۹۳ديگران، 
ساروس، ( کارشان رضايت داشتند کمتر از مديراني بود که از کارشان رضايت نداشتند

مدارس در پژوهشي سطوح فرسودگي شغلي مديران آموزشي  )۱۹۸۹( ۱مارتين ).۱۹۸۸
 ،دولتي ايالت نيوهمشاير را بررسي کرد و به اين نتيجه رسيد که شغل مديريت مدارس

باشد و متغيرهاي جنس، سابقه مديريت، رضايت شغلي، و عوامل شغلي توأم با ابهام مي
در ) ۱۹۹۵( ۲ فريدمن.)۱۹۸۹جي،  (سازماني در فرسودگي شغلي مديران تأثير داشت

يد که فرسودگي شغلي مديران آموزشي تحت تأثير تحقيق خود به اين نتيجه رس
 عواملي مانند انتظارات، ارتباطات، انگيزش، رضايت خاطر و منزلت اجتماعي است

به اكثر تحقيقاتي كه در ايران انجام شده است تعهد سازماني را  ).۱۹۹۵فريدمن، (
 از .اندتهگرف  رضايت شغلي را به عنوان متغير وابسته در نظرو متغير مستقل عنوان
 چيان؛ كوزه)۱۳۸۱ (؛ وحيديان رضازاده)۱۳۷۹ (؛ رضايي)۱۳۷۹ ( طلايي اسمعيلجمله

 اسمعيل طلايي. اند همبستگي مثبت بين اين دو متغير را گزارش كرده،همگي )۱۳۸۲(
كه بين رضايت است ثر بر تعهد كار نشان داده ؤ بررسي عوامل اجتماعي مدر) ۱۳۷۹(

 بين ؛داري وجود دارد مثبت و معنييبا تعهد سازماني رابطهشغلي و فرهنگ سازماني 
داري  مثبت و معنييي رابطههـانگيزش در كار و آموزش حين خدمت با تعهد حرف

 مثبت و يطهـعهد رابـ اظهار دوستي ميان همكاران با تين شبكهـيب و وجود دارد
   ).۱۳۷۹اسمعيل طلايي، ( داري وجود داردمعني

 رويي واش به بررسي ارتباط ويژگي شخصيتي سختنامهدر پايان) ۱۳۷۸ (فردبيگي
 کارکنان مراكز توانبخشي بهزيستي شيراز حمايت اجتماعي با فرسودگي شغلي در بين

 رويي وي با ويژگي شخصيتي سخت فرسودگي شغل کهگزارش كرده استو پرداخته 
   روييشخصيتي سخت ژگيـ حمايت اجتماعي و وي،حمايت اجتماعي ارتباط معكوس دارد
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  ).۱۳۷۸فرد، بيگي(با يكديگر ارتباط مثبت دارند 

  روش 

   آمارييجامعه و نمونه

 آماري اين يامعهج. روش تحقيق اين پژوهش توصيفي از نوع همبستگي بوده است
كه در سال  تحقيق شامل كليه دبيران مدارس مقطع راهنمايي شهرستان مهاباد

  نفر بود كه۳۰۰ تعداد اين دبيران .باشدمي اند، مشغول به خدمت بوده۸۶-۸۷تحصيلي 
  فرمول كوكرانبا استفاده از حجم نمونه .  نفر زن بودند۱۲۰ نفر مرد و ۱۸۰ شامل
  .ها زن بودند نفر آن۶۸ نفر آن ها مرد و ۱۰۰ه كتعيين شد   نفر۱۶۸

  گيريابزارهاي اندازه

 مير و آلن تعهد سازماني  با عنوان پرسشنامه پرسشنامه نوعدو در اين تحقيق از
استفاده شد که روايي آنها  MBI فرسودگي شغلي مزلچ و جكسون پرسشنامه و )۱۹۸۷(

 نفردبير به عنوان نمونه ۳۰آنها، براي تعيين پايايي  بوده وأييد متخصصان مورد ت
نباخ پايايي پرسشنامه و روش آلفاي كرو SPSSافزار انتخاب شدند و با استفاده از نرم

 يدارا، كه دست آمده  ب۸۰/۰فرسودگي شغلي و پايايي پرسشنامه ۷۵/۰تعهد سازماني 
 نسبتي گيري تصادفيروش نمونه ها از انتخاب نمونهيبراباشند  مطلوب مييثبات درون

پس .  نفر توزيع شدند۱۶۸بين ها پرسشنامه ها،پس از انتخاب نمونه.  استفاده شدساده
 پرسشنامه ۴ها  پرسشنامه برگشت داده شد، که از بين آن۱۶۵ ،هااز پخش پرسشنامه

   .  پرسشنامه مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت۱۶۱ نيبنابرا ،گذاري نبودقابل نمره
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  هايافته

ها با استفاده از آمار استنباطي و آزمون ضريب همبستگي  و تحليل دادهجهت تجزيه
 دو متغير؛ يعني تعهد سازماني و فرسودگي شغلي دبيران يپيرسون به بررسي رابطه

 يهمچنين وجود رابطه. مدارس مقطع راهنمايي شهرستان مهاباد پرداخته شده است
با )  تعهد مستمر، تعهد هنجاريتعهد عاطفي،(بين هر يک از ابعاد تعهد سازماني 

هاي حاصل شده در جدول فرسودگي شغلي دبيران نيز بررسي شده است که در يافته
  .زير آورده شده است

 ضريب همبستگي پيرسون بين متغيرهاي تعهد سازماني و هر يك از ابعاد آن  )۱ (جدول شماره
   با فرسودگي شغلي دبيران

تعهد 
  هنجاري

تعهد 
  مستمر

تعهد 
  فيعاط

تعهد 
 سازماني

 متغيرهاي مستقل
  متغير وابسته

  ضريب پيرسون  -۳۷۷/۰** -۴۰۸/۰* -۱۹۶/۰* -۱۹۶/۰*

 يک دامنه) sig(داريمعني ۰۰۱/۰ ۰۰۱/۰ ۰۱۲/۰ ۰۱۳/۰
  تعداد  ۱۶۱  ۱۶۱  ۱۶۱  ۱۶۱

  
فرسودگي 
  شغلي

 
*  p<0/5 
**  p<0/01:                                     

 ضريب  بيانگر اين مطلب است که۱رج در جدول شماره نگاهي به نتايج مند
باشد كه نشان مي r=-۳۸/۰  سازماني و فرسودگي شغليتعهد همبستگي بين دو متغير

يعني با افزايش ميزان تعهد سازماني . دهد اين دو متغير همبستگي معكوس دارندمي
وجه به سطح همچنين با ت. شودها كاسته ميدبيران از ميزان فرسودگي شغلي آن

   .باشددار مي معني۰۱/۰ح  اين دو متغير در سطي ،رابطه.>۰۱/۰pداري معني

در جدول  ابعاد تعهد سازماني براي نيزتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون ن
، r=-۴۱/۰( با متغيرهاي تعهد عاطفي  فرسودگي شغلي.نشان داده شده است ۱شماره 
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۰۱/۰p<.( تعهد مستمر ،)۲/۰-=r، ۰۱/۰p<. ( و تعـهد هنجاري )۲/۰-=r ،۰۱/۰p<.( 
  .  همبستگي معكوس و معني دار دارد۰۵/۰در سطح 

  گيري بحث و نتيجه

تعهد شود كه ها نتيجه گرفته ميهاي حاصل از تحليل و آزمون فرضيهبا توجه به يافته
.  دارنددار معكوس و معنييسازماني و هر يك از ابعاد آن با  فرسودگي شغلي رابطه
 از ميزان فرسودگي شغلي آنان ،يعني هر چه بر ميزان تعهد سازماني دبيران افزوده شود

اما نتايج .  به اين موضوع پرداخته باشد يافت نشدتحقيقي كه مستقيماً. شودكاسته مي
 .اندشود كه در ذيل ذكر شدهتعدادي از تحقيقات به طور غيرمستقيم به آن مربوط مي

 كارراهه شغلي در تحقيقي تحت عنوان فرسودگي و در )۱۹۹۴( رانشهمكا و لمكائو
شغلي  كه فرسودگي شغلي باعث كاهش تعهد اندميان مشاغل پيراپزشكي گزارش كرده

وت وجود دارد ولي اين دو متغير اهر چند بين تعهد شغلي و تعهد سازماني تف. شودمي
هاي ور غيرمستقيم با يافته به ط مذکورپس نتايج تحقيق بسيار به هم نزديك هستند

؛ راندال و )۱۹۸۹(؛ رمير مرمن، )۱۹۸۸ (پن و رامانو. اشدبيماين تحقيق همسو 
 ،اندافرادي كه از شغل خود ناراضي اندنشان داده در تحقيقاتشان ،)۱۹۸۸(اسكارت 

 از طرف ديگر نتايج تحقيقات ولش و لاوان. شوندبيشتر دچار فرسودگي شغلي مي
اند كه تعهد نشان داده) ۱۳۸۱( وحيديان رضازاده) ۱۳۷۹( معيل طلايي؛ اس)۱۹۸۱(

سازماني با رضايت شغلي همبستگي مستقيم دارد و هر چه رضايت شغلي بالاتر باشد 
توان دريافت افرادي  از نتايج اين تحقيقات مي.شودميزان تعهد سازماني نيز بيشتر مي

ند و همچنين كمتر دچار رشتري داكه از شغل خود راضي هستند تعهد سازماني بي
 سازمان، همكاران و ؛شود كه فردرضايت از شغل باعث مي. شوندفرسودگي شغلي مي

شغل خود را بيشتر دوست بدارد و بيشتر با مشكلات كنار بيايد و تحملش در مقابل 
  .مشكلات بيشتر شود و در نتيجه كمتر دچار استرس و فرسودگي شغلي گردد
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رادي كه از مشاركت در ـ اف كهدـانه اين نتيجه رسيدهـب) ۱۹۸۱(وگرادي و كخ ـن
) ۱۹۸۱( طور معناداري تعهد كمتري دارند و ولش و لاوانه ها محرومند بگيريتصميم

.  مثبت دارديكه كار تيمي و جو مشاركتي با تعهد سازماني رابطه اندگزارش كرده
غلي عوامل ـزلت شـ و مندالت و مشاركتـدريافته كه احساس ع) ۱۳۷۵(ساروقي 
 اند كارمندانيدريافته) ۱۹۸۴(ون، سو فوكامي و لار دـباش تعهد دبيران مييكنندهتعيين

 بالاتري از استقلال است و وظيفه مشخص دارند و در يكه شغلشان داراي درجه
از نتايج اين . شوند داراي تعهد سازماني بالاتري هستندها شركت داده ميگيريتصميم

ها، كار تيمي و گيريشود كه مشاركت دادن افراد در تصميمقيقات نتيجه گرفته ميتح
جو مشاركتي و استقلال افراد در كار و احساس عدالت موجب بالا رفتن تعهد دبيران 

گزارش كرده است كه احساس فقدان  )۱۹۹۱(س آرچ از طرف ديگر. شودمي
از اين . شودگي شغلي دبيران ميخودمختاري و استقلال در كار موجب افزايش فرسود

توان دريافت كه استقلال و خودمختاري در كار و مشاركت دادن تحقيقات ميرو از 
شود و ها از يك طرف موجب بالا رفتن تعهد سازماني دبيران ميگيريدبيران در تصميم

توان نتيجه  پس مي.شوداز طرف ديگر موجب پايين آمدن فرسودگي شغلي آنان نيز مي
گرفت كه تعهد سازماني با فرسودگي شغلي همبستگي معكوس دارد كه با نتايج اين 

اند كه اگر رهبر به گزارش كرده) ۱۹۸۵( پيترز و آستين. باشدتحقيق همسو مي
ها حس مالكيت كارمندان اعتماد كند و با آنان مانند بزرگسالان رفتار كند و در آن

) ۱۹۸۴( فوكامي و لارسون. دهدايش ميكسب و كار ايجاد كند تعهد آنان را افز
نظمي دارند داراي اند كه كارمنداني كه در شغلشان نقش متضاد، ابهام و بيدريافته

اند كه تضاد نقش و ابهام نقش گزارش كرده) ۱۹۸۱( ولش و لاوان. تعهد كمتري هستند
 ارتنلي فرت و جاو. باشند و براي آن مضر هستندكننده ميدر ميزان تعهد تعيين

 مثبت با فرسودگي شغلي ياند كه تعارض و ناهمخواني نقش رابطهدريافته) ۱۹۹۱(
اند كه بين ابهام نقش و فرسودگي شغلي دريافته) ۱۹۹۴(  دوكويت و همكارانش.دارد

توان دريافت كه تعارض و از نتايج اين تحقيقات نيز مي. همبستگي بالايي وجود دارد
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شود و از طرف ديگر موجب افزايش د سازماني ميابهام در نقش موجب كاهش تعه
توان دريافت كه بين تعهد سازماني و فرسودگي شغلي شود پس ميفرسودگي شغلي مي

كه بين است دريافته در تحقيقي ) ۱۳۷۹(اسماعيل طلايي .  منفي وجود  دارديرابطه
س از نتايج اين پ،  مثبت و معناداري وجود داردياي رابطهانگيزش در كار و تعهد حرفه

، شودرفتن ميزان فعاليت و عملكرد دبيران مي  باعث بالا،توان دريافت كه تعهدتحقيق مي
اند كه بين فعاليت زياد و فرسودگي گزارش كرده) ۱۹۹۴( اما دوكويت و همكارانش

همبستگي بالايي وجود دارد و حجم كار زياد، سختي كار موجب افزايش فرسودگي 
توان دريافت كه از يك طرف با  پس از نتايج اين تحقيقات مي.ودششغلي دبيران مي

يابد كه با نتايج اين  فرسودگي شغلي آنها نيز افزايش مي،افزايش فعاليت و كار افراد
يابد افزايش مي اما بايد توجه شود كه وقتي تعهد سازماني افراد. ندارد هم خوانيتحقيق 

كه  يابدثبت نسبت به كار نيز افزايش مي خشنودي از شغل، نگرش موميزان رضايت 
 ،كسي كه از شغل خود راضي باشد. همه براي جلوگيري از فرسودگي شغلي مناسبند

هاي آن تحمل بيشتري خواهد مسلم است كه آن را دوست دارد و در مقابل سختي
 كسي كه نگرش مثبتي به كار خود داشته باشد و از شغل خود خشنود باشد در  وداشت
نتيجه كمتر دچار فرسودگي شغلي   شغلي كمتر دچار استرس خواهد شد و درامور

فردي كه است گزارش كرده ) ۱۳۷۵ ( ساروقي.)۱۹۸۴ لارسون، فوكامي و( خواهد شد
 در سازمان مشاركت ،گيردبه شدت به سازمان متعهد است هويت خود را از سازمان مي

فردي كه از عضويت خود در . مي بردآميزد و از عضويت در آن لذت دارد و با آن درمي
 .شود استرس كمتري خواهد داشت و كمتر دچار فرسودگي مي،بردسازمان لذت مي
  گرچه افزايش تعهد سازماني موجب افزايش ميزان كار كهگيريمپس نتيجه مي

 موجب  ضرورتاً،برد ولي اين بالا رفتن تعهد را بالاتر ميآنهاشود و عملكرد  ميانكارمند
زيرا اولين نتيجه آن بالارفتن اعتماد بنفس كارمند است،  . شودزايش فرسودگي نمياف

 اشتواند براي خود و سازمان و جامعهبيند نتيجه كارش افزايش يافته و ميفردي كه مي
شود و كمتر دچار  به خود بيشتر اعتماد كرده و از خودش راضي مي،دـمفيدتر باش
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 هم داشته باشد، ميزان مقاومتش در برابر آن زيادتر شود وحتي اگر استرساسترس مي
فرسودگي شغلي .  شودآيد و كمتر دچار فرسودگي شغلي مياست و زود از پاي در نمي

 معكوس يرابطه) تعهد عاطفي، تعهد مستمر و هنجاري( تعهد سازماني با تمامي ابعاد
تعهد .  داده استتعهد عاطفي بيشترين همبستگي را با فرسودگي شغلي نشان. دارد

هم  تعهد هنجاري و مستمر .دانندعاطفي را وابستگي عاطفي و رواني فرد به سازمان مي
براساس تعهد هنجاري، تعهد به . انددار نشان دادهبا فرسودگي شغلي همبستگي معني

ها به طريقي كه عنوان يك مجموعه فشارهاي هنجاري دروني شده براي انجام فعاليت
را به ) تكليفي( تعهد هنجاري. شود تعريف مي،ع سازمان حاصل شوداهداف و مناب

بر اساس تعهد مستمر افراد بر اين . كنندعنوان تكليف به ماندن در سازمان تعريف مي
 فردي كه تعهد مستمر .ها ناگوار و پرهزينه استباور هستند كه ترك سازمان براي آن

پردازد، از سازمان  كمي ميي هزينهچون با ترك سازمان كمي نسبت به سازمان دارد
 خواهد از آن جدا شود، بنابر و اگر در بيرون فرصت بهتري پيدا كند ميشودميفراري 

برد و هميشه تحت بندد و از ماندن در سازمان لذت نمياين زياد به سازمان دل نمي
شود رس ميفشار است تا فرصتي پيدا كند و از سازمان جدا شود و همين مساله باعث است

شود كه تعهد سازماني نقش از اين تحقيق نتيجه گرفته مي .كندو او را فرسوده مي
 نيزتنها براي سازمان بلكه براي فرد ه  آن نيزيادي در فرسودگي شغلي دارد و نتيجه

مفيد است و يكي از نتايج سودمند آن براي فرد اين است كه از استرس و فرسودگي 
شود كه فرد از ماندن در سازمان لذت ببرد با همكارانش ث ميكند و باعجلوگيري مي

  .بيشتر سرسازش پيدا كند و زندگي براي او شاد گردد

-بر نتايج سودمندي كه براي سازمان دارد ميي علاوهـباتوجه به اينكه تعهد سازمان
تواند براي پيشگيري از فرسودگي شغلي دبيران نيز مفيد باشد، لازم است مديران و 

هاي خود قرار  برنامهءولان براي بالا بردن آن بيش از پيش بكوشند و آن را جزؤسم
  .شوددهند، در اين جهت موارد زير جهت بالا بردن تعهد سازماني پيشنهاد مي
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  ؛مند هستندعلاقهکار آن  به كار بگمارند كه به را فرادياـ بهتر است مديران، 

  ؛ي دبيران خود را بالا ببرندرضايت شغل ايجاد ي بايد زمينهمديرانـ 

ه ها مشاركت دهند و جو مشاركتي بگيريمعلمان را در تصميم سعي کنند که مديرانـ 
  ؛وجود آورند

و بيشتر با دبيران خود رابطه  به روابط انساني توجه كنند  شايسته است که مديرانـ
شخصي و براي حل مشكلات و كارمندان خود را دوست داشته باشند . برقرار كنند
طوركلي هرچه بيشتر ه هايشان گوش فرا دهند و ببه حرف. ها بكوشندسازماني آن

  ؛خود را به كارمندان نزديك كنند و مانند يك دوست با آنها برخورد نمايند

 و مشكلات و كارها را دهسعي كنند كه كارمندان را به صورت يك تيم در آورـ مديران 
 .و به كارمندان خود اعتماد نمايندرده اختيار كتفويض  .به صورت گروهي حل نمايند

با كارمندان خود همچون يك انسان ابهام و تعارض نقش را به حداقل برسانند و 
  . ايجاد كنند رابزرگسال رفتار كنند و در آنها حس مالكيت كسب و كار

    

  ۶/۲/۸۸  : مقالهي اوليهيتاريخ دريافت نسخه
  ۱۱/۵/۸۸  :  نهايي مقالهيتاريخ دريافت نسخه
  ۲۰/۱۱/۸۸  :تاريخ پذيرش مقاله
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ثير تعهد سازماني بر تمايل به ترك خدمت مديران و كارشناسان أبررسي ت). ۱۳۷۵( ساروقي، احمد
 .ه تهراندانشگا: ، تهران)كارشناسي ارشد( نامه پايان،شركت راه آهن

 .نشر ويرايش:  تهران،وريروانشناسي بهره). ۱۳۷۶( ساعتچي، محمود

رضايت شغلي مديران و  بررسي ارتباط تعهدسازماني و ).۱۳۸۲( جواد  زارعي، وهاشم چيان،كوزه
) ۲و۱( ۲۳، ۱۱سال :  فصلنامه المپيك،هاي استان خراسانآموزشگاه معلمان مرد تربيت بدني

 .۵۲-۴۳ص 

، )نامه كارشناسي ارشدپايان( ،بررسي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني در ايران). ۱۳۷۹( ليفر، عمعين
  .دانشگاه شيراز: شيراز

اني معلمين مرد تربيت ارتباط بين رضايت شغلي با تعهد سازم). ۱۳۸۱( وحيديان رضازاده، مجيد
دانشگاه شهيدبهشتي، دانشكده علوم تربيتي و : تهران ،)ارشد كارشناسي( نامه پايان،بدني

  .روانشناسي

 ،ارزيابي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني دبيران بنياد شهيد استان اصفهان). ۱۳۷۸(حمود محمودي، م
 ص ، اسلامي واحد خوراسگان دانشگاه آزاد،مديريت دولتي )كارشناسي ارشد(نامه پايان
۲ -۱۶. 

 ي سيدمهدي الواني و غلامرضا معمارزاده ترجمه،رفتار سازماني). ۱۹۸۹( مورهد، گريفين
  .انتشارات مرواريد: ، تهران)۱۳۸۲(

  .۳۸  مجله مديريت دولتي، شماره، فشار شغلي و تنيدگي روحي). ۱۳۷۶( مشبكي،  اصغر

: ترجمه، مشاوره بهداشت رواني نظريه و عمل). ۱۳۷۴(هرشن سن، ديويد بي؛ پاول، پاور دبليو 
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