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نام نويسند گان مجله علمي پژوهشي د انشگاه علوم پزشكي ارتش جمهوري اسلامي ايران

سال دهم    شماره 1    صفحات  133  تا  137    بهار 1391

مقاله
تحقيقاتي

بررسي رابطه استرس شغلي و فرسودگي شغلي باميزان بهره وري در خلبانان 
*زينب رسولي1

چكيد ه
سابقه و هدف: فرسودگي شغلي يكي از عوامل اساسي در كاهش كارايي، از دست رفتن نيروي انساني و ايجاد عوارض جسمي و 
رواني مي باشد (1). هدف از اين مطالعه بررسي رابطه استرس شغلي و فرسودگي شغلي با ميزان بهره وري در ميان خلبانان مي باشد. 
مواد و روش ها: در قالب يك پژوهش توصيفي – مقطعي، از بين جامعه آماري شامل كليه خلبانان نيروهاي مسلح 150 نفر بر 
اساس روش نمونه گيري به صورت تصادفي منظم انتخاب شدند و با استفاده از پرسش نامه اندازه گيري استرس شغلي ال رايس، 
فرسودگي شغلي مسلش و بهره وري مورد بررسي قرار گرفتند. داده هاي به دست آمده با روش هاي آماري ضريب همبستگي 

پيرسون و رگرسيون چند متغيره مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. 
يافته ها  : نتايج حاكي از آن است همبستگي بين استرس شغلي و بهره وري در سطح P<0/01 معنادار است. يافته ها حاكي از وجود 
رابطه بين تحليل عاطفي و بهره وري در سطح P<0/01، مسخ شخصيت و بهره وري در سطح P<0/01، نابسندگي و بهره وري در 

سطحP<0/01 مي باشد و همچنين تحليل عاطفي و نابسندگي سهم بيشتري در پيش بيني ميزان بهره وري دارد. 
بحث و نتيجه گيري: براساس نتايج اين مطالعه مي توان گفت بهره وري متغيري است كه از استرس شغلي و فرسودگي شغلي تاثير 
مي پذيرد و مي توان از اين متغيرها به عنوان شاخص هايي در جهت پيش بيني بهره وري خلبانان نيروهاي مسلح استفاده كرد. همچنين 

مي توان با آموزش مهارت هاي لازم و فراهم آوردن امكانات شغلي ميزان بهره وري افراد را افزايش داد. 
كلمات كليدي: استرس شغلي، فرسودگي شغلي و بهره وري 

پژوهشگر، ايران ، تهران، دانشگاه علوم پزشكي آجا، كارشناسي ارشد روان شناسي (*نويسنده مسئول)  1 ـ
 zrasooli2001@yahoo.com :تلفن: 85952959-021 و 09124496159           آدرس الكترونيك  

مقدمه 
ظهور و سقوط ملت ها را مي توان در سرتاسر تاريخ جهان با مشخص 
ساختن بهره وري آنان تعيين و پيش بيني كرد (2). در جهان امروز 
توانمندي، قدرت اقتصادي و رفاه هر كشوري در گرو استفاده بهينه 
از امكانات، منابع و نيروي انساني آن كشور است. در اين راستا 
هر چه نيروي كار شايسته تر و كارآمدتر باشد پيشرفت و توفيق آن 
كشور در عرصه هاي گوناگون اقتصادي و اجتماعي بيشتر خواهد 
بود. امروزه اين نكته روشن است كه افزايش بهره وري نيروي 
كار صرفاَ به معناي شدت بيشتر كار و يا زيادتر كاركردن عده اي 

و كم شدن فرصت هاي شغلي براي سايرين نيست. تجربه نشان 
را  ويژه  كاركردهاي  آنها  چرا  كه  بكنند  درك  كه  كاركناني  داده 
در سازمان انجام مي دهند و نقش اين كاركردها را در هدف هاي 
سازماني بفهمند، آنان بيشتر بهره ور و كارآمد خواهند شد. همچنين 
كشورهايي كه نرخ رشد و بهره وري بيشتري دارند، از سطح زندگي 

بالاتري برخوردارند (3). 
آژانس بهره وري اروپا (EPA) بهره وري را اين گونه تعريف مي كند: 
بهره وري، درجه استفاده از هر يك از عوامل توليد است. بهره وري 
يك ديدگاه فكري مي باشد كه همواره سعي دارد، آنچه كه در حال 

تاريخ اعلام قبولى مقاله: 1390/12/8 تاريخ اعلام وصول: 1390/7/13   
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حاضر موجود است را بهبود بخشد. بهره وري مبتني بر اين عقيده 
است كه انسان مي تواند كارها و وظايفش را هر روز بهتر از ديروز 

انجام دهد (4). 
عوامل متعددي در بهره وري موثر هستند كه مهم ترين آنها نيروي 
انساني است. افراد بيشتر زمان مفيد خود را در محيط كاري به سر 
مي برند و محيط كاري عاري از استرس نيست (5). افراد متفاوت، 
در برخورد با يك رويداد براساس نگرش خود به گونه متفاوتي به 
اين رويدادها پاسخ مي دهند. اشخاصي كه داراي نگرش مثبت و 
توانايي مقابله با استرس را دارند نه تنها آن را مضر نمي دانند بلكه 

از آن به نحو موثري استفاده مي كنند (6). 
موسسه ملي امنيت و سلامت شغلي (7) استرس شغلي را ناشي 
از مشكلات زياد در محيط كاري، تغييرات مداوم خارج از كنترل، 
نظمي  بي  زياد،  كاري  ساعت  كاري،  اضافه  مداوم،  جايي  جابه 
ساعت كاري مي داند. گرينبرگ (8) معتقد است كه استرس زياد 
شغلي منجر به فرسودگي شغلي مي شود. زماني كه فرد استرس 
زياد، مداوم وكنترل نشده در محيط كار تجربه مي كند؛ تقاضاي 
محيط كار بيش از حد توانايي فرد باشد و نتواند به اهداف خويش 
برسد و همچنين افرادي كه آستانه تحمل پاييني دارند و توانايي 
مقابله با استرس را ندارند بيشتر در معرض فرسودگي شغلي قرار 
مي گيرند. فرسودگي شغلي يك باره به وجود نمي آيد. بلكه در پنج 

مرحله شكل مي گيرد كه عبارتند از: 
1-  مرحله ماه عسل: زماني است كه فرد در جايي استخدام مي شود 
و با شور و شعف خاصي كار خود را شروع مي كند. ممكن 
است زودتر از وقت معمول سركار حاضر شود و ديرتر هم 
محيط كار را ترك كند. شروع به كار، ذخاير و انرژي فرد را 
خرج مي كند. اگر تقويت، تحسين، تشويق و رضايت به دنبال 
كار نباشد، كاهش انرژي آغاز مي شود و فرد بدون آنكه خودش 
متوجه باشد به تدريج از انرژي جسمي و رواني تهي مي شود.

2-  عدم انرژي مرحله اي است كه فرد احساس كم آوردن انرژي 
مي كند و نارضايتي شغلي و خستگي شروع مي شود و فرد 
سعي مي كند از طريق پناه بردن به مصرف سيگار، مواد مخدر، 
مشروب، انجام دادن خريدهاي تفنني، خوابيدن زياد، به نوعي 

خود را فريب دهد (9).
احساس  مرحله  اين  در  فرسودگي:  مزمن  نشانه هاي  آغاز   -3

خستگي مزمن، سردردهاي دوره اي، ترش كردن معده، خشم 
و افسردگي شديد، شدت پيدا مي كنند (10). 

توانايي هاي  به  شك  عميق،  بدبيني  مرحله،  اين  در  بحران:   -4
از  ناشي  جسمي  بيماري هاي  به  بودن  حساس  شخصي، 
از  گريز  پاسخ  و  فرار  ذهنيت  بروز  و  نااميدي  و  درماندگي 

مشكلات ايجاد مي شود (11). 
مرحله به بن بست رسيدن: يعني فرد، مستعد خطر از دست   -5
دادن شغل مي شود. با مرجع، همكاران و مدير در محل كار 
درگير مي شود. در خانه نيز با همسر و فرزندان خود برخوردهاي 

مكرري نشان مي دهد(7). 
مي شود.  خدمات  ارايه  كيفيت  افت  به  منجر  شغلي  فرسودگي 
فرسودگي شغلي در درازمدت منجر به دست كشيدن از كار، غيبت، 
روحيه پايين، تحريك پذيري، درماندگي، عزت نفس پايين، افزايش 
اضطراب مي شود. اگر به علايم فرسودگي شغلي توجه نشود و 
درماني براي آن صورت نگيرد هم فرد و هم سازماني كه فرد در 

آن كار مي كند تحت تاثير آن قرار مي گيرد (12). 
غيبت از كار، تمايل براي ترك كار و جابه جايي از جمله نتايج 
درازمدت فرسودگي شغلي در درازمدت است. برخي از كاركنان 
هم كه در محيط باقي مي مانند، باعث بروز مشكلات ديگري از قبيل 
كاهش بهره وري و اثربخشي، عدم رضايت شغلي و كاهش تعهد 
نسبت به كار و سازمان مي شوند. همچنين افراد مبتلا به فرسودگي 
شغلي ممكن است بر همكاران خود نيز تاثير منفي داشته باشند 
چرا كه ممكن است ايجاد تعارض نموده و يا وظايف مربوط به 

خود را بدرستي انجام ندهند (13). 
در قرن حاضر استرس شغلي و به دنبال آن فرسودگي شغلي در 
نتيجه كاهش بهره وري بخش عمده اي از زندگي افراد را در ابعاد 

مختلف تحت تاثير قرار داده است (1). 

مواد و روش ها 
پژوهش حاضر يك مطالعه توصيفي – مقطعي مي باشد. جامعه 
آماري اين پژوهش را كليه خلبانان نيروهاي مسلح تشكيل مي داد. 
از اين جامعه 150 نفر به صورت تصادفي ساده انتخاب و مورد 

مطالعه قرار گرفتند. 
الف: پرسش نامه استرس شغلي: پرسشنامه استرس شغلي ال رايس 
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استفاده شد كه داراي سه خرده مقياس روابط بين فردي، وضعيت 
جسماني و علايق شغلي مي باشد. نمره استرس شغلي از جمع كل 
نمرات به دست مي آيد. اين پرسش نامه داراي اعتبار 89% و روايي 

92% مي باشد. 
ب: پرسش نامه فرسودگي شغلي: در پژوهش حاضر به منظور 
اندازه گيري فرسودگي شغلي از پرسش نامه فرسودگي شغلي مسلش 
كه توسط عماد فيليان (14) در سال 1371 ترجمه شده است. در اين 
آزمون فرد سه نمره به دست مي آورد.اين سه نمره به ابعاد تحليل 
عاطفي، مسخ شخصيت و نابسندگي مربوط است. اين آزمون داراي 

71% تا 90% پايايي و روايي 33% تا 67% مي باشد. 
ج: پرسش نامه بهره وري: در اين پژوهش به منظور اندازه گيري 
بهره وري از پرسش نامه وضع موجود كه داراي روايي محتوايي از 
جانب متخصصين مي باشد و داراي پايايي 0/85 مي باشد، استفاده شد. 
به منظور تعيين سهم معنادار متغيرها در پيش بيني بهره وري تحليل 
رگرسيون چند متغيره و براي بررسي رابطه بين استرس شغلي و 
در  پيرسون  همبستگي  ضريب  از  بهره وري  با  شغلي  فرسودگي 

نرم افزار SPSS 16 استفاده شد. 

يافته ها 
براي بررسي فرضيه اول تا چهارم از همبستگي پيرسون استفاده 
شد كه نتايج در جدول 1 آمده است. در بررسي بهره وري باخرده 
مقياس هاي فرسودگي شغلي " تحليل عاطفي و بهره وري در سطح 
P< 0/01، مسخ شخصيت و بهره وري در سطح P< 0/01، نابسندگي 

و بهره وري در سطح P< 0/01 مي باشد. همچنين همبستگي بين 
استرس شغلي و بهره وري در سطح P< 0/01 معنادار است. (جدول 1)

نتايج جدول بيانگر اين است كه ضرايب رگرسيون متغيرهاي تحليل 
عاطفي و نابسندگي معنادار مي باشد و مي توان بهره وري را براساس 

آنها پيش بيني كرد. (جدول 2)

بحث 
نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون در اين تحقيق، حاكي 
از رابطه معنادار بين فرسودگي شغلي و بهره وري مي باشد. اين 
نتايج با مطالعات هرينگتون و همكاران (15)در تحقيقي با عنوان 
« رضايت شغلي و فرسودگي شغلي پيش بيني كننده هاي ترك كار 
در پرسنل هوانيروز»مشابهت دارددر گروه مذكور تحليل عاطفي، 
نارضايتي از حقوق، عدم امكان پيشرفت و ترقي و رضايت شغلي 
پايين منجر به رها كردن كار شد.اين نتيجه مويد نتايج تحقيقي 
است روي 94 نفر از پرستاران صورت گرفته است.در اين تحقيق 
سطوح فرسودگي شغلي در هرسه زمينه بالا بود همچنين متغيرهاي 
محيط كار نيز همبستگي معني داري را با خستگي عاطفي و مسخ 
شخصيت داشته و فقدان موفقيت فردي فقط با تضاد نقش ارتباط 
دارد و افرادي كه يك حس وابستگي (اعتقادي) داشته اند تحليل 

جدول1- همبستگي بين استرس شغلي و زير مقياس هاي فرسودگي شغلي 
با بهره وري

**معناداري در سطح 0/01

     
** 456/0      
** 452/0     
** 479/0     

** 448/0     

 N=150جدول 2- ضرايب رگرسيون متغيرهاي پيش بيني كننده ي بهره وري

  B  
      

t    
     

   401/50  740/4  -  632/10  0001/0 

   074/7-  022/2  420/0-  498/3-  001/0 

   112/3-  532/1  191/0-  031/2-  044/0 

  319/8  139/3  296/0  650/2  009/0 

   475/2  245/1  151/0  988/1  049/0 
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عاطفي و مسخ شخصيت را تجربه نكرده اند (16). 
يكي از نتايج به دست آمده در اين تحقيق حاكي از وجود رابطه 
معنادار بين استرس شغلي و بهره وري مي باشد. اين نتايج با مطالعات 
مرزآبادي و همكاران (17)همچنين ياسايي و همكاران (18) از اين 
لحاظ كه بر رابطه بين استرس شغلي و فرسودگي صحه مي گذارد، 
همخوان مي باشد. از سوي ديگر نتايج مطالعه حاضر با نتايج مطالعات 
ملچ و ايلا (19) همخوان مي باشد كه دريافتند استرس شغلي رابطه 
مثبتي با فرسودگي شغلي دارد در حالي كه حس كنترل و حمايت 
اجتماعي بطور معكوس با فرسودگي شغلي رابطه دارد. همچنين 
نتايج حاصله با نتايج تحقيق ابراهيم يزدي (20) با عنوان «بررسي 
تاثيرات ميزان در آمد ماهيانه، تجربه شغلي و ويژگي هاي شخصيتي 
بر سندرم فرسودگي كاركنان تامين اجتماعي» بين هيجان خواهي 
و فرسودگي شغلي همبستگي مثبت وجود داشت يعني افراد با 
هيجان خواهي بالا، فرسودگي بيشتري نسبت به افراد با هيجان 

خواهي پايين داشته اند. 

نتيجه گيري 
افراد براي آنكه مطابق با هنجارها فعاليت كنند، بايد كمي استرس 
داشته باشند؛ اصولا برانگيختگي ملايم، فرد را در جريان اجراي 
كاري كه برعهده دارد هوشيار نگه مي دارد. به نظر مي رسد كه دستگاه 
عصبي براي درست كار كردن به ميزان معيني تحريك نياز دارد. اما 
استرس شديد طولاني، آثار مخرب جسمي و رواني به دنبال دارد. 
يكي از جنبه هاي مهم زندگي هر فردي، شغل اوست. شغل علاوه 
براينكه هزينه هاي زندگي ما را تأمين مي كند، نيازهاي رواني ما را نيز 
از قبيل: تماس اجتماعي، احساس ارزشمندي، اطمينان، شايستگي، 

تمرين و ورزش ذهني و جسمي را ارضا مي نمايد. 
با توجه به ماهيت استرس زاي مشاغل پروازي و همچنين استرس هاي 
خانواده،  اعضاي  از  يكي  بيماري  مثل  خانواده  محيط  از  ناشي 
اختلاف هاي زناشويي، جدايي، مرگ نزديكان، مشكلات مالي و 
عدم ارتباط مناسب با فرزندان و اطرافيان، بيماري هاي جسمي و 
به تبع آن عدم امكان پرواز و كاهش حقوق، هماهنگ نبودن ميزان 

پرداخت حقوِق و مزايا با خستگي كار در سازمان، فقدان امكانات 
مناسب و اثر بخش آموزشي براي كاركنان سازمان، ناكامي ها و 
فشارهاي عصبي فراوان (1) وغيره باعث افزايش استرس در نتيجه 
عدم رضايت و فرسودگي شغلي مي شود. با افزايش فرسودگي 
شغلي احتمال خطاي خلبانان بيشتر (21) و در نتيجه تمايل فرد به 

تغيير شغل افزايش مي يابد (22). 
با تدوين برنامه هاي مناسبي از جمله موارد زير مي توان به كاهش 
استرس و فرسودگي و در نتيجه افزايش بهره وري آنان كمك كرد 

كه شامل: 
از  بلكه  شغل  اين  به  علاقمند  تنها  نه  كه  افرادي  استخدام   ـ
ويژگي هاي شخصيتي لازم براي انجام دادن درست وظايف 
براي  فرد  مناسب ترين  چنانچه  زيرا  باشند.  برخورد  شغلي 
تصدي مسئوليت هاي يك شغل انتخاب شود، احتمال وارد 
آمدن تنش هاي رواني به او كمتر است، بنابراين احتمال ابتلاي 

او به عارضه فرسودگي شغلي نيز كاهش مي يابد. 
آموزش مهارت هايي چون مديريت استرس، حل مسئله، مهارت   ـ

ارتباطي 
توجه به نيازها ي پرسنل وارضاي آنها   ـ

بهبود كيفيت زندگي پرسنل نظامي   ـ
امنيت شغلي   ـ

آموزش تغيير بعضي از رفتارها   ـ
كاهش شرايط خطرآفرين در سازمان و فراهم آوردن امكاناتي   ـ
كه افراد در معرض خطر و محرك هاي تنش زاي اضافي قرار 

ندهد. به عنوان نمونه دچار سانحه و حادثه نشوند. 
تغيير طرز فكر نسبت به كار و زندگي   ـ

تشكر و قدرداني
با تشكر فراوان از امير موسوي كه مشوق و راهنماي اصلي من در 
اين طرح بودند. بدون مساعدت ايشان انجام چنين كاري براي من 
بسيار سخت مي نمود و از تمامي عزيزان به خصوص خلبانان كه با 

صبر و شكبيابي مرا در پيشبرد اين طرح ياري رساندند. 
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