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  چكيده
فرسودگي شغلي كتابداران اين پژوهش بررسي ارتباط بين ابعاد سازمان يادگيرنده و  فهد :هدف

  .سازمان اسناد و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران است
 هاي ويژگي(از سه پرسشنامه  ها دادهبراي گردآوري . روش پژوهش پيمايشي است :روش

. استفاده است) مسلش ، ابعاد سازمان يادگيرنده مارسيك و واتكينز و فرسودگي شغليشناختي جمعيت
  ... باشد ميتابخانه ملي ايران جامعه آماري پژوهش همه كتابداران سازمان اسناد و ك

سازمان يادگيرنده و خستگي عاطفي  گانه هفتبين ابعاد نتايج حاصل از پژوهش نشان داد  :ها يافته
يادگيرنده با بعد مسخ  در بررسي ارتباط بين ابعاد سازمان .و منفي وجود داشت دار معنيارتباط 

فراهم ساختن «و  »كسب و اشتراك يادگيري براي هايي سامانهايجاد «بين فقط بين ابعاد شخصيت 
علاوه بر اين، عملكرد فردي با  .و منفي وجود داشت دار معنيارتباط  »ري راهبردي براي يادگيريرهب

 انداز چشمتوانمندسازي افراد براي رسيدن به «، »كسب و اشتراك يادگيري براي هايي سامانهابعاد ايجاد «
و به طور  »يادگيري فراهم ساختن رهبري راهبردي براي«، »برقراري ارتباط سازمان با محيط«، »مشترك

  .داشتوجود  مثبتي دار معنيكلي، يادگيري ارتباط 
  .سازمان يادگيرنده، فرسودگي شغلي، يادگيري، مسخ شخصيت، كاهش عملكرد فردي :هاي كليدي واژه
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  مقدمه
 هايي محيطشاهد  ها سازمان، شود ميدر عصر حاضر كه عصر دانايي ناميده 

تغيير و تحول جزء . شوند ميبرانگيزتر  چالشهستند كه روز به روز پوياتر و 
نامشهود و معنوي  هاي سرمايهامروزه توسعه . دنياي امروز است ناپذير جدايي

د در برابر تغيير و تحولات دارن ها سازماننقش اساسي در موفقيت ) دانش(
مديريت بر «در كتاب  1كه پيتر دراكر اي گونه، به )1388و بجاني،  نيا ملكي(

و دانش منبع  » باشد دانش شاه كليد مي  حالا «ادعا نموده است كه از  »2آينده
فرد و  دانش(باشد  اصلي رقابت براي افراد و به طور كلي براي سازمان مي

هاي دانش  اما بايد توجه كرد كه دستيابي به دانش و اندوخته). 1385زاده،  بهرام
هاي دانش  ابي به دارايييادگيري كليد دستي. سازمان بدون يادگيري ممكن نيست

ترين راه براي بهبود  و مهم) 1388نيا و بجاني،  ملكي(و افزايش سرمايه نامشهود 
تواند ادعاي برتري كند كه قادر به  عملكرد بلند مدت است و تنها سازماني مي

هاي تعهد و ظرفيت يادگيري افراد در تمامي سطوح سازمان  برداري از قابليت بهره
  ). 1388حسني، (اشد به نحو احسن ب

گيري نظريه سازمان يادگيرنده مربوط به يادگيري و يادگيري سازماني  شكل
تي است . آي. از دانشگاه ام 3پرداز اصلي سازمان يادگيرنده پيتر سنگه نظريه. است

و  »ساختن سازمان يادگيرنده: كار جديد رهبر«اي تحت عنوان  كه با انتشار مقاله
نظرية خود  1990در سال  »هنر و مهارت سازمان يادگيرنده: پنجمين فرمان«كتاب 

). 1386پورحسيني، (را درباره سازمان يادگيرنده به طور مفصل شرح داده است 
كند كه در آن افراد به  سازمان يادگيرنده را سازماني تعريف مي) 1990(سنگه 

د دست دهند تا به نتايج مطلوب خو هاي خود را گسترش مي طور مستمر توانايي
هاي جمعي آزاده  شود، فعاليت يابند، جايي كه الگوهاي جديد تفكر رشد داده مي

سونگ، (گيرند كه چگونه با يكديگر ياد بگيرند  بوده و افراد به طور مداوم ياد مي
  ).2009، 4جو، و چمارك
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داند كه در آن كارمندان به  سازمان يادگيرنده را سازماني مي) 2002( 5لويس
گذارند و مايل به  كنند و به اشتراك مي انش جديد را كسب ميطور مستمر د

طبق نظر . هاي خود هستند ها و انجام فعاليت گيري استفاده از آن دانش در تصميم
سازمان يادگيرنده سازماني است كه در آن افراد در همه سطوح، ) 2003( 6ساترلند

نظور رسيدن به به صورت فردي و جمعي، به طور مستمر توانايي خود را به م
هفت بعد مشخص و  7واتكينز و مارسيك. دهند نتيجه دلخواه خود تغيير مي

مرتبط از سازمان يادگيرنده را در سه سطح فردي، گروهي و سازماني شناسايي 
  :كردند

ها و  ها، بينش يادگيري فردي فرايند تغيير مهارت: يادگيري فرديسطح 
هاي ماخوذه توسط  ها و ارزش نگرشباورها، تحول و دگرگوني در دانش فردي، 

هاي ديگر  فرد از طريق مطالعه انفرادي، آموزش مبتني بر فناوري، مشاهده و راه
. شود كسب دانش جديد است كه از طريق تبديل و انتقال تجربه حاصل مي

گري و  ها و ساير مستندات؛ مربي هاي يادگيري فردي شامل؛ كتاب روش
ها و سمينارهاي تفسير تجربه يادگيري  كلاسها،  گري ديگران، دوره هدايت

ديگران، يادگيري از همكاران، يادگيري از طريق رايانه، تجربيات كاري روزانه، 
در ) 1994( 8جان ردينگ). 1387زاده،  يعقوب(هاست  وظايف تخصصي در پروژه

تحول «دارد يادگيري فردي پايه و اساس  مورد اهميت يادگيري فردي بيان مي
سازي افراد براي آينده  هاي اصلي سازمان و آماده زمان، توسعه شايستگيمستمر سا

بعد : باشد يادگيري فردي شامل دو بعد مي). 1385ماركوارت، ( »ناشناخته است
كند تا  است كه در آن سازمان تلاش مي »هاي يادگيري مستمر خلق فرصت«اول، 

دومين بعد، . آوردهاي يادگيري مستمر را براي همه اعضاي خود فراهم  فرصت
است كه به تلاش سازمان براي ايجا يك فرهنگ  »ارتقاي پرسش و گفتگو«

  ).2004، واتكينز، و مارسيك، 9يانگ(پرسش، بازخورد و آزمايش اشاره دارد 
ها قادر باشند به  يادگيري گروهي بدين معناست كه تيم: يادگيري گروهي

). 1388حسني، (ند عنوان هويت واحد فكر كرده، خلق كنند و بياموز
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كند  داند و تاكيد مي ، يادگيري گروهي را مدخل يادگيري سازماني مي10پاولوسگي
يادگيري گروهي پلي است براي تبديل يادگيري به دانش سازماني، به نحوي كه 

يادگيري گروهي شامل ). 1387زاده، يعقوب(براي همه به اشتراك گذاشته شود 
بعد ترغيب همكاري و : باشد يادگيرنده مي يك بعد از ابعاد هفتگانة سازمان
هاي همكاري، مشاركت، و استفاده موثر از  يادگيري گروهي كه روح مهارت

  ).2004يانگ، واتكينز، و مارسيك، (كند  ها را تقويت مي گروه
يادگيري سازماني فرايندي است كه طي آن سازمان از : يادگيري سازماني

كنند، و  نش و بينش جديدي را ايجاد ميتجارب مشترك افراد در سازمان، دا
ژيمنه و -ژيمنه(هاي سازمان است  داراي پتانسيل نفوذ در رفتار و بهبود توانايي

اند در  هايي كه فرهنگ يادگيري قوي ايجاد كرده سازمان). 2011، 11سانث واله
كنند و براي انعكاس  آوري و انتقال دانش خيلي خوب عمل مي ايجاد، فراهم
هايي كه بر  بنابراين، سازمان. دهند نش جديد رفتار خود را تغيير ميدانش و بي

فرهنگ يادگيري سازماني تاكيد دارند، ابتدا بايد اطلاعات را فراهم آورند، آن را 
اسكرلاواج، سانگ، و (به طور كامل تفسير كنند و به دانش تبديل كنند 

سازمان يادگيرنده يادگيري سطح سازماني داراي چهار بعد ). 6392، 12،2010لي
است كه  »انداز مشترك توانمندسازي افراد براي رسيدن به چشم«بعد اول، : است

انداز جمعي و گرفتن بازخورد از اعضاي خود  كه براي ايجاد و اشتراك چشم
دومين بعد، . رود انداز جديد به كار مي دربارة شكاف بين وضعيت جاري و چشم

هايي براي  است كه بر تلاش »شتراك يدگيريهايي براي كسب و ا ايجاد سامانه«
سومين بعد، . هايي براي كسب و اشتراك يادگيري دلالت دارد ايجاد سيستم

هاي مورد نياز براي  است كه بر تفكر جهاني و فعاليت »ارتباط سازمان با محيط«
چهارمين . ايجاد ارتباط بين سازمان با محيط داخلي و خارجي آن دلالت دراد

است كه به ميزان استفادة  »آوردن رهبري راهبردي براي يادگيري همفرا«بعد، 
رهبران از يادگيري براي ايجاد تغيير و حركت دادن سازمان به مسيرها و بازارهاي 

   .)2004يانگ، واتكينز، و مارسيك، (جديد اشاره دارد 



 17    _______________________________   فرسودگي شغليبررسي ارتباط بين ابعاد سازمان يادگيرنده با 

 

 

ها با تغييرات و  امروزه، يادگيري در همه سطوح براي سازگاري سازمان
اين تغييرات مكرر، متنوع، برخي . هاي داخلي و خارجي ضروري است چالش

تغييرات . ريزي شده هستند بيني، و دربرخي مواقع برنامه اوقات غيرقابل پيش
ي دارد كه ياد بگيرند راهبردي سازماني در پاسخ به تغييرات بازار، نياز به كارمندان

ها و محصولات را  ها، اهداف، خط مشي و تغييرات به وجود آمده در ماموريت
  ).2005، 13كيسي(تفسير كنند 

وري سازمان، در كنار  با توجه به نقش مهم نيروي انساني در توليد و بهره
توجه به يادگيري آنان، توجه به وضعيت روحي و جسمي كاركنان نيز اهميت 

هاي گوناگون شغلي و عدم توانايي  تغييرات به وجود آمده در عرصه. داردبسزايي 
. كند سازگاري و انطباق با اين تغييرات فشارهاي رواني زيادي را به فرد وارد مي

دانند، قادر  هاي كنار آمدن با فشارهاي رواني را مي اي از كارمندان كه روش عده
ي برخي ديگر از كارمندان ممكن اما برا. هاي آن هستند به حفظ خود از آسيب

شرايط فشارزا سخت باشد و توانايي مقابله با آن شرايط را نداشته  است تحمل
باشند، تحت اين شرايط است كه فرد هميشه در حيطه شغلي خود احساس 

ترين پيامدهاي استرس شغلي،  يكي از عمده). 1388رحيمي، (كند  استرس مي
نوعي اختلال است كه در نتيجه قرار  فرسودگي شغلي. فرسودگي شغلي است

آيد و داراي  گرفتن فرد در معرض فشار رواني براي طولاني مدت به وجود مي
  ).1388انيسي و همكاران، (هاي فرسودگي هيجاني، جسمي و ذهني است  نشانه

براي اولين بار توسط  1970مفهوم فرسودگي شغلي در اوايل دهه 
فرويدنبرگر ). 1390فر،  رياني، شعباني و متقيرضايي آد(معرفي شد  14فرويدنبرگر

شناسي و علائم و روند و سير باليني و درمان فرسودگي  رويكرد باليني سبب
ارائه داده است كه علائم و شدت آن از فردي  1979اي در سال  شغلي را در مقاله

به طور كلي فرويدنبرگر واژة . )1975فرويدنبرگر، (به فرد ديگر متفاوت است 
سودگي شغلي را به عنوان ناتواني براي عمل مؤثر در شغل و حاصل از فر

  ).1389عارفي، قهرماني، و طاهري، (كند  هاي شغلي توصيف مي استرس
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گذارد، توجه زيادي  فرسودگي شغلي به دليل تاثيرات اسفباري كه برجاي مي
هاي زيادي در بخش خدمات انساني در اين  را به خود جلب كرد و پژوهش

اما بعد از  ؛گرفت بيشتر در آمريكا انجام مي 1890نه انجام گرفت كه تا سال زمي
و  كاناداآن كم كم توجه كشورهاي ديگر به ويژه كشورهاي انگليسي زبان مانند 

هاي زيادي در اين  سپس مقالات و كتاب. انگليس نيز به اين سندرم جلب شد
  ). 1390راغب، اميري، اسدي و دلبري (زمينه تاليف و ترجمه شد شد 

از پيشگامان تحقيق و مطالعه در زمينه فرسودگي شغلي  15مسلش و جكسون
توان ظهور و رشد اين مفهوم را مديون زحمات  اي كه مي به گونه. هستند

مسلش و جكسون فرسودگي شغلي را . دانست 16فرويدنبرگر، مسلش و پانيز
و كاهش  18، مسخ شخصيت17نشانگاني متشكل از سه بعد خستگي عاطفي

آيد  وجود مي دانند كه در نتيجه عوامل فشارزاي محيطي به مي 19عملكرد فردي
دهندة احساس خستگي و  خستگي عاطفي نشان). 1981مسلش و جكسون، (

تحليل منابع هيجاني فرد در اثر كار با افراد است كه ناشي از تاثير زياد استرس 
جويانه به  نفي و عيبهاي م مسخ شخصيت به واكنش. فردي در فرسودگي است

فردي بودن فرسودگي شغلي  دهندة بين ساير افراد در محيط كار اشاره دارد و نشان
كاهش عملكرد فردي به كاهش احساس شايستگي، كاهش احساس . است

فرد تمايل دارد تا كند كه  كارآمدي و عدم رضايت از عملكرد فردي اشاره مي
كند و از عملكرد  د احساس ناراحتي ميخود را به طور منفي ارزيابي كند، از خو

  .)2011، 20ساس، بوروس، و بونچيس(خود راضي نيست 
فرسودگي شغلي تاثير نامطلوبي در سازمان، خانواده و زندگي اجتماعي و 

توان به غيبت از كار، تاخير  ها مي ترين آن از جمله مهم. گذارد فردي برجاي مي
كش و تضاد در محيط كار، و ترك تني، كشم هاي مختلف روان متوالي، شكايت

فرسودگي شغلي پيامدهايي مانند فقدان واقع بيني، كاهش . خدمت اشاره كرد
ها، از دست دادن فلسفه نهايي زندگي، فقدان همدردي  انرژي براي انجام فعاليت
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براي فائق آمدن بر اين مشكلات بايد با . ت روحي و جسمي درپي داردلاو اختلا
  ).1387محمدي، (هاي رواني و فرسودگي مقابله كرد  استرسعوامل ايجادكنندة 

علاوه بر عامل اصلي فرسودگي شغلي كه قرار گرفتن فرد در مدت طولاني 
تحت فشارهاي رواني و عصبي شديد است، عوامل ديگري نيز در اين ايجاد 

 21براي مثال، اسكات). 1385سيد جوادين و مرادي، (فرسودگي نقش دارند 
وي بيان . كند ش عوامل محيطي در ايجاد فرسودگي شغلي اشاره ميبه نق) 2001(

هاي فشارهاي ناشي از مواجهه با  هاي كاري كه داراي ويژگي كرد در محيط
هاي مكرر ديگران؛ رقابت سخت و فشرده؛ نيازهاي مالي و  تقاضاها و درخواست

شند تلاش براي كسب درآمد؛ محروميت از آنچه فرد شايستگي آن را دارد، با
هاي بعدي نقش تعاملي عوامل محيطي  پژوهش. آيد وجود مي فرسودگي شغلي به

و  22براي مثال، ليتر. اند و شخصي را در بروز فرسودگي مورد بررسي قرار داده
يا عدم تناسب بين شخص و  براي تعيين ميزان و درجه تناسب) 1997(مسلچ 

اند كه هر چقدر عدم تناسب  ها اظهار كرده آن. محيط كاري مدلي را ابداع نمودند
بيشتري ميان فرد و شغل وي وجود داشته باشد، احتمال بروز فرسودگي در وي 

ها ضمن اينكه شش بعد از زندگي كاري مانند حجم كار، كنترل،  آن. بيشتر است
ها را عوامل تاثيرگذار ميان تناسب ميان فرد و  پاداش، اجتماع، عدالت و ارزش

زاي سازماني  اند كه به رغم عوامل تنش ، عنوان كردهكنند شغل وي قلمداد مي
هاي متفاوتي را در برابر  هاي شخصيتي افراد واكنش معمول، به دليل ويژگي

  ).1385صباغيان راد و همكاران، (دهند  فرسودگي نشان مي
  ارتباط يادگيري با فرسودگي شغلي

ناپذيري را  گسترش سريع دانش و اطلاعات در عصر حاضر تغييرات اجتناب
ذهبيون (ها به وجود آورده است  هاي گوناگون زندگي از جمله سازمان در عرصه

ها در گرو  هاي پويا، تداوم حيات سازمان در چنين محيط). 1386و يوسفي، 
ها  زي به سازمانزيرا محيط متغير امرو. ها با تغييرات محيطي است انطباق آن
ها به  ها و فناوري ها، توانايي دهد در مقابل فشارهاي ناشي از مهارت اجازه نمي
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هايي را براي  بنابراين، تغييرات به وجود آمده ضرورت. صورت سنتي اداره شوند
ها يادگيري مستمر است  ترين آن ها به وجود آورده كه يكي از مهم سازمان

ها و  افراد با يادگيري، توانايي). 1389و بهرامي،  ؛ غلامي، غلامي،1388حسني، (
كارمنداني كه . آورند هاي لازم براي ارائه خدمات مناسب را بدست مي مهارت
هاي لازم براي ارائه خدمات مناسب را دارند كمتر دچار استرس و درپي  توانايي

س زيرا يكي از دلايل اصلي فرسودگي شغلي استر. گردند آن فرسودگي شغلي مي
  .باشد رساني مناسب مي ناشي از ناتواني در خدمت

در مورد ارتباط يادگيري و فرسودگي شغلي تاكنون هيچ پژوهشي در داخل 
هاي اطلاعاتي معتبر نيز هيچ  كشور انجام نشده و در جستجوي كامل در پايگاه

اما؛ در اين بخش به چند مورد پژوهش انجام شده در . پيشينه خارجي يافت نشد
  :شود هاي يادگيرنده و فرسودگي شغلي اشاره مي سازمانمورد 

رابطة بين يادگيري و «با عنوان در پژوهشي ) 1388(اسدي و همكارانش 
به  »عملكرد سازماني در كارشناسان سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران

نفر از كارشناسان سازمان  169بررسي ارتباط بين يادگيري و عملكرد سازماني 
هاي  داده. همبستگي بود- پژوهش از نوع توصيفي. يت بدني ايران پرداختندترب

مربوط به يادگيري با استفاده از پرسشنامه ابعاد سازمان يادگيرنده مارسيك و 
خلق «نتايج حاصل نشان داد بيشترين ميانگين مربوط به بعد . واتكينز بدست آمد

ن ميزان مربوط به بعد و كمتري%) 51.87( »هايي براي يادگيري مستمر فرصت
  .بود%) 38.99( »انداز مشترك توانمندسازي افراد براي رسيدن به چشم«

ارتباط بين ابعاد سازمان يادگيرنده «با عنوان نامه خود  در پايان) 2010( 23هيلي
به بررسي ارتباط بين ابعاد سازمان يادگيرنده و عملكرد  »و عملكرد كتابخانه

توصيفي از نوع -روش پژوهش پيمايشي. اخته استهاي دانشگاهي پرد كتابخانه
ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه ابعاد سازمان يادگيرنده . همبستگي بوده است

نفر كارمند ) نفر زن 26نفر مرد و  114( 141مارسيك و واتكينز بود كه بين 
از بين هفت . كتابخانه دانشگاهي ايالات متحده توزيع شده بود 115كتابخانه از 
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داراي  »هايي براي يادگيري مستمر خلق فرصت«بعد سازمان يادگيرنده، بعد 
 »هايي براي كسب و اشتراك يادگيري ايجاد سامانه«و ) 4.4(بيشترين ميانگين 

هاي دانشگاهي مورد  بنابراين، در كتابخانه. باشد مي) 3.01(داراي كمترين ميانگين 
هاي گنجانده  ر صورتي كه سيستمتحقيق يادگيري مستمر ارتقاء داده شده است، د

  . شده پشتيباني نشده است
كتابخانه دانشگاه فناوري «در پژوهشي با عنوان ) 2002( 24ميشل و هيگينز

به بررسي ميزان سازگاري كتابخانه دانشگاه  »به عنوان سازمان يادگيرنده 25نانيانگ
ها در اين تحقيق  آن. هاي سازمان يادگيرنده پرداختند فناوري نانيانگ با ويژگي

ابتدا با مطالعه متون مربوط به حوزه سازمان يادگيرنده از نويسندگان مشهور در 
مفهوم تلاش كردند تا  27و چارلز هندي 26اين حوزه مانند پيتر سنگه، رزابت كانتر

ويژگي براي آن تعريف و روشن كنند و  10سازمان يادگيرنده را با استفاده از 
ويژگي را مورد  10سپس ميزان سازگاري كتابخانه دانشگاه فناوري نانيانگ با اين 

انداز مشترك و روش  چشم :اين ده ويژگي عبارت بودند از. بررسي قرار دادند
هاي يادگيري، اعتماد،  ، نگرشهاي آموزش مديريت مشاركتي، ايجاد فرصت

وجود ارتباط و جو بخشش، توانمندسازي كاركنان، زيرساخت مديريت دانش، 
ابزار گردآوري . پذير و غير بروكراتيك رهبري، ارتباط با مشتريان، ساختار انطباق

سوال بود كه با طيف ليكرت مشخص شده  47اي شامل  اين پژوهش پرسشنامه
نفر كارمند داشت  65كتابخانه كلا داراي ). كاملا موافق 5كاملا مخالف تا  1(بود 
ويژگي  10نتايج حاصل از پژوهش نشان داد از . پرسشنامه توزيع گرديد 55كه 

بنابراين كتابخانه . ويژگي است 9مذكور كتابخانه دانشگاه فناوري نانيانگ داراي 
  .باشد به عنوان سازمان يادگيرنده مي

بررسي «نامه كارشناسي ارشد خود با عنوان  در پايان) 1387(زاده  حسن
كتابداران : مطالعه موردي(فرسودگي شغلي در كتابداران كتابخانه هاي عمومي 

. به بررسي وضعيت فرسودگي شغلي كتابداران پرداخته است »)استان مازندران
كتابدار كتابخانه عمومي استان مازندران و روش  133جامعه اين پژوهش شامل 
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ابزار گردآوري پرسشنامه فرسودگي شغلي مسلچ و . ي تحليلي بودآن پيمايش
ها، جامعه مورد مطالعه داراي خستگي  بر اساس يافته. بود) 1981(جكسون 

، نزديك به )1.5ميانگين (و مسخ شخصيت پايين ) 6.82ميانگين (عاطفي پايين 
دي كل ، و عملكرد فر)45.19ميانگين (دو سوم جامعه داراي عملكرد فردي بالا 

علاوه براين، . بوده است) 39.87ميانگين (جامعه در حد متوسط و نزديك به بالا 
بين فرسودگي شغلي با سن، جنسيت، سطح تحصيلات، سابقه اشتغال به كار در 

داري است، اما بين  كتابخانه و سابقه كار در محل فعلي داراي تفاوت معني
 .داري وجود ندارد نيفرسودگي شغلي و وضعيت تاهل و درآمد تفاوت مع

ارتباط بين جو سازماني و «با عنوان نامه دكتري خود  در پايان) 2005( 28ميلر
ها و مراكز كامپيوتري در موسسات آموزش عالي  فرسودگي شغلي در كتابخانه

ه بررسي ارتباط بين جو سازماني و فرسودگي شغلي اين ب »غرب ويرجينا
، پرسشنامه 29ها مقياس محيط كار ادهابزار گردآوري د. موسسات پرداخته است

. شناختي بوده است فرسودگي مسلش و سوالات مربوط به اطلاعات جمعيت
ها و مراكز  نفر از كارمندان و اعضاي هيات علمي كتابخانه 521جامعه پژوهش 

در بررسي وضعيت . كامپيوتري موسسات آموزش عالي عمومي ويرجينا بود
ها بين تعداد  اختي و فرسودگي در كتابخانهشن هاي جمعيت ارتباط بين ويژگي

هاي آموزش رسمي با ابعاد خستگي عاطفي و مسخ شخصيت ارتباط مثبتي  سال
سن . بين رده كارمندي با خستگي عاطفي ارتباط منفي وجود داشت. وجود داشت

هيچ ارتباطي . نيز به طور منفي با خستگي عاطفي و مسخ شخصيت ارتباط داشت
هاي خدمت، وضعيت تاهل، و  گي با ارتباط با مشتري، تعداد سالبين ابعاد فرسود

  .جنسيت وجود نداشت
خصوصيات آموزش كتابشناسي در «در پژوهشي با عنوان ) 1993( 30بكر

به بررسي وضعيت كتابداران آموزش دانشگاهي  »ارتباط با علل فرسودگي
كه  كرد استفاده پرداخت و براي سنجش آن از پرسشنامه فرسودگي شغلي مسلش

او به متون فرسودگي . داد ها نشان مي نمونه قوي از وجود فرسودگي را در بين آن
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هاي  ديگر استناد كرد و بر همسويي بين ويژگي »كننده هاي كمك حرفه«در بين 
ها و كار كتابداران تدريس  كلاسيك فرسودگي در بين تعداد زيادي از آن

  .اشاره كرده است دانشگاهي
  

  هشهاي پژو فرضيه
در سازمان اسناد و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران بين ابعاد سازمان . 1

داري وجود  فرسودگي شغلي ارتباط معني »خستگي عاطفي«يادگيرنده با بعد 
  .دارد

در سازمان اسناد و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران بين ابعاد سازمان . 2
  .داري وجود دارد لي ارتباط معنيفرسودگي شغ »مسخ شخصيت«يادگيرنده با بعد 

در سازمان اسناد و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران بين ابعاد سازمان . 3
 .داري وجود دارد فرسودگي شغلي ارتباط معني »عملكرد فردي« يادگيرنده با بعد

بين سطوح در سازمان اسناد و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران . 4
داري وجود  يمعنيادگيري فردي، گروهي، و سازماني با فرسودگي شغلي ارتباط 

  .دارد
  

  روش پژوهش و گردآوري اطلاعات
باشد كه ميزان همبستگي  همبستگي مي-روش پژوهش حاضر از نوع پيمايشي

جامعه آماري . سنجد بين ابعاد سازمان يادگيرنده را با ابعاد فرسودگي شغلي مي
نفر است كه به دليل ) 225(كتابداران سازمان اسناد و كتابخانه ملي ايران پژوهش 

ها بين همه كتابداران  گيري استفاده نشد و پرسشنامه محدود بودن جامعه از نمونه
پرسشنامه گردآوري شد و با  180هاي توزيع شده  از كل پرسشنامه. توزيع شد

  .جزيه و تحليل شدندهاي آماري توصيفي و استنباطي ت استفاده از روش
 31سوالي ابعاد سازمان يادگيرنده 43براي سنجش ميزان يادگيري از پرسشنامه 

استفاده شده است كه يادگيري در سه سطح فردي، ) 1998(مارسيك و واتكينز 
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هايي براي يادگيري مستمر،  گروهي، و سازماني و در هفت بعد خلق فرصت
همكاري و كار گروهي، ايجاد ارتقاي پرسش و گفتگو، ترغيب افراد به 

هايي براي كسب و اشتراك يادگيري، توانمندسازي افراد براي رسيدن به  سامانه
انداز مشترك، ارتباط سازمان با محيط، و فراهم آوردن رهبري راهبردي  چشم

) 6= تا تقريبا هميشه 1=تقريبا هرگز(تايي  براي يادگيري با طيف ليكرت شش
اي  گويه 22عيت فرسودگي شغلي كتابداران پرسشنامه ابزار سنجش وض. سنجد مي

بود كه فرسودگي شغلي را در سه بعد ) 1981( 32فرسودگي شغلي مسلش
خستگي عاطفي، مسخ شخصيت، و كاهش عملكرد فردي، از لحاظ فراواني و 

به تعداد دفعاتي اشاره دارد كه فرد فرسودگي شغلي را فراواني . سنجد شدت مي
هرگز : تايي است تجربه كرده است و داراي طيف ليكرت هفتگانه  در ابعاد سه

، يكبار در )3(، چند بار در ماه )2(، يكبار در ماه )1(، چند بار در سال )صفر(
شدت نيز به ميزان شدتي اشاره ). 6(، هر روز )5(، چند بار در هفته )4(هفته 

و داراي طيف  گانه تجربه كرده است دارد كه فرد فرسودگي شغلي را در ابعاد سه
، قابل )4(، متوسط )3(، كم )1(، خيلي كم )صفر(هرگز : تايي ليكرت است هفت

  ).7(، خيلي زياد )6(، زياد )5(ملاحظه 
ها در سطح جهان و ايران تاييد شده است و در اين پژوهش  پايايي پرسشنامه

گي ، و پايايي پرسشنامه فرسود0.979پايايي پرسشنامه ابعاد سازمان يادگيرنده 
  . بود 0.746و از نظر شدت  0.74شغلي مسلش از لحاظ فراواني 
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  ها يافته

  شناختي هاي جمعيت فراواني و درصد فراواني ويژگي: 1جدول 
هايويژگي

 شناختيجمعيت
هايمقياس

 شناختيهاي جمعيتويژگي
  درصد فراواني  فراواني

 مرد جنسيت
 زن

39  
141  

21.7  
78.3  

 مجرد وضعيت تاهل
  متاهل

 بدون پاسخ

55  
123  

1 

30.6  
68.3  
0.6  

  سن
  

28-22 
35-29  
45-36  
  وبالاتر 46

 بدون پاسخ

16  
90  
60  
12  
2 

8.9  
50  

33.3  
6.7  
1.1  

 >5 سابقه كار
10-5  
20-11  
21> 

14  
74  
73  
19  

7.8  
41.1  
40.6  
10.6  

 كارداني ميزان تحصيلات
  كارشناسي

كارشناسي ارشد و 
 بالاتر

12  
102  
67  

6.7  
56.1  
37.2  

 رسمي استخدامينوع 
  پيماني 

 قراردادي

88  
20  
63  

48.9  
16.1  

35  
  

در سازمان اسناد و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران بين ابعاد : فرضيه اول
داري  ارتباط معني فرسودگي شغلي »خستگي عاطفي«سازمان يادگيرنده با بعد 

  .وجود دارد
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  با بعد خستگي عاطفي همبستگي پيرسون بين ابعاد سازمان يادگيرنده: 2جدول 

 ابعاد فرسودگي شغلي
  
 

  ابعاد سازمان يادگيرنده

  خستگي عاطفي
  شدت فراواني

ضريب
 همبستگي

سطح 
  دارييمعن

ضريب 
  همبستگي

سطح 
  داري يمعن

ي يادگيريهافرصتخلق
 مستمر

0.294-
** 

0.000  0.306 -
** 

0.000  

-0.293 ارتقاي پرسش و گفتگو
** 

0.000  0.291 -
** 

0.000  

ترغيب همكاري و يادگيري
 گروهي

0.362-
** 

0.000 0.347 -
** 

0.000 

ي كسب وهاسامانهايجاد
 اشتراك يادگيري

0.323-
** 

0.000 0.303 -
** 

0.000 

توانمندسازي افراد براي رسيدن
 مشتركانداز چشمبه 

0.427-
** 

0.000 0.39-** 0.000 

-0.413 برقراري ارتباط سازمان با محيط
** 

0.000 0.392 -
** 

0.000 

فراهم ساختن رهبري راهبردي
 براي يادگيري

0.415-
** 

0.000 0.411 -
** 

0.000 

  كل
  

0.422-
** 

0.000 0.408 -
** 

0.000 

  
داري ميان ابعاد سازمان يادگيرنده  يمعنضريب همبستگي و سطح  2جدول 

از نتايج آزمون . دهد يمبا خستگي عاطفي را از لحاظ فراواني و شدت نشان 
گردد از ديدگاه كتابداران سازمان بين ابعاد سازمان  يمهمبستگي پيرسون استنباط 

ارتباط ) هم از لحاظ فراواني و هم شدت(يادگيرنده با بعد خستگي عاطفي 
داري  يمعنسطح مقدار % 99زيرا در سطح اطمينان . دار و منفي وجود دارد يمعن

باشد، لذا فرض صفر مبني بر عدم  يم )α=0.01(تعيين شده كمتر از سطح اطمينان 
دار و منفي بين دو متغير وجود  يمعنشود و ارتباط  يمارتباط ميان دو متغير رد 

يعني هر چقدر ابعاد سازمان يادگيرنده در كتابداران سازمان اسناد و كتابخانه . دارد
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فرضيه اول تاييد ا ؛ لذملي ايران بيشتر باشد، خستگي عاطفي آنان كمتر است
  .شود يم

در سازمان اسناد و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران بين : فرضيه دوم
فرسودگي شغلي ارتباط  »مسخ شخصيت«ابعاد سازمان يادگيرنده با بعد 

  .داري وجود دارد معني
  

  همبستگي پيرسون بين ابعاد سازمان يادگيرنده با بعد مسخ شخصيت: 3جدول 
 شغليابعاد فرسودگي

  
 

  ابعاد سازمان يادگيرنده

 مسخ شخصيت
  شدت فراواني

ضريب
 همبستگي

سطح 
  داري يمعن

ضريب 
  همبستگي

سطح 
  داري يمعن

  0.779 - 0.021  0.46 -0.055 ي يادگيري مستمرهافرصتخلق 
 0.782 - 0.021 0.444 -0.057 ارتقاي پرسش و گفتگو

ترغيب همكاري و يادگيري
 گروهي

0.051- 0.494 0.027 - 0.716 

ي كسب و اشتراكهاسامانهايجاد
  يادگيري

0.084- 0.264 0.0155*

- 

0.038 

توانمندسازي افراد براي رسيدن به
 مشترك انداز چشم

0.094- 0.311 0.108 - 0.148 

 0.246 - 0.087 0.309 -0.076 برقراري ارتباط سازمان با محيط

فراهم ساختن رهبري راهبردي
 براي يادگيري

0.191-* 0.01 0.214 -
** 

0.004 

  كل
  

0.104- 0.166 0.108 - 0.149 

  
نتايج حاصل از همبستگي بين ابعاد سازمان يادگيرنده و مسخ شخصيت نشان 

فراهم «و  »هايي كسب و اشتراك يادگيري ايجاد سامانه«دهد فقط بين ابعاد  مي
دار و منفي  با مسخ شخصيت ارتباط معني »ساختن رهبري راهبردي براي يادگيري

داري كمتر از سطح اطمينان  زيرا در اين ابعاد مقدار سطوح معني. وجود دارد
هايي براي  ايجاد سامانه«بنابراين، فقط در ابعاد . باشد مي) α=0.05(تعيين شده 
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 »فراهم ساختن رهبري راهبردي براي يادگيري«و  »كسب و اشتراك يادگيري
و فرض تحقيق تاييد  شود يمبني بر عدم ارتباط ميان دو متغير رد فرض صفر م

در سازمان اسناد : فرضيه سوم.شود يماما؛ در بقيه ابعاد فرض صفر تاييد . گردد يم
و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران بين ابعاد سازمان يادگيرنده با بعد 

  .ردداري وجود دا فرسودگي شغلي ارتباط معني »عملكرد فردي«
  

  همبستگي پيرسون بين ابعاد سازمان يادگيرنده با بعد عملكرد فردي: 4جدول 
 ابعاد فرسودگي شغلي

  
 

  ابعاد سازمان يادگيرنده

  عملكرد فردي
  شدت فراواني

ضريب
 همبستگي

سطح 
  داري يمعن

ضريب 
  همبستگي

سطح 
  داري يمعن

 0.399 0.063  0.603 0.039 ي يادگيري مستمرهافرصتخلق 

 0.237 0.89 0.977 0.002 ارتقاي پرسش و گفتگو

 0.067 0.137 0.299 0.078 ترغيب همكاري و يادگيري گروهي

ي كسب و اشتراكهاسامانهايجاد 
  يادگيري

0.171* 0.022 0.170* 0.022 

توانمندسازي افراد براي رسيدن به
 مشترك انداز چشم

0.133 0.076 0.175* 0.019 

 0.024 *0.169 0.042 *0.152 سازمان با محيطبرقراري ارتباط

فراهم ساختن رهبري راهبردي براي
  يادگيري

0.213** 0.004 0.144  0.055 

  0.035 **0.157 0.074 0.134  كل
  

دهد بين  نشان مي 4 هاي بدست آمده از همبستگي پيرسون در جدول داده
توانمندسازي افراد براي «، »هاي كسب و اشتراك يادگيري ايجاد سامانه«ابعاد 

فراهم ساختن «، »برقراري ارتباط سازمان با محيط«، »انداز مشترك رسيدن به چشم
دار مثبتي با  و به طور كلي، يادگيري ارتباط معني »رهبري راهبردي براي يادگيري
الذكر فرض صفر  بدين ترتيب، فقط در ابعاد فوق. بعد عملكرد فردي وجود دارد

يعني . گردد شود و فرض تحقيق تاييد مي باط بين دو متغير رد ميمبني بر عدم ارت
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توانمندساختن افراد «، »هاي كسب و اشتراك يادگيري ايجاد سامانه«هرچقدر ابعاد 
فراهم «، »برقراري ارتباط سازمان با محيط«، »انداز مشترك براي رسيدن به چشم

گيري بيشتر باشند، و به طور كلي، ياد »ساختن رهبري راهبردي براي يادگيري
 . كند عملكرد فردي كتابداران افزايش پيدا مي

بين در سازمان اسناد و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران : فرضيه چهارم
داري  يمعنسطوح يادگيري فردي، گروهي، و سازماني با فرسودگي شغلي ارتباط 

  .وجود دارد
  فرسودگي شغليهمبستگي بين سطوح يادگيري با ابعاد : 5جدول 

 فرسودگي  خستگي عاطفي مسخ شخصيت عملكرد فردي
  

 يادگيري

سطح 
 داري يمعن

ضريب 
 همبستگي

سطح
 داري يمعن

ضريب 
 همبستگي

سطح
 داري يمعن

ضريب
 همبستگي

-فراواني
 شدت

0.75  
0.294  

0.024  
0.079  

0.425 
0.764 

0.06-  
0.023 -  

0.000 
0.000 

0.311-** 
0.317-** 

 فراواني
 شدت

 يادگيري فردي

0.299  
0.299  

0.078  
0.137  

0.494 
0.494 

0.051 -  
0.027 -  

0.000 
0.000 

0.362-** 
0.347-** 

 فراواني
 شدت

 يادگيري گروهي

0.014  
0.017  

0.182*  
0.178*  

0.1 
0.039 

0.123 -  
0.154-*  

0.000 
0.000 

0.430-** 
0.408-** 

 فراواني
 شدت

 يادگيري سازماني

  
پيرسون در جدول بيانگر اين است كه بين نتايج حاصل از همبستگي 

 دار منفي وجود دارد و يادگيري فردي و گروهي با فرسودگي شغلي ارتباط معني
داري مربوط به ارتباط بين يادگيري فردي و گروهي با خستگي عاطفي  يمعناين 

فراواني ( داري يمعنمقدار سطح % 99زيرا در اين ابعاد در سطح اطمينان . باشد يم
يادگيري . باشد يم) α=0.01(كمتر از سطح اطمينان تعيين شده ) 0.000= تو شد

داري با فرسودگي شغلي دارد و اين ارتباط مربوط به  يمعنسازماني نيز ارتباط 
. باشد يمارتباط بين يادگيري سازماني با ابعاد خستگي عاطفي و عملكرد فردي 

شود و  يمط ميان دو متغير رد لذا، در اين فرضيه نيز فرض صفر مبني بر عدم ارتبا
داري بين سطوح يادگيري  يمعنبدين ترتيب، ارتباط . گردد يمفرض تحقيق تاييد 

دهد سطوح  نشان مي 6جدول  در حالت كلي،. و فرسودگي شغلي وجود دارد



  1390، تابستان 56رساني دانشگاهي، شماره  تحقيقات كتابداري و اطلاع   _________________________   30
 

 

. داري دارند يادگيري فردي، گروهي، و سازماني با فرسودگي شغلي ارتباط معني
ها كمتر از سطح اطمينان تعيين  داري آن سطح معنيزيرا در همه سطوح مقدار 

  .باشد مي) α=0.05(شده 
  

  همبستگي پيرسون بين سطوح يادگيري با فرسودگي شغلي: 6جدول 
 فرسودگي شغلي فراواني شدت

  
 يادگيري

سطح 
 داري يمعن

ضريب 
 همبستگي

سطح 
 داري يمعن

ضريب
 همبستگي

 فردييادگيري  **-0.259  0.000 **-0.222  0.002

 يادگيري گروهي **-0.267  0.000 **-0.235  0.001

 يادگيري سازماني **-0.281  0.000 **-0.297  0.000

 يادگيري **-0.298  0.000 **-0.293  0.000

  
  گيري بحث و نتيجه

دار بين ابعاد سازمان  يمعنهاي حاصل از فرضيه اول منبي بر ارتباط  يبررس
يادگيرنده با خستگي عاطفي از نظر فراواني و شدت نشان داد بين همه ابعاد 

دار و منفي در سطح اطمينان  يمعنسازمان يادگيرنده با خستگي عاطفي ارتباط 
نتايج حاصل از بررسي . گردد يمبنابراين، فرضيه اول تاييد . وجود دارد% 99

ارتباط بين ابعاد سازمان يادگيرنده با مسخ شخصيت فرضيه دوم پژوهش مبني بر 
از لحاظ شدت و فراواني نشان داد فقط بين ابعاد فراهم ساختن رهبري راهبردي 

ي كسب و اشتراك دانش با مسخ شخصيت ها سامانهبراي يادگيري و ايجاد 
دار و منفي وجود دارد و بين يادگيري به طور كلي و مسخ شخصيت  يمعنارتباط 

دار بين سطح يادگيري و مسخ  يمعنعدم ارتباط . داري وجود ندارد يمعنط ارتبا
دهد افزايش يا كاهش يادگيري تاثيري در گرايش به  يمشخصيت نشان 

و برخورد اشياء گونه با افراد و به طور  جويانه يبعاحساسات منفي، بدبينانه، 
  .   ندارد كننده مراجعهفردي كتابدار و  ينبكلي روابط 
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دار بين ابعاد  يمعنحاصل از بررسي فرضيه سوم پژوهش منبي بر ارتباط  نتايج
دهد  يمسازمان يادگيرنده و بعد عملكرد فردي از لحاظ شدت و فراواني نشان 

توانمندسازي افراد «، »يي براي كسب و اشتراك دانشها سامانهايجاد «بين ابعاد 
 فراهم«، »ازمان با محيطبرقراري ارتباط س«، »مشترك انداز چشمبراي رسيدن به 

دار و مثبتي  يمعنبا عملكرد فردي ارتباط  »ساختن رهبري راهبردي براي يادگيري
) از لحاظ شدت(ارتباط بين يادگيري به طور كلي و عملكرد فردي . وجود دارد

هاي حاصل از فرضيه چهارم مبني بر ارتباط بين سطوح  يبررس. دار است يمعن
دهد بين يادگيري  يمازماني با فرسودگي شغلي نشان يادگيري فردي، گروهي و س

فردي، گروهي، سازماني، و يادگيري به طور كلي با فرسودگي شغلي ارتباط 
  . داري وجود دارد يمعن

هاي اطلاعاتي با تغييرات زيادي  ها با ظهور و توسعه فناوري امروزه كتابخانه
اند تا براي ارائه خدمات از  ردهها را مجبور ك اين تغييرات كتابخانه. اند مواجه شده
ها  كتابخانه). 2002، 33چي ميشل، و هيگينز(هاي جديد استفاده كنند  اين فناوري

هاي ديجيتالي مناسب با عصر اطلاعاتي توسعه دهند، دسترسي به  بايد مجموعه
هاي معمولي، امكانات  هاي ديجيتالي را فراهم آورند، با ايجاد پورتال مجموعه

هاي  ها و مجموعه مانند پايان نامه هاي با ارزش تخصصي مجموعهجستجوي 
اي، موتورهاي جستجو و  ديجيتال را فراهم آورند، و از طريق مخازن موسسه

جين و (هاي ديجيتال كتابخانه را در سراسر دنيا منتشر كنند  ها، مجموعه پورتال
 تر آسانه قبل بنابراين، امروزه دسترسي به اطلاعات نسبت ب). 2008 ،34موتولا

آرشيو شوند و با يك  و از وب بارگذاري، چاپ، توانند مياطلاعات . شده است
  ).2002، چي ميشل، و هيگينز( گردندكليك منتقل 

و  ها تواناييموفق و مناسب در اين شرايط بايد  رساني خدمتكتابداران براي 
ند تا بتوانند به جديد داشته باش هاي فناوريلازم را براي استفاده از  هاي مهارت

در غير اينصورت دچار استرس . مراجعان پاسخ دهند هاي درخواستنيازها و 
 هاي استرسمناسب خواهند شد و درنهايت  رساني خدمتناشي از ناتواني در 
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بنابراين، كتابداران . فرسودگي شغلي را براي آنان به همراه خواهد آورد درپي پي
خود را بالا  هاي تواناييو  ها مهارتحال تغيير،  بايد به منظور انطباق با شرايط در

 . نخواهد بود مگر با يادگيري پذير امكانببرند و اين امر 
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كليات . استرس و فرسودگي شغلي در محيط كتابخانه). 1390(اني، رقيه؛ شعباني، احمد رضايي آدري
  ). 5(14، كتاب ماه

پژوهش در شركت حفاري : فرسودگي شغلي). 1385(سيد جوادين، سيد رضا؛ مرادي، سعيد شهباز 
  .63-87، )2(1، فصلنامه علوم مديريت ايران. نفت جنوب

بدني  رفتگي مدرسين تربيت ارتباط بين تعهد سازماني و تحليل). 1385(راد، ليلا و ديگران  صباغيان
  ..89- 103، 10 پژوهش در علوم ورزشي،. عمومي

ميزان فرسودگي شغلي و رابطة آن با ). 1389(عارفي، محبوبه؛ قهرماني، محمد؛ طاهري، مرتضي 
فصلنامه . شناختي در اعضاي هيأت علمي دانشگاهي شهيد بهشتي منتخبي از متغيرهاي جمعيت

  ..86-72، )2( 4،روانشناسي كاربردي
هاي رهبري  رابطة سازمان يادگيرنده با سبك). 1389(غلامي، بهاره؛ غلامي، بنفشه؛ بهرامي، سوسن 

مديريت . هاي آموزشي از ديدگاه اعضاي هيأت علمي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان مديران گروه
  . 689-694، 4 اطلاعات سلامت،

 )گانة يادگيري سازماني 5توسعه عناصر (ايجاد سازمان يادگيرنده ). 1385(كل ماركوارت، ماي
  . انتشارات دانشگاه تهران: تهران). محمدرضا زالي، مترجم(

اي، فرسودگي شغلي و سلامت روان دربين دبيران  هاي مقابله مقايسه مكانيسم). 1386(محمدي، شهناز 
  .60-96، )16(5، هاي آموزشي فصلنامه نوآوري. ايران و هند

  .49- 52، 203، تدبير. هاي يادگيرنده مديريت دانش در سازمان). 1388(ملكي نيا، عماد؛ بجاني، حسين 
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