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  چکیده

عملیـاتی شـرکت    هدف از انجام این پژوهش، بررسی میزان فرسودگی شغلی کارکنـان منـاطق  

و تعیین میزان  ،و در دو بعد فراوانی و شدت ،نفت فلات قاره در ابعاد چهارگانه فرسودگی شغلی

 ،منظور دستیابی به اهـداف ایـن پـژوهش    یک از این ابعاد در فرسودگی شغلی است. به سهم هر

کننـده فرسـودگی شـغلی محقـق      بینـی  هاي فرسودگی شغلی ماسلاچ و عوامل پـیش  پرسشنامه

نفر از  122ساخته در بین کارکنان مناطق عملیاتی شرکت نفت فلات قاره توزیع شد. اطلاعات 

و  SPSSکارکنان که پرشسنامه ها را بدون نقص تکمیل کرده بودنـد بـا اسـتفاده از نـرم افـزار      

و تحلیـل رگرسـیون چنـدمتغیره     ،دو گروه مستقل، تحلیل واریانس چندگانه t هاي آماري روش

  دست آمد. هنتایج زیر ب تحلیل شد و

در خصوص عوامل  .شناختی و فرسودگی همبستگی وجود دارد هاي جمعیت بین ویژگی

دار ابـین از لحـاظ آمـاري معن ـ    عوامـل پـیش   ، بقیهبجز موقعیت کار ،کننده فرسودگی بینی پیش

  دار و متفاوت است.ا. میزان سهم ابعاد چهارگانه فرسودگی شغلی معنیستندن
  

  يهاي کلید واژه

شـرکت نفـت   فرسودگی شـغلی،   ،کننده بینی عوامل پیشفرسودگی شغلی، مناطق عملیاتی، 
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  مقدمه 

دهیم بر عملکـرد شـغلی    محیطی که ما کارهاي خود را در آن انجام می شرایط حاکم بر

ثیر بسزایی دارد. اگر محیط و شرایط کار بسیار گرم، پر سر و صدا، دورافتـاده، سـاعات   أت

بـه عملکـرد شـغلی     ،زا، فشار زیاد فیزیکی بر بدن و... باشـد  یاد و نامنظم، استرسکاري ز

شناختی کـار در   شرایط فیزیکی و عوامل روان ،مجموع افراد آسیب وارد خواهد نمود. در

پیامـدهاي منفـی زیـادي را     ثر بوده و هرگونه نقـص، ؤلی موري و عملکرد شغ میزان بهره

 (مهـداد،  هاي نیروي انسانی بـه همـراه خواهـد داشـت     هارتها و م وري، انگیزه براي بهره

1381(.  

اندیشمندان علوم رفتاري و مدیریت هاي اخیر توجه  یکی از مفاهیمی که در سال

 ،حالی، سستی و رخوت متصدي شغل است ، بیته، از رمق افتادنبه خود معطوف ساخ را

  .)1380شود (ساعتچی،  ته میگف 1»شغلی فرسودگی«که اصطلاحاً 

روحیـه و   فرسودگی اصطلاحی است که جهت توصیف تغییرات منفی در نگـرش، 

شـود. در ایـن پدیـده، فـرد از      کار برده مـی  شغلی به فشارزاهايرفتار افراد در مواجهه با  

لحاظ هیجانی دچار خستگی گردیده، نگرش و احساسات منفی نسبت به سـازمان پیـدا   

فرسودگی  عارضهنماید.  ایفاي وظایفش میتدریج احساس کاهش کفایت در  کند و به می

نوعاً یک اختلال روانی نیست ولی به آهستگی در طول زمان توسعه یافته و ممکن اسـت  

نظـران، فرسـودگی    که برخی از صـاحب  طوري هب ،تبدیل به یک ناتوانی روانی گردد واقعاً

2شغلی را در رده اختلالات انطباقی
 3ت روانـی در راهنمـاي تشخیصـی، آمـاري اخـتلالا     

  .(Schaufeli & Maslach, 1994) نمایند بندي می طبقه

ــه در  ــاتی ک ــاطق عملی ــان من ــوده از نظــر   کارکن ــاطق گرمســیر، شــرجی، آل من

ند، هستکار ه و... مشغول ب ،محیطی، دور از خانواده، با ساعات کاري نامنظم و زیاد زیست

 هـاي  ه، دچـار نشـان  عوامـل فشـارزاي شـغلی    مدت در معرض به دلیل قرارگرفتن طولانی

  ).1382 (ساعتچی، شوند فرسودگی شغلی می

دانـد کـه    عامل سازمانی را در ایجـاد فرسـودگی مـؤثر مـی     6)، 2001( 4ماسلاچ

کـار، پـاداش کـم، نداشـتن ارتبـاط       حجم کار زیاد، میـزان کنتـرل کـم بـر    ند از ا عبارت

  ي محیط کار.ها هاي فرد و ارزش تضاد بین ارزشو اجتماعی، تبیعض در محیط کار، 

                                                      
1. Job burnout 
2. Adaptive Disorders 
3. Diagnostic & Statistical Manual of Mental  Disorders 
4. Maslach, 2001 
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بررسی میزان فرسودگی شغلی کارکنان مناطق عملیـاتی   ،موضوع پژوهش حاضر

فراوانـی و شـدت فرسـودگی شـغلی و تعیـین       چهارگانهشرکت نفت فلات قاره در ابعاد 

 ي،که در قالب یک پـژوهش مـورد   ،میزان سهم هریک از ابعاد در فرسودگی شغلی است

  .دشریزي  تعریف و برنامه ،اناز کارکن اي پس از بررسی اولیه نمونه

  ادبیات پژوهش

اسـتفاده   مورد )1974( 1رکه ابتدا توسط هربرت فرویدنبرگ »شغلی فرسودگی« اصطلاح

ناشی از فشارهاي موجود در محـل کـار و خـود     جسمی و روانی به خستگی گرفت، قرار

 ـ   رفتگـی  علائـم و حـالات تحلیـل    و همچنـین  (زنـدگی شـغلی)   کار رخوردگی وقـوا، س 

  .(Kraft, 2006) دشو اطلاق می گیري در کارکنان گوشه

: دانسـتند  میمرحله  12فرسودگی شغلی را شامل  عارضه ،فرویدنبرگر و همکاران

تجدیدنظر  ها، جابجایی تعارض غفلت از نیازها، کار زیاد انجام دادن، اجبار در اثبات خود،

تغییـرات   گزینـی،  و دوري در خـود فرورفتگـی   انکار مشکلات پدیدار شـده،  ها، در ارزش

 یافتـه،  علاقگـی تعمـیم   احساس تهی شدن درونی و بـی  مسخ شخصیت، رفتاري مشهود،

  ).همان(وانی و جسمی فرسودگی شامل اضمحلال ر هاي هشاننو  ،افسردگی

 خسـتگی،  ،(ICD10) ها المللی بیماري بندي بین طبقه 10نسخه  بر اساس تعریف

شـغلی شـرح    کننـده فرسـودگی   ان عناصر تعیینعنو کاهش عملکرد به و ،مسخ شخصیت

 فرسـودگی شـغلی   درکلیـدي   یـک عامـل   شـغلی  فشـار  هامروز ،یطور کل بهو داده شده 

  .(Weber, 2000) شود می بمحسو

دهـد و فـردي    اهمیت و معناي خود را براي فرد از دست می در فرسودگی، شغل

کند و خلق و خوي  یرفتگی و خستگی مزمن م احساس تحلیل ،که دچار فرسودگی شده

اي بدگمان و بـدبین شـده و عمـدتاً     پرخاشگرانه پیدا کرده، در روابط بین فردي تا اندازه

کـاهش یافتـه و    فـرد شـدیداً   تحمـل  ،داشت. در ایـن وضـعیت   بافی خواهد حالت منفی

ی از قبیل کمردرد، زخم معده و سردردهاي مکرر انو دردهاي جسم ،عصبانیت، زودرنجی

  .(Schaufeli & Maslach, 1994) ردبروز خواهد ک

کیفیت ارائه خدمات  عملکرد و افت ،هده فرسودگی شغلیمشا ترین تأثیر قابل مهم

بـه کـار و عوامـل فشـارزاي      فیزیکی و عاطفی مدت طولانی پاسخ به علت راد. این افاست

غیبـت بـیش از حـد،     بـا  و ،دکنن ـ فرسودگی را تجربه مـی  ،و خستگی روحی محیط کار

                                                      
1. Herbert Freudenberger, 1974 
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بهره وري مشخص  به ترك شغل و کاهش و تمایل ،ه مفرط از مرخصی استعلاجیاستفاد

  .(Plikandrioti, 2009) شود می

 بررسی فرسودگی شغلی در کارکنان از دو جنبه حـائز اهمیـت اسـت:    ،در نتیجه

 ،ثانیـاً  .دهـد  قـرار مـی   ثیرأت فرسودگی سلامت روانی افراد شاغل در سازمان را تحت ،اولاً

ثیر قـرار داده و آن را کـاهش   أت ـ ت خدمات ارائه شده کارکنـان را تحـت  فرسودگی کیفی

تواند هم در بالا بردن سطح بهداشت روانی  شناخت و پیشگیري آن می ،دهد. بنابراین می

  ثر باشد.م در ارتقاي کیفیت ارائه خدمات مؤافراد و ه

 اطلاعات منتشـر شـده توسـط    است. فشار شغلیناشی از  اساساً شغلیفرسودگی 

یـک   ،مجمع ملی رفاه و بهزیستی سوئد بیانگر این نکته است که از هر هفت نفـر شـاغل  

شود. تقریبـاً نیمـی از جمعیـت کلـی      نفر در پایان روز کاري دچار تحلیل قواي روانی می

افـراد شـاغل، بیشـترین      ٪90کارکنان، در مشاغل خود احساس شادي ندارند و حـدود  

اهـداف  که راهگشاي آنان در دستیایی به  کنند ي میرژي خود را در کاري سپروقت و ان

  .(Kalimo et al, 1987) باشد زندگیشان نمی

ایـن   زنـد، کـار شـیفتی اسـت.     افراد را دامن می فشار شغلیاز عوامل دیگري که 

 را فشـار شـغلی  بـه جـاي فـرد غایـب،      یک نفرجانشین کردن عامل و غیبت همکاران و 

درصد  50لات گوارشی تا مشک ند،هستکار  شب  ي کهدر افراد ،. همچنینکند بیشتر می

درصد آنان، به علت اختلالات سلامتی، کار یا شیفت خـود را   50تا  30که ،گزارش شده

  .(Siebenaler & McGovern, 1991) کنند ترك می

شـغلی توسـط    فرسـودگی دربـاره   نظـران  توافـق صـاحب  ترین مفهوم مـورد   رایج

لی غفرسودگی ش عارضهگوید  ماسلاچ می .رش یافتگستهمکارانش  و چکریستین ماسلا

 ـ( یـا فرسودگـی عاطفی 1»عاطفیخستگی « گـانۀ بـا ابعاد سه رمقـی و   بـی  ،رخوردگیس

افـت  « کار و تخلیه انرژي عاطفی در ارتباط با افراد دیگـر)، وانی براي حاضر شدن سر نات

 ثرؤم ـانجام ن از خود را شکست خورده و ناتوا( جسمانی فرسودگییا  2»عملکرد شخصی

و دارد)،  ،با توجه بـه کـار   ویژه به ،تمایل به ارزیابی منفی خود د وپندار یمشغلی  وظایف

(احساسات منفی و نگـرش بدبینانـه نسـبت بـه     نگرشی  فرسودگییا  3»مسخ شخصیت«

  .(Felton, 198) شود کنندگان خدمات) مشخص می دریافت

را با عینک  اندیگر که تمایل دارند گیرد، فرامیرا فرسودگی  کارکنان هنگامی که

                                                      
1. Emotional exhaustion 
2. Reduced individual performance 
3. Depersonalization 
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بـدترین را از  همیشه باشند،  داشتهچندان درستی درباره آنها  هاي نه بدبینی بنگرند، ایده

  .(Maslach, 1982) شونداز آنها بیزار  آنها انتظار داشته و حتی عملاً

(گرانبـاري شـغلی، منبـع کنتـرل      ل مـؤثر ـدلی به عوام ــ) در م1993( 1وردزـک

و  کـم، وري  و تعارض نقش) و متأثر (غیبت، ناخشنودي شغلی، بهـره  ،ابهام نقش بیرونی،

  اشاره نموده است. )گیري کناره

  را به چهار دسته زیر تقسیم نموده است: عارضههاي این  کارول نشانه

  ؛خستگی، سردرد، اختلال در خواب هاي جسمی: نشانه .1

  ؛افسردگی پذیري، خشم، تحریک هاي روانی: نشانه .2

  ؛گیري قطع ارتباط با دیگران، گوشه هاي اجتماعی: هنشان .3

 کـاهش انگیـزه شـغلی    ،رضایت شغلی عدم غیبت از کار، هاي سازمانی: نشانه .4

(Scott, 2001).  

  

 ـ هـاي زیـر   ویژگی ،هاي خود ) در پژوهش1987( 2ایوانز هـا و   عنـوان ویژگـی   هرا ب

 د بیش از حد به کـار، طلبی، تعه کمال :نماید ساز فرسودگی شغل معرفی می صفات زمینه

و  یی،جـو  جاي زنـدگی خـانوادگی و اجتمـاعی، رقابـت     به طلبی، جایگزینی سازمان سلطه

  . Aهاي رفتاري افراد داراي تیپ شخصیتی نوع  تمامی ویژگی

ایـن   .هـایی در مـورد فرسـودگی شـغلی انجـام گرفتـه اسـت        پـژوهش  ،در ایران

 (بـدري گرگـري،   معلمـان  ،)1382(عابدي، که به بررسی فرسودگی مشاوران ،ها پژوهش

؛ سـتوده اصـل و   1381 و 1374 ،پیامی بوساري( مشاغل پزشکی ،)1382 پاکی، ؛1374

ــاران، ــنعتو ، )1384 همک ــکرکن،  ص ــیمان  -1382(دلاور و ش ــنعت س ــوي و  ؛ص عل

 نجفی و همکاران، ؛آهن راه -1389خانی،  حسین ؛صنعت خودروسازي -1388 فرد، جنتی

هـا   بـه ایـن نتیجـه رسـیده کـه در همـه ایـن گـروه         ،پرداخته )اي صنایع هسته -1379

  فرسودگی شغلی رایج است.

تـرین عوامـل مولـد     از مهم دیگر نظران علوم رفتاري، یکی طبق تحقیقات صاحب

ملاحظـه   کمکارکنانی که با سرپرستان  .است ی شغلی در سازمان، سبک رهبريفرسودگ

پـایین بـودن روابـط     و آسـایش کارکنـان و  براي مثال، پایین بودن رفـاه    –کنند کار می

تـري بـا    نسبت به افرادي که رابطه صـمیمانه   –و پرسنل گرم بین سرپرستان دوستانه و

                                                      
1. Cordes, 1993 
2. Evans, 1987 
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 دارنــد لا بــه فرســودگی شــغلی قــرارـر در معــرض ابتـــسرپرســتان خــود دارنــد، بیشتــ

(Sheltzer, 1988). 

بین اشـخاص  تحقیقات حکایت از این دارند که موارد کمتري از فرسودگی شغلی 

هل نسبت به افراد مجرد گزارش شده است. دلیل احتمالی این امر نیز شاید به وجود أمت

 هل برگرددأاین قبیل بین افراد مت هاي اجتماعی و مواردي از روابط عاطفی گرم، حمایت

(Baron & Greenberg, 1990).  

 هس ـهاي مختلـف   نفر از پرسنل بخش 270در بررسی خود روي  )1994( 1نواك

و فراوانـی   فشـارزاي شـغلی  بیمارستان در نیویورك به این نتیجه رسید که تعداد منـابع  

و ارزیـابی   ،کنندگان، بیشتر بر کاهش عملکرد شخصی اثـر دارد  رفتارهاي مخرب مراجعه

طفی و هم بـر فرسـودگی عـا    ،کنندگان هاي متفاوت و نوع واکنش به رفتار مراجعه نگرش

کننـدگان، ارزیـابی    ارد. سن، وقت صرف شده با مراجعهذگ عملکرد شخصی اثر می هم بر

از عوامـل اصـلی مسـخ شخصـیت      ،کننـده  عملکرد کاري و نحوه واکنش به رفتار مراجعه

  روند. شمار می ی) بهیتهاي شخص (تهی شدن از ویژگی

د ن ـبه فرسودگی نخواه نجربراي همه افراد م همه عوامل ایجاد فشار ،ودبا این وج

بیشـتر مسـتعد    ،دهد که برخی افراد نسبت به برخی دیگـر  نشان میشواهدي قوي  شد.

کرد، در جستجوي  فرسودگی هستند. اولین برنامه تحقیقی که این موضوع را بررسی می

 & Friedman) هـاي قلبـی بـود    کننده آغـاز بیمـاري   بینی الگوهاي رفتاري بود که پیش

Rosenman, 1974). هاي قلبی بودنـد،   طر بیمايافرادي را که در معرض خ ،این پژوهش

  ند از:ا عبارت A نوع يدر نظر گرفت. برخی خصوصیات رفتار A عنوان افراد تیپ هب

 احساس بحرانی و شدید فوریت زمانی  

 علاقه مداوم براي شناخته شدن و پیشرفت  

 غفلت از کلیه ابعاد زندگی به استثناي شغل  

 ل و... الاج بودن مداوم در اعمال چندگانه داراي ضرب درگیر  
  

اي اسـت کـه همیشـه     گراي برانگیخته ، فرد کمال Aعیار یک فرد نوع  نمونه تمام

  و قادر نیست مسئولیت خود را به افراد دیگر سازمان واگذار نماید. استطلب  رقابت

دومین خصوصیت فـردي کـه بـا فرسـودگی و فشـار ارتبـاط دارد، اسـتقامت یـا         

2سرسختی
هـایی   عنوان چـالش  دن رویدادهاي منفی بهاست. استقامت به تمایل براي دی 

                                                      
1. Novak, 1994 
2. Hardiness 
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افراد مقـاوم معمـولاً کمتـر در معـرض عوامـل       .شود که باید بر آنها غلبه کرد، اطلاق می

 کننـد  ایجاد فشار هستند، زیرا امکان بیشتري از کنترل و تسلط روي محیط احساس می

(Kobasa et al, 1982).  

و فشـار   یهـاي قلب ـ  نظیر بیمارياز نظر فیزیولوژیکی، فرسودگی شغلی با نتایجی 

اگرچه مطالعات روي نتایج فیزیولـوژیکی، اغلـب بـر اسـاس      ،مرتبط بوده است ،خون بالا

. شواهد متوالی نشان داده است که عوامل ایجـاد فشـار محـل    است گزارش شخصی بوده

اغلـب محققـین    .ثیر داشته باشدأتواند روي سلامت کارکنان ت کار و فرسودگی شغلی می

  .)همان( اند را مورد بررسی قرار داده ،رضایت کار و تعهد ویژه هب ،ج نگرشی فرسودگینتای

سـازمان، نقـل و انتقـال     یجه رفتاري مرتبط بـا فرسـودگی در  ترین نت نهایتاً شایع

ارتباط بین فرسودگی و افزایش میزان  مربوط بهتحقیقات  )1982( 1شین .است کارکنان

طالعات گوناگونی فرسودگی را با تصمیم براي باقی ماندن نقل و انتقال را بررسی کرد و م

  .(Albercht, 1982) سازمان مرتبط دانست در

محـیط زیسـت    ایجاد ،دین و معنویتست اشاره شود محققان ا ضروري ،در پایان

عملکـرد (سـتایش،    توجـه بـه   ،گرایانـه  مشـارکت  مدیریت زمان، سبک رهبري، سالم کار

رئـیس در پیشـگیري از فرسـودگی     مدیران (نقش کلیـدي  )، آموزشپاداش مالیتقدیر، 

کـار   هاي خاص همراه با هاي شغلی، برنامه قبل از آموزششایستگی  آزمونانجام ، شغلی)

، شـناختی  اي روان انجـام معاینـات دوره   ،و در نهایـت  ،در معـرض خطـر   هـاي  گروه براي

سـرگرمی از جملـه    گفتن، »نه«یادگیري  بخشی، هاي آرام مشارکت پایدار، آموزش روش

اسـتقلال کـاري را   و  گردي، افزایش روابط اجتماعی، حمایـت گروهـی،   ورزش و طبیعت

ــ ــته      هبـ ــم دانسـ ــغلی مهـ ــودگی شـ ــگیري از فرسـ ــالقوه در پیشـ ــورت بـ ــد صـ   انـ

(Weber, 2000; Evans et al, 2006).  

هاي مختلفـی کـه    ها و رویکردهاي مختلف و همچنین پژوهش با توجه به دیدگاه

در قالـب نظریـه    ،وص صورت گرفته است، چارچوب نظـري پـژوهش حاضـر   در این خص

میزان فرسودگی شغلی کارکنان مناطق عملیاتی شرکت ماسلاچ جهت بررسی و سنجش 

فراوانی و شدت فرسودگی شغلی و تعیین میزان سـهم   چهارگانهنفت فلات قاره در ابعاد 

با اسـتفاده از   يوهش موردکه در قالب یک پژ ،یک از ابعاد در فرسودگی شغلی است هر

  :تعریف و طراحی شده است زیرالات ؤس

میزان فرسودگی شغلی کارکنان مناطق عملیاتی شرکت نفت فلات قاره به چـه   .1

                                                      
1. Shin, 1982 
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 میزان است؟

هـاي   (سن و میـزان تحصـیلات) و ویژگـی    شناختی هاي جمعیت آیا بین ویژگی .2

ودگی شـغلی  نوع کار، موقعیت کار و منطقه کـاري) بـا فرس ـ   (سابقه کار، شغلی

 رابطه وجود دارد؟

هـاي   (سن و میـزان تحصـیلات) و ویژگـی    شناختی هاي جمعیت آیا بین ویژگی .3

(سابقه کار، نوع کار، موقعیـت کـار و منطقـه کـاري) و علـل فرسـودگی        شغلی

 شغلی رابطه وجود دارد؟

یک از ابعاد چهارگانه فرسودگی شغلی در فرسودگی شـغلی کارکنـان    سهم هر .4

 شرکت نفت فلات قاره چقدر است؟ مناطق عملیاتی

سهم هر یک از علل عمده چهارگانه فرسودگی در فرسـودگی شـغلی کارکنـان     .5

  مناطق عملیاتی شرکت نفت فلات قاره چقدر است؟

  روش پژوهش

شـرکت  در جامعه آماري در این پژوهش شامل کلیه افرادي است که در هنگام پـژوهش  

گیـري   روش نمونـه  .اتی مشغول به کار بودندهاي عملی و در قسمتایران  نفت فلات قاره

نمونه آمـاري ایـن پـژوهش شـامل      .استاي  اي چندمرحله روش خوشه ،در این پژوهش

 کـه انتخـاب ایـن افـراد بـا توجـه بـه         ،نفر از کارکنان شرکت در نظـر گرفتـه شـد    120

یعنـی بـا    مشغول به کـار بودنـد صـورت گرفتـه اسـت.      کارکنانی که در مناطق عملیاتی

و سـپس بـا    ،ابتدا آمـار کلـی کارکنـان اخـذ گردیـد      ،اجعه به اداره کارگزینی شرکتمر

 شد حجم نمونه مورد نظر تعیین ،گیري مورگان و استفاده از جدول نمونهآوري آمار  جمع

 بـرداري،  انتخاب شد. لازم به ذکر است که در این روش نمونـه  نمونه لازم براي مطالعه و

عنوان مبنـا   آلفا و میزان دقتی که محقق در تحقیق خود به حجم نمونه متناسب با مقدار

اولاً  بنـابراین، ، اسـت %  1میزان آلفا برابر با  ،د. در این تحقیقشو دهد انتخاب می قرار می

هـاي مـورد    د تا ضمن برخورداري از کلیه ویژگیشوسعی شد تا نمونه به شکلی انتخاب 

 135( یشتري از نمونه در نظر گرفتـه شـود  ثانیا تعداد ب .نظر، معرف جامعه تحقیق باشد

بـا لحـاظ    ،تا در نهایت شاهد افت جمعیت تحقیق به هر دلیـل نباشـیم. در نهایـت    نفر)

قـرار   پرسشنامه مورد بررسی و تحلیل 122، انتخابینمونه  135از بین  ،تمامی تمهیدات

  گرفت.

 ،پـژوهش . در ایـن  اسـت  رویدادي ی یا پسهاي علّ نوع  پژوهشپژوهش حاضر از 

تمایز معناداري بین متغیر مستقل و متغیر وابسته وجود ندارد، بلکه هدف عمدتاً بررسی 
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 بنـابراین،  است.و سنجش میزان فرسودگی شغلی کلی و ابعاد چندگانه آن بین کارکنان 

از سـوي   پس از گزینش و تعیین گروه نمونه تحقیق، به هر یک از کارکنـان مـورد نظـر   

پرسشـنامه  یـک   ،پرسشنامه فرسودگی شغلییک پاکتی حاوي  ،محقق و همکاران طرح

و همچنـین یـک بـرگ     ،پرسشنامه اطلاعـات فـردي   یک ،شناسی فرسودگی شغلی علت

راهنما ارائه گردید. در این برگ، ضمن سپاسگزاري از کارکنـان بـه خـاطر همکـاري در     

. اجراي پژوهش، هدف تحقیـق و چگـونگی تکمیـل پرسشـنامه توضـیح داده شـده بـود       

شناسـی   ماسـلاچ و پرسشـنامه علـت   فرسـوگی شـغلی    ،ابزارهاي پژوهش دو پرسشـنامه 

  شوند. که در زیر توصیف می ،فرسودگی بود

  پرسشنامه فرسودگی شغلی. 1

تواند هرسه بعد اصلی فرسودگی شغلی  ) معتقد است یگانه ابزاري که می2001( ماسلاچ

هـاي   است. در بسیاري از پژوهش MBIیا   ماسلاچسنجش قرار دهد، پرسشنامه  ردرا مو

ده این ابزار مـورد اسـتفا   ،چه در داخل و چه در خارج کشور ،مربوط به فرسودگی شغلی

 25داراي  ،انـد  ) سـاخته 1994و جکسـون (  ماسلاچکه  ،قرار گرفته است. این پرسشنامه

 ،عملکـرد شخصـی   ،خستگی عاطفی :آزمون خرده شامل چهار ،مجموع ال است که درؤس

دو مقیـاس فراوانـی و    ،آزمـون  باشد. در هر خرده می شخصی درگیري و ،تییمسخ شخص

ال بـه عملکـرد   سـؤ  8ال به خسـتگی عـاطفی،   ؤس 9ال، ؤس 25شدت وجود دارد. از این 

 ال به درگیري اختصاص دارد.ؤس 3و  ،ال به مسخ شخصیتؤس 5شخصی، 

جملـه   هـر شود  دستورالعمل پرسشنامه بسیار ساده است. از آزمودنی خواسته می

با توجه به فراوانی و شدت آنچه در جمله آمـده اسـت، خـود را     ،را بخواند و در مقابل آن

  توصیف کند.

 .نمره فراوانی و شـدت  :شود رفته میال، دو نمره در نظر گؤس گذاري هر براي نمره

 1نمـره اي از   ،و در شـدت  6تا  1نمره اي از  ،الؤس هر فراوانی به این صورت که فرد در

  کند. کسب می 7تا 
  

  هاي پرسشنامه فرسودگی شغلی گذاري میزان فراوانی و شدت ماده سیستم نمره

  

  

  

  

  

  فراوانی

  هرگز   هر روز   اي چندبار هفته   هر هفته   ماهی چندبار   ماهانه   سالی چندبار

  شدت

 خیلی زیاد    زیاد    زیاد نسبتاً    ملایم    ملاحظه قابل     کم      خیلی کم
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شود و  ور جداگانه محاسبه میط ههر خرده آزمون ب ،الاتؤبا توجه به س ،در نهایت

جمـع   چهار مقیاس قابل به ذکر است که نمرات اینآید. لازم  دست می هین نمرات بمیانگ

باشـد، فرسـودگی    خرده آزمون عملکرد شخصی، هرچه نمره فرد بـالاتر  در زیرانیستند، 

دهنده فرسودگی بیشـتر اسـت. از    نمره بالاتر نشان ،ها آزمون و در سایر خرده ،کمتر است

آزمون خستگی عاطفی، عملکرد شخصـی، و   خرده ،آزمون این پرسشنامه بین چهار خرده

ن درگیـري، خـرده آزمـون فرعـی     و خرده آزمـو  ،هاي اصلی آزمون خرده ،مسخ شخصیت

  شود. محسوب می

) 1994( و جکسـون  ماسـلاچ پایایی این مقیاس با استفاده از آلفـاي کرونبـاخ را   

کـه پایـایی سـه     انـد. ضـمن ایـن    گـزارش کـرده   84/0و براي شدت  83/0براي فراوانی 

   محاسبه شده است. 89/0تا  72/0آزمون اصلی بین  خرده

ــوهلال و ســلامه ( ــهن ) در1992اب ــان مون ــایی آن ،اي از معلم ــه  پای ــراي س را ب

) ضـریب پایـایی   1382انـد. عابـدي (   گزارش کرده 84/0تا  71/0آزمون اصلی بین  خرده

بـراي   85/0تـا   56/0بـین   را با استفاده از آلفـاي کرونبـاخ  بازآزمایی و ضریب پایایی آن 

ت. در مطالعـه  عد فراوانی و شـدت محاسـبه کـرده اس ـ   ب هاي مختلف در دو خرده آزمون

 84/0تـا   77/0حاضر نیز ضریب پایایی آزمون با استفاده از آزمون آلفـاي کرونبـاخ بـین    

  دست آمده است. هب

توسط تعدادي از پژوهشگران  پرسشنامه فرسودگی شغلی ماسلاچ و جکسون قبلاً

د اعتبار و اعتماد علمی آنهـا مـورد تأیی ـ   ،کار رفته که بر اساس گزارشات موجود هایرانی ب

میـزان ثبـات داخلـی مقیـاس      ،)1388( آبادي و همکـاران  شفیعاساس گزارش  است. بر

هاي داده شـده در   فرسودگی شغلی ماسلاچ و جکسون مبین همبستگی قوي میان پاسخ

گـزارش   90/0و همسانی درونی ابزار نیز ، ) R=87/0(دو مرحله آزمون مجدد بوده است 

  شده است.

  گی شغلی شناسی فرسود پرسشنامه علت. 2

، اسـت هاي خاصـی   که شرایط کار کارکنان مناطق عملیاتی داراي ویژگی با توجه به این

شناسی ویژه شرایط کـار اقمـاري    نیاز به پرسشنامه علت ،منظور بررسی علل فرسودگی به

کـه در ابتـداي    ،اساس علل اشاره شده در سایر تحقیقـات  محقق بر ،به همین دلیل .بود

نفـر پرسـنل    32اي را تنظـیم و از   از آنها اشاره شد، ابتدا پرسشـنامه این مقاله به برخی 

اسـاس روش آمـاري    بـر  و علل فرسودگی شغلی نظرسنجی نمود بارهمناطق عملیاتی در

منظور تکمیـل پرسشـنامه اصـلی،     را مورد تجزیه و تحلیل قرار داد. به آن ،تحلیل عوامل
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 ـ   عل بارهنفر دیگر از پرسنل در 20محقق از تعداد  عمـل   هل فرسـودگی شـغلی مصـاحبه ب

الی سـؤ  30پرسشنامه علل فرسودگی  ،جدید عنوان شده لحاظ نمودن موارد آورد و با می

 120را تکمیل و بر روي نمونه آماري اجرا نموده است. پـس از اجـراي پرسشـنامه روي    

 از طریق روش آماري تحلیل عوامـل مـورد تجزیـه و    نفر نمونه آماري، پرسشنامه مجدداً

هاي پـژوهش   ال انتخاب و در تجزیه و تحلیل دادهؤس 22 ،تحلیل قرار گرفت و در نهایت

  استفاده شد.

 90/0 ،اساس ضریب آلفاي کرونباخ ضریب پایایی پرسشنامه بر ،در مطالعه حاضر

(مصـاحبه بـا مسـئولین منـابع      اساس روایی محتـوي  دست آمد و روایی آزمون نیز بر هب

ئولین مرتبط و کسب نظر اساتید دانشگاه) و روایـی سـازه (بـا    انسانی سازمان و سایر مس

  یید قرار گرفته است. أاستفاده از روش آماري تحلیل عوامل) مورد بررسی و ت

  ها یافته

پـردازیم. امـا قبـل از     هاي توصیفی و استنباطی پژوهش مـی  در این بخش، به درج یافته

جامعـه پـژوهش مـورد بررسـی قـرار       ها ابتدا لازم است شکل توزیع تجزیه و تحلیل داده

با استفاده از آزمون کالموگراف اسـمیرونف، فـرض بهنجـار بـودن      ،گیرد. به همین دلیل

داري ابا استناد به سطح معن ،آزمون فوق در نتیجۀتوزیع جامعه مورد بررسی قرار گرفت. 

بـا   براین،بنـا  .ئیـد گردیـد  أتآزمون، بهنجار بودن توزیع جامعه از نظر متغیر مورد بررسی 

  .  دشرامتریک استفاده هاي پا از روش ،موضوعتوجه به این 

دسـت آمـد و بـه دلیـل بهنجـار       هاي توصیفی متغیر مورد بررسی به ابتدا شاخص

براي تعیین وضعیت هر یک از  گیناز میان ،بودن توزیع جامعه از نظر متغیر مورد بررسی

از آنجا کـه   ،هاي بهنجار در توزیع زیرا شاخص میانگین استفاده شد،هاي جامعه  زیرگروه

   بسیار قوي است. یشاخص ،اند هم منطبق و مد بر ،در آن میانگین، میانه

  ها به شرح زیر است:  یافته ،الات پژوهشؤاساس س بر 

  میزان فرسودگی شغلی کارکنان مناطق عملیاتی  الف)

نـاطق عملیـاتی   میانگین و انحراف معیار نمرات فرسودگی شغلی کارکنان م 1در جدول 

منظـور مقایسـه    هاي فراوانی و شدت آمده است. بـه  هاي چهارگانه مقیاس آزمون در خرده

میانگین و انحراف معیار نمـرات فرسـودگی    ،ماسلاچاین نتایج با نتایج مطالعات عابدي و 

کـه کارکنـان   ( ماسـلاچ و  )اند که مشاوران بوده(هاي مورد مطالعه عابدي  شغلی آزمودنی

اجتماعی،  ، مددکارشناس، پرستار، مشاور پزشک، روان وانتلف خدماتی مثل رمشاغل مخ

  ارائه شده است. 3 و 2ول انیز در جد )و پلیس بوده اند ،اجرایی معلم، مدیر
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میانگین و انحراف معیار فرسودگی شغلی در کارکنان مناطق عملیاتی :1جدول 
1

  

  هاي مطالعه ماسلاچ آزمودنی  بديهاي مطالعه عا آزمودنی  هاي مناطق عملیاتی آزمودنی  

خرده آزمون 
MBI  

  میانگین
انحراف 

  معیار
  میانگین  فراوانی

انحراف 

  معیار
  میانگین  فراوانی

انحراف 

  معیار
  فراوانی

فراوانی خستگی 

  عاطفی
2/13  6/13  122  46/1  93/0  213  71/2  3/1  420  

شدت خسـتگی  

  عاطفی
8/17  9/15  122  79/1  96/1  213  33/3  49/1  1025  

فراوانی عملکرد 

  شخصی
31  7/10  122  35/4  25/1  213  23/4  04/1  420  

شــدت عملکــرد 

  شخصی
5/36  7/10  122  62/4  34/1  213  02/5  97/0  1025  

ــخ   ــی مس فراوان

  شخصیت
8/6  8/6  122  46/0  69/0  213  57/1  17/1  420  

ــخ  شـــدت مسـ

  شخصیت
9/8  1/8  122  49/0  75/0  213  13/2  54/1  1025  

فراوانی درگیري 

  شخصی
9/6  7/4  122  59/1  90/1  213  29/2  28/1  420  

شدت درگیـري  

  شخصی
8/8  5/5  122  77/1  19/1  213  92/2  46/1  1025  

  

  شناختی سن بررسی رابطه ابعاد فرسودگی شغلی با متغیر جمعیت :2جدول 

  هاي آماري شاخص                                                     

 متغیرها
df 

 مقدار
F 

  اريمعناد

  سال 20-30  فراوانی خستگی عاطفی

40-31  

50-41  

60-51  

3  62/9  

0/0 *  

0/0 *  

0/0 *  

  سال 20-30  فراوانی عملکرد شخصی

40-31  

50-41  

60-51  

3  71/4  

023/0 *  

005/0 *  

035/0 *  

  سال 20-30  فراوانی مسخ شخصیت

40-31  

50-41  

60-51  

3  36/6  

167/0  

001/0 *  

005/0 *  

  سال 20-30  فراوانی درگیري شخصی

40-31  

50-41  

60-51  

3  80/7  

079/0  

001/0 *  

0/0 *  

                                                      
  )1382) و عابدي (2001. منبع: ماسلاچ (1
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  هاي آماري شاخص                                                     

 متغیرها
df 

 مقدار
F 

  اريمعناد

  سال 20-30  شدت خستگی عاطفی

40-31  

50-41  

60-51  

3  73/8  

002/0 *  

0/0 *  

007/0 *  

  سال 20-30  شدت عملکرد شخصی

40-31  

50-41  

60-51  

3  40/7  

021/0 *  

0/0 *  

007/0 *  

  سال 20-30  شدت مسخ شخصیت

40-31  

50-41  

60-51  

3  72/7  

127/0  

0/0 *  

001/0 *  

  سال 20-30  شدت درگیري شخصی

40-31  

50-41  

60-51  

3  18/7  

112/0  

002/0 *  

0/0 *  

  

  شناختی تحصیلات بررسی رابطه ابعاد فرسودگی شغلی با متغیر جمعیت :3جدول 

  هاي آماري شاخص                                                           

 متغیرها 
df 

 مقدار
F 

  اداريمعن

  فراوانی خستگی عاطفی
  دیپلم

  
  54/3  2  لیسانس و بالاتر، دیپلم فوق

137/0  

473/0  

  فراوانی عملکرد شخصی
  دیپلم

  
  03/3  2  لیسانس و بالاتر، دیپلم فوق

274/0  

791/0  

  فراوانی مسخ شخصیت
  دیپلم

  
  38/4  2  لیسانس و بالاتر، دیپلم فوق

006/0*  

177/0  

  فراوانی درگیري شخصی
  لمدیپ

  
  13/4  2  لیسانس و بالاتر، دیپلم فوق

065/0  

094/0  

  شدت خستگی عاطفی
  دیپلم

  
  93/3  2  لیسانس و بالاتر، دیپلم فوق

074/0  

296/0  

  شدت عملکرد شخصی
  دیپلم

  
  36/3  2  لیسانس و بالاتر، دیپلم فوق

164/0  

274/0  

  شدت مسخ شخصیت
  دیپلم

  
  23/4  2  لیسانس و بالاتر، دیپلم فوق

011/0*  

168/0  

  شدت درگیري شخصی
  دیپلم

  
  90/6  2  لیسانس و بالاتر، دیپلم فوق

018/0*  

035/0*  
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هـا از   مقیـاس  دهد کـه نمونـه پـژوهش در اکثـر     مقایسه این سه جدول نشان می

دهد که میـزان فرسـودگی نمونـه     این نشان می ست.ا و عابدي بالاتر بوده ماسلاچنمونه 

با توجه به بالا بودن نمره عملکرد شخصی نمونه  ،ن حالولی در عی است.پژوهش بیشتر 

رغم بالا بـودن میـزان    د که علیشو و عابدي مشخص می ماسلاچپژوهش نسبت به نمونه 

اساس سایر ابعاد، از بعـد عملکـرد شخصـی نمونـه پـژوهش       فرسودگی نمونه پژوهش بر

  دهد. فرسودگی کمتري را نشان می

  هاي شغل شناختی و ویژگی غیرهاي جمعیترابطه بین فرسودگی شغلی و مت )ب

ها در همه ابعاد آزمـون فرسـودگی شـغلی از نظـر متغیرهـاي       آزمودنی هاي مقایسه نمره

 ،و متغیرهاي ویژگی شغل مثل سابقه کار ،شناختی مثل سن و میزان تحصیلات جمعیت

 ارسایر متغیرهاي ویژگـی شـغل از جملـه نـوع ک ـ     .چندگانه انجام شد با تحلیل واریانس

دو گـروه   tآزمـون  سکو) نیـز بـا    (جزیره و کار اقماري) و موقعیت کار (روزکار و دونوبت

نشـان   ،ارائـه شـده   6تـا   2صورت خلاصه در جـداول   هکه ب ،صورت گرفت. نتایج مستقل

 ها با ابعاد فرسودگی شـغلی در برخـی متغیرهـا تفـاوت     د که بین نمرات آزمودنینده می

صورت ثابت تفـاوت   هب ،در واقع .دشو رها تفاوت مشاهده نمیو در برخی متغی ،وجود دارد

دار ثـابتی   دار متغیرها در همه ابعاد فرسودگی وجود ندارد و نمی توان رابطه جهـت  معنی

انـد از لحـاظ    مشـخص شـده   *مواردي که در جداول بـا علامـت    یید قرار داد.أرا مورد ت

  آماري معنادارند.

  

  (سابقه کار)  ودگی شغلی با متغیر ویژگی شغلبررسی رابطه ابعاد فرس :4جدول 

  هاي آماري شاخص                                                    

  متغیرها
df 

 مقدار
F 

  معناداري

  سال 1-5  فراوانی خستگی عاطفی

  سال 10-6

20-11  

30-21  

  به بالا 31

4  92/8  

997/0  

001/0*  

000/0*  

010/0*  

  سال 1-5  فراوانی عملکرد شخصی

  سال 10-6

20-11  

30-21  

  به بالا 31

4  61/3  

1  

063/0  

104/0  

271/0  

  سال 1-5  فراوانی مسخ شخصیت
  سال 10-6

20-11  
4  57/11  

421/0  

027/0*  
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  هاي آماري شاخص                                                    

  متغیرها
df 

 مقدار
F 

  معناداري

30-21  

  به بالا 31

002/0*  

157/0  

  سال 1-5  فراوانی درگیري شخصی

  سال 10-6

20-11  

30-21  

  به بالا 31

4  92/7  

999/0  

026/0*  

000/0*  

124/0  

  سال 1-5  خستگی عاطفیشدت 

  سال 10-6

20-11  

30-21  

  به بالا 31

3  35/8  

1  

001/0*  

001/0*  

015/0*  

  سال 1-5  شدت عملکرد شخصی

  سال 10-6

20-11  

30-21  

  به بالا 31

4  32/4  

932/0  

028/0*  

009/0*  

221/0  

  سال 1-5  شدت مسخ شخصیت

  سال 10-6

20-11  

30-21  

  به بالا 31

4  54/11  

604/0  

008/0*  

001/0*  

570/0  

  سال 1-5  شدت درگیري شخصی

  سال 10-6

20-11  

30-21  

  به بالا 31

4  72/8  

990/0  

046/0*  

001/0*  

062/0  

  

   کار) دونوبت - (روزکار ویژگی شغلبررسی رابطه ابعاد فرسودگی شغلی با متغیر  :5جدول 

  

  متغیرها

  

  موقعیت
  میانگین

انحراف 

  معیار
مقدار 

t 

درجه 

  آزادي

سطح 

  معناداري

ــتگ  ــدت خسـ ی شـ

  عاطفی

 33/15 82/15  روزکار اقماري
25/2 - 120 02/0* 

 94/16  94/22  کار اقماري دونوبت

فراوانــی خســتگی  

  عاطفی

 21/13 81/11  روزکار اقماري
95/1 -  120 05/0* 

 04/14 11/17  کار اقماري دونوبت

شـــدت عملکـــرد  

  شخصی

 03/11 56/36  روزکار اقماري
11/0  120 91/0 

 30/10 32/36  اريکار اقم دونوبت
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  متغیرها

  

  موقعیت
  میانگین

انحراف 

  معیار
مقدار 

t 

درجه 

  آزادي

سطح 

  معناداري

ــرد  ــی عملکـ فراوانـ

  شخصی

 11/11 79/30  روزکار اقماري
36/0 - 120 71/0 

 76/9 58/31  کار اقماري دونوبت

شـــــدت مســـــخ 

  شخصیت

 41/7 00/8  روزکار اقماري
19/2 - 120 03/0* 

 43/9 55/11  کار اقماري دونوبت

ــخ   ــی مســ فراوانــ

  شخصیت

 31/6 07/6  روزکار اقماري
14/2 - 120 03/0* 

 74/7 00/9  کار اقماري دونوبت

ــري   ــدت درگیـ شـ

  شخصی

 36/5 19/8  روزکار اقماري
07/2 - 120 04/0* 

 83/5 50/10  کار اقماري دونوبت

فراوانــی درگیــري   

  شخصی

 59/4 29/6  روزکار اقماري
54/2 - 120 01/0* 

 93/4 70/8  کار اقماري دونوبت

  

  ودگی شغلی با متغیر ویژگی شغلبررسی رابطه ابعاد فرس :6جدول 

  جزیره و سکو): (موقعیت کار

  

  متغیرها

  

  موقعیت
  میانگین

انحراف 

  معیار
 tمقدار 

درجه 

  آزادي

سطح 

  معناداري

  شدت خستگی عاطفی
 46/15 27/17  جزیره

644/0 - 120  52/0 
 43/17 43/19  سکو

  فراوانی خستگی عاطفی
 00/13 76/12  جزیره

758/0 - 120 45/0 
 40/15 93/14  وسک

  شدت عملکرد شخصی
 79/10 26/36  جزیره

427/0 - 120 67/0 
 97/10 23/37  سکو

  فراوانی عملکرد شخصی
 68/10 71/31  جزیره

248/1 120 21/0 
 75/10 90/28  سکو

  شدت مسخ شخصیت
 21/8 79/8  جزیره

469/0 - 120 64/0 
 04/8 60/9  سکو

  فراوانی مسخ شخصیت
 99/6 97/6  جزیره

208/0 120 83/0 
 42/6 67/6  سکو

  شدت درگیري شخصی
 63/5 62/8  جزیره

750/0 - 120 45/0 
 40/5 50/9  سکو

  فراوانی درگیري شخصی
 97/4 18/7  جزیره

877/0 120 38/0 
 20/4 30/6  سکو
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  فرسودگی در فرسودگی شغلی  چهارگانهسهم هریک از ابعاد  )ج

از تحلیـل   ،فرسودگی در فرسودگی شغلی چهارگانههریک از ابعاد  منظور بررسی سهم به

 ماسـلاچ، فرسودگی شـغلی   چهارگانهرگرسیون چندمتغیره استفاده شد. با توجه به ابعاد 

عنـوان   لی بـه و متغیـر فرسـودگی شـغ    ،بین عنوان متغیرهاي پیش هرکدام از این ابعاد به

متغیـر فـوق،   چهـار  در مورد  10تا  7اول له شدند. با توجه به جدمتغیر وابسته وارد معاد

دار  تبیین متغیـر فرسـودگی شـغلی معنـی     دهند که نقش متغیرها در ا نشان میــه داده

فرسودگی شغلی کارکنان مناطق عملیاتی شـرکت نفـت   ( است و رگرسیون متغیر ملاك

  باشد. دار میمتغیرهاي فوق از لحاظ آماري معنا از روي ایران) فلات قاره

  

بین (از بعد فراوانی) در  منظور تعیین نقش متغیرهاي پیش هتحلیل رگرسیون ب :7جدول 

  تبیین واریانس متغیر ملاك (فرسودگی شغلی)

  منبع تغییر
مجموع 

  مجذورات
  درجه آزادي

میانگین 

  مجذورات
 Fمقدار 

سطح 

  معناداري

 > 001/0  86/1630  17/18131  3  51/54393  رگرسیون

      11/11  118  86/1311  باقیمانده

  

بعد  بین (از نتایج بررسی ضرایب رگرسیون جهت تعیین نقش متغیرهاي پیش :8جدول 

  فراوانی) در متغیر ملاك (فرسودگی شغلی)

 B β t  بین متغیرهاي پیش

  43/36**    43/0  17/1  خستگی عاطفی

  58/34**   30/0  06/1  عملکرد شخصی

  22/19**   10/0  02/1  مسخ شخصیت

  3/4*  15/0  79/0  درگیري شخصی
*   P < 01/0  

** P < 001/0  

  

بعد شدت) در تبیین  بین (از منظور تعیین نقش متغیرهاي پیش هتحلیل رگرسیون ب  :9جدول 

  واریانس متغیر ملاك (فرسودگی شغلی)
  

  منبع تغییر
مجموع 

  مجذورات
  درجه آزادي

میانگین 

  مجذورات
 Fمقدار 

سطح 

  معناداري

 >001/0  32/1529  19/23216  3  57/6964  رگرسیون

      18/15  118  32/1791  باقیمانده
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بعد  بین (از نتایج بررسی ضرایب رگرسیون جهت تعیین نقش متغیرهاي پیش :10جدول 

  شدت) در متغیر ملاك (فرسودگی شغلی)

  B β  t  متغیرهاي پیش بین

  36/37**    41/0  17/1  خستگی عاطفی

  39/28**   26/0  04/1  عملکرد شخصی

  34/19**   20/0  21/1  مسخ شخصیت

  03/5*   12/0  65/0  درگیري شخصی
*   P < 01/0  

** P < 001/0  
 
 

  هاي شغل  و ویژگی ،شناختی متغیرهاي جمعیت ،بین علل فرسودگی شغلی مقایسه )د

 ،شـرایط شـغلی   ،سـازمانی  ءارتقـا (رشـد و   ین علل کلی فرسودگی شغلیب مقایسهبراي 

هـاي شـغل مثـل سـن،      هاي شخصـی و ویژگـی  با متغیر )و خانواده ،مزایاي شغلی و رفاه

دو گـروه   tآزمـون  از تحلیل واریانس چندگانـه و   ،تحصیلات و ،سابقه، موقعیت کار، نوع

 مقایسـه دست آمده نشان داد کـه تنهـا در بررسـی     هاستفاده شد. بررسی نتایج ب مستقل

 داراتفـاوت معن ـ  ،دهبین علل فرسودگی شغلی با موقعیت کـار در خصـوص عامـل خـانوا    

  ارائه شده است. 11نتایج در جدول این  .دشو مشاهد می

  

سکو) از لحاظ علل چهارگانه فرسودگی  -  یت کار (جزیرهبررسی معناداري موقع  :11ل جدو

  کارکنان مناطق عملیاتی شرکت نفت فلات قاره ایران

                                                                

  متغیرها

  

  یتموقع
  میانگین 

انحراف 

  معیار
 tمقدار 

درجه 

  آزادي

سطح 

  معناداري

  رشد و ارتقا سازمانی
 522/4 48/21  جزیره

583/0 - 120 561/0 
 545/4 03/22  سکو

  شرایط شغلی
 547/5 22/31  جزیره

713/0 - 120 477/0 
 089/5 03/32  سکو

  مزایاي شغلی و رفاه
 344/4 83/22  جزیره

351/0 - 120 726/0 
 395/5 17/23  سکو

  خانواده
 262/1 35/8 جزیره

566/2 - 120 020/0* 
 305/1 77/9  سکو

  است. 05/0 ،معناداريسطح  * 
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و  ،مزایاي شغلی و رفاه ،شرایط شغلی ،سازمانی ء(رشد و ارتقا سهم هریک از ابعاد چهارگانه ـ)ه

  در فرسودگی شغلی  )خانواده

از تحلیـل رگرسـیون    ،مـذکور ابعـاد چهارگانـه علـل     یـک از  منظور بررسی سـهم هـر   به

 ـ   بـین و متغیـر   عنـوان متغیرهـاي پـیش    هچندمتغیره استفاده شد. هرکدام از این ابعـاد ب

 13و  12توجه بـه جـداول    عنوان متغیر وابسته وارد معادله شدند. با هفرسودگی شغلی ب

و  ،اي شـغلی و رفـاه  سـازمانی، شـرایط شـغلی، مزای ـ    ء(رشد و ارتقا متغیر در مورد چهار

تبیـین متغیـر فرسـودگی     دهند که نقش متغیرهـاي فـوق در   ها نشان می خانواده)، داده

رسیون متغیـر مـلاك (فرسـودگی شـغلی کارکنـان منـاطق عملیـاتی        گدار است و رامعن

  باشد. دار میاشرکت نفت فلات قاره) از روي متغیرهاي فوق از لحاظ آماري معن

  

بین در تبیین واریانس  منظور تعیین نقش متغیرهاي پیش بهتحلیل رگرسیون  :12جدول 

  (فرسودگی شغلی) متغیرملاك
  

  منبع تغییر
مجموع 

  مجذورات
  درجه آزادي

میانگین 

  مجذورات
 Fمقدار 

سطح 

  معناداري

  >001/0  5128  72/6820  3  17/20462  رگرسیون

      33/1  118  93/156  باقیمانده

  

(علل فرسودگی)  بین جهت تعیین نقش متغیر پیش نتایج بررسی ضریب رگرسیون :13جدول 

  در متغیر ملاك (فرسودگی شغلی)
  

 B β  t  متغیرهاي پیش بین

  07/8**   25/0  11/1  رشد و ارتقا سازمانی

  58/33**   31/0  03/1  شرایط شغلی 

  49/41**   24/0  96/0  مزایاي شغلی و رفاه 

  22/30**   98/0  20/0  خانواده 
** P < 001/0  

  گیري نتیجهو بحث 

دهد که میزان فرسودگی شغلی کارکنان منـاطق عملیـاتی    نتایج مطالعه حاضر نشان می

هاي مورد مطالعه عابدي در  شرکت نفت فلات قاره ایران از میزان فرسودگی شغلی نمونه

) 1982و همکاران در خـارج از کشـور (   ماسلاچهاي مورد مطالعه  ) و نمونه1382ایران (

رغـم   علـی  بـودن عملکـرد شـغلی    بـالا  ،در ایـن خصـوص  جالب توجه . نکته استبیشتر 
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را  بایسـت عملکـرد شـغلی    می ،ه به تبع آنکاست، ابعاد فرسودگی شغلی  بالابودن سایر

کـه بـه دلیـل شـرایط     هاي اولیه دریافت شـده ایـن بـوده     آنچه در بررسی .پایین بیاورد

بایست عملکرد خود را در  ی، کارکنان بالاجبار مدریایی سیسات نفتیحساس شغلی در تأ

 سطح بالایی نگه دارند.

که در  با توجه به این ،شناختی مرتبط با فرسودگی شغلی درمورد عوامل جمعیت

ولی در برخـی از ابعـاد    ،یید قرار دادأتوان مورد ت دار ثابتی را نمی این مطالعه رابطه جهت

اسـت، در   شـده ده هداري مشـا اشناختی تفـاوت معن ـ  فرسودگی شغلی با عوامل جمعیت

) همخـوان  1384و ستوده اصل ( )2001( ماسلاچنتایج این مطالعه با مطالعات  مجموع،

  ) ناهمخوان است.1379و نجفی ( ،)1381)، کنعانی (1382است و با مطالعات عابدي (

هاي فرسودگی شغلی نتایج حاکی  لفهؤن سن و مبیدر مورد مطالعه رابطه معنادار 

ي فرسـودگی  ها لفهؤمیانگین نمرات م است.هاي فرسودگی  لفهؤو مدار سن از تفاوت معنا

 ،کننـد  ، فرسودگی بیشتري را تجربه مـی کم دهد که کارکنان داراي سن شغلی نشان می

از سوي  داده شده است.هاي فوق نشان  عکس یافته ،که در بسیاري از تحقیقات در حالی

ا سـلامت روان در بـین کارکنـان    از جمله فرسودگی شغلی ب ،در برخی از مطالعات ،دیگر

 ه اسـت شـد رابطـه معنـاداري مشـاهده ن    ،اي اصفهان مرکز تحقیقات تولید سوخت هسته

  .)1379(نجفی، 

 ،هاي فرسودگی شـغلی  لفهؤن سطح تحصیلات و مبیبررسی رابطه معنادار  بارهدر

لم دیـپ کارکنان فراوانی بین  و دار مسخ شخصیت از بعد شدتانتایج حاکی از تفاوت معن

از بعد شدت درگیري شخصی بـین دیـپلم و سـایر سـطوح      ،همچنین است. دیپلم و فوق

هاي فرسـودگی شـغلی نشـان     لفهؤمیانگین نمرات م .دار وجود دارداتفاوت معن ،تحصیلی

 ،کنند فرسودگی بیشتري را تجربه می ،دهد که کارکنان داراي سطح تحصیلات بالاتر می

) ارتبـاط انـدکی   1379؛ نجفـی،  1380بوساري، می پیاکه در برخی تحقیقات ( در حالی

قـدیمی و  ده اسـت ( ش ـرابطـه معنـادار مشـاهده     ،در برخی دیگـر و  ،مشاهده شده است

  .)1385حسینی طباطبایی، 

هـاي فرسـودگی شـغلی،     لفـه ؤن سابقه کاري و مبیدر مورد مطالعه رابطه معنادار 

میـانگین نمـرات    اسـت. گی هـاي فرسـود   لفـه ؤسـابقه و م  دارانتایج حاکی از تفاوت معن ـ

فرسودگی بیشـتري را   ،سابقه کمترافراد با دهد که  هاي فرسودگی شغلی نشان می لفهؤم

) نیـز ایـن   1384اي در سمنان (ستوده اصل و بختیـاري،   که در مطالعه ،کنند تجربه می

ه نشـد مشاهده  اي رابطهچنین ) 1379(ولی در مطالعه نجفی  ،رابطه مشاهده شده است
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  است.

هـاي   لفـه ؤکـار) و م  دونوبـت  -ن نـوع شـغل (روزکـار   بـی مطالعه رابطه معنادار  در

هـاي    لفـه ؤن نـوع شـغل و برخـی م   بـی دار انتایج حاکی از تفـاوت معن ـ  ،فرسودگی شغلی

هـاي   لفهؤمیانگین نمرات م است. (خستگی عاطفی و درگیري شخصی)فرسودگی شغلی 

کـار)   ردش ( دونوبـت دهـد کـه شـغل داراي شـیفت در گ ـ     فرسودگی شـغلی نشـان مـی   

) نیز این 1384که مطالعه ستوده اصل و بختیاري ( به همراه دارد،فرسودگی بیشتري را 

  د.کن یید میأیافته را ت

هـاي   لفـه ؤسـکو) و م  -ن موقعیـت شـغل (جزیـره    بـی مطالعه رابطـه معنـادار    در

ودگی هاي فرس ـ لفهؤن موقعیت کار و مبیدار انتایج حاکی از تفاوت معن ،فرسودگی شغلی

 اغلـب دهـد کـه در    هاي فرسودگی شـغلی نشـان مـی    لفهؤمیانگین نمرات م است.شغلی 

 ،این خصـوص در  .کنند کارکنان شاغل در سکو فرسودگی بیشتري را تجربه می ،ها لفهؤم

  است. گرفتهدر مطالعات پژوهشگران صورت ن مورد مشابهی

با توجه  ،شغلیشناختی و شغلی مرتبط با علل فرسودگی  عوامل جمعیت در مورد

که در این مطالعه شرایط شغلی خاصی مـورد مطالعـه قـرار گرفتـه کـه در سـایر        به این

مطالعات مشابه انجام نشـده، تنهـا بـین عامـل موقعیـت کـار و متغیـر خـانواده تفـاوت          

خصـوص سـهم عوامـل شخصـی و شـغلی مـرتبط بـا         در .ه اسـت شدداري مشاهده امعن

 1جـاپ و شـل  ، )1382عـات عابـدي (  لعـه بـا مطال  هاي ایـن مطا  یافته ،فرسودگی شغلی

) همخـوان  1380بوسـاري (  پیـامی  و ،)1380)، اسفندیاري (1992( 2چرنیس )،1991(

  است.

تـوان پیشـنهادهاي زیـر را     با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش مـی  ،در نهایت

  ارائه نمود: 

 ،رفته اسـت بررسی قرار گ ابعاد مختلف فرسودگی شغلی مورد ،در مطالعه حاضر .1

تنها فرسودگی  ،که در بسیاري از مطالعات مربوط به فرسودگی شغلی حالی در

ی که بـه ایـن   با توجه به مطالعات کم .طور کلی مورد بحث بوده است هشغلی ب

شود که پژوهش  پیشنهاد می ،صورت در مورد فرسودگی شغلی انجام شده است

 دست آید. هتري ب باثباتهاي  حاضر را محققان دیگر تکرار کنند تا یافته

 .موجود در محیط کار فشارهاي شغلی سازي کمینهشناسایی و  .2

                                                      
1. Jopp & Shual 
2. Chernis 
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و نگهداشت  ها در مقابله با  فرسودگی شغلی اي در سازمان ارائه خدمات مشاوره .3

 نیروي انسانی.

فرسـودگی   عارضـه تغییر شرایط کاري نامساعد و نامطلوب براي افرادي که بـه   .4

 .اند شغلی مبتلا شده

عمـل آیـد و افـرادي را     ههاي سازمانی نهایت دقت ب اب افراد براي سمتدر انتخ .5

هاي شخصیتی  مند باشد و ویژگی هگماریم که به کار و وظیفه خود علاقببه کار 

 داشته باشند. و محیط عملیاتی براي انجام وظایف شغلی خودرا لازم 

ایـر و  هـاي عملیـاتی در جز   گیري از نظام چرخش شغلی متناسب با محیط بهره .6

 سکوها.

 ناطق عملیاتی.ماستقرار نظام حمایتی براي خانواده کارکنان  .7

 ارتقاء نظام رفاه کارکنان و خانواده کارکنان مناطق عملیاتی. .8

 بهبود و افزایش ابزارهاي ارتباطی کارکنان و خانواده کارکنان مناطق عملیاتی. .9

  

  منابع 

شغلی کادر پرسـتاري  بررسی میزان فرسودگی «)، 1380( غلامرضا ،اسفندیاري .1

 ، مجله علمی دانشگاه علوم پزشکی کردستان»هاي سنندج شاغل در بیمارستان

  .55تا  27صفحات  ،21شماره  )،1380(

شـناختی و فرسـودگی شـغلی     سـندرم روان «)، 1374( بدري گرگـري، رحـیم   .2

نامه کارشناسی ارشـد دانشـگاه تربیـت     ، پایان»اي هاي مقابله معلمان و مکانیزم

  به راهنمایی هاشمیان، کیانوش.مدرس، 

شــناخت و هنجاریــابی آزمــون فرســودگی شــغلی و « )،1382پــاکی، فاطمــه ( .3

نامـه   ، پایان»بینی عوامل فرسودگی شغلی در معلمان شهرستان اسلامشهر پیش

  ی ارشد دانشگاه علامه طباطبایی.کارشناس

بـا آن  فرسودگی شغلی و برخی عوامل مرتبط « )،1381( پیامی بوساري، میترا .4

، مجلـه علمـی   »هاي آموزشی شهر زنجان در پرستاران زن شاغل در بیمارستان

  .50تا  47، صفحات 40)، شماره 1381( دانشگاه علوم پزشکی زنجان

، ویـرایش  شناسی در کار، سـازمان و مـدیریت   روان )،1382( ساعتچی، محمود .5

  تهران، نشر ویرایش. دوم،



 بینی عوامل مؤثر بر فرسودگی شغلی کارکنان مناطق عملیاتی بررسی میزان و پیش

 /1390 پاییز/  9/ شماره  مسوسال 

، ویـرایش دوم، تهـران، نشـر    وري هشناسی بهر روان)، 1380( ساعتچی، محمود .6

 ویرایش.

عوامـل   بررسـی فرسـودگی شـغلی و   « )،1385( ستوده اصل، نعمت و دیگـران  .7

، »مرتبط با آن در پرستاران و ماماهاي شاغل در دانشگاه علوم پزشکی سـمنان 

  .83تا  77، صفحات 1مجله دانشگاه علوم پزشکی کردستان، شماره 

 فرسـودگی  و سـلامت  رابطـه «، )1387( نصـور م سـودانی،  آبادي، عبداالله؛ شفیع .8
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