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  چكيده
 ارزشـهاي سـازماني بـا اسـترس شـغلي، فرسـودگي       ةرابط ـاين پژوهش با هدف بررسي    

جامعه آماري پـژوهش را     . هيجاني و رفتارهاي انحرافي سازماني به مرحله اجرا در آمد         
از اين جامعه آمـاري     . دادند تشكيل   1388كاركنان شركت سهامي ذوب آهن در پائيز        

بـراي شـركت در     ) از طريـق فهرسـت اسـامي      (اي   گيـري طبقـه    ه نمون ـ ة نفر به شـيو    385
بـراي جمـع آوري     . بـود پژوهش از نوع پژوهشهاي همبـستگي       . پژوهش انتخاب شدند  

 5و  (سـاخته     بـصورت محقـق    سـؤال    40هاي ارزشـهاي سـازماني بـا          از پرسشنامه  ها داده
ساني و   انـساني و اخلاقـي، ارزشـهاي روابـط ان ـ          يمقياس بنامهاي ارزشهاي رشـد     خرده

سـازماني و   مشاركت، ارزشهاي معطوف به كيفيت و مشتريان، ارزشهاي اجتماعي برون      
هن و همكـاران  ا از ك ـ سؤالي استرس شـغلي 15 پرسشنامه ،) اقتصاد  ـارزشهاي حمايتي

                                                      
  شناسي و علوم تربيتي، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان اصفهان  روانةاستاديار دانشكد .1
  سازماني، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان اصفهانشناسي صنعتي و دانشجوي كارشناسي ارشد روان .2
  شناسي و علوم تربيتي، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان اصفهان  روانةت علمي، دانشكدأعضو هي. 3
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 ســؤالي رفتارهــاي 8و پرســشنامه از  ســؤالي فرســودگي هيجــاني 9، پرســشنامه )1964(
هـاي   روايـي و پايـائي پرسـشنامه      . بودنـد ) 2000(ن  رابينـسو بنـت و    از  انحرافي سازماني   

هـاي پـژوهش از      هـاي حاصـل از پرسـشنامه       داده. پژوهش بررسي و گزارش شده است     
طريق ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسـيون گـام بـه گـام  مـورد تحليـل قـرار         

نشان داد كه براي استرس شـغلي،       گام    به  گامشواهد حاصل از تحليل رگرسيون      . گرفت
، براي رفتارهـاي انحرافـي سـازماني، ارزشـهاي          رزشهاي معطوف به كيفيت و مشتريان     ا

و بـراي   مشاركت  و  روابط انساني   معطوف به   معطوف به كيفيت و مشتريان و ارزشهاي        
 اقتـصادي  ـفرسودگي هيجاني، ارزشهاي رشدي انساني و اخلاقي و ارزشهاي حمـايتي   

  . هستند) >05/0P يا >01/0P( معنادار نبي داراي توان پيش
ارزشهاي سـازماني، اسـترس شـغلي، فرسـودگي هيجـاني و رفتارهـاي               :ها واژهكليد  

  .انحرافي سازماني
  

  مقدمه 
هـاي كـار هـسمو بـا گـسترش توجهـات             توجه به ارزشهاي فردي و جمعي در محـيط        

دازان و پــر اجتمــاعي بــه ارزشــهاي انــساني و اخلاقــي از چنــد دهــه قبــل بــين نظريــه
ايـن  . اي يافتـه اسـت     شناسي و مديريت گـسترش فزاينـده       هاي روان  هصان عر رپژوهشگ

اخلاقـي   تحت عناوين ارزشـهاي      ،گسترش همانند موجي از علايق پژوهشي به ارزشها       
دائم رو بـه افـزايش      طي سالهاي اخير     ارزشهاي سياسي     و اجتماعي، ارزشهاي اقتصادي  

؛ 2002،  2كي و جـن   ؛ بيلـس  2007،  1آلـدريچ، گريمـسراد، تـاچر و كـوچن        (بوده اسـت    
  ).2000، 3سيويرس
  ارزش ،هاست  ارزش ةكه از زمره نظريه پردازان مطرح در حوز       ) 1973 (4راكيچ  

يك باور پايدار در باب ارجحيت شخصي و اجتماعي يك رشـته از اعمـال،               عنوان   هرا ب 

                                                      
1. Aldrich, Girmsrud, Thacher & Kotchen.  
2. Bilsky & Jehn.  
3. Seevers 
4. Rokeach 
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اقدامات يا هر وضعيت پاياني نسبت به اعمال، اقدامات يا هر وضعيت پاياني متـضاد بـا    
ارزشـها  ) 2000(بنابر گزارش سيويرس    . )5، ص 1973راكيچ،  (ا تعريف نموده است     آنه

در فرايند شكل گيري خود تحت تأثير شرايط و موقعيتهـايي           ممكن است   عليرغم اينكه   
 ،گيـري  گيرند دسـتخوش تغييراتـي شـوند، ولـي پـس از شـكل              كه افراد در آن قرار مي     

به همـين دليـل اسـت كـه در تعريـف           . ندبطورنسبي در برابر تغييرات سريع پايدار هست      
مختلـف  با انتقال ارزشهاي    .  تأكيد شده كه ارزش يك باور پايدار است        ،راكيچ از ارزش  

توسط افراد به محيطهاي كار، همراه با تأكيدات خاص مورد نظر مديران عالي سازمانها،              
شـناختي جديـدي تحـت     ودج ـ ماهيـت و ،ارزشهاي مذكور تحت لواي ساختار سازمان     

) ارزشـها (همسو با تعريفي كـه از واژه ارزش         . ندگيرنوان ارزشهاي سازماني بخود مي    ع
توان گفت كه ارزشهاي سازماني باورهاي فراگير، نسبتاً پايدار و مسلط در بـاب               شد، مي 

ع ري است كه بسان منب ـ    اقدامات، رفتارها، ارتباطات، تعاملات يا هر وضعيت پاياني ديگ        
كنـد و زمينـه را بـراي         سازمان در تمامي سطوح عمل مي      يارجاع و هدايت براي اعضا    

همانطور كه . آورد د فراهم ميبقاء، بهزيستي و پيشروي يك سازمان به سمت اهداف خو
هاي   ارزشهاي سازماني نيز بسان هر باوري، داراي مؤلفه        ،نيز اشاره نموده  ) 1973 (راكيچ

نمايند و در اعمال،     گر تعامل مي  شناختي، عاطفي و رفتاري هستند كه بطور دائم با يكدي         
بر پايـه همـين تأكيـدات      . اقدامات و رفتارهاي اعضاي يك سازمان قابل مشاهده هستند        

 با پيامدهاي مثبت و منفي متعددي       ، ارزشهاي سازماني بسان بسياري ديگر از باورها       ،نيز
هاي  كه در اين پـژوهش بـراي رابطـه سـنجي بـا ارزش ـ        مطرحسه پيامد   . يابند ارتباط مي 

انـد اسـترس شـغلي، فرسـودگي هيجـاني و رفتارهـاي انحرافـي                سازماني انتخاب شده  
  .سازماني هستند

 رفتارهـاي   اسـترس ، فرسـودگي و     (ي اين سه پديده     از نظر مفهومي و پژوهش      
 بـرگ،   وروگـن، ون دن   (مختلف ارتبـاط دارنـد      با يكديگر به اشكال     ) انحرافي سازماني 

، 3، استتز وآيزسور؛ گلاز2003، 2 ماليكـو ماي ساي  ؛ سومچ 1998، 1ز و دي وايتنئوم

                                                      
1. Verhoogen , Van den Berg, Moens & De Wit 
2. Somech & Miassy – Maljak 
3. Glazer, Stetz & Izso  
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استرس يـا فـشار     ). 2006،  2؛ مولكي، جارميلو و لوكندر    2007،  1؛ دل واله و براوو    2004
توان پاسخهاي هيجاني و فيزيكي كه در اثـر عـدم تناسـب بـين الزامـات و                   شغلي را مي  

دل (پيوندد تعريف كرد     يوقوع م ه  بفرد  يها و منابع در دسترس      يتقاضاهاي شغلي با توانا   
در مقابل فرسودگي هيجاني نشانگاني مبتني بر خستگي        ). 610، ص   2007واله و براوو،    

شـود    همراه با افت سطح انگيزش فـرد در محـيط كـار محـسوب مـي       ،رواني و فيزيكي  
 ـسومچ و ماي ساي(  3و بالاخره رفتارهاي انحرافي سـازماني ). 61 ، ص 2003 ماليك،  

 قواعـد و دستورالعملهاسـت كـه بـه          ،تارهاي مبتني بر تخطي از هنجارها     نيز مجموعه رف  
سيب، ناراحتي يـا حتـي تنبيـه        آنها ايجاد آ    افراد و سازمان معطوف هستندو اغلب هدف        

ي رفتارهـاي     اسـتفاده از واژه    ).1104 ، ص    2008،  4بورديـا، رسـتوبوگ و تانـگ      (است  
 ةصـرفاً در حـوز    ) 1997 (5و بنـت  انحرافي در اين پژوهش بر مبنـاي تأكيـد رابينـسون            

تفـاوتي، عـدم همنـوايي بـا هنجارهـاي            رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان نظير بـي       
 مجموعه عواملي كـه     .سازماني و تخطي از سياستهاي سازماني در نظر گرفته شده است          

شـوند را    منجر به استرس يا فشار شغلي، فرسودگي هيجاني ور فتارهـاي انحرافـي مـي              
فردي نظير نگرشها، باورها، عوامل شخصيتي، سن،       (به عوامل فردي و موقعيتي      توان   مي

نظير ويژگيهاي شغل، سبك رهبـري، فـضا و فرهنـگ           ( و موقعيتي    )آنجنسيت و امثال    
 ـماي ساي سومچ و (تقسيم كرد ) سازمان ). 2006 ؛ مولكي و همكـاران،  2003 ماليك ، 

ردي بـه شـرحي كـه خواهـد آمـد بـا             ارزشهاي سازماني از طريق عوامل مـوقعيتي و ف ـ        
  .دبنيا رفتارهاي انحرافي سازماني، استرس شغلي و فرسودگي هيجاني ارتباط مي

 مديران و اداره كنندگان سـازمان بـه     ،ل از طريق ارزشهاي سازماني    در درجه او    
داراي دهند كه چه چيزي براي سازمان        كاركنان و ديگر افراد مرتبط با سازمان اطلاع مي        

در اين راسـتا اظهـار      ) 1993 (7كانكلين، جونز و سافريت   ). 1988،  6هيت(است  اهميت  
                                                      
1. Del Valle & Bravo  
2. Mulki, Jaramilo & Locander 
3. Organizational deviant behaviors 
4. Bordia, Restubog & Tang 
5. Robinson & Bennett 
6. Hitt  
7. Conklin , Jones & Safrit  
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اي است كه براي افـراد يـك سـازمان از             يك ارزش سازماني هر مفهوم يا ايده       ،اند داشته
 برخوردار است، به ترتيبي كـه فلـسفه، فراينـدها و اهـداف يـك                ياحترام و توجه بالاي   

نيـز در همـين راسـتا اظهـار         ) 1987 (1كـاران سـيمرلي و هم   . كنـد  سازمان را تعيين مـي    
 كه، ارزشهايي كه اعـضاي يـك سـازمان بـر مبنـاي آن رفتـار خـود را تنظـيم                      اند داشته
ند، فرهنگ سازمان كه از نيرومندترين قواي داخلي يك سازمان اسـت را شـكل               ينما مي
بر اين اساس ارزشهاي سازماني بـا شـكل دهـي فرهنـگ سـازمان، انتظـارات                 . دهند مي

 تعـاملات اجتمـاعي و   ةگيري، شكل گيري و نحو رفتاري، نحوه انجام كار، نحوه تصميم     
اولين ساز وكاري كه بر اسـاس آن در         . ندكن تعيين مي را  روابط دروني و بيروني سازمان      

پژوهش حاضر بين ارزشهاي سازماني و استرس يا فشار شغلي، فرسـودگي هيجـاني و                
. يز فرهنگ و نظام رهبري و مديريت سازمان است     رفتارهاي انحرافي رابطه فرض شده ن     

2بندي چند بعدي غير متريـك      با استفاده از مقياس   اي    مطالعهدر  ) 2002(ي و جن    بيلسك
  

شـكل كلـي     ،اند كه فرهنگ سازماني در تركيـب بـا ارزشـهاي فـردي             بخوبي نشان داده  
 ديگـر  از طـرف  . نماينـد  تعيـين مـي   در درون سـازمان     گرايشات فرهنگـي و ارزشـي را        

 دهـي ارزشـهاي    سبكهاي رهبري و مديريت در درون سازمان به طـور جـدي در شـكل              
براي نمونـه   . معطوف به كار و تعاملات و ارتباطات درون و برون سازماني مؤثر هستند            

گرا با الهام    اند كه رهبران تحول    در پژوهش خود نشان داده    ) 2007 ( و چا   ، لام شوابروك
جـب توجـه و تعـالي ادراكـات آنهـا نـسبت بـه خـود و                   مو ،به كاركنان ارزشي  بخشي  

اين توجه در نهايت موجب افزايش اثـر بخـشي كاركنـان در             . شوند محدوديتهايشان مي 
 قابـل  ةديگر سبكهاي رهبري كه تا انـداز . شوند دنبال كردن اهداف جمعي و گروهي مي     

مندانـه  توجهي با سبك رهبري تحول گرا مرتبط هستند، رهبري اخلاقي و رهبـري فره             
در يك نگاه اجمـالي  در  ). 2008، 5وا، آوليووزامب؛ وال 2008،  4؛ زاو 2008 ،   3راولد(است  

 ارزشهاي انساني، اجتماعي و اخلاقـي در درجـه بـالايي از             ،اغلب اين سبكهاي رهبري   
                                                      
1. Simmerly & Associates  
2. Non – metric multidimensional scaling 
3. Rowold  
4. Zhu 
5. Walumbwa, Avolio & Zhu 
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مـديران و رهبرانـي بـا گرايـشات تحـول گرايـي ارزشـي و        . اهميت و تأكيد قرار دارند   
هاي گوناگوني نظير ارائه چشم انـدازهايي اميـد بخـش بـراي       اخلاقي از طريق مشخصه   

هاي قابـل اسـتفاده در محـيط اطـراف،           آينده افراد و سازمان، كمك به شناسايي فرصت       
توجه به نيازها، مهارتها و توانائيهاي كاركنان و مرتبط سـاختن ايـن نيازهـا بـا ارزشـها،                   

بخـشي ارزشـهاي سـازماني را در         و اثـر      اهداف و معاني والاتر زمينه شكل گيري، بقاء       
تـر بـه     در يـك نگـاه دقيـق      ) . 2006چاواموندسـون،   (آورنـد    درون سازمانها فراهم مـي    

اند، نظير ارزشـهاي انـساني        پژوهش حاضر معرفي شده    ةارزشهاي سازماني كه در پيشين    
، ارزشهاي مبتني بر رشد و تعالي توانائيها        )صداقت، درستكاري، ياري رساني   (واخلاقي  

، )هاي آموزشي بـراي رشـد و پيـشرفت اعـضاي سـازمان             نامه ريزي و اجراي برنامه    بر(
) ترويج روابـط كـاري انـساني و همكارانـه         (ارزشهاي معطوف به مشاركت و همكاري       

اسـتانداردهاي بـالاي عملكـردي ،       (ارزشهاي معطوف به عملكرد و كيفيت محصولات        
، ارزشهاي مبتني بر تعهـد و       )دهاتوجه به كيفيت محصولات و كنترل آن مطابق استاندار        

هـا و توجـه و       ها، تعهد به برنامـه     ريزي انطعاف و سازش پذيري در برنامه     (برنامه ريزي   
و ارزشهاي معطوف بـه روابـط   ) حساسيت به مسئوليتهايِ شخصي و خانوادگي كاركنان      

؛ 2000؛ سـيويرس،  2000، 1فينگـان (انساني و رضايت بخـش بـا مراجعـان و مـشتريان         
توان گفت كه رهبري و مديريت هـر سـازماني بـا             مي) 2005،  3؛ كريشنان 1998،  2وتاماي

تكيه بر چنين ارزشهايي قادر بـه تـضعيف پيامـدهاي رفتـاري منفـي در سـازمان نظيـر                    
  . شود و رفتارهاي انحرافي مي) فشار(فرسودگي ، استرس 

ن شغلي در درجه اول بر اثـر عـدم تناسـب بـي             استرس و فرسودگي هيجاني و      
توانائيها، مهارتها و منابع در دسترس با الزامات و تقاضهاي موقعيتي و شغلي افراد پديد               

ها شرايط افـراد و كاركنـان دردرون سـازمان در            ريزي آيند و در واقع وقتي در برنامه       مي
شود، به تـدريج كاركنـان بـا تجربـه حـالات عـاطفي و هيجـاني منفـي                    نظر گرفته نمي  

تحت فشار و بدنبال آن با تداوم اين فشارها بـه           ) 2000،  4 فرس اسپكتور، زاپف، چن و   (
                                                      
1. Finegan  
2. Tamayo 
3. Krishnan 
4. Spector, Zapf, Chen & Frese  
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در مقابل هنگامي كـه بـر پايـه حـضور مـديران و        . رسند فرسودگي هيجاني و شغلي مي    
بندي و باور به ارزشهاي انساني و اخلاقـي، فـضا و فرهنـگ ارزشـي                 رهبران داراي پاي  

 ،شود، علاوه بـر اينكـه       مي معطوف  به انسانها و روابط كاري و شغلي در سازمان حاكم           
بدليل وجود و تسلط ارزشهاي سازماني، كاركنان از لحاظ هيجاني و عاطفي در شـرايط               

ها تناسب ميان نيازهـا، توانائيهـا و مهارتهـاي           ريزي گيرند، در برنامه   تري قرار مي   مناسب
كـاهش  شود و لـذا بـستر لازم بـراي           افراد با تقاضاها و الزامات شغلي در نظر گرفته مي         

در مورد رفتارهاي انحرافـي     . شود شغلي و فرسودگي هيجاني فراهم مي     ) فشار(س  استر
) 1997 (1بنابر گـزارش رابينـسون و بنـت       . سازماني نيز وضعيت كم و بيش مشابه است       

 در اثـر    ،رفتارهاي انحرافي چه معطوف به افراد يك سازمان باشد و چه به خود سازمان             
زماني نظير فشارزاهاي مالي ، اجتماعي و شرايط كـاري          ناكامي حاصل از فشارزاهاي سا    

در زمانهـاي  نـشان داده كـه   ) 1975(نزديـك بـه سـه دهـه قبـل انگلنـد           . آينـد  پديد مي 
هـاي مـديريتي دخالـت       ارزشهاي سازماني ادراك شده در تـصميم گيـري         ،گيري تصميم

همسويي قابـل   ) 2008نظير والمبوا و همكاران،      (جديدترهاي   اين يافته با يافته   . كنند مي
ر اسـت كـه ارزشـهاي سـازماني بـا ورود د           و حـاكي از آن      دهـد    توجهي را نـشان مـي     

 علاوه بر اينكـه موجـب تـضعيف فـشارزاهاي           ،ريزي فرايندهاي تصميم گيري و برنامه    
   .كاهند ميد، بدنبال آن از ناكامي و گرايش به رفتارهاي انحرافي نيز نشو سازماني مي

اي رابطـه بـين ارزشـهاي     تـوان تـا انـدازه    از آن طريق مي ساز وكار ديگري كه     
سازماني با اسـترس، فرسـودگي و رفتارهـاي انحرافـي را برداشـت نمـود، مربـوط بـه                    
مطالعاتي است كه طي آنها ارزشهاي سازماني با رضايت شـغلي، تعهـد سـازماني ، اثـر                  

 ـبخشي سازماني و رفتارهاي مدني 2موتاز(اند  شده سازماني داراي رابطه مثبت گزارش  
 

ــور1986،  ــايو ، 1990، 3؛ اولي ــضاي ) . 2000؛ فينگــان، 1998؛ تام ــع در يــك ف در واق
هـاي مـالي، اجتمـاعي،      سازماني سرشار از ارزشهاي مورد پـذيرش كاركنـان در حـوزه           

                                                      
1. Robinson & Bennett.  
2. Mottaz  
3. Oliver  
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اخلاقي و انساني، كاركنان هم بدليل تجربه حالات هيجاني مثبت و هم بـدليل انگيـزش          
. كننـد   و تعهد، فشار، فرسودگي و ناكامي كمتري را تجربـه مـي          دروني مبتني بر رضايت   

دهـد   بخوبي در اين حوزه نشان مـي      ) 2006نظير مولكي و همكاران ،      (شواهد پژوهشي   
. كه فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي با رضايت و تعهد داراي رابطه منفي هستند             

تنـي بـر ارزشـهاي معطـوف بـه          اند كه رهبري مشاركتي كه مب       نشان داده  تحقيقاتبويژه  
 و سـپس طـي يـك فرآينـد          ني است، ابتدا باعث تضعيف فرسودگي هيجاني      روابط انسا 

بر همين  . دهد اي با تقويت تعهد و رضايت سطح رفتارهاي انحرافي را تقليل مي            زنجيره
باور پژوهشگران پژوهش حاضر بر اين است كه ارزشهاي سازماني معطوف بـه              ،اساس

 همـسويي اهـداف فـردي و         و انساني، رشد و تعالي كاركنـان، نيازهـا       مشاركت، روابط   
موجـب  نيـز    مثبـت نظيـر رضـايت و تعهـد           يسازماني با ايجاد حالات عاطفي و نگرش      

  .شوند يجاني و رفتارهاي انحرافي ميكاهش استرس، فرسودگي ه
توان گفت كه ارزشهاي سـازماني بـا شـكل     بندي كلي مي بنابراين در يك جمع     
نگ سازمان بر مبناي سبك تعامل و سرپرستي مديران و سرپرسـتان منجـر بـه                دهي فره 

تسلط و توجه به عواملي نظير عدم تناسب بين توانائيهـا، مهارتهـا و نيازهـاي كاركنـان،                 
گردد واز اين طريـق سـطح فـشار، فرسـودگي و ناكـامي               تقاضاها، الزامات و شرايط مي    

 ساز و كار ديگري، يعني      ،در كنار اين روند   . ردآو منجر به رفتارهاي انحرافي را پائين مي      
، فرسودگي و   )فشار( مثبت نيز، ميزان استرس      يساز و كار ايجاد حالات عاطفي و نگرش       

پژوهش حاضر اين است كـه بـا        باور پژوهشگران   . دنآور رفتارهاي انحرافي را پائين مي    
فرسـودگي و  ،  )فـشار (بررسي رابطه ارزشـهاي سـازماني بـا متغيرهـايي نظيـر اسـترس               

هايي نظيـر فرهنـگ سـازماني،        افي، نسبت به رابطه همين متغيرها با سازه       ررفتارهاي انح 
) گـر  در مـواردي تـسهيل    (توان نقـشهاي بـاز دارنـده         تري مي  تر و دقيق   صورت جزئي  هب

دنبـال آن پديـد آيـي        هگيري فرهنگ يك سازمان و ب      ي مطرح در شكل   يارزشهاي زير بنا  
بر ايـن   . مشخص كرد را  ) استرس، فرسودگي و رفتارهاي انحرافي    نظير  (پيامدهاي منفي   
  .اند هاي زير در اين پژوهش در نظر گرفته شده اساس فرضيه
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وجـود  معنـاداري   شغلي رابطه منفي    ) فشار( بين ارزشهاي سازماني با استرس       :1 ةفرضي
  . دارد
  . وجود داردي معنادار بين ارزشهاي سازماني با فرسودگي هيجاني رابطه منفي :2 ةفرضي
معنـاداري   بين ارزشهاي سازماني با رفتارهاي انحرافي سازماني رابطـه منفـي             :3 ةفرضي

  . وجود دارد
اسـترس  معنـادار   بينـي     تركيبي خطي از ابعاد ارزشهاي سازماني قادر به پـيش          :4 ةفرضي

  . هستندشغلي 
فرسـودگي  نـادار   معبيني   عاد ارزشهاي سازماني قادر به پيش      تركيبي خطي از اب    :5 ةفرضي

   .هستندهيجاني 
رفتارهـاي  معنـادار   يني  ب عاد ارزشهاي سازماني قادر به پيش      تركيبي خطي از اب    :6 ةفرضي

  .انحرافي سازماني هستند
  

  روش 
شود كـه جامعـه آمـاري آن را        هاي همبستگي محسوب مي    اين پژوهش از زمره پژوهش    

يز يهـن اصـفهان در پـا      هاي شـركت سـهامي ذوب آ       كليه كاركنان تحت پوشش معاونت    
تعداد كل كاركنان معاونتهاي مذكور در زمـان  . تشكيل دادند) ماههاي مهر و آبان    (1388

 نفر به منظور افزايش     400از اين جامعه آماري     .  هزار نفر بوده است    7000تحقيق حدود   
توان آماري تحليلهاي مورد استفاده و همچنين براساس تناسب حجـم نمونـه بـا حجـم                 

اي متناسب با حجـم      گيري طبقه  به شيوه نمونه  ) 331، ص   1381سكاران،  (اري  جامعه آم 
صـورت تـصادفي انتخـاب     هب) يا مديريت(از طريق فهرست اسامي كاركنان هر معاونت     

 پرسشنامه بـراي تحليـل غيرمعتبـر تـشخيص          15 ،ها آوري پرسشنامه  پس از جمع  . شدند
لذا گـروه  )  درصد بوده است3/96ت ، بنابراين نرخ بازگش درصد 7/3معادل  (داده شدند   

بـا   (01/36ميانگين سني گروه نمونـه پـژوهش        .  نفر تقليل يافت   385نمونه پژوهش به    
بـا انحـراف معيـار       (01/12سابقه كار در سازمان كنوني      و ميانگين   ) 25/7انحراف معيار   

از نظر تحـصيلات اكثريـت اعـضاي نمونـه بـه ترتيـب داراي تحـصيلات                 . بود ) 20/7
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و )  درصـد  8/21 نفـر معـادل      84(ديـپلم    ، فـوق  )3/47 نفر معادل    182(طه و ديپلم    متوس
از كساني كه وضعيت تأهل خود را اعلام        . اند بوده)  درصد 6/22 نفر معادل    87(ليسانس  

متأهل و اكثريت   )  درصد 3/87معادل  ( نفر   304،  ) درصد 4/90 نفر معادل    348(اند   نموده
 نفر معادل 255اند،   نوع استخدام خود را اعلام داشته   درصد كه  5/93 نفر معادل    360از  (
معـادل  ( نفر اعـلام شـده       337از  . اند داراي وضعيت استخدام رسمي بوده    )  درصد 8/70
 7/31معـادل   ( نفـر    107در شـيفت روز،     )  درصـد  6/62معادل  ( نفر   211،  ) درصد 5/87

. اند ي بوده شيفت كاري چرخش   در)  درصد 6/5معادل  ( نفر   19در شيفت شب و     ) درصد
  . عمل آمده استه از ابزارهاي زير براي سنجش متغيرهاي پژوهش استفاده ب

اي بـراي     براي سنجش ارزشهاي سازماني، پرسشنامه     : پرسشنامه ارزشهاي سازماني   ـ1
ين پرسـشنامه بـدين ترتيـب       روند ساخت ا  . پژوهش حاضر ساخت و آماده اجرا گرديد      

 و  ؛ سيمرلي 1973راكيچ،  (اي سازماني بررسي گرديد      مرتبط با ارزشه   ةتدا پيشين بود كه اب  
). 2000؛ سـيويرس،    1993؛ كانكلين، جـونز و سـافريت،        1988؛ هيت،   1987 همكاران،

 ، پژوهشها و ابزارهاي مطرح براي سـنجش ارزشـهاي سـازماني   ةسپس با توجه به پيشين 
سـشنامه از   لازم به ذكر اسـت كـه در تهيـه ايـن پر            .  سؤالي تهيه گرديد   52اي   پرسشنامه

) 2000(رس يسؤالات مطرح در پرسشنامه ارزشهاي سازماني معرفي شـده توسـط سـيو    
 سـؤال اوليـه پـس از تهيـه، در اختيـار تنـي چنـد از افـراد                    52. الگوبرداري شده اسـت   

اي به اعضاي گـروه      افراد غيرمتخصص تا اندازه   (متخصص و غير متخصص قرار گرفت       
در اين مرحله   . لات نظر بدهند  ؤاحتوا ونحوه نگارش س   تا راجع به م   ) اند نمونه شبيه بوده  

بـراي  .  روايي صـوري پرسـشنامه تأييـد گرديـد         ،با تغييرات چندي در نگارش سؤالات     
روايي سازه پرسشنامه از تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نـوع واريمـاكس اسـتفاده                

ن كرويت بارتلت  و آزمو 95/0 برابر با    KMOبا  (نتايج حاصل از اين تحليل      . بعمل آمد 
 4/0، با در نظر گرفتن بار عاملي بـالاتر از           ) بود >001/0Pمعنا دار   كه   66/9503برابر با   

با مراجعه به   .  عامل را مشخص ساخت    6، قابل استخراج بودن     1و ارزش ويژه بالاتر از      
 به بالا 4/0هاي چرخش يافته مشخص گرديد كه هيچ سؤالي با بار عاملي        ماتريس مؤلفه 

نمـودار سـنگريزه    . گيرد و فقط پنج عامل قابل استخراج است         قرار نمي  6وي عامل   بر ر 



   كاربرديشناسي دانش و پژوهش در روان  /   56

در نهايت پنج عامـل بـا در نظـر گـرفتن            .  عامل را تأييد نمود    5نيز قابل استخراج بودن     
اسـتخراج  ) بـر روي يـك عامـل       از نظر قرار گرفتن هر سؤال فقط      (امل  واستقلال بين ع  

 ـ ترتيب بـر روي پـنج عامـل          بهاوليه   سؤال   52 سؤال از    40. شدند ارزشـهاي  نامهـاي    هب
، ارزشهاي روابط انـساني و      )95/0 سؤال و آلفاي كرونباخ      19(رشدي انساني و اخلاقي     

 6(، ارزشهاي معطوف به كيفيت و مـشتريان         )9/0 سؤال و آلفاي كروبناخ      11(مشاركت  
بـا آلفـاي    ل  ا سـؤ  2(، ارزشهاي اجتماعي بـرون سـازماني        )85/0سؤال و آلفاي كرونباخ     

 ـو ارزشـهاي حمـايتي  ) >001/0P، 4/0 و همبستگي معنـادار دو گويـه   67/0كرونباخ    
، 53/0 و همبستگي معنا دار دو گويه برابـر بـا            7/0سؤال، آلفاي كرونباخ     2با  (اقتصادي  

001/0P< ( لازم به ذكر است كه نامگذاري پنج عامـل اسـتخراج شـده بـر         .قرار گرفتند 
ؤالات هر عامل و با تأكيد بر همسويي ظاهري با پژوهـشهاي            مبناي محتواي مجموعه س   

 سـؤال نيـز   40 آلفاي كرونبـاخ  .ي ارزشهاي سازماني صورت گرفته است      قبلي در حوزه  
در سـازمان   : يك نمونه از سؤالات اين پرسشنامه به اين شرح اسـت          . دست آمد  ه ب 96/0

اين سـؤال   . قائل هستند شما چقدر براي روابط گسترده بين كاركنان و سرپرستان ارزش           
ايـن  مقياس پاسخگويي براي    . مربوط به عامل ارزشهاي روابط انساني و مشاركت است        

  . بوده است) 5=  تا بسيار زياد 1= بسيار كم (اي  پرسشنامه پنج درجه
هن و  ا سؤالي ك  15شغلي از شاخص    استرس  ي سنجش    برا : شغلي استرس شاخص   ـ2

اين پرسـشنامه   . عمل آمد ه  ارائه شده استفاده ب   ) 1380(كه توسط ميلر    ) 1964(همكاران  
از . كنـد  كـه فـرد بـه علـت كـارش تجربـه مـي             ي  استرس ـشاخصي است براي سنجش     

 عبـارت را خوانـده و       15شود تا هـر يـك از         پاسخگويان در اين پرسشنامه خواسته مي     
مقياس . كنند سپس مشخص نمايند كه هر يك را در شرايط كاري خود چقدر تجربه مي             

 تـا   1= هرگز  (اي    درجه 6سخگويي مورد استفاده براي اين پرسشنامه در اين پژوهش          پا
پايـائي بازآزمـايي، تحليـل    ) 1380(ميلـر   بـر اسـاس گـزارش        .بوده است  ) 6= هميشه  

 عميـق   و پيمايش )  نفري شاغل  725ونه ملي   با استفاده از يك نم    (ها   همبستگي بين گويه  
ده بر روي اين شاخص حاكي از توانايي تشخيصي انجام ش)  سرپرست53با استفاده از    (

براي روايي سازه ايـن پرسـشنامه در ايـن          . هاي عمده براي اين پرسشنامه است     استرس
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نتايج . پژوهش از تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس استفاده بعمل آمد            
دار آزمــون كرويــت بارتلــت معنــا، 89/0 برابــر بــا KMOايــن تحليــل بــا توجــه بــه 

)001/0P< (   و نمودار سنگريزه، سه عامـل       1، ارزشهاي ويژه بالاتر از      41/1767برابر با 
 1/53 و واريانس تجمعي تبيـين شـده برابـر بـا             17/1 و   48/1 ،   3/5با ارزشهاي ويژه    ( 

، تـنش ناشـي از ابهـام و         ) سـؤال  6(بنامهاي تنش ناشي از ناكارآمدي تـصوري        ) درصد
را )  سـؤال 4(تنش ناشي از تعارض و تـضاد   و ) سؤال5(محدوديت مسئوليت و اختيار   

تنش ناشي از ناكارآمدي تصوري مشتمل بر مواردي نظيـر عـدم صـلاحيت              . بدست داد 
تصوري براي انجام كار، نگراني ناشي از تصور سرپرست و همكاران نـسبت بـه خـود،                 

همكـاران  عدم توانايي تأثير بر تصميمات سرپرست مستقيم، عـدم آگـاهي از انتظـارات               
نسبت به خود و نگراني از عدم توانايي انجام كارها در صورت زيـاد شـدن حجـم آن،                    

اختيـار مـشتمل بـر مـواردي نظيـر، عـدم            و  وليت  ؤتنش ناشي از ابهام و محدوديت مس      
هـا و اختيـارات، عـدم آگـاهي از           وليتؤوليت و اختيار براي كارها، ابهام مس      ؤوجود مس 

 در شـغل، و تـنش   مبهم هاي بار كاري و وجود تقاضا فرصتهاي پيشرفت و ترقي، اضافه    
ناشي از تعارض و تضاد نيز مشتمل بر مواردي نظير ناتواني در دسـتيابي بـه اطلاعـات                  

شـود،   مورد نياز، قرار گرفتن در شرايطي كه موجب تأثير بـر سرنوشـت همكـاران مـي                
 ـ           احساس اجبار    ضاد اسـت و    براي انجام كارهايي كه با قضاوت و ديدگاههاي فـرد در ت

آلفـاي كرونبـاخ ايـن سـه عامـل در       . باشـند  تعارض بين زندگي كاري و خانوادگي مـي       
. دست آمد  ه ب 87/0 سؤال نيز    15 و آلفاي كرونباخ كل      73/0 و   77،  77/0پژوهش حاضر   

هاي كاري من آنقدر     وليتؤحيطه مس : يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است        
عامـل تـنش ناشـي از ابهـام و          بـه   اين سؤال مربوط    . كند يهم است كه نگرانم م    ببرايم م 

  .وليت و اختيار استؤمحدوديت مس
 9 براي سـنجش فرسـودگي هيجـاني، از پرسـشنامه            : پرسشنامه فرسودگي هيجاني   ـ3

معرفـي شـده    ) 2006(كه توسط مولكي و همكـاران       ) 1981(سؤالي مسلش و جكسون     
) 6=  ، تا هميـشه  1= هرگز (اي   درجه6اين پرسشنامه كه بر مقياس    . استفاده شده است  

شود سطح احساس فرسودگي روانـي و هيجـاني در حـين كـار را مـورد                  پاسخ داده مي  
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بـراي سـنجش    ) 2006(دهد و بر اساس گـزارش مـولكي و همكـاران             نجش قرار مي  س
تحليـل  . فرسودگي هيجاني از شرايط و شواهد روايي و پايائي مطلوبي برخوردار اسـت            

 سؤال اين پرسشنامه را بعنـوان يـك عامـل در پـژوهش              9عاملي تأييدي در نظر گرفتن      
 سـؤال از    9ايـن   .  تأييد نموده اسـت    89/0با آلفاي كرونباخ    ) 2006(مولكي و همكاران    

ترجمه (اي   طي فرآيند دو مرحله   ) 1226 ، ص    2006مولكي و همكاران،    (زبان انگليسي   
تحليـل  . ترجمه و آماده اجرا شـده اسـت    ) و تطابق محتوايي تخصصي توسط متخصص     

 بـا اسـتفاده از چـرخش از نـوع         ) تـشافي به شـيوه اك   (عاملي انجام شده در اين پژوهش       
 حاكي از   ) انحرافي و بصورت جداگانه    هايبطور همزمان با پرسشنامه رفتار    ( واريماكس
 در  82/0 تـا    69/0بارهاي عـاملي    ( سؤال اين پرسشنامه بر روي يك عامل         9آن بود كه    
آلفاي كرونباخ محاسبه شده    . گيرد كه همان فرسودگي هيجاني است قرار مي      ) نوسان بود 
يك نمونه سؤال ايـن پرسـشنامه بـه         . دو ب 91/0 سؤال در پژوهش حاضر نيز       9براي اين   

  .ام كنم كسي هستم كه به پايان خط رسيده احساس مي: اين شرح است
براي سنجش رفتارهاي انحرافي سازماني از       : پرسشنامه رفتارهاي انحرافي سازماني    ـ4
) 2006(كـه توسـط مـولكي و همكـاران          ) 2000( سؤال پرسشنامه بنـت و رابينـسون         8

 6 سؤال نيز در قالب خود گزارش دهي در مقياس           9اين  . فاده بعمل آمد  معرفي شده است  
 سؤال فقـط رفتارهـاي      8اين  . پاسخ داده شده است   ) 6=  تا هميشه    1= هرگز  (اي   درجه

نظمي حضور، عدم متابعت از دستورات و امثـال آن   انحرافي معطوف به سازمان نظير بي    
علاوه بر مستند ساختن روايي  ) 2006(مولكي و همكاران    . دهد را مورد سنجش قرار مي    

آلفـاي  )  در نوسـان بـوده اسـت       69/0 تـا    36/0عـاملي از    بارهـاي   (سازه اين پرسشنامه    
 سؤال نيز از زبان انگليـسي       8اين  . اند  را براي اين سؤالات گزارش نموده      74/0كرونباخ  

جـرا  اي ترجمـه و آمـاده ا       طي فرآيند دو مرحله   ) 1226، ص   2006مولكي و همكاران،    (
چه ( سؤال اين پرسشنامه     8تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس         . گرديد

را بـر روي    ) صورت جداگانه  هصورت همزمان با پرسشنامه فرسودگي هيجاني و چه ب         هب
 قـرار   9/0با آلفاي كرونبـاخ     )  در نوسان بودند   8/0 تا   77/0بارهاي عاملي از    (يك عامل   
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تـر از   خيلي اوقـات عمـداً آهـسته   : رسشنامه بدين شرح است  يك نمونه سؤال اين پ    . داد
  .كنم توانم كار مي آنچه مي

در محل كار اعضاي نمونـه در       ) سؤال   72در مجموع   (هاي پژوهش    پرسشنامه  
هـاي    حاصـل از پرسـشنامه     يهـا  داده . دقيقـه پاسـخ داده شـدند       20 تا   15 فاصله زماني 

ار، ضريب همبستگي پيرسـون و تحليـل        پژوهش از طريق محاسبه ميانگين، انحراف معي      
  . اند ه مورد تحليل قرار گرفتSPSS141با استفاده از گام به گام رگرسيون 

  
  هاي پژوهش يافته

، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهـاي پـژوهش ارائـه              1در جدول   
  .شده است
رديف ششم  ( قابل مشاهده است، استرس شغلي به ترتيب         1چنانكه در جدول      
، بـا ارزشـهاي     )V = 4/3 و   =r -185/0(با ارزشهاي رشدي انساني و اخلاقـي        ) جدول

و با ارزشهاي معطوف به كيفيـت   ) V = 8/1 و = r -137/0(روابط انساني و مشاركت 
ا بـا  ام ـ) >01/0P(داراي رابطه منفـي و معنـادار   ) V = 4/6 و = r -254/0(و مشتريان 

 اقتصادي داراي رابطه معناداري –ماني و ارزشهاي حمايتي  ارزشهاي اجتماعي برون ساز   
رفتارهاي انحرافي سازماني نيز فقط با ارزشهاي معطوف به كيفيـت           ) . <05/0P(نيست  

ولـي بـا    ) >01/0P(داراي رابطه منفي و معنادار      ) V= 2/11 و   r = -332/0(و مشتريان   
 مـشاركت، ارزشـهاي     ارزشهاي رشدي انساني و اخلاقـي، ارزشـهاي روابـط انـساني و            

اجتماعي برون سازماني و ارزشهاي حمايتي و اقتصادي داراي رابطـه معنـاداري نيـست               
)05/0P> .(        شـود، فرسـودگي      مـشاهده مـي    1بالاخره چنانكه در رديف هشتم جـدول

، بـا ارزشـهاي   ) V = 9/6 و r = -262/0(هيجاني با ارزشهاي رشدي انساني و اخلاقي  
و با ارزشهاي معطوف به كيفيت و   ) V = 7/2 و   r = -163/0(و مشاركت   روابط انساني   

ــادار ) V=3/3 و r = 182/0(مــشتريان  ــا ) >P 01/0(داراي رابطــه منفــي و معن ولــي ب

                                                      
1. Statistical Package for Social Science 
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 اقتصادي داراي رابطه معناداري –ارزشهاي اجتماعي برون سازماني و ارزشهاي حمايتي     
  .م ارائه شده است نتايج تحليل رگرسيون گام به گا2در جدول ). <05/0P(نيست 

مقياسـهاي   شود، براي استرس شغلي، از خـرده        مشاهده مي  2چنانكه در جدول      
بـا ضـريب بتـاي      و مـشتريان    ارزشهاي سازماني، فقط ارزشـهاي معطـوف بـه كيفيـت            

نتايج تحليل  .  درصد از واريانس اين متغير را تبيين نموده است         5/6 ،   -254/0استاندارد  
ان داد كه ارزشهاي رشدي انـساني و اخلاقـي، ارزشـهاي            نش) ورود(رگرسيون همزمان   

 ـاجتماعي برون سازماني و ارزشهاي حمايتي  اقتـصادي بـه ترتيـب بـا ضـرايب بتـاي        
 نيز در كنار ارزشهاي معطوف به كيفيت و مشتريان 141/0 و   130/0 ،   -175/0استاندارد  

 استرس شـغلي را      درصد از واريانس   2/9در مجموع   ) 254/0با ضريب بتاي استاندارد     (
ها بدليل زياد شدن حجم مقاله ارائه نشده  نتايج اين تحليل(كنند  طور همزمان تبيين مي هب

 نيز نـشان داده شـده كـه بـراي رفتارهـاي انحرافـي               2اما در رديف دوم جدول      ). است
بتـاي  مشتريان، با ضريب كيفيت و معطوف به سازمان، در گام اول ارزشهاي معطوف به    

در گـام دوم    .  درصد از واريانس اين متغير را تببين نموده اسـت          11 ،   -332/0 استاندارد
ارزشـهاي  ) -47/0با ضريب بتاي استاندارد     (به ارزشهاي معطوف به كيفيت و مشتريان        

 افزوده شده و واريانس تبيين      263/0روابط انساني و مشاركت با ضريب بتاي استاندارد         
 درصـد   1/5رصد رسانده است كـه از ايـن مقـدار            د 1/16شده رفتارهاي انحرافي را به      

. واريانس تبيين شده انحصاري افزوده مربوط به ارزشهاي انساني و مشاركت بوده است            
ضريب (نيز دو متغير ارزشهاي معطوف به كيفيت و مشتريان          ) ورود(رگرسيون همزمان   

اي بــا ضــريب بتــ(و ارزشــهاي روابــط انــساني و مــشاركت ) -506/0بتــاي اســتاندارد 
 درصد از واريـانس رفتارهـاي انحرافـي سـازماني     17را با توان تبيين    ) 158/0استاندارد  

 نـشان  2بالاخره چنانكه در رديف سـوم جـدول   . داراي توان پيش بين معنادار نشان داد      
بـا ضـريب بتـاي اسـتاندارد        و اخلاقـي     ارزشهاي رشدي انساني     ،داده شده، در گام اول    

در گـام دوم    . يانس فرسودگي هيجاني را تبيين نموده اسـت        درصد از وار   9/6 ،   -262/0
، ارزشـهاي   )-332/0با ضـريب بتـاي اسـتاندارد        (به ارزشهاي رشدي انساني و اخلاقي       

 افزوده شده و توان تبيين واريـانس        135/0حمايتي و اقتصادي با ضريب بتاي استاندارد        
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 درصد واريـانس تبيـين   3/1 درصد رسانده كه از اين مقدار 2/8فرسودگي هيجاني را به  
رگرسيون همزمان  .  اقتصادي است  –شده انحصاري افزوده مربوط به ارزشهاي حمايتي        

سه متغير ارزشهاي رشدي انساني و اخلاقي، ارزشهاي اجتماعي برون سـازماني            ) ورود(
 135/0  ، -335/0 را به ترتيب با ضرايب بتاي استاندارد         ياقتصاد -و ارزشهاي حمايتي    

مقدار واريانس . داراي توان پيش بين معنادار براي فرسودگي هيجاني نشان داد         132/0و  
 6/9تبيين شده فرسودگي هيجاني از طريق سه متغير يـاد شـده در رگرسـيون همزمـان                  

گـام بـه شـرح        به   سه معادله رگرسيون برگرفته شده از تحليل رگرسيون گام         . بوددرصد  
  .زير است

  استرس شغلي=95/52-663/0) تريانارزشهاي معطوف به كيفيت و مش(
) ارزشهاي معطوف به كيفيت و مـشتريان      +(236/0) ارزشهاي روابط انساني و مشاركت    (

  رفتارهاي انحرافي سازماني= 699/0-09/22
-229/0) ارزشهاي رشـدي انـساني و اخلاقـي   +(783/0) ارزشهاي حمايتي ـ اقتصادي (

  فرسودگي هيجاني= 44/30
  

  گيري بحث و نتيجه
معنـادار  پژوهش بصورت وجود رابطه منفـي  هاي اين پژوهش فرضيه اول   س يافته براسا

بين ارزشهاي رشدي انساني و اخلاقي، ارزشهاي روابط انساني و مشاركت و ارزشـهاي              
 ـ  ) فشار(معطوف به كيفيت و مشتريان با استرس    صـورت رابطـه    هشـغلي، فرضـيه دوم ب

با ارزشهاي معطوف به كيفيت و مـشتريان        بين رفتارهاي انحرافي سازماني     معنادار  منفي  
صورت رابطه منفي معنادار بين ارزشـهاي رشـدي انـساني و اخلاقـي،               هو فرضيه سوم ب   

ارزشهاي روابط انـساني و مـشاركت و ارزشـهاي معطـوف بـه كيفيـت و مـشتريان بـا                     
نيز ) چهارم تا ششم  (بررسي سه فرضيه ديگر     . فرسودگي هيجاني مورد تأييد قرارگرفت    

 داد كه براي اسـترس شـغلي، ارزشـهاي معطـوف بـه كيفيـت و مـشتريان، بـراي                     نشان
و ارزشهاي روابـط    و مشتريان   رفتارهاي انحرافي سازماني، ارزشهاي معطوف به كيفيت        

ارزشـهاي رشـدي اخلاقـي و انـساني و           ،انساني و مشاركت و براي فرسودگي هيجاني      
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در ). 2جـدول  (ادار هـستند  بـين معن ـ  ارزشهاي حمـايتي ـ اقتـصادي داراي تـوان پـيش     
شهاي انجام شده صـورت گرفـت، شـواهد پژوهـشي           هي پژو    كه در پيشينه   يهاي  بررسي

بـا  . كاملاً مرتبط با پژوهش حاضر در اختيار پژوهشگران پژوهش حاضر قـرار نگرفـت             
هـاي    هـا و برخـي از يافتـه         هاي اين پژوهش بطور نسبي با نظـرات، ايـده           اين حال يافته  

، )2005(، كريـشنان    )1998(، تامايو   )2000(پردازان ديگر، نظير فينگان       محققان و نظريه  
هــاي مــستقيم و  همــسويي) 1997(و رابينــسون و بنــت ) 2000(اســپكتور و همكــاران 

باور پژوهشگران اين پژوهش بر اين اسـت كـه آنچـه در             . دهد  غيرمستقيمي را نشان مي   
اني مورد غفلـت قـرار گرفتـه        هاي مربوط به ارزشهاي سازم     ي نظريات و پژوهش     حوزه
. نقش حفاظتي اين ارزشها براي بهزيستي كاركنان و سـازمان اسـت           ) بطور نسبي (است  

در ) 2007(و شـوابروك و همكـاران       ) 2005(پژوهشگران مختلف از جملـه كريـشنان        
 بخوبي نقش رهبران و مـديران       ،اند  پژوهشهاي ارزنده و الهام بخشي كه به انجام رسانده        

و يا محققاني چون    . اند  گيري ارزشهاي تيمي، كاري و سازماني مستند ساخته        را در شكل  
اند كه ارزشهاي سازماني بـا حـالات          بخوبي نشان داده  ) 1998(مايو  اتو  ) 2000(فينگان  

كـه  ولـي آنچـه     . داراي رابطه مثبت هستند    مثبت نظير رضايت و تعهد       يعاطفي و نگرش  
مـورد نظـر قـرار گرفتـه، نقـش ارزشـهاي            و  رسد كمتر به لحاظ نظري پرورده         بنظر مي 

) با كاهش استرس و فرسودگي هيجاني آنهـا       (سازماني در حفاظت از بهزيستي كاركنان       
شـواهد حاصـل از ايـن       . بـوده اسـت   ) كاهش و تضعيف رفتارهاي انحرافي    (و سازمان   

دهد كه ارزشهاي سازماني داراي كـاركرد حفـاظتي بـراي كاركنـان و               پژوهش نشان مي  
رسد كـه از طريـق چنـدين سـاز و كـار              اين كاركرد حفاظتي به نظر مي     .  هستند سازمان

 ـاجتماعي اولـين سـاز و كـار مربـوط بـه      . شـود  رواني در سطح سازمان وارد عمل مي  
ها و تعـاملات درون      ريزي ها، برنامه  گيري  در تصميم  يدخالت و رعايت ملاحظات ارزش    

 انساني و اخلاقي و ارزشهاي معطوف       براي مثال تسلط ارزشهاي رشدي    . سازماني است 
ه كيفيت و مـشتريان در فـضا و   ببه روابط انساني و مشاركت در كنار ارزشهاي معطوف    

ــه     ــا در برنام ــرفتن آنه ــر گ ــث در نظ ــازمان، باع ــگ س ــزي فرهن ــاملات و   ري ــا، تع ه
سپس بدنبال آن كاركنـان در وضـعيت        . دنشو هاي مديريتي و سرپرستي مي     گيري تصميم



 63/     ... هاي سازماني با استرس شغلي، فرسودگي ارزشابطة ر
 

بطور طبيعي طي چنين رونـدي نتيجـه        . گيرند يط خود با شرايط كار قرار مي      تناسب شرا 
سـاز و  . استرس و فرسودگي شغلي و يا حتي تمايل به رفتارهاي انحرافي نخواهـد بـود            

كار دوم كه بيشتر جنبه روان شناختي دارد، و بنظر پژوهشگران پژوهش حاضر در يـك                
 ساز و كار اول بيايد، ساز و كار ايجـاد           تواند بدنبال  چشم انداز فرايندي چند سطحي مي     

از طريق . حالات عاطفي ـ شناختي مثبت نظير رضايت، شادماني، تعهد و وفاداري است 
هـاي شـناختي     ش اين ساز و كار افراد بطـور نـسبي انگيـزش درونـي همـراه بـا پـرداز                  

تر را براي مقابلـه مـؤثر بـا فـشار آورهـاي كـاري، شـغلي و سـازماني بدسـت                       گسترده
 ـاين افزايش ظرفيت رواني. آورند يم هـاي مـؤثرتر     شناختي از طريـق مقابلـه    ـ عاطفي 

را فـراهم   ) دنبال آن رفتارهاي انحرافـي     هو ب (امكان كاهش استرس، ناكامي و فرسودگي       
تـوان   مند مـي   بنابراين در تلاش براي ايجاد انگيزه براي پژوهشگران علاقه        . خواهد آورد 

هـاي پژوهـشي از نـوع حاضـر،          توان مبتنـي بـر يافتـه        مي گفت كه در پژوهشهاي آينده    
 نقـش   ة سطحي متعددي را براي تصريح و وضوح مرزهاي دانش در حوز           دالگوهاي چن 

ارزشهاي سازماني بـراي پيامـدهاي منفـي نظيـر اسـترس، فرسـودگي و               كننده    محافظت
 بـراي نمونـه پژوهـشگران پـژوهش       . رفتارهاي انحرافي سازماني مطرح و بررسي كـرد       

رود ارزشـهاي سـازماني در يـك الگـوي چهـار             نمايند كه احتمال مـي     حاضر تصور مي  
بـصورت عاطفـه    (سطحي منجر به رضايت، تعهد، وفـاداري و حـالات عـاطفي مثبـت               

پس اين حالات مثبت سطح اسـترس يـا فرسـودگي هيجـاني و سـپس            سشوند،  ) حالت
 انحرافـي را    يتارهـا سطح استرس و فرسودگي هيجاني تقليل يافته سطح تمايـل بـه رف            

 ـو يا اينكه اين احتمال مطرح است كه ارزشهاي سازماني به تناسب فـرد . كاهش دهند   
نيـز  ) و يا بر عكس وضوح و روشني بيشتر در نقـش          (شغل، تعارض و ابهام نقش كمتر       

در عـين  . بينجامند و سپس اين روند منجر به كاهش استرس و فرسودگي هيجاني شـود         
 نمايند كه آيا تناسـب بـين ارزشـهاي          صتوانند مشخ  مي در ايران    حال پژوهشهاي آينده  

تواند بر اثر بخـشي، عملكـرد و مـديريت فـشارزاهاي             فردي و سازماني در كاركنان مي     
اي مورد توجه    اين پديده در خارج از ايران تا اندازه       . شغلي در كاركنان نقش داشته باشد     
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در راجـع بـه آن      اي   شده پژوهشي منتـشر   ايد تا كنون فعاليت   قرار گرفته ولي در ايران ش     
  .دست نباشد

هر حال نگاهي به نتايج حاصل از تحليل رگرسيون نيز براي هر يك از سـه                ه  ب  
 وضـعيت را    ،متغير استرس شغلي، فرسودگي هيجـاني و رفتارهـاي انحرافـي سـازماني            

بـراي اسـترس شـغلي و رفتارهـاي انحرافـي           . تري روشن خواهد كـرد    بصورت مناسب 
همـراه بـا    بـراي رفتارهـاي انحرافـي       (ني ارزشهاي معطوف به كيفيت و مشتريان        سازما

 نتايج اين تحليل حـاكي از آن اسـت          .ند مطرح بود  )ارزشهاي روابط انساني و مشاركت    
دليـل شـرايط گـروه نمونـه پـژوهش كـه از              هب(كه ارزشهاي معطوف به كيفيت به ويژه        

 بالايي براي وقوع استرس و رفتارهاي       از بازدارندگي ) اند شركت سهامي ذوب آهن بوده    
هـاي   تا تكرار پژوهش در گروههاي نمونه ديگر تبيين     . افي سازماني برخوردار است   رانح

تواند مربوط به ارزشـگذاري      تبيين اول مي  . توان مطرح كرد   نظري احتمالي چندي را مي    
. بوده باشد  زماني قبل و در حين پژوهش        ةو تأكيد فزاينده بر كيفيت محصولات در دور       

 قبل و حين پژوهش تلاش براي دريافت اسـتانداردهاي كيفيـت ايـن              دردين معني كه    ب
گذاري  نوع ارزشها را براي سازمان و كاركنان آن برجسته ساخته و بدين ترتيب در نقش             

اين امر خود مؤيد نقـش    . دنخوبي وارد عمل شده باش     هبر استرس و رفتارهاي انحرافي ب     
در . بندي كاركنان به ارزشهاي مطـرح سـازماني اسـت     توجه و پايتأكيد و ترغيب براي  

عين حال حضور ارزشهاي معطوف به روابـط انـساني و مـشاركت در كنـار ارزشـهاي                  
معطوف به كيفيت و مشتريان نيز براي رفتارهاي انحرافي سازماني نبايـد ناديـده گرفتـه                

 اين سازه را نـسبت بـه      هيجاني، نتيجه حاصل از تحليل رگرسيون براي فرسودگي      . شود
 ـ استرس شغلي ور فتارهاي انحرافي از لحاظ نقش ارزشهاي سـازماني بـه              ديگـري   ةگون

 ـبراي فرسودگي هيجاني ارزشـهاي رشـدي و ارزشـهاي حمـايتي      . معرفي نموده است
ايـن دو متغيـر ايـن احتمـال را مطـرح            . اقتصادي داراي توان پيش بـين معنـادار بودنـد         

 ـ(شد همراه با حمايـت      راي مهيج مبتني بر      آيندهسازند كه اميد به      مي ويـژه در حـوزه      هب
توانـد پيـشگيري     اي مي  از وقوع حالت هيجاني خستگي و فرسودگي تا اندازه        ) اقتصادي

  .كند
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پـژوهش كـه    مهمترين  . در پايان به محدوديتهاي پژوهش نيز بايد توجه داشت          
 نمونه پژوهش است كه مربـوط       براي تعميم پذيري نتايج بايد در نظر گرفته شود، گروه         

هـاي كوچـك و     در كارخانجـات و سـازمان     . به يكي از صنايع بزرگ مادر كشور اسـت        
 از نظر نيرومنـدي و      تمل است روابط    حو بويژه سازمانهاي خدماتي و تجاري م      متوسط  
پيـشنهادات كـاربردي بـراي پـژوهش نيـز معطـوف بـه              . اي ديگر باشـند   به گونه شدت  

 ارزشهاي رشدي، كيفيتي و حمايتي براي پيشگيري از وقوع حالات           برقراري و تأكيد بر   
  . ناشي از استرس و فرسودگي و تمايل به رفتارهاي انحرافي است
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