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شرکت ملی پالایش و پخش  کارکنانفرسودگی شغلی  علل ییشناسا
   یانسان يروین یسازمانبلوغ  ران و رابطه آن بایفرآورده هاي نفتی ا

  
  ،4يحجت اله نور، 3انیدیا حمیمار، 2یصالح اردستانعباس ، 1ف زادهیفتاح شر

  ، تهران، ایرانمه طباطباییدانشگاه علا ،دانشکده مدیریت و حسابداري ،مدیر گروه مدیریت دولتی1
  ، تهران، ایراندانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزي ،رئیس دانشکده مدیریت2

  ، ایراندانشگاه صنعت نفت، مدرس دانشگاه پیام نورآمل ،دانشکده علوم دریایی ،رئیس امور اداري3
  ، تهران، ایرانهاي نفتی ایران شرکت ملی پالایش و پخش فرآورده دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزي، کارشناس ارشد ،ارشد  کارشناسی4

26/12/93: پذیرش         11/9/93: دریافت  

  دهیچک
 يورسلامت کارکنان از عوامل موثر در بهرهلذا  ؛باشدترین منابع استراتژیک سازمان می نیروي انسانی از مهم

موثرتر بوده و بر آن موثر  یاز سلامت جسمان ید حتتوانیم یو روان یان سلامت روحین میا در .بود خواهد
علل فرسودگی شغلی در کارکنان  سعی در شناسایی عوامل موثر درن مقاله یدر انویسندگان . واقع گردند

 يروین یسازمانشرکت ملی پالایش و پخش فرآورده هاي نفتی داشته و سپس تاثیر این عوامل را بر بلوغ 
این تحقیق در . اندباشد پرداختهیابی به اهداف آن می موفقیت سازمان و دسته از عوامل اساسی ک یانسان

 2372با جامعه آماري ) ان هاي مستقر در تهر ساختمان(نفتی  شرکت ملی پالایش و پخش فرآورده هاي
 k-sها از آزمون  انجام شده و براي تحلیل داده )با استفاده از فرمول کوکران(نفري  248و در نمونه  نفر

ج یتان .استفاده شده است spssاز طریق نرم افزار  گانهو تحلیل رگرسیون چند) وزیع نمونهجهت تعیین نوع ت(
ا، ه ياز استراتژ یآگاه -مشی سازمان  خط( یسه دسته عوامل سازمان علت در 19 ییانگر شناسایحاصل ب

، يکارسازمانی، استقلالء ارتقا مسیرشغلی، سازمان، امنیت يها پرداخت ،ي، امور ادارين و مقررات اداریقوان
افراد، رضایت بینمشارکت، روابط( يفردنیو عوامل ب) ط کاری، محیلات رفاهیتسه ارزیابی عملکرد، آموزش،

. است شده) تیجنس لات، سن،یتجربه، تحص ،یتعهد عاطف( يفرد، عوامل درون)شغلتیماه ،يشغلی، رهبر
- نی، روابط بيط کاری، محیلات رفاهیعملکرد، تسه یابی، ارزیازمانس یمش از خط یسن، آگاه يهاهیگو

  .دارد يداریر معنیکارکنان تاث يبر بلوغ توانمند یو تعهد عاطف ي، رهبريفرد
  

ن یعملکرد، روابط ب یابی، ارزیسازمان یکارکنان، خط مش يبلوغ توانمند ،یشغل یفرسودگ: يدیکل کلمات
  يفرد

                                                        
hojat.noori@gmail.com 

 کاربردي 
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  مقدمه
اندازه مورد توجه کارکنان به همان  یو جسمان ین است که سلامت روانیان سالم اک سازمی ياز مشخصه ها

) Philip, Kitchen & Daly,2002,50. (د استیمورد تاک يورو بهرهد یرد که تولیسازمان قرار گ تیریو علاقه مد
 ییفشارهاها و  تیخود ناچار است محدود یو شغل یط اجتماعیبا مح يان سازگاریانسان عصر حاضر در جر

و  یعیجه فرد از روال طبیشده و درنت يو عدم سازگار یتیلذا ممکن است شغل باعث نارضا. را متحمل شود
که  یشناخت ند روانیک فرایعبارتست از  یشغل یفرسودگ. شود یده و دچار فرسودگیخود خارج گرد يعاد

ت، ی، مسخ شخصیاطفع یصورت فرسودگ هشود و خود را ب ید حادث میشد یط استرس شغلیتحت شرا
 یفرسودگ .)Jablkowska k,Borkowska A .2005,440( دهدینشان م) ف عملکردیتضع(زه و پسرفتیکاهش انگ

را  است که وجود آنها احتمالاً آن ی، محصول عوامليط کاریده مربوط به کار و محیک پدیعنوان  هب یشغل
 یشغل یفرسودگ) Garossa & et al, 2006,65. (ودشیا عدم آن منجر میبرد و عدم وجودشان به کاهش  یبالا م
کرد  یمعرف یا سازمانی يکاري مزمن و پاسخ به فشارها يفشارها یک واکنش در برابرعنوان  هبتوان یرا م

)Byrne,2013,2 .( 
و اختلال سلامت  یشغل ین فرسودگیدار ب یل وجود داشتن ارتباط معنیدل هب یران سازمانیشناسان و مد روان
 Bakker. (باشند یم یشغل یمند به مطالعه فرسودگ ن کاهش عملکرد کارکنان همواره علاقهینان و همچنکارک

and et. al,2008,193 (ت خود را بهتر و با لذت یشود که کارکنان فعال یاق در کار باعث میو اشت ين انرژیا
 يو فرد یسازمان يها یخروج يور يادیر زیتاث یشغل یفرسودگ .)Bakker and et. al, 2012,17(انجام دهند 

وع یش ی، فرسودگيدرجوامع امروز). Wright & Bonett,1997,p492; Byrne,2013,3; Blau & et. al, 2012,627(دارد 
ج ینتا). Blau & et. al, 2012,627( مردم را در بر گرفته است یشئون زندگ یتمام بایو تقر دا کردهیپ يادیز

له کارکنان یوس هگردد که ب یم یت خدماتیفیدر ک یتباهی موجب شغل یدگکه فرسودهد  یقات نشان میتحق
. ي کارکنان گرددریت ناپذیمسئولیه ف روحیبت، تضعیغ يبرا یتواند عامل یکه م نیضمن ا ؛شود یارائه م

مصروف دارو و الکل ش ی، افزایخواب ی، بیجسم یمثل خستگ ییها یبا نگران یشغل ی، فرسودگنیا علاوه بر
توانند متاثر از  یمذکور م يها ک از مولفهیهر  ).Maslach,1981,99(دارد  ی، همبستگیخانوادگ مشکلات و بروز

 يها يروین       يفرد يها یژگیسازمان و و یتیری، مدي، ساختاريهمچون عوامل رفتار یو موثر بر عوامل
ه یت سرمایئودر شولتز اهمت 1950در دهه . باشند یم يو فرد ين فردی، بیکه در سه بعد سازمان یانسان
ده یبه عق .کرد یمعرف یکیزیه فیو سرما یعیه طبیت سرماید همسنگ با اهمیعنوان عامل تول هرا ب یانسان

وجود دارد  یت منابع انسانیریو بلوغ آن و مد یه انسانیت سرمایرین مدیماب یک تفاوت اساسی) 2001(و یما
که یه برخورد کند، درحالیتحت عنوان سرما یانسان يروین ر و سازمان با کارکنان وین است که مدیو آن ا

  . کند یعنوان ارزش برخورد م هبعداً با آنها ب
ت نفت یاز چهار شرکت وزارت پر اهم یکیکه  نیبا توجه به ا ینفت يش و پخش فرآورده هایپالا یشرکت مل

 در اقتصاد و  يژه ایت ویاند اهمتو یم) است یه نفتیبر سرما یران مبتنیکه اقتصادکشور ا نیبا توجه به ا(
ن سازمان یت و قدمت ایز به نوبه اهمین نن سازمایشاغل در ا یانسان يروین. کشور داشته باشد يور بهره
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و آنان  یشغل یکارکنان آن و کاهش فرسودگ یت خاص خود خواهد بود و توجه به بلوغ سازمانیاهم يدارا
   . داشته باشد ییر به سزایکل کشور تاث يهره ورتواند بر ب یعلل موارد مذکور م یشناخت علم

  
  قیات تحقیادب

   یفرسودگ
که فرد احساس کند  دیآ یوجود م هب یهنگام است و یل رفتگیتحل یاحساس عموم یشغل یفرسودگ
و  یقی؛ حق262، 1386ن، یفیمورهد و گر(ز کم باشد یت او نیکند و رضا یرا تحمل م يادیز یلیخ يفشارها

ن بار توسط یاول يبرا 1970ل دهه یدر اوا یشغل یمفهوم فرسودگ )Brandt,2002,587؛1386،392گران ید
و مازلاك  یوركویشان در نیرا مرهون زحمات ا  که ظهور و رشد آن يطور هب. شد یمعرف فروند بندگرهربرت 

   یا ناکامی یگاز خست یرا حالت یشغل ی، فرسودگ)1975(هربرت فروند بندگر . دانند یا میفرنیو پانز در کال
        یجه دلخواهکه منجر به وصول نت یا ارتباطاتی یفرد، روش زندگ یگذشتگعلت از خود هداند که ب یم

  )Burke & Mikkelsen, 2006,67. (دیآیوجود م هشوند ب ینم
فرد بر عوامل فشارزا که  يعبارتست از کاهش قدرت سازگار یشغل یبه نظر مازلاك و جکسون، فرسودگ

) 1981(پانز و آرونسون ). MaslachJackson,1982,230( است یو عاطف یجسم یآن خستگ يها هنشان
 استونر). Pines, A., Aronson,1988,99( داند یم یو عاطف یجسمان یرا علامت مشخصه خستگ یشغل یفرسودگ

گی شغلی فرسود. اند دانسته یو روانی ، احساسیت نامطلوب جسمانیک موقعیرا  یشغل یفرسودگ) 1993(
. ) Shaufeli and et. al, 2009,505( آثار سقوط جسمی و هم عاطفی است که باید به دقت مورد توجه قرار گیرد

، ی در نگرشرات منفییبه تغ افراد یسلامت روان يها از مولفه یکیعنوان  هب یشغل یسودگفر یطور کل هب
  ).Henkens Leenders,2010,307( شود یگفته م یشغل يها و رفتار افراد در مواجهه با فشار یهروح
 یو جکسون  فرسودگ مازالاك. ی استشغل یبر وجود سه عامل در مورد فرسودگ یف مازالاك مبنیتعر
اند  کرده یمعرف 3يت فردیو کاهش موفق 2تی، زوال شخص1یعاطف از خستگی یعنوان سندرمی را به شغل

   جاد شودیکنند، ا یبا مردم کار م یو به نوع یگروهکه کار  یان کسانین عوال در میکه ا
)Wright,1997,492; Maslach, Schaufeli & Leiter,2001,400 .( 

ل مطرح کرده یرا به شرح ذ یشغل یرا مطرح و در آن ابعاد و مراحل فرسودگ یمدل 1980س در سال یچرن
  :است

 یدگیتجربه تن )Cherniss,1980,100(  
 یآشفتگ )Dunn, Moutier,2008,48(  
 یه دفاعمقابل )Cherniss,1980,100 .(  

                                                        
1Emotional Exhaustion 
2Deper Signalizations 
3Diminished Personal Accomplishment 
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بعد بدبینی فرسودگی شغلی و بعد فداکاري تعاملی مورد تحقیق ) 2010( 1در مطالعات دیمروتی و دیگران
 . )Demerouti,2010 ,218( قرار گرفت که مخالف با بعد نگرش صحیح شغلی بود

د و یشنهاد گردیله مازلاك پیوس هاست که ابتدا ب یدگاهی، دیگسترش فرسودگ يها ن مدلیتر از مهم یکی
که در  یمراحل یانن مدل به بیمازلاك در ا ).Nyklicek& Pop,2005,312( دیتر اصلاح گردیله لیسپس توسط بو

را  یشغل یهرکدام از ابعاد فرسودگ وجود آورنده هعلل ب نیشود و همچنیم یطی شغل یارتباط با فرسودگ
 . کندیمطرح م

  
  
  
  
  
  
  

  ) Maslach,1982,230( مدل مازلاك .1شکل 
  
ز مانند مدل مازلاك به ین مدل نیا). 2شکل ( را مطرح ساخته است یمدل 1989در سال  یوسکیگلمب
  . پردازد یآن م يریگ و مراحل شکل یشغل یوجود آورنده فرسودگ هعلل ب یبررس

  
  
  
  
  
  

  
  

  )Golembiewski,1996,93( یوسکیمدل گلمب .2شکل 
  

، رابطه یروان یو آشفتگ ين فشارهایها ب مطرح کردند که در مدل آن یمدل) 1993(کاپنر و همکارانش 
ن یرا ارائه دادند که در ان به رابطه ب یمدل 2002به و همکارانش در سال یه. مثبت وجود دارد

) و ابهام نقش د نقشتضا(نقش  يزا شود و عوامل استرسیاشاره م یشغل یو فرسودگ يسازاستاندارد
    .ن رابطه قرار دارندیل کننده در ایتعد يرهایوان متغنع هب

  

                                                        
1Demerouti, E., Mostert, K., & Bakker, A.B  

 اد نقش یازد

 يپاسخ ها
 یشخص

  يت فردیکاهش موفق ت یزوال شخص  یعاطف یخستگ

 متفاوت  يمه هایجر ناهمسان  يپاداشها انتظارات متضاد 

 يمه هایجر
 متفاوت

  یعاطف یخستگ يت فردیکاهش موفق ت یزوال شخص

 یشخص يپاسخ ها ناهمسان يپاداش ها اد نقش یازد انتظارات متضاد 
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  )hsieh & hsieh, 2002( مدل هیه و هیه .3شکل 

  
    ي نقشزان عوامل فشاریکه در آن رابطه ب )4شکل (ی را ارائه کردند مدل 2008کاراتپ و اولدگ در سال 

ی مازلاك شغل یبعاد فرسودگرد و ایگیقرار م یمورد بررس یشغلو عملکرد ) م نقشو ابها تضاد شغل(
   .شوند یل کننده عنوان میتعد يعاد يرهایمتغ عنوان هب

 
 
 
 
 
  
  
  
  

  
  
  

  
  

  )Karatep , Uludage, 2008,115(مدل کاراتب و اولدگ  .4شکل شماره 
  

  :ندینما یل مطرح میبه شرح ذ یشغل یفرسودگ يکرد برایرو پنج 2008تر در سال یمازلاك و ل
      يکرد انتقادیرو -  یکرد فرهنگیرو -  یستمیکرد سیرو -  یروابط انسان کردیرو -  یکرد سنتیرو
)Maslach, Leiter,2008,190( 

استاندارد 
 شغل  يساز

ابهام 
 نقش

تضاد 
 نقش

زوال 
 تیشخص

کم شدن 
 تیموفق

 یخستگ
 یعاطف

عملکرد 
 شغل

ابهام 
 نقش

تضاد 
 نقش

زوال 
 تیشخص

کم شدن 
 تیموفق

 یخستگ
 یعاطف



   

    FARAYANDNO 

49شماره / 1394 بهار/ فصلنامه تخصصی علمی ترویجی  104  

شوند؟  یشغل یگردد افراد دچار فرسودگیباعث م یکه چه عامل: ن سوال کهیدر پاسخ به ا) 1982(ک یپار
ت شغل یت فرد، ماهی، شخصین، نوع فشار روایسطح فشار روان: ن عوامل متعدد و عبارتند ازید که ایگو یم
مقابله با  يکه فرد برا ییها فرد، سبک یط کار، سبک زندگیفرد در خارج از مح یا نقش فرد، نوع زندگی

 . و مانند آن یم سازمانیا اقلیرد، جو یگ یکار م هب یفشار روان
و  یسازمان ی، عوامیبه سه گروه عوامل اجتماع را یشغل یجاد کننده فرسودگیعوامل ا) 1982(چل یم

  ). Kozusznik and et. al, 2012,508(نموده است  يتقسم بند یو عوامل شخص یشغل
هاي روحی روانی در شناسی، انگیزه و فشار ز قبیل روانهاي فردي ا علاوه بر عواملی همچون رهبري، مولفه

دهد  آمده نشان میعمل  هنتیجه تحقیقات ب) Gustafsson , Skoog,2012,187. (ایجاد فرسودگی شغلی موثرند
، میزان تحصیلات و همچنین عوامل سازمانی و کاري عیت شناختی همچون سن، وضعیت تاهلعواملی جم

. باشند می یهمچون زمان انجام کار، تغییر محل کار، نقش سازمانی از عوامل تاثیر گذار فرسودگی شغل
)Maccacaro and et. al,2011,288(  

 مشی سازمان،خط ( یتوان در سه جنبه سازمان یرا م یشغل یت فرسودگدارد علیان میب) 2006( هاکانن
رحله حیات سازمان، نظارت و سازمانی، امنیت شغلی، مسیر ارتقا سازمانی، م  سازمان، ساختار يها پرداخت

مشارکت، تعارض اهداف، ( ين فردیب ،...) آموزش و ،کنترل، ارزیابی عملکرد، پیچیدگی شغلی، ارزش کار
 يو درون فرد...) ، انگیزه وش، روابط بین افراد، ابهام نقش، درك حمایت سازمانی، رضایت شغلیتعارض نق

، هاي شخصی، تجربه، سن ات، مهارت، انتظارروانی، تغییر در زندگی - جسمانی هاي  گیها، ویژ ارزش(
   ).Hakanen& et al.,2006, 497(شود  یمطرح م...) مشکلات خانوادگی  و

  
  یانسان يروین یبلوغ سازمان

از نظر فرانک  .)Brainy,2008( به رشد کامل است یابی و دست یو پختگ یدگیرس يبه معنا يبلوغ از نظر لغو
 ياریگران، رفتار اختیبا د ينانه، سازگارین اهداف واقع بییتع يبرا ییچون توانا ییها بلوغ با شاخص) 2005(

ز نامناسب یفرد مناسب و چه چ يز برایکه چه چ نیا و قضاوت عاقلانه در مورد یابی، ارزيبر آزاد یو مبن
   . )Frank , 2005(شود  یشناخته م یو ذهن ی، روانی، اجتماعيکار است، با ابعاد
ک اصل یکه بلوغ در  يطور است، به يمفهوم چند بعد يدارا کهت یریتحقق اصول مد يبه معنا 1مفهوم بلوغ

از نظر  بلوغ .باشد یم حیصح تیریمدام با حرکت به سمت تؤ يمشتر يها ن خواستهیتأم ينشانگر تلاش برا
  .)Brainy,2008( به رشد کامل است یابی و دست یو پختگ یدگیرس يبه معنا يلغو

هاي نابالغ  سازمان. آورند یابند که تعهد کرده بودند به دست می به اهدافی دقیق دست میهاي بالغ  سازمان
 2نرم افزار یف موسسه مهندسیبراساس تعر. رسند غالباً به بعضی از اهداف نائل شده و به بعضی از اهداف نمی

   ش یاه با افزان اساس، همریبرا ؛ها يل رشد توانمندی، بلوغ عبارتست از پتانسCMMIدر استاندارد 
  .  انیک نقطه پای، نه وستار استیک پی یبه عبارت. افتیش خواهد یها، سطح بلوغ افزا يتوانمند

                                                        
1Maturity  
2Software Engineering Institute 
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ان خود را تحرا که ام ییهوم که الگوهافن میبه ا ؛اندهل شدیشکتر تبر يه الگوهایبر پاتاً مدع بلوغ يها مدل
ن یو ا ندده یار هم قرار منر کد افتهیساختار  یورتصرا به ه ها اثبات شد آن يمدآت و کاریموفق دان هس دادپ

  . دهد یم لیرا تشک وغساختار مدل بل
دانش،  يریگکار هدر ب يق استانداردسازیاست که از طر يا توان گفت؛ مولفه یم یف بلوغ سازمانیدر تعر
گرفتن  یشیو پ تیسازد تا به ثبات و موفق یها را قادر م سازمان یتیریح مدیصح يها ک و روشی، تکنمهارت

     و تبحر سازمان در  یزان درك، آمادگیانگر میب یبلوغ سازمان). Benbasat,1999:23(ابند یاز رقبا دست 
  ).Carroll,1995:24(در سازمان است  یتیریگوناگون مد يها نظام ياده سازیپ

 .فاز می باشد که خلاصه هر فاز در ادامه بررسی شده است 5بلوغ سازمانی شامل 
ن یدر ا .در آن قرار داشته باشد ین مرحله است که ممکن است هر سازمانین اولیا: 1یا مقدماتی آغازین فاز

ن یدن به ایرس يلذا برا ؛باشد یز برقرار میهرج و مرج ن یگاه یست و حتیحکمفرما ن یچ قانونیمرحله ه
   .باشد ینم) Key Process(ند اصل یچ فرآیاج به انجام هیمرحله احت

ن مرحله یسازمان در ا یقانونمند شده است به عبارت ياست که سازمان تا حد يا مرحله: 2ه بنديفاز طبق
درصدد انتخاب  يلازم به ذکر است اگر مشتر .ط مشابه تکرار کندیخود را در شرا یقبل يها تیموفق تواند یم

       انتخاب  يبرا Minimum Levelن مرحله یا .باشد یشده م يداریمحصولات خر یبانیپشت يبرا یسازمان
  .باشد یم

   که در سطح سازمان حکمفرماست  ینسب ين مرحله بر اساس قانونمندیر اد: 3فاز برنامه کاري
ن یتوان در ا یشود و م یم يساز ف و مستندیدر سطح سازمان تعر ییه و استانداردهایها و رو دستورالعمل
   .کرد و ارتقا داد یندهارائه شده را به طور منسجم سازما يها سیمرحله سرو

ر را یپذ تیکم یفیتواند اهداف ک یقرار دارد که م یگاهین مرحله سازمان در جایدر ا :4فاز یکپارچه سازي
تمرکز این  .داشته باشد یتیکم یابیت ارزیفیتواند نسبت به ک یم یکرده و ارتقا دهد، به عبارت ییشناسا

هاي  ها و تکنولوژي ستاي کاهش هزینه تعامل میان سیستممرحله بر یکپارچه سازي فناوري اطلاعات در را
 . زیر ساختی است
ان مدت داشته و اهداف یکوتاه مدت و م يها يزیر تواند برنامه ین مرحله سازمان میدر ا: 5فاز بهینه سازي

د یس جدیا سرویو  يتواند تکنولوژ یگاه سازمان مین جایدرا .ن کندییها تع ن برنامهیرا بر اساس ا یخاص
    .ارائه دهد و ارتقاء مداوم داشته باشد

   س شده بر اساس اهداف یعملکرد هستند، تاس يبرا) هدف( يو اهداف بهره ور یند کمیفرا یاثربخش
ر ییو تغ يآور د و فنیجد يها دهیا یند شامل خلبانیک فرای يساز نهیبه .کسب و کار سازمان است

   .)Filstad and et. al, 2010:406-410( ف شده و اهداف استیتعردن به اهداف یرس ير موثر برایغ يندهایفرآ

                                                        
1Initial  
2Defined 
3Integrated 
4Measurement and Analysis 
5Optimized 
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  و تحیل آماري قیتحق روش
ش یپالا یشرکت ملپژوهش حاضر از نظر سطح بازده توصیفی و تشخیصی بوده، از نظر وسعت چون تنها در 

 جه کنترل نیز باشد و از نظر دراي میتحقیق منطقه  نوع انجام شده از در تهران ینفت يها ش فرآوردهخو پ
- ي میآوري ادبیات نظرنیز باتوجه به طریقه جمع که در محیط سازمان انجام گرفته میدانی و به لحاظ این

عد دیگر این تحقیق بر اساس هدف در زمره تحقیقات از ب .اي نیز دانستتوان این پژوهش را کتابخانه
  .است 1کاربردي

 ی، پرسشنامه استاندارد و بومیشغل یپرسشنامه فرسودگ. شدپرسشنامه اصلی استفاده  سهدر این تحقیق از 
ک یها در قالب  ن پرسشنامهیا. یق دلفیشده از طر ییعوامل شناسا یبررس يو پرسشنامه برا یبلوغ سازمان

ن پاسخ یو سه پرسشنامه مطروحه در ب یشناخت تیشامل قسمت عوامل جع یپرسشنامه چهار قسمت
   .دیع گردیدهندگان توز

ب یسوال براساس پرسشنامه مازالاك و گلدراد با ضر 31شامل  یشغل یپرسشنامه فرسودگ: ولقسمت ا
  . کرتیل ينه ایاس پنج گزیو با مق 94/0کرونباخ  يآلفا یهمبستگ

اس یدر مق 93/0کرونباخ  يب آلفایسوال با ضر 45شامل  یبلوغ سازمان پرسشنامه استاندارد: قسمت دوم
  .2010مصدق راد سال  پرسشنامه کرت بر اساسیل ينه ایپنج گز

 87/0کرونباخ  يب آلفایسوال با ضر 66شده شامل  ییشامل پرسشنامه سنجش عوامل شناسا :قسمت سوم
  . کرتیل ينه ایاس پنج گزیو در مق

       این مقاله بررسی بخشی از پایان نامه کارشناسی ارشد بوده و به ضرورت انجام کار  که ضمن این
حجم نگارش صرفاً نتایح آن در  دلیل ضیق هپرسشنامه انجام شده که ب تکمیل کنندگانهایی با  مصاحبه

  .گیري و پیشنهادات ذکر شده است زا پرسشنامه و تحلیل آماري در قسمت نتیجه هاي حاصل تکمیل یافته
 ینفت يش و پخش فرآورده هایپالا یران و کارکنان شرکت ملیق مدین تحقیمورد مطالعه ا يجامعه آمار

ستاد  - پخش یستاد شرکت مل - 3و 2و 1شماره  يمرکز يها مستقر در ساختمان يکارکنان ستاد(ران یا
  .نفر 2372 دجمعاً به تعدا) و ساختمان یمهندس یشرکت خطوط لوله و مخابرات و ستاد شرکت مل
ده جدول مورگان و فرمول نمونه گیري کوکران استفاده شبراي تعیین حجم نمونه در این تحقیق از 

  است
  
  

  
دست  هنفر ب 248تعداد نمونه تقریباً و استفاده از جدول مورگان پس از جاي گذاري مقادیر در فرمول بالا، 

  .آمد
  .استفاده شده است) K-S(س یاز آزمون کروسکال والرنرمال بودن آن یا غیونه و مع نرمال نین توزییتع يبرا

                                                        
1Applied Reaserch 
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در رابطه با متغیرهاي فرسودگی شغلی، بلوغ  sigکند  یان میک بیج نشان داده شده در جدول شماره ینتا
مطرح شده  يها متغیرنمونه در توان ادعا نمود توزیع لذا می است؛ بوده 05/0تر از  کارکنان بزرگ یسازمان

   . نرمال می باشد
 K-Sنتایج آزمون . 1جدول 

ماره آ  تعداد متغیرها Z Sig 

یفرسودگ  248 53/2  200/0  

کارکنان یسازمانبلوغ   248 960/0  316/0  

  
اي از ها عده رفتن کار به یک دوره بیش از یک سال از میان آن فراتر یتوجه به تعدد علل فرسودگ با

ن یپرسشنامه در ب 84و  ین داخلین محققیدر ب یپرسشنامه باز دلف 121ع یبا توجه به توزیرهاي متغ
 19در نهایت با ذف گردیدند در ادبیات تحقیق ح ذکر شده يرهایاز متغ یبرخ يآور و جمع ین خارجیمحقق
   .به عنوان طرح تحقیق پذیرفته و اجرا شد 1مانده شکل  باقیعامل 

  : ها از فرمول رگرسیون چند متغییره استفاده شده است بینی تاثیر متغیر براي تعیین روند پیش

...5544332211  xbxbxbxbxbay  
غیر از  ههاي مطرح شده ب ی شغلی، ابعاد مشروحه در مدل، گویهدر این مرحله به بررسی تاثیر متغیر فرسودگ

از طریق تحلیل رگرسیون پرداخته شده ) باشد گیري آن که اسمی می دلیل مقیاس اندازه هب( گویه جنسیت
  . است

  
  یافته هاي تحقیق

ز جدول هاي حاصل ا بر اساس داده. قابل مشاهده است 2متغیرهاي مستقل با روش ورودي در جدول شماره 
و ضریب تعیین  773/0هاي ورودي برابر  گانه براي متغیر، ابعاد و گویه ، ضریب همبستگی چند3شماره 

  . بوده است 561/0باشد برابر  تعدیل شده که بیانگر میزان تاثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته می
تر از پنج  کم Sig. است گانه حاوي تحلیل واریانس رگرسیون حاوي تحلیل رگرسیون چند 4جدول شماره 

 Sig، 5با توجه به جدول شماره . دست آمده مؤید تائید فرض خطی بودن مدل ارائه شده است هدرصد ب
هاي سن، آگاهی از خط مشی سازمانی، ارزیابی  آزمون تساوي ضرایب رگرسیون و مقدار ثابت صفر براي گویه
تر از پنج درصداست،  رهبري و تعهد عاطفی کمعملکرد، تسهیلات رفاهی، محیط کاري، روابط بین فردي، 

ها از مدل خارج  سایر گویه. شود و نیازي به خارج شدن این متغیرها از مدل نیستفرض تساوي رد می
   .گردیده اند

21191715141273 124.0186.0150.0127.0167.0285.0387.0152.0315.75 xxxxxxxxy 
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  ر وابستهیمتغ  ر مستقلیمتغ  ابعاد  ه هایگو
، امور يررات ادارن و مقیها، قوان ياز استراتژ یآگاه(مشی سازمان خط

  )يادار
  سازمان يها پرداخت

  امنیت شغلی
  سازمانی ءمسیر ارتقا

  ياستقلال کار
  ارزیابی عملکرد

  آموزش
  یلات رفاهیتسه

  ط کاریمح

زمان
سا

مل 
عوا

  ی

ودگ
رس

ف
 ی

  یشعل

ند
وانم

غ ت
بلو

 ي
نان

ارک
ک

  

  مشارکت
  روابط بین افراد
  رضایت شغلی

  يرهبر
  ت شغلیماه

ل ب
وام

ع
ی

فرد
ن 

  ي

  یفتعهد عاط
  تجربه

  لاتیتحص
  سن
فرد  تیجنس

ون 
 در

مل
عوا

  ي

  طرح تحقیق .6کل ش
  

  متغیرهاي مستقل وارد شده .2جدول  
  روش مورد استفاده  حذف شده يرهایمتغ  يورود يرهایمتغ  مدل

1  

 - مشابه يها سابقه در سازمان - نوع استخدام -لاتیتحص -یتعهد عاطف
ت یامن -یسازمان یمشاز خط  یآگاه -سابقه در سازمان - سابقه در پست

آموزش و  -مشارکت - ط کاریمح  -سازمان  يها پرداخت -يرهبر -یشغل
 -یکارراهه شغل  - سن  -ين فردیروابط ب -یت شغلیرضا -يریادگی

  عملکرد یابیارز -یلات رفاهیتسه

  يورود  0

  
  خلاصه جدول ضریب همبستگی چند گانه .3جدول 

 نیار تخمیمع يخطا ل شدهین تعدییب تعیضر نییب تعیضر چندگانه یب همبستگیضر مدل

1 .773a .598 .561 19.08910 

  
  تحلیل واریانس .4جدول 

 .Sig مارهآ F ن مربعاتیانگیم يرجه آزادد  df ربعاتمجمع  راتییمنبع تغ

 α 122452.973 21 5831.094 ونیب رگرسیضر

16.002 .000b مقدار ثابت e 82353.027 226 
 247 204806.000 جمع 364.394
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 ضرایب رگرسیون .5جدول 

  
  شنهاداتیو پ يریجه گینت
 طات،ا، ارتبيو امور ادار ین بلوغ سازمانیاصفهان ب یدانشگاه علوم پزشکدر  یقیو همکاران در تحق يلادفو

افته است ی يت عملکرد، آموزش و توسعه و نظام جبران خدمت و پاداش رابطه معناداریریط کار، مدیمح
        و وجود )  یو کارراهه شغل يامور ادار( ینیند کارگزیفرا). 42: 1388و همکاران،  يفولاد ینیحس(

ت عملکرد را با بلوغ یریند آموزش و مدیارتباطات، سلامت کارکنان، فرا ها، العملو دستور هایمش خط
- 760: 1390حاتم پور و همکاران،(دانسته است  يداررابطه معنا يدارا) کارکنان يبلوغ توانمند( یسازمان

 
 

 رهایمتغ

 ون استاندارد نشدهیب رگرسیضرا
استاندارد  مقدار
ب یضرا شده

 tآماره   ونیرگرس
  Sig. 

 B علامت
ار یمع يخطا

 B Betaستون

a 000. 4.299  15.891 68.315 مقدار ثابت 

X1  318. 1.001- 060.- 2.033 2.035- لاتیزان تحصیم 

X2  818. 230. 014. 2.353 541. خدامنوع است 

X3  024. 2.265- 152.- 221. 501.- سن 

X4  053. 1.943 104. 236. 459. ن پستیسابقه کار در ا 

X5  066. 1.847 122. 245. 452. ن سازمانیسابقه کار در ا 

X6  
ا یسابقه کار در پست مرتبط 

 993. 009.- 000. 188. 002.- سازمان مشابه

X7 000. 4.578 387. 4.414 20.208  سازمان یط مشاز خ یآگاه 

X8  241. 1.175- 075.- 2.174 2.554- یپرداخت سازمان 

X9  567. 574.- 034.- 3.090 1.772- یت شغلیامن 

X10  575. 562.- 044.- 2.682 1.506- )یکارراهه شغل( ر ارتقاء یمس 

X11  396. 850. 062. 3.348 2.845 ياستقلال کار 

X12  002. 3.191 285. 3.150 10.052 عملکرد یابیارز 

X13   247. 1.160 076. 2.426 2.813 يریادگیآموزش و 

X14  029. 2.202- 167.- 3.618 7.967- یلات رفاهیتسه 

X15  041. 2.054 127. 2.541 5.219 يط کاریمح 

X16  469. 725.- 046.- 2.895 2.098- مشارکت 

X17  026. 2.239 150. 2.635 5.900 )همکاران( ين فردیروابط ب 

X18  057. 1.914 117. 2.461 4.712 یت شغلیرضا 

X19  001. 3.331- 186.- 3.005 10.011- يرهبر 

X20  219. 1.231- 069.- 3.205 3.947- ت شغلیماه 

X21  047. 1.993 124. 2.122 4.229 یتعهد عاطف 



   

    FARAYANDNO 

49شماره / 1394 بهار/ فصلنامه تخصصی علمی ترویجی  110  

توانمندي کارکنان را  و بلوغهاي تولیدي رابطه بین سبک رهبري  در بررسی شرکت یقوچانی و قوچان). 761
شاخص  7 سلطانی و بهرانی نژاد جونقانی ).163: 1391 ،یقوچانی، قوچان(مثبت و معنی داري یافته اند 

و سازمان، تغییر  يها ها و نظام ستمرهبري سازمان، فرهنگ سازمانی، مهارت هاي کارکنان، سیتحت عنوان 
سلطانی و (اند سرآمدي کارکنان موثر دانسته تحول سازمانی، ساختار و یادگیري سازمانی را بر بلوغ

 یابی، ارزیسازمان یاز خط مش یر سن، آگاهیز تاثین مقاله نیدر ا). 189: 1389نژاد جونقانی،  بهرامی
د یمورد تائ یبر بلوغ سازمان یو تعهد عاطف ي، رهبرين فردی، روابط بيط کاری، محیلات رفاهیعملکرد، تسه

   . قرار گرفت
   :گردد یر ارائه میشنهادات زیدست آمده پ هج بیتابا توجه به ن
داشتن خط مشی مناسب و برتر از آن اگاهی مناسب افراد و کارکنان از خط مشی از طریق  .1

ندهاي رسمی و اداري مرتبط یسیستم کیفی، آگاهی افراد از قوانین و مقررات و فراهاي  آموزش
هاي مداوم حین خدمت جهت  وزشهاي بدو استخدام و آم با کار ایشان از طریق آموزش

 . تغییرات مندرج در سازمان
هاي دیگر و یا  مند و با تجربه در سمت مشابه در سازمان روهاي علاقهیو استخدام ن نشیگز .2

 . التحصیلانی که از طریق دوران کارآموزي با سمت آشنایی دارند استخدام فارغ
و کارکنان با وظایف شغلی، صراحت در ، آشنایی افراد یشغل يها ف ردهینظر در شرح وظادیتجد .3

 360کرد یابی عملها به نحوي مشابه ارز نآرسانی با افراد از نحوه ارزیابی  ارزیابی عملکرد و اطلاع
 . درجه

       هاي ضمن خدمت تخصصی به منظور افزایش مهارت و بلوغ مهارتی افراد افزایش آموزش .4
 . طبق نظریه گریس ارجریس بر

 .عملکرد يم پرداخت پاداش بر مبناستیاستفاده از س .5
ریزي مناسب  هاي کارکنان و برنامه مراه خانوادهه مناسب به یو ورزش یحیتفر يها م برنامهیتنظ .6

     ري و یا اجباري کارکنان از تسهیلات رفاهی جهت کاهش مندي اختیا منظور بهره به
 . هاي کاري فرسایش

موزش و یادگیري سازمانی و ارتقاي آت از طریق و ارتقاي مهاراي کارکنان  رفهافزایش بلوغ ح .7
 .هاي لازم  مراه ایجاد مشوقه فرهنگ یادگیري در سازمان به

 . ها و تشویق به الگوبرداري افراد از آنفرایندهاي سازمانی  تقاء الگوها وار .8
هاي گذشته به منظور ارتقاي سیستم دانشی و استفاده از  سازي مکاشفات و تصمیممستند .9

 . سازمانیالگوهاي 
 . گیري تقلال کاري مناسب جهت تصمیمبرخورداري کارکنان از اس .10
  . ایجاد محیط کاري مناسب هم از لحاظ روانی و هم از لحاظ فیزیکی .11
  .پذیري فرهنگ رقابت قاي فرهنگ دوستی در کنارارت .12
 . یبا توانایی شنود موثر و افزایش این مهارت در مدیران فعلبهره مندي از خدمات مدیرانی  .13
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ایجاد امنیت روانی براي کارکنان از دو جنبه پیشرفت شغلی و درك حمایت سازمانی از افراد در  .14
 . شغلی و یا خانوادگی - مشکلات سازمانیبا ه جزمان موا

ها و  هاي شغلی و میزان عملکرد مورد نیاز و نحوه ارتقاء و بهبود آن ایجاد درك صحیح از ماهیت .15
 . ي کارکنان هاي حرفه به منظور تشویق خلاقیت و نوآوريدر عین حال ایجاد فضاي لازم 

 اي افراد در راي تعهد حرفهوهاي سازمان  مشی یندها و خطآروانی و بلند مدت به فر عهدایجاد ت .16
 .شغل و تخصص خویش

استفاده از رهبران و مدیران با ویژگی قدرت مرجعیت و کریزماتیک جایگزین صرفاً قدرت  .17
 . قانونی

 .اي و مرشدانه جایگزین رهبري آمرانه و دستوريحرفه يرهاي رهب تارتقاء مهار .18
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