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  چکیده
پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه مدیریت تصویرپردازي و فرسودگی شغلی صورت گرفته 

این پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعات پیمایشی از گروه . است
 6جامعه آماري این پژوهش کلیه کارشناسان شاغل در شهرداري منطقه . هاي توصیفی استپژوهش

ابزار جمع . نفر می باشد 100نفر است که تعداد نمونه آماري به دست آمده  250تهران به تعداد 
ها پرسشنامه مدیریت تصویرپردازي ارائه شده توسط بولینو و ترنلی و پرسشنامه فرسودگی آوري داده

ها نیز از آزمون هاي فریدمن، آزمون به منظور تحلیل داده. شغلی ارائه شده توسط مسلش است
هاي میانگین دو جامعه و تحلیل واریانس و آزمون همبستگی امعه آماري و آزمونمیانگین یک ج

یافته هاي پژوهش نشان داد که براساس نتایج . استفاده شده است SPSSپبرسون به وسیله نرم افزار 
و  خود ارتقائی، نمونه جلوه دادن خود و حامی سازيهاي میان مولفهآزمون همبستگی پیرسون 

اما بین سایر مولفه ها رابطه . و معناداري وجود دارد معکوسارتباط دو به دو  فرسودگی شغلی
شغلی ارتباط  و فرسودگی همچنین بین نمره کلی مدیریت تصویرپردازي.معناداري پیدا نشد

  .به عبارت دیگر فرضیه اصلی تحقیق تائید می شود. و معنادار وجود دارد) - 0,492(
  

ردازي، ابعاد مدیریت تصویرپردازي، فرسودگی مدیریت تصویرپ: واژگان کلیدي
  . شغلی
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  مقدمه
کارمندانی که با نحوه کار . موفقیت سازمان هاي امروزي بستگی زیادي به کارمندانش دارد

برخی از رفتارهاي کارمندان توجه . کردن خود تاثیر بسزایی در عملکرد و خروجی سازمان دارند
که بسیاري از پژوهشگران این  1مدیریت تصویرپردازيزیادي را به خود جلب کرده است، مانند 

مدیریت تصویرپردازي توسط اغلب پژوهشگران رفتاري در . دانندرفتار را براي سازمان مفید می
او . مطرح شد) 1959(2این ایده براي اولین بار توسط گافمن. جهت منافع خود فرد معرفی شده است

خود، تصاویر موردنظر از خود در ذهن دیگران را  معتقد بود افراد براي شکل دهی به هویت
مدیریت تصویرپردازي اشاره به رفتارهایی دارد که افراد با ). 1959گافمن، (مدیریت می کنند 

کنند و بدین طریق می توانند اهداف و استفاده از آن، تصویري که دیگران از آنها دارند را کنترل می
وفقیت تعیین کرده و نتایج مطلوب را حداکثر و نتایج نامطلوب برنامه هاي خود را براي رسیدن به م

مدیریت تصویرپردازي دیگران تقاطع ادراکی جالبی است که ). 1980، 3شلنکر(را حداقل کنند 
شاید به همین سبب باشد که در سال . گیردخودنظارتی، نظریه اسناد و سیاست در سازمان را دربر می

. دیگران توجه فعال پژوهش را به خود معطوف داشته است هاي اخیر مدیریت تصویرپردازي
کارکنانی که خودنظارتی زیاد دارند و در نتیجه خود را با محیط تطبیق می دهند بیشتر به مدیریت 

باشند تا کسانی که خودنظارتی ندارند و مراقب رفتار و کردار خود تصویرپردازي دیگران پایبند می
. دیگران همچنین اسناد مطلوب رفتارها به درون یا بیرون را دربردارد مدیریت تصویرپردازي. نیستند

همچنین مدیریت تصویرپردازي دیگران قطعا با قلمرو سیاست در سازمان سازگاري دارد بدلیل آنکه 
مدیریت تصویرپردازي را ). 1383رضاییان، (بیش از حد بر افزایش منافع شخصی متمرکز است 

درآوردن تصویري از خود که در تعاملات اجتماعی مطرح می شود،  تلاش فرد براي تحت کنترل
هاي این تلاش شامل تکنیک هاي بیان شفاهی، ارتباط غیرکلامی، نمایش. تعریف می کنند

مدیریت تصویرپردازي همیشه یک رفتار . است) تقلیدوار(مصنوعی و یا مجموعه رفتارهاي خاص 
ه می کند تا اطلاعات مهم را به طور دقیق منتقل کند و یا از گمراه کننده نیست بلکه فرد از آن استفاد

در واقع فرد از مدیریت تصویرپردازي استفاده می کند تا پیغامی را که . کج فهمی جلوگیري کند
می خواهد منتقل کند یا باورها، ارزش ها و نگرش هاي گیرندگان پیغام را هماهنگ کند تا آنها به 

  ). 1980شلنکر،(نتیجه دلخواه هدایت شوند 
                                                                                                                                                     
1. Impression Management 
2. Goffman
3. Schlenker



159  بررسی رابطه مدیریت تصویرپردازي و فرسودگی شغلیررسی ب

هاي اخیر مورد توجه روانشناسان و فرسودگی شغلی از جمله اختلالاتی است که در سال
متخصصان علوم رفتاري قرار گرفته است و نتایج تحقیقات نشان می دهد که درصد قابل 

ی هاي فعال از این عارضه رنج می برند، فرد مبتلا به این اختلال از خستگتوجهی از افراد سازمان
کند پیشرفتی ندارد، جسمی، هیجانی و نگرشی رنج می برد دچار افسردگی شده و احساس می

. یابد، گرفتار انواع سردردها، کاهش وزن و اختلال در خواب می شودعملکردش کاهش می
به این نتیجه رسیدند که فرسودگی شغلی با فشارهاي روانی ناشی از کار ) 1993(1ون و لیک
اند که محیط کار نتیجه گیري نموده) 1997(و همکاران  2ین ساموئل سونهمچن. رابطه دارد

نیز نشان دادند که شرایط شغلی بر  3دیاز و هیدالگو. منفی با فرسودگی شغلی مرتبط است
فرسودگی شغلی موثر بوده و بخصوص این تاثیر بر روي کسانی که مسئولیت بیشتري دارند، 

مفهومی یک حالت خستگی بدنی، هیجانی و ذهنی است فرسودگی شغلی از نظر . زیادتر است
که ناشی از فشار هیجانی پی در پی است و موضوعی است که امروزه بسیار مورد توجه محققان 

نخستین مشکل مبتلایان در این سندرم، رنج حاصل از فرسودگی جسمی . قرار گرفته است
مشکل دوم آنان . وان هستنداست، قدرت آنان براي کار کردن کم است و اغلب خسته و نات

فرسودگی ذهنی و نگرشی است یعنی نسبت به دیگران بدبین می شوند و با داشتن نگرشی منفی 
سعی دارند با دیگران مثل یک شی رفتار کنند و سومین مشکل، فرسودگی هیجانی است که با 

ل خواهد فرسودگی شغلی فقدان نیرو را به دنبا. افسردگی و احساس درماندگی همراه است
  .شودداشت که در نهایت به کاهش عملکرد و دیگر اثرات منفی منجر می

ها و نحوه با توجه به اینکه وظایف کلی کارشناسان شهرداري پیگیري و نظارت بر فعالیت
ها و حضور در جلسات است وقتی آنها در محیط کار خود واکنش دیگران اجراي آئین نامه

خود در ذهن دیگران را مثبت جلوه دهند، نه تنها خود فرد نسبت به افکار خود یا تصویر 
احساس خستگی ناپذیري، مفید بودن و رضایت از شغل دارد، بلکه باعث می شود سازمان نیز 

ها سود ببرد، بنابراین داشتن مدیریت تصویرپردازي  می تواند در کاهش فرسودگی شغلی آن
ل بررسی رابطه مدیریت تصویرپردازي در محیط به همین دلیل تحقیق حاضر به دنبا. موثر باشد

تهران بر میزان فرسودگی شغلی مشاهده شده در کار آنان  6کار کارشناسان شهرداري منطقه 
  .می باشد
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  مبانی و چارچوب نظري تحقیق
به نقش شخصیت در تاثیر محیط هاي اجتماعی بر خودکنترلی پرداخت و بر ) 2012(1یوزل

حیاء مدیریت تصویرپردازي تاکید کرد و نشان داد که تفاوت هاي ارتباط روان رنجوري و ا
  ).2012یوزل، (فردي در احیاء مدیریت تصویرپردازي نقش دارند 

اثر میانجی انگیزه مدیریت تصویرپردازي را بر ارتباط میان هوش هیجانی و ) 2012(2جین
پردازي اثر منفی بر این رفتار شهروندي سازمانی سنجید و نشان داد که انگیزه مدیریت تصویر

البته تاکید کرد که مدیریت تصویرپردازي و هوش هیجانی هر دو بطور مثبت جزء . ارتباط دارد
  ).2012جین،(هاي رفتار شهروندي سازمانی هستند پیش بینی کننده

در مطالعه اي با عنوان آیا هوش هیجانی مدیریت تصویرپردازي را پیش بینی ) 2012(جین 
شمال هندواقع دره دوچرختولیدچهار شرکتدراجراییمدیراننفر از  250روي می کند؟ بر

بر رفتارتاثیر مثبت هوش هیجانی ازکنترل شدهحل مسالهابعادوآگاهیدریافت که سطح 
به از هوش هیجانیزندگیابعادمورد نگرش مثبت در با این حال،. داردتصویرپردازيمدیریت

  .تصویرپردازي یافت شدمدیریترفتارقوي ازمنفیکنندهبینی پیشعنوان یک
به بررسی انگیزه رفتار شهروندي سازمانی و پیامدهاي گروهی پرداخت و ) 2010(بانکی 

. تاثیر انگیزه هاي پنهانی رفتار شهروندي سازمانی را بر انسجام و عملکرد گروهی مطالعه کرد
ها براي گروه مخرب است و به عملکرد گروهی همدیریت تصویرپردازي به عنوان یکی از انگیز

  ).2010بانکی، (آسیب می رساند 
بیان کردند رفتار شهروندي سازمانی می تواند آسیب جدي به ) 2010(و همکاران  3ترنلی

اي کارمندان بزند زمانیکه سرپرست فکر کند کارمند از رفتار شهروندي سازمانی به عنوان وسیله
  ).2010ترنلی و همکاران، (ازي استفاده می کند براي مدیریت تصویرپرد

. به بررسی مدیریت تصویرپردازي میان کارمندان موقتی پرداختند) 2010(کوپر و وایت 
نتایج حاصل از تحقیق نشان داد کارمندان موقتی بیشتر از کارمندان استخدامی مدیریت 

بتی با ادراك کارمندان موقتی مدیریت تصویرپردازي رابطه مث. گیرندتصویرپردازي را بکار می
در واقع مدیریت تصویرپردازي براي . از قابلیت استخدام شدن و فرصت هاي شغلی بهتر دارد

کارمندان موقتی جهت تامین امنیت کاري و سپس ترقی در مسیر شغلی مکانیسم مهمی است 
  ).2010کوپر و وایت، (
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یت تصویرپردازي خود شیرینی و نشان دادند که رفتارهاي مدیر) 2008(نوین و همکاران 
خود ارتقائی نمایش داده شده توسط اعضاء تیم، ارتباط مثبتی با دوست داشتنی بودن و کسب 

  ).2008نوین و همکاران، (احساس رضایت شخصی در میان دیگر اعضاء تیم دارد 
نقش میانجی مهارت سیاسی را بر ارتباط میان کاربرد مدیریت ) 2007(هریس و همکاران 

نتایج نشان داد . تصویرپردازي و ارزیابی سرپرست از عملکرد کارمند مورد بررسی قرار دادند
افرادي که سطوح بالایی از مدیریت تصویرپردازي را بکار می گیرند و از مهارت سیاسی بالایی 

کنند اما کسانی که از برخوردارند ارزیابی هاي بهتر و بالاتري از عملکردشان دریافت می
. کنندتري از عملکردشان دریافت میسیاسی پایینی برخوردارند ارزیابی هاي پایین مهارت

هریس و همکاران، (بنابراین مهارت سیاسی براي کاربرد موثر مدیریت تصویرپردازي مهم است 
2007.(  

هاي سازمانی مورد تاثیر مدیریت تصویرپردازي را بر سیستم) 2007(1دراري و زیدمن
هدفشان مقایسه الگوهاي مدیریت تصویرپردازي در دو سیستم سازمانی . ندمطالعه قرار داد

بعد از انجام این پژوهش به این نتیجه رسیدند که کارمندان در . ارگانیک و مکانیک بوده است
هاي مدیریت تصویرپردازي را بیشتر بکار می گیرند و تلاش ساختارهاي مکانیکی، تاکتیک
هاي خود شیرینی هدایت شده تا همکاران و اغلب از استراتژي آنها بیشتر به سمت مافوق خود

از طرف دیگر کارکنان در ساختارهاي ارگانیک، تاکتیک هاي مدیریت . استفاده می کنند
تصویرپردازي را در دامنه کمتري بکار می برند و بطور برابر رفتارهایشان به سمت مافوق و 

دراري و (راتژي آنها ابتکار و آشناسازي است ترین استبرجسته. همکارانشان هدایت می شود
  ).2007زیدمن، 

نقش میانجی مهارت سیاسی کارمند در مدیریت تصویرپردازي را ) 2007(و همکاران  2تریدوي
بر تصاویر و ادراك سرپرست از خودشیرینی کارمند مورد مطالعه قرار دادند و دریافتند خود شیرینی 

تریدوي و همکاران، (ي که از نظر سیاسی مهارت دارند ببار می آورد نتایج بسیار خوبی را براي افراد
2007.(  

تر نشان دادند کارمندانی که در سازمان داراي مقام و جایگاه پایین) 2006(3بولر و براس
هستند تمایل زیادي در بکارگرفتن تاکتیک هاي مدیریت تصویرپردازي در جهت کارمندانی 

تر در سازمان هستند دارند، همچنین کارمندان با مقام و جایگاه که داراي مقام و جایگاه بالا
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بالاتر تمایلی به بکارگرفتن تاکتیک هاي مدیریت تصویرپردازي در جهت کارمندانی که داراي 
کارمندان بیشتر مدیریت تصویرپردازي . مقام و جایگاه پایین تر در سازمان هستند ندارند

تا مدیریت تصویرپردازي متمرکز بر سازمان زیرا مدیریت  گیرندمتمرکز بر افراد را بکار می
  ).2006بولر و براس، (تصویرپردازي متمرکز بر افراد محسوس است و به چشم می آید 

عکس العمل سرپرستان را نسبت به استفاده از تاکتیک ارعاب ) 2005(1بولینو و ترنلی
دریافتند استفاده از تاکتیک ارعاب  آنها. بوسیله کارمندان مرد و زن مورد بررسی قرار دادند

هاي سرپرستان از آنها دارد و همچنین استفاده از توسط کارمندان زن رابطه منفی با ارزیابی
تاکتیک ارعاب توسط کارمندان زن ارتباطی با ارزیابی عملکرد شغلی آنها توسط سرپرست 

وسط آنها هیچ ارتباطی با اما، در مورد کارمندان مرد، استفاده از تاکتیک ارعاب ت. ندارد
ارزیابی هاي سرپرست از آنها ندارد و استفاده از تاکتیک ارعاب توسط کارمندان مرد ارتباط 

  ).2005بولینو و ترنلی، (مثبتی با ارزیابی عملکردشان توسط سرپرستان دارد 
ردارند در مطالعه اي دریافتند افرادي که از خودنظارتی بالایی برخو) 2001(بولینو و ترنلی 

بطور موثرتري نسبت به افرادي که داراي خود نظارتی پایین هستند به مدیریت تصاویر می 
هاي خود همچنین افرادي که از خودنظارتی بالایی برخوردارند در استفاده از تاکتیک. پردازند

شیرینی، خود ارتقائی و نمونه جلوه دادن خود جهت کسب تصاویر دلخواه نسبت به دیگر 
  ).2001بولینو و ترنلی، (ن خود مهارت بیشتري دارند همکارا

وین و همکارانش آثار مدیریت تصویرپردازي را بر علاقه سرپرست و شباهت ادراك شده 
نتایج بررسی آنها نشان داد که تاکتیک هاي . و ارزیابی عملکرد کارمند مورد بررسی قرار دادند

با ارزیابی هاي عملکرد دارد و تاکتیک  مدیریت تصویرپردازي متمرکز بر شغل ارتباط منفی
هاي مدیریت تصویرپردازي متمرکز بر سرپرست ارتباط مثبتی با علاقه سرپرست و شباهت 
. ادراك شده دارد و تاکتیک هاي متمرکز بر خود ارتباط منفی با شباهت ادراك شده دارد

طور مثبت بر ارزیابی همچنین آنها نتیجه گرفتند که علاقه به کارمند و شباهت ادراك شده ب
  ).1995، 3؛ وین و لیدن1990، 2وین و فریس(عملکرد تاثیرگذار هستند 

به بررسی تاثیر استفاده از رفتارهاي مدیریت تصویرپردازي کارکنان بر ) 1995(وین و لیدن 
آنها پی بردند رفتارهاي مدیریت تصویرپردازي . ارزیابی عملکرد آنها توسط سرپرست پرداختند

بر ارتباط علاقه میان سرپرست و کارمند و همچنین شباهت ادراك شده سرپرست  کارمند
                                                                                                                                                     
1. Bolino & Turnley
2.  Wayne &  Ferris
3.  Liden 
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علاوه بر این مدیریت تصویرپردازي تاثیر مهم و . نسبت به کارمندش تاثیرگذار است
  ).1995وین و لیدن، (غیرمستقیمی بر ارزیابی عملکرد شغلی کارمند توسط سرپرست دارد 

زمایشگاهی متوجه شدند کارمندانی که مدیریت در یک تحقیق آ) 1991(1وین و کاسمر
تصویرپردازي را بکار می گیرند امتیاز ارزیابی عملکرد شغلی بهتر و مطلوب تري دریافت می 

علاوه بر این آنها . کنند نسبت به کارمندانی که مدیریت تصویرپردازي را بکار نمی گیرند
دن، توصیه کردن، شوخی کردن و دریافتند که مدیریت تصویرپردازي با تعریف و تمجید کر

بذله گویی ارتباط مثبت و معنی داري دارد و با انتقاد و نکوهش سرپرست در جلسات ارزیابی 
  ).1991وین و کاسمر، (عملکرد شغلی ارتباط منفی و معنی داري دارد 

در تحقیقی با عنوان تاثیر مدیریت اثر بر عملکرد شرکت مخابرات براساس مدل کارت امتیازي 
معصومه مطهري و همکاران به بررسی تاثیر مدیریت  1388متوازن در مخابرات اصفهان در سال 

تصویرپردازي بر عملکرد شرکت مخابرات براساس مدل کارت امتیازي متوازن پرداخته اند که این 
مدل بر چهار جنبه کلیدي مالی، مشتري، رشد و یادگیري، و فرایندهاي داخلی کسب و کار به عنوان 

نتایج حاصل از تحقیق نشان می دهد که . هاي موردنیاز براي ارزیابی سازمان تاکید می کنداخصش
مدیریت اثر بر چهار جنبه عملکرد مالی، مشتري، رشد و یادگیري، و فرایندهاي داخلی کسب وکار 

می توان گفت تاثیر مدیریت اثر بر دو جنبه مشتري و .  تاثیر بیش از حد متوسط داشته است
. ایندهاي داخلی کسب و کار تقریبا برابر بوده و کم ترین تاثیر مدیریت اثر بر جنبه مالی می باشدفر

همچنین تاکتیک هاي خود ارتقائی و تدافعی بیشترین تاثیر را بر جنبه مشتري مداري عملکرد دارند، 
ي می باشد و پس از آن تاثیر بر جنبه فرایندهاي داخلی کسب و کار و سپس بر جنبه رشد و یادگیر

کمترین تاثیر این تاکتیک ها بر جنبه مالی عملکرد می باشد، در حالیکه تاکتیک خود شیرینی 
بیشترین تاثیر را بر جنبه رشد و یادگیري، سپس جنبه فرایندهاي داخلی کسب و کار بعد از آن جنبه 

  ).1388کاران، مطهري و هم(مشتري مداري و کمترین تاثیر این تاکتیک بر جنبه مالی می باشد 
تحقیقی با عنوان بررسی تاثیر عواطف و احساسات بر بکارگیري تاکتیک هاي مدیریت 

یافته هاي تحقیق رابطه . توسط احمد جعفرنژاد و همکاران صورت گرفت 1388تاثیر در سال 
مثبت و معنی داري میان متغیرهاي عاطفه مثبت با بکارگیري تاکتیک خود شیرینی، عاطفه منفی 

کارگیري تاکتیک حامی سازي و تهدید و ارعاب و رابطه منفی و معنی داري بین متغیر با ب
همچنین میان متغیر عاطفه مثبت و . عاطفه منفی با بکارگیري تاکتیک خود شیرینی را تایید کرد
  ).1388جعفرنژاد و همکاران، (بکارگیري تاکتیک حامی سازي رابطه معکوسی وجود دارد 

                                                                                                                                                     
1. Kacmar  
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تاثیر : ن  مدیریت تصویرسازي در جهت منافع سازمان یا خود فرددر تحقیقی با عنوا
 1389تاکتیک هاي مدیریت تصویرسازي رو به بالا بر رفتار شهروندي سازمانی در سال 

حمیدرضا یزدانی و همکاران به یافتن رابطه به ظاهر متضاد میان دو متغیر مدیریت تصویرسازي 
میزان تاثیرگذاري سه تاکتیک مدیریت تصویرسازي . و رفتار شهروندي سازمانی پرداخته اند

شامل تاکتیک متمرکز بر سرپرست، تاکتیک متمرکز بر شغل، تاکتیک متمرکز بر خود را بر 
رفتار شهروندي سازمانی بررسی نمودند و نتیجه گرفتند که تاکتیک متمرکز بر خود در عین 

رد دارد، تاثیر بسزایی بر بروز رفتار حال که اثر پایینی در بروز مدیریت تصویرسازي از جانب ف
کند زیرا شهروندي سازمانی دارد و ضرورت شناخت این تاکتیک را براي مدیران گوشزد می

تاکتیک متمرکز بر خود می تواند به افزایش رضایت درونی و احساس با اهمیت بودن کارمند 
مانی است که براي منجر شود و این رضایت درونی عاملی براي بروز رفتار شهروندي ساز

  ).1389یزدانی و همکاران، (سازمان مطلوب است 
  

  تعریف مدیریت تصویرپردازي
اورینگ گافمن بنیانگذار رویکرد نمایشی و ایده مدیریت تصویرپردازي معتقد بود که افراد 
آگاهانه احساساتشان را مدیریت کرده و سعی می کنند به واسطه مدیریت احساسات، هویتشان 

هایی که با محیط پیرامون خود داریم و براساس واکنش). 1959گافمن، (دهند را شکل 
بازخوري که از  محیط دریافت  می کنیم، می توانیم اهداف و برنامه هایمان را براي رسیدن به 

بخشی از این . موفقیت تعیین کرده و نتایج مطلوب را حداکثر و نتایج نامطلوب را حداقل کنیم
یریت تصویرپردازي تامین شده و بخش اساسی آن از طریق روابط بین اهداف از طریق مد

مدیریت تصویرپردازي تلاش فرد براي . شخصی، هویت و ادراك خود شخص حاصل می شود
این . باشدتحت کنترل درآوردن تصویري از خود است که در تعاملات اجتماعی مطرح   می

هاي مصنوعی و یا مجموعه می، نمایشتلاش شامل تکنیک هاي بیان شفاهی، ارتباط غیرکلا
  ).1980شلنکر، (است ) تقلیدوار(رفتارهاي خاص

به بیان دیگر انسانها . انسانها علاقه مستمري به چگونگی تصویرپردازي دیگران از خود دارند
دوست دارند بدانند که دیگران آنان را چگونه ارزیابی می کنند و در منظر دیگران چه جلوه اي 

راگردي که طی آن افرادي می کوشند تا واکنش دیگران نسبت به افکارشان یا تصویر ف. دارند
خود در ذهن دیگران را پیگیري کنند و مثبت جلوه دهند مدیریت تصویرپردازي دیگران نامیده 
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مدیریت اثرگذاري چگونگی صحبت کردن، رفتار کردن و جلوه کردن را در برمی . می شود
رگذاري در جهت مثبت جلوه دادن خود در ذهن دیگران است ولی بیشتر تلاش هاي اث. گیرد

مثبت جلوه دادن . شود که برخی از کارکنان سعی دارند تصویر بدي از خود ارائه دهندمشاهده می
خود پیش دیگران براي کارکنان مزایایی دارد مانند مورد توجه بودن از طرف سرپرست، مثبت 

  ).1383رضائیان، (سرپرست و ارتقاء یافتن در سازمان ارزیابی کردن عملکرد کارمند توسط 
مدیریت تصویرپردازي، رفتارهاي فردي کارمندان جهت حفظ و نگهداري از وجهه شخصی 

. از آنها می باشد) مانند سرپرستان و مدیران(خود یا تاثیرگذاري بر نحوه ادراك افراد مهم 
م دیگر همکاران و بخصوص سرپرستان خود کارمندان از این طریق سعی می کنند، اعتماد و احترا

مدیریت تصویرپردازي سعی و تلاشی است که فرد همانند ). 1995وین و لیدن، (را بدست آورند 
یک هنرپیشه با هدف ایجاد، حفظ و نگهداري و یا تغییر تصویري که در ذهن شخص موردنظر 

طیف وسیع و گسترده اي از  براي رسیدن به این هدف، افراد از. کندشکل گرفته است، عمل می
کنند تا تصویر مطلوب و دلخواه خود را طراحی تاکتیک هاي مدیریت تصویرپردازي استفاده می

مدیریت تصویرپردازي فرایندي است که به واسطه آن ). 1997و کاسمر،  1بزمن(و خلق کنند 
زي زمانی استفاده مدیریت تصویرپردا. کنند تا بر بینش دیگران تاثیر بگذارندافراد تلاش می

شود که افراد خواستار ایجاد هویتی خاص باشند یا سعی در حفظ هویت قبلی خود داشته می
این هدف به واسطه نمایش رفتارهاي عمدي خاص اعم از رفتارهاي کلامی یا غیرکلامی . باشند

آن مدیریت تصویرپردازي فرایندي است که از طریق ). 2007دراري و زیدمن، (شود محقق می
افراد می کوشند تا واکنش ها و برداشت هاي سایرین را نسبت به عقاید و تصورات خویش به 
صورت ماهرانه اي کنترل یا مدیریت کنند که این خود شامل رفتارها، نگاره ها، و شیوه صحبت 

کارکنانی که در سازمان ها مشغول به کار ). 1386کریتنر و کینیکی، (کردن افراد می گردد 
افراد . تواند اقتصادي یا اجتماعی باشداین اهداف می. کننداهداف خاصی را دنبال می هستند،

کنند، بویژه اگر زمانی متناسب با نوع اهداف، روشی را براي حفظ یا پیشبرد منافع خود انتخاب می
سازمان با کمبود منابع، افزایش تعداد جویندگان کار، عدم ثبات اقتصادي و افزایش رقابت و 

استهاي سازمانی مواجه شود، آنها ممکن است براي بدست آوردن منافع بیشتر به استفاده از هر سی
یکی از این . راه و روشی متوسل شوند تا از این طریق ارزش خود را در سازمان افزایش دهند

فرض ). 2008، 2چن و فانگ(روش ها استفاده از تاکتیک هاي مدیریت تصویرپردازي است 
                                                                                                                                                     
1. Bozeman 
2. Chen & Fang
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تصویرپردازي این است که فرد آگاهانه شخصیتی را براي خود جهت حداکثر  اساسی مدیریت
رفتارهایی که از طریق آن ). 2007دراري و زیدمن، (کردن منافعش در سازمان ایجاد می کند 

افراد تلاش می کنند تصاویر شکل گرفته از خودشان در ذهن دیگران را کنترل و یا با مهارت 
رفتارهاي مدیریت تصویرپردازي اساسا . ت تصویرپردازي استهدایت کنند مربوط به مدیری

یعنی افراد زمانی به کنترل تصاویر خودشان می ) 2008چن و فانگ، (عمدي و هدفدار هستند 
، 1جونز و پیتمن(پردازند که بخواهند تصویر مطلوبی از خود در نظر دیگران به نمایش بگذارند 

1982.(  
  

  مدیریت تصویرپردازي  عوامل تشکیل دهنده تاکتیک هاي
  شرایط موقعیتی

هاي مدیریت تصویرپردازي مورد استفاده را تحت شرایط موقعیتی ممکن است تاکتیک
کاسمر و همکاران، (عضو  -براي مثال، عواملی از جمله ابهام نقش، مبادله رهبر. تاثیر قرار دهند

در تحقیقات مورد ) 1997فریس و همکاران،(، سطوح سلسله مراتبی پاسخگویی، و ابهام )2004
بعضی از تحقیقات نیز رابطه میان فرهنگ سازمانی با تاکتیک هاي خاص . اندبررسی قرار گرفته

تنها ). 1997و همکاران،  2کریستینسن(مدیریت تصویرپردازي را مورد بررسی قرار داده اند 
تفاده از در تبیین اس) در کنار هم(یک مطالعه، نقش موقعیت و ویژگی هاي شخصی را 

در این تحقیق . هاي مدیریت تصویرپردازي در محیط کار مورد بررسی قرار داده استتاکتیک
نیاز به قدرت، مشارکت شغلی، و خجالت و کمرویی  ترکیبی از عوامل از جمله اعتماد به نفس،

 البته این مطالعه بررسی خود را به). 2004کاسمر و همکاران، (مورد استفاده قرار گرفتند 
  . تاکتیک خود شیرینی محدود کرده است

  
  هاي شخصیویژگی

تحقیقات کمی در زمینه رابطه ویژگی هاي شخصی با اشکال متعدد تاکتیک هاي مدیریت 
هاي شخصی را بسیار محققان عوامل تشکیل دهنده ویژگی. تصویرپردازي صورت گرفته است

فکر ماکیاولیستی نوع تاکتیک هاي مورد به زعم بولینو و ترنلی، خودکنترلی و ت. متعدد می دانند
افرادي که خود کنترلی : آنها اینگونه استدلال کرده اند. استفاده فرد را تحت تاثیر قرار می دهد
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دهند حساس ترند به همین دلیل از بالایی دارند، نسبت به تصویري که از خود ارائه می
در عوض، آنها معمولا از . ندکنبکارگیري تاکتیک هاي حامی سازي و ارعاب خودداري می

کنند هاي مثبت از جمله خود شیرینی، خود ارتقائی و نمونه جلوه دادن خود استفاده میتاکتیک
به این نکته پی بردند افرادي که عصبانیت کمتري دارند،  1کیبل و جاج). 2003بولینو و ترنلی، (

شیرینی، جذابیت شخصی طیف وسیعی از تاکتیک هاي مدیریت تصویرپردازي از جمله خود 
گیرند، زیرا آنها داراي کنترل و اعتماد لازم براي مذاکره و تعامل موثر با دیگران را به کار می

  ).2003کیبل و جاج، (باشند می
  

  هاي مدیریت تصویرپردازيبندي طبقه
  :الیس و همکاران مدیریت تصویرپردازي را براساس قصد و نیت به دو طبقه اصلی تقسیم کردند

تاکتیک هاي تدافعی-1
)قاطعانه(تاکتیک هاي تهاجمی  -2

تاکتیک هاي تدافعی با هدف حداکثر یا حداقل کردن تصاویر بد مثل ارعاب، التماس، عذر 
تاکتیک هاي تدافعی مدیریت تصویرپردازي به منظور حمایت . و بهانه آوردن طراحی می شوند

اکتیک هاي متفاوت تدافعی تعدادي از ت. یا نگهداشتن وجهه شخصی طراحی می شوند
چشم پوشی و نادیده : مدیریت تصویرپردازي که توسط محققان مشخص شده است عبارتند از

  .گرفتن خطاها، توجیهات و عذرخواهی ها
با هدف حداکثر کردن تصاویر خوب از طریق ارتقاء دیگران، ) قاطعانه(هاي تهاجمی  تاکتیک

ا به منظور کسب و ترویج احساسات مطلوب استفاده این تاکتیک ه. شوند ارتقاء خود طراحی می
  ).2002الیس و همکاران، (شوند و دو تاکتیک کلی خودشیرینی و خودارتقائی را دربرمی گیرند  می

ارتقاء دیگران بیشتر بر سرپرست متمرکز است و هدف فرد از این کار جذاب بودن و 
  .دوست داشتنی نشان دادن خود است

هدف فرد از مدیریت تصویرپردازي . رد یا خود فرد متمرکز استارتقاء خود بر شغل ف
متمرکز بر شغل، به دست آوردن اسناد شایسته بودن و هدف فرد از مدیریت تصویرپردازي 

؛ بولینو و 2005، 2لوئیز و نیبرز(متمرکز بر خود، بعنوان یک کارمند نمونه جلوه کردن است 
  ).1990؛ وین و فریس، 1999ترنلی، 
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سه تاکتیک مدیریت تصویرپردازي که در سازمانها بیشترین  1990فریس در سال وین و 
  :کاربرد را دارد به شرح زیر طبقه بندي نمودند

مانند رفتارهاي خود شیرینی، چاپلوسی و هم عقیده بودن : تاکتیک هاي متمرکز بر سرپرست
. نظر بیاید، استفاده می شوندبا دیگران است و براي آنکه فرد دوست داشتنی، مفید و با ملاحظه به 

بنابراین کارمندي که از این تاکتیک ها استفاده می کند، سرپرست خود را ستایش و تحسین می 
همچنین تاکتیک هاي متمرکز بر سرپرست . کند و یا با نظرهاي وي ابراز هم عقیده بودن دارد

؛ جونز و 1990و فریس،وین (شامل انجام کارهاي شخصی و یا مورد علاقه سرپرست هم می شود 
ها نشان داده است که رفتارهاي خود بررسی. این تاکتیک ها بسیار موثر هستند). 1982پیتمن، 

  ). 1996گوردن، (شیرینی تاثیر مثبتی بر ارزیابی عملکرد و قضاوت درباره جاذبه میان فردي دارد 
و براي اینکه فرد سختکوش مانند رفتارهاي نمونه جلوه دادن خود : تاکتیک هاي متمرکز بر خود

بنابراین کارمندي که از این تاکتیک ها استفاده می کند، می . و مهربان به نظر بیاید، استفاده می شوند
خواهد به سرپرست خود بقبولاند که فردي مهربان، مودب، با مهارت و داراي ارزش هاي کیفی 

  ).1990ن و فریس، وی(مثبت است و کارمندي است که خود را وقف کارش کرده است 
مانند رفتارهاي خود ارتقائی و براي آنکه فرد شایسته و : هاي متمرکز بر شغلتاکتیک

ها بنابراین کارمندي که از این تاکتیک. لایق براي شغلش به نظر بیاید، استفاده می شوند
وقایع  خواهد مسئولیت وقایع مثبت را به عهده بگیرد همچنین تمایل دارداستفاده می کند، می

هاي خود را نشان کند تنها موفقیتمنفی را کم تر از آنچه مضر است نشان دهد و سعی می
ها نشان در حالیکه این تاکتیک ها براي شایسته نشان دادن کارمندان است، اما پژوهش. دهد

هاي متمرکز بر شغل ارتباط استفاده از تاکتیک. داده، اغلب نتیجه مثبتی براي استفاده ندارد
و جاج  1990وین و فریس، (منفی با نمره ارزیابی توسط سرپرست و پیشرفت هاي شغلی دارد 

  ).1994و برتز، 
  

  تاکتیک هاي مدیریت تصویرپردازي 
هایی است که یک بازیگر جهت خلق، حفظ و نگهداري، یا مدیریت تصویرپردازي تلاش

براي ). 1997بزمن و کاسمر، (دهد تغییر و اصلاح تصویري که فرد موردنظر از او دارد انجام می
رسیدن به این اهداف، بازیگران از طیف متنوعی از تاکتیک هاي مدیریت تصویرپردازي 
استفاده می کنند و رفتارهاي خاصی مانند تعریف کردن از فرد موردنظر را طراحی می کنند تا 

  ).1982جونز و پیتمن،(تصویر مطلوب خود را خلق کنند 
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ي هایی که بسیار کاربرد دارد و طیف گسترده اي از تاکتیک هاي مدیریت یکی از طبقه بند
صورت ) 1982(تصویرپردازي را در برمی گیرد طبقه بندي است که توسط جونز و پیتمن 

. آنها پنج تاکتیکی را که افراد بیشتر مورد استفاده قرار می دهند شناسایی کردند. گرفته است
  : این تاکتیک ها عبارتند از

فرد با چاپلوسی و انجام کارهاي مورد علاقه شخص موردنظرش : 1کتیک خود شیرینیتا
  .کند تا دوست داشتنی به نظر برسدسعی می

ها و کمالاتش را به نمایش می گذارد تا شایسته و لایق فرد توانائی: 2تاکتیک خود ارتقائی
  .به نظر برسد

که به عهده اش گذاشته شده عمل  فرد فراتر از وظایفی: 3تاکتیک نمونه جلوه دادن خود
  .کند تا به عنوان کسی که خودش را وقف کار کرده است به نظر برسدمی

کند تا به عنوان فردي فرد کاستی ها و نقاط ضعف خود را اعلام می:4تاکتیک حامی سازي
  . نیازمند به نظر برسد
خطرناك به نظر برسد فرد رفتارهاي تهدیدآمیز از خود نشان می دهد تا :5تاکتیک ارعاب

  ).1982جونز و پیتمن، (
  

  تعاریف فرسودگی شغلی
هاي بی رمقی، از توان اصطلاحی است که علاوه بر این، معادل 6واژه فرسودگی شغلی

افتادگی، زدگی از کار، تحلیل رفتگی، خستگی مفرط، تهی شدگی و فرسایش روانی را 
فرسودگی شغلی را حالتی از  7فرویدنبرگرهربرت ). 1381عابدي، (توان براي آن نام برد می

داند که به علت از خودگذشتگی فرد روي زندگی یا ارتباطاتی که منجر خستگی و ناکامی می
در  8فاربر ).Freudenberger,1975,73(به وصول نتیجه دلخواه نمی شوند به وجود می آید 

سمی و عاطفی و فرسودگی شغلی حالتی از خستگی ج: نویسدتعریف فرسودگی شغلی می
روحی است که در نتیجه مواجهه مستقیم و درازمدت با مردم و در شرایطی که از لحاظ عاطفی 
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فرسودگی  1پاینز و ارونسون. Farber & Heiftz, 1982,293)(شود طاقت فرسا است ایجاد می
ت شغلی را سندرم خستگی جسمانی و عاطفی دانسته که در نتیجه گرایشات منفی شغلی و از دس

فرسودگی یک ). Pines & et al, 1988(دادن احساس و علاقه نسبت به شغل ایجاد می شود 
فرسودگی به طور منفی بر شور و نشاط، . وضعیت جسمی، روانی و خستگی عاطفی است

نیز  2چرنیس). Maslach & et al, 1996(گذارد اهداف، خودپنداره و نگرش هاي فرد تاثیر می
انگیزه در کار، پاسخ و واکنش به فشار کار، عدم رضایت، فرسودگی شغلی را کاهش 

وي فرسودگی را فرآیندي متشکل از . گیري روانی و خستگی عاطفی تعریف می کندکناره
  :مراحل زیر می داند

یک موقعیت متضاد و تعارض گونه بین توقع بالا و توانایی پایین در برخورد با مسائل،  -1
  درخواست ها؛یعنی عدم تعادل بین منابع و 

  خستگی مفرط؛-2
رفتار دفاعی به منظور کسب یک دوره ایمنی از استرس ناشی از موضوعی که روي داده -3
  ).Cherniss,1995,135(است 

از شرایط کاري سخت و تنش زا تحت عنوان فرسودگی شغلی نام می برد ) 1995(3درابیو
شرایط زندگی پرفشار باشد و شخص اعتقاد دارد که اگر ) 1996(4جاسپروایت). 1380بابلی، (

اطلاعات شغلی اندکی را در انجام مسئولیت هایش داشته باشد و فقدان در ارائه خدمات شغلی 
فرسودگی ) 1998(5لنگستر). 1380پاکی، (تجربه شود، آن گاه فرسودگی شغلی بارز می گردد 
، فرسودگی 6ر کلیاز نظ). 1380بابلی،(کند فرسودگی شغلی را انطباق ناموثر با استرس بیان می

شغلی فرآیندي روان شناختی است که از الگوي درازمدت تعامل ناسالم بین فرد و محیط ناشی 
فرسودگی شغلی را پاسخی طولانی مدت به  7کریستینا مسلش). Kelly,2004,887(شود می

وي فرسودگی شغلی را . زاي میان فردي و هیجانی شدید در کار تعریف می کندعوامل استرس
همچنین . کندسه مولفه خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و احساس اثربخش نبودن تعریف می با

هاي خدمات از نقطه نظر وي فرسودگی شغلی به عنوان یک مشکل اجتماعی است که در حرفه
بهروانشناختیپاسخبه عنوان یکفرسودگی شغلی). Maslach, 2003,189(انسانی وجود دارد 
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یاآنچه که باید انجام دهدوفرد می خواهدآنچهتغییرات در.استتعریف شده استرس شغلی
فرسودگی بهکارصاحب طبیعتکار و ماهیتمعنی دار بین، عدم هماهنگی به عبارت دیگر

به اشارهفرسودگی شغلی، به عنوان یک استعاره  ).2005مسلش و لیتر،(می شود  منجرشغلی
خاموش دریافت نکند، پس از مدتیمنابع کافیآتشاگر؛یا آتش داردشمعشدن  خاموش

  .(Schaufiel et al., 2009)خواهد شد 
  

  مدل سه عاملی مسلش
ارائه داد؛ براساس این نظریه، فرسودگی  1985مسلش نظریه فرسودگی شغلی خود را در سال 

جاد به وجود آمدن هر کدام از مولفه هاي فرسودگی باعث ای. شغلی در طول زمان پیشرفت می کند
خستگی عاطفی پاسخی است که فرد از نظر جسمی و روانی در مقابل . هاي دیگر می شودمولفه

فرد احساس خستگی هیجانی، احساس بی رمقی و . فشارهاي روانی ناشی از کار بروز می دهد
بدبینی، دومین واکنش نسبت به فشار روانی ناشی از کار . پذیري می نمایدناتوانی و عدم انعطاف

کند و به فردي که عقیده دارد محیط کاري سرد است، دید منفی نسبت به همکاران پیدا می .است
و سرانجام فردي که احساس کند در کارش ناکارآمد است، . خستگی و ناامیدي مبتلا می گردد

پس این نظریه از یک . احساس ناچیز بودن می کند و زندگی برایش سخت و طاقت فرسا می شود
در این مدل فرسودگی عاطفی به عنوان مهمترین جزء فرسودگی . کندپیروي میمدل مرحله اي 

فرسودگی عاطفی مستقیما با سطوح بالاي تقاضاي کاري ارتباط . شغلی در نظر گرفته شده است
افرادي که . می شود دارد؛ یعنی مثلا تراکم کار تعیین کننده مهمی در فرسودگی عاطفی محسوب

وقت کافی براي کارشان ندارند به منظور توفیق در شغلشان ممکن است مقدار زیادي از انرژي 
عاطفی خود را صرف کنند و با این وقت ناکافی تلاش کنند که کارشان را در حد قابل قبولی ارائه 

کاران نشان دادند که مسلش و هم. شوندبنابراین افراد به سوي خستگی عاطفی هدایت می. نمایند
پس از این، مرحله بعدي . تراکم کار و تعاملات نامناسب کاري با خستگی عاطفی رابطه مثبت دارد

فرسودگی عاطفی و تنبیه نامناسب یا عدم پاداش . رسدکه مسخ شخصیت یا بدگمانی است فرا می
جا و احساس موفقیت با هم مناسب با بدبینی رابطه مثبت دارد و بدبینی ایجاد شده، انتظارات نابه 

  Maslach & et al, 1996).(رابطه منفی دارند 
با توجه به مطالعات صورت گرفته و همچنین موضوع پژوهش، مدل مفهومی .طرح تحقیق

و مدل تصویرپردازي بر ) 2005مسلش و لیتر، (پژوهش که برگرفته از مدل فرسودگی شغلی 
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هاي رفتارهاي با مولفه 1رابطه مدیریت تصویرپردازي باشد ومبناي طبقه بندي جونز و پیتمن می
، رفتارهاي حامی 4رفتارهاي نمونه جلوه دادن خود،3رفتارهاي خود ارتقائی، 2خود شیرینی

، 9، مسخ شخصیت 8هاي خستگی هیجانیبا مولفه  7و فرسودگی شغلی 6، رفتارهاي ارعاب5سازي
  .ارائه می شود 1را نشان می دهد به صورت شکل  10، عدم موفقیت فردي9شخصیت

  

  
  

  مدل مفهومی تحقیق -1شکل 
( Job Burnout  Model: Maslach & Leiter, 2005, p.155; 

Impression  Management  Model: Jones & Pittman, 1982)
  

با توجه به مدل مفهومی پژوهش فرضیه اصلی و فرضیه هاي فرعی پژوهش بدین صورت 
  : مطرح شده اند

  .ت تصویرپردازي کارمند با فرسودگی شغلی رابطه داردتاکتیک هاي مدیری
.رفتارهاي خود شیرینی کارمند با فرسودگی شغلی رابطه دارد-1
.رفتارهاي خود ارتقائی کارمند با فرسودگی شغلی رابطه دارد-2
.رفتارهاي نمونه جلوه دادن کارمند با فرسودگی شغلی رابطه دارد-3
.شغلی رابطه دارد رفتارهاي حامی سازي کارمند با فرسودگی-4
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  .رفتارهاي ارعاب کارمند با فرسودگی شغلی رابطه دارد-5
  

  تحقیقشناسی  روش
این تحقیق از نظر هدف، کاربردي و از نظر ماهیت داده ها و روش جمع آوري آن، پیمایشی از 

تهران  6جامعه آماري این پژوهش کلیه کارشناسان شاغل در شهرداري منطقه . گروه توصیفی است
گیري با استفاده از فرمول کوکران  نفر می باشند که پس از نمونه 250تعداد افراد جامعه آماري . دهستن

به منظور . ابزار مورد استفاده در این پژوهش پرسشنامه است. نفر به دست آمد 100تعداد نمونه آماري  
ط بولینو و ترنلی سنجش مدیریت تصویرپردازي در محیط کار از پرسشنامه استاندارد ارائه شده توس

استفاده شده، این پرسشنامه ) 1982(بر مبناي طبقه بندي مدیریت تصویرپردازي جونز و پیتمن ) 1999(
رفتارهاي خود ارتقائی کارمند،  گویه است و پنج مولفه رفتارهاي خود شیرینی کارمند، 22شامل 

رهاي ارعاب کارمند را مورد سازي کارمند، رفتا رفتارهاي نمونه جلوه دادن خود، رفتارهاي حامی
به منظور سنجش فرسودگی شغلی از پرسشنامه استاندارد فرسودگی شغلی ارائه . دهدسنجش قرار می

گویه است و سه مولفه خستگی  22استفاده شده است، این پرسشنامه شامل ) 1981(شده توسط مسلش 
به منظور سنجش پایایی . دهدهیجانی، مسخ شخصیت، عدم موفقیت فردي را مورد سنجش قرار می

ها از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده که آلفاي کرونباخ پرسشنامه مدیریت پرسشنامه
به دست آمد و با توجه به  0,863و آلفاي کرونباخ پرسشنامه فرسودگی شغلی  0,915تصویرپردازي 

است می توان گفت  0,7این که ضرایب آلفاي کرونباخ به دست آمده براي هر دو پرسشنامه بالاي 
  .گیردکه پایایی پرسشنامه ها مورد تایید قرار می

  
  هاي پژوهشها و یافتهتحلیل داده

مدیریت تصویرپردازي و فرسودگی به منظور رتبه بندي ابعاد .هاتحلیل و توصیف داده
ها از آزمون تحلیل واریانس فریدمن در جامعه آماري و بررسی معناداري اختلاف آن شغلی

- جهت بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیق از آزمون کولموگروف. شده است ستفادها
جهت بررسی وضعیت موجود متغیرهاي تحقیق از آزمون . شوداسمرینوف استفاده می

براي بررسی نقش متغیرهاي تحقیق در متغیرهاي .استفاده شده استمیانگین یک جامعه
جهت .تحلیل واریانس استفاده شده استهاي میانگین دو جامعه و تحقیق از آزمون

  . گرددبررسی فرضیات تحقیق از آزمون همبستگی پیرسون استفاده می
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  آمار توصیفی متغیرهاي جمعیت شناختی
نفر می  250به تعداد تهران  6جامعه آماري این پژوهش کارشناسان شاغل در شهرداري منطقه 

 59نفر مرد و  41نفر،  100از کل :یر می باشدصورت زه که مشخصات جمعیت شناختی آنها ب باشند
نفر بین  21سال،  40تا  30نفر بین  52سال،  30نفر کمتر از  19نفر متاهل؛  67نفر مجرد و  33نفر زن؛ 

نفر داراي مدرك  10نفر داراي مدرك تحصیلی دیپلم،  11؛ سال 50نفر بالاي  8و تعداد  50تا  40
نفر داراي مدرك تحصیلی  24مدرك تحصیلی کارشناسی و نفر داراي  55تحصیلی فوق دیپلم، 

سال، 10تا  5نفر داراي سابقه اي بین  31سال،  5نفر داراي سابقه ي کمتر از  20کارشناسی ارشد؛ 
نفر داراي  16سال و  20تا  15نفر داراي سابقه اي بین  12سال،  15تا  10اي بین نفر داراي سابقه 21

نفر کارمند قراردادي و  51نفر کارمند رسمی،  38در نهایت از تعداد کل سال و  20سابقه بیشتر از 
  . نفر کارمند پیمانی هستند 11
  

  آمار توصیفی متغیرهاي تحقیق
. تحلیل داده هاي جمع آوري شده با استفاده از نرم افزار آماري علوم اجتماعی انجام گرفت

شامل حداقل، حداکثر، میانگین و  هاي موجود کهتوصیفی از مولفه 1آمار توصیفی در جدول 
  .انحراف از معیار مولفه ها و متغیرها می باشد را نشان می دهد

  

  آمار توصیفی متغیرهاي تحقیق) 1جدول
  

  

ابعاد و متغیرها حداقل حداکثر میانگین انحراف از معیار
  0,78295  2,72  5,00  1,00  رفتارهاي خود ارتقائی

  0,84097  2,31  4,00  1,00  رفتارهاي خود شیرینی و چاپلوسی
  0,92694  2,07  4,25  1,00  رفتارهاي نمونه جلوه دادن خود

  0,78746  1,77  4,60  1,00  رفتارهاي تهدید و ارعاب
  0,64162  1,50  3,60  1,00  رفتارهاي حامی سازي و التماس

  0,72907  1,218  4,78  1,00  خستگی یا تحلیل عاطفی
  0,51173  1,43  4,00  1,00  مسخ شخصیت

  0,71333  3,64  5,00  1,00  عدم موفقیت فردي
  0,59641  2,07  3,58  1,10  مدیریت تصویر پردازي

0,36180  2,42  3,43  1,32  فرسودگی شغلی
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تصویرپردازي و فرسودگی شغلی در جامعه آماري و  تبه منظور رتبه بندي ابعاد مدیری 
نتایج حاصل به . استفاده شدبررسی معناداري اختلاف آن ها از آزمون تحلیل واریانس فریدمن

  .به دست آمد  2شرح جدول 
  

  نتایج تحلیل واریانس فریدمن براي ابعاد مدیریت تصویرپردازي و فرسودگی شغلی) 2جدول 
  

  

  هارتبه  هارتبه
  ابعاد  میانگین رتبه  ابعاد  میانگین رتبه

  خستگی یا تحلیل عاطفی  1,98  رفتارهاي خود ارتقائی  4,22
  مسخ شخصیت  1,14  ي خود شیرینی و چاپلوسیرفتارها  3,54
  عدم موفقیت فردي2,88  رفتارهاي نمونه جلوه دادن خود  3,06
      رفتارهاي تهدید و ارعاب2,35
      رفتارهاي حامی سازي و التماس  1,83

  
  اسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیق- آزمون کولموگروف

هاي سی ادعاي مطرح شده در مورد توزیع دادهاسمیرنوف جهت برر- آزمون کولموگروف
فرض هاي آماري مربوط به توزیع نرمال بصورت زیر . گیردیک متغیر کمی مورد استفاده قرار می

  . مطرح می شود
0H: ها داراي توزیع نرمال هستندداده.  
1H: ها داراي توزیع نرمال نیستندداده.  

است فرض صفر تائید و ادعاي  05/0ق بزرگتر از به دلیل اینکه عدد معناداري متغیرهاي تحقی
نرمال بودن توزیع داده ها پذیرفته می شود بنابراین در ادامه از آزمون هاي آمار پارامتریک براي 

  .تحلیل داده ها استفاده می شود
  

  آزمون نرمال بودن متغیرهاي تحقیق ) 3جدول 
  

  متغیر  )Sig(سطح معناداري 
  يمدیریت تصویرپرداز0,061
  فرسودگی شغلی0,200
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  بررسی وضعیت موجود متغیرهاي تحقیق
استفاده شده جهت بررسی وضعیت موجود متغیرهاي تحقیق از آزمون میانگین یک جامعه

تایی لیکرت  5یرهاي تحقیق طیف با توجه به اینکه طیف استفاده شده براي سنجش متغ. است
. می باشد 3اشد و فرض یک عدم برابري با عدد می ب 3باشد فرض صفر برابري میانگین با عدد می

 مدیریت تصویرپردازيدهد نداشته باشد نشان می 3چنانچه میانگین متغیر تفاوت معناداري با عدد 
بیشتر از  مدیریت تصویرپردازيو فرسودگی شغلی در حد متوسطی وجود دارد؛ چنانچه میانگین 

باشد نشان  3کارکنان و چنانچه کمتر از  زيمدیریت تصویرپرداباشد، نشان دهنده بالابودن  3
کارکنان می باشد و چنانچه میانگین فرسودگی شغلی  مدیریت تصویرپردازيدهنده کم بودن 

دهد کارکنان دچار فرسودگی شغلی هستند و چنانچه میانگین فرسودگی باشد، نشان می 3بیشتر از 
  .گی شغلی نیستنددهد کارکنان دچار فرسودباشد، نشان می 3شغلی کمتر از 

  

  آزمون میانگین یک جامعه جهت بررسی وضعیت مولفه ها و متغیرهاي تحقیق) 4جدول 
  

  وضعیت متغیرTآماره   میانگین  متغیر
  کم  - 3,512  2,72  رفتارهاي خود ارتقائی

  کم  - 8,205  2,31  رفتارهاي خود شیرینی و چاپلوسی
  کم  - 9,979  2,07  رفتارهاي نمونه جلوه دادن خود

  کمخیلی   - 15,620  1,77  فتارهاي تهدید و ارعابر
  کمخیلی   - 23,285  1,50  رفتارهاي حامی سازي و التماس

  خیلی کم   - 11,186  1,218  خستگی یا تحلیل عاطفی
  کمخیلی   - 30,602  1,43  مسخ شخصیت

  متوسط  9,007  3,64  عدم موفقیت فردي
  کم  - 15,472  2,07  مدیریت تصویرپردازي

  کم  - 16,022  2,42  فرسودگی شغلی
  

  تحلیل و توصیف متغیرهاي تحقیق از منظر متغیرهاي جمعیت شناختی
و تحلیل واریانس استفاده شده هاي میانگین دو جامعهبراي بررسی نقش متغیرهاي از آزمون

چه میان دو  گروه تفاوت معناداري وجود داشته باشد از آزمون ندر تحلیل واریانس چنا. است
است و چنانچه میان گروه ها تفاوت وجود نداشته باشد صرفاً میانگین گروه ها  توکی استفاده شده

  .ارائه شده است
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دو نمونه  t-testو  5بر اساس جدول  :مقایسه میانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک جنسیت- 1
از نظر کارکنان مرد و زن تفاوت  مدیریت تصویرپردازيتوان گفت که  مستقل انجام شده می

  .اما فرسودگی شغلی تفاوت معناداري ندارد ري داردمعنی دا
  

  نتایج آزمون میانگین دو جامعه به تفکیک جنسیت) 5جدول 
  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویر پردازي  متغیرهاي تحقیق
  Sig(0,020  0,651(سطح معناداري

  
دیریت مدهد میانگین میانگین متغیرها را به تفکیک جنسیت نشان می 6طور که جدول همان

  .می باشدزن  بیشتر از کارکنانشغلی در کارکنان مرد  تصویرپردازي
  

  میانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک جنسیت) 6جدول 
  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویر پردازي  متغیرهاي تحقیق
  2,40  1,91زن
2,192,43  مرد

دو  t-testو  7س جدول بر اسا :مقایسه میانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک وضعیت تاهل- 2
از نظر  مدیریت تصویرپردازي و فرسودگی شغلیتوان گفت که  نمونه مستقل انجام شده می

  . کارکنان مجرد و متاهل تفاوت معنی داري ندارند
  

  نتایج آزمون میانگین دو جامعه به تفکیک وضعیت تاهل) 7جدول 
  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویرپردازي  متغیرهاي تحقیق
  Sig(0,584  0,130(معناداري سطح

  

میانگین متغیرها را به تفکیک وضعیت تاهل نشان می دهد میانگین  8همانطور که جدول
  . و فرسودگی شغلی در کارکنان مجرد و متاهل نسبتاً برابر استمدیریت تصویرپردازي 

  

  میانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک وضعیت تاهل) 8جدول 
  

  فرسودگی شغلی  یت تصویر پردازيمدیر  متغیرهاي تحقیق
  2,49  2,01مجرد
2,102,38  متاهل
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و تحلیل  9بر اساس جدول  :مقایسه میانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک وضعیت سنی- 3
و فرسودگی شغلی در کارمندان با  مدیریت تصویرپردازيتوان گفت که  واریانس انجام شده می

  . سنین مختلف تفاوت معنی داري ندارند
  

  نتایج آزمون تحلیل واریانس به تفکیک وضعیت سنی) 9جدول 
  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویر پردازي  متغیرهاي تحقیق
  Sig(0,452  0,401(سطح معناداري

  
دهد، میانگین میانگین متغیرها را به تفکیک سن کارکنان نشان می 10طور که جدول همان

  .  رمندان با سنین مختلف نسبتاً برابر استو فرسودگی شغلی در کا مدیریت تصویرپردازي
  

  میانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک وضعیت سنی) 10جدول 
  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویرپردازي  متغیرهاي تحقیق
2,35  2,00سال30کمتر از 

2,41  2,08سال 40تا  30
2,52  2,21سال 50تا  40

2,32  1,84سال 50بیشتر از 
  
و  11بر اساس جدول  :یانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک وضعیت تحصیلیمقایسه م- 4

در  مدیریت تصویرپردازي و فرسودگی شغلیتوان گفت که  تحلیل واریانس انجام شده می
  .دندارنمختلف تفاوت معنی داري  تحصیلاتکارمندان با 

  
  نتایج آزمون تحلیل واریانس به تفکیک وضعیت تحصیلی) 11جدول 

  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویرپردازي  ي تحقیقمتغیرها
  Sig(0,072  0,235(سطح معناداري

  
دهد میانگین میانگین متغیرها را به تفکیک تحصیلات نشان می 12طور که جدول همان

  .مدیریت تصویرپردازي و فرسودگی شغلی در گروه هاي مختلف تحصیلی نسبتاً برابر است
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  یق به تفکیک وضعیت تحصیلیمیانگین متغیرهاي تحق) 12جدول 
  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویرپردازي  متغیرهاي تحقیق
2,38  2,11دیپلم

2,29  1,98فوق دیپلم
2,48  2,19کارشناسی

2,34  1,82کارشناسی ارشد
  
و تحلیل  13بر اساس جدول  :مقایسه میانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک سابقه کاري- 5

و فرسودگی شغلی در کارمندان با مدیریت تصویرپردازي توان گفت که  واریانس انجام شده می
  . سابقه کاري مختلف تفاوت معنی داري ندارد

  

  نتایج آزمون تحلیل واریانس به تفکیک سابقه کاري) 13جدول 
  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویرپردازي  متغیرهاي تحقیق
  Sig(0,334  0,703(سطح معناداري

  
دهد میانگین میانگین متغیرها را به تفکیک سابقه کاري نشان می 14ل طور که جدوهمان

  .و فرسودگی شغلی در افراد با سوابق کاري مختلف نسبتاً برابر استمدیریت تصویرپردازي 
  

  میانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک سابقه کاري) 14جدول 
  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویرپردازي  متغیرهاي تحقیق
2,43  2,01سال 5کمتر از 

2,34  2,02سال 10تا  5
2,44  2,21سال 15تا  10
2,53  2,30سال 20تا  15

2,38  1,91  سال 20بیشتر از 
  

و  15بر اساس جدول  :مقایسه میانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک وضعیت استخدامی- 6
دگی شغلی در فرسومدیریت تصویرپردازي و توان گفت که  تحلیل واریانس انجام شده می

  .دندارنکارمندان با وضعیت استخدامی مختلف تفاوت معنی داري 
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  نتایج آزمون تحلیل واریانس به تفکیک وضعیت استخدامی) 15جدول 
  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویرپردازي  متغیرهاي تحقیق
  Sig(0,714  0,609(سطح معناداري

  
دهد ک وضعیت استخدامی نشان میمیانگین متغیرها را به تفکی 16طور که جدول همان
 کارمندان با وضعیت استخدامی مختلفدر فرسودگی شغلی مدیریت تصویرپردازي و میانگین 

  . نسبتاً برابر است
  

  میانگین متغیرهاي تحقیق به تفکیک وضعیت استخدامی) 16جدول 
  

  فرسودگی شغلی  مدیریت تصویرپردازي  متغیرهاي تحقیق
2,42  2,01رسمی

2,43  2,12قراردادي
2,31  2,05پیمانی

  
  آزمون فرضیات تحقیق

در آزمون . جهت بررسی فرضیات تحقیق از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است
  : همبستگی فرض صفر و فرض یک بصورت زیر می باشد

H0 :ارتباط معناداري بین دو متغیر وجود ندارد. (ضریب همبستگی صفر است(  
H1 :ارتباط معناداري بین دو متغیر وجود دارد. (ر نیستضریب همبستگی صف(  

باشد فرض صفر تائید و فرض یک رد می شود و  0,05چه سطح معناداري بزرگتر از چنان
همانطور .باشد فرض صفر رد و فرض یک پذیرفته می شود 0,05چنانچه سطح معناداري کمتر از 

رتقائی، نمونه جلوه دادن خود و خود اهاي میان مولفهنشان می دهد 17که نتایج جدول 
سطح  زیرا و معناداري وجود دارد معکوسو فرسودگی شغلی ارتباط دو به دو  سازيحامی

وجود ارتباط معنادار تائید می یعنی تائیداست بنابراین فرض صفر  0,05از  آنها کمترمعناداري 
 نمره کلی مدیریت تصویرپردازي همچنین بین.ها رابطه معناداري پیدا نشداما بین سایر مولفه شود

به عبارت دیگر فرضیه اصلی تحقیق . و معنادار وجود دارد) -0,492(شغلی ارتباط  و فرسودگی
  .تائید می شود
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  ضریب همبستگی پیرسون جهت بررسی فرضیات تحقیق) 17جدول 
  

متغیر ضریب
رفتارهاي 

خود 
  ارتقائی

رفتارهاي 
خود 

شیرینی و 
  چاپلوسی

رفتارهاي 
جلوه نمونه 

  دادن خود

رفتارهاي 
تهدید و 
  ارعاب

رفتارهاي 
حامی 

سازي و 
  التماس

مدیریت 
تصویر 
  پردازي

خستگی 
یا تحلیل 

  عاطفی

ضریب 
پیرسون

**0,642- 0,120 **0,431- 0,063 **0,376- *0,217-

سطح 
معناداري 0,000 0,234 0,000 0,534 0,000 0,034

مسخ 
  شخصیت

ضریب 
پیرسون

**0,673- 0,071 **0,455- *0,227- **0,412- **0,332-

سطح 
معناداري 0,000 0,480 0,000 0,0,23 0,000 0,000

عدم 
موفقیت 

  فردي

ضریب 
پیرسون

**0,512- 0,146- **0,512- 0,089- *0,213- 0,483-

سطح 
معناداري 0,000 0,147 0,000 0,376 0,005 0,000

فرسودگ
ي شغلی

ضریب 
پیرسون

**0,560- 0,018 **0,437- 0,091 **0,396- **0,492-

سطح 
معناداري 0,000 0,856 0,000 0,370 0,000 0,000

  
  نتیجه گیري

این کار ممکن . کنند تا تاثیرات موردنظر خود بر دیگران را مدیریت کنندافراد سعی می
رباره خود افراد براي تغییر دیدگاه دیگران د. است یا به صورت آگاهانه یا ناآگاهانه انجام پذیرد

مدیریت تصویرپردازي شامل رفتارهایی می شود که بخشی از . زننددست به این اقدامات می
مدیریت تصویرپردازي اغلب بد تعبیر می شود و افرادي را در ذهن . شرح شغلی فرد نیستند

کند که قصد سوء استفاده از دیگران را دارند، ولی باید به این نکته توجه داشت که مجسم می
توان با به کارگیري دیریت تصویرپردازي الزاما دروغگویی و فریب مردم نیست، بلکه میم

هاي مقتضی و رعایت استانداردهاي هاي مناسب مدیریت تصویرپردازي در موقعیتتاکتیک
شاید رفتارهاي مدیریت تصویرپردازي را بتوان به . اخلاقی به نتایج قابل توجهی دست یافت
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بیه کرد که اگر به درستی درك و کنترل نشوند، مضرات زیادي براي یک شمشیر دو لبه تش
  .سازمان خواهند داشت

رابطهبررسیبهپژوهشایندرموضوع،ضرورتواهمیتوشدهمطرحمطالببهتوجهبا
. پرداخته شدتهرانشهرداري6منطقهکارشناساندرشغلیفرسودگیوتصویرپردازيمدیریت

بیشترینوفرديموفقیتعدممتغیربهمربوطمیانگینبیشترینکهدادنشانتوصیفیآمارنتایج
فریدمنواریانستحلیلنتایج .استخوددادنجلوهنمونهمتغیر رفتارهايبهمربوطمعیارانحراف

ورتبهمیانگینبیشترینخودارتقائیرفتارهايتصویرپردازيمدیریتابعادبیندرکهدادنشان
عدمشغلیفرسودگیابعادبیندرومیانگین رتبهکمترینالتماسوسازيمیحارفتارهاي
یکمیانگینآزموننتایج. داراسترارتبهکمترینشخصیتمسخورتبهبیشترینفرديموفقیت

کمدهندهنشانکهباشدمی3ازکمترتصویرپردازيمدیریتهايمولفهمیانگیندادنشانجامعه
میانگینشغلیفرسودگیهايمولفهبیندروباشدمیکارکنانپردازيتصویرمدیریتبودن
میانگینمقایسهمورددر .باشدمیکمخیلیدیگرمولفهدومیانگینومتوسطفرديموفقیتعدم

زنومردکارکناننظرازتصویرپردازيمدیریتمیانگینجنسیتتفکیکبهتحقیقمتغیرهاي
مدیریت میانگین  ندارد ومعناداريتفاوتشغلیرسودگیفاماداردداريمعنیتفاوت

متغیرهايمیانگینمقایسهمورددر. می باشدزن  بیشتر از کارکناندر کارکنان مرد  تصویرپردازي
وضعیتکاري،سابقهتحصیلی،وضعیتسنی،وضعیتتاهل،وضعیتتفکیکبهتحقیق

بودننرمالبررسیجهت. نداشتدوجوموردنظرگروههايبینداريمعنیتفاوتاستخدامی
معناداريعدداین کهدلیلبهدادنشاناسمیرنوف-کولموگروفآزموننتایجتحقیقمتغیرهاي
پذیرفتههادادهتوزیعبودننرمالادعايوتائیدصفرفرضاست05/0ازبزرگترتحقیقمتغیرهاي

میانکهدادنشانسونپیرهمبستگیآزموننتایجتحقیقفرضیاتبررسیجهت. شودمی
دو بهدوارتباطشغلیفرسودگیوسازيحامیخود ودادنجلوهنمونهخود ارتقائی،هايمولفه

صفرفرضبنابرایناست0,05ازکمترآنهامعناداريسطحزیراداردوجودمعناداريومعکوس
. نشدپیدامعناداريرابطههامولفهسایربیناماشودمیتائیدمعنادارارتباطوجودیعنیتائید

معنادارو) -0,492(ارتباطشغلیفرسودگیوتصویرپردازيمدیریتکلینمرهبینهمچنین
  .شودمیتائیدتحقیقاصلیفرضیهدیگرعبارتبه. داردوجود

آزارترین تاکتیک نمونه جلوه دادن خود و بطور کلی تاکتیک هاي متمرکز بر خود، از بی
هاي هایی در مورد موفقیت هاي قبلی خود و یا داستانلا تعریف کردن داستانمث. تاکتیک هاست

هاي متمرکز بر خود است می تواند به شخصی درباره خانواده و محیط کار که یکی از تاکتیک
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. افزایش رضایت درونی و احساس با اهمیت بودن کارمند منجر شود که به نفع سازمان است
اید شرایطی را در سازمان ایجاد کنند که از بروز رفتارهاي مخرب مدیران آگاه و با بصیرت، ب

سیاسی در کارمندان جلوگیري کنند، زیرا این رفتارها نه تنها سازمان، بلکه سلامت روحی و 
توانند با اتخاذ تدابیر و سیاست مدیران منابع انسانی می. کندروانی افراد را در درازمدت تهدید می

سازمان نه . عث تقویت رفتارهاي مثبت و کاهش بروز رفتارهاي منفی شوندهاي مناسب و موثر با
بسیاري از این . تنها موفقیت ها، بلکه شکست ها را نیز باید در جاي خود مورد تقدیر قرار دهد

رهبران توانمند با استفاده از رسالت سازمان و تغییر آن . ها تجربه اي براي آینده می باشندشکست
. آورندمناسب روح فعالیت و قاطعیت و انرژي را در اعضاي سازمان به وجود می به شکل موثر و

به اعتقاد بسیاري از اندیشمندان رفتار سازمانی، رفتارهاي سیاسی، رفتارهاي قابل تغییري بوده و از 
می توان راهکارهاي زیر را . یابندطریق آموزش، نظارت و کنترل، و مدلسازي رفتارها بهبود می

آموزش کارکنان از سوي مدیریت منابع انسانی تا کارکنان با رفتارهاي سیاسی معتدل و : داد ارائه
همچنین کارکنان باید . معقول در سطح سازمان آشنا شده و استانداردهاي اخلاقی را رعایت کنند

ها ها تا کجاست، زیرا افراط در به کارگیري این رفتاربدانند که محدوده به کارگیري این تاکتیک
ایجاد شرایط مطلوب در سازمان از بروز رفتارهاي . به نوبه خود زیان هاي زیادي خواهد داشت

شرایط مطلوب و رضایتبخش، عواطف و احساسات . آوردمخرب سیاسی جلوگیري به عمل می
تري در مساعدي را در کارکنان ایجاد نموده و باعث به کارگیري تاکتیک هاي سیاسی منعطف

هاي تخصصی علاوه بر آموزش به کارکنان در سطح عمومی باید برنامه. شود سطح سازمان می
. مشاوره و کمک به کارکنانی که خودآگاهی کمتري داشته و عواطف منفی دارند، ایجاد شود

وضع قوانین و مقرراتی که به صورت شفاف حدود بسیاري از رفتارها و اعمال را مشخص کند، 
  . انحراف بسیاري از رفتارهاي سیاسی جلوگیري کندزیرا این مقررات می تواند از 
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