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Objective: The present study aimed to examine the moderating role of gender in the 

relationship between occupational burnout and organizational cynicism among 

employees of Bank Sepah in Ardabil Province. 
Methodology: This correlational study employed a quantitative approach. The 

statistical population included all employees of Bank Sepah in Ardabil Province (247 

individuals), from which a sample of 150 participants was selected using stratified 

random sampling based on Cochran’s formula. Data were collected using the Maslach 

Burnout Inventory (Maslach & Jackson, 1981) and the Organizational Cynicism 

Questionnaire (Dean, Cunningham, & Grace, 1998). The reliability of the instruments 

was confirmed using Cronbach’s alpha (0.87 for burnout and 0.89 for organizational 

cynicism). Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with 

WarpPLS version 8. 

Results: The findings indicated a significant positive relationship between 

occupational burnout and organizational cynicism (β = 0.46, p < 0.001). Among the 

dimensions of burnout, emotional exhaustion (β = 0.41, p < 0.001) and 

depersonalization (β = 0.29, p = 0.002) significantly predicted organizational cynicism, 

whereas reduced personal accomplishment did not (β = 0.08, p = 0.27). Additionally, 

gender did not have a significant moderating effect on the relationship between burnout 

and organizational cynicism (β = 0.05, p = 0.41). 

Conclusion:  Occupational burnout is an important predictor of organizational 

cynicism, and organizational interventions aimed at reducing its components may help 

decrease employees’ cynicism. Furthermore, gender does not moderate this 

relationship, suggesting that intervention programs can be implemented without 

differentiating between male and female employees. 
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 تیجنس گرلیبر نقش تعد دیبا تأک یسازمان ینیبر بدب یشغل یرفتگلیتحل ریتأث یبررس

 
 3 احد نوروزاده، 2 مغانلو فیرستم پورس، 1 یاکبر یتق

 
 رانیا ل،یاردب ،یلیدانشگاه محقق اردب ،یشناسو روان یتیدانشکده علوم ترب ،یآموزش تیریگروه مد ار،یدانش -1
 رانیا ل،یاردب ،یگرم و اقتصاد، دانشگاه آزاد مرکز تیریدانشکده مد ،یدولت تیریارشد، گروه مد یکارشناس یدانشجو -2
 رانیا ،یگرم ،یواحد گرم ،یدانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ار،یاستاد -3

 

 

 دهیچک اطلاعات مقاله

 مقاله:نوع 
 مقاله پژوهشی

 

 ت:دریاف

27/04/1404 

 :پذیرش
26/07/1404 

 :صص
87- 75 
 

 : یدیکل گانواژ

  ،یشغل یرفتگ لیتحل
  ،یسازمان ینیبدب

  ت،یجنس
 بانک سپه.

 نیدر ب یسازمان ینیدبو ب یشغل یرفتگلیتحل نیدر رابطه ب تیجنس گرلینقش تعد یپژوهش بررس نیهدف ا هدف:

 است. لیکارکنان بانک سپه استان اردب

معادلات  لیها از تحلداده لیتحل یانجام شده و برا یو به روش کم یمطالعه از نوع همبستگ نیا روش تحقیق:

کارکنان  هیشامل کل یاربهره گرفته شد. جامعه آم 8نسخه  WarpPLSافزار ( با استفاده از نرمSEM) یساختار
صورت نفر به 150به حجم  یامونهنفر( بود که با استفاده از فرمول کوکران، ن 247) لیبانک سپه در استان اردب

ماسلاچ و جکسون(  یشغل یرفتگلیامه تحلها شامل پرسشنداده ی. ابزار گردآوردیانتخاب گرد یاطبقه یتصادف
ابزارها با استفاده  ییای( بودند. پاDean et al., 1998) سیو گر نگامیکان ن،ید یسازمان ینیو پرسشنامه بدب1981
 شد. دییأت( 0/89) یسازمان ینی( و بدب0/87) یشغل یرفتگلیتحل رسشنامهپ یکرونباخ برا یاز آلفا

مثبت و معنادار وجود دارد  یارابطه یسازمان ینیو بدب یشغل یرفتگلیتحل نینشان داد که ب هالیتحل جینتا ها:یافته

(β = 0.46, p < 0.001از م .)یجانیه یخستگ ،یرفتگلیابعاد تحل انی (β = 0.41, p < 0.001 و مسخ )
که کاهش  یکردند، در حال ینیبشیرا پ یسازمان ینیبدب یطور معنادار( بهβ = 0.29, p = 0.002) تیشخص

 نیدر رابطه ب تیجنس گرلینقش تعد ن،ی(. همچنβ = 0.08, p = 0.27نداشت ) ینقش نیچن یستگیاحساس شا
 (.β = 0.05, p = 0.41داده نشد ) صیمعنادار تشخ یسازمان ینیو بدب یشغل یگرفتلیتحل

است و مداخلات  یسازمان ینیبدب از عوامل مهم مؤثر بر یکی یشغل یرفتگلیتحل ها،افتهیبر اساس  :گیرینتیجه

 ینقش تیجنس گر،ید یوکارکنان منجر شود. از س ینیبه کاهش بدب تواندیآن، م یهادر جهت کاهش مؤلفه یسازمان
 .ردیانجام گ یتیجنس یهاه تفاوتبدون توجه ب تواندیم یامداخله یهایزیرو برنامه کندینم فایرابطه ا نیا لیدر تعد
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 مقدمهمقدمه
های کاری مواجه شده است. در بسیاری ای در محیطهای فزایندههای سازمانی، نیروی انسانی با چالشبا رشد روزافزون پیچیدگی

استخدام، به  و فرض بر این است که صرف ماندهیباقمراتبی ان همچنان ابزاری و سلسلهها، نگرش مدیران به کارکناز سازمان
شناختی و اجتماعی نیازهای روان گرفتن یدهنادمعنای پذیرش کامل شرایط سازمانی از سوی کارکنان است. این نگرش سبب 

فضایی، . در چنین اعتمادی و کاهش انگیزه منجر شودعدالتی، بیتواند به بروز اختلالاتی مانند احساس بینیروی انسانی شده و می
 .(1389شوند )ساعتچی، هایی مانند بدبینی سازمانی، سکوت سازمانی و رفتارهای انحرافی شغلی شایع میپدیده

ترین اختلالات یکی از مهم عنوانبه 1رفتگی شغلیدر میان عوامل تأثیرگذار بر نگرش و رفتارهای منفی کارکنان، تحلیل
تواند با فرسودگی هیجانی، مسخ شخصیت و کاهش احساس اثربخشی رفتگی میلیلشود. تحشناختی در محیط کار شناخته میروان

ها پژوهش (.1996 ،2مسلش) ینجامدبهای منفی نسبت به سازمان، از جمله بدبینی سازمانی، همراه باشد و در نهایت، به بروز نگرش
غیبت از کار و حتی تمایل به ترک خدمت همراه  وری، افزایش فشار روانی،رفتگی شغلی با کاهش بهرهاند که تحلیلنشان داده

سازمانی  یتحماعدمشده و عدالتی ادراکهمچنین، عواملی نظیر فشار کاری، نارضایتی شغلی، بی(. 1395است )خسروی و قاسمی، 
 (.2004 ،3باکر ی وشوفل) رفتگی هستندگیری تحلیلهای شکلاز جمله زمینه

رفتگی شغلی تواند پیامد تحلیلنوعی نگرش منفی نسبت به نیت و اقدامات سازمان، می عنوانبهاز سوی دیگر، بدبینی سازمانی 
 شدهیفتضعها توجه است، اعتماد آنها بیهای آنکنند سازمان نسبت به نیازها و خواستهباشد. در شرایطی که کارکنان احساس می

شود، بلکه تنها موجب کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی مینهگیرد. این نگرش و دیدگاهی منفی نسبت به سازمان شکل می
 .(1998 ،4دین و همکارانبود )ساز مقاومت در برابر تغییرات، افزایش غیبت و بروز رفتارهای منفی در محیط کار خواهد زمینه

ش متغیرهای فردی همچون جنسیت در رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی، نقبا وجود تأکید گسترده ادبیات پژوهشی بر رابطه بین تحلیل
ویژه با توجه های شغلی زنان و مردان با یکدیگر متفاوت است؛ بهقرار گرفته است. در بسیاری از موارد، تجربه موردتوجهاین رابطه کمتر 

گر در غیر تعدیلمت عنوانبهراک فشارهای شغلی، بررسی نقش جنسیت های فرهنگی در ادهای اجتماعی مضاعف زنان و تفاوتبه نقش
 (.1400)دیباکا و همکاران،  شناختی سازمانی منجر شودتری از فرآیندهای روانتواند به درک عمیقرفتگی و بدبینی میرابطه میان تحلیل

رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی در میان کارکنان بانک سپه استان بر این اساس، هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه بین تحلیل
تواند در شدت یا گر جنسیت است. این مطالعه در پی پاسخ به این پرسش است که آیا جنسیت میبا تأکید بر نقش تعدیل اردبیل

 .سازمانی تفاوت ایجاد کند یا خیر رفتگی شغلی و بدبینیجهت رابطه میان تحلیل
آنان صورت گرفت.  یکار طیخاص مح یهایژگیو لیعنوان جامعه پژوهش به دلبه لیانتخاب کارکنان بانک سپه استان اردب

 یرفتگلیحلتاند که احتمال بروز همراه یریپذتیو الزامات دقت و مسئول انیبالا، تعامل مستمر با مشتر یبا فشار کار یمشاغل بانک
کشور از تنوع  یدولت یهابانک نیتراز بزرگ یکیعنوان بانک سپه به ن،ی. افزون بر ادهدیم شیرا افزا یسازمان ینیو بدب یشغل
را  یسازمان یشناختوابط رواندر ر تیجنس گرلینقش تعد یکه امکان بررس یبرخوردار است؛ امر یتوجهقابل یو سازمان یتیجنس

 .سازدیفراهم م نانهیبصورت واقعبه
 

 پژوهش نظری مبانی و پیشینه
شود. این مدت شغلی ایجاد میفشارهای طولانیشناختی مزمن است که در واکنش به نوعی سندروم روان رفتگی شغلیتحلیل

مند در قالب صورت نظام( آن را به1981) 6( مطرح شد و سپس مسلچ و جکسون1974) 5مفهوم برای نخستین بار توسط فریدنبرگر
 :اند ازبعدی توسعه دادند. این سه بُعد عبارتیک مدل سه

                                                           
1. Job Burnout 

2. Maslach 

3. Schaufeli & Bakker 

4. Dean et al 

5. Freudenberger 

6. Maslach & Jackson 
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 منابع روانی؛شدن احساس خستگی شدید هیجانی و تهی: فرسودگی عاطفی 

 ت به مراجعان یا همکاران؛گیری نگرش سرد و منفی نسبشکلت: مسخ شخصی 

 غلیشفایدگی در انجام وظایف احساس ناکارآمدی و بی: کاهش موفقیت فردی. 

( رفتگی نتیجه تعامل بین عوامل فردی )مانند سبک مقابله با استرس و شخصیتاند که تحلیل( نشان داده1993مسلچ و همکاران )
تواند به پیامدهایی ه میو عوامل سازمانی )مانند فشار کاری، نبود حمایت اجتماعی، تعارض نقش و ابهام نقش( است. این پدید

 .وری منجر شودهمچون افزایش خطا، کاهش تعهد سازمانی، فرسایش انگیزش و کاهش بهره
( بدبینی 1998آمدی سازمان اشاره دارد. دین و همکاران )به نگرش منفی کارکنان نسبت به صداقت، عدالت و کار 1بدبینی سازمانی

دانند. گیری( میسازمانی را شامل سه مؤلفه شناختی )عدم اعتماد(، هیجانی )احساسات منفی( و رفتاری )اعتراض، تمسخر یا کناره
شدن در انگاشتهاحساس نادیدهنیافته، شفاف نبودن اطلاعات و های تحققهای مبهم، وعدهاین نگرش معمولاً در پاسخ به سیاست

 .گیردهای سازمانی شکل میگیریتصمیم
ترین عوامل تأثیرگذار بر بدبینی سازمانی کارکنان اند که فرسودگی شغلی و حمایت سازمانی از مهمهای اخیر نشان دادهپژوهش

تواند مایت سازمانی میحدر این مطالعات، مشخص شد که افزایش (. 1403، و همکاران ؛ حبیبی1403، و همکاران هستند )میرزایی
 یژهوبههای بدبینانه کارکنان را کاهش دهد و کیفیت زندگی کاری را بهبود بخشد، امری که اثر منفی فرسودگی شغلی بر نگرش

 .های بانکی و خدماتی اهمیت بسزایی دارددر محیط

های مکرر و رفتارهای مخرب شغلی تعهد سازمانی، افزایش تمایل به ترک شغل، غیبتتواند منجر به کاهش بدبینی سازمانی می
هایی که نتوانند فضای تعامل شفاف و اعتمادساز ایجاد کنند، مستعد گسترش بدبینی در میان کارکنان سازمان. (2005 ،2)جیمز شود

 .خود خواهند بود

های نظری در حوزه رائه شد، یکی از پرکاربردترین مدلا (1981) 3مسلچ و جکسون رفتگی مسلچ و جکسون که توسطمدل تحلیل
 :کندرفتگی شغلی را به سه مؤلفه کلیدی تقسیم میشناسی شغلی است. این مدل تحلیلروان

 احساس خستگی و فرسودگی ناشی از فشارهای شغلی :4خستگی هیجانی. 

 ان یا مشتریاناحساس نسبت به همکارهای منفی و بیتوسعه نگرش: 5مسخ شخصیت. 

 احساس ناکامی و کاهش موفقیت در انجام وظایف شغلی: 6کاهش احساس شایستگی. 

شناسی شغلی های روانوهشاست که پایه بسیاری از پژ (MBI) رفتگی مسلچابزار اصلی سنجش این مدل، پرسشنامه تحلیل
 (.1394مسلمی، ) است قرارگرفته

گیرد که انتظارات کند که بدبینی زمانی شکل میبیان می (1981) توسط دین و همکارانشده در حوزه بدبینی سازمانی، مدل ارائه
خوانی نداشته باشد و این شکاف ادامه پیدا کند. بر اساس این مدل، بدبینی نگرشی منفی نسبت های سازمانی همکارکنان با واقعیت

فی نسبت به سازمان و تمایل به انجام رفتارهای انتقادی ت منصداقتی سازمان، تجربه احساسابه سازمان است که شامل باور به بی
دهد که عواملی مانند کیفیت ارتباطات سازمانی، شود. علاوه بر این، مدل دین و همکاران نشان میو منفی در جهت سازمان می

بدبینی ایفا کنند. این دیدگاه، کننده در شدت یا کاهش توانند نقش تعدیلیها و عدالت سازمانی مگیریمیزان شفافیت در تصمیم
 .ا در زمینه بدبینی تشکیل داده استرشناسی و رفتار سازمانی های روانپایه بسیاری از پژوهش

اند، اغلب مطالعات رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی پرداختههای جنسیتی در تجربه تحلیلها که به تفاوتبا وجود انجام برخی پژوهش
های اند که زنان به دلیل ایفای نقشها نشان داده، پژوهشمثالعنوانبهاند. های غیربانکی بودهص یا نمونههای خامحدود به بخش

های ساختاری، ممکن است بیشتر در معرض ها و تبعیضهای عاطفی( و مواجهه با محدودیتچندگانه )کار، خانواده و مسئولیت
کننده و از سوی دیگر، مردان نیز در مواجهه با فشار نقش تأمین (.1999 ،7انو پاراسورام ینهاوسگر) رفتگی قرار گیرندتحلیل

                                                           
1. Organizational Cynicism 

2. James 

3. Maslach & Jackson 

4. Emotional Exhaustion 

5. Depersonalization 

6. Reduced Personal Accomplishment 
7. Greenhaus & Parasuraman 
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های کمی به بررسی اعتمادی نسبت به سازمان تجربه کنند. با این حال، پژوهشانتظارات فرهنگی خاص، ممکن است بدبینی یا بی
بنابراین، ؛ اندهای بانکی پرداختهجنسیت در محیطگر رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی با توجه به نقش تعدیلرابطه تحلیل زمانهم

دهد و نوآوری خود را در بررسی این پژوهشی پاسخ می خلأمطالعه حاضر با تمرکز بر کارکنان بانک سپه استان اردبیل، به این 
 .دهدخاص نشان می سازمانیینهزمرابطه در یک 

کنند، ویژه در مشاغل خدماتی، فرسودگی هیجانی بیشتری تجربه می( نشان داد که زنان به2001) 1س و شافلیهامطالعه گرین
ها در مورد نقش جنسیت متناقض است و های پژوهش، یافتهحالینبااشوند. مردان بیشتر دچار مسخ شخصیت می کهیدرحال

 نیازمند بررسی بیشتر در بسترهای مختلف فرهنگی و سازمانی است
تواند پیامدهای رفتاری و نگرشی شناختی میعنوان یک وضعیت مزمن روانفتگی شغلی بهردهند که تحلیلها نشان میپژوهش

تواند به کاهش تعهد توجهی در سازمان ایجاد کند. تجربه خستگی هیجانی، مسخ شخصیت و کاهش احساس شایستگی میقابل
از سوی دیگر، بدبینی (. 2016لاچ و لایتر، سبت به تصمیمات مدیریتی منجر شود )ماسناعتمادی و بدبینی سازمانی، افزایش بی

ای منفی در سازمان شکل دهد که خود بر شدت سازمانی نیز ممکن است انگیزه و توان روانی کارکنان را کاهش دهد و چرخه
بدبینی رفتگی شغلی و ن تحلیلدهند که رابطه بیها نشان میاین یافته(. 1998، و همکاران رفتگی تأثیرگذار است )دینتحلیل

 .های سازمانی مختلف از اهمیت بالایی برخوردار استسازمانی دوطرفه و پیچیده است و بررسی آن در محیط
ی بررسی شد. نتایج این مطالعه حاکی و بدبینی سازمان رفتگی شغلیرابطه بین تحلیل (2016در پژوهشی توسط شافلی و همکاران )

ای مثبت و معنادار وجود دارد. پژوهشگران دریافتند اعتمادی نسبت به سازمان، رابطهاز آن بود که بین فرسودگی شغلی و احساس بی
ها و رهبری تر نسبت به اهداف، سیاسترفتگی قرار دارند، در مقایسه با سایرین دیدگاهی منفیکارکنانی که در معرض تحلیل

 .کنندسازمان اتخاذ می

تواند بر این نکته تأکید دارند که بدبینی سازمانی می (2018و همکاران ) 3نیو هارمو (2005) 2در همین راستا، تحقیقات جیمز
عدالتی، عدم های مکرر کارکنان از بیکنند که تجربهرفتگی باشد. این مطالعات بیان میگیری تحلیلای برای شکلزمینهپیش

در  .شودرفتگی روانی منجر میر نهایت تحلیلانگیزگی و دها و نقض انتظارات، به کاهش انگیزه، بیگیریشفافیت در تصمیم
وری و افزایش رفتگی شغلی با کاهش تعهد سازمانی و بهرهنیز نشان دادند که تحلیل (2007) 4ای دیگر، باکر و دمرورتیمطالعه

یتی برای بدبینی همراه است. این پژوهش بر اهمیت مدیریت منابع انسانی در کاهش فشارهای محیط کار و طراحی محیطی حما
 .رفتگی و بدبینی تأکید داشتکاهش تحلیل

رفتگی های دولتی نشان داد که بین تحلیلدر میان کارکنان سازمان (1395)های داخلی، مطالعه یزدانی و همکاران در زمینه پژوهش
ش فشارهای شغلی و در ای معنادار وجود دارد. این پژوهش بر نقش مهم حمایت سازمانی در کاهشغلی و بدبینی سازمانی رابطه

های کلیدی تحقیق مذکور این بود که کارکنانی که احساس حمایت بیشتری از سوی نتیجه کاهش بدبینی تأکید کرد. از یافته
 .شوندهای منفی میرفتگی و نگرشکنند، کمتر دچار تحلیلسازمان دریافت می

رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی توجه گر در رابطه بین تحلیلیلعنوان متغیر تعداز سوی دیگر، برخی مطالعات به نقش جنسیت به
های های چندگانه )خانواده، شغل و مسئولیتدلیل ایفای نقشزنان به نشان دادند که( 1398اند. برای مثال، عباسی و همکاران )کرده

گیرد، که حمایت لازم از زنان صورت نمی هاییار دارند و در سازمانرفتگی شغلی قراجتماعی(، بیشتر از مردان در معرض تحلیل
های کاری ها یا محیطها عمدتاً محدود به نمونه، این پژوهشحالینبااشود. میزان بدبینی سازمانی در میان آنان بیشتر مشاهده می

کی ایران محیط بانگر جنسیت در رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی با نقش تعدیلرابطه بین تحلیل زمانهمخاص بوده و به بررسی 
ژوهشی را پر کرده و نوآوری خود را در پ خلأبنابراین، مطالعه حاضر با تمرکز بر کارکنان بانک سپه استان اردبیل، این ؛ اندنپرداخته

 .دهدخاص نشان می سازمانیینهزمبررسی این رابطه در یک 

                                                           
1. Greenhaus & Schaufeli   

2. James 

3. Harmony  

4. Bakker & Demerouti 
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های انتظارات سنتی و اجتماعی، ممکن است بیش از زنان دچار نگرشدلیل فشارهای ناشی از اند که مردان بهمطالعات نشان داده
ها احتمالاً ناشی از این تفاوت(. 2014، 2؛ سایکولوژی تودی2010، 1و موروس منفی نسبت به ساختار سازمانی شوند )پوروانوا

های آینده ضروری به نظر پژوهشتر در های جنسیتی دقیقها است و بررسیهای فرهنگی، اجتماعی و ساختار شغلی سازمانبافت
ای دوطرفه و رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی رابطهبندی مطالعات داخلی و خارجی حاکی از آن است که بین تحلیلجمع .رسدمی

دت تواند در شیک ویژگی فردی می عنوانبهتوانند یکدیگر را تشدید کنند. همچنین، جنسیت تقویتی وجود دارد و این دو پدیده می
ویژه در بافت فرهنگی ایران هنوز محدود است و نیاز به شده بههای انجام، بررسیحالینباایا ضعف این رابطه نقش ایفا کند. 

 .شودتری در این حوزه احساس میهای تجربی دقیقپژوهش

گر جنسیت، أکید بر نقش تعدیلرفتگی شغلی و بدبینی سازمانی با تبر همین اساس، پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین تحلیل
های ایرانی شناختی در بستر سازمانتری از این تعامل رواندرصدد است تا شکاف موجود در ادبیات را پوشش دهد و درک روشن

 .ارائه نماید

 

 پژوهشپژوهش  روشروش  وو  موادمواد
 میان روابط بررسی هدف ها،پژوهش نوع این در. است همبستگی–توصیفی روش، لحاظ از و کاربردی هدف، نظر از پژوهش این

 بدبینی و شغلی رفتگیتحلیل بین رابطه بررسی حاضر، تحقیق اصلی هدف. هاستآن دستکاری بدون و واقعی شرایط در متغیرها
 247 تعداد به اردبیل استان سپه بانک کارکنان کلیه شامل آماری جامعه .باشدمی رابطه این در جنسیت گرتعدیل نقش و سازمانی

 5 خطای و درصد 95 اطمینان سطح با که شد استفاده محدود جامعه برای کوکران فرمول از نمونه، حجم تعیین برای. است نفر
 صورت بدین شد؛ انجام 3حجم با متناسب ایطبقه تصادفی صورتبه گیرینمونه روش .گردید محاسبه نفر 150 نمونه حجم درصد،

 طبقه هر از تصادفی صورتبه هانمونه و گرفتند قرار جداگانه طبقات در شغلی جایگاه و خدمت سابقه جنسیت، بر اساس کارکنان که
 .شود حاصل آماری جامعه از تریکامل نمایندگی تا شدند انتخاب

 یسموردبررها در این پژوهش، از دو پرسشنامه استاندارد استفاده شد که هر یک با توجه به متغیرهای برای گردآوری داده
علاوه  (1998) پرسشنامه بدبینی سازمانی دین و همکاران (1981جکسون )رفتگی شغلی ماسلاچ و : پرسشنامه تحلیلاندشدهیطراح

کنندگان شامل سن، جنسیت، تحصیلات و سابقه کاری از طریق فرم مشخصات فردی شناختی شرکتبر این، اطلاعات جمعیت
 .رار گیردق مورداستفادهها نترل در تحلیلمتغیرهای توصیفی و ک عنوانبهآوری شد تا جمع

سؤال  22استفاده گردید. این ابزار شامل  (1981شنامه استاندارد مسلچ و جکسون )رفتگی شغلی از پرسبرای سنجش میزان تحلیل
حساس فرسودگی هیجانی، مسخ شخصیت و کاهش ا :اند ازکه عبارت گیردیبرمرفتگی شغلی را در است و سه بُعد اصلی تحلیل

« کاملاً مخالفم»شود که از ای لیکرت انجام میدرجهطیف پنج سهای این پرسشنامه بر اسادهی به گویهپاسخ .موفقیت شخصی
قرار گرفته  مورداستفادهشناسی و مدیریت های روانطور گسترده در پژوهشاین مقیاس به است شدهیبنددرجه« کاملاً موافقم»تا 

 .(1981است )ماسلاچ و جکسون،  ییدشدهتأمطالعات پیشین  و پایایی و روایی آن در

است. این  شدهیطراح( 2009و همکاران ) 4ای استفاده شد که توسط کالاگانبرای ارزیابی میزان بدبینی سازمانی، از پرسشنامه
قرار  موردسنجشسؤال است و سه مؤلفه اصلی بدبینی سازمانی یعنی بعد شناختی، بعد عاطفی و بعد رفتاری را  13پرسشنامه شامل 

است و  شدهیهتهها، تصمیمات و عدالت سازمانی گیری نگرش کارکنان نسبت به سیاستدهد. پرسشنامه مذکور با هدف اندازهمی
ای درجههای این پرسشنامه نیز بر اساس مقیاس پنجدیریت تمرکز دارد. گویهبر احساسات منفی، عدم اعتماد و نگاه انتقادی به م

 .شوندگذاری میلیکرت نمره

و بدبینی سازمانی ( 1981رفتگی شغلی ماسلاچ و جکسون )ماسلاچ و جکسون، های استاندارد تحلیلدر این پژوهش از پرسشنامه
های متعددی اعتبار و پایایی تفاده شد. از آنجا که این ابزارها قبلاً در پژوهشاس( 1998دین و همکاران )دین، براندس و دهاروادکار، 

                                                           
1.  Purvanova & Muros 

2.  Psychology Today 

3. Stratified random sampling 

4. Callaghan 
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منظور سنجش پایایی ابزارهای پژوهش، از ضریب به .ها تأیید شده است، نیازی به بررسی روایی صوری مجدد توسط محقق نبودآن
 :باشدها به شرح زیر مینامهآلفای کرونباخ استفاده شد. نتایج حاصل از این آزمون برای هر یک از پرسش

 
 روایی و پایایی پرسشنامه -1جدول 

 پرسشنامه مؤلفان کرونباخ یآلفا بیضر ییایسطح پا

 رفتگی شغلیتحلیل (1981) ماسلاچ و جکسون 0.963 بالا اریبس

 بدبینی سازمانی کالاگان و همکاران 0.821 مطلوب

 

های ها با آزمونهای بعدی، نرمال بودن توزیع دادهها برای تحلیلاطمینان از صحت فرضیات آماری و مناسب بودن داده منظوربه
های ها در محدوده نرمال هستند و شرایط استفاده از روشقرار گرفت که نتایج نشان داد داده یموردبررسچولگی و کشیدگی 

 .پارامتریک فراهم است

های پژوهش، ابتدا ضریب همبستگی پیرسون برای سنجش میزان و جهت رابطه بین آزمون فرضیه منظوربهی، در مرحله استنباط
رفتگی شغلی، بدبینی سازمانی و سایر متغیرهای مرتبط به کار رفت. سپس با استفاده از رگرسیون چندگانه، اثرات متغیرهای تحلیل

تحلیل شود. علاوه  زمانهمصورت جداگانه و دید تا تأثیر هر یک از متغیرها بهمستقیم متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته بررسی گر
سازی معادلات رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی، از مدلگر جنسیت در رابطه بین تحلیلبررسی نقش تعدیل منظوربهبر این، 
گرفت که  انجام 2نماییروش حداکثر بزرگ و Warp PLS افزارگیری از نرماستفاده شد. این تحلیل با بهره )SEM (1ساختاری

 امکان ارزیابی دقیق روابط میان متغیرها و تعیین اثرات تعدیلی جنسیت را فراهم آورد.

 

 هایافته ارائه و بحث
 است: شدهپرداخته 2در جدول شماره  نمونه پژوهش یشناخت یتجمع هاییژگیودر ابتدا به بررسی 

 

 نمونه پژوهش یشناخت یتجمعهای ویژگی -2جدول 

بندیدسته درصد نمونه یژگیو   

 مرد 87.3
تیجنس  

 زن 12.7

 سن سال 40–30 درصد 60 باًیتقر

درصد 80از  شیب لاتیتحص لیسانس و بالاتر   

تمرکز نیشتریب یکار سابقه سال 20–10   

یشغل تیموقع کارمند 80.5  

درصد 20 حدود یژگیو مدیر/مسئول   

 
تر متغیرهای اصلی پژوهش، میانگین وزنی بدبینی سازمانی و تحلیل رفتگی شغلی در سطحی پایین (3جدول ) در تحلیل توصیفی
دهد نگرش منفی نسبت به این دو متغیر در میان کارکنان بانک سپه نسبتاً کم است. قرار داشت که نشان می( 3از میانگین نظری )

رفتگی شغلی در این نمونه کمتر از حد متوسط است. در میان دو متغیر،  ، میزان بدبینی نسبت به سازمان و میزان تحلیلدیگریانببه
کمترین مقدار را داشتند، هرچند  2.485بیشترین مقدار و بدبینی سازمانی با میانگین  2.492تحلیل رفتگی شغلی با میانگین وزنی 

و « مسخ شخصیت»میانگین مربوط به بُعد  این تفاوت بسیار جزئی است. بررسی ابعاد تحلیل رفتگی شغلی نشان داد که بیشترین
و « شناختی»است. در مقابل، در ابعاد بدبینی سازمانی، کمترین میانگین مربوط به بعُد « خستگی عاطفی»کمترین مربوط به 

سبت به های رفتاری ندهد که کارکنان بیشتر رفتارهای منفی و واکنشاست. این نتایج نشان می« رفتاری»بیشترین مربوط به بُعد 

                                                           
1.  Structural Equation Modeling (SEM) 

2.  PLS bootstrapping 
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مراجعه کنید  6-4توانید به جدول های شناختی یا احساسی منفی. برای جزئیات بیشتر میدهند تا نگرشسازمان از خود نشان می
 .دهدها و انحراف معیارها را برای هر متغیر و بُعد آن نشان میکه توزیع دقیق میانگین

 
 قیتحق یرهایمتغ یفیآمار توص -3جدول 

 انحراف معیار میانگین وزنی میانگین min max تعداد متغیر

 7.32 2.42 21.786 77 12 150 خستگی عاطفی

 3.744 2.48 19.846 33 10 150 شخصی یتکفاعدم

 3.272 2.638 13.193 25 6 150 مسخ شخصیت

 10.416 2.492 54.826 111 33 150 تحلیل رفتگی شغلی

 2.342 2.371 9.486 18 4 150 عاطفی

 3.201 2.1 10.5 20 5 150 شناختی

 2.812 2.856 11.426 20 6 150 رفتاری

 4.799 2.485 32.286 50 20 150 بدبینی سازمانی

 
( 2010) 3است. بایرن شدهاستفادهآموس  افزارنرم کمک با 2چولگی و 1کشیدگی یهاشاخصاز  هادادهبرای بررسی نرمال بودن 

نموده است  پیشنهاد نرمال توزیع برای چولگی +2 تا -2دامنه  و کشیدگی برای قبولقابل بازه عنوانبه+ 7تا  -7 دامنه از استفاده
 ( آورده شده است4که در جدول شماره )

 

 هاشاخصآزمون نرمال بودن  -4جدول 

 کشیدگی چولگی سؤالات

t1 -1.698 3.486 

t2 -1.443 2.810 

t3 -1.468 3.193 

t4 -0.444 -0.886 

t5 -0.525 -0.598 

t6 -0.562 -0.385 

t7 -0.662 0.088 

t8 -0.587 -0.214 

t9 -0.835 0.428 

t10 -0.749 0.192 

t11 -0.382 -0.521 

t12 -1.209 1.479 

t13 -1.175 1.411 

t14 -0.386 0.124 

t15 -0.478 -0.647 

t16 -0.182 -0.124 

t17 -0.441 -0.102 

t18 -0.505 0.169 

t19 -0.332 -0.296 

t20 -0.553 -0.012 

t21 -0.581 -0.586 

t22 -0.304 -0.600 

                                                           

1. Kurtosis 

2. Skewness 

3. Byrne 



 1404(، زمستان 4)1های نوین در مدیریت آموزشی، نشریه رویکرد 83

 

 

 
 

 کشیدگی چولگی سؤالات

b1 -0.553 -0.352 

b2 -0.932 0.272 

b3 -1.162 1.264 

b4 -0.440 -0.546 

b5 -0.887 0.700 

b6 -0.861 0.481 

b7 -0.695 0.097 

b8 -0.643 -0.021 

b9 -0.527 -0.442 

b10 -0.726 -0.194 

b11 -0.384 -0.901 

b12 -1.341 2.134 

b13 -0.249 -0.572 

(b بدبینی سازمانی،  سؤالاتt سؤالات )تحلیل رفتگی شغلی 

 
های پارامتریک مانند همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه ها دارای توزیع نرمال هستند و استفاده از آزمونهای پرسشنامهداده

 .معتبر است

 Warp Pls افزارنرممعادلات ساختاری با  یسازمدلفرضیات تحقیق حاضر از روابط علی مبتنی بر  وسقمصحتجهت بررسی 
که در این مرحله قبل از بررسی نقش تعدیل گر در ابتدا ارتباط بین دو متغیر تحلیل رفتگی شغلی و  صورتینبداست.  شدهاستفاده

و در مرحله بعد با ورود متغیر تعدیل گر جنسیت این رابطه دوباره بررسی گردید که در صورت  قرارگرفتهزمون آبدبینی سازمانی مورد 
ادعا نمود جنسیت در این میان  توانیمکاهش میزان همبستگی بین تحلیل رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی از مرحله اول به دوم 

مورد  (بدبینی سازمانی( با ملاک )تحلیل رفتگی شغلیبین )پیشبرای اولین گام همبستگی بین  باشدیمدارای نقش تعدیل گر 
 :زیر است قراربهآزمون قرار گرفت که نتایج آن 

 
 گام اول یمعادلات ساختاری برا یسازمدل -1نمودار 

 
 مورد آزمون قرار گرفت تیگر جنس لیتعد ریبا ملاک با ورود متغ بینیشپ ریدو متغ نیگام دوم رابطه ب یبرا
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 گام دوم یگر برا لیمعادلات ساختاری با نقش تعد یسازمدل -2نمودار 

های تناسب و برازش در ( حاکی از آن است که مدل از نظر شاخص2های تناسب مدل با نقش تعدیل گر جنسیت )نمودار شاخص
 :است شدهمشخصوضعیت خوبی قرار دارند که در جدول زیر 

 
 میزان برازش مدل -5جدول 

 نام شاخص بدست آمدهمقدار 

(P<0.001) 0.311 ( میانگین ضریب مسیرAPC) 

(P<0.001) 0.383 ( میانگین ضریب تعیینARS) 

(P<0.001) 0.374  شدهیلتعدمیانگین ضریب تعیین (AARS) 

(acceptable if <= 5, ideally <= 3.3) 2.382 ( میانگین عامل تورم واریانسAVIF) 

0.996 (acceptable if >= 0.9, ideally = 1) ( نسبت سهمی میانگین مربعاتRSCR) 

1 (acceptable if >= 0.7) ( نسبت موقوف سازی آماریSSR) 

 
، APC ،ARS ،AARS یهاشاخص ، ازپردازدیم مدل پذیرش یا رد بررسی به که مدل برازش و تناسب ارزیابی منظوربه همچنین
AVIF ،RSCR  وSSR مقادیر  است. شدهاستفادهp-value  که برایAPC ،ARS  وAARS از  کمتر بایستی آیدیم دست به

 AVIFشاخص  برای کهیدرحال؛ باشدیماحتمال قوی  دهندهنشانکه  آمدهدستبه 0.001باشد که در این تحقیق کمتر از  0.05
است. همچنین شاخص  آمدهدستبه 2.382برای این شاخص عدد  باشدیم یدئالا 3.3است و کمتر از  قبولقابل 5از  کمتر رقمی

RSCR  0.996است که در این تحقیق  قبولقابلباشد نیز  0.9بیشتر از  کهیدرصورتبودن بایستی برابر یک باشد و  یدئالابرای 
 آمدهدستبهشاخص  نیا یبرا 1عدد  قیتحق نیباشد که در ا 7/0 از یشترباین رقم بایستی  SSRاست و برای شاخص  آمدهدستبه

 .شودیم یابیبرازش مدل خوب ارز آمدهدستبه ری(. با توجه به مقاد1394و شرکت،  ی؛ به نقل از جام2015است )کاک، 
)سطح احتمال  ستین داریمعن زین یسازمان ینیو بدب یشغل یرفتگ لیتحل نیبه سمت رابطه ب تیجنس ریمتغ ریمس بیضر جینتا
 نیبا دو بعد مرد و زن در رابطه ب تیگرفت که جنس جهینت توانیم گونهینا نی(، بنابرا5 جدولو  2)نمودار «( 0.48» 0.05از  شتریب

 .شودیمرد  هیو فرض دینما لیرابطه را تعد نیا تواندینمندارد و  لگرینقش تعد یسازمان ینیو سه بعد بدب یشغل یرفتگ لیسه بعد تحل
از آزمون همبستگی پیرسون چند متغیره و  فرضیاتنرمال تشخیص داده شدند برای بررسی  هادادهبا توجه به اینکه در این تحقیق 

 .رگرسیون خطی چند متغیره استفاده گردید که نتایج آن در زیر آمده است بر متغیر ملاک از بینیشپمتغیر  یرتأثبرای یافتن میزان 
 

 یسازمان ینیو بدب یشغل یرفتگ لیتحل یهامولفه نیب یهمبستگ بیضر -6جدول 

 بدبینی سازمانی عنوان

 خستگی عاطفی
 0.247** ضریب همبستگی

 0.002 داریسطح معنی

 شخصی یتکفاعدم
 0.231** ضریب همبستگی

 0.004 داریسطح معنی

 مسخ شخصیت
 0.243** ضریب همبستگی

 0.003 داریسطح معنی

 تحلیل رفتگی شغلی
 0.333** ضریب همبستگی

 0.000 داریسطح معنی

 05/0داری داری آزمون در سطح معنی* معنی
 01/0داری داری آزمون در سطح معنی** معنی

 
بوده و این سطح  0.000داری آزمون پیرسون ای، سطح معنیداری دو دامنهگردد در سطح معنیملاحظه می( 6) چنان چه در جدول

تر بوده و نیز با توجه به مقدار همبستگی محاسبه شده بین تحلیل رفتگی شغلی باشد کوچکمی 0.05داری که معنیاز حداقل سطح 
باشد، تر میاست، بزرگ 16/0که  149باشد و این مقدار، از مقدار بحرانی پیرسون با درجه آزادی می 0.333و بدبینی سازمانی که 
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گردد به عبارتی بین تحلیل رفتگی رد می 0Hتأیید و فرض  1Hور وجود دارد پس فرض داری بین دو متغیر مذکلذا رابطه معنی
تحلیل رفتگی  یهامولفهداری وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد که بین تمامی شغلی و بدبینی سازمانی رابطه مستقیم و معنی

خستگی عاطفی  مؤلفهبیشترین ضریب همبستگی مربوط به  هامولفهدر بین  ؛ وداری وجود داردشغلی و بدبینی سازمانی رابطه معنی
گفت ترتیب میزان همبستگی  توانیم باشد. بدین ترتیبیم( 0.231شخصی ) یتکفاعدم( و کمترین آن مربوط به متغیر 0.247)

 یتکفاعدم -3مسخ شخصیت  -2خستگی عاطفی  -1 باشد:یمتحلیل رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی به این قرار  یهامؤلفهبین 
 شخصی.

 
 دوم هیفرض یبرا ونیخلاصه مدل رگرس -7جدول 

 دوربین واتسون شدهیلتعدضریب تعیین  ضریب تعیین ضریب همبستگی

0.346 0.12 0.101 1.985 

 
است و ضریب تعیین  0.346های تحلیل رفتگی شغلی با بدبینی سازمانی برابر ( ضریب همبستگی بین مولفه7طبق نتایج جدول )

به تغییرات کل،  xتوسط متغیر  شدهدادهعبارت است از نسبت تغییرات توضیح  است. با توجه به ضریب تعیین که 0.12نیز برابر 
باشد. بدبینی سازمانی، توسط تغییرات در تحلیل رفتگی شغلی می درصد تغییرات در 12توان بیان نمود که باشد. میمی 0.12
شود. با توجه به این قرار گیرد عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می 2.5تا  1.5 قبولقابلر بازه واتسون د -آماره دوربین چهچنان

 شود.گفت که عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می توانیماست، بنابراین  1.985که آماره دوربین واتسون برابر 
 

 فرضیه دوم طرفهیکنتایج تحلیل واریانس  -8جدول 

 دارییمعنسطح  F میانگین مجذورات درجه آزادی مجذوراتمجموع  عنوان

 0.000 6.605 136.740 3 410.221 رگرسیون

 - - 20.702 146 3022.452 اختلاف

 - - - 149 3432.673 کل

 
 fاست و آماره  0.05کمتر از  0.95برای سطح اطمینان  fخطای آزمون  دارییمعن( و با توجه به اینکه سطح 8طبق نتایج جدول )

گفت که استفاده از مدل خطی رگرسیون بلامانع است و یا به عبارتی  توانیمبنابراین ؛ (6.605باشد )می 3.89بیشتر از بازه بحرانی 
 متغیر وابسته را دارد. بینییشپمتغیر مستقل توان 

 
 دوم هیفرض یبرا رهیچند متغ ونیرگرس بیضر جینتا -9جدول 

 بینیشپمتغیر 
 ضرایب استاندارد یراستانداردغضرایب 

t sig 
B SE BETA 

 0.000 10.639 - 2.205 23.460 مقدار ثابت

 0.009 2.638 0.218 0.054 0.143 خستگی عاطفی

 0.458 0.744 0.069 0.119 0.088 شخصی یتکفاعدم

 0.021 2.325 0.205 0.129 0.30 مسخ شخصیت

 
 t تأثیر معناداری بر بدبینی سازمانی دارند. مقادیر« مسخ شخصیت»و « خستگی عاطفی»نتایج تحلیل رگرسیون، ابعاد  بر اساس

که  ( است0.021و  0.009ترتیب به) 0.05ها کمتر از بوده و سطح معناداری آن 2.325و  2.638برای این دو بعد به ترتیب 
داری و سطح معنی 0.744برابر  t با مقدار« کاهش احساس شایستگی»باشد. در مقابل، بعد میدهنده تأثیر آماری معنادار نشان

با ضریب بتای « خستگی عاطفی»بینی آن نیست. از میان ابعاد مؤثر، ، تأثیر معناداری بر بدبینی سازمانی ندارد و قادر به پیش0.458
 .تری نسبت به سایر ابعاد داردو تأثیر قوی بینی بدبینی سازمانی داردبیشترین سهم را در پیش 0.218
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 پیشنهادها ارائه و گیرینتیجه

ای معنادار وجود دارد. نتایج پژوهش حاضر نشان داد که بین تحلیل رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی در کارکنان بانک سپه رابطه
بود که این امر بیانگر نگرش نسبتاً  3تر از میانگین نظری میانگین وزنی هر دو متغیر تحلیل رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی پایین

بیشترین میانگین وزنی را در تحلیل رفتگی « مسخ شخصیت»خاص، بعد  طوربهباشد. این دو متغیر میمنفی کارکنان نسبت به 
های آماری نشان داد که جنسیت نقش بیشترین میانگین وزنی را در بدبینی سازمانی داشت. همچنین، آزمون« رفتاری»شغلی و بعد 

، تأثیر تحلیل رفتگی شغلی بر بدبینی یگردعبارتبهبینی سازمانی ندارد؛ گری معناداری در رابطه بین تحلیل رفتگی شغلی و بدتعدیل
 .گر تغییری نکردمتغیر تعدیل عنوانبهسازمانی با ورود جنسیت 

ای معنادار وجود دارد. رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی در کارکنان بانک سپه رابطهنتایج پژوهش حاضر نشان داد که بین تحلیل
بود که این امر بیانگر نگرش نسبتاً منفی کارکنان نسبت به این دو متغیر  3تر از میانگین نظری میانگین وزنی هر دو متغیر پایین

بیشترین میانگین « رفتاری»رفتگی شغلی و بعد بیشترین میانگین وزنی را در تحلیل« مسخ شخصیت»خاص، بعد  طوربهاست. 
گری معناداری در رابطه بین های آماری نشان داد که جنسیت نقش تعدیلوزنی را در بدبینی سازمانی داشت. همچنین، آزمون

 عنوانبهرفتگی شغلی بر بدبینی سازمانی با ورود جنسیت یر تحلیل، تأثیگردعبارتبهرفتگی شغلی و بدبینی سازمانی ندارد؛ تحلیل
 .گر تغییری نکردمتغیر تعدیل

شود اقدامات زیر رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی در کارکنان بانک سپه، پیشنهاد میبا توجه به نتایج پژوهش، برای کاهش تحلیل
تواند به کاهش استرس و خستگی شناختی میای شغلی و روانو مشاوره های حمایتیدر سازمان اجرا شود. طراحی و اجرای برنامه

بهبود شرایط محیط کاری، شامل طراحی مناسب (. 2009ها نسبت به سازمان کمک کند )لیتر و ماسلاچ، کارکنان و بهبود نگرش آن
شغلی را افزایش داده و  تواند رضایتفضاهای کاری، کاهش حجم کارهای غیرضروری و فراهم کردن تسهیلات رفاهی، می

های ارتباطی و مدیریتی های آموزشی برای تقویت مهارتبرگزاری دوره(. 2007رفتگی را کاهش دهد )باکر و دِمرُتی، تحلیل
ها و تصمیمات سازمان کاهش یابد و بدبینی نسبت به سیاست یافتهبهبودکارکنان و مدیران نیز ضروری است تا روابط سازمانی 

های شغلی و امکانات، علاوه بر این، ترویج عدالت سازمانی از طریق توزیع عادلانه منابع، فرصت(. 2012مکاران، )سالاس و ه
 .(2001کند )کولکویت و همکاران، رفتگی شغلی ایفا مینقش مؤثری در کاهش بدبینی و تحلیل

ها ها و سازمانها به دیگر محیطتفسیر نتایج و تعمیم آنهایی نیز دارد که باید در های ارزشمند، محدودیتاین پژوهش با وجود یافته
قرار گیرد. نخست آنکه ماهیت مقطعی این مطالعه امکان بررسی روابط علت و معلولی بلندمدت بین تحلیل رفتگی شغلی  موردتوجه

در استان اردبیل بوده و به همین سازد. دوم اینکه نمونه آماری تحقیق محدود به کارکنان بانک سپه و بدبینی سازمانی را محدود می
برای  مورداستفادهها یا مناطق جغرافیایی دیگر با احتیاط همراه است. همچنین ابزارهای ها، سازماندلیل تعمیم نتایج به سایر بانک

اده باشند. کامل پوشش ند طوربهگیری متغیرهای تحقیق ممکن است برخی ابعاد تحلیل رفتگی شغلی و بدبینی سازمانی را اندازه
و متغیرهای محیطی در این  یسازمانفرهنگهای اجتماعی، شرایط اقتصادی، علاوه بر این، متغیرهای مؤثر دیگری مانند حمایت

شود تحقیقات آتی با استفاده از تواند بر نتایج تأثیرگذار باشد. بر این اساس، پیشنهاد میاند که میقرار نگرفته یموردبررسمطالعه 
تر و تر و همچنین با در نظر گرفتن متغیرهای فرعی و محیطی، به بررسی دقیقتر و متنوعهای بزرگولی، نمونههای ططرح

 .های مختلف تعمیم دهندها و فرهنگتر این موضوعات پرداخته و نتایج را در سازمانگسترده
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