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 چكيده

 

از  یفیتوص یبود. پژوهش حاضر پژوهشرس فا یاکارکنان آب منطقه یشغل یموثر بر فرسودگ یعوامل سازمان یهدف پژوهش حاضر بررس
شرکت مشغول به  نیدر ا 1396فارس بودند که در سال  یکارکنان شرکت آب منطقه ا هیپژوهش حاضر کل یبود. جامعه آمار ینوع همبستگ

تفاده از پرسشنامه ساده انتخاب شدند. اطلاعات پژوهش حاضر با اس ینفر بودکه به روش تصادف 181شامل  ضرکار بودند. نمونه پژوهش حا
و  یآورادراک شده جمع یرفتار رهبرو پرسشنامه  یشغل یخشنود ،یشغل ینقش، فشار روان یابهام و تعارض نقش، گرانبار ،یشغل یفرسودگ

 یو سبک رهبر یشغل یخشنود ،یعدالت سازمان یسازمان یرهایمتغ نینشان داد ب جی. نتاتندقرار گرف لیمورد تحل ونیرگرس لیبا روش تحل
نقش و استرس  یابهام نقش، تعارض نقش، گرانبار یسازمان یرهایمتغ نیو ب (p> 01/0) یداریمعن یرابطه منف یشغل یبا فرسودگ یتیحما
نقش، تعارض نقش و  یگرانبار ،یشغل یخشنود یسازمان یرهای. متغارد(وجود دp >01/0) یدار یرابطه مثبت معن یشغل یبا فرسودگ یشغل

 یبر فرسودگ یعوامل سازمان نقش یایپژوهش حاضر گو جینمودند. نتا نییکارکنان را تب یشغل یفرسودگ راتییرصد از تغد 8/29ابهام نقش 
 .بود یاکارکنان آب منطقه یشغل
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 قدمهم
بوده و در  جیبه عهده دارند، را شترییب تیکه مسئول یکسان ریو سا مردم عامه انیدر م کاریی از کار و زندگ یناش یروزه فشار روانام

ها عدم وضوح نقش ت،یریمد نگرش وهیش ،یسازمان ی؛ خط مشچون ادییز عوامل از کار یناش یدارد. در مورد فشار روان قرار رأس امور
 یو روان یجسم سلامت سازمان سالم آن است که کیمشخصات  از(. 2005، 1هسلی)باشند مطرح میها نیا ریها و نظاو تعارض آن

 تیریمد قرار گرفته است. دیو بهره وری مورد تأک دیتول که ردیسازمان قرار گ تیریتوجه و علاقه مد مورد کارکنان آن به همان اندازه
محققان اعتقاد دارند که اگر . (2011بهار و کنای، شعبانی) شودیکارکنان حاصل نم ،یروان سلامت بدون توجه و اعتقاد به زیاثربخش ن

طور کامل به  به شغل مناسب، یکارآمد وطراح یسازمان ساختارهای روشن، راهبردی مطلوب، یبا برخورداری از رسالت سازمان بخواهد
مت جسمی و (. از جمله عواملی که سلا2010)سلیمی و همکاران،  باشدیمتعهد م کارآمد و یانسان رویین ازمندیگردد، ن لیاهداف خود نا

 از شغلی است. فرسودگی 2فرسودگی شغلیباشد، و دارای اثرات منفی بر عملکرد کارکنان میروانی کارکنان را تحت تاثیر قرار داده 
و  3است )آرگنترو قرارگرفته توجه مورد های اخیرسال در ها،سازمان کارکنان و بر منفی تاثیر به علت که است شغلی خطرات جمله

 و یابدمی شان کاهشکارایی و وریبهره برند،می رنج خود شغل در فرسودگی از که اند افرادیداده نشان ها(. پژوهش2008همکاران، 
 براساس (.1388زاده و همکاران، ری)بختیا گذاردمی تأثیر نیز سازمان بر مستقیم طوربه که دهندمی نشان خود از کمتری مشارکت
به نقل از ) شودمی داده اختصاص فرسودگی و تنیدگی از مخارج ناشی به یورو میلیون 20 همه ساله یپایارو اتحادیة در موجود اطلاعات

طول  در تدریج به که است فرسودگی فرآیندی که است این از حاکی ایملاحظه قابل تجربی شواهد (. 1385زاده، نژاد و حسنوردی
به  احتمالاً شغل، و شخص میان ادراک شده تناسب عدم انی یاش و لیتر ناهمسبراساس مدل مسل(. 1992، 4لیتر)یابد می گسترش زمان

 زمان در طول یا باشند موقتی است ممکن هاییناهمخوانی چنین. گذاردمنفی می تأثیری شغلی عملکرد بر و انجامدمی شغلی فرسودگی
 منصفانه، هایپاداش با شخصی هایجبران تلاش عدم یا موثر سازگاری برای فرد توانایی از شغل رفتن تقاضاهای ند. فراترکن تغییر
 برکیفیت تواند می شغلی فرسودگی که شگرفی تغییرات دلیل به امروزه (.2008و لیتر،  5هستند )مسلش هااین ناسازگاری از هایینمونه

 همکاران، و بیانچی) است هفتگر قرار توجه مورد جدی مسئله یک صورت به گذارد برجای افراد ایهحرف و خانوادگی شخصی زندگی
 خط آخر به که کنندمی حس هاآن. شوندمی خستگی دچار روحی و جسمی نظر از شوندمی شغلی فرسودگی دچار که کسانی(. 2015
 بتسن شوندمی شخصیت زوال دچار هاآن وقتی. ندارند آن انجام برای فیکا انرژی و انگیزه و خود کار مورد در خوبی احساس. اندرسیده

 هایافته این تمام. است هاچالش و مشکلات گیری، تصمیم از دوری افراد این هاینشانه دیگر از.  گردندمی بدگمان خود همکاران به
 ، 6جونز) اندازدمی مخاطره به را سازمان هدف به یدستیاب عملکرد تضعیف و ابتکار کردن خاموش با شغلی فرسودگی که دهدمی نشان
 این دلیل همینبه. است برخوردار بالایی اهمیت از کارکنان روانی و جسمی آمادگی و روان سلامت حفظ داشت جهوت باید (.2000

 از پیشگیری و صتشخصی که گفت توانمی شده بیان مطالب به توجه با دیگر طرف از. است برخوردار بالایی اهمیت از پژوهش
 .باشد داشته نقش شده ارائه خدمات کیفیت سطح و درااف روان بهداشت ارتقاء در تواندمی شغلی فرسودگی

امداد  کمیته کارکنان در شغلی فرسودگی با سازمانی عدالت و شغلی امنیت ( در پژوهشی به بررسی رابطه1397قنائیان و همکاران )
دارد. همچنین نتایج  وجود ارو معناد مثبت رابطه شغلی فرسودگی و شغلی امنیت سطوح داد که بین پرداختند. نتایج پژوهش آنان نشان

 کند.بینی می پیش را شغلی فرسودگی ابعاد برخی ای فقطرویه عدالت و توزیعی عدالت سازمانی، عدالت پژوهش آنان نشان داد که ابعاد
 پزشکی ومعل دانشگاه در شغلی استرس با آن ابعاد و شغلی فرسودگی رابطه رسی( در پژوهشی به بر1397جمع و همکاران ) بالای زرگر

 بین در فرسودگی میزان باشد بیشتر کارکنان بین استرس میزان چه هر داد پژوهش آنان نشان پرداختند. نتایج1397 سال در اصفهان
 و پالایش ملی شرکت کارکنان شغلی فرسودگی علل ( در پژوهشی به شناسایی1394زاده و همکاران )شریف .است بیشتر نیز کارکنان

 دسته سه در علت 19 شناسایی بیانگر نتایج حاصل .انسانی پرداختند نیروی سازمانی بلوغ با آن رابطه و ایران تیفن هایپخش فرآورده
 امنیت شغلی، سازمان، هایاختپرد اداری، امور اداری، مقررات و ها، قوانیناستراتژی از آگاهی-سازمان مشی خط) سازمانی عوامل
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روابط بین  مشارکت،) بین فردی ، عوامل(کار محیط رفاهی، تسهیلات آموزش، عملکرد، یارزیابکاری، استقلال سازمانی، ارتقاء مسیر
  .بود( جنسیت سن، تحصیلات، تجربه، عاطفی، تعهد) درون فردی عوامل ،(ماهیت شغل رهبری، رضایت شغلی، افراد،

 پژوهش ظریچهارچوب ن
 فردی، -بین روابط کاری، محیط رفاهی، تسهیلات عملکرد، ییابارز سازمانی، مشی خط از آگاهی سن، هایگویه شدر این پژوه

 ( در پژوهشی به بررسی رابطه1394لنگرودی و غفوری )علوی .داشت داریمعنی تاثیر کارکنان توانمندی بلوغ بر عاطفی تعهد و رهبری
 شغلی فرسودگی هایمؤلفه ان داد که بیندبیران پرداختند. نتایج پژوهش آنان نش شغلی یفرسودگ با سازمانی تعهد شغلی، رضایت بین

 داریمعنی تفاوت سن و تحصیلات سطح تفکیک به و داشت وجود داریمعنی تفاوت کفایت احساس در تنها جنسیت تفکیک به معلمان
 خمس بینیپیش در اما داشتند، نقش کفایت احساس و هیجانی خستگی بینیپیش در شغلی رضایت و سازمانی تعهد. نشد مشاهده

 شغلی فرسودگی در سازمانی عوامل ( در پژوهشی به بررسی نقش2019قویدل و همکاران ) .داشت نقش سازمانی تعهد تنها شخصیت،
 تجهیزات نامناسب تأمین که داد آنان نشان مطالعه نتایج. پرداختند روانپزشکی هایبخش در شاغل ایرانی پرستاران تجربیات: پرستاران

 حرفه، به منفی نگرش عاطفی، و ذهنی خستگی به منجر تواندمی سازمان در ناکارآمد مدیریتی رویکردهای اههمر به انسانی منابع و
( در پژوهشی به بررسی عوامل 2018) 1سیلرو و زابالاگوئی .شود پرستاران زودرس بازنشستگی و خدمات پایین کیفیت و کاهش

 و رهبری توانایی،" سازمانی عامل سه مطالعه این دراحی پرداختند. جر عملموثر بر فرسودگی شغلی در پرستاران بعد از سازمانی 

 فرسودگی بینی پیش در مهمی نقش "کیفیت با مراقبت پرستاری مبانی" و "منابع کفایت و انسانی نیروی"، "پرستار مدیر پشتیبانی
 در شغلی فرسودگی در سازمانی و فردی لامعو ( در پژوهشی به بررسی نقش2014و همکاران ) 2گرین .داشتند عمل از بعد پرستاران

 رهبری و سازمانی جو ابعاد متغیرهایجامعه پرداختند. نتایج پژوهش آنان نشان داد که  بر مبتنی روان بهداشت خدمات دهندگان ارائه
رضایت  ی رابطه بین( در پژوهشی به بررس2013و همکاران ) 3مایهرن .کنندمی تبیین را شغلی فرسودگی واریانس بیشترین گراتحول
 پرستاران رضایت شغلی بین که نتایج نشان داد پرداختند. نروژ در اسلو دانشگاهی بیمارستان شغلی در پرستاران یک فرسودگی و شغلی

 رضایت بین دارد. اما معناداری وجود و منفی همبستگی شخصیت مسخ و عاطفی های خستگیمؤلفه زیر در هاآن شغلی فرسودگی و
( در 2012و همکاران ) 4وجود ندارد. لازبیکان معناداری همبستگی فردی موفقیت مؤلفه زیر در هاشغلی آن فرسودگی و انتارپرس شغلی

 دچار ها نمونه کثرا که دادند دادند، نشان انجام شغلی فرسودگی با مرتبط عوامل هدف تعیین با نیجریه پرستاران روی بر پژوهشی که
 درآمد و میزان کاری، سابقه تأهل، وضعیت جنسیت، نظیر سن، عواملی و باشندمی آن بُعد سه هر در و بالا با سطح شغلی فرسودگی

( در پژوهشی به طراحی مدلی از فرسودگی 2010) 5ویسینگر داشتند. ارتباط ابعاد آن و فرسودگی با داری معنی طور به کاری شیفت
درون فردی در معلمان  فرسودگی شغلی نتیجه عوامل سازمانی بین فردی ومعلمان پرداخت. نتایج پژوهش وی نشان داد که  شغلی در

-شود. عوامل بین فردی نظیر حمایت بینباشد. عوامل سازمانی شامل ابهام نقش، تعارض نقش، انتظارات شغلی و تراکم کاری میمی
های شغلی افراد را شامل شناختی و ویژگییتظیر عدم آمادگی برای احراز شغل، متغیرهای جمعفردی که عواملی نفردی و عوامل درون

خانواده و فرسودگی شغلی در میان کارکنان اصلاح تربیت  -( در پژوهش به بررسی ارتباط بین تعارض کار 2010) 6لامبرتشود. می
د دارد و در بین خانواده و فرسودگی شغلی وجو –ی بین تعارض کارباط مثبت معناداردهد که ارتپرداخت، نتایج پژوهش وی نشان می

نتایج پژوهش آنان نشان همچنین خانواده، تعارض مبتنی بر فشار بیشترین تأثیر را بر فرسودگی شغلی داشته است.  -کار  ابعاد تعارض
( 2009اشتری و همکاران ). اصلاح تربیت ندارد که تعارض مبتنی بر زمان هیچ رابطه معناداری با فرسودگی شغلی در میان کارکنان داد

ای از کارکنان سلامت روان ایرانی به این نتایج ی رابطه بین فرسودگی شغلی و عملکرد شغلی بر روی نمونهدر پژوهشی با عنوان بررس
ها دارای خستگی عاطفی در درصد از آن 42.5درصد از افراد نمونه دارای سطح بالایی از فرسودگی شغلی بودند.  45.6دست یافتند: 
ها احساس عدم درصد از آن 21ها مسخ شخصیت را در سطح بالایی تجربه کرده بودند. اگر چه فقط د از آندرص 65.5سطح بالا و 

داری بین فرسودگی شغلی و ناتوانی در عملکرد شغلی موفقیت فردی را در سطح بالایی تجربه کرده بودند. همچنین همبستگی معنی
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دگی شغلی و اثرات آنها بر عملکرد شغلی کارکنان عنوان نقش استرس، فرسو( در پژوهشی با 2007) 1کاراتپ و یولودگ داشت.وجود 
هتل )شواهد به دست آمده از قبرس شمالی( به این نتایج دست یافتند که کاهش کفایت شخصی تاثیر منفی معنی داری بر روی 

( در 2005) 2بست، استاپلیتون، دانی ندارند. عاد دیگر فرسودگی شغلی بر عملکرد شغلی تاثیریعملکرد شغلی کارکنان دارد در حالی که اب
پژوهشی رابطه بین رضایت شغلی و فرسودگی شغلی را مورد مطالعـه قرار دادند و به این نتیجه رسیدند که رضایت شغلی و فرسودگی 

 که دادند نشان خود مطالعه در ( 2004)  3سورک و هالبرگدارد. شغلی با محـیط اجتمـاعی پیرامـون و خودسـنجی افراد رابطه 
فرسودگی  با متغیرها این دوی هر کرد، بینیپیش نقش و تعارض نقش ابهام نقش، گرانباری اساس بر توانمی را فرسودگی عاطفی

 همبستگی شخصیت مسخ با نقش ابهام و نقش تعارض و نقش گرانباری که دادند نشان این مؤلفان. داشتند مثبت همبستگی عاطفی
 مؤلفه سه ثابت هایکننده بینیپیش نقش تعارض نقش و گرانباری که بود این از حاکی مطالعه این نتایج خلاصه، طور به. دارند مثبت

  .هستند شخصیت مسخ فرسودگی عاطفی،
فرسودگی شغلی کارکنان ادارات و  های مختلف عوامل مختلف سازمانی بردهد که در پژوهشها نشان میبررسی پیشینه پژوهش

نبال پاسخگویی به این مساله است که عوامل سازمانی موثر بر فرسودگی باشد. بنابراین پژوهش حاضر به دختلف موثر میهای مسازمان
  باشند؟ای فارس کدام میشغلی کارکنان آب منطقه

 پژوهش یروش شناس

ای فارس کت آب منطقه پژوهش حاضر کلیه کارکنان شری امعه آمارجباشد. پژوهش حاضر پژوهشی توصیفی از نوع همبستگی می
که به بود نفر با استفاده از فرمول کوکران 169این شرکت مشغول به کار بودند. نمونه پژوهش حاضر شامل در  1396بودند که در سال 

نفر به عنوان  195تعداد ای آب منطقه با ناظر و مسئولین شرکتالبته پس از توافق صورت گرفته  روش تصادفی ساده انتخاب شدند.
پرسشنامه مورد تحلیل  181و  پرسشنامه به علت مخدوش بودن اطلاعات از پژوهش خارج گردیدند 14. تعداد مونه در نظر گرفته شدن

هش و اهمیت ها و در نظر گرفتن کد برای هر یک از افراد منتخب، ضمن توضیح فرآیند پژوپس از انتخاب تصادفی نمونهقرار گرفت. 
پردازند در بین افراد که به سنجش عوامل سازمانی میهایی ن اطلاعات افراد منتخب، پرسشنامهبودرمانهدهی صادقانه و بیان محپاسخ

های داخل و خارج کشور روایی و پایایی های اسفاده شده در پژوهش حاضر معتبر بوده و در پژوهشمنتخب توزیع شد. کلیه پرسشنامه
با روش تحلیل وارد گشته و  23SPSSوری شده در نرم افزار آعهای جماطلاعات داده آوریاست. پس از جمع گرفتهتایید قرار  آن مورد

 مورد تحلیل قرار گرفتند. رگرسیون 

 پرسشنامه فرسودگی 

 دهیاز پد یدیآورد جد( ساخته شده است که بر1382، و همکاران ی، به نقل از عابد1981توسط مسلش ) 4یشغل یپرسشنامه فرسودگ
و  ییزدا تیشخص یها دهیپد ،یعاطف یماده است که به سنجش خستگ 22پرسشنامه شامل  نیاست. ا یمبتن ،یدگفرسو یعنی ،یدگیتن

. نمایدمی تغییر( 6) تا( 0) از سوال هر نمره یدر این پرسشنامه دامنه. پرداخته است یاحرفه تیدر چهار چوب فعال یفرد تیفقدان موفق
 بیشتر مشکلات یدهنده نشان بیشتر ینمره اکتساب. است مقیاس آن در فرد نمره یدهدهن نشان مقیاس، هر سوالات نمرات مجموع

و  تیمسخ شخص ،یعاطف یآن که شامل خستگهای مؤلفهو  یشغل یفرسودگ ییایپا بیمقدار ضر (1981) 5مسلش و جکسون .است
، 89/0 بیبه ترت فیروش تنصو با استفاده از  79/0و  79/0،  90/0 بیکرونباخ به ترت یابا استفاده از روش آلف یفرد تیعدم موفق

و  ییبا استفاده از بازآزما بیاز ابعاد آن را به ترت کیو هر  یشغل یفرسودگ ییایپا بی( ضر1385) یقدس .باشدیم 85/0و  85/0، 83/0
و  84/0) تی(، مسخ شخص89/0و  86/0) یعاطف ی(، خستگ90/0و  88/0) یشغل یفرسودگ :شرح داده است بتیتر نیکرونباخ بد یآلفا
 ،یشغل یپرسشنامه فرسودگ یافتراق روایی ی( جهت بررس1981مسلش و جکسون ) (.84/0و  85/0) یفرد تی( و عدم موفق86/0

 <05/0) -23/0یشغل تیو رضا یجانیه یخستگ نیب یرا محاسبه کردند؛ همبستگ یشغل تیآن با رضا هایمؤلفهاز  کیهر یهمسبتگ

P)22/0 یشغل تیبا رضا تیشخص مسخ نیب ی، همبستگ- (05/0> Pو همبستگ )17/0 یشغل تیو رضا یفرد تیفقعدم مو نیب ی -  

 
1 Karatepe & Uludag 
2 Best, Stapleton & Downey 
3 Hallberg & Sverke 
4 burnout inventory 
5 Jackson 
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 (06/0>P.بدست آمد ) مسخ عاطفی، خستگی شامل که آن هایمؤلفه و شغلی فرسودگی پایایی ضریب در پژوهش حاضر مقدار 

 .بدست آمد 84/0و  66/0، 89/0، 88/0ب ترتی به کرونباخ آلفای روش از استفاده با فردی موفقیت عدم و شخصیت

 پرسشنامه ابهام  و تعارض نقش
و ( 1970) 2هوس و لیرتزمن، ریزو 1در  پژوهش حاضر جهت سنجش فشار روانی ناشی از نقش از پرسشنامه ابهام و تعارض نقش

از مقیاس تعارض ش با استفاده تعارض نقابهام و . استفاده شد( 1969انی میشیگان )پرسشنامه گرانباری  نقش از مقیاس ارزشیابی سازم
( ترجمه و برای اجرا  1369این مقیاس اولین بار توسط ارشدی). مورد سنجش قرار گرفته است( 1970)ریزو و همکاران و ابهام نقش 

، 11، 10، 9، 8 هایو ماده مقیاس ابهام نقش 6و  5، 4، 3 ،2، 1های مادهباشد که ماده می14این مقیاس شامل  تنظیم گردیده است.
 1ای، از ها، بر روی یک مقیاس چهاردرجهکنندگان به هر یک از مادهدهند. شرکتمقیاس تعارض نقش را تشکیل می 14و  13، 12

 ( 1379)ارشدی دهند. اسخ میدهد، پ»اصلا صحیح نیست« که میزان شرایط موجود در کارشان را نشان می 4»کاملاً صحیح است« تا 
ضریب  .به دست آورده است 78/0برای تعارض نقش  و 75/0این مقیاس را با استفاده از روش تنصیف، برای ابهام نقش  ضرایب پایایی

 ابهام نقش و پایایی ضریب در پژوهش حاضر مقدار .استمحاسبه نموده  81/0برای تعارض نقش و  79/0اعتبار نیز برای ابهام نقش 
 محاسبه شد. 80/0و  82/0به ترتیب  باخکرون آلفای روش از استفاده باتعارض نقش 

 پرسشنامه گرانباری نقش
این  ( استفاده شد.1970) 3پرسشنامه مقیاس ارزشیابی سازمانی میشیگانخرده مقیاس گرانباری نقش جهت سنجش گرانباری نقش از 

درخواست شده از وی یا گرانباری کیفی  کار بیش از حد، ادراک فرد از  میزان کار های مربوط به گرانباری  نقش داشتنمقیاس در ماده
(. این مقیاس شامل سه ماده است و هر ماده بر روی مقیاس 1386دت زمان متعارف انجام وظیفه را می سنجد )معظمی گودرزی، و م

به دست آوردن  یبرا( 1389شود. ایرانبان و همکاران )ه میپاسخ داد "کاملاً موافقم" 7تا   "کاملاً مخالفم" 1ای از درجه 7لیکرتی 
کردند. روایی این داد استفاده ینقش را نشان م یگرانبار زانیکه م یادرجه 15 اسیپرسشنامه با مق سؤالات از همبسته کردن روایی

ایی پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ ( پای1389محاسبه شد. همچنین در پژوهش ایرانیان و همکاران ) 43/0پرسشنامه با این مقیاس 
 بدست آمد. 40/0در پژوهش حاضر پایایی مقیاس گرانباری نقش با استفاده از روش آلفای کرونباخ محاسبه گردید. 47/0

 (1993پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورمن )
ال و از سو 20دارای  پرسشنامه این. استفاده شد (3199) 5مورمن و نیهوف 4سازمانی عدالت پرسشنامه از سازمانی عدالت ارزیابی برای
  .است شده تشکیل تعاملی عدالت و ایرویه توزیعی، عدالت عدالت بخش سه

، 2مخالفم= 1باشد: کاملا مخالفم=ها به شرح ذیل میای لیکرت استفاده شده است و نمرهبرای تکمیل این پرسشنامه از طیف پنج گزینه
تا  12ای و سوالات ویهمربوط به عدالت ر11تا  6ه عدالت توزیعی، مربوط ب 5تا  1. سوالات 5، کاملا موافقم=4، موافقم=3نظری ندارم=

ای و پایایی با روش آلفای کرونباخ را برای عدالت ( ضرایب اعتبار سازه1993نیهوف و مورمن )دهد. عدالت تعاملی را نشان می 20
گزارش نمودند. در  64/0و  40/0ای تعاملی و بر 82/0و  57/0برای رویه ای  78/0و  46/0برای توزیعی  85/0و  42/0سازمانی کلی 

قرار گرفت )به نقل  تأیید مورد سازمانی رفتار مدیریت حوزه کارشناسان و متخصصان نظر از با استفاده پرسشنامه محتوایی ایران روایی
 بدست آمد. 80/0 آلفای ضریب پایایی پرسشنامه با استفاده از ( 1393)ن در پژوهش نورعلیان و همکارا. (1393از نورعلیان و همکاران، 
 روش از استفاده با ای و تعاملیعدالت توزیعی، رویه شامل که آن هایمؤلفه و عدالت سازمانی پایایی ضریب در پژوهش حاضر مقدار

 .بدست آمد 94/0و  87/0، 81/0، 96/0ترتیب  به کرونباخ آلفای

 شغلیاسترس پرسشنامه 

( استفاده شد. 1390( ترجمه دمیری )1983پارکر و دکوتیس) 6شغلی استرسز پرسشنامه در این پژوهش جهت سنجش استرس شغلی ا
( برای تعیین عوامل  فشارزای سازمانی مورد استفاده قرار گرفته است. این مقیاس دارای 1390این مقیاس اولین بار توسط دمیری )

در این  ود.شبه آن پاسخ داده می "کاملا موافقم  " 5تا  "کاملا مخالف  " 1ای از درجه 5قیاس ماده است که بر روی یک م12

 
1 Inventory conflict and role ambiguity 
2 Rizzo, House, Lirtzman 
3 The Michigan Organizational Assessment Questionnaire 
4 Organizational Justice Questionnaire 
5  Niehoff, Moorman 
6 job stress questionnaire 
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و   12، 11، 10، 9، 7، 4، 2های  است. ماده "اضطراب مربوط شغل "و  "فشارزمانی  "پرسشنامه فشار روانی شغلی دارای دو بعد 
از این پرسشنامه برای سنجش به بعد اضطراب هستند. در تحقیقات متعددی مربوط  8و  6، 5، 3، 1های مربوط به فشار زمانی و ماده

 ( پایایی کلی  این مقیاس را2010وو و چن)(. 2004، 2گلیزر، استتز و زسو؛ 1،2010لی استفاده شده است )مثلاَ، وو و چنفشار روانی شغ
تا  78/0ف بین در مطالعات مختلپایایی کلی این مقیاس را ( نیز 2004ذکر نموده اند. گلیزر و همکاران ) 85/0با روش آلفای کرونباخ  

و  86/0( پایایی دو بعد این مقیاس را با استفاده از آلفای کرونباخ برای بعد فشار زمانی 1983) 3اند. پارکر و دکوتیسگزارش کرده 19/0
یایی این پرسشنامه با استفاده از روش ( ضرایب پا1390ذکر شده است. در پژوهش دمیری ) 74/0برای بعد اضطراب مرتبط با شغل 

(   p<0/001) 68/0و ضریب اعتبار ، 90/0و پایایی کلی این مقیاس 82/0بعد اضطراب ،  برای 83/0ای کرونباخ برای فشار زمانی آلف
 مد.بدست آ 90/0با استفاده از روش آلفای کرونباخ  فشار روانی شغلیدر پژوهش حاضر پایایی مقیاس  به دست آمده است.

 شغلی خشنودی یپرسشنامه

 نیاستفاده شد. ا( 1989همکاران )و  رونسونیآ (JIGS) 4عمومیشغل  اسیاز مق یشغل یشنودر جهت سنجش خدر پژوهش حاض

شغل  اسی. مقکندینسبت به شغلش برآورد م دهنده را پاسخ یاست که احساسات کل عمومی یشغل یخشنود اسیمق کی اس،یمق
در ( JIG) عمومیشغل  اسی. مقدهدیبه آنها پاسخ م دانم“یو ”نم ر“ی”خ ”بله“، با یاست که آزمودن یماده کل 18از  یامجموعه ،عمومی

 یعامل لینشان دادند تحل ( 1989 ) همکارانو  رونسونیشده است. آ میاجرا تنظ یترجمه و برا(  1386 ) یبار توسط ارشد نیاول رانیا
ها . آننمودیم نییرا تب انسیواردرصد  87شد که  عامل بزرگ منجر کیده مطابق با انتظار به ماده انتخاب ش 18 یروی اصل یهامؤلفه

سازه  ییروا نییجهت تع( 1386) یاند. ارشدگزارش کرده 96/0 هیاول یاماده 42 اسیرا با مق یاماده 18 اسیمق نیا نیب یهمبستگ
 اریبس) 1از  یاهدرج هفت اسیمق کی یها به آن رونمود که پاسخ استفاده یاماده تک سنجه کیاز  عمومی یشغل یخشنود اسیمق
 یبود. و اسیمق نیسازه مطلوب ا ییروا انگریو ب 69/0 آمده به دست یهمبستگ بی. ضرشدندیمشخص م( ادیز اریبس) 7تا  (کم

در  گزارش کرده است. 87/0و  91/0 بیبه ترت فیو تنص کرونباخی آلفا یهارا با استفاده از روش اسیمق نیا ییایپا بیضرا نیهمچن
 بدست آمد. 94/0با استفاده از روش آلفای کرونباخ  خشنودی شغلیقیاس ضر پایایی مپژوهش حا

 پرسشنامه رفتار رهبری ادراک شده هوس و دسلر 
 7رهبری ابزاری )خرده مقیاس  3گویه و  22( ساخته شده است که از 1974) 6توسط هوس و دسلر 5پرسشنامه رفتار رهبری ادراک شده

ده است که به منظور ارزیابی رفتار رهبری ادراک شده بکار سوال( تشکیل ش 5سوال( و رهبری مشارکتی ) 10سوال(، رهبری حمایتی )
نقطه ای می باشد که برای گزینه های »هرگز«، »بندرت«، »بعضی مواقع«،  5می رود. نمره گذاری پرسشنامه بصورت طیف لیکرت 

به هر خرده مقیاس جمع  نظر گرفته می شود.برای بدست آوردن مربوط در 5و  4، 3، 2، 1شه« به ترتیب امتیازات »اغلب« و »همی
( مورد تایید قرار 1974) هوس و دسلر امتیازات مربوط به آن خرده مقیاس را محاسبه نمائید. روایی و پایایی این پرسشنامه در پژوهش 

رهبری ابزاری، رهبری حمایتی و  شامل که نآ هایمؤلفه و رفتار رهبری ادراک شده اییپای ضریب در پژوهش حاضر مقدار گرفت.

 .بدست آمد 96/0و  94/0، 91/0، 96/0ترتیب  به کرونباخ آلفای روش از استفاده با رهبری مشارکتی 

 پژوهشهای افتهی
و  48/14اف معیار سابقه خدمت افراد نمونه بود. همچنین میانگین و انحر  50/8و  07/39میانگین و انحراف معیار سن افراد نمونه 

 8/8درصد افراد نمونه دیپلم،  8/13درصد مطلقه بودند.  6/0درصد بیوه  و  6/0درصد متاهل،  74مجرد، درصد نمونه  3/24بود.  34/8
درصد افراد  9/40درصد دارای مدرک تحصیلی دکتری بودند.  7/7لیسانس و درصد فوق 1/27درصد لیسانس،  5/42دیپلم، درصد فوق

 3/24درصد افراد نمونه پیمانکار فردی بودند.  5/5درصد شرکتی و  8/29ین، درصد قرارداد کار مع 7/22ام رسمی، نمونه وضعیت استخد
درصد در  7/12ریزی، در حوزه برنامه 8/8برداری، درصد در حوزه معاونت حفاظت و بهره 9/19درصد افراد نمونه در حوزه مدیرعامل، 

 
1 Wu, Chen 
2 Glazer, Stetz, Izso 
3 Parker, Decotiis 
4 Job in General Scale (JIGS) 
5 Perceived Leadership Behavior Questionnaire 
6  House & Dessler 
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مدیریت مطالعات درصد افراد نمونه در حوزه  7/7بانی و در حوزه منابع انسانی، مالی و پشتیدرصد  4/25زه معاونت طرح و توسعه، حو
 پایه منابع آب مشغول به خدمت بودند. 

 .دهدمی نشان را پژوهش متغیرهای معیار انحراف و میانگین 1 جدول
 وهش. میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژ1جدول 

 بیشترین ترینمک انحراف معیار میانگین تعداد 

 81 3 52/17 39/32 181 فرسودگی شغلی

 97 24 58/14 65/57 181 عدالت سازمانی

 2 65 04/4 18/14 180 ابهام نقش

 27 4 96/4 60/15 181 تعارض نقش

 21 3 73/3 01/12 176 گرانباری نقش

 54 12 08/9 97/28 181 استرس شغلی

 54 19 67/9 80/42 181 شغلیخشنودی 

 35 7 11/6 06/25 181 زاریبری ابسبک ره

 50 10 38/9 29/33 181 سبک رهبری حمایتی

 25 2 70/5 35/15 181 سبک رهبری مشارکتی

بود. همچنین  52/17و  29/32نشان داد که میانگین و انحراف معیار فرسودگی شغلی در افراد نمونه به ترتیب  1مندرجات جدول 

 هام نقش، تعارض نقش، گرانباری نقش، استرس شغلی و خشنودی شغلی در افراد نمونه به ترتیبباعدالت سازمانی، میانگین متغیرهای 

، سبک رهبری حمایتی 06/25بود. میانگین سبک رهبری ابزاری در افراد نمونه  80/42و  97/28، 01/12، 60/15، 18/14 ،65/57

 بود. 35/15و سبک رهبری مشارکتی  29/33

 دهد. ی شغلی نشان میزمانی را با فرسودگرابطه متغیرهای سا 2جدول 
 پژوهش متغیرهای همبستگی ضرایب و استاندارد انحراف . میانگین،2جدول 

انحراف  میانگین متغیرها
 معیار

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 .
عدالت 

 سازمانی

65/
57 

58/
14 

         

. ابهام 2
 نقش

18/
14 

04/4 **50/0
- 

        

3 .
تعارض 

 نقش

60/
15 

96/4 **36/0
- 

**30/0        

4 .
گرانباری 

 نقش

01/
12 

73/3 08/0 - 08/0 12/0       

5 .
استرس 

 شغلی

97/
28 

08/9 **37/0
- 

**37/0 **47/0 **21/0      

6 .80/67/9 **54/0 **44/0**29/0*18/0**54/0    
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خشنودی 
 شغلی

42 - - - - 

. سبک 7
رهبری 
 ابزاری

06/
25 

11/6 **48/0 **28/0
- 

**42/0
- 

02/0 
- 

**24/0
- 

**28/0    

. سبک 8
رهبری 
 حمایتی

29/
33 

38/9 **51/0 **37/0
- 

**32/0
- 

07/0 
- 

**33/0
- 

**37/0 **64/0   

.سبک 9
رهبری 

 مشارکتی

35/
15 

70/5 **49/0 *17/0- **26/0
- 

07/0 
- 

**25/0
- 

**32/0 **52/0 **80/0  

10 .
فرسودگ

 ی شغلی

39/
32 

52/
17 

**38/0
- 

**36/0 **32/0 **30/0 **41/0 **44/0
- 

**27/0
- 

**27/0
- 

12/0
- 

*p<0.05              **p<0.01 

، خشنودی شغلی (=p< ،38/0-r 01/0)نشان داد که بین فرسودگی شغلی و متغیرهای سازمانی عدالت سازمانی  2مندرجات جدول 
(01/0 p< ،44/0-r=) سبک رهبری ابزاری ،(01/0 p< ،26/0-r=) ی و سبک رهبری حمایت(01/0 p< ،27/0-r=)  رابطه منفی

این یافته نشان داد که با افزایش عدالت سازمانی، خشنودی شغلی، سبک رهبری ابزاری و سبک رهبری حمایتی، داری وجود دارد. معنی
بهام نقش متغیرهای سازمانی ا فرسودگی شغلی ویابد و بالعکس. همچنین نتایج نشان داد که بین فرسودگی شغلی کارکنان کاهش می

(01/0 p< ،36/0r=) تعارض نقش ،(01/0 p< ،32/0r=) گرانباری نقش ،(01/0 p< ،30/0r=)  01/0)و استرس شغلی p< ،
41/0r=) رس رابطه مثبت معنی داری وجود دارد. این یافته نشان داد که با افزایش ابهام نقش، تعارض نقش، گرانباری نقش و است

 یابد و بالعکس.آنان افزایش میشغلی کارکنان، فرسودگی شغلی در 
 ررسی رابطه متغیرهای سازمانی با فرسودگی شغلیب.  نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام جهت پیش بینی 3جدول 

خشنودی شغلی، گرانباری نقش، تعارض نقش و ابهام نقش در نشان داد که از بین متغیرهای وارد شده به مدل رگرسیون  3نتایج جدول 
(، گرانباری β= -26/0) خشنودی شغلیبه دست آمده متغیرهای  از مدل خارج شدند. با توجه به نتایجها فهمؤلو سایر  مدل باقی مانده

بینی کنند. داری پیش( قادر بودند فرسودگی شغلی را بطور معنیβ=  17/0) و ابهام نقش( β=  17/0(، تعارض نقش )β= 20/0نقش )
 .ن نمودندرا تبیی فرسودگی شغلی کارکناناز تغییرات  درصد 8/29بطور کلی متغیرهای باقی مانده در مدل 

 

p Β  S. E متغیرهای مستقل 

040/0  -- 25/10  مقدار ثابت 

000/0  26/0-  13/0  خشنودی شغلی 

200/0  20/0  30/0  گرانباری نقش 

014/0  17/0  24/0  تعارض نقش 

018/0  17/0  31/0  ابهام نقش 

001/0>p،01/18=F،298/0=2R ،546/0=R 



 زاده یو دهقان ریسافلاک ،یگیبایدیع                             فارس یادر کارکنان آب منطقه یشغل یموثر بر فرسودگ یعوامل سازمان یبررس

 111 | 1399 تانابست، 2، شماره3ی سرمایه انسانی، دوره مجله توانمندساز

 یریگ جهیو نتبحث 
 پژوهش حاضر نشان نتایجای فارس بود. فرسودگی شغلی در کارکنان آب منطقهبررسی عوامل سازمانی موثر بر هدف پژوهش حاضر 

، (2009و اکبرگ ) 1لجگرنیل های پژوهش با سوهم یافته باشد. اینبینی کننده منفی فرسودگی شغلی میسازمانی پیش عدالت ابعاد داد
 در بعد سه اساس بر عدالت پژوهش حاضر در. باشد( می2011)و همکاران  3توماس( و 2011) 2یالزهران (،2010)لامبرت و همکاران 

 قضاوت که هستند ییاستانداردها یا اصول و قوانین ها،ارزش این. باشدمی ها ارزش برمبنای که: توزیعی عدالت -1: شد گرفته نظر
 رود، هماهنگ می انتظار هاآن از که کاری با کارکنان مزایای و حقوق پرداخت میزان وقتی همچنین. دهندمی انجام را عدالت درباره
 -2. دارد مطابقت نیاز و برابری و انصاف با اصل مطابق یافته این. شود می دیده ندرت به کارکنان بین در شغلی فرسودگی میزان باشد

 هایرویه کارکنان وقتی. است (2001 ،4)رابینز هاپاداش توزیع تعیین برای از فرایندی شده درک عدالت معنای به که: ایرویه عدالت
 دقت با عملکردشان دانند کهمی چون. داشت خواهند بهتر عملکرد برای بیشتری انگیزه بدانند عادلانه را سازمان در تصمیم گیری جاری

 و ندارند آگاهی هاآن خدمت از مسئولان که کنند فکر برعکس اگر. یابدیم کاهش نیز فرسودگی میزان نتیجه در و شودمی ارزیابی
 شغل، ترک به منجر نتیجه در دهندنمی نشان کردن کار برای خود از چندانی انگیزه نمی شود ارزیابی دقیق بطور عملکردشان

-نامهآیین عدالت نوعی که :تعاملی دالتع -3. دارد مطابقت ای رابطه مدل با موضوع این که شود می روحی خستگی فرسودگی شغلی،
 رفتارهای. شود می اعمال شده تصویب رسمی هایقالب روش در شاغل فرد مورد در که دارد اشاره عادلانه برخورد به و است ای

 می تقویت را منفی رفتارهای آنان در و شود می کارکنان انگیزه رفتن بین از باعث که رفتار است نوعی رئیس نامطلوب و نامحترمانه
 عدالت بنا هاینظریه اساس بر که لیتر و شاوفلی و مسلش نظر اساس بر .آید می بوجود کارکنان در خستگی و دلزدگی کند و حالت

و  انتظار یا هاآن توقعات و حقوق با ارک مقدار که یابندمی در هاآن آید ومی وجود به کارکنان در عدالتی بی ادراک که زمانی است، شده
سبب  بعدی گام در و شود می فرسوده و خسته روانی نظر از است، شخص بوده نامتناسب دیگران با مقایسه در وی سنجش با فرد وقعت

   (.2001گردد )مسلش و همکاران،  می کار به نسبت عمیق بدبینی پیدایش
فرسودگی شغلی  کننده مثبت و معنادار بینیو گرانباری نقش پیش نقش نقش، تعارض ابهام پژوهش حاضر نشان داد نتایجهمچنین 

 باشد. این یافته بابینی کننده مثبت فرسودگی شغلی میو گرانباری نقش، پیش نقش نقش، تعارض باشند. نتایج نشان داد که ابهاممی
( و 2007) انهمکار و 7پاملا (،2005) 6فله-اندرسون(، 4200) هالبرگ و سورک (،2000) گرین(، 1996) 5لی و آشفوردهای پژوهش

از  ازکارکنان، توان بیان کرد بعضیباشد. در تبیین رابطه فرسودگی شغلی و ابهام نقش میهمسو می( 2007) همکاران و 8پینلایی
 ماا. باشند خود در حرفه کارآمدی شخص رودمیانتظار  از آنها که دانندمی تنها این افراد. ندارند کافی رود اطلاعمی هااز آن که انتظاری

یا  الگو نقش خود، ایفای برای که است دلیل این به اطمینان، عدم و این کنند برآورده انتظار را توانند این می چگونه مطمئن نیستندکه
 را احساس این هرگز کارکنان که بود خواهد این خود، وظیفه به نسبت آگاهی عدم این نتیجه. کنند پیروی  از او که ندارند راهنمایی

 .شودمی در آنان شغلی ایجاد فرسودگی باعث همینو . باشند کار خود ارزشمند و موفق در انجام توانندمی که اهندکردنخو تجربه
 به کاراز  ناشی فشار روانی تحمل در واقع شغلی توان عنوان کرد فرسودگیرابطه فرسودگی شغلی و تعارض نقش می نتبییدر  همچنین

 است فعالیت به مشغول فرد در آن که ایبا حرفه تخصصی ناهماهنگی کار، به علاقه نداشتن ،زیاد است کار با همراه طولانی مدت
سو با ها و فشارهایی که شخص از یکدهد که انتظارات، خواسته(. تعارض نقش در وضعیتی رخ می1376 ساعتچی،) نقش تعارض یعنی

شود ناسازگاری دارد. به بیان دیگر شخص در دیگر بر او وارد می ها و فشارهایی که از سوینتظارات، خواستهها روبرو است با اآن
ها در کارکنان باعث تحلیل رفتگی و فرسودگی شغلی در گیرد. وجود این تعارضها و فشارهای متضاد قرار میمعرض انتظارات، خواسته

  شود.کارکنان می
های پژوهش حاضر با رابطه مثبت معناداری وجود دارد. یافته داد که بین گرانباری نقش و فرسودگی شغلی نتایج پژوهش حاضر نشان

ای و گرانباری نقش موجب بر هم زدن امنیت حرفهباشد. ( همسو می1390( و امیری و همکاران )2007پین و همکاران )مطالعات لایی
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ی کاری مانند کیفیت کاری، توانایی ی بر پیامدهاو سپس با ایجاد اثرات تخریب گرددی آن عدم تعادل جسمی و روانی میدر سایه
عملکردی و دستیابی به اهداف موجبات کاهش انگیزه، کاهش اعتماد به نفس، عدم رضایت شغلی و کاهش ظرفیت کنترل را فراهم 

رد شود و از این طریق بر عملکها میکاری آنگرانباری نقش در افراد باعث کاهش سطح انرژی  (.2003،  1هانکک و آورد )چانگمی
 از مشخصی انجام مقدار با ارتباط در نقش، گرانباری همچنین (.2009،  2، یاواس و آشیلگذارد )باباکاسسازمانی و فردی فرد تاثیر می

 تصمیم که شخص شودمی ربهتج زمانی گرانباری دادند نشان همکارانش و کاهن گونه کههمان. شودمی تعریف معین، زمان طی در کار
(. 1964و همکاران،  3)کاهن بگذارد کنار را تکالیفی چه و دهد انجام را چه تکالیفی مشخص، زمانی یمحدوده کی در که گیردمی

 تکالیف، شدن دارعهده مورد در گیریتصمیم هایو دشواری شودمی ناشی مستله این از که فشاری داشتند اظهار و همکارانش کاهن
 از رضایت و کار انجام دشواری نیست، بلکه، کار مقدار تنها (. مستله1964)کاهن و همکاران،  است افراد هایتوانایی یاز محدوده راترف

 ایجاد برای زمینه باشد گریبان به نقش دست گرانباری با فرد که زمانی گفت توانمی بنابراین. باشندتوجه می مورد نیز کیفیت معیارهای
 .شودفراهم می بیشتر شغلی فرسودگی

باشد. و با افزایش استرس شغلی، فرسودگی اضر نشان داد که استرس شغلی پیش بینی کننده مثبت فرسودگی شغلی مینتایج پژوهش ح
( همسو 1390) اصغرزاده حقیقیمحمدی و (، ضیغمی1394یابد. این یافته همسو با پژوهش بابامیری و همکاران )شغلی افزایش می

 بر زاهااسترس. ارزیابی ثانویه در هم و اولیه ارزیابی در هم گیرند،می قرار ارزیابی وردافراد م توسط کار محیط زاهایباشد. استرسمی
 ارزیابی طی .کرد مقابله ها آن با توان می چگونه که این و کنندمی تهدید را آیا سلامتی که گیرند می قرار ارزیابی مورد اساس این

. کنندبندی می طبقه خود بهزیستی با ارتباط بی محرکی یا و مثبت ییا محرک منفی محرکی عنوان به را محرک ادیافر نخستین
 تحلیل ثانویه شامل ارزیابی. است همراه کلی ناراحتی یا ناخوشایند هایبا هیجان اغلب منفی محرک عنوان به محرک یا شناسایی

 توانند می چنین منابعی. دارد دسترس در بعِمنا به بستگی مقابله موفقیت احتمال .است ممکن ایمقابله راهبردهای ایجاد و تر جزئی
 شایستگی، حمایت اجتماعی، )کنترل(، گیری تصمیم در عمل آزادی: از اندعبارت این منابع از شماری. کنند تعدیل را زاهااسترس تأثیر

 انتخاب ای نامناسبمقابله یراهبردها یا و نباشد دسترس در کافی منابع اگر. شایستگی اجتماعی و مقابله راهبردهای به مربوط دانش
 تغییرات فیزیولوژیک )مانند افزایش ضربان مانند گردد، مدت کوتاه هایبه واکنش منجر تواندمی زاهااسترس با مداوم مواجهه شوند؛
 طولانیهای زمانی دوره طی همچنان استرس اگر. ریپذیتحریک و ناکامی، خشم عملکرد، کاهش ها(،هورمون میزان و فشارخون قلب،
اختلالات  مانند گردد،می استرس با مواجهه مدت بلند هایبه واکنش تبدیل استرس با مواجهه مدت کوتاه هایواکنش یابد، ادامه
 و بار روانی هیجانی، هایدیدگاه مسلش خواسته (. طبق1394شغلی )بابامیری و همکاران،  فرسودگی و غیبت افسردگی، تنی،روان

 اول فاز که شود، فرسودگی هیجانی نهایت در و هیجانی منابع تحلیل به منجر ممکن است که کند، می تحمیل کارکنان به را استرس
 (.1976است )مسلش،  دیدگاه مسلش از فرسودگی فرایند

ر، باشد. به عبارت دیگادار فرسودگی شغلی مینتایج پژوهش حاضر نشان داد که خشنودی شغلی پیش بینی کننده منفی و معنهمچنین 
(، دهقانی و همکاران 1393یابد. این یافته با پژوهش باسامی و همکاران )با افزایش خشنودی شغلی، فرسودگی شغلی کاهش می

ی با ماهیت شغل و هر دو متغیر فرسودگی و خشنودی شغلباشد. در تبین این یافته باید عنوان کرد ( همسو می1984) 4( و ایگدان1396)
های ناکارآمد کنترل بر انجام گیری، روشهستند، به طوری که سطوح پایین اختیار و عدم مشارکت در تصمیم شرایط کار کاملاً مرتبط

کار، عدم وجود روابط کار گروهی )ضعف روابط بین فردی(، فقدان بازخورد مثبت، کار بدون چالش، فقدان پاداش و قدر شناسی مناسب 
آورد. در ارضایتی شغلی آنان را به وجود مینشغلی در کارکنان شده، در نتیجه  فرسودگی یز فقدان اعتماد سازمانی، منجر به پیدایشو ن

واقع، افرادی که دچار فرسودگی شغلی می شوند به علت از دست دادن نیروهای هیجانی و عدم برقراری روابط عاطفی مثبت با دیگران 
گرش منفی نسبت به شغل خود، عدم تمایل به پیشرفت در کار و توان به پیدایش ن، از جملة این عوارض میشونددچار عوارضی می

ها با زیردستان، همکاران و سرپرستان اشاره کرد که برخی مؤلفه های اصلی خشنودی و رضایت شغلی را افزایش مشکلات و درگیری
های منابع موجود یر و محدودیتر های ناشی از نیازهای دایماً در حال تغیتشکیل می دهند. در مجموع، می توان گفت موانع و فشا

های گوناگون آن بازخورد مثبت دارند و همگی بر کارکنان فشار می آورند. در چنین شرایطی، کارکنانی که نسبت به شغل خویش و جنبه

 
1 Chang & Hancock 
2 Babakas, Yavas & Ashill 
3 Kahn 
4 Igodan 
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رضایتی ند. در نتیجه، کمتر در معرض فرسودگی و نادر برابر مشکلات و عوامل فشارزا رفتاری معقول و منطقی از خود نشان می ده
 شغلی قرار می گیرند. 

منفی  یو فرسودگی شغلی با سبک رهبری ابزاری رابطه باشدبینی کننده منفی فرسودگی شغلی میسبک رهبری پیشنتایج نشان داد 
استفاده  توان گفت کهباشد. میمی (1394همکاران ) صافی و( و 1391کیا )الماسیان و رحیمیداری وجود دارد. این نتایج همسو با معنی

تواند موثر باشد و در موقعیت دیگر مطلوب نباشد و باعث ایجاد تنیدگی و فشار بر کارکنان از یک سبک رهبری در یک موقعیت می
که در چند دهه اخیر  هاییشود. ذکر این نکته حائز اهمیت است که پژوهششود. که در نهایت این فشار باعث فرسودگی شغلی می

توانند سبک رهبری کند که بهترین سبک رهبری وجود ندارد و رهبران موفق میی از این موضوع حمایت میصورت گرفته، به روشن
ای از انعطاف و تنوع در رفتار دارند که به ترین رهبران درجهخود را با اقتضائات وضعیت وفق دهند، همچنین قابل ذکر است که اثربخش

 (. 1974، 1دهد )استاگدیلو متضاد یاری می شان با تقاضاهای متغیرنان در انطباق سبکآ
داری وجود دارد. این نتایج همسو با پژوهش همچنین نتایج نشان داد بین فرسودگی شغلی و سبک رهبری حمایتی رابطه منفی معنی

گر بین سرپرست و توان عنوان کرد ارای تبیین این یافته میباشد. بمی( 1394( و صافی و همکاران )1391کیا )الماسیان و رحیمی
زیردستان احترام متقابل وجود داشته باشد و رهبر برای احساسات و عقاید زیردستان خود احترام قائل باشد و یک جو همدلی و ارتباط 

عتماد باشد و احترامی برای عقاید ایابد و اگر رهبر نسبت به زیردستان خود بیدوطرفه به وجود آید فرسودگی شغلی کاهش می
 (.1386یابد )ساعتچی، ن قائل نباشد و در مناسبات با اعضای گروه سرد و خشک باشد فرسودگی شغلی افزایش میزیردستا

های مربوط به این ابزار را در نظر داشت. نمونه استفاده از پرسشنامه بود که باید محدودیتهای پژوهش حاضر از جمله محدودیت
ها ای سایر استانه باید در تعمیم نتایج به کارکنان سایر ادارات و کارکنان آب منطقهای فارس بود کوهش حاضر کارکنان آب منطقهپژ

 شود:با توجه به نتایج پژوهش حاضر راهکارهای ذیل جهت کاهش فرسودگی شغلی پیشنهاد می جانب احتیاط را در نظر گرفت.
 و وضوح یعنی باشد، ابهام بدون و واضح افراد برای وظایف و فعالیت نوع شود بر فرسودگی شغلی، سعی با توجه به تاثیر ابهام نقش -

 تواند از طریق آموزش ضمن خدمت به کارکنان صورت پذیرد.ها در واحد میسازی نوع فعالیتروشن .شود وظایف ایجاد در روشنی
 شدن منظور آگاه به کارکنان هشود بای پیشنهاد میدیران شرکت آب منطقهبا توجه به نقش عدالت سازمانی بر فرسودگی شغلی به م -
  .شود داده بازخورد کارشان، نتایج از
 و حل کنترل مختلف هایو شیوه آن و جوانب فرسودگی شغلی پدیده شود برایپیشنهاد می ایمنطقه آب سهامی به مدیران شرکت  -

 .برگزار شود آموزشی هایباید کارگاه آن
 کارکنان. از سازمان حمایت تقویت رمنظو به اثربخش و کارا راهبردهای اتخاد  -
 کارکنان. به اندک زمان در و اندازه از بیش هامسئولیت و هاوظایف تفویض عدم -
 کارکنان. شغلی فرسودگی منظور کاهش به تشویقی هایروش بیشتر از استفاده و تنبیهی هایروش از کمتر استفاده -
 .بگذارند در میان خود سرپرستان دغدغه با بدون را خود کاری مشکلات و مسائل بتوانند کارکنان که محیطی کردن همفرا  -
زا مانند تعارض نقش، گرانباری نقش و... در شرایط استرسشود با توجه به تاثیر استرس شغلی بر پدیده فرسودگی شغلی، پیشنهاد می -

 زا قرار نگیرند.های تنشموقعیت جباتی فراهم شود که افراد در معرض خطر درسازمان به حداقل رسانده شود و مو
شود شرایطی را فراهم پیشنهاد میای با توجه به تاثیر سبک رهبری حمایتی بر فرسودگی شغلی به مدیران شرکت سهامی آب منطقه -

 و به شیوه منطقی ارائه نمایند.آورید که افراد انتقادات و پیشنهادات خود را بدون هیچگونه ترس و نگرانی 
شود امکاناتی را فراهم کند که های نقش مانند گرانباری نقش به مدیریت سازمان پیشنهاد میبه تاثیر عوامل سازمانی ویژگی با توجه -

باشد فشار روانی  ها افزایش یابد، زیرا اگر فرد نتواند بر موقعیت شغل خود تسلط داشتههای افراد، بسته به موضوع کاری آنمهارت
 کند.زیادی را تحمل می

ها شود به کارکنان بفهمانند که به یاد آنای پیشنهاد میبه مدیران آب منطقه با توجه به تاثیر خشنودی شغلی بر فرسودگی شغلی -
 ها بهترین استفاده را ببرند.هستند و برای این کار از مناسبت

 
 

 
1 Stogdill 
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و کارکنان  رانیمد یشغل یقش با عملکرد و خشنوداز تعارض و ابهام ن یناش یروان فشار یرابطه ی(. بررس1369) نینسر ،یارشد

ارشد  یکارشناس ینامهانی. پایگروه یوستگیو پ یاستقلال کار یکنندهلیجنوب با توجه به اثر تعد زیخمناطق نفت یشرکت مل
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 .37-56(: 7) 3. یبازرگان تیریمد هیآن. نشر تیبهبود وضع

 ینقش با سلامت روان یو گرانبار یروانشناخت یسرسخت نی(. رابطه ب1389اصغر ) یعل ،یریمحمود؛ ام ،یجواد؛ ساعتچ دیس رانبان،یا
 .76-92(: 17) 6. یروانشناخت قاتین. مجله تحقکارکنا

دانشگاه علوم  یکارکنان ستاد یشغل یو فرسودگ رانیمد یرابطه سبک رهبر ی(. بررس1391) نیام ا،یکیمیرح تا؛یآناه ان،یالماس
 .69-79( :1) 14. افتهی یپژوهش ی. مجله علم1390لرستان در سال  یپزشک

(. بررسی عوامل 1394ی، یوسف )محمد؛ ظهیری هرسینی، آزیتا؛ طهماسبی، رضا؛ مروتی، ذکراله؛ یوسفی افراشته، مجید؛ دهقان بابامیری،
 .39-48(: 4) 3. یموثر بر فرسودگی شغلی در کارکنان شرکت برق منطقه ای کرمان. مجله ارگونوم

ویژگی های شغل و تحلیل رفتگی شغلی در میان کارشناسان سازمان (. ارتباط بین 1393احمد؛ چیذری، محمد؛ عباسی، عنایت ) باسامی،
 .27-42(: 4) 7ن. پژوهش های ترویج و آموزش کشاورزی. جهاد کشاورزی استان کردستا

 یشغل یو فرسودگ یبهداشت یزشی(. ارتباط عوامل انگ 1388)  نیمحمدحس ،یمهرزاد؛ قربان دی،یعاطفه؛ گودرزی، محمود؛ حم اری،یبخت
 150-135: 3. یورزش تیریمد یهیتهران. نشر یدولت هایدانشگاه یبدن تیسان تربکارشنا

 یحفار یمل یدر کارکنان ستاد یشغل یفشار روان یامدهایو پ ندهایشایپ یاز برخ ییو آزمودن الگو ی(. طراح1390) حجت ،یریدم
 .چمران اهواز دیارشد. دانشگاه شه یکارشناس نامهانی. پارانیا
 تیاران بر اساس رضاپرست یشغل یفرسودگ ینیب شی(. پ1396) لیجوکار، اسماع با؛یپور، فر دیفرهاد؛ سع ،یاصغر وسف؛ی ،یدهقان

 .70-61( :5) 12. ی. پژوهش پرستاریروانشناخت یستیو بهز یتیشخص یهایژگیو ،یشغل
در  یو ابعاد آن با استرس شغل یشغل یرابطه فرسودگ ی(. بررس1397) نیمحمد؛ دانشور، ام ،یمرادنوریجمع، ساناز؛ عل یبالا زرگر

 .99-87( :3) 17. مارستانیب. فصلنامه 1397اصفهان در سال  یدانشگاه علوم پزشک
 .شیرای. تهران: ویبهره ور ی(. روانشناس1376محمود ) ،یساعتچ
 .3(: 22) 3. بهداشت روان و جامعه. یشغل یو فرسودگ یموثر بر فشار روان ی(. عوامل درون و برون سازمان1386محمود ) ،یساعتچ

 یکارکنان شرکت مل یشغل یعلل فرسودگ ییشناسا(. 1394) الهحجت ،ینور ا؛یمار ان؛یدیعباس؛ حم ؛یزاده؛ فتاح؛ صالح اردستان فیشر
 .99-113(: 49) 10نو.  ندی. مجله فرایانسان یروین یو رابطه آن با بلوغ سازمان رانیا ینفت یو پخش فرآورده ها شیپالا

و  تیبا رضا رانیمد یرهبرسبک  نیرابطه ب ی(. بررس1394شهنام ) ،یعرش مان؛یعموزاده، ا ما؛یفر ،یمحمد ن؛یمحمدحس ،یصاف
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 52-42( :2) 19همدان.  ییماما و یدانشکده پرستار یعلم

مشاوران  یشغل یفرسودگ زانیم ی(. بررس1382زاده، کوروش ) یمیاحمد؛ و سل ،یعبدالله؛ احمد ،یآباد عیمحمد رضا؛ شف ،یعابد
 .23-38: 15. یآموزش و پرورش شهر اصفهان و عوامل مؤثر بر آن. مجله دانش و پژوهش در روانشناس

ی، تعهد سازمانی با فرسودگی شغلی دبیران. رهیافتی نو در (. رابطه بین رضایت شغل1394) دهیحم ،یغفور دکاظم؛یس ،یلنگرودیعلو
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 می(. بررسی نقش فرهنگ سازمانی مدارس در فرسودگی شغلی دبیران دوره راهنمایی شهر تهران. فصلنامه تعل1385احقر ) ،یقدس 
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در کارکنان  یشغل یبا فرسودگ یو عدالت سازمان یشغل تی(. رابطه امن1397) هیرستملو، رق یحاج م؛یمر زاده،یطهران ژه؛یمن ان،یقنائ
 .171-152( :68) 17مشاوره.  یهاپژوهش یامداد. فصلنامه علم تهیکم
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