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  چكيده

هاي شغل و تحليل رفتگي شغلي در بين كارشناسان سازمان جهاد كشـاورزي اسـتان   همبستگي حاضر بررسي رابطه ويژگي -هدف مطالعه توصيفي
كه بـا اسـتفاده از فرمـول كرجسـي و     ) =449N(سازمان جهاد كشاورزي استان كردستان بود  جامعه آماري تحقيق شامل كارشناسان. كردستان بود

ابزارهـاي اسـتفاده   . اي با انتساب متناسب صـورت گرفـت  گيري به روش طبقهنمونه). =220n(نفر به عنوان نمونه تعيين گرديد  220مورگان تعداد 
د و پايـايي  روايـي پرسشـنامه توسـط پـانلي از متخصصـان تأيي ـ     . هاي شغل بـود ويژگيشده، پرسشنامه تحليل رفتگي  شغلي مازلاك و پرسشنامه 

بـا  . استفاده شدSPSSV20 ر افزاها از نرم براي تحليل داده. برآورد گرديد 84/0تا  81/0هاي مختلف آن با محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ بين  بخش
نقش و گرانباري نقش در سطح يك درصد خطا با تحليل رفتگي شـغلي رابطـه مثبـت و    باري هاي شغل، كمتوجه به نتايج تحقيق،  از ميان ويژگي

اما بين ابهام نقش و تعـارض نقـش بـا    . معني دار و استقلال شغلي در سطح يك درصد خطا با تحليل رفتگي شغلي رابطه منفي و معني دار داشتند
 .تحليل رفتگي  شغلي رابطه معني داري مشاهده نشد

 
  .هاي شغل، مقياس مازلاك، كارشناسان جهاد كشاورزي، استان كردستانتحليل رفتگي  شغلي، ويژگي :ديهاي كليواژه
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 )28 پياپي( 1393 زمستان ، 4، شماره هفتمسال هاي ترويج و آموزش كشاورزي، پژوهش  
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  مقدمه

هاي يك سازمان سالم آن است كه به از ويژگي
وري مورد توجه و همان اندازه كه توليد و بهره
سلامت جسمي و  علاقه مديريت سازمان است،

سيد (رواني كاركنان آن نيز مورد تأكيد قرار گيرد 
بدون شك، ). 1385جوادين و شهباز مرادي، 

ش مسؤوليت اصلي مديران منحصر به افزاي
وري و توجه به منابع مادي سازمان نيست و  بهره

مديريت اثربخش بدون در نظر گرفتن عوامل 
پذير امكانانساني و توجه به نيازهاي رواني كاركنان 

اين، بنابر). 1390اميري و همكاران، (نخواهد بود 
اگر اين اعتقاد را مطرح سازيم كه يكي از وظايف 
مديران لايق، كاردان و دورنگر تأمين بهداشت 

باشد، سخني دور از رواني كاركنان در سازمان مي
  . ايمانتظار نگفته

هاي اخير توجه يكي از مفاهيمي كه در سال
روانشناسان صنعتي و سازماني را به خود معطوف 
ساخته، از پا درآمدن، از رمق افتادگي، از پا افتادگي، 
سستي و رخوت متصدي شغل است كه اصطلاحاً 

شود گفته مي 1تحليل رفتگي شغلي
تحليل رفتگي شغلي به توصيف ). 1387ساعتچي،(

تغييرات منفي در نگرش، روحيه و رفتار افراد در 
با فشارهاي مربوط به شغل و شرايط كاري مواجهه 
سيد جوادين و (پردازد اي نامساعد ميو حرفه

در اين پديده فرد از لحاظ ). 1385شهباز مرادي، 
هيجاني دچار خستگي شده، نگرش و احساسات 

كند و به تدريج در منفي نسبت به سازمان پيدا مي
ايفاي وظايف شغلي احساس كاهش شايستگي 

از زماني كه ). Schaufeli et al., 1994(كند  مي
اصطلاح تحليل رفتگي شغلي براي نخستين بار 
توسط فرويد نبرگر مطرح شد، تعاريف مختلفي 

                                                 
1 Job Burnout   

او در مقاله خود با عنوان . براي آن ارائه شده است
تحليل رفتگي شغلي كاركنان، تحليل رفتگي شغلي 

شناختي تعريف را به عنوان يك حالت ويژه روان
است كه در آن، كاركنان از تحليل عاطفي رنج كرده 
كنند و در برند، عدم موفقيت فردي را تجربه ميمي

. تعامل با ديگران تمايل به مسخ شخصيت دارند
تحليل رفتگي شغلي براي فرد و سازماني كه در آن 

بار بسياري را مشغول به كار است پيامدهاي زيان
تحليل  .(Freudenberger, 1974)آوردوجود ميبه

رفتگي شغلي علاوه بر تحليل عاطفي و از بين رفتن 
اميدي، علاقه نسبت به ارباب رجوع، سبب ايجاد نا

بدبيني نسبت به آينده شغلي، تحليل انگيزه مثبت، 
هاي سازنده در شغل، عدم احساس كاهش كوشش
ها و گرايي، گرايش به توجيه شكستهمدلي، منفي

سيستم موجود و  نسبت دادن آنها به مراجعين و
زارعيان (شود اي ميفقدان احساس خلاقيت حرفه

تحليل رفتگي شغلي حالتي از ). 1385جهرمي، 
خستگي جسمي، عاطفي و روحي است كه به دنبال 

هاي منفي شغلي و از بين رفتن افزايش گرايش
 ,Pines(آيد وجود مياحساس و علاقه فرد به

ت، كاهش انگيزه در كار، عدم رضاي. )1993
-گيري رواني و خستگي عاطفي به عنوان نشانه كناره

هاي تحليل رفتگي شغلي نام برده مي شود 
در تعريفي ديگر، بيان شده است ). 1387ساعتچي،(

كه تحليل رفتگي شغلي نوعي كيفيت رواني يا 
رفتاري است و زماني بروز پيدا  -پديده رواني

كند كه كيفيت عملكرد شغلي فرد تنزل كرده  مي
اشد و در طولاني مدت به مرحله ايست برسد ب
ترين مفهوم مورد براساس رايج). 1379رحيمي، (

نظران كه مبناي ارزيابي تحليل رفتگي توافق صاحب
شغلي در تحقيق حاضر بوده است، تحليل رفتگي 
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 2، مسخ شخصيت1شغلي از سه مؤلفه تحليل عاطفي
تحليل عاطفي . تشكيل شده است 3و موفقيت فردي

خستگي احساسي اشاره به احساس خستگي و يا 
تحليل منابع هيجاني فرد به دليل كار با افراد، كاهش 

عنوان باشد كه به انرژي و احساس تخليه روحي مي
رفتگي در نظر گرفته شده است  هسته مركزي تحليل

برند كه احساس و كاركنان زماني از آن رنج مي
براي رمقي و ناتواني فرسودگي، سرخوردگي، بي

حاضر شدن در محل كار در روز بعد را داشته 
زدايي يا فرسودگي مسخ شخصيت، شخصيت. باشند

نگرشي به بعد بين فردي تحليل رفتگي شغلي اشاره 
هاي منفي، عيب جويانه يا بسيار دارد و به واكنش

شخصي به ساير افراد در محيط كار از قبيل غير
-بي واكنش منفي و عاري از احساس و توأم با

-اعتنايي مفرط نسبت به همكاران و مراجعين مي

اين بعد از تحليل رفتگي به كاركناني مربوط . پردازد
شود كه بايد به عنوان بخشي از شغل خود با مي

مؤلفه . ديگر افراد ارتباط شخصي داشته باشند
موفقيت فردي، به احساس كاهش در شايستگي، 

ع ر واقوري و كارآمدي فرد اشاره دارد و دبهره
باشد كه در نهايت به بيانگر خود ارزيابي فرد مي

كاهش عملكرد و ديگر اثرات منفي منجر خواهد 
  .)Maslach et al., 1996(شد 

بررسي پيشينه پژوهش درباره تحليل رفتگي 
شغلي نشان داد، در طي سه دهه اخير مطالعاتي در 
مورد عوامل مؤثر در ايجاد تحليل رفتگي شغلي در 

كاركنان مشاغل مختلف انجام شده است و هر بين 
محقق با توجه به فرضيات خود به بررسي رابطه 
عامل يا عوامل خاصي با تحليل رفتگي شغلي 

هاي شغل يكي از اين عوامل، ويژگي. پرداخته است

                                                 
1  Emotional Exhaustion 
2 Depersonalization 
3 Personal Accomplishment 

قبيل  هاي شغل ازمحققان معتقدند كه ويژگي. است
حجم زياد كار، عدم قطعيت، تعارض نقش، ابهام 

و مسؤوليت ناشي از محيط كار عواقب منفي نقش 
ها دارد و منجر به سطوح پايين رضايت بر سازمان

وري و اثر شغلي، كاهش تعهد سازماني و بهره
 ;Lee & Ashforth, 1993(شود بخشي پايين مي

Cordes & Doughety, 1993( .شود تصور مي
شغل از قبيل  بسياري از متغيرهاي مرتبط با

و كيفي نقش، ساعات كار، ابهام و گرانباري كمي 
بيني كننده تحليل تضاد نقش و استقلال شغلي پيش

  Maslach & Jackson (1984). رفتگي شغلي باشند
معتقدند تحليل رفتگي شغلي، نتيجه مستقيم 
گرانباري كمي و كيفي نقش است و حجم كار، 
بيش از هر عامل ديگري در بروز تحليل رفتگي 

گرانباري كمي در . داردشغلي كاركنان نقش 
هايي كه با كمبود منابع و تهديد مستمر سازمان

روبرو هستند، به عنوان يك عامل مهم در ايجاد 
در اين حالت فرد . كندتحليل رفتگي شغلي عمل مي

شود، زيرا تنها ها دچار ترديد ميدر زمينه اولويت
تواند، برآورده سازد و از قسمتي از انتظارات را مي

به عبارت . ها ناتوان استدادن كليه خواسته انجام
كند كار روزانه به قدري سنگين ديگر، احساس مي

تواند به هيچ وجه آن است، كه در شرايط عادي نمي
ساعات طولاني كار نيز . را در يك روز انجام دهد

با افزايش خستگي جسمي و ذهني كارمندان، نقش 
ام و تضاد نقش علاوه بر اين، ابه. كندمشابه ايفاء مي

در ادبيات مربوط به تحليل رفتگي شغلي بخش 
قابل توجهي را به خود اختصاص داده و مشخص 
شده است كه با ابعاد سه گانه تحليل رفتگي شغلي 

افراد در سازماني دچار تحليل رفتگي . مرتبط است
شوند كه از يك  طرف احساس كنند بايد شغلي مي

و از طرف ديگر،  كار را به نحو احسن انجام دهند
معيارهاي موفقيت جهت ارزشيابي و تعيين ميزان 
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موفقيت شغلي به طور واضح تعريف و مشخص 
هاي شغلي و سطح افزايش پيچيدگي. نشده باشد

تكنولوژي، تغييرات بسيار سريع سازماني، 
برخوردهاي سازماني و اطلاعات اندك فرد از 

ؤثر رود، در ابهام نقش مانتظاراتي كه از او مي
هاي نامناسب و متناقض بر چه خواستهچنان. هستند

كارمند اعمال شود و يا افراد مختلف، انتظارات 
وجود تعارض نقش به. متفاوتي از او داشته باشند

هاي اخلاقي كه ارزشبراي مثال، در صورتي. آيدمي
فرد با سرپرستان خود در تضاد باشد و يا دستوراتي 

اي او ارج از قلمرو حرفهبه كارمند داده شود كه خ
بابلي بهمئي، (شود باشد، دچار تعارض نقش مي

1378.(  
كنترل كاركنان بر كار، بستگي به ماهيت كار و  

عدم كنترل مديريت . در دسترس بودن منابع دارد
شود و زمان، مانع از رسيدن به انتظارات شخصي مي

چه دستاوردها كمتر از آنچه فرد انتظار دارد، چنان
شد به احتمال زياد تحليل رفتگي شغلي اتفاق با

) 1978(مازلاك  .)Nyssen et al., 2003(افتد  مي
معتقد است استقلال شغلي به عنوان يكي ديگر از 
متغيرهاي شغلي با تحليل رفتگي شغلي مرتبط 

تمركز سازماني، اقتدار و ميزان كنترل مدير . است
ديگر، با تحليل رفتگي شغلي رابطه دارد به عبارت 

گيري در اختيار زماني كه قدرت و اعمال تصميم
گروه خاصي در سطوح بالاي سازمان باشد، تحليل 

محدوده وسيعي از . افتدرفتگي شغلي اتفاق مي
كنترل نظارتي مدير منجر به تضعيف استقلال 
كاركنان شده و پتانسيل كاركنان براي كسب 
موفقيت فردي كاهش يافته و به تدريج نسبت به 

 ,Lai Ping(گيرند ار بدبين شده و از آن فاصله ميك

با در نظر گرفتن مطالعات پيشين، متغيرهاي  ).2007
ابهام نقش، : مربوط به شغل در تحقيق حاضر شامل

كمي (تعارض نقش، استقلال شغلي، گرانباري نقش

ه در ادامه كباشد و كم باري نقش مي) و كيفي
تعارض . توضيحاتي در اين باره آورده شده است

آيد كه انجام دادن ، زماني به وجود مي1نقش
اي اي از الزامات شغل با پذيرش مجموعهمجموعه

ديگر از الزامات شغلي، مغاير يا به كل ناممكن 
، وضعيت شغلي معيني 2منظور از ابهام نقش  .باشد

اي اطلاعات لازم براي انجام است كه در آن پاره
اند، يا گمراه كنندهشغل به طور نامطلوب، ناسازگار 

داند كه چه انتظاري براي انجام در نتيجه فرد نمي
-زماني كه وسعت و مسئوليت .رودشغل از او مي

مند نباشند و يا ضعيف تعريف هاي شغلي ساخت
حجم كم كار . آيدوجود ميشده باشد ابهام نقش به

كند كه در آن به وضعيتي اشاره مي )3باري نقشكم(
هاي شخص به طور تمام و تواني ها واز مهارت

ها كمتر از حد شود و اين تواناييكامل استفاده نمي
باري توان گفت كممي. شودممكن به كار گرفته مي

داشتن  .نقش حكم محدوديت و بازدارندگي دارد
كار بسيار ساده و يا كاري كه براي پر كردن اوقات 
فرد كافي نيست و همچنين يكنواختي كار مانند 

زا است شتن وظايف زياد براي انجام دادن آسيبدا
وظايف شغلي زياد ). 1385زارعيان جهرمي، (
ناشي از ناتواني در انجام كاري  )4گرانباري نقش(

. دهداست كه بخشي از شغل او را تشكيل مي
. گرانباري نقش ممكن است كمي يا كيفي باشد

تواند زمان كافي را به زماني كه يك كارمند نمي
هاي محول شده به او اختصاص دهد، قسمت تمام

اما گرانباري . دچار گرانباري كمي نقش خواهد شد
كند كه كاركنان تصور كيفي نقش، زماني بروز مي

هايي كه دارند يا توانند در حد مهارتكنند، نميمي
ها ساخته است، از عهده در حد كوششي كه از آن

                                                 
1 Role Conflict 
2 Role Ambiguity 
3 Work Under Load 
4 Work Over Load 
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ساير . دطور كه شايسته است برآينانجام كارها آن
متغيرهاي مرتبط با شغل كه در بروز تحليل رفتگي 

اند از كفايت منابع، كار  شغلي مؤثر هستند عبارت
دادمهر، ... (يكنواخت و تكراري، استقلال شغلي و

  ). 1385؛ زارعيان جهرمي، 1387
هاي ارتباط ويژگي«اي با عنوان نتايج مطالعه

داد، نشان  »هاي شغلي با تحليل رفتگيشغل و نقش
ابهام نقش، (هاي شغل توان با استفاده از ويژگيمي

هاي شغلي و نقش) تعارض نقش، گرانباري نقش
خوراند و چالش آزادي عمل، هويت تكليف، پس(

تحليل (هاي تحليل رفتگي شغلي مؤلفه) شغلي
را پيش ) عاطفي، مسخ شخصيت و موفقيت فردي

كي از هاي اين مطالعه حاعلاوه، يافتهبه. بيني كرد
رابطه منفي و معني دار ابهام نقش و گرانباري نقش 
با موفقيت فردي، رابطه مثبت و معني دار تعارض 
نقش با تحليل عاطفي و مسخ شخصيت و همچنين 
رابطه منفي و معني دار آزادي عمل با تحليل عاطفي 

  ).1390اميري و همكاران، (و مسخ شخصيت بود 
مرتبط با عوامل «در تحقيقي ديگر با عنوان 

تحليل رفتگي شغلي در ميان عوامل ترويج در 
مشخص شد، » تعاوني خدمات ترويجي اوهايو

حجم كار همبستگي مثبت و معني داري با تحليل 
عاطفي و مسخ شخصيت دارد، اما با موفقيت فردي 

نتايج  ).Igodan, 1984(همبستگي معني دار ندارد 
غلي اي ديگر، كه در مورد تحليل رفتگي شمطالعه

در سال  1متخصصان ساخت و ساز در هنگ كنگ
انجام شده است، مشخص ساخت از بين  2007

متغيرهاي مرتبط با شغل، بين متغيرهاي ابهام نقش، 
، )وظايف بيش از حد(رانباري نقش گ ساعات كار،

استقلال شغلي، رضايت از حقوق و رضايت از 
سرپرست با ابعاد سه گانه تحليل رفتگي شغلي 

                                                 
1 Construction Professionals                                                

همه متغيرهاي . معني دار وجود داشت همبستگي
حجم كم كار، ابهام در نقش، ساعت (مرتبط با شغل 

كار، استقلال شغلي، تعارض نقش، رضايت از 
 )دحقوق، رضايت از سرپرست و وظايف شغلي زيا

انداز ترفيع با تحليل عاطفي همبستگي به جز چشم
از ميان اين متغيرها ساعت كار، . معني دار داشتند

، ابهام نقش، تعارض )باري نقشكم(ر م كاحجم ك
با ) گرانباري نقش( نقش و وظايف زياد شغلي

تحليل عاطفي داراي همبستگي مثبت و معني دار 
همچنين شش متغير مربوط به شغل شامل . بودند

استقلال شغلي، منابع كافي، تسلط بر محيط كار، 
امنيت شغلي، رضايت از حقوق و رضايت از 

نفي و معني دار با تحليل عاطفي سرپرست رابطه م
در ارتباط با رابطه متغيرهاي مرتبط با شغل . داشتند

و مسخ شخصيت، پنج متغير ساعات كار، حجم كم 
كار، ابهام نقش، تعارض نقش، حجم زياد كار با 
مسخ شخصيت همبستگي مثبت و معني دار و 
متغيرهاي استقلال شغلي، منابع كافي، تسلط و 

ار، امنيت شغلي، رضايت از كنترل بر محيط ك
حقوق و رضايت از سرپرست داراي همبستگي 

الگوي . منفي و معني دار با مسخ شخصيت بودند
مشابهي از همبستگي اما در جهت مخالف بين 
متغيرهاي مرتبط با شغل و كاهش موفقيت فردي 

ساير متغيرهاي مرتبط با شغل شامل . مشاهده شد
رض نقش، منابع حجم كم كار، استقلال شغلي، تعا

كافي، كنترلي و تسلط بر محيط كار، امنيت شغلي، 
رضايت از حقوق رضايت از سرپرست داراي رابطه 
. مثبت و معني دار با كاهش موفقيت فردي بودند

(Lai ping, 2007) .  
با توجه به پيشينه تحقيق مدل مفهومي تحقيق  

  . ترسيم شده است 1در نگاره 
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  مدل مفهومي تحقيق -1شكل

 
 

  اهداف تحقيق
- هدف كلي تحقيق حاضر بررسي رابطه ويژگي

رفتگي شغلي در بين كارشناسان هاي شغل با تحليل
اهداف . سازمان جهاد كشاورزي استان كردستان بود

- شناسايي ويژگي: اختصاصي اين تحقيق نيز شامل

كارشناسان سازمان جهاد اي  هاي فردي و حرفه
كشاورزي استان كردستان؛ بررسي وضعيت 

هاي شغل؛ بررسي متغيرهاي مربوط به ويژگي
رفتگي شغلي كارشناسان سازمان وضعيت تحليل

جهاد كشاورزي استان كردستان و بررسي رابطه 
- هاي شغل و تحليلمتغيرهاي مربوط به ويژگي

 رفتگي شغلي در بين كارشناسان سازمان جهاد
  .كشاورزي استان كردستان، مي باشند

 

  روش پژوهش
تحقيق حاضر از نوع تحقيقات كاربردي است 
. كه با استفاده از روش پيمايشي انجام گرفته است

مرحله مطالعات نظري به  شيوه اسنادي و مرحله 
كمي تحقيق به شيوه ميداني و با استفاده از 

را  جامعه آماري تحقيق. پرسشنامه انجام گرفته است
كارشناسان سازمان جهاد كشاورزي استان كردستان 
كه داراي پست سازماني كارشناسي و بالاتر بودند 

كه در خود سازمان ) =449N(دهد تشكيل مي
مركزي و ده مديريت جهاد كشاورزي شهرستان 

 استقلال شغلي

 گرانباري نقش

 ابهام نقش

  تعارض نقش

 باري نقشكم

 رفتگي شغلي تحليل هاي شغلويژگي

 تحليل عاطفي

مسخ 
 شخصيت

موفقيت 
 فردي
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با استفاده از جدول . باشند مشغول به خدمت مي
 210حجم نمونه تعداد ) 1970(كرجسي و مورگان 

-پرسشنامه جمع 230فر برآورد گرديد، اما عملاً ن

رسشنامه مخدوش، پ 10آوري و پس از حذف 
. پرسشنامه استخراج شد 220ز اطلاعات مورد نياز ا

همجوار بودن (با توجه به وضعيت جغرافيايي استان 
و تعداد كارشناسان در هر شهرستان، ) هاشهرستان

نمونه  حجم. بندي شدكل استان به پنج طبقه تقسيم
در هر طبقه با توجه به حجم جامعه در آن طبقه به 

اي با انتساب متناسب انتخاب گردديد شيوه طبقه
هاي ها و گويهبه منظور انتخاب مؤلفه). 1جدول (

مناسب كه بتواند اهداف تحقيق را برآورده كند، از 
نظران و مديران و كارشناسان نظرات صاحبنقطه 

هاي كشاورزي استان كشاورزي در سازمان جهاد
جهت سنجش ميزان . زنجان و كردستان استفاده شد

در . پايايي پرسشنامه مرحله پيش آزمون انجام شد
توسط كارشناسان ه پرسشنام 32اين مرحله تعداد 

سازمان جهاد كشاورزي استان زنجان تكميل شد و 
هاي ميزان آلفاي كرونباخ براي هر يك از مؤلفه

رديد كه حاكي از مناسب مورد بررسي محاسبه گ

). 2جدول (آوري اطلاعات بود بودن ابزار جمع
هاي شغل براي سنجش متغيرهاي مربوط به ويژگي

اين . از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد
 5گويه در قالب طيف ليكرت  19پرسشنامه شامل 

= ، زياد3= ، متوسط2= ، كم1= كمخيلي (اي گزينه
هاي آن براساس كه گويه باشدمي) 5= ، خيلي زياد4

براي سنجش تحليل . مطالعات پيشين تهيه گرديد
رفتگي شغلي از پرسشنامه استاندار مازلاك و 

اين پرسشنامه تحليل . استفاده شد) 1996(همكاران 
رفتگي شغلي را در سه بعد تحليل عاطفي، مسخ 
شخصيت و موفقيت فردي و در قالب طيف ليكرت 

مورد  )هر روز( 6تا  )هرگز(اي از صفر درجه 7
اطلاعات گردآوري شده با . دهدسنجش قرار مي

مورد تجزيه و  SPSSV20استفاده از نرم افزار 
براي توصيف متغيرهاي تحقيق . تحليل قرار گرفت

هاي آماري نظير ميانگين، بر حسب نياز از مشخصه
انحراف معيار و ضريب تغييرات و در بخش 

پيرسون استفاده  استنباطي نيز از ضريب همبستگي
  .شد

  
  حجم جامعه و نمونه آماري به تفكيك محل خدمت كارشناسان -1جدول

  درصد حجم نمونه از كل جامعه حجم نمونه حجم جامعه تقسيم بندي استان
  2/43 95 206  )ستاد(مركز

  0/15 33 70 )سنندج، كامياران، دهگلان(جنوب
  6/13 30 55  )مريوان، سروآباد، بانه(غرب
  5/14 32 65  )سقز، ديواندره(شمال
  6/13 30 53  )بيجار، قروه(شرق
  0/100 220 449 جمع
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 متغيرهاي تحقيق و اجزاء منعكس كننده آنها همراه با ضريب آلفاي كرونباخ -2جدول 
  ضريب آلفاي كرونباخ  گيرينحوه اندازه اجزاي تشكيل دهنده متغير  متغيرهاي تحقيق

  هاي  شغلويژگي

    ايمقوله 5گويه در مقياس 2 ابهام نقش
  
84/0  

  ايمقوله 5گويه در مقياس  2  تعارض نقش
  ايمقوله 5گويه در مقياس  6  استقلال شغلي

  ايمقوله 5گويه در مقياس 3  گرانباري كيفي نقش
  ايمقوله 5گويه در مقياس 4  گرانباري كمي نقش
 ايمقوله 5گويه در مقياس 2 كم باري نقش

  فرسودگي شغلي
    ايمقوله 7گويه در مقياس 9 تحليل عاطفي

  ايمقوله 7گويه در مقياس 5 مسخ شخصيت  81/0
  ايمقوله 7گويه در مقياس 8 موفقيت فردي

  
  هايافته

سال و  96/40ميانگين سن پاسخگويان 
سال  54و  22ترين آنها به ترتيب ترين و مسن جوان
مرد ) درصد 80(نفر  176اكثريت پاسخگويان . بود

 2/78. آنها زن بودند) درصد 20(نفر 44و تنها 
ميانگين سابقه كار . درصد كارشناسان متأهل بودند

سال و بيشترين و كمترين سابقه  5/16پاسخگويان 
ميانگين سابقه كار . سال بود 5و  30كار به ترتيب 

درصد  6/23. سال بود 8در پست فعلي، 

در داخل سازمان جهاد ) نفر 52(پاسخگويان 
همچنين، . كشاورزي داراي سابقه مديريت بودند

در اين سازمان درصد از آنها در حال حاضر  9/15
 5/5از طرف ديگر، فقط . مدير يا سرپرست بودند

درصد آنها در خارج از سازمان سابقه مديريتي 
درصد آنها در  6/3داشتند و در حال حاضر نيز 

  . خارج از سازمان مدير و يا سرپرست بودند

  
  رصد پاسخگويان برحسب محل اشتغالفراواني و د -3جدول 
  درصد      فراواني اداره محل اشتغال

  6/18  41 بهبود توليدات گياهي
  5/15  34 بهبود توليدات دامي

  8/16  37 ترويج و آموزش كشاورزي
  9/15  35 )آب و خاك و امور اراضي(فني و زير بنايي 

  5/19  43 توسعه و منابع انساني

  6/13  30  اقتصاديبرنامه ريزي و امور 
  00/100  220  جمع

  
حاكي از آن است كه بيشتر  3هاي جدول  يافته

از معاونت توسعه و ) درصد 5/19(پاسخگويان 
هاي آن معاونت بهبود نيروي انساني و زير مجموعه

اند و بعد از آن كارشناسان اداره بهبود توليدات بوده
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 37(و ترويج و آموزش كشاورزي ) نفر 41(گياهي 
كارشناسان اداره . بيشترين فراواني را داشتند) نفر

كمترين ) درصد 6/13(ريزي و امور اقتصادي برنامه
  .بودند  پاسخگويان

بندي متغيرهاي مربوط به به منظور رتبه
هاي سب نياز از مشخصههاي شغل بر ح ويژگي

آماري نظير ميانگين، انحراف معيار و ضريب 
بندي كه به رتبه 4نتايج جدول . تغييرات استفاده شد

هاي شغل پرداخته است، متغيرهاي مربوط به ويژگي
باري نقش، ابهام حاكي از آن است كه سه مؤلفه كم

نقش و تعارض نقش به ترتيب رتبه اول تا سوم و 
نباري كيفي نقش و گرانباري كمي دو مؤلفه گرا

اين . هاي آخر را به خود اختصاص دادندنقش رتبه

نتايج حاكي از آن است كه كارشناسان احساس 
ها يكنواخت و هاي شغلي آنكنند، فعاليت مي

ها به طور باشد و از مهارت و دانش آنتكراري مي
ها شود و توانمندي آنتمام و كمال استفاده نمي

شان نياز دارد و به چيزي است كه شغل بيش از آن
ندرت با فشار و محدوديت زمان براي انجام 

ابهام نقش و تعارض . وظايف شغلي مواجه هستند
باري نقش هاي بعد از كمنقش كه به ترتيب در رتبه

اند، به اين نكته اشاره دارد كه اهداف  قرار گرفته
. شغلي براي پاسخگويان واضح و مشخص نيست

عبارت ديگر، كارشناس قادر به درك انتظارات به 
از طرف ديگر، بين وظايف . ديگران از خود نيست

  .شغلي كارشناسان تداخل وجود دارد
  

  هاي شغلبندي متغيرهاي مربوط به ويژگيرتبه -4جدول 
  رتبه  ضريب تغييرات  انحراف معيار  *يانگينم هاي تشكيل دهندهمتغييرها و گويه

  باري نقشكم
 كنم دانش و مهارتم بيش از آن چيزي است كه در شغلم نياز استاحساس مي  1  176/0  535/0  029/3

 ام يكنواخت و تكراري استهاي شغليكنم فعاليتاحساس مي
  ابهام نقش

 .ريزي شده نيستنداهداف واضح و برنامه كنم در شغلماحساس مي  2  215/0  763/0  539/3
 دانم كه در اين شغل ديگران چه انتظاري از من دارندنمي

  تعارض نقش
  ها را به طور همزمان راضي نگه دارمتوانم همه بخشكنم نمياحساس مي   3  251/0  884/0  511/3

  تداخل داردام با وظايف شغلي همكارانم كنم وظايف شغلياحساس مي 
  استقلال شغلي

002/3  772/0  257/0  4  

  فرصت براي ارائه عقايد و افكار جديد در محل كارم وجود ندارد 

  كنم مسؤوليت كارها با من استاحساس مي  
  ام دخالت ندارمدر وضع مقررات كاري شغلي 

  ام آزادي عمل ندارمبراي انجام وظايف شغلي  
  ام كنترل ندارمبر همه جوانب وظايف شغلي 
  كنمام را خودم اتخاذ ميبسياري از تصميمات شغلي 
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  هاي شغلبندي متغيرهاي مربوط به ويژگيرتبه -4جدول ادامه 
  رتبه  ضريب تغييرات  انحراف معيار  *ميانگين هاي تشكيل دهندهمتغييرها و گويه

  گرانباري كيفي نقش

828/2  790/0  279/0  5  
  گذارمبراي انجام يك كار واحد بيش از ساير همكارانم وقت مي 
  امام فرا گرفتهآموزش و مهارت لازم را براي انجام وظايف شغلي 
  ام را انجام دهم و از عهده آن برآيمتوانم وظايف شغليبه راحتي مي 

  نقشگرانباري كمي

134/3  912/0  291/0  6  

  زمان كافي براي انجام همه وظايف شغلي ام دارم 
  در محل كار فرصت لازم براي استراحت و كاستن از فشار وجود دارد 

  رود در زمان كم وظايف متعددي را انجام دهماز من انتظار مي  
  ام اختصاص دهمهاي وظايف شغليتوانم زمان كافي را به همه بخشمي 

  5=تا خيلي زياد  1=از خيلي كم: مقياس طيف*          
  

براساس پرسشنامه تحليل رفتگي شغلي مازلاك، 
تحليل رفتگي شغلي داراي سه مؤلفه تحليل عاطفي، 

بندي رتبه. باشدمسخ شخصيت و موفقيت فردي مي
 5هاي مربوط به تحليل عاطفي در جدول گويه

احساس كارشناس مبني بر خستگي «نشان داد، 

كار بيش از حد در «، »روحي در پايان روز كاري
احساس خستگي در صبح هنگام رفتن به «، »شغل

كه كار، توان و نيروي او احساس اين«و » محل كار
به ترتيب رتبه اول تا چهارم را » را گرفته است

  .داشتند
  

  هاي تحليل عاطفيبندي گويهرتبه -5جدول 
  رتبه  ضريب تغييرات  انحراف معيار  ميانگين * هاي تحليل عاطفيگويه
  1  62/0  01/2  24/3 امكنم از نظر روحي خستهدر پايان يك روز كاري احساس مي

  2  65/0  17/2  32/3 كنمشغل بيش از حد كار ميكنم كه در اين احساس مي
  3  75/0  21/2  91/2 كنمشوم از اينكه بايد به محل كار بروم احساس خستگي ميصبح كه بيدار مي

  4  78/0  09/2  66/2 كنم از نظر رواني كار توان و نيروي من را گرفته استاحساس مي
  5  81/0  08/2  56/2 كندزيادي به من تحميل ميرجوع فشار روانيسرو كار داشتن مستقيم با ارباب 

  6  82/0  04/2  48/2 كار با مراجعين براي تمام روز واقعاً سخت و طاقت فرسا است
  7  83/0  18/2  64/2 كنم شغلم از نظر روحي مرا فرسوده كرده استاحساس مي

  8  18/1  90/1  61/1 شغلم باعث شده كه احساس پوچي و بيهودگي كنم
  9  32/1  80/1  36/1  امكنم به آخر خط رسيدهاحساس مي

  6=؛ هر روز5=؛ چند بار در هفته4=؛ يكبار در هفته3=؛ چند بار در ماه2=؛ يكبار در ماه1=؛ چند بار درسال0=هرگز *
  

هاي مربوط به مسخ شخصيت بندي گويهرتبه
احساس «دهد دو گوييه نشان مينيز  6در جدول 

كنندگان براي كه مراجعهكارشناس در مورد اين
بي «و » شان او را مقصر مي دانندبرخي مشكلات
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تفاوتي كارشناس نسبت به برخي از 
و دوم را به خود ل رتبه او» كنندگان مراجعه

نگراني كارشناس در «هاي اختصاص دادند و گويه

بي «و » ي او شودكه شغلش باعث سنگدلمورد اين
به ترتيب در » عاطفه شدن نسبت به ديگران

  .آخر قرار دارند هاي رتبه
  

  هاي مسخ شخصيترتبه بندي گويه  -6جدول 
  رتبه  ضريب تغييرات  انحراف معيار ميانگين * هاي مسخ شخصيتگويه

  1  94/0  81/1  92/1 دانندكنندگان براي برخي از مشكلات خود، مرا مقصر ميكنم مراجعهاحساس مي
  2  17/1  93/1  64/1 تفاوت هستمكنندگان بي علاقه و بيكنم نسبت به برخي از مراجعهاحساس مي

  3  32/1  86/1  40/1 آيدرجوع چه ميواقعاً برايم مهم نيست بر سر برخي از ارباب
  4  36/1  70/1  24/1 امعاطفه شدهام، نسبت به ديگران بيپرداختهاز زماني كه به اين شغل 

  5  46/1  58/1  08/1 از اين نگرانم اين شغل باعث سنگدلي من شود
  6=؛ هر روز5=؛ چند بار در هفته4=؛ يكبار در هفته3=؛ چند بار در ماه2=؛ يكبار در ماه1=؛ چند بار درسال0=هرگز *         

  
هاي مربوط به موفقيت بندي  گويهنتايج رتبه

نتايج جدول . آورده شده است 7فردي در جدول 
درك احساسات و «بيانگر آن است كه سه گويه 

انجام كارهاي ارزشمند «، » مشكلات ارباب رجوع

س از احساس خوشحالي و شادماني پ«و » در شغل
به » ارتباط با ارباب رجوع از طرف كارشناسان

  . ترتيب رتبه اول تا سوم را داشتند

  
  هاي مربوط به موفقيت فردي رتبه بندي گويه -7جدول 

  ميانگين*  هاي موفقيت فرديگويه
انحراف 
  معيار

ضريب 
  تغييرات

  رتبه

  1  40/0  82/1  47/4 توانم احساسات ارباب رجوع را درك كنمميبه آساني
  2  42/0  75/1  11/4 امدر اين شغل كارهاي پر ارزش زيادي انجام داده

    43/0  77/1  10/4 كنمپس از ارتباط كاري نزديك با مراجعان احساس نشاط و شادماني مي
  3  44/0  83/1  17/4 كنندگان كنار بيايمتوانم با مشكلات مراجعهكنم به راحتي مياحساس مي
  4  45/0  84/1  11/4 توانم فضاي آرام بخشي براي مراجعانم فراهم كنمبه آساني مي

  5  46/0  88/1  07/4 كنمدر حيطه شغلي خود با مشكلات عاطفي و رواني با آرامش بسيار برخورد مي
  6  49/0  95/1  94/3 گذارممراجعانم تأثير مثبت ميدهم بر زندگيكنم از طريق كاري كه انجام مياحساس مي
  7  50/0  00/2  93/3 كنم سرشار از نيرو و انرژي هستماحساس مي

  0=؛ هر روز1=؛ چند بار در هفته2=؛ يكبار در هفته3=؛ چند بار در ماه4=؛ يكبار در ماه5=؛ چند بار درسال6=هرگز *
  

احساس سرشار بودن از «در مقابل، دو گويه 
تأثير مثبت بر زندگي مراجعان از «و » انرژي و نيرو

ترين رتبه را به خود پايين» هاي كاري فعاليتطريق 
ها با توجه به اينكه امتيازدهي گويه. اختصاص دادند

حليل عاطفي و مسخ در اين بعد برعكس ت
هاي داراي رتبه باشد، بنابراين گويه شخصيت مي

يك تا سه به عدم موفقيت كارشناس در آن زمينه 
  .اشاره دارد
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به منظور بررسي رابطه متغيرهاي مربوط به 
هاي شغل و تحليل رفتگي  شغلي از  تحليل ويژگي

گونه كه در همان. همبستگي پيرسون بهره گرفته شد
شود، استقلال شغلي با ابعاد ده ميمشاه 8جدول 

گانه تحليل رفتگي شغلي در سطح يك درصد سه
همچنين، استقلال . خطا رابطه منفي و معني دار دارد

رفتگي شغلي كل در سطح پنج شغلي با تحليل
باشد و درصد خطا داراي رابطه منفي و معني دار مي

با افزايش استقلال شغلي كارشناسان ميزان تحليل 
گرانباري كيفي نقش با . يابدي شغلي كاهش ميرفتگ

ابعاد سه گانه تحليل رفتگي شغلي و تحليل رفتگي 
شغلي كل در سطح يك درصد خطا داراي رابطه 

به عبارت ديگر، هرچه . باشدمثبت و معني دار مي
گرانباري كيفي بيشتر باشد، تحليل رفتگي شغلي نيز 

فقط با  در مقابل، گرانباري كمي نقش،. بيشتر است
تحليل عاطفي و تحليل رفتگي شغلي كل در سطح 

به . يك صد خطا رابطه مثبت و معني دار داشت
بيان ديگر، هرچه گرانباري كمي نقش بيشتر باشد، 

بخش ديگري . تحليل رفتگي شغلي نيز بيشتر است
، حاكي از رابطه معني دار ابهام 8هاي جدول از يافته

رفتگي گانه تحليلنقش و تعارض نقش با ابعاد سه 
ابهام نقش . باشدشغلي در سطح يك درصد خطا مي

و تعارض نقش با تحليل عاطفي، مسخ شخصيت و 
كم . موفقيت فردي رابطه مثبت و معني دار دارند

باري نقش با تحليل عاطفي و تحليل رفتگي شغلي 
در سطح يك درصد خطا رابطه مثبت و  معني دار 

رفتگي شغلي ش، تحليلباري نقدارد و با افزايش كم
  .يابدافزايش مي

  
  هاي شغل و تحليل رفتگي شغلي رابطه بين ويژگي  -8جدول 

  10  9  8  7  6 5 4 3 2  1 هامؤلفه
  -  -  -  -  - - - - -  1  استقلال شغلي.1
گرانباري كيفي .2

  نقش

**324/0-  1 - - - -  -  -  -  -  

گرانباري كمي .3
  نقش

100/0  095/0 1 - - -  -  -  -  -  

  -  -  -  -  - - 1 -014/0 401/0**  -595/0**  ابهام نقش.4
  -  -  -  -  - 1 389/0** 009/0 278/0**  -372/0**  تعارض نقش.5
143/0**  -084/0  باري نقشكم.6

-  
037/0 053/0 **173/0 1  -  -  -  -  

  -  -  -  1  235/0** 166/0** 235/0** 217/0** 266/0**  -316/0**  تحليل عاطفي.7
  -  -  1  665/0**  053/0 194/0** 232/0** 082/0 282/0**  -251/0**  مسخ شخصيت.8
176/0**  268/0**  موفقيت فردي.9

-  
100/0 **349/0- **223/0- 066/0  **237/0-  **395/0

-  
1  -  

  1  249/0**  643/0**  842/0**  227/0** 068/0 059/0 245/0** 201/0**  -171/0**  تحليل رفتگي  .10
* P05/0≤                         **P01/0≤  
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  گيري و نتيجه بحث
ها به عنوان ركن اصلي اجتماعات كنوني سازمان

نقش مهمي در برآوردن انتظارات جوامع دارند و 
ها نيروي انساني با ارزش ترين منبع سازمان

از ). 1389زميني و همكاران، (شود محسوب مي
وري و كارايي رو، به منظور افزايش بهرهاين

ها توجه به نيازهاي كاركنان و تأمين سلامت سازمان
. اي داردها  اهميت ويژهرواني و جلب رضايت آن

ه نيروي انساني به عنوان ارزشمندترين سرماي
سازمان در دنياي صنعتي قرن حاضر، با مسائل و 

بختياري و (باشد اي روبرو ميمشكلات عديده
 يكي از اين مشكلات كه در ).1388همكاران، 

 حيطه پژوهشگران از بسياري توجه اخير هايسال

انساني از جمله روانشناسان و دانشمندان  نيروي
است، تحليل  كرده جلب خود به علم مديريت را

هاي با توجه به هزينه .باشدرفتگي  شغلي مي
مستقيم و غيرمستقيم تحليل رفتگي  شغلي از قبيل 
غيبت كاركنان از محل كار، كاهش كيفيت كار، 

،  )1390اميري و همكاران،(تعارضات بين فردي 
هاي احساس عدم كارايي در شغل، وجود نگرش

منفي نسبت به خود، شغل و سازمان و احساس 
  ودن پيشرفت و ترقي شخصيپايين ب

Morgan & Krehbiel, 1985)  (بررسي عوامل ... و
مؤثر در ايجاد تحليل رفتگي  شغلي به منظور كمك 
به مديران و سرپرستان جهت كاهش و يا حذف 

باشد و مطالعه حاضر تحليل رفتگي  شغلي مهم مي
  .با درك اين ضرورت انجام شده است

طه هدف كلي تحقيق حاضر بررسي راب 
- هاي شغل و تحليلمتغيرهاي مربوط به ويژگي

نتايج تحقيق حاكي از آن است، .  رفتگي  شغلي بود
رفتگي  شغلي در سطح يك استقلال شغلي با تحليل

به عبارت . باشددرصد خطا داراي رابطه منفي مي
ديگر، هر چه استقلال شغلي كارشناس بيشتر باشد، 

ايج نشان اين نت. رفتگي  شغلي كمتر استتحليل
گيري در چه قدرت و اعمال تصميمدهد چنانمي

اختيار گروه خاصي از سطوح بالاي سازمان باشد و 
يا مدير كنترل نظارتي وسيعي داشته باشد، منجر به 
تضعيف استقلال كاركنان شده و پتانسيل كاركنان 
براي كسب موفقيت فردي كاهش يافته و به تدريج 

. گيرندآن فاصله مي نسبت به كار بدبين شده و از
 و Lai ping ( 2007(اين نتايج با نتيجه تحقيق 

Arches (1991) هاي تحقيق همسو و با يافته
در مورد . خواني نداردهم) 1386(عرازي حاجي

رابطه گرانباري نقش و تحليل رفتگي  شغلي، نتايج 
تحقيق نشان داد، گرانباري كمي و كيفي نقش با 

. طه مثبت و معني دار دارندتحليل رفتگي  شغلي راب
چه كارشناس مهارت لازم را براي به عبارتي، چنان

انجام وظايف شغلي را نداشته باشد و نتواند از 
عهده وظايف شغلي برآيد، تحليل رفتگي  شغلي 

 Maslachهاي تحقيقاين نتيجه با يافته. افتداتفاق مي

& Jackson (1984)   وLai ping (2007)  همسو و
غيرهمسو ) 1386(عرازي ايج مطالعه حاجيبا نت
چه كارشناس در محيط كار همچنين، چنان. باشدمي

با فشار شغلي روبرو باشد و نتواند زمان كافي به 
همه بخش هاي وظايف شغلي اختصاص دهد به 

اين . شودتدريج دچار تحليل رفتگي  شغلي مي
 Maslach & Jackson (1984) نتيجه با نتيجه تحقيق

خواني داشته، اما با نتايج هم Igodan (1984)و 
در . باشد همسو نمي) 1386(تحقيق حاجي عرازي 

اين تحقيق، ابهام نقش و تعارض نقش با تحليل 
 Laiهرچند . رفتگي  شغلي رابطه معني دار نداشتند

ping (2007)  و  Duquette et al. (1994)  در
ض مطالعه خود در مورد رابطه ابهام نقش و تعار

در مورد . اندنقش نتايج ديگري را گزارش كرده
لي رابطه تعارض نقش و تحليل رفتگي  شغ

 .Siefert et alو  Lai ping (2007)هاي مطالعه  يافته
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. خواني نداردبا نتايج مطالعه حاضر هم (1991)
بخش ديگري از نتايج اين مطالعه حاكي از رابطه 

رفتگي  باري نقش با تحليل مثبت و معني دار كم
چه مهارت و به عبارت ديگر، چنان. شغلي بود

دانش كارشناس بيش از آن چيزي باشد كه در 
هاي شغلي او يكنواخت شغلش نياز است و فعاليت

. افتدو تكراري باشد، تحليل رفتگي  شغلي اتفاق مي
 Lai ping (2007)هاي مطالعه اين نتيجه با يافته

  .باشدهمسو مي
  

  پيشنهادها
هاي اين تحقيق پيشنهادهاي ه به يافتهبا توج 

  :گرددزير ارائه مي
با توجه به نتايج، استقلال شغلي با تحليل  -

. دار داشترفتگي شغلي رابطه منفي و معني
بنابراين، هرچه ميزان اختيار كارشناسان در 

گيري، اجراي وظايف شغلي و ساير تصميم
امور مربوط به شغل بيشتر باشد، تحليل 

. ي كمتري را تجربه خواهند كردرفتگي شغل
گردد مشاركت كاركنان بنابراين، پيشنهاد مي

هايي كه به گيري در جنبهدر فرآيند تصميم
شود، تشويق گردد و با تفويض آنها مربوط مي

اختيار، افزايش استقلال شغلي و واگذاري 
هاي شغلي  زمينه تعهد افراد نسبت مسئوليت

 .فراهم شود هاي سازمانشبه اهداف و ارز

با توجه به رابطه مثبت و معني دار گرانباري  -
با تحليل رفتگي  شغلي، ) كمي و كيفي(نقش 

در انتخاب متصدي  گردد،پيشنهاد مي
ها از قبيل هاي سازمان به الزامات پست پست

هاي هاي شغلي، دانش شغلي، تواناييمهارت
كه اهميت داده شود، به طوري... شغلي و

كند كه دانش، مهارت و  كارشناس احساس
ي او همان دانش، مهارت و هاتوانايي

هايي است كه در پست سازماني خود  توانايي
 .به آن نياز دارد

باري نقش يا به عبارت ديگر يكنواخت و كم -
تكراري بودن وظايف شغلي و يا به بيان ديگر 
بالا بودن دانش، مهارت و توانمندي كارشناس 

شغل نياز است، باعث چه در در مقايسه با آن
بنابراين، پيشنهاد . شودرفتگي شغلي مي تحليل

شود براي ايجاد تنوع و پرمايه و غني مي
ساختن شغل چرخش شغلي در ميان 

 .كارشناسان انجام شود

با توجه به نتايج به دست آمده در اين تحقيق   -
هاي مشابه در ساير تحقيات، توجه و يافته

ماني و مرتبط با كردن به متغيرهاي درون ساز
ها به شغل براي افزايش عملكرد، بهبود نگرش

تر كاستن از سازمان و شغل و از همه مهم
 .تحليل رفتگي  شغلي ضروري است

  
  منابع و مĤخذ 

. ، و پارسا معين، ك.، ميرهاشمي، م.اميري، ح .1
هاي هاي شغل و نقشارتباط ويژگي). 1390(

هاي تازهشغلي با تحليل رفتگي شغلي، فصلنامه 
سال دوم، شماره . سازماني/ روانشناسي صنعتي
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