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 فوائد مکوندی

یرانا  اهواز، ی،،  دانشگاه آزاد اسلامیریت، دانشکده مداستاد  
 

 
 چکیده 

فرسودگی شغلی فرایند روان شناختی است که در اثر استرس شغلی ایجاد شده و با ميزان، خستگی 

اساس هدف از پژوهش حاضر،  یناست. بر اهيجانی بالا، مسخ شخصيت بالا و کفایت فردی پایين همراه 

نفت و  ی)مورد مطالعه: شرکت بهره بردار یشغل یفرسودگ یجادعوامل موثر بر ا یو رتبه بند ییشناسا

، 71 یبالا یو کارکنان با سابقه و رتبه سازمان یرانپژوهش مد ینباشد. جامعه هدف ا یگاز مارون( م

در شرکت نفت  7931مورد بحث در سال  یجامعه آمار ند،باش ینفت و گاز مارون م یشرکت بهره بردار

نسبت هم  ينو به هم یعنفر توز 93هر  ينب یزوج یساتنفر بوده ،که پرسشنامه مقا 93و گاز مارون 

 یکاربرد يقیبوده و تحق يمایشیپ -يفیتوص يلیحاضر از نوع تحل يقشد. تحق یپرسشنامه جمع آور

 يشتریننشان داد که ب AHPبا استفاده از روش  يلو تحل یهاز تجز یحاک یجگردد. که نتا یمحسوب م

و  یشود شاخص فرد یجنوب م يزکارکنان در شرکت نفت خ يندر ب یشغل یکه موجب فرسودگ یعامل

 است. ياییرا دارد تحرک جغراف يرتاث يشترینکه ب ياریمع یرز ينهمچن

نفت و گاز  یشرکت بهره بردار یی،يا، تحرک جغرافیشاخص فرد ی،شغل یفرسودگواژگان کلیدی: 

 مارون.
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 مقدمه

 یریتکارکنان آن به همان اندازه مورد توجه و علاقه مد یو روان یسازمان سالم آن است که سلامت جسم یک یژگی هایز وا

 توليدی های سازمان يتجامعه سالم، مسئول یکقرار گرفته است. در  يدو بهره وری مورد تاک يدکه تول يردسازمان قرار گ

 يشتر،ب يدکه تول ی دانندم یجوامع ينهای چن سازمان یرانو مد يستکالاها و خدمات سودآور ن يشترهرچه ب يدمنحصر به تول

. پس ی شودکارکنان حاصل نم یبدون توجه و اعتقاد به سلامت روان يزمهم ن ینکه ا ،اثربخش است یریتو محصول مد يجهنت

کارکنان در سازمان  یبهداشت روان يندورنگر و کاردان، تام یق،لا یرهر مد یفاز وظا یکیکه  سازیمی اعتقاد را مطرح م یناگر ا

و تعمق  يتبا احساس مسئول يفهوظ این به ها سازمان یراناست که مد یسته. شاایم دور از انتظار نگفته یسخن ی باشد،م

کار،  يطدر مح یبهداشت روان يمآن و کاربرد اصول و مفاه هياول يممفاه يریتوجه کرده و علاقه خود را نسبت به فراگ يشتریب

 به) کارکنان در رفتاری های و اختلال یروان یشانی هایاز بروز پر يشگيریپ یعنیکار،  يطدر مح یدهند. بهداشت روان اننش

توجه  يرکه در سال های اخ يمیاز مفاه یکیکار.  یو فضای روان يطکار( و سالم سازی مح يطدر مح يماری زاعوامل ب دليل

و  یسست ی،حال یب ی،ساخته، از پا در آوردن، از رمق افتادن، از پا افتادگ طوفرا به خود مع یو سازمان یروانشناسان صنعت

 (.7933 ی،)ساعتچ ی شودگفته م یشغل یرخوت متصدی شغل است که اصطلاحاً فرسودگ

فرد از  یده،پد ینشود. در ای گفته م یافراد در مواجهه با فشارهای شغلو رفتار  يهدر نگرش، روح یمنف ييراتبه تغ فرسودگی

 یفشوظا یفایدر ا یجو به تدر ی کندم يدانسبت به سازمان پ یشده، نگرش و احساسات منف یدچار خستگ يجانیلحاظ ه

 یافتهزمان توسعه  در طول یبه آهستگ یول يستن یاختلال روان یک نوعاً ی. نشانه فرسودگی کندم یستگیاحساس کاهش شا

 يصیتشخ یرا در راهنما یشغل یاز صاحب نظران فرسودگ یبرخ یکهشود. بطور یلتبد یروان یناتوان یکو ممکن است واقعاً به 

از آنجایی که مقابله با فشار  (.Schaufeli, 1994) ی کنندم بندی طبقه یدر رده اختلالات انطباق یاختلالات روان یو آمار

فشارآورهای شغلی در صنعت نوین حائز اهميت است و به عنوان یکی از محورهای اصلی مدیریت منابع شغلی و مدیریت 

نفت و گاز  يدیاز پنج شرکت بزرگ تول یکیبه عنوان نيز نفت و گاز مارون  برداری بهره شرکت شود.  انسانی شناخته می

 یبهره ور یشراستای مدیریت فشارآورهای شغلی و افزا تا بتواند اقدامات سودمندی را در داردکشور بر این دیدگاه تأکيد 

 کاربردی و بنيادی تحقيقات بين دقيقی و واضح مرزبندی که شود انجام دهد. اینگونه اقدامات زمانی حاصل می یمنابع انسان

به عنوان سند علمی و پژوهشی در توسعه منابع  پژوهشی یافته های از استراتژیک برنامه ریزی های با بتوان و شده حذف

بررسی فشارآورهای شغلی و بروز  بنابراین، انسانی بهره گرفت و اقدامات سودمند مدیریتی را مبتنی بر پژوهش، استوار نمود.

 رد پژوهشی یافته های و اطلاعات فقدان زیرا می گردد؛ محسوب پژوهشی های فرسودگی شغلی یکی از مهمترین اولویت

 نتوانند و رفته فرو ابهام از ای يروی انسانی در هالهن ریزان اهداف برنامه تا می شود باعث شغلی فرسودگی ميزان و نوع زمينه

 یستآلوده از نظر ز ی،شرج ير،که در مناطق گرمس ياتیکارکنان مناطق عمل یگرد یسو از پيشگيری را صورت دهند. اقدامات

مدت در معرض  یقرارگرفتن طولان يل... مشغول به کار هستند، به دل و یاد،دور از خانواده، با ساعات کاری نامنظم و ز يطی،مح

 ی (. فرسودگی شغلی تنها مسئله7931 ی،)ساعتچ ی شوندم یشغل فرسودگی های دچار نشانه ی،عوامل فشارزای شغل

 و افراد ذاتی خصوصيات بين هماهنگی عدم و کار محيط با مرتبط لکهب نيست، کارمندان در محض ناتوانی یا ضعف از برخاسته

 رودهست. به هر ميزان عدم هماهنگی بيشتر باشد به همان ميزان پتانسيل فرسودگی شغلی بالا می نيز شغل شان ماهيت

 ,Soares & Jablonska) شود(. و باعث کاهش اهميت ارزش ها، ضعيف شدن اراده و روحيه می1332، ليتر و مسلش)

2004 .) 
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 وری او نيز رابطه دارد؛ از این رو آشنا شدن با روش شغلی نه تنها با بهداشت روانی یک شخص بلکه با ميزان بهره فرسودگی

 بهره وری و اثربخشی افزایش و روانی بهداشت ارتقای به می تواند شغلی برفرسودگی غلبه و روانی فشارهای با مؤثر مقابله های

مات خد مشاغل در بيشتر شغلی فرسودگی سندرم کردند صاحب نظران تصور می گذشته در. کند کمک نیانسا نيروی

و همکاران،  يروناجتماعی از قبيل پزشکان، معلمان، پرستاران، کارگران اجتماعی، مشاوران و مأموران پليس رایج است )ش

(. و شواهد 1339)سپا،  شود(. اما امروزه این تصور وجود دارد که فرسودگی شغلی ممکن است در هر شغلی ایجاد 1331

 به. آید شمار به بزرگی تهدید می تواند کنند، بيانگر آن است که این سندرم برای همة افرادی که در انواع مشاغل فعاليت می

 شده اند قلمداد شغلی فرسودگی خطر معرض در نيز حسابداری یا و فروش مدیریت مانند ریدیگ مشاغل تازگی به که طوری

(Shirom, 2004.) 

 به کنند معتقدند فرسودگی شغلی بدون در نظر گرفتن نوع شغل در ميان افرادی که با مردم کار می نيز نظران صاحب برخی

 (.Hakanen, 2006) می افتد اتفاق متفاوت ميزان های

 غيبت باعث شغلی فرسودگی. است آن مستقيم غير و مستقيم های مهم دیگر در رابطه با فرسودگی شغلی هزینه ینکته 

روانی، تغيير شغل و سرانجام ترک -ارضات بين فردی با همکاران، مشکلات جسمیتع کار، کيفيت کاهش کار، محل از کارکنان

 ,Martino) دارد دنبال به ها های زیادی برای سازمانینه که ترک خدمت هز يستن يدهپوش کسی بر. شود خدمت می

گذار بر  يراست که عوامل تأث ی. لذا ضروری باشدامر مستثناء نم یناز ا يزنفت و گاز مارون ن برداری (. که شرکت بهره2003

 . يردقرار گ بندی و رتبه یابیو سپس مورد ارز ییشناسا برداری بهره ینکارکنان ا یفرسودگ

استفاده  ی،کار يفتمانند ش یعوامل یفرسودگ یجادعوامل ا ترین مهم از رفتاری، علوم نظران صاحب های هشبر اساس پژو

رابطه با  ی،شغل یندهپرداخت دستمزد، مبهم بودن آ يزاندر م يضبودن حجم کار، تبع یادز ی،شخص یی هایاز توانا یناکاف

 يرقابلسخت و غ ی،در سطوح سرپرست یریتو مد یرهبر یها يوهاهداف سازمان، ش یاهمکاران، ناآشنا بودن افراد با هدف 

افراد در سازمان، واگذار کردن  یارتقا یا یرشد و ترق برای لازم امکانات فقدان ها، و مقررات در سازمان ينانعطاف بودن قوان

 یشده رابطه به جا یگزینجا افراد و لیعملکرد شغ یابیافراد به آنان، نا مناسب بودن نظام ارز يتاز ظرف يشب یها يتمسئول

که لازم  یکار یط..( و قرار گرفتن افراد در شرا.و  یحیتفر ی،امور کارکنان )رفاه یرسازمان به سا یریتمد یتوجه یضابطه، ب

ی و دخالت دارند )صاحب زمان یشغل یفرسودگ یجاداز توان خود را انجام دهند، در ا يشترب یکار یاست در زمان محدود

. تا کنون عوامل تاثيرگذار زیادی برای فرسودگی شغلی عنوان شده که این عوامل در شرکت ها و سازمان (7933 همکاران،

های مختلف متفاوت بوده است و هيچ پژوهشگری نتوانسته است بيان نماید که تمامی عوامل در سازمان ها وجود داشته یا به 

براین، سازمان های بزرگ اگر در پی ادامه حيات سازمان خود و همچنين یک اندازه بر روی کارکنان سازمان ها تاثير دارند بنا

نگه داشت نيروی انسانی با سابقه و تلاشگر خود است باید به شناسایی عوامل فرسودگی شغلی و اولویت بندی این عوامل 

استراتژیک بودن و سختی کار و بپردازد و شرکت بهره برداری نفت و گاز مارون نيز از این قاعده مثتثنی نيست و با توجه به 

همچنين تعداد کم متخصصين در زمينه کاری مرتبط با شرکت خود و در نهایت وجود موقعيت های شغلی بهتر با حقوق 

بيشتر برای کارکنان خود نيازمند آگاهی از این عوامل و رتبه بندی این عوامل است تا بتواند با کاهش و از بين بردن این 

ایت کارکنان خود و به فراخور آن نگه داشت نيروی انسانی در سازمان خود را فراهم آورد بر همين اساس عوامل موجبات رض

و رتبه  نفت و گاز مارون کدام اند یدر شرکت بهره بردار یشغل یعوامل موثر بر فرسودگ، است که ینپژوهش ا ینا یسوال اصل

 بندی این عوامل چگونه است.

 

 فرسودگی شغلی
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شغلی فرایند روان شناختی است که در اثر استرس شغلی ایجاد شده و با ميزان، خستگی هيجانی  بالا، مسخ فرسودگی  

  (.Hakanen, 2006شخصيت  بالا و کفایت فردی  پایين همراه است )

انند در داند. گروهی فرسودگی شغلی را با استرس شغلی یکی میصاحبنظران تعاریف متفاوتی از فرسودگی شغلی ارایه داده

کنند؛ وجه اشتراک تعاریف ارایه شده این است که غلی را دليل اصلی فرسودگی شغلی بيان میشکه برخی دیگر استرس  حالی

عنوان  فرویدنبرگر به( Farber,2003)دانند نوعی فرسودگی شغلی را در ارتباط با استرس شغلی می تمامی متخصصان به

ا مضمون امروزی آن استفاده کرده است، فرسودگی شغلی را یک حالت خستگی اولين کسی که از واژه فرسودگی شغلی ب

وی این  (.Freadenberger, 1975) شود تعریف کرده استمفرط که از کار سخت و بدون انگيزه و بدون علاقه ناشی می

داند که از شرایط یتحليل جسمی و روانی م و و آن را حالتی از خستگی عاطفی و جسمانی  پدیده را سندرم ناميده است

باید توجه کرد، فرسودگی شغلی نوعی بيماری است که دارای علایم (. Farber, 2003) گيردموجود در محيط کار نشئت می

 د.های معمولی و زودگذر اشتباه کرهای جسمی و روحی دیگری نيز هست و نباید این نوع خستگی مزمن را با خستگیو نشانه

گی شغلی، حالتی از خستگی جسمی، عاطفی و روحی است که در نتيجه مواجهه مستقيم و درازمدت فاربر معتقد است: فرسود

ترین تعریفی که از  رایج (.Soderfeldt,1995) شودفرساست ایجاد می با مردم در شرایطی که از لحاظ عاطفی طاقت

-کار بلندمدت در شرایط روحی طاقتفرسودگی شغلی ارایه شده عبارت است از خستگی جسمی، روحی و ذهنی که ناشی از 

دارد فرسودگی شغلی عبارت است از خستگی شدید و احساس مورد . دیک اظهار می(Schaufeli, 2001)فرسا است 

شود. او همچنين معتقد سوءاستفاده قرار گرفتن شخص، که این نوع خستگی با استراحت و استفاده از مرخصی نيز برطرف نمی

از نظر شخصيتی خود را کمتر از دیگران تصور کرده و احساس ميکند که کار و  تی است که فرداست فرسودگی شغلی حال

تعریفی جامع از فرسودگی شغلی ارایه  7331در سال  مسلچ و جکسون (.Dick, 1992) گيردعملش مورد توجه قرار نمی

کاهش  ،کيبی از سه مؤلفه تحليل عاطفیدانند که ترنمودند؛ این دو پژوهشگر فرسودگی شغلی را سندرمی روانشناختی می

 افتدهای متفاوت اتفاق میکنند به ميزانمسخ شخصيت است که در ميان افرادی که با مردم کار میو  موفقيت فردی

(Hakanen, 2006.) 

 خدمات کارکنان مراکز که است شده مشاهده سازمانی، یا کاری مزمن فشارهای برابر در است واکنشی شغلی فرسودگی

 این به کنند، می به سایرین کمک صرف را خود نيروی و زمان زیرا شوند.می شغلی فرسودگی دچار سهولت به اجتماعی،

 بلکه اندازد،می مخاطره به را خدمات اجتماعی هایبخش کارکنان از نفر ها ميليون سلامت تنها نه شغلی فرسودگی ترتيب،

 شئون تمام و کرده پيدا زیادی شيوع شغلی امروزی، فرسودگی جوامع در نماید.می تنش و اضطراب دچار نيز را مددجویان

 تنی روان و جسمانی هایبيماری و شغل ترک طلاق، افزایش اعتياد، موجب طرف یک از است. برگرفته در را مردم زندگی

 پدیده، این است. آورده فراهم را کشور توليد و اقتصاد به ضربه و مولد کاری نيروی کاهش موجبات دیگر، طرف از و شده

 (.7913 کند )جلدکار،مواجه می خطر با ابعاد، همة در را جامعه

 هایشيوه کنند؛تجربه می را شغلی فرسودگی نام به ایپدیده کارگران و کارکنان کاری، سطوح از بسياری در است، ذکر شایان

 کشورهای در دارند. کمی کنند، درآمدمی کار که زمانی مدت به نسبت ها شرکت از بسياری کارکنان و کرده تغيير افراد کاری

 به را خود فعاليت نمایند،می تقاضا پول کمتری و کنندمی کار زیاد که کارگرانی استخدام برای هاشرکت از بسياری نيز غربی

 را کار وضعيت فناوری، پيشرفت کلی طور به دارد. نقش مؤثری کاری فرسودگی بروز در فناوری اند. داده توسعه کشور از خارج

 منفی عوارض و نتایج بنابراین، است. کرده تهدید را شغلی شغلی، ایمنی های محيط در تغييرات این بروز و ساخته دگرگون

 استرس از ناشی اصل، در شغلی فرسودگی شوند. می ظاهر افراد شغلی در عملکرد بزرگ، عامل یک عنوان به روانی فشارهای

 عوامل نيز هاسازمان در شوند. می مشاهده وفور به ما روزمره زندگی در روانی، و فشارهای عصبی و استرس است. شغلی
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 نقش، در سردرگمی شغل، در تعارض شغل، نوع از: عبارتند آنها ترینعمده که شوندمی استرس وجود آمدن به باعث مختلفی

فشارهای  ها،سازمان از بسياری در امروزه دیگر، عبارتی به سازمانی. تغييرات اجتماعی، حمایت فقدان حد، از کاری بيش فشار

 شغلی است. فرسودگی شغلی فرسودگی پدیدة آن، فوری پيامدهای از یکی و دارد وجود گوناگونی درجات با روانی و عصبی

 در ناتوانی احساس دچار فرد لذا دهد. قرار تأثير تحت کاری سيستم یک در را فردی هر کار تواند می غالباً که است ای پدیده

شود می کار انجام تعادل حفظ توانایی در عدم و کار شروع در ميلی بی علاقه، کاهش کفایت، احساس کاهش کارها، انجام

(Levy & wegman, 1995.) 

 روانی با فشارهای رویارویی و منفی جهت در رفتار و روحيه، نگرش، هایدگرگونی توصيف برای ایواژه شغلی فرسودگی

 با نزدیک ارتباط در خود را کاری ساعات بيشترین افراد که آید می پدید مشاغلی در معمولاً است. فرسودگی کار به مربوط

 عيب شغل، از کشيدن دست عاملی برای و شود خدمات ارائه کيفيت افت باعث تواندمی شغلی فرسودگی گذرانند.می مردم

 گسترش آهستگی به زمان، طی ولی روانی نيست اختلال یک شغلی، فرسودگی نشانگان باشد. روحيه ضعيف یا کار از جویی

 (.Schaufeli, 1994شود ) تبدیل روانی ناتوانی یک به تواند می و یابدمی

تواند کار هر انسانی را تحت تاثير قرار دهد. لذا فرد دچاراحساس ها میفرسودگی شغلی پدیدهای است که غالباً در سيستم

ميلی در شروع کار و عدم توانایی در حفظ تعادل انجام کار ناتوانی در انجام کارها، کاهش احساس کفایت، کاهش علاقه، بی

 (.Levy & wegman, 1995گردد )می

روانی به همراه خستگی است که منجر به رفتار و نگرش منفی نسبت به خود، کار، و -فرسودگی یک سندرم جسمانی

 ,Weinberg & Creedو7913پيامی، گردد )رمولد و غيبت از کار، اخلاق پایين و عدم رضایت شغلی میمددجویان، کار غي

اش نقصان تدریجی منابع دانند که هستهو همکاران فرسودگی را یک واکنش عاطفی به استرس مداوم میشيروم (. 2000

(. بنابراین Weinberg & Creed, 2000) باشدانرژی درونی است و شامل خستگی روانی، جسمی و بيزاری شناختی می

 (.Maslach, 2001شود )فرسودگی در کار یک مشکل عمده بهداشت عمومی محسوب می

 

 عوامل موثر بر فرسودگی شغلی

های ناشی شوند، اما اغلب های استرسزا ممکن است از منابع متفاوت، اعم از محيط، عوامل شخصی و حرفگرچه موقعيت

کنند. بيشتر تحقيقات در مورد عوامل فرسودگی شغلی وز فرسودگی شغلی را در محيط کار جستجو میمطالعات، عوامل بر

های محيطی کارکنان، شغل و خط مشی مدیریتی متمرکز هستند و بر پيشگيری از فرسودگی شغلی و افزایش روی استرس

 (.7931)سيدقراعينی و سيد عباس زاده،  کارایی تأکيد دارند

 که است رو از این و دارد نگاه ثابت و پایا حالتی در را خویش ثبات و تعادل تا است بوده آن بر همواره دمیعوامل فردی: آ

 هاکنش این مقابل در گيرد،می قرار تهدید یا مورد و خوردمی برهم شخص و جسمی روحی و آرامش علتی هر به که هنگامی

 مخاطرات از فرار آن روشن مفهوم که اندناميده گریز و جنگ اصطلاحاَ را این فرایند و حالت این دهد.می نشان العملعکس

 تلاش بيندنمی در خود را تهدیدهایی چنين با رویارویی قدرت و توان چون و سازدمی گریز به وادار را فرد است که بيرونی

 حالت و موقعيت دیگر بار و کند مهار گشته هراس وی و اضطراب و استرس باعث که را عاملی و محرک بتواند تا کندمی

 (. 7911آورد )استورا،  دست به را خویش پيشين

 واقع (. درBaily, 1995است ) شناخته شده فردی و اجتماعی مهم مشکل یک عنوان به شغلی فرسودگی حاضر حال در

 در مهم پدیده یک عنوان به شود می نارضایتی و ناخرسندی ایجاد آن، باعث دليل به که مشکلاتی و کارش با فرد ارتباط
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 ایالت متحده در 7313های سال از پدیده این برای شغلی فرسودگی اصطلاح از استفاده و است شناخته شده اخير سالهای

 داشتند. اشتغال انسانی خدمات کارهای به که افرادی بين در خصوص به گشت متداول

فرسودگی انجام گرفته است که به طور کلی عواملی همچون عوامل زیر پژوهش های زیادی در ارتباط با عواملی فردی بر روی 

 را جز عوامل مربوط به عوامل فردی برشمرده اند.

 شيفت کاری •

 های شخصیاستفاده ناکافی از توانایی •

 زیاد بودن حجم کار •

 مبهم بودن آینده شغلی  •

 ارتقای فرد فقدان امکانات لازم برای •

 فشار شغلی •

 نقش ها و مسئوليت ها •

 (.7937، و همکارانباقرسليمی )تحرک جغرافيایی  •

کی از وظایف مدیریت هر سازمانی، آن است که موجباتی را فراهم آورد تا فشارهای وارد بر افراد درون عوامل مدیریتی: ی

ترین عوامل ایجاد فرسودگی شغلی در  نظران علوم رفتاری، از مهم های صاحب براساس پژوهش. سازمان کاهش پيدا کند

ها حکایت از آن دارند کارکنانی که با سرپرستان کم ملاحظه کار  سازمان، سبک رهبری سرپرستان سازمان است. پژوهش

تر در معرض ابتلا به فرسودگی شغلی قرار  تری را با سرپرستان خود دارند، بيش کنند، نسبت به افرادی که رابطهء صميمانه می

)سيدقراعينی و سيد عباس زاده،  توانند نقش کليدی در حل این معضل ایفا کنند دارند. از این رو مدیران و سرپرستان می

7931.) 

اجتماعی و گروهی مورد توجه قرار گرفت، به طوری که  -یهای غير رسمی و به تبع آن عوامل روانانسان و رفتار او در گروه

گذارد و عواطف، احساسات و ملکرد کارکنان اثر میروث گزارش داد که روابط گروهی و پشتيبانی از جانب مدیران بر رفتار و ع

 (.7939دهد )ميرکمالی، حتی فکر آنها را تحت تأثير قرار می

ها و شخصيت مدیران است که به صورت الگوی پایدار در صحنه عمل مورد های مدیریت نماد بيرونی تفکرات، خواستهسبک

گيرند. مدیر کارمدار که صرفاً بر وظایف قانونی خود تکيه دارند قرار میکار  مشاهده و امتحان همة افرادی که با سازمان سر و

راه نيازهای کارکنان است. در سبک مدیریت دیوانسالارانه یا بوروکراتيک به شدت بر قوانين و  کند، مانع بزرگی بر سرمی

-عاطفگی، به کارکنان دست میو بی شود، نوعی بيگانگی از خود، بی احساسیمقررات، سلسله مراتب و روابط رسمی تأکيد می

 (.7931)ميرکمالی،  شوددهد که در یک دورة بلند مدت، سبب افسردگی، اضطراب و ناکامی افراد می

( در پژوهش خود به بررسی رابطه تبادلات رهبر و کارکنان )به عنوان منابع حمایت اجتماعی( و 1333توماس و لانکااو )

یج این مطالعه نشان دادند افرادی که ارتباطات با کيفيتی با سرپرستانشان داشتند، بهتر فرسودگی شغلی پرداخته اند. نتا

اجتماعی شده و فشار نقش کمتری را تجربه کرده بودند و یک رابطه مثبت قوی بين فشار نقش و فرسودگی شغلی وجود دارد. 

 (.7937، و همکاران ليمیباقرسبه این معنی که فشار نقش کمتر برابر با فرسودگی شغلی کمتر است )

به طور کلی دانشمندان زیادی به تایيد نقش مدیریت و رفتار او بر فرسودگی شغلی تاکيد کرده اند. که می توان به برخی از 

 این عوامل اشاره کرد.

 ساختار سازمانی •

 خط مشی های سازمانی •
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 فرایند سازمانی •

 کنترل بالا و آزار دهنده •

 (.7937، رانو همکاباقرسليمی ) سبک رهبری •

عوامل اقتصادی: عوامل متعددی در ایجاد فرسودگی شغلی نقش دارند که مهم ترین آنها عوامل مربوط به شرایط فيزیکی 

محيط کار، ناکافی بودن نظام تشویق، وجود تبعيض در ميان کارکنان و ابهام در وظایف شغلی است. که در این ميان عوامل 

گيری بر فرسودگی شغلی دارند به طوری که بزرگی و وق و مزایای عادلانه تاثير چشمها و حقاقتصادی مربوط به پاداش

( عوامل موثر بر فرسودگی شغلی را به چهار دسته تقسيم کردند که دریافتند عوامل اقتصادی بيشترین تاثير 7939همکاران )

امل اقتصادی که در بروز فرسودگی شغلی ( به عو7939ناصری و همکاران )زادهرا بر فرسودگی شغلی دارد. همچنين صادق

( که در 7931(. همچنين نتایج پژوهش مسعودی و همکاران، )7939زاده ناصری، اند )صادقاند و به آن پرداختهاشاره کرده

پرستاران شاغل در بيمارستان های خصوصی شهر تهران انجام شده بود، نشان داد که عوامل اقتصادی اولين و اصلی ترین 

های بسياری به عامل اقتصادی به عنوان یکی از مهم ترین عوامل موثر کنند. پژوهشرا در ایجاد فرسودگی شغلی ایفا مینقش 

 توان به موارد زیر اشاره نمود.اند و به مواردی از آن اشاره نموده اند که از این موارد میبر فرسودگی شغلی پرداخته

 تبعيض در ميزان پرداخت دستمزد •

 بودن ميزان حقوق دریافتیناکافی  •

 نامتناسب بودن حجم کار با ميزان حقوق دریافتی •

 (.7913عدم دریافت پاداش )مسعودی و همکاران،  •

مدیران نيز با  .های فردی باید برای کنترل فشار عصبی صورت گيرددر مدیریت استرس شغلی برخی اقدامعوامل ارتباطی: 

سازمانی مطلوب، هدایت و حمایت کارکنان، طراحی نظام حقوق مناسب و انگيزشی، ها مانند پرورش فرهنگ اعمال برخی اقدام

توانند در مدیریت گيری و بهبود ارتباطات سازمانی میتوجه به تطبيق شغل و شایسته سالاری، مشارکت افراد در تصميم

 & Maslachکنند ) استرس شغلی دخيل بوده و از تحليل رفتگی کارکنان با تجربه و کارشناسان خود پيشگيری

Schaufeli, 1994). 

 (.Chang, 2005) باشد کننده داشته تواند در سازگاری شخص با تنش، نقشی تسهيلحمایت اجتماعی می

-فرسودگی شغلی دخيل می های شغلی را در بروزبرخلاف مطالعات مختلفی که عوامل شغلی نظير عوامل اقتصادی و حمایت

 (.7933زارعی، ) اندمل فردی مانند نوع شخصيت کارکنان را در بروز این پدیده موثر دانستهدانند، مطالعات دیگری نيز عوا

کند حمایت این گروه منجر به داند و بيان می(، نيز عمده ترین منابع حمایتی را سرپرستان و مدیران می1331ابوالراب )

 (.Abualrub, 2004شود )عملکرد شغلی بهتر و پيشگيری از فرسودگی شغلی می

( بيان داشتند که حمایت همکاران با احساس موفقيت شغلی و عدم 7331( و سيافرینی )1332همچنين بارنارد و همکاران )

 (.Barnard, 2006 and Huey, 2007ابتلا به فرسودگی شغلی رابطه دارد )

 و در کل می توان عوامل ارتباطی را در چند شاخص زیر خلاصه کرد:

 تضاد با همکاران •

 یان کار گروهفقد •

 یاجتماع یتارتباط و حما فقدان •

 و سرپرستان یرانمد یتحما عدم •
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 گردد.ارائه می 7بر اساس آنچه که شرح داده شد مدل تحقيق در شکل 

 

 
  . ساختار عوامل اصلی تحقيق7شکل 

 با توجه به آنچه که گفت شد، سوالات پژوهش به صورت زیر بيان می شوند:

 شغلی در کارکنان شرکت بهره برداری نفت و گاز مارون کدامند؟عوامل موثر بر فرسودگی  -7

 رتبه بندی عوامل شناسایی شده به چه صورت است؟ -1
 

 
 روش تحقیق 

از آنجا که روش های پژوهش کمی و کيفی به تنهایی نمی توانند پيچيدگی های مسائل و عناصر تشکيل دهنده ی 

ترکيب این روش ها استفاده شد که از آن تحت عنوان روش پدیده های مختلف را بدون اریب مطالعه کنند، از 

(. در این مطالعه نيز با رویکردی ترکيبی از مطالعه کمی و کيفی، از 7932پژوهش آميخته یاد می شود )بازرگان، 

روش آميخته استفاده شد. به صورتی که پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نوع شيوه ی گردآوری 

 ز نظر نحوهی گردآوری داده ها از نوع پيمایشی می باشد.توصيفی و ا

با بالا، در شرکت بهره برداری نفت و گاز  71مدیران و روسا با رتبه شغلی نفر از  93را  يقتحق ینا یجامعه آمار

 نفر مورد سنجش قرار گرفتند. 93ی دهد. که تمامی م يلتشکمارون 

معيارهای اصلی که با استفاده از ادبيات پژوهش استخراج شده بودند، از در مرحله اول مطالعه برای شناسایی و غربال 

نفر عضو برای انجام تکنيک دلفی استفاده گردید که با توجه به  73تکنيک دلفی استفاده شد که در این مطالعه از 

ارشناسان ارشد اینکه در این مرحله از رویکرد پژوهش در عمليات استفاده شد، جامعه مورد بررسی را خبرگان و ک

حوزه مورد مطالعه تشکيل دادند. که این خبرگان شامل مدیران شرکت بهره برداری نفت و گاز مارون می باشد. 

راند است که با توجه به ضریب توافق کندال و اتفاق نظر خبرگان  1همچنين راندهای تکنيک دلفی در این پژوهش 

 این راندها به پایان رسيد.

 ( استفاده شد.AHPه نيز برای رتبه بندی معيارها از فرایند تحليل سلسله مراتبی )در مرحله دوم مطالع
 

 

  یافته ها
سؤال  یک یاموضوع  یکگروه متخصصان در مورد  یکاستخراج نظرات از  یبرا يقدر تحق يستماتيکس یروش یا یکردرو یدلف

با حفظ  یپرسشنامه ا یاز راندها یسر یک یقاز طر یبه اجماع گروه يدنرس یا( و Hsu & Sanford, 2008است )

 عوامل موثر بر فرسودگی شغلی

عوامل  
 ارتباطی

عوامل  
 اقتصادی

عوامل  
 مدیریتی

عوامل  
 فردی
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از  یحرفه ا یها اوت(؛ درخواست قضKeeney, 2001پانل است ) یپاسخ دهندگان، و بازخورد نظرات به اعضا یگمنام

با استفاده از پرسشنامه ها است که تا زمان  ياییدر سطح بزرگ جغراف یژهموضوع و یکمتخصص همگن و مستقل در مورد 

 یگردآور یبرا ی( و روش مطالعه چند مرحله ا7333ایران نژاد پاریزی، شود ) ینظرات مداوم تکرار مبه اجماع  يابیدست

گروه متخصص است، و هدف  یکگرد هم آوردن  یبجا ینوشتار یپاسخ ها ازبودن موضوع و استفاده  ینظرات در موارد ذهن

در مرحله اول یک پرسشنامه باز  .یدآ یبه دست م یعدد یها ينبا تخم یدنظر عقا یداجماع با امکان اظهار نظر آزادانه و تجد

به متخصصان داده شد تا بتوانند نظرات خود را به صورت کاملا آزاد در ارتباط با معيارهای شناسایی شده بدهند و اگر نياز به 

درجه ای  1صورت  اضافه شدن، معياری هست آن را اضافه کنيم، پس از مرحله اول، در مرحله دوم یک پرسشنامه بسته به

بين متخصصان توزیع شد تا بتوان براساس نظرات آنها معيارهای شناسایی شده را انتخاب کرد. و براساس توافق نظر آنها 

  آورده شده است. 7معيارها را اصلی را برای مرحله دوم پژوهش تعيين نمود. که نتایج به دست آمده در جدول 
 . خلاصه نتایج تکنیک دلفی1جدول 

 نتيجه شاخص معيار نتيجه شاخص يارمع

ی
رد

ف
 

 2 شيفت کاری

ی
اط

رتب
ل ا

وام
ع

 

 1 تضاد با همکاران

 1 فقدان کار گروهی 1 های شخصیاستفاده ناکافی از توانایی

فقدان ارتباط و حمایت  1 زیاد بودن حجم کار

 اجتماعی

1 

 1 مبهم بودن آینده شغلی

عدم حمایت مدیران و  3/2 فردفقدان امکانات لازم برای ارتقای 

 سرپرستان

3/2 

 2 فشار شغلی

 2 نقشها و مسئوليت ها

ی
ریت

دی
م

 

 1 ساختار سازمانی

 1 های سازمانی خط مشی 2 تحرک جغرافيایی
ی

اد
ص

اقت
ل 

وام
ع

 
 2 فرایند سازمانی 3/2 تبعيض در ميزان پرداخت دستمزد

 3/2 بالا و آزار دهنده کنترل 3/2 ناکافی بودن ميزان حقوق دریافتی

 1 سبک رهبری 3/2 نامتناسب بودن حجم کار با ميزان حقوق دریافتی

    1 عدم دریافت پاداش

پس از بدست آوردن نتایج آزمون دلفی و با توجه به اینکه نتایج بدست آمده از ميانگين گيری نشان داد که تمامی ميانگين ها 

ميزان مطلوب است و نشان از نزدیکی نظرات پاسخ دهندگان به هم دارد. اما برای اطمينان از دارند، که یک  2عددی بالاتر از 

 آورده شده است 1ن کندال در جدول ی خبرگان از آزمون کندال استفاده نمودیم. که نتایج آزموتوافق نظر همه
 . ضریب توافق کندال2جدول 

 مقدار معناداری درجه آزادی ضریب کندال تعداد خبرگان تعداد شاخص ها

17 73 312/3 3 333/3 

 

با اطمينان پس می توان  ،کمتر است 32/3می باشد و مقدار آن از  333/3مقدار معناداری آزمون  که 1براساس نتایج جدول 

درصد شاخص های مورد نظر را به عنوان شاخص های که بر فرسودگی شغلی در کارکنان شرکت بهره برداری نفت و گاز  32

 مارون تاثير دارند پذیرفت و برای رتبه بندی آنها اقدام نمود.
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به رتبه بندی  AHPخبره و روش  93پس از توافق نظر خبرگان در ارتباط با شاخص ها و زیر شاخص ها با استفاده از نظر 

 معيارها و شاخص ها می پردازیم.

است که اولين بار توسط توماس ال. ساعتی  يارهچند معفرایند تحليل سلسله مراتبی یکی از معروفترین فنون تصميم گيری 

(. فرایند تحليل سلسله مراتبی منعکس کننده رفتار 7933بخش و همکاران،  یزد)ا ابداع گردید 7313عراقی الاصل در دهه 

و آنها را به  دهد طبيعی و تفکر انسانی است. این تکنيک، مسائل پيچيده را بر اساس آثار متقابل آنها مورد بررسی قرار می

 (.7933پردازد )زبر دست،  شکلی ساده تبدیل کرده و به حل آن می

تواند استفاده  تحليل سلسله مراتبی در هنگامی که عمل تصميم گيری با چند گزینه و معيار تصميم گيری روبروست می فرایند

ری بر مقایسات زوجی نهفته است. تواند کمی و کيفی باشند. اساس این روش تصميم گي گردد. معيارهای مطرح شده می

 يمکند. در سطح صفر هدف تصم یرا شروع م يلکار تحل يریگ يمتصم بتصميم گيرنده با فراهم ساختن درخت سلسله مرات

قرار دارند که ممکن  یبند یتها جهت اولو ینهگز يز( و در سطح دوم نيارها)مع و در سطح اول شاخص ها يردگیقرار م يریگ

 (.7931 ی،باشد )مومن يشترب یو فرع یاصل يارهایه نوع مساله تعداد سطوح معاست با توجه ب

 Expert choiceمقایسه زوجی بين هر کدام از سطوح معيارها انجام می گيرد و به کمک نرم افزار  AHPدر روش 

باشد مقایسه  7/3ر از های مقایسه زوجی تحليل و نرخ ناسازگاری آنها تعيين می شود. چنانچه نرخ سازگاری کمتپرسشنامه

  .های زوجی انجام گرفته شده، قابل قبول می باشد

 

 رتبه بندی معیارها
 مقایسه زوجی معیارها نسبت به هدف .3جدول 

 اقتصادی ارتباطی مدیریتی فردی معيارها

 3/1 13333/7 11313/1  فردی

 97231/7 22233/7   مدیریتی

 23713/7    ارتباطی

    Incon: 0.03 اقتصادی
 

 ،است 7/3کمتر از  یساتمقا ینرخ ناسازگار ینکهبا توجه به اکه بدست آمده است  39/3 .9در جدول  یساتمقا ینرخ ناسازگار

 است. یربصورت ز يارهامع یاستفاده کرد. مطابق با جدول بالا رتبه بند يارهامع یرتبه بند یبرا یساتتوان از مقا یم
 . رتبه بندی معیارها4جدول

 رتبه وزن  معيار

 7 131/3 فردی

 9 732/3 مدیریتی

 1 729/3 ارتباطی

 1 193/3 اقتصادی

معيار اصلی پژوهش را نشان می دهد، که عوامل فردی رتبه اول را داشته و عوامل اقتصادی  1، رتبه بندی 1نتایج جدول 

 و گاز مارون عهده دار می باشند. آخریت رتبه را در ایجاد فرسودگی شغلی در کارکنان شرکت بهره برداری نفت

 آمده است: 1شکل . در  یاصل يارهایمع یرتبه بند
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 . رتبه بندی معیارها2شکل 

 . رتبه بندی معيارها را با استفاده از نمودار ميله ای نشان می دهد.1شکل 
 

 هارتبه بندی کلی شاخص

 شوند. یم یو رتبه بند یسهمقا یکدیگربا  یبصورت کل يارهامع یرقسمت ز یندر ا

 یاصل يارنها که در مرحله قبل محاسبه شده است در وزن معآهر کدام از  یوزن محل شاخص ها، ییوردن وزن نهاآبدست  یبرا

 . یدبدست آ شاخص ها ییشود تا وزن نها یهر بعد ضرب م

باشد.  یو قابل اعتماد م یمنطق یبندرتبه یجنتا یناست بنابرا 7/3است که چون کمتر از  31/3 یساتهمه مقا ینرخ ناسازگار

 داده شده است. یشنما یتاولو يببه ترت یجنتا یردر نگاره ز

 يارمع یکه بصورت کل دهدینشان م 9شکل ها در  ، رتبه بندی شاخص ها را نشان می دهد، همانطور که یافته9شکل 

 ياردر رتبه دوم قرار دارد و مع 739/3 یببا ضر «یفشار شغل» ياردر رتبه اول قرار دارد. مع 732/3با وزن  «ياییجغراف کتحر»

در رتبه آخر قرار  379/3 یبا وزن کل «یسازمان یندفرا» ياردر رتبه سوم قرار دارد. مع 332/3با وزن  «هامسئوليت و هانقش»

 گرفته است.

 
 . رتبه بندی شاخص ها3شکل 

. رتبه بندی شاخص ها به صورت کلی آمده است و همچنين وزن محلی هر یک از شاخص ها که مربوط به وزنی 2در جدول 

است که در بين سایر شاخص های گروه خود به دست آورده اند نيز بيان شده است و پس از وزن محلی، وزن نهایی که ضرب 

است، که این وزن در نهایت نشان دهنده جایگاه هر شاخص در  وزن محلی شاخص در وزن معيار بدست می آید آورده شده
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ها بر فرسودگی شغلی تاثير گذاری آن بر فرسودگی شغلی می باشد و نشان می دهد که اوليت بندی تاثير گذاری این شاخص

 چگونه است. 
 . رتبه بندی کلی شاخص ها5جدول 

 رتبه وزن نهایی یوزن محل شاخص ها معيار

ی
رد

ل ف
وام

ع
 

 1 329/3 333/3 شيفت کاری

 72 313/3 321/3 های شخصیاستفاده ناکافی از توانایی

 3 313/3 33/3 زیاد بودن حجم کار

 71 393/3 31/3 مبهم بودن آینده شغلی

 1 311/3 791/3 فقدان امکانات لازم برای ارتقای فرد

 1 739/3 731/3 فشار شغلی

 9 332/3 721/3 نقشها و مسئوليت ها

 7 732/3 733/3 تحرک جغرافيایی

ی
ریت

دی
ل م

وام
ع

 

 73 312/3 731/3 ساختار سازمانی

 13 373/3 713/3 های سازمانی خط مشی

 17 379/3 332/3 فرایند سازمانی

 71 313/3 17/3 کنترل بالا و آزار دهنده

 3 321/3 912/3 سبک رهبری

ی
اط

رتب
ل ا

وام
ع

 
 73 317/3 722/3 تضاد با همکاران

 71 391/3 113/3 فقدان کار گروهی

 73 319/3 992/3 فقدان ارتباط و حمایت اجتماعی

 79 399/3 129/3 عدم حمایت مدیران و سرپرستان

ی
اد

ص
اقت

ل 
وام

ع
 

 72 39/3 721/3 تبعيض در ميزان پرداخت دستمزد

 77 319/3 11/3 ناکافی بودن ميزان حقوق دریافتی

 2 32/3 931/3 با ميزان حقوق دریافتینامتناسب بودن حجم کار 

 2 329/3 917/3 عدم دریافت پاداش

 

در این بخش، یافته های پژوهش گزارش می شود. یافته ها باید همراه با جدول، نمودار، شکل و ارائه آمار و ارقام به فارسی و 

 ها باشد. توصيف و تحليل داده نيز شامل

  گیری بحث و نتیجه
 یشغل یموثر بر فرسودگ یاصل يارهایمع يلهپژوهش به وس یو عوامل موثر بر آن، مدل مفهوم یشغل یفرسودگ ياتبا مرور ادب

 ی،فشار شغل يایی،آن )تحرک جغراف هایشاخص( و یشاخص ارتباط یریتی،شاخص مد ی،شاخص اقتصاد ی،)شاخص فرد

 يفتش یافتی،پاداش، نامتناسب بودن حجم کار با حقوق در یافتعدم در قا،ارت یفقدان امکانات برا ها،مسئوليت و هانقش

 یندهمبهم بودن آ یافتی،بودن حقوق در یناکاف ی،اجتماع یتبودن حجم کار، فقدان ارتباط و حما یادز ی،سبک رهبر ی،کار

شخص،  های ییار توانا افیپرداخت دستمزد، استفاده ناک يزاندر م يضتبع ی،فقدان کار گروه یران،مد حمایت عدم ی،شغل
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 .یدگرد ی( طراحیسازمان یندفرآ ی،سازمان ی هایتضاد با همکاران، خط مش ی،کنترل بالا و آزار دهنده، ساختار سازمان

بهره برداری نفت و گاز ت کآن در شربر و عوامل موثر  یشغل یفرسودگ ينهدر زم یبا توجه به توسعه دانش کاربرد ين،همچن

آنها و  يانو معاون یرانمورد نظر پژوهش شامل رئسا، مد یآمار ی انتخاب شد. جامعه یمکان به عنوان قلمرو این شرکت، مارون

سنجش عوامل موثر  یشرکت انتخاب شدند. برا ینبه عنوان خبرگان و کارشناسان ا 93بالاتر از  یبا گروه شغل یل کارکنانکدر 

توسط و پرسشنامه به روش دلفی برای تعيين شاخص ها برای رتبه بندی  خبره ها از پرسشنامه يزن يقتحق یشغل یبر فرسودگ

پرسشنامه برای تکميل  73در دو نوبت پرسشنامه توزیع شد در نوبت اول  و مورد استفاده قرار گرفت و در کل یمحقق طراح

 يزعداد نت ينبه هم و برای رتبه بندیپرسشنامه  93 فرایند شناسایی و تعيين شاخص ها با کمک تکنيک دلفی و در نوبت دوم

با استفاده از نرم افزار  یاستنباطسطح ها در  داده يلو تحل یه. تجزیدگرد یپرسشنامه معتبر از پاسخ دهندگان جمع آور

 بهره برداری نفت و گاز مارونکارکنان شرکت  ی درشغل یعوامل موثر بر فرسودگ یانجام شد. به منظور بررس یسچو کسپرتا

در  یشغل یکه موجب فرسودگ یعامل يشتریناز آن بود که ب یحاک یجو .... بهره گرفته شد. که نتا یزوج یساتمقا یسماتر از

 يشترینکه ب شاخصی ينو همچن یفرد معيار عوامل فردی شود  یم بهره برداری نفت و گاز مارون کتکارکنان در شر ينب

 است. ياییرا دارد تحرک جغراف يرتاث

 ر را می توان با نتایج پژوهشگران دیگر به صورت زیر مقایسه کرد:نتایج به دست آمده از پژوهش حاض

( دریافتند که محل خدمت، ميزان درآمد و حقوق دریافتی و تجربه کاری بر فرسودگی شغلی تاثير 7931لطيفی و همکاران )

کردند که عوامل اقتصادی  (، بيان7939بسزایی دارد که ما نيز در این پژوهش به این نتایج دست یافتيم. بزرگی و همکاران )

بيشترین تاثير را در فرسودگی شغلی و عوامل فردی کمترین تاثير را دارند، اما در پژوهش ما عوامل فردی بيشترین تاثير و 

 واحد، یسرپرست در یتیناکفا(، دریافت که عوامل 7939عوامل اقتصادی در رده دوم اهميت قرار را داشت. دارایی و همکاران )

-فرصت و دستمزد و حقوق نظام از یتینارضا کار، محل و شغل از یتینارضا دار،مشکل ای نامناسب همکاران با کار یبرا اجبار

 و کارکنان آموزش به نسبت یتینارضا کارکنان، به نسبت توجه کم و رخلاقيغ ،یسنت تیریمد ارتقاء، و رشد یبرا هایی

بر رفرسودگی شغلی تاثير دارد که در این پژوهش نيز اثبات شد که این عوامل بر  آن بودن زابيآس و کار طيمح از یتینارضا

فرسودگی شغلی تاثير دارند، همچنين در پژوهش دارایی بيان شد که عامل مدیریتی بيشترین تاثير را بر فرسودگی شغلی دارد 

را بر فرسودگی شغلی دارد. مختاری و  در صورتی که در پژوهش ما به این نتيجه رسيدیم که عوامل فردی بيشترین تاثير

ی بر فرسودگی شغلی تاثير دارند و از بين این عوامل طيمح و اینهيزم ،یسازمان ،یفرد(، دریافتند که عوامل 7931روحانی )

 عوامل فردی بيشترین تاثير را بر فرسودگی شغلی دارد که در پژوهش ما نيز بيان شد که عوامل فردی بيشترین تاثير را بر

درصد موجب ایجاد فرسودگی  23تا  13(، بيان نمودند که عوامل سازمانی 7937فرسودگی شغلی داشت. رشيدی و همکاران )

شغلی می شود و عوامل مدیریتی و زمينه های شغلی و امنيت بيشترین تاثير را بر فرسودگی شغلی دارد، حال آنکه در پژوهش 

شغلی را عوامل فردی دارد و عوامل مدیریتی در سومين رتبه قرار دارد. صابری و ما دریافتيم که بيشترین تاثير بر فرسودگی 

 و ندارد یشغل یفرسودگ بر ريتاث انهيماه حقوق زانيم و یتیریمد پست نوع ،یصنعت منطقه نوع( بيان نمودند 7931همکاران )

حال آنکه در پژوهش ما تاثيرات  .دارد عکس رابطه هفته در یکار ساعات و کارگران، تعداد و کار سابقه ای یشغل یفرسودگ

تحرکات جغرافيایی و مناطق شغلی زیر معياری بود که بيشترین تاثير را بر فرسودگی شغلی داشت و همچنين نوع شغلی، 

 ميزان حقوق نيز بر فرسودگی تاثير بسزایی داشتند. 

 گاز مارون پيشنهادات زیر را داد:که با توجه به نتایج به دست آمده می توان به مسئولان شرکت نفت و 

در کارکنان را به وجود آورده  یکارکنان موجبات فرسودگ یگرچه د یچه در کارکنان اقمار یکار یها يفش یجادو ا یتینارضا-

 یکشود تا با  یداده م يشنهادپنفت و گاز مارون  بهره برداریشرکت  یزانو برنامه ر یراناساس به مسئولان و مد ينبر هم
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کارکنان خود و به فراخور آن کاهش  یرفتگ يلنموده تا از تحل یکار یها يفتش صلاحاقدام به ا يحو صح یاصول یزیبرنامه ر

 يزاندارند از م ییبالا ياییکه تحرک جغراف یبه کارکنان يشترب یایبا دادن پاداش ها و مزاو   .یندنما يریجلوگ یبهره ور

کارکنان بالا رفته تا به واسطه آن بتوان از  ینا یشغل يزهگروه انگ یناز ا یرانمد یتماآنها کاهش داده و با ح یشغل یفرسودگ

 کرد. يریگروه از کارکنان جلوگ ینا یشغل یفرسودگ

است که  یموارد فرد یگراز د یشغل یندهنامشخص و مبهم بودن آ یها يتو نقش ها و مسئول یبالا بودن حجم کار، فشار شغل-

 ارائه ها، ساخت یربا اصلاح ز یدبا بهره برداری نفت و گاز مارونشرکت  یرانشود، مسئولان و مد یم یشغل یرفتگ يلباعث تحل

برنامه ریزی دقيق اوقات  با یتو جوان و در نها یدجد يروهایاستخدام ن چنينو هم یدرست و اصول یسازمان چارت های

يل آموزش تجسم سازی خلاق، آرامش سازی پيش رونده فراغت و روش های پيشرفته مقابله با فشارآورهای شغلی از قب

 يلکاهش حجم کار و ... از تحل غلی،عضلات و ... استفاده گردیده و از این طریق بتوان مهارت های مقابله با فشارآروهای ش

 نمود. يریجلوگ یشغل یرفتگ

 یکه امکان دارد از سبک ها ییداده و تا جا ييرتغ یکنون يایو دن یرا متناسب با فرهنگ سازمان یرانمد ی،سبک رهبر-

 ی،کاهش ساختار سازمان ينبالا و آزار دهنده، همچن  یاستفاده نشود تا بتوان با کاهش کنترل ها یسنت یریتیو مد یرهبر

از عمل  ینکارکنان را فراهم آورده تا با ا يزشو انگ یشغل یتموجبات رضا یسازمان یندو فرا یسازمان یها یاصلاح خط مش

 به عمل آورد. يریکارکنان جلوگ یرفتگ يلکارکنان و به فراخور آن تحل یشغل یاسترس ها

انجام کارها به صورت  یبرا یکار یهاگروه يلتشک ينهمکاران و همچن يانکاهش تضاد در م یدرست برا یها یزیبرنامه ر-

بتوان  ينآنها را جبران نموده و همچن یکرده و کمبود کار یتخود حما یها یکارکنان بتوانند از هم گروه ینکها یبرا یگروه

 ینکارکنان بتوانند در مهمتر یناستراحت کارکنان فراهم آورده تا ا یمخارج از تا یهای مرخص یبرا یکار، راه ینبا انجام ا

دن سازمان به اهداف خود رسان یبرا يشتریب يزهآنها از شغل خود بالا رفته و انگ یتخود حضور داشته و رضا یلحظات خانوادگ

 داشته باشند.

تحرک  یبه بررسهمچنين در نهایت با توجه به نتایج به دست آمده از پژوهش به سایر پژوهشگران پيشنهاد داده می شود تا 

. و با بپردازند بهره برداری نفت و گاز مارونکارکنان در شرکت  وری کاهش بهره ينو همچن شغلی استرس یجادبر ا يایجغراف

این شرکت را در کارکنان  یفرسودگ يزانم بهره برداری نفت و گاز مارونکارکنان شرکت  يندر ب یشغل یفرسودگ یابیارز

 محاسبه نمایند.
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