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 :چکیده    
 

 معضل اين .است کارکنان شغلی فرسودگی انسانی، نیروی رفتن دست از و کارايی کاهش در اساسی عوامل از يکی امروزه

فرسودگی شغلی تحت تأثیر عوامل زيادی  .دارد همراه به نیز روانی نامطلوب عوارض ی،جسم نامطلوب اثرات بروز بر علاوه

از جمله بالندگی سازمانی، عزت نفس کارکنان و ... در سازمان است که هريک به نوبه خود می توانند در کاهش فرسودگی 

هام نقش شغل و سازگاری شغلی می وجود بالندگی سازمانی باعث کاهش اب شغلی و بهبود آن نقش موثری داشته باشند.

 بینی پیش مهم عوامل از يکی نفس عزت. همچنین شود که آن هم به نوبه خود باعث کاهش فرسودگی شغلی می گردد

 درک و پیشرفت به نیاز همچون تر نیازهای گسترده نشود، ارضاء نفس عزت به نیاز باشد. اگر می شغلی فرسودگی کننده

 کناره و جنگجويانه رفتارهای اضطراب، خشونت، عصبی، اشتهايی بی نظیر افسردگی، ئممیعلا و ماند می محدود کردن

 واز طريق بالندگی سازمانی لذا با توجه به اهمیت کاهش میزان فرسودگی شغلی  يابند. می بروز اجتماعی -روانی گیری

 زمانی و عزت نفس کارکنان و تأثیر آنبررسی رابطه بین بالندگی ساهدف از اين پژوهش  کارکنانبالا بردن عزت نفس در 

 می باشد. بر کاهش فرسودگی شغلی کارکنان
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Two-Way Measurement Of Organizational Maturity And Self-

Esteem Of Employees 

 

 

Abstract: 

 
Today, one of the main factors in reducing efficiency and loss of manpower is burnout. In addition 

to the adverse physical effects, this problem also has adverse psychological effects. Burnout is 

affected by many factors such as organizational maturity, self-esteem of employees, etc. in the 

organization, each of which in turn can play an effective role in reducing and improving burnout. . 

Existence of organizational maturity reduces the ambiguity of the role of job and job adjustment, 

which in turn reduces job burnout. Self-esteem is also one of the important predictors of burnout. 

If the need for self-esteem is not met, broader needs such as the need for progress and understanding 

remain limited, and symptoms such as depression, anorexia nervosa, anxiety, violence, belligerent 

behaviors, and psychosocial withdrawal develop. . Therefore, considering the importance of 

reducing the rate of burnout through organizational maturity and raising self-esteem in employees, 

the purpose of this study is to investigate the relationship between organizational maturity and 

employee self-esteem and its effect on reducing burnout. 

 

 

Keywords: Organizational maturity, employee self-esteem, burnout, physical and mental health, 

performance improvement
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 مقدمه:

ها برای برآوردن انتظارات  با پیچیده تر شدن جوامع، رسالت سازمان

جوامع، حساس تر و مهم تر می شود. به طوری که می توان اذعان 

کرد که دنیای ما دنیای سازمان هاست و آنچه امروز در بین اهل 

فن و به اتفاق نظر به يقین تبديل شده، نقش اساسی نیروی انسانی 

ل گرداننده اصلی سازمان هاست؛ به عبارت ديگر، به عنوان عام

د سازمان جان می دهند. بی ترديد نیروی انسانی بانسان ها به کال

کارآمد و خود انگیخته می تواند برای رشد خود و توسعه و دستیابی 

به هدف های برنامه ريزی شده سازمان، بیشترين کاراريی را داشته 

ا برای دستیابی و اجرای موفقیت ه باشد. با توجه به تاکید سازمان

هايشان، وجود نیروی انسانی سالم و متعدد، نقش  آمیز فعالیت

اساسی را ايفا می کند و يکی از مسائمل بسیار مهمی که در حوزه 

 منابع انسانی بايد به آن توجه کرد، پديده فرسودگی شغلی است.

ن اهای اخیر پديده فرسودگی شغلی توجه بسیاری از محقق در سال

و دست اندرکاران بهره وری نیروی انسانی را به خود جلب کرده 

است و پژوهش های متعددی را در اين زمینه انجام داده اند. سلامت 

جسمی و روانی کارکنان به همان اندازه مهم و مورد توجه مديريت 

قوی )ت سازمان است که تولید و بهره وری مورد تأکید قرار می گیرد

(. فرسودگی شغلی تحت تأثیر عوامل 1331نادکی، بافقی و دهقان ب

زيادی از جمله بالندگی سازمانی و عزت نفس کارکنان و ... در 

سازمان است که هريک به نوبه خود می توانند در کاهش فرسودگی 

بالندگی سازمانی، شغلی و بهبود آن نقش موثری داشته باشند. 

ها،  ر باورها، گرايشترکیبی از فعالیت هاست که برای ايجاد تغییر د

ها و ساختار سازمانی، از طريق اعمال رهیافت های  ارزش

استراتژيک آموزشی و با هدف ايجاد بهترين مطابقت با علوم، 

برنامه . شود تکنولوژی ها، بازارها و چالش های جديد انجام می

بالندگی، کوششی برنامه ريزی شده دقیق و پايدار بر پايه راهبردی 

است و سعی دارد تا با تشخیص دشواريها و بسیج نیروها،  فراگیر بوده

                                                           
4. Peyrovi 

روندهای دگرگونی را برای سازمان طراحی و اجرا کند. همه دخالت 

ها و کوششهای سازمان در خصوص بالندگی، متوجه به اين هدف 

است که پس از پايان آن کوشش و فعالیت، چیزی دگرگون شود و 

هايت بالندگی سازمانی بر در ن در جهت اهداف سازمان بهبود يابد.

ارتقاء عملکرد، کاهش فرسودگی شغلی و بهبود کیفیت عملکرد 

 (. عزت1331سازمانی تمرکز دارد )تقی زاده و ضیايی حاجی پیرلو، 

 استرس به پاسخ کارکنان کننده پیشگويی عنوان به تواند می نفس

 نفس ضعیف عزت با افرادی باشد شغلیو کاهش فرسودگی شغلی

 به و گیرند قرار می محیطی های محرک تأثیر تحت سادگی به

 استرس به پاسخ سلامتی در و جسمی علائمم بروز مستعد ويژه

از ديگر سو، عزت نفس با توانايی برقراری تعاملات بین هستند. 

باط است، ارت کاریفردی که يکی از اجزای تفکیک ناپذير فرآيند 

ننده استرس، افراد دارد؛ همچنین به عنوان يکی از عوامل تعديل ک

دارای عزت نفس بالا در موقعیت های استرس زا احساس خود 

ارزشمندی بالاتری داشته و اين احساس آنان را از اثرات مخرب 

افراد با عزت  (.2114و همکاران،  4پیرویاسترس مصون می دارد )

نفس پايین هنگام مواجه با ناکامی ها و رويدادهای منفی، بدخلق و 

شوند. حساسیت به استرس و رويدادهای منفی، خشم افسرده می 

و عصبانیت و تلاش های افراطی برای غلبه بر مشکلات و شرايط 

ناهمگون محیطی، يکی از مراحل مهم فرسودگی محسوب می شود 

که نتیجه ی آن احساس ناکامی است. همچنین، به نظر می رسد 

 نقشکه تلاشهای کمال گرايانه در ايجاد خستگی و فرسودگی 

اساسی ايفا می کند. بدين لحاظ عزت نفس می تواند با بسیاری از 

تظاهرات رفتاری و تغییراتی که منجر به فرسودگی می شوند، در 

ارتباط باشد. بنابر اين، مفروضه ی ضمنی اين گزاره اين است که 

عزت نفس پیشايند فرسودگی و يا عامل تعديل گر نشانگان 

 (.1121، 5لاند )سابونچی و فرسودگی می باشد

5. Saboonchi & Lundh 
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 کارکنانمطالعات زيادی در ارتباط با فرسودگی شغلی در میان 

انجام گرفته است، اما به طور تجربی مشاهده شده است که تدابیر 

جدی در اين خصوص صورت نگرفته و توجه چندانی به اين مسئله 

ز انشده است؛ لذا با توجه به اهمیت کاهش میزان فرسودگی شغلی 

زوم و ل کارکنانو بالا بردن عزت نفس در سازمانی طريق بالندگی 

بررسی رابطه چاره انديشی در اين خصوص، مطالعه حاضر با هدف 

بین بالندگی سازمانی و عزت نفس کارکنان و تأثیر آن بر کاهش 

 انجام گرفت. فرسودگی شغلی کارکنان

 6بالندگی سازمانی -2

کرد سازمان بالندگی سازمانی روشی است که در اجرای آن، عمل

بهبود می يابد و اصولا بر پايه فرآيند آموزش و تغییر دادن ارزش 

ها و نگرش های کارکنان و اعضای سازمان قرار دارد. با توجه به 

تعريف هايی که از سوی دانشمندان علوم رفتاری از بالندگی 

سازمانی شده است و با در نظر گرفتن کاربردی که از آن به دست 

توان بالندگی سازمانی را با بالندگی انسان مرتبط آمده است، می 

انون ک. دانست و اين دو پديده را پیوسته به يکديگر به شمار آورد

برنامه بالندگی سازمانی دگرگون کردن نگرش ها و رفتار است. با 

های کار، دستورها  آنکه در برنامه بالندگی سازمانی فراگردها، روش

تخوش دگرگونی می گردند، ولی و زمینه هايی از اين شمار دس

هدف عمده دگرگونی همواره بر نگرش، رفتار و کارکرد افراد در 

 (.1331)نیکوفر و مظاهری،  درون سازمان توجه و تمرکز دارد

بالندگی سازمانی، يعنی فراهم آوردن موجبات رشد و بالنده شدن 

 ترينسازمان ها از راه پرورش افرادی که در سازمان به عنوان گرانبها

سرمايه به کار می پردازند. بالندگی سازمانی، يک راهبرد پیچیده 

آموزشی است برای دگرگون کردن باورها، نگرشها، ارزشها و ساختار 

ها بتوانند فن شناسی ها، بازارها، چالش های  سازمان ها تا آنکه آن

تازه را بپذيرند و همچنین با آهنگ گیج کننده دگرگونی بهتر 

                                                           
9. organizational development 

کنند. بالندگی سازمانی، نیرومند کردن آن  سازگاری پیدا

فراگردهای انسانی در سازمان هاست که کار کرد نظام زنده را برتری 

می بخشد تا آن سازمان بتواند به هدف های خود دست پیدا کند. 

بالندگی سازمانی يک راهبرد دخالت در سازمان است که برای پديد 

راگردهای گروهی به همه آوردن دگرگونی برنامه ريزی شده از راه ف

فرهنگ سازمانی توجه کانونی معطوف می دارد. بالندگی سازمانی 

است تا باورها، نگرش ها، ارزش ها، ساختارها و رويه های  بر آن

کاری را چنان دگرگون سازد تا سازمان بتواند خود را با فن شناسی 

تطبیق دهد و با آهنگ تیز گام دگرگونی سازگار آيد. بالندگی 

ازمانی برای گشودن دشواری هايی که کارآمدی عملی سازمانی س

ها  ها کاهش می دهد، طراحی می شود. اگر سازمان را در همه رده

بخواهند رشد، توسعه و بالندگی داشته باشند، بايد عملکرد خود و 

ديگران را به طور دقیق بررسی کنند، چرا که با استفاده از قدرت 

ر آنها سازمانها می توانند سعی بر توسعه ذهن و هوش افراد و تکیه ب

و حفظ روابط عمیق داشته باشند و در جهت بهبود هر چه بهتر 

 (.1331نصیری ولیک بنی و همکاران، سازمان گام بردارند )

 که در جدول تعاريف مختلفی از بالندگی سازمانی ارائمه شده است

 .خلاصه ای از مهم ترين اين تعاريف آمده است 1
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 (1931، سیدی و لطیفی، 1931؛ سبحانی و همکاران، 1931تعاریف بالندگی سازمانی )شکری و صمدی،  -1جدول 

 تعاریف صاحب نظر ردیف

 (1392) 1بورک 1
 تکنولويی و نظريه، تحقیقات کارگیری به با سازمان فرهنگ در تغییر شدة برنامه ريزی فرايند

 رفتاری علوم

 (1394) 9و مايلز کاشما 2
بالندگی سازمانی را يک کوشش برنامه ريزی شده و پايدار که دانش رفتاری را برای بهگشت نظام 

 از راه ها به خود باز شکافی به کار می بندد، تعريف کرده اند.

 (1394) 3فرنچ و بل 3
بالندگی سازمانی را کوشش بلند برد برای بهگشت فراگردهای تازه گردانی و دشواری گشايی 

 ه ويژه از راه کارگردانی اثربخش تر از فرهنگ سازمانی می دانند.سازمان، ب

 سازمان مديريتی و تکنولويی فرهنگ، در بلندمدت و شده برنامه ريزی تغییرات (1394) 11جیمسون 4

 و توسعه درک، رفتاری برای علوم استراتژی شامل و بلندمدت و شده برنامه ريزی سیستم های (1394واريک ) 5

 آينده و در حال سلامت و اثربخش بهبود برای سازمان ها تغییر

 کارگردانی سازمان، در راگیرشده، ف ريزی است برنامه کوششی سازمانی بالندگی دارد می اظهار (1331) 11ريچارد بکهارد 1

 دخالت راه از تندرستی سازمان و اثربخشی بردن بالا هدف آن که سازمان بالای ردة از شده

 است. علوم رفتاری دانش از گرفتن بهره با سازمانی، فراگردهای در شده برنامه ريزی های

 12پوراس و رابرتسون 1

(1332) 

 سازمان عملکرد منظور بهبود به کاری محیط در محور دانش و شده برنامه ريزی رفتاری اقدامات

 افراد پیشرفت و رشد و

بالندگی سازمانی يک پاسخ به دگرگونی است؛ يک راهبرد پیچیده آموزشی است برای دگرگون  (1334) 13بنیس 9

کردن باورها، نگرش ها، ارزش ها و ساختار سازمان ها تا آنکه آنها بتوانند فن شناسی ها، بازارها، 

 .چالش های تازه را بپذيرند و همچنین با آهنگ گیج کننده دگر گونی بهتر سازگاری پیدا کنند

 سطح در کار نیروی عملکرد سازی بهینه هدف با راهبردی فرآيندی عنوان بهبالندگی سازمانی  (2111میها و همکاران ) 3

 است. ها سازمان

 14لاربی-آسومنگ و اوسايی 11

(2115) 

 توسعه تسهیلات ی ساز فراهم طريق از سازمان عملکرد مستمر بهبود مفهوم به یسازمان بالندگی

 است. سازمان سرمايه مهمترين عنوان به انسانی منابع ی

                                                           
7. Burk 
8. Schmuck & Miles 
6. French & Bell 
10. Jamieson 
11. Richard Beckhard 
12. Porras & Robertson 
13. Bennis 
14. Asumeng & Osae-Larbi 
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 اهداف بالندگی سازمانی -1-2

با آنکه بالندگی سازمانی، کوششی علمی به نسبت تازه ای است که 

است و هنوز  در مهر و موم های پس از جنگ جهانی دوم پديد آمده

در بسیاری از ويژگی های آن اتفاق نظر ديده نمی شود، ولی هدف 

 :(1335)طوسی،  های نوعی و کلی آن را می توان چنین برشمرد

 بالابردن تراز اعتماد و پشتیبانی اعضای سازمان از يکديگر؛ 

  بالا بردن بسامد مقابله با دشواری های سازمانی، چه درون گروهها

 ها؛ و چه میان گروه

  پديد آوردن محیطی که در آن اختیار ناشی از نقش رسمی به

 اختیار حاصل از دانش و مهارت تشخیصی تقويت شود؛

  بالا بردن میزان گشودگی و بازبودن ارتباط های افقی، عمودی و

 گوشه به گوشه يا پهلو به پهلو؛

 بالا بردن تراز شوق و خشنودی در سازمان؛ 

 روهی برای از میان بردن دشواری يافتن راه چاره های خلاق گ

 دهند؛ هايی که بسیار فراوان رخ می

  بالا بردن تراز مسئولیت شخصی و گروهی در برنامه ريزی و به

 اجرا در آوردن کارها.

 

 ابعاد بالندگی سازمانی -2-2

ارائمه  2که در جدول  بالندگی سازمانی دارای شش بعد می باشد

 شده است.

 (1936ازمانی )نیکوفر و مظاهری، ابعاد بالندگی س -2جدول 

 توضیحات ابعاد ردیف

 ارتباطات سازمانی 1
میزان برخورداری اعضای هیات علمی در مهارت ارتباطات درون و برون سازمانی و همچنین در 

 ارتباطات رسمی را نشان می دهد.

 رهبری 2
هارت تأثیر گذاری میزان مهارت اعضا برای هدايت گروه ها و پروژه های پژوهشی و همچنین م

 دهد. در تصمیم گیری ها را نشان می

 ارتباطات بین فردی 3
توانمندی اعضا هیات علمی در برقراری ارتباط با مديران، همکاران، کارکنان و دانشجويان را 

 دهد. نشان می

4 
خودکارآمدی )استقلال 

 عملی(

ی و وجدان کاری را نشان میزان برخورداری اعضا از صداقت، اخلاق حرفه ای، مسئولیت پذير

 می دهد.

 اخلاق حرفه ای 5
میزان نیاز اعضا به انگیزش درونی و يا سیستم نظارتی و همچنین انجام وظايف بصورت خودکار 

 را نشان می دهد.

 نوآوری 1
میزان برخورداری اعضای هیات علمی در خلاقیت، نوآوری، ريسک پذيری و کارآفرينی را نشان 

 دهد. می

 مولفه های بالندگی سازمانی -2-9

مؤلفه هايی در چارچوب ايجاد و گسترش بالندگی در ابعاد مختلف 

تعريف شده اند که در ادامه، در قالب مؤلفه های بالنده ساز مطرح 

اين مؤلفه ها عبارتند از )تقی زاده و ضیائمی حاجی پیرلو،  شده است

1331:) 
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ان یات بارز سازمگشودگی و شفافیت در نظام سازمانی از خصوص -1

بالنده است که اعضاء به کسب و افزايش اطلاعات می پردازند و 

آگاهی ترغیب شده و سیاست درهای باز، همراه با ايجاد زمینه لازم 

با افزايش آگاهی و دانش اعضای سازمان سبب می شود که موجبات 

رشد و شکوفايی آنان، همراه با گشودن راه های اطلاعاتی و ارتباطی 

 .شکار گويی نتايج به گونه ای شفاف فراهم آورده شودو آ

اعتماد به يکديگر خصوصیتی است که با گشودگی و شفافیت  -2

رابطه مستقیم دارد؛ هر اندازه يک سازمان در عملیات خود گشوده 

تراز اعتماد و میزان . رفتار کند، به جلب اعتماد ديگران می افزايد

، از شاخص های عملکردی مهم پشتیبانی اعضای سازمان از يکديگر

 .در پروژه های مشاورات بالندگی سازمانی است

بازخورد از درون و بیرون: سازمان بالنده از همه عواملی که بر  -3

سرنوشت خود تأثیر دارد، بازخورد دريافت کرده، حرکاتش را برای 

 .دست يافتن به هدف های از پیش تعیین شده تنظیم می کند

گران که با برانگیزاندن حس تعاون و مشارکت مشارکت با دي -4

مابین اعضاء در درون و بیرون سازمان و با هدف ايجاد ارزش صورت 

می گیرد. اهمیت دادن به کارهای تیمی و گروهی و پرورش انديشه 

و فکر و توان سازندگی در سازمان، رويارويی گروهی با مشکلات 

 .استموجود در سازمان، از خصیصه های اين مؤلفه 

پروردن و اختیار دادن با تاکید بر پرورش و توانمندسازی اعضاء،  -5

ايجاد زمینه لازم جهت دستیابی به استقلال عمل، ارتقای توان 

ادراکی و تشخیصی افراد در جهت افزايش کارآيی و مسوولیت 

 .پذيری شخصی و گروهی است

 اندککم لايه بودن ساختار سازمانی: سازمان بالنده، سعی در  -1

کردن فاصله رده های بالا و پايین خود در جهت سهولت در برقراری 

ارتباطات دارد. کمتر کردن رده ها و لايه های سازمان جهت سهولت 

                                                           
15. Advanced Organizational Renewal 

م افزايش تعلق و به ه برقراری ارتباط مابین افراد سازمان و نتیجتاً

 .پیوستگی افراد، مشخصه مؤلفه مورد اشاره است

: روندهای بالنده سازی 15ر حد پیشرفتهتجديد حیات سازمانی د -1 

به گونه ای است که مدام به بازسازی و تجديد در فراگردهای 

سازمانی در بالاترين سطح و توان ممکن پرداخته و با قدم نهادن بر 

ناشناخته ها و امتحان چیزهای جديد، سازمان را نسبت به رقبای 

 خود در محیط کسب و کار، پیشگام می کند.

کننده ايجاد تغییر در فرهنگ سازمانی: موفقیت چشم  تضمین -9

گیر سازمانها در عواملی غیر ملموس نظیر فرهنگ، ارزش ها و 

باورهای کارکنان نهفته است. روند بالنده سازی، فراهم آورنده 

شرايطی است که به تغییراتی عمده در فرهنگ سازمانی بیانجامد؛ 

سازمان، زمینه رشد و  در اين موضوع، لازم است تمامی جنبه های

 .تقويت فرهنگ تغییر در سازمان را فراهم آورند

از طريق برنامه ريزی  11بهبود قابلیت رقابتی و سودآوری سازمان -3 

های دقیق با اهداف کوتاه مدت و برداشتن گام های مطمئن در اين 

مورد صورت می پذيرد. قابلیت رقابتی، مقولهای حیاتی برای 

يستی تمامی روشها، ظرفیت ها و امکانات موجود بالندگی است و با

 .برای ارتقای آن به کار بسته شوند

تضمین سلامت و رفاه سازمانی: فعالیت های بالندگی سازمانی،  -11

سلامت و رفاه را برای سازمان و کارکنان آن تضمین کرده و بر 

بالارفتن میزان بهره وری سازمانی به گونه مستقیم و غیرمستقیم 

ذار است. از شاخص های سنجش میزان سلامت سازمانی، اثرگ

میزان رضايت کارکنان از فرآيندهای رفاهی و رضايت شغلی آنان 

 .است

 

19. Enhance competitiveness and profitability 
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 ویژگی های بالندگی سازمانی -2-4

شش اصل اساسی به عنوان ويژگی های سازمان های بالنده بیان 

 :(1335)سیدی و لطیفی،  شده اند که عبارت اند از

 بودن نظام؛گشودگی و شفاف  .1

 اعتماد به يکديگر؛ .2

 بازخورد از درون و بیرون؛ .3

 مشارکت با ديگران؛ .4

 پروردن و اختیار دادن؛ .5

 کم لايه بودن ساختار سازمانی .1

فعالیت های بالندگی سازمانی، پنج ويژگی متمايز و مجزا همچنین 

 (:2115، 11)کاراکايا و ايلماز از ساير فنون مديريت دارد

علاقه مند به تغییر در نخست، بالندگی سازمانی  .1

 استراتژی، ساختار و فرايندهای يک سیستم است.

دوم، فنون و برنامه های کاربردی بالندگی سازمانی به  .2

روش ها و اطلاعات علوم رفتاری بستگی دارد. اين فنون 

و برنامه ريزی کاربردی ممکن است شامل رهبری، 

پويايی گروه و طراحی کار در سطح خرد و استراتژی، 

 راحی سازمان و روابط بین الملل در سطح کلان باشد.ط

سوم، بالندگی سازمانی مديريت تغییر برنامه ريزی شده  .3

است. تغییر برنامه ريزی شده شامل برنامه ريزی برای 

 شناسايی و حل مشکلات سازمانی است.

چهارم، بالندگی سازمانی طراحی، اجرا و تقويت تغییر  .4

 است.

نی بر ارتقاء عملکرد و بهبود در نهايت بالندگی سازما .5

 کیفیت عملکرد سازمانی تمرکز دارد.

 

 

 

                                                           
17. Karakaya & Yilmaz 
18. Self-esteem 

 کارکنان 11عزت نفس -9

عزت نفس از جمله مفاهیمی است که مورد توجه پژوهشگران قرار 

گرفته است. مسئله عزت نفس و خودارزشمندی از اساسی ترين 

عوامل در رشد مطلوب شخصیت انسان است. برخورداری از عزت 

صمیم گیری و ابتکار، خلاقیت و نوآوری، سلامت فکر نفس، قدرت ت

و بهداشت روانی رابطه مستقیم با میزان و چگونگی عزت نفس و 

 (.1335واحدی و خوش نظر، ) احساس خودارزشمندی فرد دارد

عزت نفس پديده ای روانشناختی است که تأثیر قاطعی بر ابعاد 

بله با فشارهای عاطفی و شناختی انسان دارد و کار کرد آن در مقا

زندگی به عنوان يک منبع مؤثر و مهم شناخته می شود. از آن جا 

که عزت نفس قطعی ترين عامل در روند رشد روانی فرد محسوب 

می شود، هر اندازه که فرد در کسب عزت نفس دچار شکست شود، 

خود و  دستخوش اضطراب، آسیب پذيری روانی، بد گمانی از

 ،و همکاران 13ی می گردد )مکوالیاحساس عدم کفايت از زندگ

2111.) 

عزت نفس زائمیده زندگی اجتماعی و ارزش های آن است و در تمامی 

 فعالیت های روزانه انسان به نوعی جلوه گر بوده و به اين ترتیب از

 های رفتاری ويژگی کننده تعیین و شخصیت جنبه های ترين مهم

 (.2119، 21ساساکی و کوبوتااست ) انسان

 از حس اين بودن. ارزشمند احساس از است عبارت ،نفس عزت

 طول زندگی در ما تجربیات و عواطف احساسات، افکار، ی مجموعه

 هستیم، کودن يا هوش با فردی که انديشیم می .شود می ناشی

 داشتنی هستیم، دوست يا منفور شخصی که کنیم می احساس

 يا داريم دوست خودرا خیر؟ يا هستیم اطمینان و قبول مورد

 از که تجاربی و ها ارزيابی و ها برداشت اين نداريم؟ مجموعه

 خوشايند احساس خود به نسبت که شود می باعث داريم خويش

16. Mcauley 
20. Kubota & Sasaki 
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 داشته کفايتی بی ناخوشايند احساس عکس بر يا ارزشمند بودن،

 فرهنگی ی زمینه جنسیت، سن، از نظر صرف افراد، ی همه باشیم.

 .هستند نفس عزت نیازمند ارند،د زندگی در که کاری نوع و و جهت

 گونه را آن خود يعنی؛ واقعی خودباوری با است برابر نفس، عزت

 تلاش ديگران و خودمان خشنودی برای و کنیم باور هستیم که

 می گذارد. در اثر زندگی سطوح همه بر واقعاً  نفس عزت نمايیم.

 نیاز چنانچه که است آن از حاکی گوناگون های بررسی حقیقت،

 به نظیر نیاز تری گسترده نیازهای نشود، ارضاء نفس عزت به

 محدود بالقوه استعدادهای شناسايی و درک يا و پیشرفت آفريدن،

 به نحو به بهترين را کاری که هنگامی بیاوريد خاطر ماند. به می

است.  داده دست شما به خوشی احساس چه ايد رسانده پايان

 احساس دارند، معمولاً  خود به نسبت خوبی احساس که افرادی

 اطمینان با توانندمی آنها داشت. خواهند زندگی به نسبت نیز خوبی

 مواجه زندگی مسئولیت های و مشکلات با اطرافیان، و خود به

 (.1331برآيند )پايدار و همکاران،  آنها عهده از و شوند

عزت نفس احساس ارزش، درجه تصويب، تأکید، پذيرش و 

ص نسبت به خويشتن دارد. عزت نفس ارزشمندی است که شخ

زايیده زندگی اجتماعی و ارزش های آن است و در تمامی فعالیت 

های روزانه انسان به نوعی جلوه گر بوده و به اين شکل از مهمترين 

جنبه های شخصیت و تعیین کننده ويژگی های رفتاری انسان 

 است. رفتار کاری، هماهنگ با عزت نفس کارکنان است. عملکرد

کارکنان متناسب با خودارزيابی منفی يا مثبت آن ها تغییر می کند. 

کارکنان با عزت نفس بالا تمايل دارند که عملکرد خويش با با 

خودپنداره خود متناسب کنند، زيرا عملکرد بهتر، توازن بیشتری با 

خودپنداره شايسته دارد، صرف نظر از اينکه از کار خود خشنود 

 (.1335احدی و خوش نظر، وباشند يا نباشند )

، پایدار و همکاران، 1936، محمدی پورنجیب و علیپور، 1931خلاصه ای از تعاریف عزت نفس )موسوی و حقایق،  -9جدول 

1936) 

 تعاریف صاحب نظر ردیف

 21اسمیت 1
 ظاهر او نگرش در که داند می خود مقبولیت و ارزش مورد در شخصی قضاوت يک را نفس عزت
 شود. می

 22راجرز 2
 وجود خود به ارزشمندی نسبت شخص قضاوت يا خود ارزشمندی به نسبت شخص مداوم ارزيابی

 دائممی. و ثابت است حالتی دارد و وجود مردم همه در و داشته عمومیت صفت اين که

 23جیمز 3

 موفقیت هر چه که طوری به داند، می خود انتظارات بر ها موفقیت از کسری تابع را نفس عزت
 عکس که صورتی در و بود بیشتر خواهد نیز او نفس باشد، عزت انتظاراتش از بیشتر شخص های
 خواهد داشت. کمتری نفس عزت باشد، صادق آن

 24کارپاتین و وگفیلد 4
 درباره فرد احساس چگونگی به نفس است. عزت قائمل خود برای فرد که است ارزشی میزان

 مرتبط می شود. خود مختلف های ويژگی

 25ورنسلا 5
عزت نفس ارزش و احترامی است که فرد برای خويشتن قائمل است و به قضاوت شخص در مورد 

 .میزان توانمندی هايش در زندگی اطلاق می شود

                                                           
21. Smith 
22. Rogers 
23. James  

24. Wigfield & Karpathin 
25. Lawrence 
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 می باشد. خود وجودی ارزشمندی به نسبت شخص قضاوت و مداوم ارزيابی نفس، عزت شاملو 1

 اجزای عزت نفس -9-1

)محمدی پورنجیب و  می شود عزت نفس از دو بخش مهم تشکیل

 (:1331علیپور، 

باور خود توانمندی به معنای داشتن  کفائی: دخو .1

اطمینان به توانائمی فکر کردن، درک کردن، آموختن، انتخاب 

 خود کردن و تصمیم گیری برای

احترام به خود با داشتن حرمت نفس به  حرمت نفس: .2

که  معنای ارزش برای خود يعنی آن که به خود حق بدهیم

 .باشیم زندگی کنیم و شاد

 

 ابعاد عزت نفس -9-2

 از عبارتند که است متفاوتی ابعاد دارای 21پوپ نظر از نفس عزت

 (:1334)فريحی و همکاران، 

احساسات فرد را در مورد خودش به  :اجتماعی نفس عزت .1

و را دوست ا ديگران آيا. شود می عنوان دوست ديگران شامل

می گذارند؟ او را در فعالیت دارند؟ به عقايدش احترام 

 با روابطش برخورد از او آيا دهند؟ می شرکت خودشان های

 اجتماعی نیازهای که فردی کند؟ می رضايت احساس ديگران

 مفاهیم با نیازها اين چقدر اينکه نظر و باشد شده ارضاء او،

اين جنبه ی خود احساس  از دارند، مطابقت محبوبیت از سنتی

 .وضعیت خواهد کرد

به ارزيابی کودک از خود به عنوان دانش  :تحصیلی نفس عزت .2

 و توانايی از ای ساده ارزيابی تنها امر آموز مربوط می شود. اين

 توانند نمی که ها بچه ی همه چون نیست تحصیلی موقعیت

 هک است حالتی از ای نمونه کار اين بلکه باشند اول شاگرد

                                                           
29. Pop 

ه . اگر کودک باشدب خوب کافی قدر به گیرد می تصمیم کودک

 )که طبیعتاً اين يابد تمام معیارهای موفقیت تحصیلی دست

معیارها بوسیله ی خانواده، دوستان و معلمان شکل می گیرد( 

  .بود خواهد مثبت او نفس عزت

احساسات فرد را نسبت به خود به  ی:خانوادگ نفس عزت .3

. فردی که احساس سازد می عنوان عضوی از خانواده منعکس

ند عضو با ارزشی از خانواده ی خود است، وظیفه ی خود می ک

 که احترامی و محبت لحاظ به و دهد می انجام احسن نحو به را

 کرده امنیت احساس کند، می دريافت همشیرگان و والدين از

  مثبتی در اين زمینه پیدا می کند. نفس عزت و

: ترکیبی از ظاهر جسمانی و قابلیت های عزت نفس جسمانی .4

 رضايت احساس بر زمینه اين در ی است. عزت نفس فردبدن

 و رسد می نظر به چگونه بدنش که است امر اين از او خاطر

. نوعا دختران بیشتر نگران ظاهر خود هستند و کند می عمل

 چهب تمام مورد در امر اين البته پسران نگران توانايی ورزشی،

 کودکان ش های سنتی در موردنق امروزه و کند نمی صدق ها

 دارد، خود . تصوری که شخص از بدناست تغییر حال در

 نفس عزت که بدنی های توانايی و جسمانی ظواهر از ترکیبی

 هایکنش و ها فعالیت طريق از که رضايتی برمبنای حوزه اين در

 داشتن اساس، اين بر بدنی دريافت می شود، استوار است.

 منفی عالیتها، تأثیرتوانايی در انجام ف عدم يا و جسمانی نواقص

 گذاشت. خواهد نفس عزت بر

ارزيابی جامع تری از خود است و بر اساس  :کلی نفس عزت .5

. عزت نفس باشد می خودش ارزيابی فرد از اکثر خصوصیات

 اينکه کلی در احساساتی از قبیل اينکه من فرد خوبی هستم يا

وه گر می جل دارم، دوست را خود خصوصیات اکثر من

 ها، ژنتیک و )هیجان نیوفس کلی، عواملی درعزت ن شود.
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های شخصیتی( و عوامل بیرونی )وقايع، خانواده و ...( را  ويژگی

 (.2111و همکاران،  21)دريسکول شامل می شود

 

 های عزت نفسمولفه -9-9

عبدال ) اندنگر اينرونر در ذيل بررسی شدهپنج مؤلفه از ديدگاه جامع

 (:2111، 29خالک

ترين نیازهای زيربنايی بشر است. ت از اساسیامنی: امنیت -1

احساس اطمینان داشتن يعنی موردحمايت قرار گرفتن توسط 

ه ای است کديگران. اين مؤلفه بسیار مهم است، از آن نظر که پايه

گیرند. احساس نفس شکل میهای ديگر عزتبر اساس آن مؤلفه

پرورش شود که ما بتوانیم در محیطی امن به امنیت باعث می

ها و استعدادهايمان بپردازيم. اگر احساس ايمنی نکنیم، توانايی

شود به کشف خودمان نپردازيم و شناختی از آنچه ترس باعث می

کند، پیدا نکنیم. در سايه امنیت به رشد و موفقیتمان کمک می

 توانیم به اهدافمان برسیم.می

فرادی که پذيرد. افرد خودش را دوست دارد و می :خودپذیری -2

و  کنندای دارند، احساس شايستگی و کفايت میخودپذيری قوی

افرادی که خودپذيری ضعیفی دارند يعنی خودشان را دوست ندارند 

کنند. خودپذيری باعث احساس عدم توانايی در انجام امور می

هايی از خودمان را که دوست نداريم انکار نکنیم بلکه شود جنبهمی

ها آگاه باشیم و برای رشد نسبت به آن ويژگی

 ها کار کنیم.شخصیتمان بر روی آن

پیوند جويی به معنای تعلق داشتن است. افرادی : پیوند جویی -9

کنند، به راحتی با ديگران رابطه برقرار که احساس پیوند جويی می

کنند. در مقابل افرادی که احساس پیوند جويی ضعیفی دارند و می

                                                           
27. Driscoll 
28. Abdel-Khalek 

که به کسی و جايی تعلق ندارند، دچار احساس احساس اين را دارند 

شوند. اينکه ما علاقه داشته باشیم با ديگران در بیگانگی و انزوا می

 شود.ارتباط باشیم، باعث تعاملی با کیفیت و همراه با رضايت می

شايستگی به معنای احساس کارايی و موفق شدن : شایستگی -4

ند توانستگی هستند، میدر امور است. افرادی که واجد احساس شاي

با هر شرايطی مواجه شوند. در مقابل افرادی که احساس شايستگی 

ها گريزانند. اگر ما احساس رو شدن با چالشکنند از روبهنمی

ق توانیم موفشايستگی داشته باشیم، باور داريم که در کارها می

 باشیم و همین مسئله در رسیدن به موفقیت تأثیرگذار است اما اگر

احساس شايستگی نداشته باشیم و دائمماً به اين فکر کنیم که 

 هايمان قطعاً شکست است.کفايت هستیم، نتیجه تلاشبی

تعهد به معنای احساس مسئولیت کردن در قبال  :تعهد -1

بینانه و قابل های تصمیمات خود است. فرد اهداف واقعپیامد

تعهد باشد. اگر ها محصولی انتخاب کند و برای دستیابی به آن

 شويم و مسیر رشد وها دلسرد نمیسرعت از ناکامیمتعهد باشیم به

ترين دهیم ولی اگر متعهد نباشیم از کوچکارتقا را ادامه می

توانیم عبور کنیم. تعهد باعث رها نکردن اهداف و ها نمیدشواری

 شود.ها میخواسته

 

 عوامل مؤثر بر عزت نفس کارکنان -9-4

های  ارمندان و حفظ و ارتقای آن يکی از مهمترين راهزت نفس کع

دامه ابالابردن انگیزه و به تبع آن ارزش و کارايی آنان خواهد بود. در 

عامل موثر در ارتقای عزت نفس کارمندان به شکل خلاصه  5به 

 (:2115، 23)آگوندوز اشاره شده است

26. Akgunduz 
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با آنها که مدير  یدر سازمان، کارمندان حمایت و احترام مدیر: -1

رابطه بیشتری دارد، در امور مختلف نظر آنان را جويا می شود، آنان 

را حمايت می کند، در امور سازمانی آنان را مشارکت می دهد و... 

در بین ساير کارکنان، ارزشمند، قابل اعتماد و دارای احترام به نفس 

 سازمانی بالايی هستند.

آنان  -: الفه هستنداصولا سازمانها دو گون ساختار سازمان: -2

که آزادی عمل و قضاوت کارکنان را در انجام کارشان کاهش داده 

هايی که به کارکنان قدرت می  سازمان -. بو يا از بین می برند

دهند تا از قوه ابتکار و مهارت های خود برای حل مسائملی که با آنها 

 سمواجه می شوند، استفاده کنند. به طور حتم در نوع اول عزت نف

کارمندان بسیار پايین می آيد و در نوع دوم عزت نفس سازمانی 

 کارمندان به طور قابل ملاحظه ای افزايش می يابد.

مشاغلی که غنی هستند و توانايی های فکری و  کار با محتوا: -9

خلاقیت را به چالش می کشانند و به کارمندان کمک می کنند تا 

به بهترين روش انجام  مهارت جديد بیاموزند و کارهای خود را

 دهند، عزت نفس سازمانی بالايی را بوجود می آورند.

کارکنان می توانند بالاترين سطح انگیزش و  منابع کافی: -4

توانايی را داشته باشند، اما اگر منابع لازم جهت انجام کارشان را در 

اختیار نداشته باشند، اين انگیزش و توانايی به هدر خواهد رفت و 

یجه نمی توانند موفقیت کسب کنند، چنین تجاربی اغلب به در نت

 سطوح پايینی از عزت نفس سازمانی منجر می شود.

عضويت در يک گروه نا هماهنگ، عزت  حمایت همکاران: -1

نفس سازمانی اعضای گروه را به نحوی منفی تحت تاثیر قرار می 

ی برادهد. برعکس اگر همکاران يک کارمند حامی او باشند، فرصت 

 .موفقیت شغلی بیشتر خواهد بود

                                                           
30. Burnout Syndrome 
31. Qu & Wang 

 کارکنان 90فرسودگی شغلی -4

فرسودگی شغلی حالتی از خستگی هیجانی، ذهنی و فیزيکی و 

سندرم واکنش استرس روانی ناشی از استرس بیش از حد و طولانی 

مدت و مرتبط به شغل است. فرسودگی شغلی شامل سه عنصر 

 ت شخصی استخستگی هیجانی، شخصیت زدايی و کاهش صلاحی

فرسودگی شغلی عبارت است از  (.1339شلانی و علیمرادی، )

)خبیری و  کاهش قدرت سازگاری فرد در مقابل عوامل تنش زا

 .(1339همکاران، 

استرس  عوامل به نسبت طولانی مدت يک پاسخ شغلی فرسودگی

 کنترل عدم نتیجه بلکه نمی باشد؛ شغلی نشانه استرس و بوده زا

 (.1339)بصیرت و همکاران،  شغلی است استرس

واکنش افراد به منابع مداوم استرس بین فردی در محل کار را 

فشار کاری، تعهد  (.2115، 31کیو و وانگفرسودگی شغلی گويند )

زياد و حمايت کم اجتماعی، از عوامل مهم در تجربه فرسودگی 

شغلی می باشد. از عوامل پیش بینی کننده فرسودگی شغلی می 

اامنی شغلی، علاقه کم به حرفه ارتباط ضعیف با مديران و توان به ن

و آلودگی، استرس و عدم نو  نگرانی در ارتباط با عفونت و بیماری

 .(2111و همکاران،  32)بیکسن اشاره کرد سازمان هاآوری در فضای 

میلادی  1311مفهوم فرسودگی شغلی را نخستین بار در دهه 

ان کرد که فرسودگی شغلی هربرت فرويدنبرگر بیان کرد. او بی

خستگی مفرطی است که از کار سخت و بدون انگیزه و بدون علاقه 

( 2111) 33در میان کارکنان و مديران ناشی می شود. از ديد مسلچ

فرسودگی شغلی پاسخی طولانی مدت به عوامل استرس زای 

. عاطفی و بین فردی مزمن در محیط کار تعريف شده است

ندر می روانی است که شامل عوامل فرسودگی شغلی اساسا س

استرس زای عاطفی و بین فردی است که افراد در محل کارشان 

32. Biksegn 
33. Maslach 
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تجربه می کنند و اين سندرم نوع واکنش فرد با سازمان، همکاران 

حسن زاده و همکاران، و مشتريان را تحت تأثیر قرار می دهد )

1331.) 

 یفرسودگی شغلی واکنش منفی تجمعی فرد به عوامل تنش زا

شغلی است که ناشی از عوامل مربوط بین کارمند و عوامل شغلی 

است؛ در اين مفهوم، فرسودگی شغلی سندرم روانی مزمنی است 

که شامل خستگی، بدبینی، ناکارايی و تجربه طولانی مدت فرد راجع 

 (.2114و همکاران،  34)پورتوگیسه شغلی است به عوامل تنش زای

ر میان آنچه فرد تمايل به اجرای فرسودگی شغلی از تفاوت معنادا

آن دارد و آنچه در واقع مجبور به اجرای آن است ناشی می شود. 

در واقع، هر قدر میزان تفاوت میان ماهیت و ويژگی های شغل فرد 

با آنچه در واقع انجام می دهد بیشتر باشد احتمال فرسودگی شغلی 

 (.2114، 35)لیانگ افزايش می يابد

نابع اصلی کاهش عملکرد فردی و سازمانی م فرسودگی شغلی از

شناخته می شود. پیچیدگی و دشواری های محیط های کسب و 

کار از علل اصلی فرسودگی شغلی است. فرسودگی شغلی سلامت 

کارکنان را تحت تأثیر قرار داده و در سازمان هايی که توسط 

کارکنان سطح بالای فرسودگی شغلی را گزارش کرده اند توسط 

ان کمتر به طور مثبت ارزيابی شده و اين موضوع موجب مشتري

افزايش هزينه های مربوط به پرسنل شده و بهره وری پايین تری 

 .(1331حسن زاده و همکاران، ) را نیز داشته اند

فرسودگی شغلی فقدان انرژی و نشاط تعريف می شود و شخص 

 دچار فرسودگی شغلی احساس کسالت انگیزی به اجرای شغل نشان

می دهد. فرسودگی شغلی حالتی است که در يک فرد شاغل به 

وجود می آيد و پیامدی از فشار شغلی دائمم و مکرر است. بدين 

ترتیب که شخص در محیط کارش به علت عوامل درونی و بیرونی 

می کند و اين فشار دائممی و مکرر است و در نهايت  احساس فشار

 (.1333و ضیايی،  فیاضی)به احساس فرسودگی تبديل می شود 

 

(1931فرایند پیدایش فرسودگی شغلی )کاظمی مهیاری،  -1شکل 

                                                           
34. Portoghese 35. Liang 
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 ابعاد فرسودگی شغلی -4-1

سندروم ، فرسودگی شغلی 1392بنا بر تعريف مسلچ در سال 

 (:2119و همکاران،  31)گوا بعد است 3 مشتمل بر شناختیروان

خستگی هیجانی  :)هیجانی( بعد خستگی عاطفی .1

احساس تحت فشار قرار گرفتن و از میان عبارت است از 

رفتن منابع درونی فرد )در حقیقت شخص از نظر روانی 

احساس تخلیه  يايا احساسی دچار خستگی می شود( 

 .توان روحی

واکنش منفی و عاری از احساس و  مسخ شخصیت: .2

ه ب توام با بی اعتنائمی مفرط نسبت به گیرندگان خدمات

 سخ منفی سنگدلانهمسخ شخصیتی که پاعبارت ديگر 

و بی تفاوت نسبت به افرادی است که در جايگاه دريافت 

 .خدمات و مراقبت قرار می گیرند

کاهش احساس  کاهش احساس موفقیت فردی: .3

کفايت شخصی که همانا کم شدن احساس شايستگی، 

 انجام عدم احساس احساس عدم ايفای نقش موفق و

ا بروز ه که بین کارمندان سازماناست  شخصی وظیفه

 می کند.

 

 عوامل مؤثر بر فرسودگی شغلی -4-2

عوامل فرسودگی شغلی به سه دسته تقسیم می شوند: فردی؛ شغلی 

و سازمانی. در بیشتر تحقیقات از مقیاس سه بعدی مسلچ برای 

اندازه گیری فرسودگی شغلی استفاده می شود. از ديدگاه فردی، 

افسردگی،  فرسودگی شغلی با مباحثی چون کاهش عزت نفس،

خستگی، اضطراب و کاهش سلامت فردی همراه است و از نظر 

سازمانی با مباحثی چون تنش شغلی و کاهش تعهد شغلی. در اين 

راستا، برای کنترل چنین مسائملی مديران نیازمند استراتژی های اثر 

                                                           
39. Guo 
37. Simha 

بخش فردی و مديريتی اند و از ضرورت های هر سازمانی است و 

قیقی از فرايند فرسودگی شغلی و توسعه مديران به درک روشن و د

 (.1334و همکاران،  31)سیمامراحل آن نیاز مند دارند 

 

 طبقه نه در را شغلی فرسودگی در مؤثر ( عوامل1392) 39پاريک

 (:1339است )امینی منش و همکاران،  بندی نموده دسته

 روانی فشار سطح .1

 روانی فشار نوع .2

 شخصیت .3

 ماهیت شغل .4

 کار محیط از جخار در فرد زندگی نوع .5

 زندگی سبک .1

 فرد های مقابله ای سبک .1

 سازمانی اقلیم يا جو .9

 شغلی. رضايت و انگیزش .3

 

 

عوامل مؤثر بر فرسودگی شغلی )امینی  -2شکل 

 (1931منش و همکاران، 

38. Pareek 

فرسودگی 
شغلی

فشارسطح
روانی

زندگیسبک

های سبک
فردمقابله ای

اقلیمياجو
سازمانی

وانگیزش
شغلیرضايت

شخصیت

دفرزندگینوع
ازخارجدر

کارمحیط

ماهیت شغل

روانیفشارنوع
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 مراحل فرسودگی شغلی -4-9

از )حسین پور و کرم  عبارتند شغلی فرسودگی پنجگانه مراحل 

 :(1339زاده، 

 و شادمانی احساسات فرد مرحله اين در :93عسل هما مرحله. 1

 اين. کند می تجربه را جديد شغل با برخورد از ناشی سرخوشی

 ات عبارتند از: تهییج، اشتیاق، غرور و چالش؛احساس

در اين مرحله، فرد نوعی احساس : 40. مرحله کمبود سوخت2

مبهم زوال، خستگی و گیجی را تجربه می کند. نشانه های اين 

ه عبارتند از: نارضايتی شغلی، عدم کارايی، اختلال در خواب و مرحل

 احساس خستگی؛

در اين مرحله نشانه های مرضی  :41مزمن . مرحله نشانه9

فیزيولوژيکی بیشتر آشکار می شوند فرد نیازمند توجه و کمک می 

شود. نشانه های عادی اين مرحله عبارتند از: فرسودگی مزمن، 

 سردگی؛بیماری جسمی، خشم و اف

اگر احساسات و نشانه های مرضی مرحله سوم  :42. مرحله بحران4

 برای مدتی طولانی ادامه پیدا کند، فرد وارد مرحله بحرانی می شود؛

اين مرحله از نشانگان فشار روانی  :49. مرحله برخورد با دیوار1

ناشی از فرسودگی شغلی با به پايان رسیدن نیروی فرد برای 

سازگاری با محیط کار مشخص می شود و احتمال دارد در اين 

مرحله، فرد شغل خود را از دست بدهد. از طرف ديگر، اين احتمال 

های  نهنیز وجود دارد که در اين مرحله و با بهبود فرد، بعضی از نشا

 .مرضی از بین بروند

                                                           
36. honeymoon stage 
40. fuel shortage stage 
41. choronic sympotom stage 

 علل فرسودگی شغلی -4-4

فرسودگی شغلی هم منشأ بیرونی دارد وهم منشأ درونی. منابع 

بیرونی شامل: فعالیتهای اداری، احساس ناتوانی همراه با بار سنگین 

کارها، مراجعین مشکل دار، بیماران صعب العلاج و وظايف و کارهای 

دگی شغلی شامل: انتظارات تکراری است. منابع درونی فرسو

 غلیش فرسودگی با که متغیرهايی ازبین  غیرواقعی ودلزدگی است.

 کرد. تحقیقات اشاره افراد تاهل وضعیت به توان می هستند دخیل

حکايت از اين دارند که موارد کمتری ازفرسودگی شغلی در بین 

اشخاص متأهل نسبت به افراد مجرد گزارش شده است. دلیل 

ين امر نیز شايد به وجود روابط عاطفی گرم، حمايت های احتمالی ا

 صاحبنظران تحقیقات طبق  اجتماعی و مواردی از اين قبیل باشد.

يکی ازمهمترين عوامل فرسودگی شغلی در سازمان،  رفتاری، علوم

سبک رهبری خاصی است که توسط سرپرستان سازمان اتخاذ می 

ازاين دارند، کارکنانی  شود. دراين زمینه درمجموع تحقیقات حکايت

که با سرپرستان دارای ملاحظه کاری کم، کار می کنند، برای مثال، 

پائمین بودن رفاه و آسايش کار کنان و پائمین بو دن روابط دوستانه و 

گرم بین سرپرستان و پرسنل نسبت به افرادی که رابطه ی صمیمانه 

ودگی ه فرستری را با سرپرستان خود دارند بیشتر در معرض ابتلا ب

 معقول ی کارانه ملاحظه سبک وجود حال هر به  شغلی قرار دارند.

 دهدهن ياری های پیشنهاد و دادن گوش مشاوره، قبیل از سازمان در

در کاهش فرسودگی شغلی، مؤثر واقع  تواند به اعضای سازمان می

 .(1331)باغبانی و شه بخش،  شود

وانی متعددی در همان طور که بیان شد علل و عوامل جسمی و ر

 ترين آنها عبارتند از ايجاد فرسودگی شغلی مؤثر هستند که مهم

 :(1331)نیکويی، 

 فقدان کنترل -درماندگی آموخته شده  .1

42. critical stage 
43. hitting the wall stage 
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 عدم هماهنگی .2

 فعالیت افراطی -ها  عدم تعادل در ارزش .3

کار  -بی علاقه بودن به محیط کار، همکاران، کار فرما  .4

 يکنواخت

سائمل م -نسبت به توانائمی فرد کم بودن يا زياد بودن کار  .5

 و مشکلات خانوادگی و مالی

 

 بررسی رابطه بین بالندگی سازمانی و عزت نفس کارکنان -1

بالندگی سازمانی؛ رويکردی منظم، منطقی، يکپارچه و 

شده است که برای افزايش اثربخشی سازمانی به کار ريزیبرنامه

شناختی است که انشود. اين رويکرد متأثر از عوامل روگرفته می

عزت نفس يک . باشديکی از اين عوامل، عزت نفس و ابعاد آن می

ارزيابی از خود است که میزان اعتقاد فرد به قابلیت، اهمیت، 

موفقیت و ارزش خويش را منعکس می کند. عزت نفس يک قضاوت 

شخصی درمورد با ارزشمند بودن خويش است. عزت نفس طرزتلقی 

 به را خود نهايتاً که است خويش مقبولیت عدم يا از مقبولیت 

 اننش خويشتن به شخص( علاقگی بی) مندی علاقه میزان صورت

 شیوه کاری، های سیستم معتبر، اشخاص برخوردهای. دهد می

 تجارب از حاصل قابلیت و کفايت احساس و شخصی زندگی

شديداً تحت تاثُیر قرار دهند.  فس ران عزت توانند می شخصی،

های فردی،  ت نفس و احترام به خود و شناسايی ارزشداشتن عز

در محیط کار و کل جامعه مساُله ... برخورداری از اعتماد به نفس و

مهمی است که سبب ارتقای شغلی، حرفه ای و انگیزه های  بسیار

اجتماعی و فردی کارکنان يک سازمان می شود. عصر امروز، عصر 

به آينده و نبود اطلاعات در زا و عدم اطمینان نسبت تغییرات شتاب

گیری برای مديران است. تغییراتی دسترس و کافی جهت تصمیم

که اگر سازمان خود را با آن موافق و همراه نسازد، چه بسا سازمان 

را به ورطه نابودی بکشاند؛ از اين رو سازمان بايد يک ويژگی مهم 

 به . است داشته باشد و آن عبارت از توانايی تغییر و تطبیق مداوم

 گرو در يک و بیست قرن هایسازمان توسعه و دوام ديگر، عبارت

 که چرا باشد،می بالندگی و توسعه سريع، هایتحول با شدن همسو

 در ار سازمانی بالندگی و بهبود محیطی، سريع تحولات و تغییر

سعیدی مسینه و سازد )های گوناگون اجتناب ناپذير میموقعیت

 (.1339سعیدی، 

رابطه ( در مطالعه خود تحت عنوان 1331عی و دهبیدی )رفی

فرهنگ سازمانی و عزت نفس با بالندگی سازمانی در بین اساتید 

أثیر به بررسی ت تربیت بدنی دانشگاه های آزاد اسلامی استان فارس

عزت نفس بر بالندگی سازمانی پرداختند. نتايج تحقیق آنها نشان 

تی با بالندگی سازمانی، فرهنگ بین فرهنگ سازمانی مشارکداد که 

سازمانی ثبات و يکپارچگی با بالندگی سازمانی، فرهنگ سازمانی 

ماموريتی و بالندگی سازمانی ارتباط معنی داری وجود نداشت، اما 

ارتباط بین فرهنگ سازمانی ثبات و يکپارچگی با بالندگی سازمانی، 

ه شان داد کعزت نفس با بالندگی سازمانی معنی دار بود. نتايج ن

متغیر عزت نفس قدرت پیش بینی بالندگی سازمانی را دارد ولی 

دارد. ن بینی بالندگی سازمانی را متغیر فرهنگ سازمانی قدرت پیش

برخی از زير مقیاس های فرهنگ سازمانی با بالندگی اساتید تربیت 

بدنی ارتباط داشتند و باعث افزايش بالندگی اساتید شده است. عزت 

ید بر روی بالندگی آن ها اثرگذار است و باعث افزايش نفس اسات

ی که عزت نفس بالاتر اساتیدیبالندگی آنان شده است؛ بنابراين 

 (.1331)رفیعی و دهبیدی،  دارند، بالندگی بیشتری نشان دادند

ر دتقويت عزت نفس، مهم ترين عامل بر اين اساس می توان گفت 

زندگی را دگرگون می سازد. است. اين عامل، شیوه  بالندگی سازمان

اگر عزت نفس زياد باشد، با مشکلات از طريق حل کردن آنها مواجه 

می شويد نه با مقصر دانستن خود با ديگران. عزت نفس زياد به 

معنی درگیر شدن با مشکل و تن دادن به آن است، نه متنفر بودن 

و داشتن انزجار نسبت به آن و سرگردان شدن و حسرت خوردن 

نین عزت نفس به مفهوم آن است که هر گاه انسان شکست همچ

خورد، از آن درس بگیرد و دوباره سعی کند تا به موفقیت برسد. به 
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نظر می رسد ترديد کمی وجود دارد که عزت نفس سازمان محور، 

رابطه مثبت مهمی با رفتارها و گرايش های کاری دارد. )پیرس و 

بیان شده می توان گفت  در جمع بندی مطالب (.2111، 44گاردنر

برای پیشرفت و بهبود بالندگی هر سازمانی نیروی انسانی آن بسیار 

های فردی و  حائمز اهمیت است در اين میان توجه به ويژگی

شخصیتی نیروی متخصص هر سازمان می توانند بر بالندگی آن 

وری طه سازمان و در نتیجه رضايتمندی شغلی آنها تأثیر بگذارد ب

عزت نفس کافی موجبات انگیزش و تلاش بهتر و مؤثرتر که داشتن 

را فراهم نموده و در نتیجه به رشد و تعالی سازمان کمک می نمايد 

و در يک سازمان بالنده می توان انتظار داشت که افراد از شغل خود 

لذت برده و احساس رضايت نمايند و با تلاش مؤثرتر زمینه افزايش 

)حسین نژاد و همکاران،  را فراهم آورندکارايی و اثر بخشی سازمان 

1332). 

بررسی تأثیر بالندگی سازمانی بر کاهش فرسودگی شغلی  -6

 کارکنان

فرسودگی شغلی يکی از مهمترين خطرات سلامت شغلی کارکنان 

(. بسیاری از صاحبنظران، 2119و همکاران،  45است )کنستانتینو

با موقعیت های  فرسودگی شغلی را ناشی از مواجهه هر روزه آنان

سازمان مانند ابهام نقش، تعارض  استرس زای برخاسته از ساختار

نقش، فشار کاری و فقدان شرايط مثبت در محیط کاری می دانند. 

بیان می کنند هنگامى فرسودگی شغلی  و همکاران 41کريمی اژدری

کريمی )اتفاق می افتد که تقاضای شغلی از منابع شغلی بیشتر باشد 

. عوامل موثر بر فرسودگی شغلی فقط به (2111مکاران، اژدری و ه

شرايط کار و ويژگی های شغلی بستگی ندارد به عبارت ديگر می 

                                                           
44. Pierce & Gardner 
45. Konstantinou 
49. Karimi ajdari 
47. Jeffrey 
48. Aronsson 

توان گفت که افراد در شرايط کاری يکسان به يک اندازه فرسوده 

(، علت اين مساله طبق 2119و همکاران،  41نمی شوند )جفری

رسودگی شغلی پژوهش های انجام شده چند بعدی بودن متغیر ف

(؛ به عبارت ديگر فرسودگی 2111و همکاران،  49است )آرونسون

شغلی تحت تاثیر مجموعه ای از ويژگی های فردی، شغلی و 

سازمانی قرار دارد و برای کنترل آن علاوه بر توجه به ويژگی های 

شغلی بايد به شرايط و نیازهای فردی و شرايط سازمانی نیز توجه 

 (.3211، 43نمود )آقاجانی

اولین گام در جهت کنترل فرسودگی شغلی سنجش آن در گروه 

طبق تعريف بالندگی سازمانی تمرکز خود را بر  کههای کاری است 

تغییر رفتارها در گروه ها و تلاش برای تغییر نگرش و رفتار کارکنان 

با کمک متخصصان علوم رفتاری قرار داده است. در برنامه بالندگی 

روش های کار، دستورها و زمینه هايی از اين سازمانی فراگردها، 

شمار دستخوش دگرگونی می گردند ولی هدف عمده دگرگونی 

 همواره بر نگرش، رفتار و کارکرد افراد در درون سازمان تمرکز دارد

(. لذا استفاده از شیوه های جديد 2111، 51)نیکوفر و مظاهری

ه ی منجر ببالندگی سازمانی مانند گفتمان از طريق مشاوره شغل

و در نهايت کاهش فرسودگی شغلی  سازگاری شغلی بیشتر می شود

(. بالندگی سازمانی يک برنامه 2119، 51شیمونیمی شود )

سیستماتیک از دانش علوم رفتاری برای توسعه برنامه ريزی شده و 

افزايش استراتژی های سازمانی، ساختارها و فرايندها بوده تا 

 53(. واريک2115، 52)کامینگز وورلی يداثربخشی سازمان بهبود پا

بالندگی سازمانی يک فرايند برنامه ريزی  که معتقد است( 2115)

شده و جمعی برای درک، توسعه و تغییر سازمانها بوده تا سلامت، 

اثربخشی و قابلیت های خودنوسازی افراد در سازمان درک شود. 

46. Aghajani 
50. Nikoofar & Mazaheri 
51. Shimoni 
52. Cummings & Worley 
53. Warrick 
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لندگی ( در مطالعه خود بیان داشتند با2113) 54کارايا و يلماز

سازمانی يک مفهوم جامع و چند بعدی است، بنابر اين تعريف دقیق 

دقیق ندارد. در عوض، محققان با توجه به زمینه های مورد علاقه 

خود، بر نقاط مختلف تعاريف بالندگی سازمانی تمرکز می کنند. 

( نیز بیان می کند بالندگی سازمانی يک چارچوب 2111شیمونی )

ه عمدتا به رفتار انسان ها توجه می کند. مفهومی و عملی است ک

در بعضی تعاريف گفته شده بالندگی سازمانی عمدتا تضمین می 

کند سازمان با بهبود عملکرد فردی و گروهی به اهداف خود دست 

( بالندگی سازمانی يک اقدام 4121، 55می يابد )بردفورد و بورک

يران مد مشترک و برنامه ريزی شده است که به طور مشترک توسط

انجام می شود که به تغییر کارشناسان و کارکنان برای حل يک 

مشکل در سازمان می انجامد. در قلب اين تغییر، رسیدن به سازمانی 

کاراتر با تأکید بر ايجاد سازمانی بشر دوستانه و دموکراتیک وجود 

 (.2111، 51)میس و وی هاتکام دارد

نده سازمان بالنمود که  با توجه به تحقیقات پیشین می توان اظهار

اعضای خود را به کسب و افزايش اطلاع و آگاهی ترغیب می کند و 

 عملیات خود را به گونه ای شفاف در برابر کارکنان، مشتريان يا

خريداران و حتی مردم جامعه قرار می دهد، اعتماد در سطح وسیعی 

وجود دارد و سازمان موجبات رشد و شکوفايی و افزايش آگاهی و 

دانش کارکنان خود را فراهم می آورد. سازگاری شغلی نیز تطابق 

فرد و محیط است و بر سطح رضايت فرد از شغل و اينکه توانايی ها 

چه میزانی با خواسته های سازمان هماهنگ  و مهارت های فرد، به

است، تاکید می ورزد. وجود حمايت های مادی و معنوی لازم 

اد و روابط مستحکم در محیط شغلی، سازمان از کارکنان خود، اعتم

تناسب فرد و شغل، سازگاری روحی و جسمی متناسب با محیط 

کار همه اين عوامل سازگاری شغلی و رضايت شغلی افراد را در پی 

                                                           
54. Karakaya & Yelmaz 
55. Bradford & Burke 
59. Maes & ve Hootegem 

خواهند داشت. در نتیجه وجود بالندگی سازمانی به روش گفتمان 

که بر مشاوره شغلی تاکید دارد باعث کاهش ابهام نقش شغل و 

ازگاری شغلی می شود که آن هم به نوبه خود باعث کاهش س

 .(1339)شکیبايی و همکاران،  فرسودگی شغلی می گردد

 

بررسی تأثیر عزت نفس کارکنان بر کاهش فرسودگی  -1

 شغلی کارکنان

ی و های شغل فرسودگی شغلی به عنوان سندرمی مرتبط با استرس

ط، افکار منفی و سازمانی در نظر گرفته می شود و سه مولفه محی

، در (1334)محمدپور و همکاران،  پاسخ های فیزيولوژيکی دارد

محیط های پر استرس شماری از نشانگان که حاکی از وجود و 

گسترش اين سندرم می شوند عبارتند از عزت نفس پايین، احساس 

باه های ارتباطی، اشت لگد مال شدن، افکار غیر منطقی، تغییر سبک

مانی که در محیط های کاری شمار و تعداد در کار و ...، ز

استرسورهای تجربه شده توسط افراد زيادتر از توانايی فرد برای 

 (.1421و همکاران،  51)هافمند مقابله باشد فرسودگی ايجاد می شو

نفس  عزتيکی از سپرهای اولیه در برابر استرس و فرسودگی شغلی 

شود همه افراد شاغل با اين حال، معمولا مشاهده می . است کارکنان

در يک محیط به يک میزان مبتلا به فرسودگی شغلی نمی شوند 

که محققان علت اين امر را تفاوت در ويژگی های شخصیتی، صفات 

بین فردی، خانوادگی، اجتماعی و فرهنگی میان افراد ذکر می کنند؛ 

در اين بین عزت نفس يکی از اين صفات شخصیتی می باشد. عزت 

ارزشی است که فرد برای خود قائمل می شود و در واقع نفس میزان 

نوعی ارزشیابی می باشد. عزت نفس به چگونگی احساس فرد درباره 

و همکاران،  59کوشکیويژگی های مختلف خود مرتبط می شود )

57. Hofmann 
58. Kooshki 
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( و يکی از عوامل مهم پیش بینی کننده فرسودگی شغلی 2113

زت نفس ارضاء (. اگر نیاز به ع2115، 53مگنیس و اسمیتمی باشد )

نشود، نیازهای گسترده تر همچون نیاز به پیشرفت و درک کردن 

محدود می ماند و علائممی نظیر افسردگی، اضطراب، خشونت، 

 اجتماعی بروز می يابند -رفتارهای جنگجويانه و کناره گیری روانی 

با عزت نفس  کارکناناين بین  (. در2114و همکاران،  11مان)

اکامی ها، رويدادهای منفی و ريسک ضعیف در مواجهه با ن

اجتماعی مانند فشار کاری بالا، عدم حمايت،  -فاکتورهای روانی 

، ارباب رجوعانکار در بخش های دارای استرس بالا و در ارتباط با 

و همکاران،  11اگر-)اسکريبابه آسانی واکنش منفی نشان می دهند 

و عصبانیت شده به طوری که در ابتدا اين افراد دچار خشم (؛ 2111

و تلاش های کمال گرايانه و افراطی را جهت غلبه بر مشکلات و 

شرايط بد کاری انجام می دهند و در صورت عدم بازخورد و نتیجه 

 مثبت، دچار افسردگی، خود نا ارزنده نگری، اختلالات خلقی و

 ساختن و ناتوانی در برآورده ارباب رجوعنگرش منفی نسبت به 

 (.2114و همکاران،  12شوند )شینی جابری می آنان نیازهای

پژوهش ها نشان داده اند که افراد با عزت نفس پايین هنگام مواجه 

با ناکامی ها و رويدادهای منفی، بدخلق و افسرده می شوند. 

حساسیت به استرس و رويدادهای منفی، خشم و عصبانیت و تلاش 

کی حیطی، يهای افراطی برای غلبه بر مشکلات و شرايط ناهمگون م

از مراحل مهم فرسودگی محسوب می شود که نتیجه ی آن احساس 

 های کمال گرايانه ناکامی است. همچنین، به نظر می رسد که تلاش

در ايجاد خستگی و فرسودگی نقش اساسی ايفا می کند. بدين 

می تواند با بسیاری از تظاهرات رفتاری  کارکنانلحاظ عزت نفس 

فرسودگی می شوند، در ارتباط باشد؛ و تغییراتی که منجر به 

ی ضمنی اين گزاره اين است که عزت نفس ه بنابراين، مفروض

                                                           
56. Magennis & Smith 
90. Mann 
91. Escriba-Aguir 

 پیشايند فرسودگی و يا عامل تعديل گر نشانگان فرسودگی می باشد

 (.2111)سابونچی و لاند، 

عزت نفس پايین، شخص را مستعد نموده تا در برابر بنابراين 

چنین شرايطی  شود. در هايی که خطری ندارند مضطرب موقعیت

فرد قادر به واکنش مناسب در برابر عوامل استرس آور برون زا نبوده 

بنابراين عوامل فوق الذکر موجب تشديد استرس، اضطراب و بیزاری 

از حرفه شده که به شکل فرسودگی شغلی تظاهر می يابد. تحقیقات 

 نشان داده که افرادی که عزت نفس بالايی دارند و خود پذيری

بالايی دارند اغلب عملکرد بهتری دارند، در حالی که افرادی که 

عزت نفس پايینی دارند، عملکرد ضعیفی را برای چالش پیش بینی 

می کنند. روان شناسان معتقدند که احساس بی ارزشی و عزت 

ناهنجاری های روانی است که در میان  نفس پايین ريشه بسیاری از

شان داده شد که فرسودگی شغلی شود. همچنین ن افراد ديده می

می تواند منجر به فرسودگی عاطفی، کاهش عزت نفس، افسردگی، 

 13)ايهلان اضطراب، احساس درماندگی و عدم کارآيی در شغل گردد

 (.2111و همکاران، 

 

 نتیجه گیری -1

 بی شک دنیای کنونی، دنیای سازمان ها است و متولیان اين سازمان

سازمان روح می دمند،  بدهايی که در کال نها هستند؛ انسا ها انسان

آن را به حرکت در می آورند و اداره می کنند، در نگاهی 

سیستماتیک به سازمان می توان عوامل متعددی را در موفقیت 

سازمان به اهدافش در نظر گرفت که نیروی انسانی متخصص و 

دانش مدار جزء سرمايه های يک سازمان و به عنوان مهمترين 

رقابتی و کمیاب ترين منبع در اقتصاد دانش محور امروز است  مزيت

92. Sheini- Jaberi 
93. Ilhan 
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و مديريت سازمان با توجه به اين نکته بايد بکوشد تا اين سرمايه را 

به درستی شناخته تمام تلاش خود را جهت شناسايی نقاط قوت و 

ضعف آنها بکاربرده و از اين طريق اهداف سازمان را تحقق يابد که 

سودگی شغلی است. با توجه به نتايج تحقیقات اين عوامل فر زيکی ا

گسترده مبنی بر شیوع بالای فرسودگی شغلی در بین پرسنل 

سازمان و عواقب آن بر کیفیت خدمات ارائمه شده توسط آنان به 

ارباب رجوع، با اتخاذ روش های تعديل کننده به رفع اين پديده 

ديده ار بر اين پاقدام گردد. سازمان بايد به شناسايی عوامل تاثیر گذ

پرداخته و تمام تلاش خود را جهت کاهش فرسودگی شغلی 

کارکنان به عمل آورد. از جمله اقداماتی که سازمان می تواند در 

اين زمینه بکار برد سیاست های مختلفی در زمینه تقويت حوزه 

منابع انسانی و اقداماتی از قبیل آموزش های ضمن خدمت، کاهش 

بالندگی سازمانی، افزايش عزت نفس و ی شغل، هام هابتعارضات و ا

 سیستم های موثر حقوق و پاداش و ... می باشد.

دگی سازمانی گونه ای از کوشش برنامه ريزی شده برای بالن

پديدآوردن نوعی از دگرگونی است که هدف آن ياری دادن به 

که موظف به انجام دادن  اعضای سازمان هاست تا بتوانند کارهايی را

ند تا بتوان ستند به صورتی بهتر از پیش به انجام برسانندآن ه

 بالندگی سازمانی وسیله ای برای فرسودگی شغلی را کاهش دهند.

توجه بنیادی بالندگی سازمان به جنبه های  پیشرفت سازمان است.

انسانی سازمان است بنابراين همه سازمان ها بايستی به شاخص 

موده و برای ايجاد هر نوع برنامه های بالندگی سازمانی توجه ويژه ن

بالندگی سازمانی، ضمن در نظر گرفتن هدف ها، ارزش های بنیادی 

اين برنامه به تشخیص وضعیت موجود سازمان از لحاظ شاخص 

های بالندگی سازمانی پرداخته و با انجام برنامه های منسجم و 

 .مستمر سازمان را به سوی بالندگی روزافزون سوق دهند

 تأثیر دفر بصیرت و تلاش انگیزش، بر اغلب که متغیرهايی از يکی

 است خود از ارزيابی يک نفس عزت است، نفس عزت گذارد، می

 را خويش ارزش و موفقیت اهمیت، قابلیت، به فرد اعتقاد میزان که

؛ به عبارت ديگر عزت نفس شغلی، سطح خود کند می منعکس

ده نشان می دهد. آگاهی شخص را برای انجام وظايف خاص در آين

افراد برای وظايفی که غالبا انجام می دهند يا وظايفی که برای 

سطوح مختلفی از عزت نفس را به  اهمیت است زندگی آنان دارای

دست می آورند. کارکنانی که دارای عزت نفس شغلی بالايی 

هستند، در مقايسه با افرادی که عزت نفس کمتری دارند معمولا 

و از شغلشان راضی ثرند. افرادی که دارای عزت  بهتر کار می کنند

نفس بالا هستند، توانايی های خود را بالا ارزيابی می کنند، اطمینان 

دارند که وقتی تصمیم به انجام کاری بگیرند، می توانند آنرا به نحو 

مطلوبی انجام دهند، در مقابل افراد دارای عزت نفس کم، توانايی 

بنابراين برای خود موفقیت کمتری پیش خود را محدود می دانند؛ 

کنند. در نتیجه،  بینی می کنند و فعالیتهای خود را محدود می

سطح عزت نفس شغلی فرد نقش مهمی را در کار و در 

افزايش عزت نفس شغلی روابط مثبتی  .سازمانهايشان ايفا می کند

 ،، رضايت شغلی، تعهد سازمانیبالندگی سازمانیبا سنجش انگیزه، 

 می بنابراينعملکرد شغلی دارد؛ افزايش و  هش فرسودگی شغلیکا

 فرد احساس چگونگی به نفس عزت که کرد استنباط چنین توان

 عوامل از يکی و شود می خود مرتبط مختلف های ويژگی درباره

 عزت به نیاز باشد. اگر می شغلی فرسودگی کننده بینی پیش مهم

 و پیشرفت به نیاز چونهم تر نیازهای گسترده نشود، ارضاء نفس

 اشتهايی بی نظیر افسردگی، علائممی و ماند می محدود کردن درک

 گیری کناره و جنگجويانه رفتارهای اضطراب، خشونت، عصبی،

عزت نفس بالا همچنین منجر به يابند.  می بروز اجتماعی- روانی

کاهش استرس و از بین رفتن مشکلات میان فردی می شود. از 

ی دارد انتظار می رود تحت استرس شغلی يس بالافردی که عزت نف

و پیامدهای آن کمتر متزلزل شود در حالی که افراد با عزت نفس 

پايین مستعد فرسودگی شغلی هستند زيرا آنان برای مقابله با عوامل 

استرس زايی که منجر به فرسودگی شغلی می شود، منابع اندکی 

ديگران هستند و اين مسأله دارند. به علاوه همواره به دنبال تأيید 
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، سازمانبه خصوص در محیط هايی که بار عاطفی دارند از جمله 

آنان را آسیب پذيرتر می کند. پس با وجود انعطاف پذيری کلی 

نگرش و رفتار، افرادی که عزت نفس پايین دارند در مقايسه با 

همتايان دارای عزت نفس بالا، بیشتر تحت تأثیر شرايط محیطی 

ی گیرند. چنین افرادی در شرايط استرس زا اضطراب، قرار م

افسردگی و روان رنجوری بیشتر و اثر بخشی، خودکارآمدی، ابتکار 

 عمل و شايستگی کمتری نشان می دهند.
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سبحانی، سیدمحمدجواد؛ چیذری، محمد؛ صديقی، حسن و  .12
 مديريت مؤلفههای تأثیر بررسی(. 1331علی بیگی، امیر. )

 کشاورزی عالی آموزش نظام در سازمانی گیبالند بر استعداد
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(، صص 1)14، ايران کشاورزی آموزش و ترويج علوم. ايران
11-53. 

بررسی  (.1339) .فاطمه و سعیدی، زهره ،سعیدی مسینه .13
کنفرانس بین  .تاثیر عزت نفس سازمانی بر بازخورد سازمانی

المللی مديريت، حسابداری، اقتصاد و بانکداری در هزاره سوم، 
 .هران، شرکت همايش آروين البرزت

 توأم (. بررسی1335سیدی، میرحسین و لطیفی، میثم. ) .14

 عملکرد شرکت در سازمانی بالندگی و سازمانی هوش نقش

 فرهنگ تبريز. مديريت سلیمی شهید صنعتی شهرک های

 .413-429(، صص 2)14سازمانی، 

 بی تفاوتی (. نقش1339شکری، حاتم و صمدی، عباس. ) .15

مطالعه:  سازمانی )مورد بالندگی بر سازمان به کارکنان
عشاير(.  و روستائمیان کشاورزان، بیمه اجتماعی صندوق
در مديريت و حسابداری،  نوين پژوهشی رويکردهای فصلنامه

 .15-91(، صص 19)3

 .مريم و اشکباری، حسین، زهره؛ گلی توانا ،شکیبايی .11
 اتاثیر بالندگی سازمانی بر فرسودگی شغلی ب (.1339)

میانجیگری سازگاری شغلی در کارکنان بهزيستی غرب 
کنفرانس ملی پژوهش های حرفه ای در  .استان مازندران

روانشناسی و مشاوره با رويکرد دستاورهای نوين در علوم 
تربیتی و رفتاری ازنگاه معلم، میناب، مديريت آموزش و 

 .پژوهش و تحقیقات یپرورش شهرستان میناب، کارشناس

 رابطه (. بررسی1339تا و علیمرادی، فريده. )شلانی، بی .11

 در شغلی فرسودگی با نوآورانه سازمانی جو و شغلی استرس

 .219-221(، صص 11)3بیمارستان. تصوير سلامت،  پرسنل

 .امیرحسین و شريفی، عیدی، شیروان؛ میرزايی ،فريحی .19
بررسی رابطه بین هوش معنوی و عزت نفس  (.1334)

بین المللی مديريت و فرهنگ دومین همايش  .کارکنان
 .توسعه، تهران، موسسه سفیران فرهنگی مبین

(. تأثیر فلات زدگی 1333فیاضی، مرجان و ضیايی، ثريا. ) .13
شغلی بر فرسودگی شغلی و تمايل به ترک خدمت کتابداران. 

 .13-31(، صص 11)1پژوهشنامه ی مديريت تحول، 

له (. فرسودگی شغلی. مج1335کاظمی مهیاری، حمزه. ) .21
 مديريت بازاريابی.

 .مريم و غلامی، مسعود، هادی؛ طالب دوست ،محمدپور .21
بررسی رابطه سرمايه اجتماعی با شادکامی، عزت  (.1334)

سومین همايش  .نفس وفرسودگی شغلی معلمان ابتدايی
علمی پژوهشی علوم تربیتی و روانشناسی آسیب های 

یقات اجتماعی و فرهنگی ايران، قم، مرکز مطالعات و تحق
 .اسلامی سروش حکمت مرتضوی

عزت نفس  (.1331) .پروين و علیپور، رضا ،محمدی پورنجیب .22
دومین کنگره بین  .عاملی موثر بر اثربخشی فردی کارکنان

المللی علوم انسانی، مطالعات فرهنگی، تهران، مرکز 
 .توانمندسازی مهارتهای فرهنگی و اجتماعی جامعه

(. اثربخشی روان 1339) موسوی، حامد و حقايق، سیدعباس. .23
نمايشگری بر اضطراب اجتماعی، عزت نفس و بهزيستی 
روانشناختی دانشجويان واجد تشخیص اختلال اضطراب 

(، 3)21اجتماعی. دانش و پژوهش در روانشناسی کاربردی، 
 .22-31صص 

نصیری ولیک بنی، فخرالسادات؛ عبدالملکی، شوبو و  .24
بالندگی  لاقی باهوش اخ (. رابطه1331سرچهانی، زهرا. )

هوش سازمانی. فصلنامه اخلاق  نقش میانجیگری سازمانی؛
 .31-33(، صص 3)13در علوم و فناوری، 

 ابعاد (. نقش1331نیکوفر، مرتضی و مظاهری، مهرداد. ) .25

 هیات علمی اعضای سازمانی تعهد در سازمانی بالندگی

کشور. پژوهش های مديريت  بدنی تربیت های دانشکده
 .211-232(، صص 31)11عمومی، 

بررسی علل و عوامل فرسودگی  (.1331) .مسعود ،نیکويی .21
اولین همايش ملی مديريت  .شغلی و راه های پیشگیری آن

با تاکید بر حمايت از کالا و خدمات ايرانی، آباده، دانشگاه 
 .آزاد اسلامی واحد آباده

رابطه بین  (.1335) .راضیه و خوش نظر، اصغر ،واحدی .21
تماعی با عزت نفس کارکنان سازمان مديريت های اج مهارت

دومین همايش ملی پژوهش  .و برنامه ريزی استان قزوين
های نوين در حوزه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی ايران، 
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