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  چکیده

توصـیف تغییـرات منفـی درنگـرش، روحیـه و رفتـار افـراد در مواجهـه بـا          به فرسودگی شغلی 

هـدف پـژوهش   . پـردازد  میاي نامساعد و غیره  مربوط به شغل، شرایط کاري و حرفهي فشارها

گـروه صـنعتی حفـار نفـت      سـنجش میـزان فرسـودگی شـغلی و ابعـاد آن در      سی وحاضر برر

اي از بـین   گیـري تصـادفی طبقـه    نفر است که با روش نمونـه  454نمونه پژوهش شامل . باشد می

) رئیسـی  کارشناسـی و  تکنسـینی،  کارمنـدي،  کـارگري، (پنج جایگـاه سـازمانی    کلیه کارکنان در

سشـنامۀ فرسـودگی شـغلی مـازلاچ و روشـهاي آمـاري       حاضر از پر پژوهشدر . انتخاب شدند

 -تحلیـل واریـانس یکطرفـه کروسـکال     اسـمیرونف،  -ها، شـامل آزمـون کـالموگراف    تحلیل داده

نشـان   پـژوهش نتـایج  . دش ـضـریب ایتـا اسـتفاده     و ویتنـی و -اي یومـان  والیس، آزمون مقایسه

ان فرسودگی شغلی تفـاوت  هاي مختلف شغلی و ابعاد فرسودگی از حیث میز د که بین ردهده می

نتـایج  . داري مشـاهده نشـد   ها هم تفاوت معنی برخی از مقایسه اگرچه در. داري وجود دارد معنی

ــایج    ــا نت ــژوهش ب ــن پ ــل از پژوهشـ ـ ای ــر  هايحاص ــگراندیگ ــه از پژوهش زوك  میلــر،: جمل

همسـو و همخـوان   ) 1976(مارشـال و گـرین بـرگ    ، کـوپر و )1991(، روبینسون )1990(ولایکس

تحلیـل  : پایایی پرسشنامه فرسودگی شغلی مازلاچ که با اسـتفاده از روشـهاي   اعتبار و. باشد می

  .باشد قبول می بخش و قابل رضایت شدعوامل، ضریب آلفاي کرونباخ و آزمون مجدد محاسبه 

  فرسودگی شغلی، پرسشنامه فرسودگی شغلی مازلاچ، استرس شغلی: مفاهیم کلیدي

  

مقدمه

زمان سالم آن است که سلامت جسمی و روانـی کارکنـان آن بـه    یک سا ویژگیهاياز 

وري مـورد   همان اندازه مورد توجه و علاقه مدیریت سازمان قرار گیرد که تولیـد و بهـره  

در یک جامعه سـالم، مسـئولیت سـازمانهاي تولیـدي منحصـر بـه       . تاکید قرار گرفته است

ان سازمانهاي چنـین جـوامعی   تولید هرچه بیشتر کالاها و خدمات سودآور نیست و مدیر

                                                
Ø- دانشیار دانشکده مدیریت دانشگاه تهران            

ØØ- دانشجوي دکتري دانشکده مدیریت دانشگاه تهران!!
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دانند که تولید بیشتر نتیجه و محصول مدیریت اثربخش است که ایـن مهـم نیـز بـدون      می

توجه و اعتقاد به سلامت روانی
1

پس اگر ایـن اعتقـاد را مطـرح    . شود کارکنان حاصل نمی 

هر مدیر لایـق، دورنگـر و کـاردان، تـامین بهداشـت روانـی       یکی از وظایفسازیم که  می
2
 

شایسـته اسـت کـه مـدیران     . ایم نگفته باشد، سخنی دور از انتظار ارکنان در سازمان میک

سازمانها به این وظیفه با احساس مسئولیت و تعمق بیشتري توجه کرده و علاقه خـود را  

نسبت به فراگیري مفاهیم اولیه آن و کاربرد اصول و مفـاهیم بهداشـت روانـی در محـیط     

هـاي   پریشـانی  پیشـگیري از بـروز  انی در محیط کـار، یعنـی   بهداشت رو. کار، نشان دهند

و ) زا در محـیط کـار   بـه دلیـل عوامـل بیمـاري    ( روانی و اختلالهـاي رفتـاري در کارکنـان   

یکـی از مفـاهیمی کـه در سـالهاي اخیـر توجـه       . سازي محیط و فضـاي روانـی کـار    سالم

ردن، از رمـق  روانشناسان صنعتی و سـازمانی را بـه خـود معطـوف سـاخته، از پـادرآو      

حــالی، سســتی و رخــوت متصــدي شــغل اســت کــه اصــطلاحاً  افتــادن، از پاافتــادگی، بــی

فرسودگی
3
  )206-205: 1380ساعتچی،. (شود شغلی گفته می 

هـاي   فشـار  روحیه و رفتار افراد در مواجهه بـا تغییرات منفی در نگرش، بهفرسودگی 

ده، نگـرش و  ش ـدچـار خسـتگی    در این پدیده، فرد از لحاظ هیجـانی . شود می گفتهشغلی 

کند و بـه تـدریج در ایفـاي وظـایفش احسـاس       احساسات منفی نسبت به سازمان پیدا می

نشانه فرسودگی نوعاً یک اختلال روانی نیست ولی به آهسـتگی  . کند میشایستگی  کاهش

بطوریکه . دشودر طول زمان توسعه یافته و ممکن است واقعاً به یک ناتوانی روانی تبدیل 

نظران فرسودگی شغلی خی از صاحببر
4

آمـاري اخـتلالات   و  راهنمـاي تشخیصـی   را در 

روانی
5

در رده اختلالات انطباقی 
6
اسـچافلی، مـازلاچ و مـارك   (دن ـکن بندي می طبقه 

7
 ،1994 :

17-19.(  

ابعـاد آن در  موضوع پژوهش حاضر بررسی و سـنجش میـزان فرسـودگی شـغلی و    

در پـی انجـام   باشـد کـه    مـی  84و 83سـالهاي  کارکنان شاغل گروه صنعتی حفار نفت طی

ــا مــدیران ارشــد ســازمان تعریــف و     مطالعــات ــان و مصــاحبه ب ــه از کارکن ــه نمون اولی

  .دشریزي  برنامه

  

  ادبیات پژوهش 

کــه ابتــدا توســط هربــرت فرویــدنبرگر» یفرســودگی شــغل«اصـطلاح  
8
 مــورد) 1974( 

نفـس کـار و   ، محـل کـار   اشـی از فشـارهاي موجـود در   استفاده قرار گرفت، به خستگی ن

گفتـه  گیـري در کارکنـان    قوا، سـرخوردگی و گوشـه   رفتگی  چنین علایم و حالات تحلیل هم

کردند که نشانه فرسودگی شغلی منحصـر   نظران بالینی تصور میدر ابتدا صاحب. شود می
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رسـانی  هاي امدادي و یاري به حرفه
9
شناسـی بـالینی و    نماننـد مـددکاري اجتمـاعی، روا    

اما امروزه مشخص شده است که این نشـانه یـک مشـکل بـالقوه در تمـام      . استمشاوره 

در این حالت، کار اهمیـت و معنـاي خـود را بـراي فـرد از دسـت       . ها است مشاغل و حرفه

کنـد،   رفتگی و خستگی مزمن مـی  دهد و فردي که دچار فرسودگی شده، احساس تحلیل می

اي بدگمان و بـدبین شـده    فردي تا اندازه نوخوي پرخاشگرانه پیدا کرده، در روابط بی خلق

 ن وضـعیت، تحمـل و حوصـله فـرد شـدیداً     در ای ـ. بافی خواهد داشـت  و عمدتاً حالت منفی

و  معـده  کاهش یافته و عصبانیت، زودرنجـی و دردهـاي جسـمی از قبیـل کمـردرد، زخـم      

  ).25: 1994اسچافلی، مازلاچ و مارك، (سردردهاي مکرر بروز خواهد کرد

مسري است یعنی فردي که دچار فرسودگی شده باشد، خیلی زود گروهـی  فرسودگی 

علـت اثـرات مخربـی کـه فرسـودگی       همین سـبب و بـه   به. کند از همکاران خود را مبتلا می

تواند بر اثربخشی و عملکرد افراد داشته باشد، تشخیص فردي و جلوگیري از شیوع و  می

ینزپ(رسد  نظر می ضروري به نهااتسري آن در سازم
10

  ).25: 1982؛ مازلاچ، 289 :1981، 

فشـارهاي عصـبی و روانـی کـه بـه      . شغلی است فشارهايفرسودگی شغلی ناشی از 

اطلاعـات  . شـوند  مشاهده مـی  فراوانشوند، در زندگی روزانه  اصطلاح استرس نامیده می

منتشر شده توسط مجمع ملی رفاه و بهزیستی کشور سوئد بیانگر این نکتـه اسـت کـه از    

تقریبـاً  . شـود  هفت نفر شاغل، یک نفر در پایان روز کاري دچار تحلیل قواي روانی می هر

درصـد   90نیمی از جمعیت کلی کارکنان، در مشاغل خود احساس شادي ندارند و حـدود  

گشـاي آنـان    کنند کـه راه  افراد شاغل، بیشترین وقت و انرژي خود را در کاري صرف می

ــداف زندگیشــان     ــتیایی بــه اه ــیدر دس ــلاوه. باشــد نم ــاً  بــر  ع ــد  75آن، تقریب درص

فقـدان رضـایت شـغلی     کـاهش و یـا  مشـکلات   بـا کنندگان جهت مشاوره روانـی،   مراجعه

کالیمو و دیگران( مواجهند
11

 ،1987 :78.(  

ایـن  . زنـد، کـار شـیفتی اسـت     از عوامل دیگري که استرس شغلی را در افراد دامن می

کردن شخصی بـه جـاي فـرد غایـب، اسـترس را      عامل و غیبت همکاران و لزوم جانشین 

نسـبت  کارها  است که شیوع مشکلات گوارشی در شب نشان داده هاپژوهش. کند  بیشتر می

کننـد،   چنین در افرادي که در شیفت ثابت شـب کـار مـی    هم. بیشتر استکارها  شب غیر به

علـت   درصد آنان، بـه  50تا  30درصد گزارش شده است که 50تا شیوع مشکلات گوارشی

گـاورن  سـیبنالر و مـک  (کننـد   اختلالات سلامتی، کار یا شیفت خود را تـرك مـی  
12

 ،1991 :

558.(  



  1385، تابستان 2ي  اول، شماره  فصلنامه علوم مدیریت ایران، دوره

!!

 خورنـد و از  غـذا مـی   اي گردشـی، اشـتهاي کمـی دارنـد، کمتـر     تهافراد شاغل در شـیف 

بـرآن، کـار    عـلاوه  . برنـد  هاي قلبی و عروقی رنج مـی  تیاختلالات ناشی از خواب و ناراح

گلازنر(گذارد  وابط خانوادگی این افراد نیز اثر میشبانه یا شیفتی بر ر
13

 ،1991 :418 .(  

کاکس
14
هـر مـوقعیتی کـه از    : کنـد  زاي شغلی اظهار می در تعریف عوامل تنش) 1988( 

وي بـه نقـل از   . زا خواهد بـود  کننده یا نامطلوب باشد، تنش نظر فرد شاغل سخت، ناراحت

لازاروس
15
ا و اهـداف  هش ـرین ارزت ـتهدید در مـورد مهم تهدید، خصوصاً  درك افزاید، می 

دهـد و بهرحـال، همـه مـوارد      زا را تشـکیل مـی   اي تنشهموقعیتاصلی شخصی، مشخصه 

الـیس و  (شـود  مـی  واردشـخص   هایی نامید که از سوي محیط برفشارتوان  زا را می تنش

میلر
16

 ،1993 :15 .(  

سته به حرفه بـوده و  طور محسوسی وابسته به سازمان یا واب وقایع پرتنش شغلی، به

تواننـد شـامل    بسـته بـه زمـان مـی    وازاي  اسـترس اي ه ـموقعیت. فـردي دارنـد   یا جنبه بـین 

توانـد   ا، سرعت و تندي کار یا نوبت کاري باشند، استرس وابسته به حرفه میهالاجل ضرب

وقـایع   و وجود آید در نتیجه ابهام نقش، تعارض نقش، عدم ایمنی شغلی یا فقدان کنترل به

راروپـورت (با سرپرستان یا همکاران اسـت   یفردي شامل مشکل ارتباط بین
17
؛ 44: 1991،

  ). 24: 1993الیس و میلر، 

نظران درباره فرسودگی شغلی توسـط مـازلاچ   ترین مفهوم مورد توافق صاحب رایج
18
 

هم  اي مرکب از سه بعد به عنوان پدیده مازلاچ به فرسودگی به. و همکارانش گسترش یافت

خستگی احساسـی «، اولین بعد : نگرد  میمرتبط 
19

باشـد کـه    یـا فرسـودگی عـاطفی مـی    » 

برنـد   شده و کارکنان زمانی از آن رنج می نظر گرفته عنوان هسته مرکزي فرسودگی در به

رمقی و ناتوانی براي حاضرشـدن در محـل کـار     که احساس فرسودگی، سرخوردگی، بی

. یـا فرسـودگی جسـمانی اسـت    » انی جسمانیناتو«، دومین بعد. در روز بعد داشته باشند

خورده و ناتوان از انجام موثر وظایف  این بعد به کارکنانی اشاره دارد که خود را شکست

زدایی شخصیت«، سومین بعد. پندارند شغلی می
20

ایـن بعـد   . یا فرسودگی نگرشی اسـت » 

نظیـر  (ر افـراد  عنوان بخشی از شغل خود بـا دیگ ـ  تنها به کارکنانی مربوط است که باید به

هنگامی کـه ایـن کارکنـان    . ارتباط شخصی داشته باشند) آموزان مشتریان، بیماران، دانش

درسـتی دربـاره    نظـر که افراد را با عینک بـدبینی بنگرنـد،    دارندتمایل  ،شوند فرسوده می

ند بیزار شو آنهاانتظار داشته و حتی عملاً از  آنهاداشته باشند، همیشه بدترین را از ن آنها

  ).4: 1982مازلاچ، (

برند،  اولین مشکل قربانیان فرسودگی از کار آن است که از فرسودگی جسمی رنج می

بـرآن،    عـلاوه . قدرت آنان براي کارکردن کم است و بیشتر اوقات خسته و ناتوان هسـتند 
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و  ر خـواب سردردهاي مکرر، تهوع، اختلال د: نظیري جسمی بیمارهاي  نشانه این افراددر 

دومین مشـکل افـراد   . شود دیده می) ییاشتها مانند بی(یر عادات مربوط به غذا خوردن تغی

افسـردگی،  . آن اسـت کـه گرفتـار فرسـودگی هیجـانی هسـتند       شـغلی  مبتلا به فرسودگی

دام افتادن در کار و شغل خـود، بخشـی از مشـکلات     احساس درماندگی و نیز احساس به

رادي کـه گرفتـار فرسـودگی شـغلی هسـتند آن      سومین مشکل اف ـ. هیجانی این افراد است

از ایــن اخــتلال غالبــاً بــا اصــطلاح (گرفتــار فرســودگی نگرشــی هســتند  اغلــباســت کــه 

شوند، این تمایل در  این افراد نسبت به دیگران بدگمان می). شود بینی خود یاد می دگرسان

عنوان یک انسان و  هشود که با دیگران بیشتر مانند یک شیء رفتار کنند تا ب آنان ایجاد می

  ).58: 1994اسکافلی،مازلاچ و مارك، (کنند  ضمناً نسبت به آنان نیز نگرشی منفی پیدا می

توانـد باعـث شـود فـرد تصـمیم بگیـرد شـغل یـا حرفـه خـود را            فرسودگی شغلی می

دهند و یـا   هرحال، بیشتر قربانیان فرسودگی شغلی، یا شغل خود را تغییر می به. تغییردهد

گونه که بیـان   همان. نشینند بازنشستگی میانتظار   کنند و به جویی می روانی کنارهاز جهت 

شخص در مدت طولانی تحت قرار گرفتن شد، عامل اصلی و اولیه ایجاد فرسودگی کاري 

کـه عـلاوه    یادآور شداما در اینجا باید این نکته را . استفشارهاي روانی و عصبی شدید 

. کننـد  این رابطه نقش اساسی بازي مـی  و عوامل دیگري نیز در، متغیرها نامبردهبر عامل 

فایـده   هاي او بـی که فرد احساس کند تلاش ـ این جملهبراي مثال، برخی از شرایط کاري از 

تأثیر است در ایجاد فرسودگی شغلی سهم عمـده   است و در سازمان فردي ناکارآمد و بی

وجـود قـوانین و مقـررات خشـک و      و کم براي ارتقـاء،  صتهاي، فرهمچنین. داردو مهمی 

جکســون( باشــند مــیایــن پدیــده  از عوامــل پــیش برنــدهدســت وپــاگیر در ســازمان 
21
، 

؛ هاوس و کاتینگتون162:1986
22

 ،1986 :159.(  

فرسـودگی   ایجـاد ترین عوامل  نظران علوم رفتاري، از مهمبصاح براساس پژوهشهاي

 حکایت از آن دارند هاپژوهش .استشغلی در سازمان، سبک رهبري سرپرستان سازمان 

، نســبت بــه افــرادي کــه رابطــه کننــد ملاحظــه کــار مــی سرپرســتان کــم کارکنــانی کــه بــا

تري را با سرپرستان خود دارند، بیشتر در معـرض ابـتلا بـه فرسـودگی شـغلی        صمیمانه

شلتزرو نامروف(قرار دارند 
23

؛ کیلفدر و پاور و ولز139: 1988، 
24

 ،2001 :231.(  

توان به وضـعیت   ی که با فرسودگی شغلی در ارتباط هستند، مییایر متغیرهااز بین س

که موارد کمتـري از فرسـودگی شـغلی در    اند  داده  نشانا هپژوهش. تأهل افراد اشاره کرد

دلیل احتمـالی ایـن امـر نیـز     . بین اشخاص متأهل نسبت به افراد مجرد گزارش شده است
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اي اجتماعی و مواردي ازاین قبیل دربـین افـراد   هبه وجود روابط عاطفی گرم، حمایتشاید 

برگ بارون و گرین(متأهل برگردد 
25
؛ دپو و گوردن و یودر36: 1990،

26
 ،1999 :167(.  

دهد فرسودگی شغلی بـا کـنش و واکنشـهاي فـرد در محـیط کـار        پژوهشها نشان می

ثرگـذاري  رف اگستر هستند و نیروي زیادي را ص افراد اصطلاحاً پیشبرخی . مرتبط است

انـد و اصـطلاحاً    بینی کرده کنند که وقوع آن را پیش زایی می اي تنشهبر رویدادها و محرک

واکـنش  گروهـی دیگـر بـه رویـدادها      .کننـد  یا اعمال کنترل استفاده می آمدن از روش کنار

جتنـاب  کوشند تا از عوارض و نتایج چنـین رویـدادها و حـوادثی، ا    می صرفاًنشان داده و 

طور  توان گفت به براي مثال، می. توجه است دار و قابل ا معنیهه بین این شاخصرابط. کنند

کنند،  کلی، افرادي که براي کنترل مشکلات خود در کار، از راهبردهاي مناسب استفاده می

شـوند و ارزیـابی آنـان از پیشـرفت شخصـی خـود نیـز         کمتر دچار فرسودگی شغلی می

در مقابـل، افـرادي کـه     .کنند هاي مناسب استفاده نمیاهبردتر از کسانی است که از ر مثبت

بیشـتر در معـرض فرسـودگی    کننـد،  کنار آمدن یا فرار کردن اسـتفاده مـی  از راهبردهاي

کینـز و جرمیـر  (گیرنـد   قـرار مـی  ) بینـی خـود    دگرسـان (هیجانی و نگرشـی  
27

؛ 98: 1983، 

سویچ هاتسون و ایوان
28

 ،1982 :114.(  

و هم از نظـر  ) م دادنداشتن کار خیلی زیاد براي انجا( یتهم از نظر کموظایف شغلی 

بارِکـاري  . با فرسـودگی شـغلی ارتبـاط دارد    )داشتن کاري که بسیار مشکل است(کیفیت 

تواند ریـیس   اي از این نوع می نمونه. ممکن است از چندین منبع سازمانی سرچشمه بگیرد

د خود داشته و یا نیـاز بـه شـرکت    کارگرانی که در واح تعددخاطر  یا مسئولی باشد که به

کوپر (کند  ، احساس فشار بیش از حد میاداريمتعدد و کارهاي بسیار زیاد  هاي هدر جلس

  ). 89: 1976و مارشال، 

تضاد در نقش و ابهـام نقـش ابتـدا توسـط کـان، ولـف کـویین، اسـنوك و روزنتـال         
29
 

قش دربرگیرنـده داشـتن دو   تضاد ن. شدند عنوان عامل ایجادکننده فشار شناخته به) 1964(

هنگـامی   ابهـام نقـش  . یا چند ضرورت نقش است که با همـدیگر تضـاد و برخـورد دارنـد    

براي مثـال، اگـر    .شغلی ناپایداري و تردید وجود دارد تهايمطرح است که درباره ضرور

گونـه دسـتورالعملی دربـاره     کارگر یا کارمندي در یک کارخانه استخدام شود، ولـی هـیچ  

اي متناقضـی از روسـاي مختلـف    هامور دریافت نکند و یـا درخواسـت   انجامست درنحوه 

هاتسـون و ایـوان سـویچ،    (دریافت کند، نتیجه احتمالی آن فرسودگی شغلی خواهـد بـود   

1982 :86.(  

ترین نتیجه رفتاري مرتبط با فرسودگی شغلی درسـازمان، نقـل و انتقـال     نهایتاً، شایع

شین. کارکنان است
30
انجام شده  دربـاره ارتبـاط بـین فرسـودگی و      شهايهپژو) 1982( 
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مطالعات گونـاگونی فرسـودگی را بـا تصـمیم     . افزایش میزان نقل و انتقال را بررسی کرد

آلبرخـت (براي باقی ماندن درسازمان مرتبط دانسته اسـت  
31
؛ الـیس و میلـر،   218: 1982، 

1993 :106.(  

 .فشار و فرسودگی شغلی است نمایانگر رویکردهاي مختلف به مبحث 1شماره  جدول

 فرسـودگی  رویکرد سنتی به ارتباط سازمانی، غالبا فشار وشود  همانطور که ملاحظه می

در ماشین است کـه بایـد    قطعهدر واقع یک کارمند دچار فرسودگی یک . گیرد را نادیده می

کننـد، رویکـرد    و فرسـودگی را مطالعـه مـی    غالب پژوهشـگرانی کـه فشـار   . شودتعویض 

رویکردهـاي  . انـد  یستمها را در کار خود اتخـاذ کـرده  بط انسانی، منابع انسانی و یا سروا

امـا  . کننـد  ی را به عنوان مشـکلی جـدي تلقـی مـی    روابط انسانی و منابع انسانی، فرسودگ

یک مدیر روابط انسانی در کنار حفـظ  . هاي متفاوتی براي مقابله با آن دارند احتمالاً شیوه

  . در تلاش است عزت نفس آنان را تقویت کند ،بر کارکنان نظارت

  

  رویکردهاي فشار و فرسودگی شغلی -1جدول 

  چگونگی بررسی فشار و فرسودگی  رویکرد

  سنتی

شـرایط کـاري   . شـود  دهد نگریسته می وري کارگر را کاهش می فشار و فرسودگی تنها به عنوان موضوعی که بهره

شوند اما یک کارمند دچار فرسودگی در اولین فرصت با فردي دیگـر   سازمانهاي سنتی، احتمالا باعث فرسودگی می

  .جایگزین خواهد شد

روابط 

  انسانی

با حمایت عـاطفی یـا سـایر روشـها     . شود فشار و فرسودگی عامل نگرانی سازمان براي سلامت و رفاه کارکنان می

  .نفس کارکنان خواهد شد سعی بر ارتقاي عزت

  سیستمها
در ایـن رویکـرد بـه تـأثیر مشـارکت در      . شـود  نوان نتیجه عملیات منظم سازمان مطالعه میفشار و فرسودگی به ع

  .شود شبکه ارتباطی سازمان بر فشار و مدلهاي سایبرنتیک کنترل سنتی در محل کار توجه می

  فرهنگ
. دشـو  هـاي مـوردنظر اعضـاي سـازمانی تلقـی مـی       فشار و فرسودگی به عنوان یکی از جوانب ارزشها و مفروضه

  .شود شوند، از طریق تعامل افراد سازمان از نظر اجتماعی ایجاد می شرایطی که موجب فشار و فرسودگی می

  انتقادي

هاي تنش در روابط بین کارکنان و کارفرمـا در بافـت سـازمانی     فشار و فرسودگی شغلی به عنوان یکی از شاخص

راي عدم قبـول شـرایطی اسـت کـه موجـب فشـار و       هدف پژوهشگر انتقادي آموزش دادن کارگران ب. شود تلقی می

  .شوند فرسودگی می

  )4: 1982(مازلاچ  :منبع

  

چارچوب نظري پژوهش حاضـر در قالـب    ،با توجه به دیدگاهها و رویکردهاي مختلف

ابعـاد آن در کارکنـان    نظریه مازلاچ جهت بررسی و سنجش میـزان فرسـودگی شـغلی و   

، که پس از بررسی اولیـه نمونـه از کارکنـان و    دشعتی حفار نفت تعریف و اجرا گروه صن

  : هاي ذیل تعریف و مورد آزمون قرار گرفت به با مدیران ارشد سازمان، فرضیهمصاح

  . هاي مختلف شغلی از نظر فرسودگی شغلی با یکدیگر تفاوت دارند رده: 1فرضیه 

  .داردبین محل خدمت و میزان فرسودگی شغل کارکنان شرکت رابطه وجود : 2فرضیه 
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بین سطح تحصیلات و میزان فرسودگی شـغلی کارکنـان شـرکت ارتبـاط     : 3فرضیه 

  .وجود دارد

بین وضعیت تأهل و میزان فرسودگی شغلی کارکنان شرکت ارتباط وجود : 4فرضیه 

  .دارد

بین نوع همکاري و میزان فرسودگی شغلی کارکنان شرکت ارتبـاط وجـود   : 5فرضیه 

  .دارد

  .تبار آزمون فرسودگی شغلی مازلاچ در شرکت مناسب استپایایی و  اع: 6فرضیه 

  

  پژوهشروش 

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

است نفر از کارکنان  500نمونه آماري این پژوهش شامل . حفارنفت مشغول به کار بودند

ینی شرکت، در پنج جایگاه سازمانی که باتوجه به آمار کلی ارائه شده توسط اداره کارگز

 پس از تعیـین نسـبت  . گیرند میقرار ) کارگري، کارمندي ، تکنسیکی، کارشناس و رئیسی (

سهمیه انتخابی هر یـک   براساسهر طبقه در گام بعدي کارکنان هر طبقه فهرست شدند و 

زم بـه  لا. از سطوح سازمانی مختلف، افراد به روش تصادفی براي مطالعه انتخـاب شـدند  

شـود  ذکر است که در این روش نمونه برداري، اولاً سعی شد تا نمونه به شـکلی انتخـاب   

اي مورد نظر، معـرف جامعـه تحقیـق باشـد و ثانیـا      هضمن برخورداري از کلیه ویژگی که

تعداد بیشتري از نمونه در نظر گرفته شود تا در نهایت شاهد افت جمعیت تحقیـق بـه هـر    

پرسشـنامه   454نفـر انتخـابی  500ت با لحاظ تمامی تمهیدات از بـین  در نهای. دلیلی نباشیم

  . مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت

باشـد   اي یا پس رویدادي مـی  مقایسه -یهاي علّ روش پژوهش حاضر از نوع  پژوهش

داري بین متغیر مسـتقل و متغیـر وابسـته وجـود نـدارد، بلکـه هـدف        که در آن تمایز معنا

اد چندگانه آن در بین کارکنـان  میزان فرسودگی شغلی کلی و ابععمدتاً بررسی و سنجش 

نظر تحقیق، به هر یـک از کارکنـان مـورد   باشد، لذا پس از گزینش و تعیین گروه نمونه  می

پاکتی حاوي پرسشنامه فرسودگی شغلی و پرسشـنامه اطلاعـات فـردي و همچنـین یـک      

ن بـه خـاطر همکـاري در    ارکنا، ضمن سپاسگزاري از کدر این برگ. شد برگ راهنما ارائه

  . ، هدف تحقیق و چگونگی تکمیل پرسشنامه توضیح داده شده بوداجراي پژوهش

به منظور اندازه گیـري و سـنجش میـزان فرسـودگی شـغلی کارکنـان از پرسشـنامه        

ایـن  . اسـتفاده شـد   پـژوهش فرسودگی شغلی مازلاچ وجکسـون بـه عنـوان ابـزار اصـلی      

دگی جسمانی، فرسودگی نگرشی و فرسودگی عاطفی پرسشنامه شامل سه مقیاس فرسو
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گویه 45است و جمعا داراي 
32
پرسشنامه در قالـب   هاي گزاره). 374: 1382الهی، (باشد می 

نمونـه  . اسـت  د نگـرش و احساسـات شخصـی ارائـه شـده     هـایی در مـور   ها و جملـه  گویه

ي پرسشنامه به صورت مقیاس هازل  دهی به گویه پاسخ
33

بـراي  هـر    .تنظیم شده است 2

  :گیرد گیري قرار می جمله دو بعد مورد اندازه

فراوانی.1

  شدت .2

را ) روز هر( 6تا عدد ) سالی چند بار( 1اي از عدد  ی براي هر گویه دامنهمقیاس فراوان

کـه چنانچـه آزمـودنی هیچوقـت     ) هرگـز (یک ارزش صفر هم وجـود دارد  . گیرد در بر می

کرده است آن را انتخاب خواهـد  شده تجربه نچنین احساس و یا نگرشی را که شرح داده 

. گیـرد  را در برمی) خیلی زیاد( 7تا عدد ) خیلی کم( 1اي از عدد  معیار شدت نیز دامنه .کرد

رسشـنامه فرسـودگی   هـاي پ  گذاري میزان فراوانی و شـدت گویـه   سیستم نمره) 2(جدول 

  . دهد شغلی را نشان می

  

  نی و شدت گویه هاي پرسشنامه فرسودگی شغلیسیستم نمره گذاري میزان فراوا  -2جدول 

  

  

  

  

  

  

روائی
34

بـه   در زیـر اسـت کـه    بدست آمـده گوناگون  ياهپژوهشاین آزمون بر اساس  

مازلاچ و جکسون پایائی درونی را بـراي هـر یـک از خـرده     . شود برخی از آنها اشاره می

راي خسـتگی  محاسبه کـرده انـد، پایـایی درونـی ب ـ    ) پرسشنامه فرسودگی شغلی(قسمتها 

و  α=0/79) فرسـودگی نگرشـی  (زدایـی   شخصیت،  α 0/90=) فرسودگی عاطفی(عاطفی 

: 1380اسـفندیاري،  ( انـد  گزارش شده α=0/71) فرسودگی جسمانی(یت فردي فقفقدان مو

ابزار فرسودگی شغلی مازلاچ و جکسون قبلا توسط تعـدادي  ). 90: 1373؛ رفیعی، 43-35

موجود اعتبار و اعتماد علمـی آنهـا    هااساس گزارشفته که برژوهشگران ایرانی بکار راز پ

میزان ثبـات داخلـی مقیـاس فرسـودگی     ) 1371(براساس گزارش فیلیان . مورد تأیید است

شغلی مازلاچ و جکسون مبین همبستگی قوي میان پاسـخ هـاي داده شـده در دو مرحلـه     

  )میزان تکرار(فراوانی 

  �هرگز         �هر روز        �هفته اي چند بار        �هر هفته         �ماهی چند بار        �ماهانه       �سالی چند بار 

  شدت

�خیلی زیاد         �زیاد      �نسبتا زیاد          �ملایم      �قابل ملاحظه              �کم            �خیلی کم 
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در  ).83-79: 1373بدي، ع ، به نقل296: 1371فیلیان، ( (R=0/69)آزمون مجدد بوده است

روانسنجی  ویژگیهايصورت گرفت ) 1374(یک مطالعه مقدماتی که توسط بدري گرگري 

فرسـودگی  ( زدایـی  شخصیت ،α=84/0) فرسودگی عاطفی(خستگی عاطفی زیر بدست آمد،

در مـورد اعتبـار   . α=74/0) فرسودگی جسمانی(و فقدان موفقیت فردي  α=75/0) نگرشی

اعتبار همزمان بین پرسشنامه فرسودگی شغلی و رضایتمندي شـغلی  این پرسشنامه، نیز 

پري فیلدورت
35

اسـت کـه رابطـه معکـوس بدسـت       توسط بـدري گرگـري محاسـبه شـده     

  ). 135: 1379گرگري و حسینی نسب، (آمد

  

هاي پژوهش افتهی
36

   

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

ها ابتدا لازم است شکل توزیع جامعـه پـژوهش مـورد بررسـی قـرار       زیه و تحلیل دادهتج

به همین دلیل با استفاده از آزمـون کـالموگراف اسـمیرونف، فـرض بهنجـار بـودن       . گیرد

داري  آزمون فوق با استناد به سـطح معنـی  نتیجه . توزیع جامعه مورد بررسی قرار گرفت

با توجه بـه  را از نظر متغیر مورد بررسی رد کرد، لذا آزمون، بهنجار بودن توزیع جامعه 

ــع جامعــه نداشــتیم از آزمونهــاي   ایــن کــه از قبــل مفروضــه اي پیرامــون وضــعیت توزی

  . ناپارامتریک استفاده کردیم

هاي توصیفی متغیر مورد بررسی به دست آمد و به دلیل نابهنجار بـودن  ابتدا شاخص

از زیـر   از میانه براي تعیـین وضـعیت هـر یـک     توزیع جامعه از نظر متغیر مورد بررسی

جا کـه در  هاي بهنجار از آنزیرا شاخص میانگین در توزیع. گروههاي جامعه سود جستیم

اند شاخص بسیار قوي است ولی در توزیع نابهنجار  آن میانگین، میانه و مد  برهم منطبق

و میانه در ایـن   تجامعه مورد مطالعه نیس ویژگیمیانگین شاخص مناسبی براي برآورد 

تـري   ستفاده از آن نتیجـه مناسـب و درسـت   از میانگین است و ا تر وضعیت شاخص قوي

  . نسبت به استفاده از میانگین دارد

هاي استنباطی جهت تعمـیم نتـایج از نمونـه بـه جامعـه از روش ناپارامتریـک       در تحلیل

کـه نـوعی آزمـون    در ایـن تحلیـل   . دش ـتحلیل واریانس یکطرفه کروسکال والیس استفاده 

ناپارامتریک است جهـت تفـاوت مشـخص نیسـت و معـادل آزمـون تحلیـل واریـانس در         

    آزمونهاي پارامتریک است با این تفاوت که نوعی آزمـون یکطرفـه اسـت و تـوان آمـاري     

)1-β (کمتري نسبت به آزمونANOVA    بـراي بررسـی معنـاداري     دارد، در عـین حـال

بررسـی رابطـه بـین    بـراي  و  ویتنـی و -اپارامتریک یومـان ها، نیز از آزمون ن دوبدو گروه

  . و ضریب ایتا استفاده شدρbisمتغیرها نیز از 
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هاي مختلف شغلی از نظـر فرسـودگی شـغلی بـا یکـدیگر       رده( نتیجه آزمون فرضیه اول

  )تفاوت دارند

بیانگر این واقعیت است که بیشترین میزان فرسودگی شغلی  3جدول شماره هاي  داده

در رده  5/56 رده شغلی کـارگري بـا میانـه   . باشد می 3/70 ده شغلی رئیسی با میانهدر ر

کمترین میـزان  . رده سوم قرار داردر د  3/53باشد و رده شغلی تکنسینی با میانه دوم می

تحلیل ابعاد فرسودگی  در. فرسودگی شغلی در رده شغلی کارشناسی مشاهده شده است

ده کارگري با میانـه  میزان فرسودگی جسمانی در رکه بیشترین  دشومی شغلی مشخص 

رئیسی  یعاطفی، رده شغل گی شغلی نگرشی و فرسودگیدر ابعاد فرسود. وجود دارد 49

هـاي مختلـف شـغل بـه خـود       بیشترین فرسودگی را در بین رده5/65 و  80هاي  با میانه

در ردیـف   43در فرسودگی جسمانی رده شغلی تکنسینی بـا میانـه    .اختصاص داده است

در فرسودگی عاطفی کارمندان بـا  . در رده سوم قرار دارند 5/40دوم و کارمندان با میانه 

در فرسـودگی نگرشـی   . تنددر رده سوم هس 36در رده دوم و کارگران با میانه  46میانه 

  . سوم هستند 65دوم و کارگران با میانه  66ها با میانه هم تکنسین

  

هاي فرسودگی  عیار، میانه و خطاي انحراف از میانگین نمرهمیانگین، انحراف م  -3جدول 

  هاي مختلف شغلی شغلی با توجه به رده

فرسودگی 

شیرنگ
فرسودگی عاطفی

فرسودگی 

جسمانی

فرسودگی 

شغلی
آمارها

جایگاه 

سازمانی

میانگین135.23104.0879.08110.43

ن
را

گ
ر

کا انحراف معیار152.39142.6683.97121.01

میانه65.0036.0049.0056.50

خطاي انحراف از میانگین152.40142.6683.98121.01

میانگین70.0060.1957.4557.87

ن
دا

من
ر

کا انحراف معیار70.4465.9553.5550.54

میانه40.0046.0040.5038.33

خطاي انحراف از میانگین16.1614.3911.4211.60

میانگین137.98102.5580.42110.20

ن
سی

کن
ت

انحراف معیار166.84148.5295.67127.84

میانه66.0033.0043.0053.33

خطاي انحراف از میانگین20.3818.1511.5216.24

میانگین81.4058.3431.6461.64

س
نا

ش
ر

کا

انحراف معیار107.8786.5145.0777.36

میانه43.5033.5015.0031.67

خطاي انحراف از میانگین16.4313.046.9512.71

میانگین97.8375.50055.3674.24

س
ئی

ر انحراف معیار81.4268.0861.1769.33

میانه80.0065.5036.0070.33

خطاي انحراف از میانگین23.5019.6518.4420.90
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، براي آزمـون فرضـیه اول از آزمـون    3 مندرج در جدول شمارهبا مشاهده تفاوتهاي 

دهـد   نشان می 4جدول  شماره نتایج . والیس استفاده شد -آماري کروسکال
2χ    محاسـبه

اوت معنـادار  و فرسودگی جسـمانی بیـانگر تف ـ  ) فرسودگی شغلی(شده در مجموع نمرات 

  . باشد بین پنج رده شغلی می

  

  رسودگی شغلی و جایگاه سازمانیوالیس در متغیر ف - نتایج آزمون کروسکال  –4جدول 

ابعاد فرسودگیجایگاه سازمانیتعدادمیانگین رتبه هانتایج آزمون آماري

  7.17: مجذور فی 

  4: درجه آزادي

0.021:سطح معناداري

کارگر187.00200

ی 
گ
د
و

س
ر

ف
  

ی
غل

ش

کارمند152.7277

تکنسین185.4870

کارشناس143.4540

رئیس172.6867

  15.34: مجذور فی 

  4: درجه آزادي

0.005:سطح معناداري

کارگر212.24200

ی
گ
د
و

س
ر

ف
  

 
ی

ان
م
س

ج

کارمند197.9877

تکنسین206.4670

کارشناس137.0640

رئیس188.9567

  4.73: مجذور فی 

  4: درجه آزادي

0.31:سطح معناداري

کارگر205.60200

ی
گ
د
و

س
ر

ف
  

 
ی

ش
ر

گ
ن

کارمند171.2677

تکنسین199.1870

کارشناس169.6340

رئیس203.2967

  2.76: مجذور فی 

  4: درجه آزادي

0.48:سطح معناداري

کارگر206.09200

ی
گ
د
و

س
ر

ف
  

 
ی

طف
عا

کارمند198.5777

تکنسین204.2870

کارشناس178.0940

رئیس227.8367

  

، نتـایج در دو بخـش فرسـودگی شـغلی و فرسـودگی      4جدول شـماره  نتایج  براساس

در  4در فرسودگی شغلی بـا درجـه آزادي    .دهد نی تفاوتهاي معناداري را نشان میجسما

ی میان فرسودگی شغلی در بین توان گفت به طور کل معنادار است و می 05/0سطح آلفاي 

نی نیز با درجـه  است، اما در بعد فرسودگی جسما هاي مختلف شغلی تفاوت معنادار گروه

 تـوان اظهـار داشـت کـه     شـود و مـی   فرض صفر رد می 005/0و در سطح آلفاي  4آزادي 

امـا در  . هاي مختلف شغلی با یکـدیگر متفـاوت اسـت    فرسودگی جسمانی نیز در بین گروه

بـراي تعیـین   . دش ـشی و عاطفی تفاوت معناداري میـان گروههـا مشـاهده ن   نگرفرسودگی 
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مانی بین کـدام  ده در دو بعد فرسودگی شغلی و فرسودگی جساینکه تفاوتهاي مشاهده ش

، همـانطور کـه   دشویتنی استفاده  -تریک یومانباشد از آزمون ناپارام گروهها معنادار می

و  دهد فرسودگی شغلی در بین دو گروه کارگران بـا کارمنـدان   نشان می 5جدول شماره 

هـا ایـن    و در بـین دیگـر گـروه   ري وجـود دارد  کارگران با کارشناسان تفاوتهـاي معنـادا  

  . باشد تفاوتها معنادار نمی

  

  یتنی و -داري یومان نتایج آزمون معنی  –5جدول 

  در متغیر فرسودگی شغلی در جایگاه شغلی

گروههاتعدادمیانگین رتبه هاسطح معنا داري

ی
غل

ش
ی 

گ
د
و

س
ر

ف

0.001
کارگران194.01200

کارمندان147.7677

0.004
کارگران184.47200

کارمندان139.9140

  

هـاي مختلـف مـورد مقایسـه قـرار گرفـت و تفـاوت         هفرسودگی جسمانی در بین گرو

 6معناداري بین گروه کارگران و کارشناسان مشاهده شد که نتایج آن در جدول شـماره  

  .است آمده

  

  یتنی و -داري یومان نتایج آزمون معنی – 6جدول

  ی در جایگاه شغلیدر متغیر فرسودگی جسمان

گروههاتعدادمیانگین رتبه هاسطح معنا داري

ی 
گ
د
و

س
ر

ف
  

ی
ان

م
س

ج

0.000
کارگران231.17200

کارشناسان133.4340

  

هـاي   ن بـا اطمینـان گفـت کـه در بـین گـروه      تـوا  مـی  6و  5ول شـماره  اجدبا توجه به 

تفـاوت  ی مشخص شده در این جـداول از حیـث فرسـودگی شـغلی و فرسـودگی جسـمان      

  .)= 0.005(بسیار معناداري وجود دارد

  

بین محل خدمت و میزان فرسودگی شـغلی کارکنـان شـرکت    ( نتیجه آزمون فرضیه دوم

  ):ارتباط وجود دارد

واحـد متبـوع    ، کلیـه افـراد حاضـر در پـژوهش بـر اسـاس      براي بررسی ایـن فرضـیه  

مین مـواد اولیـه تقسـیم    معاونت، مدیریت و اداره کل به سه گروه تولیـدي، سـتادي و تـا   (
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 -آزمـون کروسـکال   شدند و سپس با یکدیگر مقایسه شدند نتایج این مقایسه کـه توسـط  

هـاي  آمده است، بر اساس این نتایج افـراد گروه  7است در جدول شماره  والین انجام شده

و فرسودگی عاطفی با توجه به محـل خـدمت بـا     نگرشیمختلف از نظر فرسودگی شغلی 

  . کنند میمعناداري دارند و سطوح مختلف فرسودگی شغلی را تجربه یکدیگر تفاوت 

  

  والیس  - نتایج آزمون کروسکال  –7جدول 

  در متغیر فرسودگی شغلی و محل خدمت

ابعاد فرسودگیمحل خدمتتعدادمیانگین رتبه هانتایج آزمون آماري

  3.95: مجذور فی 

  2: درجه آزادي

0.14:سطح معناداري

لیديتو177.97260

ی 
گ
د
و

س
ر

ف

ی
غل

ش

پشتیبانی144.9675

ستادي181.19119

تولیدي2.44197.20260: مجذور فی 

ی 
گ
د
و

س
ر

ف

ی
ان

م
س

ج

پشتیبانی2174.4575: درجه آزادي

ستادي0.29207.42119:سطح معناداري

  5.74: مجذور فی 

  2: درجه آزادي

0.01:سطح معناداري

تولیدي194.49260

ی
گ
د
و

س
ر

ف
 

گ
ن

ر
ی

ش

پشتیبانی161.0175

ستادي206.54119

  5.67: مجذور فی 

  2: درجه آزادي

0.01:سطح معناداري

تولیدي202.45260

ی 
گ
د
و

س
ر

ف

ی
طف

عا

پشتیبانی162.5975

ستادي201.96119

  

یتنـی  و -گر از آمـون یومـان  یهـا بـا یکـد    براي تعیین تفاوت دوبه دوي گـروه  در ادامه

د بـین  شارائه شده است، مشخص  8جدول شد، براساس نتایج این آزمون که در استفاده 

اي وجـود دارد و   شـی تفـاوت عمـده   نگردو گروه ستادي و پشتیبانی در متغیر فرسودگی 

د، همچنـین بـا توجـه بـه همـین      شـون  مـی نگرشی کارکنان ستادي بیشتر دچار فرسودگی 

ي و ستادي نسـبت بـه کارکنـان    جدول مشخص شد، فرسودگی عاطفی در کارکنان تولید

توان گفـت   ها می ر است و با توجه به میانگین رتبهپشتیبانی از تفاوت چشمگیري برخوردا

فرسودگی عاطفی در کارکنان ستادي و تولیدي نسبت به کارکنان پشتیبانی بیشتر اسـت،  

فی عـاط  نگرشـی و فرسودگی توان گفت از نظر  می 0.001اطمینان و در سطح آلفاي لذا با 

هاي ستادي، پشتیبانی و تولیدي که در جدول زیر مشخص شده اسـت تفـاوت   میان گروه

  .وجود دارد معناداري
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  ، عاطفی و محل خدمتنگرشی نتایج آزمون معناداري یومان ویتنی در متغیر فرسودگی – 8جدول

ابعاد فرسودگیمحل خدمتتعدادمیانگین رتبه هاسطح معناداري

000/0
تاديس215.73119

شینگرفرسودگی 
پشتیانی144.9675

000/0
تولیدي209.72260

فرسودگی عاطفی
پشتیبانی157.2075

000/0
ستادي207.38119

فرسودگی عاطفی
پشتیبانی147.4175

  

کارکنـان   بین سطح تحصـیلات و میـزان فرسـودگی شـغلی    ( نتیجه آزمون فرضیه سوم

  ):وجود دارد ارتباط

کـه افـراد بـا توجـه بـه سـطح        شـود  میمشخص  9جدول شماره هاي  ه به دادهبا توج

به عبارت دیگـر  . اند غلی متفاوتی را از خود بروز دادهنشانگان فرسودگی ششان تحصیلات

ت کـه  توان نتیجه گرف والیس می -ها در آزمون کروسکال با توجه به نتایج و میانگین رتبه

  . کنند رسودگی شغلی را تجربه میجات بالاتري از فتر، در ینیافراد با سطح تحصیلات پا

  

  والیس در متغیر فرسودگی شغلی و میزان تحصیلات - نتایج آزمون کروسکال  – 9جدول 

ابعاد فرسودگی  جایگاه سازمانیتعدادمیانگین رتبه هانتایج آزمون آماري

  3.08: مجذور فی 

  5: درجه آزادي

0.80:سطح معناداري

ییابتدا194.7439

ی
غل

ش
ی 

گ
د
و
س

ر
ف

راهنمایی187.6755

دیپلم183.93200

فوق دیپلم173.0550

لیسانس154.1360

فوق لیسانس و بالاتر150.2750

  12.21:مجذور فی 

  5: درجه آزادي

0.04:سطح معناداري

ابتدایی214.1639

ی
ان

م
س

ج
ی 

گ
د
و
س

ر
ف

راهنمایی230.6955

دیپلم209.68200

فوق دیپلم194.5050

لیسانس145.4660

فوق لیسانس و بالاتر172.3150

  2.55: مجذور فی 

  5: درجه آزادي

0.86:سطح معناداري

ابتدایی205.7139

ی
گ
د
و
س

ر
ف

 
ی

ش
ر
گ
ن

راهنمایی198.1555

دیپلم203.55200

فوق دیپلم192.7350

لیسانس173.7460

فوق لیسانس و بالاتر208.0450

  1.20: مجذور فی 

  5: درجه آزادي

0.97: سطح معناداري

ابتدایی224.1839

ی
طف

عا
ی 

گ
د
و
س

ر
ف راهنمایی207.2855

دیپلم202.64200

فوق دیپلم200.6450

لیسانس193.4360

فوق لیسانس و بالاتر213.6550
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هـا   رسـودگی جسـمانی در بـین گـروه    تنهـا در ف اگر چه از نظر آماري تفاوت معنـادار  

ویم هر چـه سـطح   ش ها دقت کنیم متوجه می است اما چنانچه به میانگین رتبه بدست آمده

به عبارت دیگر بیشترین  میزان فرسودگی شغلی بیشتر استت تر اس ینیتحصیلات فرد پا

یلی ابتـدایی  وح تحصها در ابعاد مختلف فرسودگی شغلی به طور غالب متعلق به سط نمره

  .باشد و راهنمایی می

با توجه به تفاوت معنادار در بعد فرسودگی جسمانی و سـطح تحصـیلی بطـور مجـزا     

ها اجـرا شـد کـه نتـایج آن در     براي تعیین تفاوت دو به دوي گروهیتنی و -آزمون یومان 

ی هاي ابتدایی، راهنمای ست و تفاوتهاي معناداري بین گروها منعکس شده 10 جدول شماره

اسـت و احتمـالا دلیـل تفـاوت و      یسانس بدست آمدههاي لیسانس و فوق لو دیپلم با گروه

توان اینگونـه توجیـه    ی جسمانی بالاتر در سطوح ابتدایی، راهنمایی و دیپلم را میفرسودگ

تیبانی و خـدمات، مشـغول بـه کـار     هاي تولیدي و پش د که غالباً این کارکنان در قسمتکر

  . صرف انرژي و فعالیت بدنی بالا دارد باشند که نیاز به می

  

  در متغیر جسمی و سطوح تحصیلی ویتنی -نتایج آزمون معناداري یومان  -10جدول 

ابعاد فرسودگیسطح تحصیلیتعدادمیانگین رتبه هاسطح معناداري

000/0
ابتدایی223.1339

ی
ان

م
س

ج
ی 

گ
د
و

س
ر

ف

لیسانس137.6660

000/0
ابتدایی214.2339

فوق لیسانس162.2950

000/0
راهنمایی238.9155

لیسانس129.3460

000/0
راهنمایی223.8055

فوق لیسانس157.1350

000/0
دیپلم221.89200

لیسانس125.4160

000/0

دیپلم211.74200

فوق لیسانس161.8050

  

زان فرسودگی شغلی کارکنان شرکت ارتباط بین تأهل و می( نتیجه آزمون فرضیه چهارم

  ):وجود دارد

دهد، افراد متأهـل   را نشان می) η(که ضرایب همبستگی ایتا  11جدول شماره  براساس

گر با اتکا به نتایج این جـدول  به عبارت دی. از نمرات فرسودگی شغلی کمتري برخوردارند

ه متأهـل هسـتند   ادي ک ـهمبستگی بـین نمـرات فرسـودگی شـغلی در افـر      کهتوان گفت  می
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افـراد متأهـل مـورد تأییـد قـرار       به عبارت دیگر فرضیه چهـارم بـراي   .باشد دار نمی معنی

  . شود میگیرد ولی در خصوص افراد مجرد رد  می

  

  بین فرسودگی شغلی و افراد متأهل و مجرد )η(ضرایب همبستگی ایتا  - 11جدول 

وضعیت تأهلتعداد)η(ایتا معناداري ضریب ایتا

0.38  

0.35  

0.41  

0.44

0.05  

0.06  

0.04  

0.02

304

  افراد متأهل* فرسودگی شغلی

  افراد متأهل* فرسودگی جسمانی 

  افراد متأهل* شی نگرفرسودگی 

افراد متأهل* فرسودگی عاطفی

0.001  

0.001  

0.01  

0.001

0.43  

0.057  

0.40  

0.59

150

  افراد مجرد* فرسودگی شغلی

  افراد مجرد* فرسودگی عاطفی 

  افراد مجرد*  نگرشیفرسودگی 

افراد مجرد* فرسودگی عاطفی 

  

بین نوع همکاري و میزان فرسودگی شغلی کارکنان شـرکت  (نتیجه آزمون فرضیه پنجم 

  ): ارتباط وجود دارد

ارائـه شـده،    12 شماره جدولوالیس که در  -نتایج حاصل از آزمون تحلیل کروسکال

ابعاد مختلف فرسـودگی شـغلی و نـوع همکـاري      داري میان دهد که تفاوت معنی نشان می

  . افراد وجود دارد

  

  والیس  - نتایج آزمون کروسکال  –12جدول 

  در متغیر فرسودگی شغلی و نوع همکاري

ابعاد فرسودگیمحل خدمتتعدادمیانگین رتبه هانتایج آزمون آماري

  61/0:مجذور خی 

  2: درجه آزادي

73/0: سطح معناداري

مانکاريپی175.75103

فرسودگی شغلی قراردادي175.98205

رسمی185.11146

  61/0: مجذور خی 

  2: درجه آزادي

01/0: سطح معناداري

پیمانکاري162.25103

فرسودگی جسمانی قراردادي180.34205

رسمی214.78146

  7.06: مجذور خی 

  2: درجه آزادي

01/0: سطح معناداري

نکاريپیما234.25103

شینگرفرسودگی  قراردادي191.91205

رسمی192.02146

  0.64: مجذور خی 

  2: درجه آزادي

0.72: سطح معناداري

پیمانکاري210.75103

فرسودگی عاطفی قراردادي201.71205

رسمی208.49146
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ادار شـده  والیس معن ـ -ها از طریق آزمون کروسکالدر ابعادي که تفاوتهاي بین گروه

هـا از  براي تعیـین تفـاوت دو بـه دوي گروه   ) شینگرفرسودگی جسمانی، فرسودگی (بود 

یی که معنـادار شـده بـود    تفاوتها 13جدول شماره در . دشویتنی استفاده  -آزمون یومان

  . است ارائه شده

  

  نتایج آزمون معناداري یومان ویتنی  - 13جدول 

  یزشی و نوع همکاريدر متغیر فرسودگی جمسانی، فرسودگی انگ 

ابعاد فرسودگینوع همکاريتعدادمیانگین رتبه هاسطح معناداري

0.001
رسمی221.70146

فرسودگی جسمانی
قراردادي175.67205

0.001
رسمی232.25146

پیمانکاري157.38205

0.001
پیمانکاري247.29146

قراردادي183.06205  نگرشیفرسودگی 

0.001
پیمانکاري241.72146

رسمی187.10205

  

کارکنان رسمی از نظر فرسودگی جسـمانی در مقایسـه بـا     13شماره  جدول براساس

ات آنهـا بـا   داري دارند و به عبارت دیگر نمـر  یمانکاري و قراردادي، تفاوت معنیکارکنان پ

یـن بعـد از فرسـودگی    ا هاي ارائه شده در جدول بـالاتر اسـت و در   توجه به میانگین رتبه

شـود   ، ملاحظه مـی 13جدول شماره از طرف دیگر با توجه به نتایج  .برند بیشتري رنج می

ی در مقایســه بــا کارکنــان رســمی و نگرشــکــه کارکنــان پیمانکــاري از نظــر فرســودگی 

شی بالاتري نسبت نگر، بدین معنا که کارکنان پیمانکاري از فرسودگی متفاوتند، داديقرار

برنـد و تفـاوت آنهـا بـا دو گـروه دیگـر از        ران رسمی و قرارداري خود رنـج مـی  ابه همک

  . دار است معنی p > 001/0همکارانشان در سطح 

  

پرسشنامه فرسودگی شغلی مازلاچ از اعتبار و پایایی قابل ( نتیجه آزمون فرضیه ششم

  ):قبولی برخوردار است

به منظور برسی اعتبار سازه
37
لی مـازلاچ بـا اسـتفاده از    پرسشـنامه فرسـودگی شـغ    

روش تحلیل عوامل
38

در . اسـتفاده شـد  ) SPSS\12 )2004افزار کامپیوتري  ها از نرم داده  

اسـکري ابتدا بر اساس آزمـون  
39
کتـل ( 

40
ملهـاي قابـل   کـه تعـداد تقریبـی عا    ،)112:1971،

اي د که با توجه به مقادیر ارزشـه شکند، مشخص  ها را پیشنهاد می استخراج از میان داده
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ویژه
41
عامل  سه، )هاي موجود در هر عامل مجموع مجذورات ضرایب عاملی گویه(عوامل  

ها بـا روش چـرخش متعامـد از نـوع واریمـاکس      تحلیل عوامل داده. ل استخراج استقاب
42
 

  . دشعامل  سهمنجر به استخراج 

 د نتـایج آزمـون  ش ـها استفاده  ماتی براي بررسی مناسب بودن دادهاز چند آزمون مقد

0.97=KMO43
ــ ــراي بررســـی کرویـــت داده ،  و آزمـ ــت بـ ــا   ون بارتلـ  , p > 001/0(هـ

15732.58 =Bartlett (بررسـی نتـایج حاصـل از ایـن     . دار و رضایت بخـش بودنـد   معنی

گرفت کـه بـا    می عامل قرار سهبر روي  39گویه این آزمون  45تحلیل عوامل نشان داد از 

د، لـذا از حـذف   باش ـ ي مازلاچ رضایت بخش مـی بند تحلیل و عامل هاجه به ماهیت سوالتو

  . دشسوال باقیمانده نیز خودداري  شش

مقدار ارزشهاي ویژه و درصد واریانس قابل توجیه توسط ایـن سـه عامـل بـه دسـت      

توان بیان داشت کـه ایـن آزمـون داراي     به نتایج حاصل از تحلیل عاملی میآمده با توجه 

  . اعتبار قابل قبولی است

کرونبـاخ همسـانی درونـی پرسشـنامه از ضـریب آلفـاي      براي سـنجش  
44
کرونبـاخ ،  ( 

لفا براي کل نمونه برابـر  بر اساس نتایج حاصله ضرایب آ. دشاستفاده  )297-334: ،1951

نفــر اجــرا گردیــد، پایــایی 72باشــد و در اجــراي مقــدماتی کــه بــر روي   مــی 97/0
45
آن  

این مقیاس با فاصله چهار هفتـه   به منظور سنجش و پایایی پرسشنامه،. دشبرآورد 96/0

هـاي آزمودنیهـا در دو    ضرایب همبستگی بین نمره. دشنفر اجرا  89دو بار بر روي تعداد 

نوبت یعنی آزمون و آزمون مجدد
46
 .باشد که در حد قابـل قبـولی اسـت    می 67/0برابر با  

 ي ازلازم به ذکر است که ابزار فرسودگی شـغلی مـازلاچ و جکسـون قـبلاً توسـط تعـداد      

، میـزان پایـایی   )1371( است که بر ایـن اسـاس فیلیـان    پژوهشگران ایرانی بکار برده شده

  . باشد می)  R=69/0(آزمون بدست آمده است برابر  بازمقیاس که توسط 

علاوه بر محاسبه پایایی از روش باز آزمون براي محاسبه همسانی درونی آزمون از 

ر این اساس نتایج حاصله از ضریب آلفا براي این د، بشروش آلفاي کرونباخ نیز استفاده 

  .بخش و قابل قبولی است باشد که در حد بسیار رضایت می 97/0پرسشنامه برابر 

  

  گیري نتیجهبحث و 

ابعـاد آن در کارکنـان گـروه    هدف سنجش میزان فرسـودگی شـغلی و   بااین پژوهش 

دامـه خواهـد آمـد، نتـایج     د و در اش ـطور کـه ملاحظـه    همان. شد  انجامصنعتی حفار نفت 

  : است زیربه شرح  ي پژوهشها فرضیهبررسی 
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هـاي   بررسـی . دارنـد هاي مختلف شغلی از نظر فرسودگی شغلی با یکدیگر تفـاوت   رده. 1

ی شـغلی و فرسـودگی جسـمانی    عمل آمده حاکی است که تفاوت معناداري در فرسودگ هب

میلر، زوك ولایکـس  وهشپژبا  یافتهاین . هاي مختلف شغل وجود دارد بین رده
47
 )1990 (

و روبینسون
48
د ش ـعمل آمده مشـخص   ههاي ب با توجه به بررسی. همراستا است) 1991( 

نیز در این رده بیش از  که فرسودگی شغلی در رده شغلی کارگري و فرسودگی جسمانی

  . رسد در مورد شرکت حفارنفت جنوب نیز صادق باشد نظر می ههاست که ب سایر رده

 پـژوهش نتـایج  . ن محل خدمت و میزان فرسودگی شغلی کارکنان ارتباط وجود داردبی. 2

با دیدگاه عمـومی  رابطه بین محل خدمت و میزان فرسودگی شغلی کارکنان در خصوص 

دیـدگاه عمـومی حـاکم؛ حکایـت از میـزان فرسـودگی شـغلی بیشـتر در         . همخوانی نـدارد 

اوت معنــاداري از نظــر نمــره کلــی واحــدهاي تولیــدي دارد، اگــر چــه از نظــر آمــاري تفــ

است ولی با توجه بـه  فرسودگی شغلی بین محل خدمت و میزان فرسودگی بدست نیامده 

از  تـوان گفـت میـانگین فرسـودگی شـغلی در نیروهـاي سـتادي بـیش         ها می میانگین رتبه

هـا   شی بـا بقیـه گـروه   نگرهاي ستادي از نظر فرسودگی  دیگران است، در عین حال گروه

هــاي تولیــدي و ســتادي نســبت بــه  و گــروه) 8جــدول شــماره (معنــاداري دارنــد تفــاوت 

بردنـد، بـا توجـه بـه ایـن نتـایج        از فرسودگی عاطفی بیشتري رنج می هاي پشتیبانی گروه

توان گفت فرضیه وجود ارتباط بین محل خدمت و میـزان فرسـودگی شـغلی کارکنـان      می

) 1976(ر و مارشــال و همکــاران ، کــوپپــژوهشنتــایج ایــن بررســی بــا . شــود تأییــد مــی

  .سازگاري دارد 

با توجه بـه  . بین سطح تحصیلات و میزان فرسودگی شغلی کارکنان ارتباط وجود دارد. 3

ملاحظه  10همانطور که در جدول شماره . شود ید میینتایج بدست آمده این فرضیه نیز تا

دگی شـغلی و بـه   ، سـطوح متفـاوتی از فرسـو   شود کارکنان با سطح تحصیلی متفاوت می

رسد هـر چـه مشـاغل     نظر می هبنابراین ب. کنند تجربه میخصوص فرسودگی جسمانی را 

شـود بـه دلیـل دور شـدن افـراد از       تـر مـی   ه سطوح تکنسینی و کارشناسی نزدیکافراد ب

بر اساس مطالعـات مـوبیلی  . شود مستقیم فرسودگی جسمی نیز کمتر میکارهاي بدنی 
49
 

سازگاري، بهتـر و   تمایل بیشتر بهبدلیل  تربا سطح تحصیلات بالا و دیگران افراد) 1980(

هـا بـر   و اثرات این گونه محیط دهند تطبیق میزا  دتر خود را با شرایط سخت و استرسزو

  . آنها کمتر است

براسـاس  . بین وضعیت تأهل و میزان فرسودگی شـغلی کارکنـان ارتبـاط وجـود دارد    . 4

این موضوع دقیقا هماهنگ بـا نتـایج   . شود ید مییز تانی 4فرضیه شماره  11جدول شماره 

لیل وجـود روابـط عـاطفی گـرم،     بدمعتقدند است، که ) 1990(بارون و گرین برگ  پژوهش
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هاي اجتماعی و مواردي از این قبیل در بین افـراد متأهـل میـزان فرسـودگی شـغلی      حمایت

آیـد   هش بر مین پژواحساس شده نسبت به مجردین کمتر است و همانطور که از نتایج ای

  . باشد تأهل کاملاً معنادار و متفاوت میهمبستگی بین نمرات فرسودگی شغلی و وضعیت 

بـا توجـه بـه    . بین نوع همکاري و میزان فرسودگی شغلی کارکنان ارتبـاط وجـود دارد  . 5

تـوان گفـت بـین     یعنـی مـی  . شـود  یـد مـی  یایـن فرضـیه نیـز تا    12مصادیق جدول شماره 

بـا توجـه بـه    . شی و نوع همکاري تفاوت معناداري وجـود دارد رو نگ فرسودگی جسمانی

شود که کارکنان رسـمی نسـبت بـه کارکنـان قـراردادي و       مشخص می 12شواهد جدول 

در خصـوص فرسـودگی جسـمانی     .شـوند  کمتري مـی فرسودگی شغلی  چارپیمانکاري د

یشتري کـه بـه عـدم    این گروه به دلیل اطمینان ب که شاید در گفتتوان  کارکنان رسمی می

یشـتر درصـدد تغییـر محـل     کننـد و ب  خود را مطرح میاخراج وجود دارد، براحتی شکایت 

ت بـه  شی بالاتر کارکنان پیمانکاري نسبراما در خصوص فرسودگی نگ. آیند خدمت بر می

احساس عدم اطمینان توان اظهار داشت، این گروه به دلیل  کارکنان رسمی و قراردادي می

ایـن   در عـین حـال  داننـد   به نحو احسن مـی  امورور به انجام ، خود را مجبمتبه ادامه خد

ا از مزایـاي مشـابهی   ه ـ رغم کـار بیشـتر نسـبت بـه سـایر گـروه      نگرش را دارند کـه علی ـ 

  . باشند برخوردار نمی

توان گفت پرسشنامه  بدست آمده است می 6خصوص فرضیه  براساس نتایجی که در

و از ضرایب پایـایی و روایـی   ناسب و قابل اعتماد است فرسودگی شغلی مازلاچ ابزاري م

با توجه به ضرایب آلفـاي کرانبـاخ بـه دسـت آمـده، ایـن       . بخشی برخوردار است رضایت

 45هـاي متقابـل بـین     ر بالایی برخوردار است و همبستگیمقیاس از همسانی درونی بسیا

 45از تحلیـل عـاملی   با توجه به نتایج بـه دسـت آمـده    . بخش هستند یت، قوي و رضاگویه

وي دیگــر ضــرایب پایــایی از ســ. ، بــالا بــودن همســانی درونــی قابــل انتظــار بــودمــورد

  . باشد د نیز به نحوي مؤید نتیجه فوق میبخش حاصله از طریق آزمون مجد رضایت

  

  :ها نوشت پی

1 - Mental Health
2 - Mental Hygiene
3 - Burnout
4 - Job burnout   
5 - Adaptive Disorders
6 - Diagnostic & Statistical Manual of Mental  Disorders  
7 - Schaufeli, Maslach & Mark
8 - Herbert Freudenberger
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9 - Helping professions
10 - Pinze 
11 - Kalimo, et. al 
12 - Sibenaler & Mc Govern 
13 - Glazner 
14 - Kacs 
15 -  Lazarus 
16 - Ellis & Miller 
17 - Raruport 
18 - Christine Maslach  
19 - Emotional exhaustion
20 - Depersonalization
21 - Jaksoon 
22 - House & cottington 
23 - Sheltzer & Namrove 
24 - Kilfedder, Power & Wells 
25 - Baron & Grieam Beurg 
26 - Depew, Gordon & yoder 
27 - Kinz & Jeremier 
28 - Hattson & Ivancevich 
29 - Kahn wolfe Quinn Snoek and Rosenthal
30 - Shin
31 - Albercht 
32 - Statement
33 - Hazel II
34 - Validity 
35 - Peri Phildourete

٣٦-!! !!! ! ! ! ! !!!!!!!!! !!!•! ! !! ! !! ! ! !! ! !!!!!! !!!! !!!!!! ! ! !! !! !!! ! !! ! !!!! ! !!! !!! ! ! !! !!! ! !!   

37 - Construct validity
38 - Factor analysis
39 - Scree Test
40 - Cattell
41 - Eigen Value
42 - Varimax
43 - KaiserMeyerolkin
44 - Cronbach
45 - Reliability 
46 - Testretest
47 - Miller, Zok & Likes 
48 - Robinson
49 - Mobili
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بررسی میزان فرسودگی شغلی کادر پرستاري شـاغل در  ). 1380(.، غلامرضا دیارياسفن

 ،مجله علمـی دانشـگاه علـوم پزشـکی کردسـتان     ، 1380بیمارستانهاي سنندج در سال 

.21شماره

بررسی ارتباط بین صـفات شخصـیتی و نشـانه فرسـودگی در     ). 1382(.الهی، فاطمه 

دانشـکده پزشـکی    .دکتـري  نامـه  پایان ،)ص(ران شاغل در بیمارستان رسول اکرمپرستا

 .دانشگاه علوم پزشکی ایران

 ).کاربرد منـابع انسـانی  (مدیریت رفتار سازمانی ). 1377(.پـال   ،هرسی. بلانچارد، کنت

.انتشارات امیر کبیر: بند، تهران ترجمه علی علاقه چاپ دوم،

.سهامی انتشارشرکت : ، تهرانروان شناسی صنعتی و مدیریت). 1370(.پروا، مهدي 

لی و ارتبـاط آن بـا روشـهاي    میـزان فرسـودگی شـغ   بررسـی  ). 1373(.رفیعی، فـروغ  

ایی به کار گرفته شده توسـط پرسـتاران شـاغل در بیمارسـتانهاي سـوانح و       مقابله

  72سوختگی تهـران و مقایسـه آن بـا بیمـاران شـاغل در ایـن بیمارسـتانها در سـال         

  .علوم توانبخشی دانشگاه شهید بهشتیمؤسسه  .کارشناسی ارشد نامه پایان

.نشر ویرایش: ، ویرایش دوم، تهرانوري روانشناسی بهره). 1380(. ساعتچی، محمود

لی و ارتبـاط آن بـا روشـهاي    بررسـی میـزان افسـردگی شـغ    ). 1371(. فیلیان، عمـاد 

دانشگاه تربیت . نامه کارشناسی ارشد پایاناي بکارگرفته شده توسط پرستاران،  مقابله

.مدرس

آواي : تهـران  ،)هـا  رویکردها و نظریه(تباطات سازمانیار ).1380(. علیزاده اقدام، رسول

. نور

بررسـی میـزان تنیـدگی ناشـی از محـیط کـار و ارتبـاط آن بـا         ). 1373(. عبدي، همـا 

هاي ویژه بیمارستانهاي شـهر   پرستاران شاغل در بخشهاي مراقبت فرسودگی شغلی

 .دانشگاه علوم پزشکی ایران.ارشد کارشناسی نامه پایان.یزد

گیر شناسی نشانگان اسـترس و   مهه .)1379(. حسینی نسب، داود. بدري گرگري، رحیم

!!!دانشگاه علوم بهزیستی و توانبخشی ،سودگی شغلی در مشاوران و رواندرمانگرانفر
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