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 چکیده

بوده  علمانهدف تحقیق حاضر بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و فرسودگی شغلی با سکون زدگی شغلی در بین م

-1396ـیلی در سـال تحص ستان تهران بوا 2مقطع متوسطه منطقه  معلمینمورد بررسی شامل كلیـة    جامعهاست.

 استفاده  كران و فرمول كو ی ا از روش تصادفی طبقه ،جهت نمونه گیری نفر  369بوده كه تعداشان برابر است  97

انی كوین پرسشنامه فرهنگ سازم 3.جهت گرداوری داده ها از نفر بود  106ی محاسبه شده  شد حجم كل نمونه

استفاد  (1985)ماسلاچ  (  و پرسشنامه فرسودگی شغلی 2010سکون شغلی جودیت ) ( ،پرسشنامه2006وكامرون )

ب  برابر ه به ترتیشد ك گردید.روایی پرسشنامه ها با نظرات خبرگان تائید و پایایی هر كدام با آلفای كرونباخ محاسبه

تحلیل داده ها از  وجهت تجزیه  ،كه نشاندهنده پایایی مناسب پرسشنامه ها بوده است. 88/0و  74/0، 89/0بودند با  

کون زدگی با س ضریب پیرسون استفاده شد.نتایج نشان داد كه بین فرهنگ سازمانی قبیله ای ،توسعه گرا و بازار

سکون ا باتبی شغلی محتوایی و سلسله مراتبی رابطه معنادار منفی وجود داشته و بین فرهنگ سازمانی سلسله مر

 غلی باشاست.همچنین بین فرسودگی  وجود داشته مثبترابطه معنادار  یراتبو سلسله م ییمحتوا یشغل یزدگ

 دارد. وجود مثبترابطه معنادار  یو سلسله مراتب ییمحتوا یشغل یسکون زدگ

 

 فرهنگ سازمانی، فرسودگی شغلی، سکون زدگی،معلمان.های كلیدی: واژه
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 مقدمه

ین كننـدهای در بـرآوردن انتظـارات جوامـع دارنـد و نیروی انسانی سازمانها به عنوان ركن اصلی اجتماعات كنونی نقش تعیـ

با ارزشترین منبع برای سازمان ها به شمار می آید. از اینرو به منظور افـزایش بهـره وری و كـارآیی سازمان ها توجه به 

به  1فرهنگ سازمانی .یابد ای می نیازهای كاركنـان و تـأمین سـلامت روانی و جسمانی و جلب رضـایت آنهـا، اهمیـت ویـژه

عنوان یك جزء مهم و بنیادی در پیکرة یك سازمان محسوب میشود و به مثابـة واقعیتـی اجتماعی است كه بر مبنای تعاملات 

فرهنـگ سـازمانی در واقـع شناختی از سازمان را ارائه می دهـد و فرهنـگ  [.1] همتـای اعضـای سازمان شکل میگیـرد بی

ی سودمند تأثیر مثبتی در عملکـرد كاركنـان دارد. در واقـع، توسـعة فرهنـگ سـازمانی، احسـاس هویـت و تعهـد را سـازمان

فرسودگی شغلی پیامدی از فشار شغلی دایم و مکرر است. بدین ترتیب .همچنن تسهیل میکند و نیز ثبات سازمان را بالا می برد

باره بوده و كند و این فشار، پیوسته و چندینو بیرونی احساس فشار میكه شخص در محیط كارش به علت عوامل درونی 

شود و شخص دچار و نشاط تعریف می انرژی ردد. فرسودگی شغلی به عنوان فقدانگتبدیل می فرسودگی سرانجام به احساس

ی مفرط فرسودگی شغلی نشانگان خستگ .دهدانگیزی را نسبت به انجام رفتار شغلی نشان میفرسودگی شغلی احساس كسالت

خستگی فیزیکی،  2به عبارت دیگر فرسودگی شغلی .ها درگیری و تعهد نسبت به كار و مردم هستعاطفی به دنبال سال

این نشانگان حالتی است كه در آن قدرت [. 2]هیجانی و روانی به دنبال قرار گرفتن طولانی مدت در موقعیت كار سخت هست

فرسودگی شغلی پیامدی از فشار شغلی  .كندبرای انجام كار و فعالیت كاهش پیدا میو توانایی افراد كم و رغبت و تمایل آنها 

كند و این فشار، علت عوامل درونی و بیرونی احساس فشار می شخص در محیط كارش به دایم و مکرر است. بدین ترتیب كه

كه در نهایت می توان بر سركون شغلی تاثیر گذار  گرددتبدیل می سودگیفر باره بوده و سرانجام به احساسپیوسته و چندین

نیجریـه، دو نوع سـکون زدگـی سلسـله  معلمان مدارسشـغل بین  3در طـی تحقیقـی در مـورد بررسـی سـکون زدگـی باشد.

فـردی كـه درگیـر نقش  را مطـرح كـرد و بـه ایـن نتیجـه رسـید كـه سـکون زدگـی به احسـاس5و محتوایی 4مراتبـی 

در سـکون زدگـی سلسـله مراتبـی احتمـال پیشـرفت كاركنـان بسـیار  بـه نقطـه ای  .خـارج از كارش می باشـد بر می گـردد

تمایلـی ندارند به سـطوح باالتر سـازمانی ارتقـا یابند. به نظـر  معمولامـی رسـند كـه پاییـن اسـت. كاركنـان سـازمان 

 بالاترـازمانی، فرصت های رشـد فردی در سـازمان بسـیار محدود اسـت و آنهـا بـه دنبـال عنـوان هـای شـغلی كاركنان س

نیسـتند. در سـکون زدگی محتوایـی، مشـاغل بـرای كاركنـان چالـش برانگیـز نمـی باشـند، از ایـن رو بـرای آنهـا رقابـت در 

های شـغلی بـرای كاركنان، عـادی و تکراری اسـت و معموال فرصتـی برای  مشـاغل مفهومـی نـدارد. وظایـف و فعالیـت

كه درنهایت موجب كاهش بهره وری كاركنان شده و عملکرد سازمانی نیز  یادگیری و رشـد در شـغل مـورد نظر وجود نـدارد

بین ابعاد فرهنگ سازمانی و متعاقبا كاهش خواهد یافت.بنابراین با توجه به مطالب فوق هدف تحقیق حاضر بررسی رابطه 

 فرسودگی شغلی با سکون زدگی شغلی است.

 

 .فرهنگ سازمانی1

برند و این واژه از گسترش وسیعی شناسی آن را به كار میای است كه علمای علم اجتماع و پژوهشگران رشته مردمفرهنگ واژه

برند. فرهنگ در قالب بحث تخصصی عی نیز به كار میچنان مفید واقع شده كه آن را در سایر علوم اجتمابرخوردار است و آن

شناسی پدیدار شد و كاربرد علمی كلمة فرهنگ در اواخر قرن های علمای مردمخود در حدود اواسط قرن نوزدهم در نوشته

سی آغاز شنایکی از مبانی اساسی علوم رفتاری با رشتة انسان. شناس انگلیسی صورت گرفت( مردم1917) 6مذكور توسط تایلر

                                                           
1 Organizational Culture 
2 Burnout 
3 Stagnation 
4 Hierarchical 
5 Content 
6 Tyler 

https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%86%D8%B1%DA%98%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%86%D8%B1%DA%98%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C_%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C#cite_note-4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C_%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C#cite_note-4
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C&action=edit&redlink=1
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فرهنگی است كه با مطالعه رفتار سازمانی ارتباط نزدیك دارد.  شناسیشناسی، انسانهای فرعی انسانشود و یکی از رشتهمی

گیرد و نیز با فرهنگ متأثر از این رفتار سر و كار شناسی فرهنگی با رفتار مکتسبه انسانها كه از فرهنگ آنها تأثیر میانسان

نقشی كه فرهنگ در .توان رفتار سازمانی را به درستی فهمیدون فهم عمیق ارزشهای فرهنگی جامعه نمیدرواقع بد [.3]دارد.

طور كامل مورد ترین مفاهیمی است كه در علوم رفتاری وجود دارد. هرچند تاكنون بهكند، یکی از مهمرفتار انسان ایفا می

در مورد اینکه فرهنگ  .كندگیرد و نیز نحوه رفتار او را تعیین مییارزیابی قرار نگرفته است. فرهنگ آنچه را كه انسان یاد م

های طبیعی و نیروهای اجتماعی سرچشمه ای است كه با توجه به خواستهآید، باید گفت كه فرهنگ پدیدهچگونه به وجود می

ن و مذهب، اقتصاد و شیوة معیشت گیرد. جغرافیای منطقه، تاریخ و رویدادهای قوم، زبان و ادبیات رایج در میان مردم، دیمی

آورند كه ای از ارزشها و باورهای چیره را پدید میمردم در پیدایش فرهنگ اثر گذاشته و در تركیبی سازگار با یکدیگر، مجموعه

 صورت خیلی كلی مفهوم فرهنگ عبارت است از،به .سازدگذارد و ارتباط میان مردم را آسان میبر رفتار انسانی تأثیر می

فرهنگ را  (1998)1 كند. به عقیدة ادگار شاینكیفیت زندگی گروهی از افراد بشر كه از یك نسل به نسل دیگر انتقال پیدا می

عنوان یك پدیده كه در تمام مدت اطراف ما را احاطه كرده است مورد تجزیه و تحلیل قرار داد. به نظر وی هنگامی توان بهمی

تواند به وضوح چگونگی به وجود آمدن، آورد مییا به داخل گروهی از سازمان به ارمغان می كه فردی، فرهنگی را به سازمان

به طور كلی  .جای گرفتن و توسعه آن را ببیند و سرانجام آن را زیر نفوذ خود درآورده، مدیریت نماید و سپس تغییر دهد

بت به یك سازمان دارند و همین ویژگی موجب مقصود از فرهنگ سازمانی، سیستمی از استنباط مشترك است كه اعضاء نس

خواند و آن را در قالب رفتاری كه شود. كریس آرجریس، فرهنگ سازمانی را نظامی زنده میتفکیك دو سازمان از یکدیگر می

طور به ای كهكنند و شیوهاندیشند و احساس میطور واقعی میسازند، راهی كه بر آن پایه بهمردم در عمل از خود آشکار می

فرهنگ سازمان از دو لایه اصلی تشکیل شده است. نخستین لایه،) ارزشها و [. 4]كندكنند تعریف میواقعی با هم رفتار می

هاست. لایة ها و افسانهای است كه نمایشگر نمادهای ملموس مانند طرز پوشش، رفتار، مراسم، تشریفات، اسطورهباورها( لایه

ای و یا شالودة اساسی فرهنگ سازمان است كه به ارزشهای زیربنایی، مفروضات، باورها و پایه دیگر فرهنگ سازمانی، لایة

دهد. عوامل فرآیندهای فکری افراد و گروههای سازمانی اشاره دارد. این لایه درواقع فرهنگ راستین سازمان را تشکیل می

های مختلف، ها و مدلدر میان نظریه . ریفات ، و مفروضاتدهندة فرهنگ سازمان عبارت اند از : هنجارها ، سنتها و تشتشکیل

های فرهنگ به طور گسترده در پژوهش( 2006) 2ارائه شده توسط كوین و كامرون  های رقابتیی چارچوب ارزشنظریه

گ سازمانی زیر فرهن چهار نوعها معمولاً یکی از این است كه سازمان  های رقابتیارزش شود. فرض اساسیسازمانی استفاده می

 [5] : یا تركیبی از آنها را دارا هستند

گذارند. ای كه افراد مطالب زیادی را به اشتراك میكار در یك مکان بسیار دوستانه صمیمی به گونه :3ایفرهنگ قبیله -1

ركت كاركنان، تعهد های مشاای غالب عبارتند از كارگروهی، برنامههای معمول در یك سازمان با گرایش فرهنگی قبیلهویژگی

  .بالای كاركنان به سازمان و همکاران و تعهد بالای شركت به كارمندان

هایی كه این نوع فرهنگ در آنها غالب است، معمولا ساختار ارگانیك دارند و مکانیکی : سازمان4 گرافرهنگ توسعه-2

ی ها پرسنل توانمند داشته و درجهسازمان ی آنان پویایی محیط كار، خلاقیت و كارآفرینی است. ایننیستند و مشخصه

 .پذیر استپذیری بالایی دارند. از دیگر مشخصات آنها رهبری مؤثر خلاق و ریسكریسك

داران برای ایجاد ها در این نوع فرهنگ بر انجام معاملات با سایر ذینفعان و سهام: تمركز اصلی سازمان5 فرهنگ بازار-3

دهد. در سازمانی وری در واقع پایه و اساس فرهنگ بازار محور در سازمان را تشکیل میری و بهرهپذیمزیت رقابتی است. رقابت

                                                           
1 Edgar Shine 

2 Quinn and Cameron 

3 Tribal culture 

4 Developing culture 

5 Market culture 
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رود این رقابت برای بردن به سطوح فردی فرهنگ سازمانی رسوخ وباخت همه چیز است و انتظار می با نوع فرهنگی بازاری برد

 كند.

ین فرهنگ قرار دارند، غالباً با ساختار سلسله مراتبی رسمی و ی اهایی كه تحت سلطه: سازمان 1فرهنگ سلسله مراتبی-4

كند و هیچ قدرت اختیاری واگذار های استاندارد شده و مشخص بر رفتار كاركنان حکومت میشوند. رویهچندگانه مشخص می

مداری قانون و قانون شده در كاركنان وجود ندارد یا بسیار اندك است. در این نوع فرهنگ سازمانی تأكید شدیدی بر تقویت

بینی آینده. فرهنگ سلسله مراتبی های طولانی مدت سازمان عبارتند از ثبات و قابلیت پیشها و اولویتوجود دارد و نگرانی

های متعدد عمودی )مقام و دهد و دارای لایههای عملیاتی استاندارد و بهترین شیوه عملکرد را پرورش میاستفاده از رویه

 باشد. قی )واحدهای كاری( از سیلوهای عملیاتی نسبتاً در انزوا میمنصب( و اف

 .فرسودگی شغلی2

توانیم تحلیل قوای روانی كه گاهی با افسردگی همراه هست و از تلاش برای را از لحاظ لغوی می كارزَدگی یا فرسودگی شغلی

فرسودگی شغلی یکی از پدیده های قرن اخیر می  .شود تعریف كردكمك به بیماران روانی یا افراد تحت فشار روانی ناشی می

باشد. استفاده فنی و تخصصی از واژه تحلیل رفتگی شغلی (فرسودگی شغلی) در اصل به فریدنبرگر، كسی كه اولین مطالب را 

 در توسعه مفهوم (1998) 2در باب این مفهوم به رشته تحریر درآورد، برمی گردد.هر چند مسلچ و پاینز 1974در سال 

سال پیش برای كسانی كه به این سندرم مبتال شده بودند، تشخیص 20-30فرسودگی شغلی نقش موثری داشتند. تا همین

افسردگی داده می شد لیکن اخیرا این اختالل به عنوان اختاللی مجزا شناخته شده و برای رفع آن روش های جداگانه ای 

آمریکا مطالعه می شد ولی كم كم توجه كشورهای دیگر به خصوص فرسودگی شغلی منحصرا در  1980توصیف گردید تا سال 

كشورهای انگلیسی زبان مثل كانادا و انگلیس نیز به این پدیده جلب شد سپس به مقاالت و كتاب ها به زبان های دیگر ترجمه 

، هندی، ایتالیایی، به زبان های فرانسوی، آلمانی 3ابزارهای پژوهش به ویژه پرسشنامه مسلچ1980شد و درنیمه دوم سال

سوئدی، اسپانیایی و عربی ترجمه شد و مطالعات بین فرهنگی آغاز شده است. به طور كلی مطالعات فرسودگی شغلی به دو 

مرحله قابل تقسیم بندی هستند؛ در مرحله نخست فرسودگی شغلی به عنوان یك مشکل اجتماعی مطرح و از طریق مشاهدات 

این مرحله بیشترین تاكید بر توصیف های بالینی فرسودگی شغلی بود و مرحله دوم مطالعات میدانی مفهوم سازی شد كه در 

فرسودگی شغلی نیز شامل پژوهش های تجربی و نظام مند، به ویژه ارزیابی این پدیده در جوامع آماری مختلف بود. در واقع 

.مهمترین عوامل موثر بر فرسودگی توسعه پیدا كردپس از این دو مرحله بود كه نظریه ها رشد یافته ومفهوم فرسودگی شغلی 

 [6شغلی عبارتند از: ]

شخصی كه مسئولیت های متعارضی دارد، این احساس را خواهد داشت كه به چند جهت كشیده می شود. :4 عارض نقشت-1

درنهایت فرسودگی  چنین شخصی مجبور خواهد بود چندین كار را همزان به انجام برساند و در نتیجه، به خستگی از كار و

  .خواهد شد مبتلاشغلی 

بعضی از افراد، از انتظاری كه از آن ها می رود آگاه نیستد. چنین افرادی، تنها می دانند كه از آنها انتظار می  :5ابهام نقش-2

این عدم  رود شخص كارآمدی در حرفه خود باشند اما مطمئن نیستد كه چگونه می توانند این انتظار را برآورده سازند و

اطمینان، بدین دلیل است كه برای ایفای نقش خود، الگو یا راهنمایی ندارند كه از او پیروی كنند یا الگوبرداری نمایند. نتیجه 

این عدم آگاهی نسبت به وظیفه محوله، این خواهد بود كه فرد شاغل هرگز این احساس را تجربه نخواهد نمود كه می تواند در 

  .زشمند و موفق باشدانجام كار خود، ار

                                                           
1 Hierarchical culture 

2 Maslach and Paynes 

3 Maslach 

4 Role conflict 

5 Role ambiguity 
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بعضی افراد نمی توانند به پیشنهاد كاری و مسئولیت های فراوان و بیش از حدی كه به آن ها می شود نه :1 ازدیاد نقش-3

بگویند و در نتیجه، مسئولیت ها و وظایف زیادی را به خود تحمیل می نمایند چنین افرادی از جمله كسانی هستند كه بیشتر 

 فرسودگی شغلی قرار دارند در معرض ابتال به

: برخی از افراد درسازمان و محیط كاری خود به دالیل فردی و محیطی هیچگونه نقشی در پیشبرد اهداف آن 2نبود نقش -4

سازمان ندارند و تمام ساعات موظفی در محیط كاری خود را بدون انجام كوچکترین كاری سپری می كنند در نتیجه احساس 

 .آید كه استمرار آن فرسودگی شغلی را به دنبال خواهد داشت در آنها بوجود میپوچی و نداشتن نقش 

 .سکون زدگی شغلی3

عبـارت سـکون زدگـی اشاره به احساس شکست یـا ناامیـدی اسـت كـه افـراد بـه طـور موقت یا دائمی در طول فرآیند 

ای بــرای بســیاری از پیامدهای كـار ی  ـهعنــوان مقدمـ زدگــی شــغلی بــه کونس .شغلیشان تجربه مـی كننـد

 نـامطلوب مثـل رضـا یت كـم، اسـترس بـالا، عملکرد ضعیف، علائم بـاج گیـری و تعهـد سـازمانی پـا یین و افزایش تصمیم

رمندان صـورت پتانســیلی باعــث ایجـادنــاراحتی در میــان كا گیری برای انتقال استفاده میشود سکونزدگی شــغلی بــه

گرفته  گیری عملکـرد كارمنـدان در نظـر عنوان مقیاسی برای اندازه طـرف بـالا به میشود زیرا عدم پیشرفت مداوم شغلی به

 .اند كرده رهاكاركنانی كـه دچـار سـکون زدگـی شـغلی میگردنـد فکـر مـی كننـد كـه كارفرمایـان شـغل آن هـا را .میشود

را مطرح كرد، تخمین میزند كـه تنهـا یـك درصـد از نیـروی كـار در  3«ناحیه سکون»ر پدیده جودیت باردویك كه اولین با

. در ایـن ناحیـه احتمــال صــعود از نردبــان مســیر ترقــی پــایین [12]شـوند  زندگی كاریشان گرفتار این پدیده نمی

ای است كه چون شخص بدان جـا رسـد،  قی شـغلی، ناحیهدر مسیر تر« ناحیه سکون»دیگر، مقصود از ت عبار به .آیــد مــی

بیشتر افـراد ظـرف حـدود سـه سال [ 13]بر اساس نظر  .اندكی وجود دارد كه بتواند پسازآن ارتقای مقام یابد بسیاراحتمـال 

ـوختن وجـود ندارد. در یك شغل ماهر میشوند، از این به بعـد كـار معمـول و یکنواخت شده و دیگـر چیـز جدیـدی بـرا ی آم

سـکون زدگـی  .در این حالت فرد ممکن است احساس درماندگی كنـد و كـار خـود را كـمارزش و ناخوشـایندتر از قبـل بدانـد

كاری میباشد كه به وضعیت ایستایی در پروسـه مسـیر پیشرفت شغلی  در مسـیر پیشـرفت شـغلی جزئـی از چـارچوب زندگی

ای میرسند كه دیگر  در میسـر ترقـی شـغلی آنگـاه رخ مـیدهـد كـه كارمنـدان بـه نقطـه زدگیسـکون . افراد اشـاره دارد 

كارمنـدان اغلـب كـار خـود را بـا آرزوهـا  .اضافی دیگری را نیزنمیتوانند بپذیرند مسئولیتییشـرفت بیشـتر ندارنـد و پامکـان 

. توجـه زیــادی روی پیشــرفت شــغلی و [14]شان شروع میکننـد ان انتخابییـا انتظـار ترقـی تـا بالاترین جایگاه در سازم

های بیشتر، قدرت و پاداش دارند. اگر موارد مـذكور بــا واقعیــت هــای موجــود  تصوراتشــان در دســتیابی بــه مسئولیت

ـغلی پدیـده جدیدی نیست، اما وضعیت سـکون زدگـی ش.تطــابق نداشــته باشــد در آن یــك پارادوكس به وجود میآیـد 

ای كه به وجود آمـده این است كـه نـر خ رشـد آن بـه طـور فزاینـده در سـازمان هـای مختلف شروع به افزایش  كننده نگران

ای در یك شغل تعریف میشود كه در آن احتمال  عنوان نقطه زدگی به بـر اسـاس تعر یـف كلاسیك، سکون .كـرده اسـت

هرحال، اسکین تعریف كرده است كه حركت شـغل ی در یك سازمان مـ یتوانـد  خیلـی كمتـر است. به مراتبیسلسـله  ترفیـع

طرف بالا و هـم بـه طـرف پـا یین  )ریشـه ای(، یـا پیرامونی باشد. حركت عمودی میتواند هم به 4، رادیکـالی یعمـود

میتوان  .دستیابی به سطوح خاص سلسـله مراتـب انـدازه گیـری شـود مـیتوانـد بـا موفقیتدر ا یـن حركـت  [.15]باشـد

هـارا بـا كسـب  پیشرفت شخصی را با مقطع افقی مرزهـا ی كـاركرد ی یـا بـا تغییـرمحتـوای كـار و هركـدام از ایـن

 .هایی انـدازه گیـری كـرد شایستگی

 

                                                           
1 Increase the role 

2 No role 

3 Quiet area 

4 Radical 
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 .پیشینه تحقیقات4

فرهنگ  وگی شغلی بین فرسودبیان داشتند كه  "یشغل یو فرسودگ یفرهنگ سازمان نیرابطه ب یبررس "در مقاله ای با عنوان 

می  وس دارد ویر معکسازمانی دنیسون رابطه معناداری وجود دارد . همچنین فرسودگی شغلی بر روی ابعاد فرهنگ سازمانی تاث

بیان  " پرستاران یشغل یو فرسودگ یرابطه سـکون زدگ "در مقاله ای با عنوان  [.7]تواند باعث تضعیف فرهنگ سازمانی شود

لی بین سکون زدگی شامل مولفه های سکون زدگی محتوایی و سکون زدگی سلسله مراتبی و فرسودگی شغداشت كه 

 نییتب "با عنوان  ( در پژوهشی1394بنائم و همکاران ).وجود دارد پرستاران بیمارستان های شهر كرمان رابطه معنی داری 

ن تمام ضرایب همبستگی بیبیان داشتند  "یمنابع انسان یشغلی بر فرسودگ یشغل شرفتیپ ریدر مس یزدگ سکون نقش

؛ 056/0بستگی های تحقیق به غیر از دو فرضیه )تأثیر فقدان یادگیری بر فرسودگی شغلی( با ضریب هم متغیرهای فرضیه

و  ینگ سازمانفره نیرابطه ب "ر مقاله دیگری با عنوان د .داری هستند میباشند و دارای رابطه معنی 05/0كوچکتر از 

رهنگ فش یعنی متغیرهای پژوهبیان داشتند كه  "آنان یكار تیفیو ك یشغل زشیانگ یگریانجیمعلمان با م یشغل یفرسودگ

ای این اجرر لاوه بسازمانی، انگیزش شغلی، كیفیت كاری و فرسودگی شغلی دو به دو با یکدیگر همبستگی معنادار دارند ، ع

ه رابطه فرهنگ كاین بدان معناست  [8] الگوی معادلات ساختاری نشان داد كه داده ها با الگوی پیشنهادی برازش دارند

یشنهادی لگوی پسازمانی و فرسودگی شغلی معلمان مورد اثر انگیزش شغلی و كیفیت كاری آنان است. تمامی ضرایب مسیر ا

بیان  "تان تهراناس یستیكاركنان بهز یشغل یبا فرسودگ یرابطه فرهنگ سازمان یبررس"نوان . در مقاله ای با عنیز معنادار بود

ی قدرت. دلانهو توزیع ناعا گرایی، خطرپذیری پایینتعادل فرهنگی با میل به مردگرایی، وجود فرهنگ جمع داشتند كه 

ر دو دشخصی  كفایتیولی در زیرمقیاس بی فرسودگی شغلی در دو زیرمقیاس تحلیل عاطفی و مسخ شخصیّت، در سطح پایین،

-و خطر گرایی جمع/فردگرایی  كفایتی شخصی با زیرمقیاسزیرمقیاس شدّت بی [9] بود.بُعد تکرار و شدّت، در سطح متوسّط 

و  زشیگبا ان ینفرهنگ سازما یرابطه مولفه ها یبررس"در مقاله ای با عنوان  ی مثبت و معناداری داشترابطه ، پذیری 

 رد تفاوتمشاوران در دو جنس زن و م یشغل زشیو انگ یفرهنگ سازمان نیببیان داشت كه  "ی مشاورین شغل یفرسودگ

 نید اما ببودن برخوردار یشتریب یشغل زشیو انگ یفرهنگ سازمان زانیزن از م نیكه مشاور یوجود دارد به طور یمعنادار

و  ینیفرد كارآدر ابعا ینفرهنگ سازما زانیهر چه م د،یمشاهده نگرد یمشاوران زن و مرد تفاوت معنادار یشغل یفرسودگ

 "ای با عنوان  در مقاله [16] .ابدی یكاهش م یشغل یشده و فرسودگ شتریب یشغل زشیانگ زانیم ابدی یم شیافزا یمشاركت

ـأت عضای هیشغلی ا بین فرسودگیبیان داشت كه  " رابطه فرهنگ سازمانی با فرسودگی شغلی در میان اعضاء هیأت علمی

ود كه بین فرسودگی مبین این ب t علمـی بـا توجه به رتبه علمی آنها تفاوت معنی داری وجود ندار.، همچنین نتایج آزمـون

ـور رد. همینطـود داشغلی اعضای هیأت علمـی و كاركنـان تفـاوت و بین فرسودگی شغلی زنان و مـردان تفـاوت معنـی دار وج

معکوس  رابطه ه دست آمده از ضریب همبستگی پیرسون بین فرهنـگ سـازمانی و فرسودگی شغلی كاركنانبـر اساس نتایج ب

ان بی "ودگی شغلیرابطه فرهنگ سازمانی با رضایت شغلی و فرس بررسی ". در مقاله ای با عنوان [17]معنی دار وجود دارد

نگ ـین فرهو معنـی داری وجـود دارد و نیـز ب بین فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی كاركنان رابطه مستقیمداشت كه 

رابطه  یبررس "  . در مقاله ای با عنوان [18] سازمانی و فرسودگی شغلی كاركنان رابطه معکوس و معنی داری وجود دارد

ه لی رابطعنوان داشت كه بین سکون زدگی شغلی و پیشرفت شغ  "ی شغل یو فرسودگ یشغل شرفتیپ ریدر مس یسکون زدگ

 [.19وجود داشته و بر فرسودگی شغلی تاثیر مثبت دارد] منفی
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 مدل مفهومی تحقیق. روابط بین متغیر ها. 1شکل                                         

 .فرضیات تحقیق عبارتند از:5

 قبیله ای و سکون زدگی شغلی محتوایی رابطه معناداری وجود دارد. بین فرهنگ سازمانی .1

 قبیله ای و سکون زدگی شغلی سلسه مراتبی رابطه معناداری وجود دارد. ین فرهنگ سازمانیب .2

 بین فرهنگ سازمانی توسعه گرا و سکون زدگی شغلی محتوایی رابطه معناداری وجود دارد. .3

 بین فرهنگ سازمانی توسعه گرا و سکون زدگی شغلی سلسه مراتبی رابطه معناداری وجود دارد. .4

 مانی بازار و سکون زدگی شغلی محتوایی رابطه معناداری وجود دارد.بین فرهنگ ساز .5

 بین فرهنگ سازمانی بازار و سکون زدگی شغلی سلسه مراتبی رابطه معناداری وجود دارد. .6

 بین فرهنگ سازمانی سلسه مراتبی و سکون زدگی شغلی محتوایی رابطه معناداری وجود دارد. .7

 ون زدگی شغلی سلسه مراتبی رابطه معناداری وجود دارد.بین فرهنگ سازمانی سلسه مراتبی و سک .8

 ی و سکون زدگی شغلی محتوایی رابطه معناداری وجود دارد.شغل یفرسودگبین  .9

 ی و سکون زدگی شغلی سلسه مراتبی رابطه معناداری وجود داردشغل یفرسودگبین  .10

 .روش شناسی 6

اشـد و از نتـایج آن مـی تـوان بـه منظـور اعــتلای روش بررسی این پژوهش جزء پژوهشهای توصیفیـ تحلیلی مـی ب

 معلمینمورد بررسی شامل كلیـة    جامعه .فرهنــگ ســازمانی و یــا تغییــر آن و یــا ارائــه راهکارهای لازم استفاده نمود

نفر  369مورد نظر ی آماری  حجم جامعه .ه استبـود  97-1396در سـال تحصـیلی  استان تهران بو 2مقطع متوسطه منطقه 

ی انجام شد و بـر اسـاس تعداد آنهـا، حجـم  گیری این پژوهش با استفاده از روش تصادفی طبقها بـود، كـه. روش نمونه

ی آمـاری محاسبه شد. برای محاسبة حجم نمونه در این پژوهش از فرمول كوكران استفاده شد.  نمونـه متناسـب بـا جامعـه

( 2006پرسشنامه فرهنگ سازمانی كوین وكامرون ) 3.جهت گرداوری داده ها از نفر بود  106شده ی محاسبه  حجم كل نمونه

( استفاد شد.روایی پرسشنامه ها با 1985)ماسلاچ  (  و پرسشنامه فرسودگی شغلی 2010) 1،پرسشنامه سکون شغلی جودیت

،كه  88/0و  74/0، 89/0به ترتیب  برابر بودند با  نظرات خبرگان تائید و پایایی هر كدام با آلفای كرونباخ محاسبه شد كه 

جهت تجزیه و تحلیل داده ها از ضریب پیرسون استفاده شد و كلیه تجزیه و  نشاندهنده پایایی مناسب پرسشنامه ها بوده است.

 بوده است. spssتحلیل ها با نرم افزار 

 .یافته ها7

قابل مشاهده است.با توجه به جدول فوق می  1ده كه نتایج در جدول در این بخش به بررسی فرضیات تدوین شده پرداخته ش

توان بیان داشت كه فرهنگ سازمانی قبیله ای یا سکون زدگی شغلی رابطه معنادار منفی داشته است چرا كه در فرهنگ قبیله 

مان از ویژگی سازنده ای همکاری و صمیمت بین معلمین باعث خواهد شد كه به رشد و ارتقای شغلی دست یافته و جو ساز

برخوردار باشد كه در این صورت می توان بیان داشت با افزایش فرهنگ سازمانی قبیله ای سکون شغلی در دو بعد محتوایی و 

سلسله مراتبی به به ترتیب اشاره بر افزایش مهارتهای شغلی و ترفیع كاركنان دارد كاهش خواهد یافت.در فرهنگ سازمانی 

مان به دنبال رشد و دستیابی به مزیت رقابتی است كه در این صورت به كاركنان خود توجه ویژه ای داشته و توسعه گرا نیز ساز

سعی می نماید بر بهره وری و عملکرد كاركنان تاثیر مثبتی بگذارد كه در این فضای كاری سکون زدگی شغلی در حداقل 

زمانی توسعه گرا و سکون زدگی شغلی رابطه معنادار منفی میزان خود بوده است و می توان بیان داشت كه بین فرهنگ سا

وجود دارد.در فرهنگ سازمانی بازار ،سازمان به دنبال كسب سود و افزایش مزیت رقابتی می باشد كه این امر با تکیه بر 

نابراین می توان توانمندی های كاركنان قابل دستیابی بوده و سازمان به آموزش آنها جهت رشد و افزایش خلاقیت می باشد ب

                                                           
1 Jodit 
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بیان داشت كه فرهنگ سازمانی بازار رابطه منفی با سکون زدگی شغلی دارد.فرهنگ سازمانی سلسله مراتبی به دلیل عدم توجه 

به كاركنان و نیازهای رشدی آنها تاثیر منفی بر كاركنان گذاشته و در نهایت موجب كاهش بهره وری آنها می گردد از این رو 

ی با سکون زدگی شغلی رابطه معنادار مثبتی داشته است بدین معنا كه با افزایش فرهنگ سازمانی سلسله فرهنگ سلسله مرتب

مراتبی سکون زدگی شغلی نیز افزایش خواهد یافت.در نهایت با بررسی رابطه بین فرسودگی شغلی مشخص گردید كه با 

تعارضات و ابهام در نقش  افزایش خواهد یافت.نتایج افزایش فرسودگی شغلی ،سکون زدگی شغلی به دلیل عدم وجود انگیزه ،

این تحقیق با نتایج تحقیقات كه نشان دادند فرسودگی موجب افزایش سکون زدگی شغلی خواهد شد همسو بوده و همخوانی 

نی ( كه در یافتند فرسودگی شغلی پیش بی2016( و كیم و كانگ )2013دارد.همچنین با نتایج تحقیقات انگوری و آگولا )

 [.11، و 10كننده مناسب جهت سکون زدگی شغلی است همسو می باشد ]

 آزمون فرضیات با ضریب همبستگی پیرسون. 1جدول 
 تعداد Sig ضریب همبستگی فرضیه

 106 000/0 - 451/0 فرهنگ سازمانی قبیله ای و سکون زدگی شغلی محتوایی

 106 002/0 -547/0 یسلسه مراتب یشغل یو سکون زدگ یا لهیقبسازمانی فرهنگ 

 106 000/0 - 549/0 ییمحتوا یشغل یتوسعه گرا و سکون زدگسازمانی فرهنگ 

 106 000/0 - 491/0 یسلسه مراتب یشغل یتوسعه گرا و سکون زدگسازمانی فرهنگ 

 106 001/0 - 459/0 فرهنگ سازمانی بازار و سکون زدگی شغلی محتوایی

 106 002/0 - 375/0 لی سلسه مراتبیفرهنگ سازمانی بازار و سکون زدگی شغ

 106 003/0 522/0 فرهنگ سازمانی سلسه مراتبی و سکون زدگی شغلی محتوایی

 106 000/0 483/0 فرهنگ سازمانی سلسه مراتبی و سکون زدگی شغلی سلسه مراتبی

 106 001/0 488/0 ی و سکون زدگی شغلی محتواییشغل یفرسودگ

 106 000/0 411/0 لی سلسه مراتبیی و سکون زدگی شغشغل یفرسودگ

 

 بحث و نتیجه گیری

های كاری ماننـد رضایـت شـغلی وتعهـد سـازمانی دارد و انگیـزه هـای  ز زمانـی كـه سـکون زدگی تاثیـر منفی روی نگرشا

جنبـی یـا  لاتتسهیتغییـر را تشـویق مـی كنـد، سـازمانها بایـد سـطح سـکون زدگـی شـغلی را بـا غنـی سـازی شـغلی، 

جـا بـه جایـی عرضـی كاهـش دهنـد و بازخـورد درسـتی بـرای كاركنـان فراهـم كننـد. ایـن وضعیـت، كاركنـان را قـادر 

شـان و در صورتـی كـه جلـوی پیشرفتشـان درسـازمان  خودشـان را بـرای موفقیت لازمخواهد سـاخت كـه دانش و مهـارت 

صورتـی كـه این پدیـده ی منفی مهـار نگردد،  .در رصت هایـی در جایـی دیگر به دسـت آورنـدفعلـی شـان گرفتـه شـده، ف

فرسـودگی شـغلی بـرای افـراد یـك تجربـه ی  . مـی توانـد پیامدهـای نامطلوبی از جمله فرسـودگی شـغلی را تشـدید كند

شـغلی، غالبـا ناشـی از هزینـه هـای   ه های فرسـودگیدردآور و برای سـازمان هـا یـك پدیـده ی هزینـه بـر اسـت. هزینـ

تـرك  بالایجدایـی كارمنـد، اتلاف وقـت و هزینـه بـرای آمـوزش كارگـر جدیـد، بهـره وری و اثربخشـی پایین و سـطوح 

كار كاهـش  ایـن رو، با كاهش سـکون زدگـی شـغلی می توان میـزان فرسـودگی شـغلی را در محیط .ازخدمت كاركنان اسـت

.از سوی دیگر مشخص گردید كه فرهنگ سازمانی قبیله ای ،توسعه گرا،بازار  تاثیر منفی بر روی سکون زدگی شغلی دارد داد

كه مدیران مدارس باید به این نکته توجه داشته باشند فضای سازمانی زمانی كه فرصت مشاركت و رشد به كاركنان دهد می 

نان نیز جلوگیری به عمل آورد از سوی دیگر فرهنگ سازمانی سلسله مراتبی نیر می تواند بر تواند از سکون زدگی شغلی كارك

توجـه بـه نتایـج ایـن بررسـی، مـی تـوان نتیجه گرفـت كه  .با سکون زدگی شغلی تاثیر داشته و منجر به افزایش آن گردد.

عملکـرد فـردی و سـازمانی تاثیـر بگـذارد. از ایـن رو،  روانـی در محیـط كار مثـل فرسـودگی شـغلی مـی توانـد بـر مشکلات

در سـازمان هـا ضـروری بـه نظـر مـی رسـد. یکـیاز عوامـل تشـدید كننـده فرسـودگی شـغلی،  مکشلاترفـع ایـن گونـه 
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ـردد، مـی گ معلمینسـکون زدگـی اسـت و توجـه به كاهش سـکون زدگی شـغلی كـه منجر به كاهش فرسـودگی شـغلی 

 .قـرار بگیرد مدارسبایـد بیـش از پیش مـورد توجـه مدیران 

  معلمینت پیشـرف بـا به كار بـردن تمهیداتـی زمینه را برای مدارساز ایـن رو پیشـنهاد مـی شـود كـه مدیران 

فت آنهـا د و پیشـررای رشـسـازمان حركت كننـد، و فرصت الزم را بـ بالاییفراهم سـازند، آنها را تشـویق كننـد تـا به سـطوح 

نهـا نیز ـغلی آشفراهـم سـازند تـا از ایـن طریـق سـکون زدگی سلسـله مراتبـی كاهش یابـد واز این طریق، فرسـودگی 

 كاهـش یابد

  ناسـب ـرایطی م، ایجاد شمعلیمنبـا چالـش برانگیـز كـردن شـغل برای مدارس  پیشـنهاد مـی شـود كـه مدیـران

 لمینمع نالـزام كـرد جهـت رقابـت سـازنده بـا دیگـران، ایجـاد فرصـت یادگیری مسـتمر بـرای تمـام افـراد، معلمینبرای 

کاهنـد حتوایـی بدگـی مزبـه گسـترش دانـش و توانایـی خـود در شغلشـان، و ارتقـای توانایـی و مهارت هـای آنها، از سـکون 

 د.یـز كاهـش یابتـا از ایـن طریق فرسـودگی شـغلی آنهـا ن

 هنگهای از فر نهایتا پیشنهاد می گردد كه مدیران مدارس به ایجاد فرهنگ مشاركتی و توسعه گرا توجه داشته و

 سلسله مراتبی و جابرانه دوری نمایند.
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