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Abstract: Organizational structure and burnout are two 
important issues that today in the field of organizational 
behavior management theories have a special place. 
These two topics have many common   
points together that seem to have influence on each 
other. Given the importance of these two major issues, in 
this study we have attempted to present a clarify 
definition of research problem and related literature to 
organizational structure and burnout and examine 
relationship between these concepts among employees in 
Tehran's Shahid Beheshti University. With regard to 
purpose and nature of the subject and the hypotheses, 
this research is a descriptive/ correlational study. 
Statistics population in this research is 600 personnel of 
Shahid Beheshti University. Using Morgan's table 
235employees were randomly selected as a sample. The 
research data collection tools are two questionnaires: 
organizational structure Questionnaire with alpha 
coefficient %78, and Maslach burnout Questionnaire 
with alpha coefficient% 86. The research results showed 
that between all factors of the organizational structure 
and burnout there are positively and significantly 
Correlation. 
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 مقولـه  شغلي دو  رفتگيتحليل و سازماني ساختار: چكيده

 رفتـار  مديريت هايتئوري حوزة در امروزه كه هستند مهم
 مبحــث دو ايــن. برخوردارنــد ايجايگــاه ويــژه از سـازماني 

. أثيرگذارنـد ت برهم كه هستند فراواني مشترك نقاط داراي
 مقولـه، در ايـن پـژوهش تـلاش         دو اين اهميت به توجه با

 ادبيـات  وتحقيق  از مسأله    روشن تعريفي ضمن تا گرديده
دو مفهوم با يكديگر در      اين ارتباط مقوله، دو اين به مربوط

 قـرار  بررسـي  مـورد  بين كاركنان دانشگاه شـهيد بهـشتي،    
هـا،  ه با توجه بـه هـدف و ماهيـت موضـوع و فرضـي              .گيرد

جامعـه  . اسـت  همبـستگي    /تحقيق حاضر از نوع توصـيفي     
- نفــر از كاركنــان دانــشگاه مــي600آمــاري ايــن تحقيــق

 نفـر بـه روش      234باشند،كه با استفاده از جدول مورگـان        
-ابـزار جمـع  . انتخـاب شـدند  عنوان نمونه به تصادفي ساده

هاي دو پرسشنامه ساختار سـازماني بـا ضـريب          آوري داده 
بـا   1رفتگي شـغلي مـسلچ  نامه تحليل پرسشو% 78آلفاي 

نـشان داد كـه بـين تمـام     نتايج . است % 86 ضريب آلفاي
 ساختار سازماني و  تحليل رفتگي شغلي همبستگي         عوامل

  .مثبت و معنادار است
  

، 1، سـاختار سـازماني    2 تحليل رفتگي شـغلي    :هاكليد واژه 
 موفقيــت كــاهش، 3، مــسخ شخــصيتي2خــستگي عــاطفي
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  مقدمه
 در انـي كاهش ميزان انرژي جـسمي و رو است كه با  ايحرفه نوعي خطر شغليتحليل رفتگي     

 از سـوي     توجه زيـادي    شغلي تحليل رفتگي امروزه   .)2010فدايي و دمير،    ( استكاركنان، همراه   
 ،عمدتا بـا پيامـدهاي سـازماني و فـردي مهـم           كه  محققان و رهبران سازماني به خود جلب كرده         

شـناختي منفـي ارتبـاط      هاي شغلي و پيامدهاي روان    نگرش رفتار سازماني،  رد شغلي، مانند عملك 
عوامـل سـازماني نقـش       ،4كـاري  محـيط    وطبق تئوري تناسب بين فرد       ).2004مارتينكو،  (دارد  

 در بلندمـدت موجـب فـشار        رفتگي شغلي تحليل .رفتگي شغلي دارند  گيري تحليل مهمي در شكل  
 را عـدم    رفتگـي شـغلي   تحليـل توان يكي از علـل اصـلي        طوري كه مي   به ،شودرواني براي فرد مي   

تواند منجر به تناسب ضعيف     هايي كه مي  يكي از حوزه   .ش دانست اي و محيط كار   فردتناسب بين   
-مـي  قوانين و مقررات سازماني      ،رسميت . ساختار سازماني است   ،ش شود ا كاري بين فرد و محيط   

هـا   به آنردمشكلات راهنمايي كرده و در اين مورسيدگي به  و  وظايف  انجام  كاركنان را در     توانند
د كـه   ناي باش ـ گونـه بـه ، قوانين و مقررات سـازماني        رسميت  ولي بايد توجه داشت،    .نمايندكمك  

د و انتظـارات    ن ـ فـراهم نماي   وظايفـشان هـايي را بـراي كاركنـان در انجـام           خطوط راهنما و جهت   
 بـه كاركنـان ايـن       ،ي سازماني هاگيريلت در تصميم  عدم تمركز و دخا    .دننامشخص را كاهش ده   

ها نآ احساس كنند تا حدودي بر زندگي كاري خود كنترل دارند و سازمان براي ،دهداجازه را مي 
 احساس ناتواني و عجز شده و موجبتواند  مينيز ،فقدان كنترل بر محيط كاري    .ارزش قائل است  

 .)2010مكاران، لمبرت و ه( شودمنجر  شغلي رفتگيتحليلبه 
 

 بيان مساله وتحقيق اهميت 

طـور كلـي    ها و به   آن اطرافياندوستان و    ،خانواده  كاركنان، برشغلي تاثير منفي    تحليل رفتگي      
محـل   تواند كيفيت زندگي كاركنان را هم در محل كار و هـم در             مي و ،بر جامعه دارد  تاثير منفي   

تواند منجر به افزايش مـشكلاتي  شغلي مي رفتگي  تحليلبا گذشت زمان،    . كاهش دهد  شانزندگي
رفتگـي  تحليـل  .)2010لمبرت و همكـاران،     ( گيري از خانواده و دوستان شود     در خانه و نيز كناره    

 شايع جهـاني  5 اما يك مشكل و بيماري مسري،كه ممكن است در هر شغلي رخ دهدشغلي با اين  
 مـزمن  اسـترس و  فـشار    به خـاطر   گي شغلي رفتتحليل فرايند .استهاي خدمات انساني    در حرفه 

تحليـل   عوامل سازماني تاثير بـسزايي در        ،محققان معتقدند  .)2010اوبرين،  ( افتد اتفاق مي  شغلي
                                                                                                                                              
1. Organizational Structure 
2. Emotional exhaustion 
3. Depersonalization 
4. person-environment fit theory 
5. Epidemic 
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  اند جايي كه افراد در     پيشنهاد كرده ) 1995( 1براي مثال اسچولز و همكارانش    . دندارشغلي  رفتگي  
مهـم   توانند فرايندهاي كاري  ميشوند و   ي داده م  مشاركت  شغل خود  ه ب ربوطهاي م گيريتصميم

از سـوي ديگـر      .يابـد كـاهش مـي   هـا   آندر   رفتگـي شـغلي   تحليل احتمال   ،را تعيين نمايند   خود
-تحليـل  افـزايش    منجر بـه  توانند  هاي غيرقابل انعطاف مي   ساختارهاي رسمي و قوانين و سياست     

هـايي كـه   سـازمان  كاركنان در،ها نـشان داده اسـت    تحقيقات آن  .كاركنان شوند  شغلي در رفتگي  
-مـي شغلي   تحليل رفتگي كمتر دچار   ،هاي كاري هستند  داراي فرهنگ مشاركتي و مبتني بر تيم      

  ). 2001كوپر و همكاران، ( شوند
. بـر اسـت   ها يك پديده هزينه   رفتگي شغلي براي افراد يك تجربه دردآور و براي سازمان         تحليل    

اروپايي، همه ساله بيست ميليون يـورو بـه مخـارج ناشـي از              براساس اطلاعات موجود در اتحاديه      
 ميليـون دلار در  350ايالات متحده اين هزينه به  در .شودرفتگي شغلي اختصاص داده ميتحليل

هايـشان  نيـز بـسيار       رفتگي شغلي براي كارمنـدان و خـانواده       هاي تحليل هزينه .رسدهر سال مي  
- بيمـاري  خاطر به  استعلاجي در ايالات متحده آمريكا     هايدوازده درصد از مرخصي    .سنگين است 

 جـدول . )1358 ،يوردي نژاد و حـسن زاد     ( استرفتگي شغلي   ناشي از تحليل  عروقي  –هاي قلبي 
  .دهد را نشان مي شغليرفتگيهاي تحليلهزينه زير برخي از

  
   شغليرفتگيهاي تحليلهزينه. 1جدول 

  هاي غيرمستقيمهزينه  هاي مستقيمهزينه
  مشاركت و عضويت

 غيبت

 ترك خدمت

متوقف كردن كار/ اعتصاب
  عملكرد شغلي

 كميت ستاده ها/ كيفيت

  سوانح

  از دست دادن انرژي  و زنده دلي
 نارضايتي شغلي

 تعهد پايين

  كاهش كيفيت روابط
 بدگماني

 دشمني

  پرخاشگري
  )همان منبع (

  
 در هـا آن بيشتر ،شويم متوجه مي،دنروجود دا رفتگي شغليتحليل  در موردكه مرور مقالاتيبا     

 .هستندخدمات انساني مربوط به طور كلي مشاغل  و بهمعلمي هايي مانند پرستاري،شغلرابطه با 
رفتگي در ميان و تحليل شغلي   ساختار    رابطه به بررسي ) 2006( 2كوشنير و كوهن   نمونه،عنوان  به

                                                            
1. Schulz  
2. Kushnire & Cohen 
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بـه بررسـي تـاثير توانمندسـازي     ) 2010( 1و فـدايي و دميـر     هـاي اوليـه اطفـال     كاركنان مراقبت 
هاي دولتي تركيـه  ستاندر ميان پرستاران بيمار رفتگي شغليشناختي بر تحليلساختاري و روان

 شـغلي  رفتگـي تحليـل  بـر  مـوثر  عوامـل  بررسـي  به )1383( همكارانش و  رحيمي. اندپرداخته
 سـاختار  تـاثير  نيـز  )1387( همكـارانش   و ميلاني جاويد و تهران هايبيمارستان در پرستاران
 قرار بررسي مورد را هاآن مديران شغلي فرسودگي بر تهران دخترانه متوسطه مدارس سازماني

و هـا بـا افـت كـارايي         سـازمان بـسياري از     امـروزه  ولي اين نكته حائز اهميت اسـت كـه         .اندداده
-تحليـل  ناشـي از انـد  تومي كهاين امر  ؛اثربخشي و يا از دست دادن كاركنان خود مواجه هستند

  .هاي زيـادي دربـردارد    هزينه شان، و نيز براي كاركنان    هاسازمان، براي   باشد كاركنان   رفتگي شغلي 
ما در همين راستا،  . فقط مختص چنين مشاغلي نيسترفتگي شغليتحليل  كهدهدمياين نشان 

 كاركنـان دانـشگاه     در ميـان   رفتگـي شـغلي   تحليـل ميزان   بر    را خواهيم تاثير ساختار سازماني   مي
-تحليلي بين ساختار سازماني و      معنادارو بدانيم آيا رابطه      مورد بررسي قرار دهيم      شهيد بهشتي 
 .دانشگاه وجود دارد يا خير اين ميان كاركنان  دررفتگي شغلي

  
  رفتگي شغليتحليلمروري بر ادبيات 

او  .مطـرح شـد   2دنبرگـر  توسـط فرو 1970سـال   در  براي اولين بـار تحليل رفتگي شغليواژه     
-روابـط حرفـه   از  كند كه    وضعيت سرخوردگي و خستگي تعريف مي      نوعي را   رفتگي شغلي تحليل

-تحليـل  )1982( 4 مـسلچ .شـود ناشي مـي  ،ندهاي موردانتظار نيست پاداشايجاد كه قادر به 3ايي
س مسخ شخصيتي و احسا     شامل خستگي عاطفي،   ،شناختي روان 5 سندروم نوعي را   رفتگي شغلي 

هـاي   كـه در موقعيـت     متخصصانيميان   دربيشتر   ؛ كه ه است كاهش موفقيت شخصي تعريف كرد    
فرهنـگ   .)2009پوقوسـيان و همكـاران،      ( افتداتفاق مي  كنند، با افراد ديگركار مي    ،برانگيزچالش
 و يـا عـاطفي كـه        ،جسميهاي   فرسودگي توانايي  نوعيشغلي را   رفتگي  تحليل 6وبستر  مريام لغت

تحليـل   .)2010لمبـرت،   ( كنـد  تعريف مي  ،طولاني مدت است   7هايشارها و سرخوردگي  نتيجه ف 
شدن نسبت بـه يـك كـار و كـاهش سـلامت ذهنـي و جـسمي                  با بدبين و سنگدل    رفتگي شغلي 

                                                            
1. Fedai & Demir 
2. Freudenberger 
3. Professional Relationships 
4. Maslach 
5. Sandrom 
6. Merriam-Webster’s 
7. Frustration 
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 شناسي،كه در ادبيات روان  1هاي استرسيكي از سازه .)2003يان و تانگ، (  همراه استكاركنان
استرس  .)2010لاو،  (است تحليل رفتگي شغلي ني مطرح شده است،شناسي و رفتار سازماجامعه

هــاي شــود و هــدف پاســخپاســخ غيراختــصاصي بــدن در برابــر هرگونــه درخواســت تلقــي مــي 
تحقيقات نشان داده كه استرس ناشي از    .استي فيزيولوژيك   رغيراختصاصي ايجاد تعادل و سازگا    

هاي شـغلي بـر سـلامتي افـراد         استرس. لي شود رفتگي شغ تواند موجب تحليل  ميزان كار زياد، مي   
هـاي ناشـي از كـار را        دهد و احتمـال وقـوع مـصدوديت       تاثير داشته،كيفيت زندگي را كاهش مي     

 )1384 ،رحيمي و همكارانش( دهدافزايش مي  رفتگي شـغلي تحليل معتقد است، )1989( 2ليال.
بـه عقيـده     . اسـت  ايحرفـه  و شخـصي  بـزرگ  بسيار رسيدن به اهداف   در ناكامي مستقيم نتيجه

  :هستندشغلي رفتگي تحليل در معرض بيشتر  افراد زير)1974( فرودنبرگر
 و به كـار خـود وسـواس    مي شونددر كار غرق چنين افرادي بيش از حد   ؛افراد معتاد به كار    -الف

  .هستند
از آن   خـارج از شـغلي كـه         زندگي ديگري را،    كه هستند كه بيش ازحد متعهد به اين        افرادي -ب

  .دنپيدا كن ،هستندناراضي 
- نمـي كس هيچند،اي متقاعد شدهافرادچنين  ؛دن كه تحت كنترل بيش از حد قرار دار  افرادي -ج

  ).2010بارت،  (خوبي انجام دهدتواند كارش را به
 تحليـل رفتگـي شـغلي      سنجشمسلچ سه بعد را براي      : شغليرفتگي  تحليلگيري  ابعاد اندازه 

هريـك  . و عدم موفقيت شخصي    مسخ شخصيتي  خستگي عاطفي،  :از ه عبارتند ك ؛ارائه داده است  
 .اندح داده شدهر زير شدر رطور مختصبهاز اين موارد 

 .شود با خستگي عاطفي شروع مي     رفتگي شغلي تحليل ،پردازان معتقدند نظريه: خستگي عاطفي 
، لذا  هاي شغلي خود برآيند   توانند از عهده تقاضا    نمي ،شوندكاركناني كه دچار خستگي عاطفي مي     

 .)2010اوبـرين،    (دهنـد  از دست مـي     با مشتريان   مناسب  براي انجام كار و برخورد      خود را    انرژي
هـاي كـاري    فعاليـت بـا   دهنده تخليه عاطفي بلندمدتي است كه در ارتباط         نشانخستگي عاطفي   

مي و عاطفي بوده و     دهنده خستگي جس  نشانچنين،  آن هم ). 2010مونتا،   (شودتجربه مي دشوار  
خستگي عـاطفي    . مورد پذيرش قرار گرفته است     ،رفتگي شغلي تحليلعنوان اولين مرحله و پايه      به

عمدتا مربوط به فشارهاي كاري است و بيشتر در ميان كاركناني كه ارتباط چهره به چهره زيادي                 
 ديگر اثربخشي ندارد    كند فكر مي  ،خاطر خستگي عاطفي  بهفرد   .شودميدارند، مشاهده   با ديگران   

 ، نـوعي   و رفتن بـه سـركار را       ؛گو باشد  پاسخ ه،كردرساني مي تواند به افرادي كه قبلا خدمت     و نمي 
                                                            
1. Stress Construct 
  
2. Lyall 
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كند قادر نيست كـارش را بـيش از يـك روز پوشـش     فكر ميكه خاطر اينو به ؛پنداردشكنجه مي
 ).2010فدايي و دمير، ( كندمي و خستگي  احساس تنش؛دهد

اوبـرين،   (دشـو كارمند به رابطه بين خـود و مـشتري بـدبين مـي          ،ر اين مورد  د: مسخ شخصيتي 
مـسخ   .)2010مونتـا،  ( دهـد كـا ر و سـازمان از دسـت مـي    و اعتقاد و علاقـه خـود را بـه    )2010

 در شـدن  تفـاوت بـه مـردم و بـي   منفـي نـسبت    و رفتارهاي خـشن ها و واكنششخصيتي شامل 
احـساس   كاركنـان  كـه   هـستند مرتبطرها با اين واقعيت  اين رفتا.باشدميها رساني به آنخدمت

،  و شغلشانشاندور شدن از خودخاطر شور و اشتياق خود را بهنيز  و اهداف كسب و كار كنندمي
  ). 2010فدايي و دمير، ( انداز دست داده

 موردنيـاز طريق  به ، در انجام كار فرددهنده درك ناتوانينشان اين مورد: عدم موفقيت شخصي
 و تلاش براي رسيدن به تعالي در رقابـت  دشوار انجام وظايف محركي براي ،نياز به موفقيت. است

نياز بـه موفقيـت، موجـب تقويـت      ،دشواركارهاي به كاركنان  درگير شدن  هنگام.استبا ديگران 
 رابطـه  رفتگـي شـغلي  تحليل و بين نياز به موفقيت ،مطالعات نشان داد .شودمياحساسات مثبت 

 شـروع بـه   ،رفتگي شـغلي تحليل موقع فردكه است اين  واقعيت .)2010مونتا، (  وجود داردمنفي
خود را به يابد ميفرد تمايل  عبارت ديگربه .كندعنوان فردي نامناسب و ناموفق مي به،ديدن خود

 احـساس  ، در كـار خـود  رسـند،  مـي ي از خودتصورچنين به افرادي كه  .منفي ارزيابي نمايد طور
 تلاشـي تغييرات محيطي   تحت كنترل درآوردن    و   كار خود انجام دادن   براي   لذا   كنند؛مي شكست

  ). 2010فدايي و دمير، ( كنندنمي
  

  هاي تحقيقفرضيه
  فرضيه اصلي

 . رابطه معناداري وجود داردشغليرفتگي تحليلبين ساختار سازماني و  -
   هاي فرعيفرضيه

  .دارد وجود يمعنادار رابطهي شغلرفتگي تحليل و ساختار رسميت بين -
  .دارد وجود يمعنادار رابطه شغليرفتگي تحليل و ساختار پيچيدگي بين -
  . رابطه معناداري وجود داردشغليرفتگي تحليلبين تمركز ساختار و  -
  .ي وجود داردمعناداررابطه شغلي رفتگي تحليلگرايي و بين تخصص -
  .باشندميشغلي  رفتگيتحليلبيني  قادر به پيشهاي ساختار سازماني تركيبي از مولفه-
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 شناسي تحقيقروش
   آماريجامعه و نمونه

 سال در شهيد بهشتي دانشگاه )پيماني و قراردادي رسمي،( كاركنان كليهشامل  آماري جامعه    
بـا اسـتفاده از   گيـري  بـراي نمونـه  .  اسـت نفر 600  تقريباهاآن تعداد كهاست  90-89 تحصيلي 

كه در آن هريك از عناصر جامعـه بـراي انتخـاب     به روش تصادفي ساده نفر 234 مورگان جدول
  . نداشدهانتخاب آماري عنوان نمونه به ،شدن شانس مساوي دارند

  
  اطلاعاتآوري جمعو ابزار شيوه 

آوري ابـزار جمـع   .اسـت  اي و ميدانيآوري اطلاعات به دو صورت مطالعات كتابخانه     روش جمع     
  :اي است كه از سه بخش زير تشكيل شده استها در اين تحقيق پرسشنامهداده

  سـن،  :از اسـت؛كه عبارتنـد   بخش اول، شامل سه مورد دربـاره مشخـصات فـردي پاسـخ دهنـده                
  .جنسيت و ميزان تحصيلات

 شـدت و  كـه دارد؛ سـوال  22  واسـت  مسلچ شغلي رفتگيتحليلپرسشنامه استاندارد  :بخش دوم
گيـري  حليل عاطفي، احساس عدم موفقيت شخصي و مسخ شخـصيتي را انـدازه            فراوني سه بعد ت   

  . كندمي
 تمركـز،   چهـار بعـد رسـميت،   اسـت؛ سـوال   15داراي نامه ساختار سـازماني  پرسش: بخش سوم

  .سنجدگرايي را ميپيچيدگي و تخصص
 
  نامهعتبار و روايي پرسشا

پايايي و  آلفاي كرانباخ محاسبه شد اده ازرفتگي شغلي با استفنامه تحليل ضريب پايايي پرسش      
نامه عوامل ساختار سـازماني نيـز پـس از تـست آزمايـشي              در مورد پرسش   .دست آمد به% 86آن  

؛ كه دليل بر اين است كه       دست آمد به%  78فاده از آلفاي كرانباخ     ضريب پايايي با است    پرسشنامه،
 نيز از تعدادي    هانامهاين پرسش براي تعيين روايي    . اند از پايايي خوبي برخوردار بوده     هانامهپرسش

  . مورد تاييد قرار گرفتهاآننظرخواهي شد و پس از اصلاحات لازم، روايي  از اساتيد
 

  روش تجزيه و تحليل اطلاعات
  آمـار  و...) انحـراف اسـتاندارد و     ميـانگين، ( اطلاعـات در سـطح آمـار توصـيفي        حاضر  پژوهش  در  

بـا اسـتفاده از     ) تحليل رگرسيون چندمتغيره به روش گام به گام        ون،همبستگي پيرس ( استنباطي
  .انده تجزيه و تحليل شدspss16افزار نرم
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  روش پژوهش
هـا و اهـداف     آن بـا توجـه بـه ماهيـت فرضـيه           و روش  است   پژوهش از نوع تحقيقات كاربردي       

 .استهمبستگي –توصيفي پژوهش،
 

  پژوهش هاييافته
 . آمده استزيرشناختي تحقيق در جدول هاي جمعيتگيهاي مربوط به ويژيافته

 
  هاي توصيفيفراواني. 2 جدول
  متغير

  درصد فراواني  فراواني  سطح تحصيلات

  ٪7,3  15  ديپلم
  ٪14,1  33  فوق ديپلم
  ٪57,7  135  ليسانس

  ٪14,5  34  فوق ليسانس
  ٪6,4  15  دكتري
      سن

  ٪12  28   سال30كمتر از 
  ٪55,6  130   سال40 تا 30بين 
  ٪23,5  55   سال50 تا 40بين 

  ٪9  21   سال50بالاي 
      جنسيت

  ٪46,2  108  زن
  ٪53,8  126  مرد

  
دهنـدگان از نظـر سـطح تحـصيلات         شود بيشتر پاسـخ    مشاهده مي  2 طور كه در جدول   همان    

از نظر جنـسيت بيـشترشان مـرد و از نظـر سـني داراي               . داراي مدرك تحصيلي ليسانس هستند    
هاي مربوط به ابعاد ساختار سازماني و ترتيب اهميـت          مولفه .باشند سال مي  40 تا   30ين  سنين ب 

  .صورت جدول زير استبهدهندگان ها از نظر پاسخآن
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  ساختار سازمانيهاي بندي مولفهرتبه. 3 جدول
متغيير هاي 
  مستقل

  مولفه هاي مربوط به هر متغيير
رتبه بر اساس   ميانگين  

  ميانگين
  اول  2,67  مكتوب و مدون شغل شرح

  يترسم  دوم  2,64  شغلي استانداردهاي با عملكردكاركنان تطابق
  سوم  2,30  مكتوب بودن قوانين  و رويه هاي موجود در سازمان

 سطوح ازكاركنان را ارشد مديريت كه عمودي سطوح تعداد
  اول  2,59  كند مي دور عملياتي

  دوم  2,49  شغلي عناوينتعداد 
 در كار نيروي كل به واحدها در كار نيروي استقرار نسبت

  سوم  2,48  سازمان

  
  

 پيچيدگي

 
  چهارم  2,44  سازماني تعداد سطح  

 جهت اطلاعات آوري درجمع سازمان عالي ميزاني كه مديريت
  .كند مي مستقلاعمل ،اخذتصميمات

  
3,20  
  

  
  اول
  

 اطلاعاتي ي اه داده تفسير و درتعبير عالي مديريت ميزاني كه
  چهارم  2,92  .دارد مشاركت

 از خود واحد بودجه درتدوين عمليات ميزاني كه سرپرستان
  سوم  2,94  .كنند مي استفاده شخصي نظر

 كاركنان اخراج و دراستخدام عمليات ميزاني كه سرپرستان
  دوم  3,03  .كنند مي استفاده خود ازنظرات

  تمركز
  

 منابع و يزاتتجه درخريد عمليات ميزاني كه سرپرستان
  .كنند مي استفاده خود ازنظرات

2,91 
 

  
  پنجم

 مي تقسيم تخصصي و جداگانه صورت به ميزاني كه مشاغل
  دوم  1,49  .شوند

 مي انجام را وجزئي محدود هاي فعاليت ميزاني كه كارمندان،
  تخصص گرايي  اول  1,51  .دهند

 مي ميزاني كه كارمندان در سازمان فعاليت هاي تكراري انجام
  سوم  1,41  .دهند
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  هاي آمار استنباطييافته
درباره فرضيات تحقيق با استفاده از آزمون ضريب همبستگي پيرسون، وجـود رابطـه معنـادار                    

چـه  چنـان  .رفتگـي شـغلي بررسـي شـده اسـت         بين هريك از عوامل ساختار سـازماني و تحليـل         
)p<0.05 (بطه معنـادار بـين متغييرهـا رد شـده و         دست آيد، فرض صفر مبني بر عدم وجود را        به

نتـايج آزمـون    .توان چنين ادعا نمود كه بين متغييرهاي موردنظر رابطه معناداري وجـود دارد مي
  :ستگي پيرسون در مورد هريك از متغيرها در جدول زير آمده استبهم
  

  ستگي پيرسون ب نتايج آزمون هم.4 جدول
  غليتحليل رفتگي ش

ضريب   شماره فرضيه
ضريب   همبستگي

  همبستگي
سطح معنا 

  داري

  
  تعداد

  
رابطه 
  معنادار

  وجود دارد  234  0001/0  **213/0  رسميت  فرضيه فرعي اول
  وجود دارد  234  0001/0  **303/0.  پيچيدگي  فرضيه فرعي دوم
  وجود دارد  234  0001/0  **281/0  تمركز  فرضيه فرعي سوم
  وجود دارد  234  0001/0  **236/0  گراييتخصص  فرضيه فرعي چهارم

  وجود دارد  234  0001/0  **550/0  ساختار سازماني  فرضيه اصلي
  
 . اسـت  معنادار رفتگي شغلي تحليلرسميت و    بين  رابطه ، ديده شد  4 جدولطور كه در    همان     

گيـريم كـه بـين    اين دو متغير مثبت است، نتيجـه مـي      با توجه به اين كه ضريب همبستگي بين         
 نتايج  ،درباره فرضيه فرعي دوم پژوهش     .ي شغلي رابطه مستقيم وجود دارد     رفتگرسميت و تحليل  

-تحليـل  بين پيچيدگي و      حاكي از تاييد رابطه معنادار     ،آزمون آماري ضريب همبستگي  پيرسون     
با توجه به اين كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير مثبـت اسـت، نتيجـه                  .است رفتگي شغلي 

درباره فرضـيه فرعـي      .رفتگي شغلي رابطه مستقيم وجود دارد     لگيريم كه بين رسميت و تحلي     مي
آماري ضريب همبستگي پيرسون نيز حاكي از تاييد رابطه معنادار بين   نتايج آزمون،سوم پژوهش

با توجه به اين كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير مثبـت     .است رفتگي شغلي تمركز و تحليل  
دربـاره   .رفتگي شغلي رابطـه مـستقيم وجـود دارد        و تحليل گيريم كه بين تمركز     است، نتيجه مي  

 حاكي از تاييد رابطه ،آماري ضريب همبستگي پيرسون  نتايج آزمون،فرضيه فرعي چهارم پژوهش
كه ضريب همبـستگي بـين   با توجه به اين .است رفتگي شغليگرايي و تحليلمعنادار بين تخصص

رفتگـي شـغلي رابطـه      گرايي و تحليل  بين تخصص گيريم كه   اين دو متغير مثبت است، نتيجه مي      
نتـايج آزمـون آمـاري ضـريب همبـستگي           درباره فرضيه اصلي پـژوهش نيـز        . مستقيم وجود دارد  
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 رفتگي شـغلي بين ساختار سازماني و تحليلو مستقيم  حاكي از تاييد رابطه معنادار پيرسون نيز

  .است
 

  فرعي پنجمفرضيه آزمون 
  ونتحليل رگرسينتايج  .5جدول

  شاخص
  
  متغيير ها

ضريب 
همبستگي 
  چندگانه

مجذور ضريب 
  همبستگي

ضريب همبستگي 
  تعديل شده

خطاي استاندارد 
  برآورد شده

303/0  پيچيدگي a 092/0  088/0  97296/4  
444/0  تمركز b 197/0  190/0  68673/4  
526/0  رسميت c 277/0  268/0  45587/4  

555/0  گراييتخصص d 308/0  296/0  36923/4  
  
بينـي  تحليل رگرسيون خطي چندمتغيره بـه روش گـام بـه گـام بـراي پـيش                 نتايج   5 جدول    

در تحليـل   شـود،  كـه در ايـن جـدول ديـده مـي     طورهمان. دهد را نشان ميرفتگي شغليتحليل
 بـا  گرايـي  رسـميت و تخـصص  ،تمركـز  پيچيدگي، چهار مولفه،  گام،4طي  رگرسيون گام به گام،

بين در  براساس اهميت متغيرهاي پيش   . باشندهمبستگي چندگانه مي   داراي   رفتگي شغلي تحليل
 داراي ضـريب    رفتگـي شـغلي   تحليـل پيچيـدگي بـا      تحليل رگرسيون گام به گام در اولـين گـام،         

 444/0 با افزوده شدن تمركـز ضـريب همبـستگي بـه           در گام دوم،  .  بوده است  303/0همبستگي  
بـا   در گام سوم،  . بوده است % 141براي تمركز   ميزان ضريب همبستگي افزوده شده       .رسيده است 

ميزان ضريب افزوده شده رسميت      رسيده است  526/0افزوده شدن رسميت ميزان همبستگي به       
 555/0  ميزان ضريب همبستگي به    ،گرايي در گام چهارم نيز با افزودن تخصص       ؛بوده است % 085

در مجمـوع ايـن    .بـوده اسـت  % 028گرايي ميزان ضريب افزوده شده براي تخصص    و رسيده است 
  . باشند ميرفتگي شغليتحليلواريانس  % 8/30چهارمتغير قادر به تبيين 

 
  تحليل واريانس رگرسيون چندگانه .6جدول 

منبع 
  يراتيتغ

مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

ميانگين 
 f مجذورات

معنا سطح 
يدار  

120/1913  رگرسيون  1 120/1913  768/100  001/0 a 
607/4404  باقيمانده  232 985/18    

726/6317  كل  233    
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بينـي تحليـل    تحليل واريانس رگرسيون چندگانه به روش گام بـه گـام بـراي پـيش               6جدول      
 اعتبـار  واريانس، تحليل شده داده نشان 6 جدول در طوركههمان. دهدمي را نشان رفتگي شغلي

قرار  )f=100.768 , p<01( مورد تاييد رفتگي شغليتحليلبيني پيش در را گام به گام رگرسيون
  .دهدمي

   رفتگي شغليتحليلبيني ضرايب رگرسيون استاندارد و غيراستاندارد براي پيش
  

   ضرايب رگرسيون استاندارد و غيراستاندارد.7 جدول
 ضرايب غير استاندارد

 متغير
 خطاي استاندارد بتا

ضريب استاندارد 
 بتا

t سطح معنا داري 

447/46 عدد ثابت  110/3   933/14  001/0  
705/0 پيچيدگي  101/0  395/0  988/6  001/0  
096/0  تمركز  321/0  782/5  001/0  
589/0 رسميت  127/0  263/0  469/4  001/0  

530/0 گراييتخصص  166/0  178/0  196/3  002/0  
 

 تگـي شـغلي   رفبيني تحليل  براي پيش  را ضرايب رگرسيون استاندارد و غيراستاندارد       7 جدول     
طي گام  در تحليل رگرسيون گام به گام، شودجدول ديده مياين طور كه در همان. دهدنشان مي

گرايي وارد معادله رگرسيون    رسميت و تخصص   تمركز، متغير پيچيدگي،  چهار) گام چهارم ( نهايي
 نداردشود، پيچيدگي با ضريب بتـاي اسـتا       طور كه در جدول مشاهده مي     به ترتيب همان  . اندشده

 263. و رسـميت بـا ضـريب       >=000p. و 321.  ، تمركز بـا ضـريب بتـاي        p=<.000و   395.
تحليـل   بـا    معنـادار رابطـه مثبـت و       p=<.002 و   178. گرايي با ضريب    و تخصص   =p> .000و

طي گام چهـارم    ( بنابراين در مجموع براساس جدول معادله رگرسيون نهايي       .  دارند رفتگي شغلي 
  : به شرح زير استتحليل رفتگي شغليبراي پيش بيني  )ام به گامدر تحليل رگرسيون گ

  ).557( تمركز ) +.705(پيچيدگي+ .)589(رسميت + .)530(گرايي تخصص= رفتگي شغليتحليل
  ها براساس ميانگينبندي اهميت فرضيهرتبه 

 يمتـوان يها را از طريق آزمون همبستگي پيرسون بررسي كـرديم حـالا م ـ            كه فرضيه بعد از اين      
 آزمـون فريـدمن،    طبق نتـايج بـه دسـت آمـده از          .اييمبندي نم ها را براساس ميانگينشان رتبه    آن

   :شوندبندي ميصورت جدول زير رتبهفرضيات تحقيق به
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  ها بندي فرضيه رتبه.8 جدول
  شاخص

  رتبه بندي بر اساس ميانگين  ميانگين  متغير

3590/13  )فرضيه اول( رسميت  سوم 
7479/13  )فرضيه دوم( يپيچيدگ  دوم 
 اول16.9487  )فرضيه سوم (تمركز

 چهارم 7.0427  )فرضيه چهارم( گراييتخصص

  
بندي مشخص براساس اين رتبه. دهدها نشان مي آنبراساس ميانگين هارتبه فرضيه 8جدول     
 در ارتبـاط   در ميان عوامل ساختاري كه با تحليـل رفتگـي شـغلي          رتبه اول را   تمركز،كه   دوشمي
 پيچيـدگي و رسـميت بـه ترتيـب         . در رتبه آخر قرار گرفته اسـت       گراييتخصصدارد و   باشند،  مي
 .باشندهاي دوم و سوم را دارا ميرتبه

  
   گيرينتيجه و بحث

 كارآمـد  هـاي سـازمان  در كـه  رفتـاري  مهـم  مقولـه  دو ارتباط تا گرديد تلاش پژوهش اين در    
 و توصـيفي  آمـار  هـاي بررسـي  نتـايج  نهايتاً كه.  بررسي قرار گيردامروزي حائز اهميت است مورد   

نتـايج   .بـود رفتگـي شـغلي     تحليـل  و سازمانيساختار   هايمولفه بين قوي ارتباط گربيان تحليلي
پيچيدگي و   تمركز، رسميت،( هاي ساختار سازماني   مولفه كه ندها در اين تحقيق نشان داد     بررسي
رابطـه معنـادار و      ، در ميان كاركنان دانشگاه شهيد بهـشتي        شغلي رفتگيتحليل با   )گراييتخصص
 عـدم تمركـز    هاي سـاختار سـازماني    ز ميان مولفه   ا كه نتايج اين تحقيق نشان داد     . دارند مستقيم

بـدين معنـي كـه تمركـز و عـدم          .  بـود  رفتگـي شـغلي   تحليل هاي مولفه داراي بيشترين ارتباط با   
موجب بالا رفتن ميـزان       شغلي و سازماني مربوط به خود؛      هايگيريمشاركت كاركنان در تصميم   

ها ايـن پيـام را      گيريكاركنان در تصميم  ندادن  زيرا دخالت    شود؛ها مي رفتگي شغلي در آن   تحليل
اين   كه داردنها اعتماد   ست و به آن    ني  قائل  چنداني  ارزش شانكند كه سازمان براي    القا مي  هاآنبه  

از دسـت     خود را براي انجـام كـار        و علاقه  انرژيكرده و   ناتواني  س  كاركنان احسا  شود،موجب مي 
-در تـصميم  دادن كاركنـان    دخالـت    ،در مقابـل   .رفتگي شغلي شوند   و دچار عارضه تحليل    بدهند
تواند بـه آينـده خـود و سـازمان جهـت دهنـد و               دهد كه مي   اين احساس را مي    هاآنها به   گيري

با ) 2010( 1هوگان و جيانگ    با نتايج تحقيق لامبرت،    اين .مسئوليت آينده خود را برعهده بگيرند     
رفتگي شغلي عاطفي در ميان كاركنان بخش       بررسي رابطه بين ساختار سازماني و تحليل      " عنوان

                                                            
1. Lambert, Hogan & Jiang 
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كـه ارتباطـات غيركلامـي و      يك زندان دولتي واقع در ايالت متحده آمريكا، مبني بر ايـن   "ستادي
  .باشدشوند، همسو ميرفتگي شغلي عاطفي ميليلباعث كاهش تح گيريمشاركت در تصميم

  سـاختار  رفتگي داشـته اسـت پيچيـدگي      عامل بعدي كه در اين تحقيق تاثير مهمي بر تحليل             
رفتگـي  تواند موجب بـالا رفـتن ميـزان تحليـل         مي افزايش پيچيدگي  نتايج نشان داد كه    .باشدمي

كاركنـان در    شـود،  عمودي زياد باعث مـي     زيرا وجود ساختارهاي افقي و     شغلي در كاركنان شود؛   
سـازي اقـدام بـه كـاهش     توانـد از طريـق يكپارچـه   سـازمان مـي   .سازمان، احساس بيگانگي كنند   

شود و  كار موجب احساس تعلق و همبستگي گروهي در ميان كاركنان مي          پيچيدگي نمايد كه اين   
گر در جهت تحقق اهداف و هاي كاري مختلف در همكاري و هماهنگي با يكدي    هشود گرو باعث مي 

كـاري دوسـتانه و     سازي در سازمان موجب ايجاد محـيط      يكپارچه .وظايف اصلي سازمان كار كنند    
 .رفتگي شغلي اسـت   شود كه نتيجه آن كاهش ميزان تحليل      بخش براي كاركنان مي   تجربيات لذت 

 ،سـازي كپارچـه نيز در تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند كه ي         ) 2010( هوگان و جيانگ   لامبرت،
نيـز در   ) 1387( جاويـد ميلانـي و همكـارانش       .رفتگي شغلي شـود   تواند موجب كاهش تحليل   مي

 بـر  تهـران ) دخترانـه ( متوسـطه  مـدارس  سـازماني  تحقيق خود با عنـوان بررسـي تـاثير سـاختار    
موجـب   سـازماني  سـاختار  به اين نتيجه رسـيدند كـه پيچيـدگي    ها،آن مديران شغلي فرسودگي
  .شوداين مدارس ميفردي مديران  موفقيت وكاهش شخصيت مسخ جاني،هي خستگي

. باشـد شود رسميت مـي   رفتگي شغلي به آن مرتبط مي     عامل سومي كه در اين تحقيق، تحليل          
 در سـازمان   قـوانين و مقـررات دسـت و پـاگير    ،ن رسـميت  كه بالارفت نتايج اين تحقيق نشان داد      

 ،قـوانين  ،يش رسـميت ازيرا افـز  .شودكاركنان مي شغلي دررفتگي موجب بالا رفتن ميزان تحليل
د تا بـه    نكه به كاركنان كمك كن    هاي كاري دست و پا گير در سازمان به جايي اين          مقررات و رويه  

بيش از اندازه شود به رسميت اگر  .دنشوكار مياز اينها مانع آن  مشكلات كاري خود پاسخ دهند،    
بـه ايـن معنـي كـه     ،  شـود  خط قرمز بوروكراسي ايجاد مي     ،گيرداي كه وسيله جاي هدف را ب      گونه

 اين قـوانين بـر مـشتريان،كاركنان و       اثراتاي به   كه توجه  ؛شوندمعني ايجاد مي  قوانين مبهم و بي   
ها و كارشـان    و بوجود آمدن فاصله بين آن     اين قوانين منجر به ناكامي كاركنان        .شودسازمان نمي 

نيـز در   ) 2010(هوگـان و جيانـگ       لامبـرت،  .گردندتگي شغلي مي  رفموجب تحليل نهايتا  شده و   
رفتگـي  توانـد موجـب تحليـل     تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند كه رسميت ساختار سازماني مي          

 نيز در تحقيق خود به ايـن نتيجـه رسـيدند كـه         )2008 (جاويد ميلاني و همكارانش    .شغلي شود 
فـردي   موفقيـت  كـاهش  و شخـصيت  مـسخ  هيجـاني،  موجب خستگي  سازماني ساختار رسميت

  .شودمديران مي
. گرايي است  تخصص ،شودميمربوط  رفتگي شغلي به آن     عامل نهايي كه در اين تحقيق تحليل          

رفتگي شغلي در   موجب بالا رفتن ميزان تحليل      در سازمان،  گراييتخصصافزايش  بدين معني كه    
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توانـد منجـر بـه       مـي  اي روزمـره و تكـراري      و انجـام كاره ـ    گرايـي زيرا تخصص  شوند؛كاركنان مي 
-سازگاري بيشتر بـا ارزش     هاي كاركنان، گويي به خواسته  عدم پاسخ  تر شدن سازمان،  بوروكراتيك

مـشكل ديگـر     . شـود   و روزمرگـي و خـستگي      هـاي شخـصي   هاي سازماني و دور شـدن از ارزش       
اي اركنـان غيرحرفـه   اي بخواهنـد از ك     كاركنان حرفه  ،شودگرايي اين است كه موجب مي     تخصص

 .ارزشـي كننـد   اي احساس بي  شود كاركنان غيرحرفه  ها باشند؛ اين باعث مي     و مافوق آن   شدهجدا  
 عوامـل  بـين  ارتبـاط  بررسـي "  نيز در تحقيـق خـود بـا عنـوان          )1385 (زاديحسن نژاد و  وردي

 بنـدر  رانيكـشتي  و بنـادر  سازمان موردي مطالعه كاركنان؛ شغلي رفتگيتحليل ميزان با سازماني
بـه  . كنـد هويتي را در فرد ايجاد مي   ها، بي  به اين نتيجه رسيدند كه تخصصي شدن فعاليت        "انزلي

شـوند و كاركنـان     هاي تكراري، به سادگي به وسيله افـراد يـاد گرفتـه مـي             اين صورت كه فعاليت   
د متعاقبـا   كنند كه به مثابه يك ابزار قابل تعويض و فاقد قدرت هستند؛ كه اين مـوار               احساس مي 

  .ها خواهد شدرفتگي شغلي آنمنجر به تحليل
نتيجـه نهـايي كـه از ايـن     انـد  كه تمام فرضيات تحقيق مورد تاييد قـرار گرفتـه   با توجه به اين       

رفتگـي و از  ساختار مكانيكي و غيرقابل انعطاف موجب تحليـل  ،به دست آمد اين است كه تحقيق  
 رفتگي شغلي تحليل براي اجتناب از     ي اين تحقيق  ها يافته براساس .شودخودبيگانگي كاركنان مي  

سـازماني  سـاختار   رسميت  بايد   دانشگاه شهيد بهشتي     ناشي از ساختار سازماني در ميان كاركنان      
 در   داشـته باشـند و     آزادي عمـل   كاركنـان بـراي انجـام وظـايف خـود            اي كـه  گونهبه  يابد كاهش

مـثلا از طريـق اسـتقرار يـك سيـستم            ،م تمركـز  عـد  .نگردنـد محدود   چارچوب قوانين و مقررات   
 .مشاركت داشته باشـند    هاگيريميمتص دربتوانند  كاركنان    افزايش يابد تا   دانشگاهپيشنهادات در   

اي كه كاركنان   گونهبه سازي و ايجاد محيط كاري دوستانه     از طريق يكپارچه   ،ساختاريپيچيدگي  
اي داشـته   مكاري و هماهنگي نزديك و صـميميانه      ه هاي كاري مختلف با يكديگر     گروه بتوانند در 

 ـهاي تكراري توسط كاركنـان  و از انجام فعاليت يابد  كاهش   گراييتخصص.  يابد كاهش ،باشند -هب
  . شودجلوگيري ،چرخش شغلينظام مديريت منابع انساني مانند هاي  نظاموسيله
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