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 مقدمه -1

، تأثیر نیروی انسانی در عملکرد سازمان کاملاً چشمگیر است، بنابراین برای دستیابی به هاسازمانامروزه در 

نی یعنی افرادی که در تعامل مستقیم با اهداف سازمان و تضمین عملکرد عالی باید کار را از توجه به نیروی انسا

 یفرسودگکند. ها بحث فرسودگی شغلی را مطرح میمشتریان هستند شروع کرد که این جنبه از فعالیت سازمان

بگذارد. به طور خاص ، در  یو شخص یشغل یفرد و زندگ یو روح یبر سلامت جسم یجد راتیتأث تواندمی یشغل

تفاوت بودن  یاز محل کار ، ب بتیبه استعفا ، غ لیمتفاوت از داشتن تما تواندمیمر این ا، فرددر شغل  ریمورد تأث

تحقیق  اتی، ادبنیهمچنباشد.  داز حرفه خو تیو عدم رضا یو موانع اخلاق هاارزشنسبت به شغل ، نداشتن 

و  یگ، با مشکلات خانوادیماریو ب یجسم یخستگی، و حملات قلب یشغل یفرسودگ نیب که دهدمینشان 

که  یشغل یفرسودگ لیبه دل فرد ادیبه احتمال ز. همچنین مصرف الکل و مواد مخدر رابطه وجود دارد شیافزا

 .(2020و همکاران،  1)برنینگ نشان دهداز خود  ی، مشکلات روانکندمیتجربه 

فرهنگ است. اهمیت فرهنگ سازمانی و تاثیر آن بر سازمان، بر کسی پوشیده نیست و مطالعات مختلف موید آن 

که همه  یدائم هایعادت، مانند  یابدمیاست که در اطراف سازمان گسترش  یارزش ستمیس کیاساساً  یسازمان

 یرا برا کارمندو  ریتعهد مد تواندمی ی. فرهنگ سازمانکنندمیو اعمال  کنندمی یرویسازمان از آن پ کی یاعضا

فرهنگ می تواند  اصلاح کند. رهیو غ یابی، کنترل ، نظارت ، ارز ی، بودجه بند یسیمانند برنامه نو یاعمال موارد

به کاهش پیچیدگی و عدم اطمینان کمک کند، در چشم انداز و ارزش ها، سازگاری ایجاد کند و فرایندهای 

تصمیم گیری، هماهنگی و کنترل را میسر سازد. مسلما فرهنگ بخش مهمی از عملکرد سازمانی اثربخش است. 

گر، لزوم توجه به وجود تعارض در گروه ها و سازمان ها است. سازمان با ماهیتی که دارد، محیط نکته مهم دی

مناسبی برای رشد و پرورش انواع تعارض ها است. وجود افراد مختلف با ویژگی های شخصیتی، نیازها، باورها، 

اپذیر کرده است؛ هرچند بسیاری از ارزش ها، انتظارات و ادراکات متفاوت، بروز تعارض در سازمان ها را اجتناب ن

افراد، وجود تعارض را یک پدیده منفی تلقی می کنند؛ اما کنترل دقیق و نظارت صحیح بر آن باعث تبدیل 

به  نیز تعارض تیریمد(. درواقع 1393تعارض به پدیده ای سازنده و مثبت می شود )دهدشتی شاهرخ و مهدیه، 

. علاوه بر دنبال شود دیراه حل و مشورت با نیبه بهتر یابیدست یعارضات براغلبه بر ت یاست که برا یمنزله مراحل

های رشد و سوددهی است. شرط بقای هر سازمان در گروی تلاش برای بهبود عملکرد خود در قالب شاخصاین، 

رسودگی ای همچون بررسی مدیریت تعارض و فدنبال رویکردهای مدیریتیلذا، مدیران برای موفقیت در بازار، به

همه  یبرا یشغل یفرسودگ شغلی هستند که بتوانند آنها را در دستیابی به این هدف کمک کنند؛ بنابراین، سندرم

ی، کار طیوجود انسان و هدف کار او اشاره دارد. در مح نیب یعاطف-یبه تعارض روان نی. اشودمیکارمندان اعمال 

،  یعاطف یسندرم خستگ کی نیاست. ا گانهیاز خود ب هاهخواستو  هی، روحارزشها، عزت لیخود فرد اغلب به دل

،  ینی: بدبشودمی فیاست که با سه پارامتر تعر کارمند یفرد نیمزمن ب رساست و واکنش است یو روح یجسم

 ییمنجر به کارا ی به آندگیعدم رس رای، زبسیار اهمیت داردسندرم  ادراکو  بررسی. یو ناکارآمد یفرسودگ
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 ؛از آن غافل شد دیکه نبا کندمی جادیبر فرد ا یو روح ی، جسم یروان راتیتأث نیهمچنو  شودیمکارمند  نییپا

 . (2020، 1)پارک و نام مهم است ارینقش دارند بس فرسودگی شغلی سندرم جادیکه در ا یعوامل ییشناسا نیبنابرا

از انتظارات در مورد رفتار  ایموعهمج"فشار آور است. نقش  هایعامل یشغل یفرسودگ عوامل اثرگذار بر از جمله

منسوب به  یرفتار ای یاجتماع-یروان هایمحدودیتو عوامل استرس زا  سازمان است کیدر  "تیموقع کی یبرا

 هایبررسی. شودمی فیدر الزامات نقش تعر یناسازگار ای یتعارض نقش به عنوان ناسازگار. نقش هستند کی

. (2014، 2)دیمیتریوس و کانستانشن نقش دارد یشغل یدر فرسودگکه تعارض نقش  انددادهنشان  یفیک

، آداب و رسوم ،  هاارزشاز باورها ،  ایمجموعهکه  یفرهنگ سازمان دهیو رشد پد ریتأثارتباط با در همچنین 

انتظارات از  بیان نمود که توانمیسازمان است  کی یهمه اعضا یو باورها اربو عملکردها که تج هاسنت

 تیمتناسب با شخص ی. فرهنگ سازمانکندمی جادیرا ا فیانجام وظا یرفتار قابل قبول و روشها یارهایگ معفرهن

،  ای/ پو داری، پا یسازمان را محافظه کار / مترق توانمی نیشخص ، بنابرا کیفرد است ، به عنوان مثال به عنوان 

 گذاردمی ریتأث گریکدیسازمان با  یوه ارتباط اعضاکرد. فرهنگ بر نح فیتوص رهیکنترل و غ رقابلیکنترل شده / غ

در این ، نیبنابرا (؛2016، 3)منصور و ترمبلای ستندیکه عضو سازمان ن یافراد ریرابطه آنها با سا نیو همچن

فرهنگ سازمانی  ی با میانجی گریشغل یفرسودگ بر مدیریت تعارض تأثیرمطالعه به بررسی مدل مفهومی 

 .شودمیپرداخته 

 نی نظری و پیشینه تحقیقمبا -2

 مدیریت تعارض -2-1

شده  جادیاصطلاح ا نیا یبرا یمختلف فی، تعار جهیسازمانها است. در نت نیدر جامعه و همچن یعیاتفاق طب کیتعارض 

در درجه اول به  ی. مطالعات ارتباطشودیممحدود محدود  اریگسترده تا بس اریمطالعات ، از بس نیاست و بسته به دامنه ا

از  یکی یریدرگ"(، 2008درو و گلفاند ) ی. به گفته دشودیممربوط  ضتعار فیمتقابل و تعامل در تعر یناصر وابستگع

 یفرد نیوجود دارد که روابط ب یقیعم ماتیدر جامعه ما تقس رایافتد ز یاتفاق م نیزمان ما است. ا یهاچالش نیتربزرگ

از آنچه تصور  یتردهیچیپمسئله  یری( معتقد است که درگ1967) ی، پوند نیا رعلاوه ب. " دهدیمقرار  ریما را تحت تأث

در هنگام ادغام ،  یسازمان یهایریدرگداشته باشد. انواع  یمردم است. ممکن است دو جنبه مثبت و منف شتریب کنندیم

دارد: تعارضات در  وجود سته(، سه د2012و همکاران ) تیو ید قاتی. بر اساس تحقدهدیمرخ  یریانواع مختلف درگ

افراد ".رابطه است جادیشامل ا ی. تعارضات در سطح فردیدر سطح سازمان یریدر سطح گروه و درگ یری، درگ یسطح فرد

نوع تعارضات  نیا(. 2015و همکاران،  4)هاهتالا "گروه در گروه اختلاف نظر دارند یاعضا گریمسائل با د یدر مورد برخ

برخوردار باشند.  یمختلف یو ارزشها دیگروه از عقا یاعضا ی، خصوصاً وقت ردیگیمشکل  یفرد نیمعمولاً حول مسائل ب

، ناراحت و  یاحساسات اری، معمولاً بس کنندیمدر سازمان را تجربه  یفرد یریافراد درگ یکه وقت افتی( در2013) نزیمارت

تا مثبت بر  یمنف راتینوع تأث نیدر ا یفاختلافات من نیشتریکه ب افتی( در2012و همکاران ) تیو یاسترس دارند. د

منافع  ریبه شدت تحت تأث هایریدرگ نیا"(، 2012و همکاران ) تیو یدارد. به گفته د یفرد نیب یروابط و سازمانها

تنش و  جادیبگذارد و باعث ا یمنف ریبر کارمندان تأث تواندیم یدر سطح فرد ضات، تعارنیبنابرا؛ "رندیگیمقرار  یشخص
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است  یتعارض به منزله مراحل تیریمد .(2019و همکاران،  1)لامبرت را مهار کند مؤثر یمیکار ت تواندیمب شود و اضطرا

 .(2018، 2)پاکپاهان دنبال شود دیراه حل و مشورت با نیبه بهتر یابیدست یغلبه بر تعارضات برا یکه برا

 فرهنگ سازمانی -2-2

که توسط  یدائم یهاعادت، مانند  ابدییمت که در اطراف سازمان گسترش اس یارزش ستمیس کیاساساً  یفرهنگ سازمان

 یو کارگران برا ریمد کی یتعهد را برا تواندیم ی. فرهنگ سازمانشودیمو اعمال  شودیم تیسازمان رعا کی یهمه اعضا

رد استفاده قرار بگیرد )پاکپاهان، مو رهیو غ یابی، کنترل ، نظارت ، ارز ی، بودجه بند یسیمانند برنامه نو یاستفاده موارد

از  یکیو  ستین کیخود سازمان ، قابل تفک تی، از جمله چشم انداز و مأمور یسازمان یاز استراتژ یرهنگ سازمان(. ف2018

 یو هنجارها هاارزشبا  یکیفرهنگ ارتباط نزد نیسازمان است. ا کیبهبود عملکرد در  یهایاستراتژ یعوامل مهم در اجرا

عملکرد سازمان است.  انیبن یخود دارد. فرهنگ قو فیانجام وظا ارمندانسخنرانان و ک یشده و اعمال شده برا یرنگهدا

خود بر کارمندان  یهاتیفعالمساعد نباشد ، ممکن است بتواند در انجام  یوجود داشته باشد که در سازمان یاگر فرهنگ

تجارت و هم  یهم برا یفرهنگ سازمان(. 2019و همکاران،  3)دوی ذاردبگ ریتأث فرسودگی شغلیبر  ماًیبگذارد و مستق ریتأث

 یضرور گذاردیم ریو چگونه بر سازمان تأث ستیچ یفرهنگ سازمان نکهیدرک ا نیمهم است ، بنابرا اریبس مؤسسات یبرا

عملکرد آنها  حوهن ، هاسازمانساخت  یاز چگونگ یتا درک درست کندیمبه ما کمک  یسازمان اتیادب(. 2017، 4)مین است

 اتی. در ادبمیکن جادی، ا شوندیم دیکاهش و ناپد گرید یهاسازمانکه  یدر حال هاسازمان یبرخ یو سازگار رییتغ ییو چرا

( 2011) یتسا .شدیم یتلق یو سازمان یتیریمد یدر بهبود اثر بخش یاتیعامل ح کیبه عنوان  ی، فرهنگ سازمانتحقیق

 یادیکار است ، نقش ز یشاد و سالم برا یطیمح ایآ نکهیو در ا مهم است اریسازمان بس کی فرهنگ درون"ادعا کرد ، 

آنها  یبر رفتار و نگرش کار تواندیمآنها از آن  رشیو پذ دییبه کارمندان ، تأ یارتباط و ارتقا اخلاق سازمان یدارد. در برقرار

 .سازمان داشته باشند کیاز  یدرک و درک بهتر دهدیمجازه به مردم ا ی. فرهنگ سازمان(2021، 5)آبوباکر بگذارد ریثتأ

 نیا انیدر م. داردیمافراد سازمان را همه در کنار هم نگه  نیهمچن. است خچهیو تار هاتیمأمورشامل ارزش سازمان ،  نیا

 ذکر شد ، سازمان است. همانطور که قبلاً یاعضا یو آشکار برا حیمشترک صر یو ارزشها یمفهوم معان جیرا فیتعار

اعتقادات ، زبان ، "را به عنوان  ی( فرهنگ سازمان1979گرو ) یوجود دارد. پت یفرهنگ سازمان یبرا یمختلف یهافیتعر

 یساز یاجتماع زمیرا مکان یفرهنگ سازمان نیهمچن یو. کندیممطالعه  "خیو تار هاداستان،  هاارزش،  تیاظهارات مأمور

فراهم  ی، انسجام و معنا و مفهوم اجتماع شودیمحاصل  6، تعهد و نظم شودیمرها کنترل آن رفتا لهیکه به وس داندیم

 تیمعتقد است هو ی. وندیبیم تیهو قیرا از طر یسازمان فرهنگ ،گری. از طرف دشودیمداده  حیو انتظارات توض شودیم

 (.2019ران، )لامبرت و همکا دارد یدر فرهنگ سازمان یمهم ریتأث یشخص تیهو ای یاجتماع

 فرسودگی شغلی -2-3

،  یو روح یجسم یبه خستگ توانیمکار اشاره دارد. به عنوان مثال  طیافراد در مح یبه احساسات منف یشغل یفرسودگ

 عمدتاً  یشغل یفرسودگ یری، ابعاد و اندازه گریاخ یکار اشاره کرد. در سالها یبرا اقیکاهش دستاورد کار و کاهش اشت
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داد:  لیاز سه بعد تحل توانیمرا  یشغل یکه فرسودگ کندیم شنهادیپ ی. وستانجام شده اماسلاچ  یبراساس مدل نظر

 هیبه سرما لیاز کار و عدم تما یناش یعاطف یبه خستگ یعاطف ی. فرسودگنییپا یاحرفه ییو کارا ینی، بدبیعاطف یخستگ

و  یاحساسات منف دی، تول گرانید یهازهیانگپرسش از  یبه معنا ینیدر کار اشاره دارد. بدب شتریهرگونه احساس ب یگذار

 چیکار خود شخص اشاره دارد که ه یمنف یابیبه ارز یاحرفهکم  ییرحمانه است. کارآ یحس و ب یب یرفتار با آنها با نگرش

به کاهش با توجه  یشغل یو فرسودگ سکیر زانیخاطرنشان کرد که م توانیم نی. همچنگذاردینم گرانیبر د یعمل ریتأث

 ی، بررسنیبنابرا؛ با آن مواجه هستند رانیاز آن است که مد شتریب اریاز حد، بس شیاز شغل ب یناش اقیو اشت تیموفق

و همکاران،  1)وو بخشدیمرا بهبود  کاری اقیاشت واسترس را کاهش  بیترت نیاست، به ا یضرور اریبس یشغل یفرسودگ

 دهندیمانجام "کار مردم  "یکه نوع یافراد انیکه اغلب در می نیو بدب یروح یسندرم فرسودگ" یشغل یفرسودگ .(2019

باعث  تواندیم یشغل یمختلف نشان داده است که فرسودگ قاتیبه طور خاص، تحق (.2018)لامبرت و همکاران،  باشدیم

 کندیمفرد کمک  یو بهره ور ییشود که به بدتر شدن مشکل و کاهش کارا یو افسردگ یخواب ی، ب یمشکلات روان تن

( 1مانند: ) باشدیم رگذاریتأث فرسودگی شغلیاز عوامل بر  یبرخ( 2018(. از منطر پاکپاهان )2020)برنینگ و همکاران، 

، اعتماد، عدالت و اخلاق به طور یروان ی، فشارهایریگ می، تصمیریادگی، یشغل تیبه عنوان مثال؛ رضاوامل شغلی )ع

 عوامل( 3)ی(، ساختار سازمانو  یفرهنگ سازمان وامل سازمانی )مانند( ع2. )(گذاردیم ریتأث فرسودگی شغلیبر  مستقیم

 یهایژگیواست که روند و  یمیو ت دهدیمکه سبک، رفتارها، قدرت و نفوذ را تحت پوشش قرار  یرهبر)مانند  یگروه

، نیعلاوه بر ایی(. توانا ی وفرهنگ یو ارزشها تیبه عنوان مثال: شخصی )فرد عوامل( 4)( و دهدیمرا پوشش  میخود ت

 یمختلف )ابهام ، تعارض ، اضافه بار( و قراردادها یهانقش، عدالت( ،  تی، روابط ، حما ی)دامنه شغل یتجارب کار

ی و فرهنگ سازمان که در این مطالعه دارند ریتأث فرسودگی شغلیبر  زی( نیتبادل اجتماع و یاقتصاد ل)تباد یروانشناخت

 .اندشدهارض در نظر گرفته مدیریت تع

 :شودیماشاره  اندپرداختهدر ادامه به بررسی چند مطالعه که به بررسی متغیرهای تحقیق 

 یشناس بیآس نیاز رابطه ب قیدق لیتحل کی یسوتحت عنوان به  یامطالعه( در 2020برنینگ و همکاران )

 یهاجنبهاضطراب و خصومت بیان نمودند که  خانواده نیارتباط با تعارض کار ب ی: بررسیشغل یو فرسودگ یمرز تیشخص

 یپاتولوژ یریکه خطرپذ یرابطه مثبت مثبت نشان داد ، در حال بیو فاصله به ترت یبا خستگ یمرز تیشخص یپاتولوژ

نشان داد که  جی، نتانیرا نشان داد. علاوه بر ا یشخص یتیکفا یبا ب یمنحصر به فرد یارتباط منف یمرز تیشخص

 تیاز نظر اهم جی. نتادهدیمرا به طور کامل واسطه قرار ی مرز تیشخص یپاتولوژ نیارتباط ب یشغل یفرسودگ یهایژگیو

 یفرسودگ یهایژگیوآن با  یختگیدرهم آم ترمحکمدرک  یدانه برا زیدر سطح صفت ر یمرز تیشخص یکاوش پاتولوژ

 است. دهبحث ش یشغل

بر تعهد  یاهیروتعارضات و عدالت  تیری، مد یفرهنگ سازمان ریأثت تحت عنوان یامطالعه( در 2018پاکپاهان )

. گذاردیم ریتأث یتعهد هنجار رب یدار یبه طور مثبت و معن ی( فرهنگ سازمان1)ی بیان نمودند که منابع انسان یهنجار

 .گذاردیم ریتأث یبر تعهد هنجار یتعارض به طور مثبت و قابل توجه تیری( مد2)

 یشغل یکار و خانواده و فرسودگ یریدرگ نیارتباط ب یررستحت عنوان ب یامطالعه( در 2018ران )لامبرت و همکا

محور ، رفتار محور ، فشار محور  مانچهار بعد عمده دارد: ز یتعارض کار خانوادگبیان نمودند که  هند سیافسران پل نیدر ب
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 یشغل یکار و خانواده در طول زمان فرسودگ یتنش زاقرار گرفتن در معرض عوامل  یامدهایاز پ یکیو خانواده محور. 

در کار.  یشخص تیو کاهش موفق یشخص یساز ی، شخص یعاطف یسه بعد عمده دارد: فرسودگ یشغل یاست. فرسودگ

 سیافسران پل نیدر ب یشغل یفرسودگ یو سه بعد یکار خانوادگ یریچهار نوع درگ نیب باطارت یمطالعه حاضر به بررس

 یبر زمان ، مبتن یرابطه مثبت داشتند. تعارض مبتن یعاطف یهند پرداخت. هر چهار نوع تعارض کار و خانواده با فرسودگ

ارتباط مثبت و  یشخص یشغل یو با کاهش احساس فرسودگ یساز یشخص یشغل یبر خانواده با فرسودگ یبر رفتار و مبتن

 .داشت یمعنادار

به  "از اوقات فراغت یبهره مند یهاستمیس"به  ازیگونه نتحت عنوان  یاهمطالع( در 2016منصور و ترمبلی )

مطالعه  کی: کندیم لیو قصد ترک آن تعد یشغل یاثر تعارض کار و اوقات فراغت را بر فرسودگ "منابع یهاگذرگاه"عنوان 

، مطالعه ما  نیدارد. علاوه بر او قصد ترک  یشغل یبر فرسودگ یمثبت ریتعارض کار تأثبیان نمودند که  یدر صنعت هتلدار

 ییتزدایو اثر تعارض کار را بر شخص کندیم لیرا تعد تمد یطولان لاتیو مدت زمان تعط یاارانهی حیبه تفر ازیدرک ن

به کارکنان  تواندیماوقات فراغت  یایمزا نیدر ساعات کار و همچن یریمانند انعطاف پذ ییروشها ی. اجرادهدیم شیافزا

 ا تعادل کار و اوقات فراغت را حفظ کنند.کمک کند ت

 نیدر ب یشغل یو فرسودگ یرابطه فرهنگ سازمانتحت عنوان بررسی  یامطالعه( در 2011و همکاران ) 1زمینی

 یدار یاستادان و کارمندان مشابه مردان و زنان تفاوت معن یشغل یفرسودگ نیببیان نمودند که و کارکنان دانشگاه  دیاسات

 د.دار دوجو یدار یکارکنان رابطه معن یشغل یو فرسودگ یفرهنگ سازمان نینشان داد که ب هاافتهی نیهمچنوجود دارد. 

رابطه علی تعارض کار خانواده با تمایل به ترک سازمان با میانجیگری تحت عنوان  یامطالعه( در 1399معرابی )

بیان نمود که  رکنان دانشگاه شهید چمران اهوازفرسودگی شغلی با تعدیلگری حمایت خانواده و حمایت سرپرست در کا

خانواده و تمایل به ترک سازمان  -خانواده و فرسودگی شغلی رابطه مثبت وجود دارد. بین تعارض کار -بین تعارض کار

 خانواده و -رابطه مثبت وجود دارد. بین فرسودگی شغلی و تمایل به ترک سازمان رابطه مثبت وجود دارد. بین تعارض کار

تمایل به ترک سازمان با نقش میانجیگری فرسودگی شغلی رابطه مثبت وجود دارد. حمایت سرپرستان نقش تعدیلگر در 

خانواده و -خانواده و فرسودگی شغلی دارد. حمایت خانواده نقش تعدیلگر در رابطه بین تعارض کار-رابطه بین تعارض کار

 .فرسودگی شغلی دارد

بررسی پیشایندها و پسایندهای فرسودگی شغلی در کارمندان زن تحت عنوان  یامطالعه( در 1399عامری )

خانواده، فرسودگی شغلی با گرانباری نقش، -میان متغیرهای فرسودگی شغلی با تعارض کاربیان نمود که  دانشگاه رازی

مثبت معناداری وجود فرسودگی شغلی با ابهام نقش، خلق منفی با فرسودگی شغلی ، ناامیدی با فرسودگی شغلی، رابطه 

 .دارد؛ و میان عملکرد خانواده با فرسودگی شغلی رابطه منفی معناداری وجود دارد

بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با فرسودگی شغلی کتابداران تحت عنوان  یامطالعه( نیز در 1398رحیمی بیده )

سازمانی که شامل: درگیرشدن در کار، سازگاری، های فرهنگ از بین مولفهبیان نمود که  عمومی استان یزد یهاکتابخانه

عمومی استان یزد از نظر های ترین نمره در بین کتابداران کتابخانهباشد، درگیرشدن در کار کممیانطباق پذیری و رسالت 

. اندرگرفتهقراها در سطوح پایین مورد سنجش درصد از آزمودنی 82باشد که می 95/1پاسخگویان مورد مطالعه با میانگین 

، بالاترین 66/2عمومی استان یزد از نظر پاسخگویان مورد مطالعه میانگین های سازگاری در بین کتابداران کتابخانه مؤلفه
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ها در سطوح متوسط مورد سنجش درصد از آزمودنی 80یعنی ؛ های فرهنگ سازمانی داشته استنمره را در بین مولفه

 قرارگرفته است.

گری فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی در رابطه هوش نقش میانجیتحت عنوان  یامطالعه( در 1395سلیمانگلی )

بین متغیرهای هوش هیجانی با فرهنگ سازمانی و هوش هیجانی با رضایت ی بیان نمود که هیجانی با فرسودگی شغل

رسودگی شغلی و رضایت شغلی شغلی رابطه معنادار و مثبت و بین هوش هیجانی با فرسودگی شغلی فرهنگ سازمانی با ف

با فرسودگی شغلی رابطه منفی و معناداری وجود دارد، همچنین با توجه به نقش میانجی فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی، 

گری فرهنگ سازمانی با رضایت دهد که هوش هیجانی به طور مستقیم و نیز به طور غیرمستقیم و با میانجینشان می

 .لمان تأثیرگذار بوده استشغلی بر فرسودگی شغلی مع

رابطه بین فرهنگ و تعهد سازمانی با فرسودگی شغلی کارکنان تحت عنوان  یامطالعه( در 1393جوانمردی )

میان ابعاد فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی با فرسودگی شغلی بیان نمود که  برداری نفت و گاز زاگرس جنوبیشرکت بهره

نحوی که میان ابعاد تعهد سازمانی و فرهنگ سازمانی و خستگی هیجانی، مسخ شخصیت  رابطه معناداری وجود دارد، به

)معکوس( وجود دارد و میان این ابعاد با احساس  یرابطه معنادار و همبستگی منف باشندیمکه از ابعاد فرسودگی شغلی 

م( وجود دارد بررسی پیش بینی ابعاد رابطه معنادار و همبستگی مثبت )مستقی باشدیمکفایت که از ابعاد فرسودگی شغلی 

نشان دهنده توانایی  آزمونفرسودگی شغلی توسط فرهنگ و تعهد سازمانی از آزمون رگرسیون استفاده شده که نتایج 

 .باشدیمپیش بینی ابعاد فرسودگی شغلی توسط فرهنگ و تعهد سازمانی 

 نتیجه گیری

و هم  یشخص یاتفاق معمول است که هم زندگ کیتعارض که  بیان نمود توانیمبا توجه به مطالعات فوق الذکر 

و  یدر رابطه با منابع موجود بر رفاه، سلامت هاتیواقعمختلف از  یرهایتفس جهیو نت دهدیمقرار  ریرا تحت تأث یکار یزندگ

تلاش  دیبا رانید ، مدتعارض در محل کار هستن یمربوط به اداره منابع اصل ئلاز آنجا که مسا. گذاردیم ریتأث یشغل تیرضا

؛ سازمان در بر دارد یرا برا ییهانهیهزروند حل تعارض  . به طور کلی،تعارض را برطرف کنند یکنند تا منابع احتمال

 جیبر عملکرد کارکنان و نتا یادیز ریمهم است و تأث اریتعارض بس تیریمد یمناسب برا کردیرو کی، انتخاب نیبنابرا

و  یرفتن بهره ور نیاز جمله از ب یادیز یهانهیهزممکن است  تعارض تیریمد دم در نظر گرفتنعدارد. بعلاوه،  یسازمان

 یبرا یفرصت تواندیمدر برابر تعارض،  ریمد کیواکنش فرد، مانند  یسازمان داشته باشد. بسته به چگونگ یبرا یزمان ادار

از مدیریت  ریرپذیتأثن داده شد که یکی از عوامل نشا. (2021و همکاران،  1)ویناردی سازمان باشد یچالش برا ایرشد 

سازمان است. فرهنگ  یو کلام یبصر انیب تیبا فرهنگ مرتبط است. هو نیز سازمان تیهوتعارض، فرهنگ سازمانی است. 

دهند،  رییخود را تغ یخلق و خو یبه راحت توانندیمکه افراد  یدر حال؛ ستآن ا هیآن و جو سازمان روح تیسازمان شخص

به  تواندیم یصادق است. جو سازمان زین یامر در مورد فرهنگ سازمان نی. اکندیم یشتریآنها تلاش ب تیشخص رییتغ

 کیاستراتژ کردیفرهنگ به رو رییافتد. تغ یاتفاق م یدوره زمان کی یدر فرهنگ در ط رییتغ کیکند ، اما  رییسرعت تغ

 یفرسودگ. بگذارد از جمله بر فرسودگی شغلی بر سازمان یترمیتقمس ریفرهنگ ممکن است تأث رایز ؛دارد ازین یشتریب

 ی(، کارکنان1995) سیمرتبط بوده است. طبق نظر ر یدر قالب فرهنگ سازمان یفرد اتیخصوص انیبا ب نیهمچن یشغل

،  گریدکنند. از طرف  تیریرا مد یشغل یاحتمال دارد استرس و فرسودگ شتریب دانندیم تیموقع کیکه خود را کنترل 
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را تجربه  یشغل یو فرسودگ یاز استرس شغل ی، احتمالاً سطح بالاتر انآگاه به زم اری، جاه طلب و بسیکارکنان رقابت

 یبالا زانیم، با عملکرد شیعلاوه بر افزا یفرهنگ سازمانهمچنین  دارند. یترنانهیبدبآنها معمولًا نگرش  رای، ز کنندیم

بیان نمود که ارتباط دوبه دوی متغیرها در پیشینه تحقیق بیان  توانیم. در نهایت تمرتبط بوده اس زین یشغل یفرسودگ

(، عامری 2018(، پاکپاهان )2018گردید، لذا با توجه به مطالعات پیشین علی الخصوص مطالعه لامبرت و همکاران )

دارد و همچنین مطالعات منصور ( که نشان دادند بین مدیریت تعارض و فرهنگ سازمانی ارتباط معنی داری وجود 1399)

( که نشان دادند بین مدیریت تعارض و 1399(، عامری )1399(، معرابی )2020(، برنینگ و همکاران )2016و ترمبلی )

(، 1395(، سلیمانگلی )1393(، جوانمردی )2011فرسودگی شغلی و در نهایت با توجه به مطالعات زمینی و همکاران )

( که نشان دادند بین فرهنگ سازمانی و فرسودگی شغلی ارتباط معنی داری برقرار 1399ی )(، عامر1398رحیمی بیده )

 گردد:مدل مفهومی تحقیق به صورت ذیل ترسیم می هاآناست و جمع بندی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2018( و پاکپاهان )2018: مدل مفهومی تحقیق برگرفته شده از لامبرت و همکاران )1شکل شماره 

 مدیریت تعارض

 فرهنگ سازمانی

 فرسودگی شغلی



 

 

 

 نتیجه گیری -3

 یحیموجرود افرراد انتخراب صرح یهراتیموقع یکار کنند و بررا ستهیو شا طیبا کارکنان واجد شرا دیبا هاسازمان

هر کارمند ارزش خاص خرود  نی، بنابرا کندیمکمک  یو هم به رفع خستگ یریهم به جلوگ یداشته باشند. فرهنگ سازمان

 ییهاشررکتسرپرست خود اختلاف نظرر دارد.  ایهمکار  کیبا  یگاه دیخود را دارد و بدون ترد دیابراز عقا ییرا دارد و توانا

آنهرا  شوندیمو باعث  دهندیمرا به همه کارکنان  یو ابتکارات هاتیمسئول، کنندیمرا اجرا  یفرهنگ سازمان یهایکه استراتژ

در مورد موارد مختلف  رندافرصت د نیآنها شناخته شود. کارمندان همچن ییو هم توانا لیکنند و هم پتانس اهمیتاحساس 

 یبررا رایرخود را پشرت سرر بگذارنرد، ز یو روان یشخص یفشار شغل کندیمخود بحث کنند که به آنها کمک  یهاینگرانو 

گرفتار شرود. کارمنردان معمرولاً روزانره  شودیمکه باعث استرس  یتیدر موقع تواندینمسازمان مهم است که بداند کارمند 

همزمران  ییشود و آنها را قادر به پردازش و پاسخگو یباعث سردرگم تواندیمکه  کنندیما را تجربه ز رساست یهاتیموقع

کره احتمرالاً  یدیرآنها خواهد شد. ناام یروان یایاست که منجر به عدم تعادل در دن یضعف رشد احساسات نیا جهینکند. نت

 نیر. در اشرودیماسترس  شی، باعث افزا کندیماحساس  انیرو انتظارات مشت ازهاین نیدر تأم ییعدم توانا لیکارمند به دل

 نیو همچنر انیمشرتر یازهرایدر مرورد موضروعات مربروط بره ن یآموزش یها یو سخنران نارهایسم دیبا هاشرکتمرحله، 

 یموزشرآ یهابرنامه  دیآنها با نیدهند. همچن بیارائه خدمات ترت نهیدر زم دیجد یها ییموضوعات مربوط به دانش و توانا

 .مقابله با مشکلات سازمان دهند یبا استفاده از راهکارها یکارکنان و کنترل حرفه ا شیافزا یرا برا یینارهایسم ای
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گری فرسودگی شغلی رابطه علی تعارض کار خانواده با تمایل به ترک سازمان با میانجی(. 1399ی، آرش. )مهراب [14]

ز، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه با تعدیلگری حمایت خانواده و حمایت سرپرست در کارکنان دانشگاه شهید چمران اهوا

 شهید چمران اهواز.

یف پایان یشایندها و پسایندهای فرسودگی شغلی در کارمندان زن دانشگاه رازبررسی پ(. 1399عامری، رویا. ) [15]

 نامه کارشناسی ارشد دانشگاه رازی.



 

 

 

بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با فرسودگی شغلی کتابداران کتابخانه های عمومی (. 1398رحیمی بیده، حمیده. ) [16]

 ر استان خراسان رضوی مرکز پیام نور مشهد.، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه پیام نواستان یزد

گری فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی در رابطه هوش هیجانی با نقش میانجی(. 1395سلیمانگلی، اکبر. ) [17]

 ی، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه سمنان.فرسودگی شغل

برداری ودگی شغلی کارکنان شرکت بهرهرابطه بین فرهنگ و تعهد سازمانی با فرس(. 1393جوانمردی، بهاره. ) [18]

 ، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت.نفت و گاز زاگرس جنوبی
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