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بررسی میزان تأثیر عوامل فرسودگی شغلی 
بر عملکرد و ویژگیهای نوع کار فرماندهان کوپ

مهیار بحری1

از صفحه 49 تا 72

تاريخ دريافت: 96/1/28؛ تاريخ پذيرش: 96/3/19

چکیده
بر  تأثیر عوامل در فرسودگی شغلی فرماندهان کوپ  با هدف شناسايی میزان  اين پژوهش 
عملکرد و ويژگیهای نوع کار آنان، انجام شده است. پژوهش بر مبناي رويکرد روشهای آمیخته 
)ترکیبي( انجام شده است؛ لذا داده ها از طريق ترکیب دو روش مصاحبه و پرسشنامه جمع آوری  
شد. جامعه مورد بررسي در اين پژوهش در مرحلة کیفي از بین استادان دانشگاهی متخصص و 
خبرگان ستادی و اجرايی ناجا انتخاب شدند. جامعه آماري در بخش کمي فرماندهان کوپ در 
از تحلیل معادلات ساختاری و رگرسیون  برای آزمون فرضیات  بود.  15 استان  در سال 1395 
چند متغیره استفاده شده است. نتايج نشان داد که در سطح اطمینان 95 درصد فرسودگی شغلی 
بر عملکرد فرماندهان تأثیر گذار، و برابر 0.69- است که درجهت معکوس می باشد؛ يعنی اينکه 
درصورت افزايش يک واحد فرسودگی شغلی، عملکرد فرماندهان به میزان 0.69 درصد کاهش 
می يابد و حجم کاری از عوامل ويژگي نوع کار مؤثر بر فرسودگی شغلی بر عملکرد فرماندهان کوپ 

به میزان 0.015- و در جهت معکوس تأثیر دارد. 

واژگان کلیدی
ويژگي نوع کار، فرسودگی شغلی، عملکرد شغلی، فرماندهان کوپ.

mahyar-b777@yahoo.com    ،1. کارشناس ارشد مديريت دانشگاه تهران، پژوهشگر مرکز تحقیقات کاربردی بازرسی کل ناجا
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1. مقدمه
يکی از مفاهیمی که در سالهای اخیر توجه کارشناسان را به  خود معطوف ساخته، سستی و 
رخوت متصدی شغل است که فرسودگی شغلی نامیده می شود. به  نظر می رسد سندرم فرسودگي 
شغلي، خطرناکترين عامل تهديدکننده سلامت شاغلان است که به سبب تأثیرات مهمي که در 
رفتار و عملکرد افراد دارد به عنوان يکي از موضوعات مهم علم مديريت مورد مطالعه قرار گرفته 
است. افرادي که دچار فرسودگي هستند نه تنها براي خود، بلکه براي ديگران نیز مشکل ايجاد 

مي کنند و سلامت روان و کارايي آنها را به خطر مي  اندازند.
فرسودگي شغلي از جمله خطرهاي شغلي است که براي توصیف پاسخهاي انسان در برابر 
فشارهاي رواني تجربه شده استفاده مي شود. در زمینه اهمیت اين سندرم بايد گفت که سندرم 
فرسودگي شغلي يکي از خطرناکترين عوامل تهديد کننده سلامت شاغلان گروه هاي کاری است 
)جعفری و ديگران، 1392، ص1376(. ازسوي ديگر حیاتي  ترين مسئله در هر سازماني عملکرد 
آن است )نبین1، 2009، ص21(. سنجش عملکرد يکي از مهمترين فرايندهاي راهبردي است که 
ضمن ارتقاي پاسخگويي، میزان تحقق اهداف و برنامه هاي هر سازمان را مشخص مي سازد )تانگ2 
و همکاران، 2010، ص1443(. هم چنین، فشارهاي رواني ناشي از شغل می تواند سبب عوارض 
جسمي، رواني و رفتاري براي فرد شود؛ سلامت وي را به مخاطره اندازد؛ اهداف سازماني را تهديد 

کند و به کاهش عملکرد فرد منجر  شود )آگبی3، 2009، ص51(.
با توجه به اين توضیحات، بررسي عملکرد فرماندهان کوپ، ضروري به نظر مي رسد و تعیین 
ارتباط آن با میزان فرسودگي شغلي آنان مي تواند در ارائه برنامه هاي کاربردي مؤثر باشد؛ لذا اين 
پژوهش با هدف تعیین رابطه فرسودگي شغلي و عملکرد انجام خواهد شد. در اين راستا با توجه 
به نقش مهم فرسودگی شغلی و اهمیت و تأثیر آن بر عملکرد، تحقیق در مورد تأثیر فرسودگی 
شغلی بر عملکرد فرماندهان کوپ در 15 استان  کشور با توجه به نقش تعديل  کننده عوامل مؤثر 
ويژگیهاي نوع کار بر فرسودگی شغلی در مراکز ناجا بنا بر ماهیت کاری که دارد، ضروري به  نظر 

مي رسد. 

1. Neben

2. Teng

3.  Agbi
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2. بیان مسئله
براساس مطالعات درصد زيادي از کارکنان سازمانها از وجود نشانه هاي فرسودگي شغلي و 
خستگي رواني شکايت مي کنند )باکر1 و ديگران، 2000(. کارکنان حرفه هاي خدمات اجتماعي 
از  ناشي  را  مسأله  اين  پژوهشگران  روند.  مي  به شمار  فرسودگي شغلي  نامزدهاي  اولین  از  نیز 
رويارويي هر روزه اين افراد با حالت فشار رواني و نداشتن وضعیت مثبت در محیط کار مي دانند؛ 
از اين رو نیروهاي پلیس جزء افرادي هستند که در معرض فرسودگي شغلي قرار مي گیرند )نوبخت 
و اولیايی، 1391، ص4(. هم چنین، فرسودگی شغلی يکی از عوامل بنیادی در کاهش عملکرد 
در  بويژه  افراد  روانشناختی  و  جسمی  سلامت  بر  زيانباري  تأثیرات  که  است  کاری  محیط  در 
حرفه هايی مثل نیروی انتظامی دارد و موجب کاهش کیفیت خدمات به مشتريان و ارباب رجوع 
و به دنبال آن نارضايتی از خدمات می شود. شناخت و پیشگیری از فرسودگی شغلی در ارتقای 
بهداشت روانی افراد و افزايش سطح کیفیت خدمات و عملکرد شغلی، نقش بسزايی خواهد داشت 

)علمردانی صومعه، 1394، ص24(.
فرسودگی شغلی با ضعف عملکرد شغلی همراه است. تحقیقات متقاعدکننده  ای نشان داده 
است که کارکنان درمعرض خطر فرسودگی شغلی، مشکلات جدی درعملکرد شغلی و سلامت 

روانشناختی دارند )باکر، دمروتی و سانز ورگل2، 2014، ص113(. 
که  دادند  نشان  ص96(   ،2014( لیتر4  و  باکر  دمروتی،  و  ص3(   ،2014( سوريا3  و  گامبا 
فرسودگی شغلی باعث خود ارزيابی منفی از خود می شود که اين مسئله سبب کم شدن عملکرد 
شغلی می شود. هم چنین نتايج پژوهش اسکافلی و بونک5 )2003، ص383( نشان داد که بین 
فرسودگی شغلی و عملکرد شغلی در مشاغلی که به خدمات انسانی از جمله پلیس مربوط است، 

همبستگی معنی  داری وجود دارد.
همین طور در تحقیقی که پینس و کینان6 )2005، ص625( درباره پلیس های رژيم اشغالگر 
قدس انجام دادند به اين نتیجه رسیدندکه فرسودگی شغلی با عواملی چون عملکرد شغلی ضعیف 
رابطه نشان می دهد. تحقیق باکر و کوستا7 )2014، ص112( نیز مؤيد همین نتیجه بوده است. 

1. Bakker

2. Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel 

3. Gumbau & Soria 

4. Demerouti, Bakker & Leiter

5. Schaufeli & Bunk

6. Pines & Keinan 

7. Bakker & Costa
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هم چنین بابائیان و همکاران )1391( و علیمردانی صومعه )1394( در بررسی کارکنان نیروی 
انتظامی نشان دادند که افزايش سطح فرسودگي شغلي نتايج منفي همچون کاهش عملکرد شغلی 

را براي کارکنان در بردارد.
عملکرد  بر  شغلی  فرسودگی  تأثیر  بررسی  با  تا  دارد  درنظر  پژوهش  اين  دلیل،  همین  به 
فرماندهان کوپ در 15 استان  کشور با توجه به نقش عوامل مؤثر ويژگیهاي نوع کار بر فرسودگی 
شغلی به  عنوان يک متغیر، اين ارتباط را از ديدگاه فرماندهان کوپ در جامعه مورد نظر، مورد 
بر  کار  نوع  ويژگیهاي  آيا  که  است  سؤال  اين  به  پاسخ  درپی  لذا  دهد؛  قرار  ارزيابي  و  سنجش 

فرسودگی شغلی و در نهايت بر عملکرد فرماندهان کوپ تأثیر دارد.

3. اهداف پژوهش
الف. هدف اصلی 

 تعیین میزان تأثیر فرسودگی شغلی بر عملکرد و ويژگیهاي نوع کار فرماندهان کوپ
ب. اهداف فرعی

 تعیین میزان تأثیر خستگی عاطفی بر عملکرد و ويژگیهاي نوع کار فرماندهان کوپ
 تعیین میزان تأثیر ازخود بیگانگی بر عملکرد و ويژگیهاي نوع کار فرماندهان کوپ

 تعیین میزان تأثیر نبودن احساس موفقیت و پیشرفت بر عملکرد و ويژگیهاي نوع کار 
فرماندهان کوپ

 تعیین میزان تأثیر عوامل ويژگیهاي نوع کار بر فرسودگی شغلی فرماندهان کوپ

4. سؤالهای پژوهش
الف. سؤال اصلي

 آيا فرسودگی شغلی بر عملکرد فرماندهان کوپ تأثیر دارد؟
ب. سؤالهای فرعي 

 آيا خستگی عاطفی بر عملکرد و ويژگیهاي نوع کار فرماندهان کوپ تأثیر دارد؟
 آيا ازخود بیگانگی بر عملکرد و ويژگیهاي نوع کار فرماندهان کوپ تأثیر دارد؟

 آيا نبودن احساس موفقیت و پیشرفت بر عملکرد و ويژگیهاي نوع کار فرماندهان کوپ 
تأثیر دارد؟

 آيا عوامل ويژگیهاي نوع کار بر فرسودگی شغلی فرماندهان کوپ تأثیر دارد؟



53

پ
کو

ن 
ها

ند
ما

فر
ار 

ع ک
 نو

ای
یه

ژگ
 وی

د و
کر

مل
ر ع

ی ب
غل

 ش
گی

ود
رس

ل ف
ام

عو
یر 

تأث
ن 

یزا
 م

سی
   برر

5. مروری بر ادبیات و پیشینه پژوهش
اصطلاح »فرسودگي شغلي«، که ابتدا توسط هربرت فرويدنبرگر) 1974( مورد استفاده قرار 
گرفت به خستگي ناشي از فشارهاي محل کار، نفس کار و همچنین نشانه ها و حالات تحلیل رفتگي 

قوا، سرخوردگي و گوشه گیري در کارکنان گفته ميشود )کوشابا و مدی1، 2004، ص107(.
به گفته کالیمو2 و ديگران )1987( فرسودگي شغلي ناشي از فشارهاي شغلي است. فشارهاي 
عصبي و رواني، کـه بـه اصطلاح استرس نامیده ميشود در زندگي روزانه فراوان مشاهده مي شود. 
اطلاعات مجمع ملي رفاه و بهزيستی کشور سوئد بیانگر اين است که از هر هفت نفر شاغل، يک 
نفر در پايان روز کاري دچار تحلیل قواي رواني ميشود. تقريباً نیمی از جمعیت کلي کارکنان در 
مشاغل خود احساس شادي ندارند و حدود 90 درصد افراد شاغل، بیشترين وقت و انرژي خود را 
در کاري صرف ميکنند که راهگشاي آنان در دستیابی به اهداف زندگیشان نیست. علاوه بر آن، 
تقريباً  75 درصد مراجعهکنندگان به مشاوره رواني با مشکلات کاهش و يا نداشتن رضايت شغلي 

روبه رو هستند )سیدجوادين و شهباز مرادی، 1385، ص65(.
فرسودگی شغلی در نظريه مزلاچ و جکسون )1981( سندرم روانشناختی سه عاملي است که 
اين سه بعد با همديگر ارتباط متقابلی دارد، اما اين سه بعد همزمان بروز نمی کند؛ بلکه به صورت 
فرايند زنجیره ای است که با خستگی عاطفی آغاز، و در ادامه به مسخ شخصیت يا ازخود بیگانگی 
و کاهش دستاورد فردی ختم می شود )رضازاده و ديگران،1394، ص192(. بنابراين عوامل مورد 
بررسي شامل تحلیل عاطفي، از خود بیگانگی و نداشتن احساس موفقیت و پیشرفت است. در 

ادامه مختصری درباره اين عوامل توضیح داده خواهد شد.
خستگی يا تحلیل عاطفی، که کمبود انرژي و احساس کاهش يافتگي منابع رواني و عاطفي 
فرد را شامل مي شود،کاملًا همانند متغیر فشار رواني عمل مي کند و به مثابه احساس زير فشار 
قرار گرفتن و از میان رفتن منابع هیجاني در فرد قلمداد مي شود. در اين حالت ممکن است فرد 

بي رغبت و بي اعتنا شود و ديگر کار، هیچ شور و احساس مثبتي را در او برنینگیزد.
ازخود بیگانگی يا مسخ شخصیت، که شامل پاسخ بدبینانه شاغل به دريافت  کننده خدمات 
دريافت  معمولاً  که  است  اشخاصي  به  سنگدلانه  و  منفي  پاسخ  واقع،  در  است  رجوع  ارباب  يا 
کنندگان خدمت از سوي فرد هستند. در اين وضعیت،  نگرش فرد فرسوده نسبت به ارباب رجوع 
منفي است. او تصور مي کند در واقع ارباب رجوع يعني »طلبکار« و آغاز فشارها. به اين ترتیب به 

1. Koshaba & Madde

2. Kalimo
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پرخاشگريهاي فعال )کلامي و غیرکلامي( و نافعال )کارشکني و تأخیر هاي عمدي( رو مي آورد.
نداشتن احساس موفقیت فردی يا پیشرفت شخص )عدم کفايت شخصی( يعني ارزيابي منفي 
فرد از موفقیت و شايستگي خود )کیلفدر1، 2001، ص384( و به نوعی کم شدن احساس شايستگي 
در وظیفه شخصي است و ارزيابي منفي از خود در زمینه اجراي کار به شمار مي رود. در واقع 
احساس عدم کفايت نتیجه طبیعي روند يا چرخه معیوبي است که قبلًا ايجاد شده است که اصطلاح 
»فسیل شده«، که در بین کارمندان به کار برده مي شود، قابل فهمتر شود )فولادبند، 1385(.

فرد در روند فرسودگي شغلي از کار خود خسته مي شود و اشتیاق و هم چنین تمرکز خود را 
از دست مي دهد و نمي تواند براي انجام دادن وظايف شغلي خود بدرستي تصمیم  گیري کند. در 

اين حالت سطح عملکرد شغلي فرد کاهش می يابد )نوبخت و اولیائی، 1391، ص26(.
نیروي انتظامی يکی از اهرمهاي برقراري نظم و حفظ و تداوم آن است. همکاري و مشارکت 
افراد جامعه با پلیس در جهت تأمین نظم مستلزم وجود رضايت بین افراد جامعه از عملکرد نیروي 
انتظامی است و بهبود عملکرد پلیس اهمیت حیاتی دارد )سلطانی  بهرام و همکاران، 1393، ص61(.

زيلمر2 )2006(، روانشناس صاحبنظری که در قلمرو عملکرد پلیس و نظامیان تحقیقات و 
مطالعات وسیعی را به سامان رسانده بر اين باور است که يکی از تکالیف اساسی و درعین حال 
دشوار سازمانهای نظامی و انتظامی، سنجش عملکرد نیروها، مديران و فرماندهان است. به باور 
او، سازمانهای نظامی و انتظامی بدون سنجش دقیق و منظم عملکرد کارکنان خويش، قادر به 
تصمیم گیری مناسب نیستند. لتام3 )2006(، پیشنهاد می کند که در روشهای موسوم به سنجش 

عملکرد، سه دسته عامل مورد اندازه گیری قرار گیرد که عبارت است از:
 عوامل فرايند رفتاری4
 عوامل فرايند اخلاقی5

 عوامل عملکردی6
بهلینگ و ديگران7 )2005( نیز رويکرد سه عاملی در ارزشیابی عملکرد مديران و فرماندهان 

پلیس را تأيید کرده اند )الیاسی، 1386، ص166(.

1. Kilfedder

2. Zillmer

3. Latham

4. Behavioral process factors (BPF)

5. Moral process factors (MPF) 

6. Performance factors (PF)

7. Behling 
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با توجه به رابطه فرسودگی شغلی و عملکرد نیروی پلیس، اين نیروها از جمله افرادی هستند 
که جدای از ارتباط نزديک و تنگاتنگ آنها با مردم، مسئولیت سنگین و خطیری در مورد تأمین 
از اين رو پیوسته فشارهای روانی شديدی را تجربه   نظم و امنیت مردم جامعه بر عهده دارند. 
می کنند. از آنجا  که فرسودگی شغلی بر کیفیت عملکرد نیروهای پلیس تأثیر شديدی می گذارد، 
شناسايی عوامل مؤثر بر آن در  افزايش کیفیت نیروی انسانی ناجا و ارتقاي سلامت سازمانی ناجا 

سودمند خواهد بود )انصاری رنانی و آريان فر، 1389، ص1(.
در  شده  شناخته  موضوعي  عنوان  به  فرسودگی  رفتار  که  می کند  بیان   )2004( يانگ1 
پژوهشهای روانشناختی در سه دهه اخیر به تحقیقات زيادی منجر شده است. فرسودگی، حالتی 
از خستگی ذهنی و هیجانی است که حاصل سندرم فشار رواني مزمن مانند گرانباری نقش، فشار و 
محدوديت زمانی و نداشتن منابع لازم اجراي وظايف است )تاپینن تانر2 و همکاران، 2005، ص19(.

اغلب  و  است  همراه  شغلی  عملکرد  ضعف  و  نقش  گمگشتگی  فشار،  با  شغلی  فرسودگی 
مطالعاتی که اخیراً درباره فرسودگی شغلی انجام شده  است از تحلیلهای بسیار پیچیده ای برای 
تشخیص اينکه چگونه تغییرات عوامل فشارزای محیط کار می تواند تغییرات در فرسودگی شغلی 

را پیش بینی کند، استفاده کرده است )دلپسند و همکاران، 1390، ص81(.  
فشارهاي رواني ناشي از شغل از جمله تنش، مي تواند سبب عوارض جسمي، رواني و رفتاري 
براي فرد شود؛ سلامت وي را به مخاطره اندازد؛ اهداف سازماني را تهديد کند و به کاهش عملکرد 
فرد منجر  شود. تنشهاي طولاني و مداوم محیط کار مي تواند باعث بروز فرسودگي شغلي شود 
و مسائلي چون استعفا، غیبت هاي مکرر، کاهش انرژي و کاهش بازده کاري را به دنبال آورد 

)جعفری و همکاران، 1392، ص1376(.
فرسودگی شغلی،  معرض خطر  در  کارکنان  که  است  داده  نشان  متقاعدکننده ای  تحقیقات 
ورگل3،  سانز  و  دمروتی  )باکر،  دارند  روانشناختی  و سلامت  شغلی  عملکرد  در  مشکلات جدی 
2014، ص113(. عملکرد شغلی ارزش سازمانی رفتارهای شغلی کارمند در زمانها و موقعیت های 
شغلی مختلف تعريف می شود يا متغیری در نظر گرفته مي شود که بین مجموعه ای از رفتارها که 
توسط افراد متفاوتی انجام می شود و رفتارهايی که به وسیله  افرادی مشابه در زمانهای متفاوت 
انجام می پذيرد. فرسودگی شغلی اختلال در عملکرد شغلی را پیش  بینی می کند. عواملی مانند 

1. Yang

2. Topinen-Tanner

3. Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel 
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حجم زياد کار، کنترل کم بر کار، پاداش کم، نداشتن ارتباط اجتماعی، تبعیض و تضاد ارزشهای 
فرد و سازمان باعث ايجاد فرسودگی و در پي آن کاهش کارايی و عملکرد مؤثر فرد در سازمان است.

زمینه  در  شغلی  فرسودگی  در  کار  نوع  ويژگي  مؤثر  عوامل  زمینه  در  گسترده اي  مطالعات 
بررسي میزان فرسودگي شغلي و علل مرتبط با آن بین مشاغل مددرسان مثل پلیس در سـطوح 
فرسودگي شغلي  بالاي  نسبتاً  نشاندهنده سطح  مطالعات  اين  تمامي  گرفته که  مختلف صورت 
بر فرسودگی  را  اثر عواملي همچون موقعیت محل کار  بوده اسـت. هم چنین  ايـن مشـاغل  در 
شغلی بررسی کرده  اند؛ به طور مثال، معتمدی )1390( نشان داد که عوامل محیطی در پیگیري 
اثبات  را  ادعا  اين   )1393( ديگران  و  حجت خواه  پژوهش  نتايج  دارد.  تأثیر  شغلی  فرسودگی   از 
می کند که کار با حجم زياد و رعايت وضعیت امنیتی برخی از ويژگیهاي کار کردن در محیط 
کار است که اين عوامل، زمینه ساز ايجاد فرسودگی شغلی براي کارکنان در اين حالت است که 
نتايج اين پژوهش صحت اين ادعا را اثبات می کند )حجت خواه و ديگران، 1393، ص22(. نتايج 
پژوهش رضازاده و ديگران )1394( نشان می  دهد که میان ارتباطات درون سازمانی، حجم  کار 
و  براد1  پژوهش  هم چنین  دارد.  وجود  معناداري  رابطه  شغلی  فرسودگی  با  شغلی  امنیت  زياد، 
همکارانش )2008( بیانگر اين است  که بین ساعات کار هفتگی با فرسودگی  شغلی رابطه وجود 
متغیرهای  که  است  اين  بیانگر   )1384( ديگران  و  مقدم  قديمی  تحقیق  نتايج  هم چنین  دارد. 
رضايت از حقوق دريافتی، ترفیعات، سرپرست، میزان تراکم کاری، همکاران با فرسودگی  شغلی 
همبستگی معناداری دارد. خانی و صمصام شريعت )1393( نیز بیان کردند که عوامل مؤثر بر 
فرسودگی عبارت است از: عامل فردي نظیر متغیرهاي دموگرافیکی و ويژگیهاي شخصیت و نوع 

کار و عامل سازمانی )خانی و صمصام شريعت، 1393، ص18(.
در اين زمینه، کوردز و دوگارتی2 در الگوي خود نشان دادند که تنشزاهاي فردی، شغلی و 
سازمانی در آغاز بر بعد اول فرسودگی يعنی »تحلیل عاطفی« اثر می گذارد و اين امر اگر استمرار 
نگرشی  نشانه های   به صورت  آن  پیامدهای  که  می دهد  قرار  تأثیر  تحت  را  ديگر  بعدهای  يابد، 
مانند نگرش منفی، احساس سرماخوردگی، نارضايتی و رفتارهايی چون خستگی مفرط و دوری 
جستن از دوستان و جامعه بروز می کند )قربانی، 1388(. در الگوي لیتر3 فرض اين است که سه 
عامل فرسودگی، ارتباطی جداگانه با موقعیت محیطی و تفاوتهای  فردی دارد و هرکدام می تواند 

1. Brad

2. Cordes & Dougherty

3. Litter
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در طول زمان بر ديگری مؤثر باشد. در اين الگو بعد خستگی عاطفی مهمترين بعد تلقی می شود 
)توکلی، 1388(.

کلوديا1 و ديگران )2015( به بررسی ارتباط بین نوبت کاری و تنش شغلی در افسران پلیس 
اسپیلبرگر امريکا نشان دادند افسران نوبت بعداز ظهر و شب، بیش از افسران با نوبت روز تحت 
تأثیر تنش شغلی قرار می  گیرند. در واقع تعداد حوادث تنشزا به  طور قابل توجهی بین افسران 
با نوبتهاي کاري مختلف، متفاوت بود. در مطالعه ای در سال 2008، که در مورد خودکشي در 
افسران نوبت کار پلیس امريکا صورت گرفت، نشان داد که گسترش افکار خودکشي به طور قابل 
توجهي بین افسران پلیس زن امريکا با نشانه هاي افسردگي زياد و افزايش ساعات نوبت روز افزايش 
يافته و بین افسران مرد اختلالات فشار رواني با افزايش ساعات نوبت بعد از ظهر افزايش داشته 
مانند  دادند که عواملی  نشان  نیز  و ديگران )2003(  و ديگران، 2008(. مک گرت3  است )جان2 
نوبت کاري، زياد بودن حجم کار و احتمال خطر جسمی در ايجاد فرسودگی شغلی دخالت دارد.

نتايج تحقیق زمانیان و ديگران )1391( حاکي است که اختلالات روحي رواني در نیروهاي 
نوبت کار بیشتر است و صرفاً به اين معناست که نوبت کاري نیز به عنوان يک عامل مي تواند در 
ايجاد اختلالات روحي رواني دخیل باشد. مروجی و ديگران )1387( نیز ارتباط معنی دار درجات 
ابعاد مختلف فرسودگي شغلي با برخي متغیرها مانند ساعات هفتگي کار را نشان دادند و اينکه 

نوبت کاري صبح باعث ايجاد نتايج مطلوب خواهد شد.
تحقیق مزلاچ )2001( نشان داد که حجم کار زياد، کنترل کم، پاداش کم در محیط کار را در 
ايجاد فرسودگی شغلی مؤثر خواند. يافته هاي اين پژوهش بیانگر اين می تواند باشد که کارکردن 
در موقعیت سخت و دشوار فرسودگی شغلی و تنشهاي خاص و باعث ايجاد خطر سلامت روانی 
براي افراد می  گردد )حجت خواه و ديگران، 1393، ص22(. افراز کنجین و محمدی )1389( نیز 
در مطالعه منشأ، شیوع و شدت نشانه های وابسته به فشار رواني در نیروی پلیس نشان دادند که 
حجم کار بیش از اندازه، يکی از دلايل عمده بروز تنش است. اين تحقیق يافته های گذشته در 
مورد حجم کاری به عنوان تأثیرگذارترين عوامل ايجاد کننده فشار رواني در کارکنان پلیس را 
مورد تأيید قرار می دهد. مروجی و ديگران )1387( نیز نشان دادندکه فشار کاري کم باعث ايجاد 
نتايج مطلوب خواهد شد. هم چنین در تحقیق خدری )1391( تأيید شد که میان حجم کاری زياد 

با فرسودگی شغلی رابطه  معناداري وجود دارد. 

1. Claudia

2. John

3. McGrath
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بر اساس نظريه مزلاچ و جکسون فرسودگی شغلی از عوامل سازمانی، مقتضیات شغلی )حجم 
کاری زياد، ويژگیهای نقش، سابقه کار، امنیت شغلی( و متغیرهای زمینه ای ناشی می شود )رضازاده 
و ديگران، 1394، ص192(. مزلاچ، شفلی و لیتر1 )2001( نیز در تحقیقی به بررسی فرسودگی 
شغلی پرداخته اند و بیان می کنند که عوامل  مؤثر بر فرسودگی نیز عبارت است از عامل فردي 
نظیر متغیرهاي دموگرافیکی و ويژگیهاي شخصیت و نوع کار و عامل سازمانی. هم چنین، نتايج 
تحقیق هسیه، هوانگو سو2 )2004( نشان مي دهد که تنش و فرسودگي شغلي با ويژگي محیط 
شغلي رابطه معناداري دارد؛ لذا در اين پژوهش، عواملي مانند نوبت کاري، زياد بودن حجم کار، 
احتمال خطرجسمي )از ويژگیهاي نوع کار( ، که بنا به گفته بیرن )1994( در ايجاد فرسودگي 

شغلي دخالت دارد )کومار و همکاران، 2007(، مورد بررسی قرار گرفته  است. 
با توجه به ادبیات تحقیق، تحلیل متغیرهای تحقیق در جدول زير بیان شده است:

جدول )1(: الگوي تحلیلی پژوهش

ف
گويه هامتغیرردي

زيرگويه ها)ابعاد يا عوامل سنجش متغیر(

1
عملکرد شغلی 
فرماندهان کوپ
)متغیر وابسته(

عوامل فرايند رفتاری

آگاهی، قدرت يادگیری، علاقه به شغل، 
رضايت شغلی، قدرت تصمیم  گیری، سرعت 
عمل، نگهداری اموال، حضور بموقع، نظم و 

انضباط و مهارتهای شغلی

عوامل فرايند اخلاقی
صداقت، رازداری، امانتداری، ولايت مداری، 
انتقادپذيری، خوش خلقی و خود کنترلی

عوامل عملکردی

مديريت بحران، ارائه  بموقع گزارش عملکرد، 
اطاعت  پذيری، آگاهی شغلی، رعايت مقررات، 
اطلاعات،  پردازش  و  بندی  دسته   توان 
تکريم  تنبیه،  و  پاداش  از  بموقع  استفاده 
ارباب رجوع، تعهدات شغلی و جديت در کار

فرسودگی شغلی2
)متغیر مستقل(

خستگي  عاطفي
کمبود انرژي و احساس کاهش يافتگي 

منابع رواني و عاطفي فرد

از خود بیگانگی
پاسخ بدبینانه شاغل به دريافت  کننده 

خدمات يا ارباب رجوع

نداشتن احساس موفقیت و 
پیشرفت

ارزيابي منفي فرد از موفقیت و شايستگي 
خود

1. Maslach & Schaufeli & Leiter

2. Hsieh, Huang and Su 
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ف
گويه هامتغیرردي

زيرگويه ها)ابعاد يا عوامل سنجش متغیر(

3

عوامل مؤثر 
برفرسودگی 

شغلی
)متغیر تعديلگر(

نوبت  کاري، زياد بودن حجم کار و احتمال ويژگي نوع کار
خطرجسمي

6. روش  شناسی پژوهش
کیفی  بخش  است.  در  شده  انجام  )ترکیبي(  آمیخته  روشهای  رويکرد  مبناي  بر  پژوهش 
به منظور شناسايی عوامل اصلی پرسشنامه های تحقیق از نظر متخصصان و خبرگان دانشگاهی 
و ناجا استفاده شد. بخش کمّی جامعه آماری تحقیق را فرماندهان کوپ تشکیل می داد که برای 
جمع آوری داده های موردنیاز تحقیق با تکمیل پرسشنامه های تهیه شده، محقق را ياری رساندند. 
در بخش کمّی پژوهش، می توان اين پژوهش را بر حسب هدف در زمرۀ پژوهشهاي کاربردي، بر 
حسب چگونگي گرداوري داده ها از نوع غیرآزمايشي و توصیفی به صورت زمینه  يابی و مصاحبه، 
بر حسب نوع تجزيه و تحلیلهای آماری و سنجشی در زمرۀ تحقیقات توصیفی و استنباطی به 
شمار آورد. با توجه به آنچه گفته شد، توالی روش پژوهش آمیخته در اين تحقیق بخشی از روش 

کیفی به کمّی و بخشی نیز به تحلیل کمی به طور مستقل متکي بوده است.
شیوه جمع آوری اطلاعات، کتابخانه ای و میدانی بوده و گرداوري داده ها در مرحلة کیفي به 
کمک دو راهبرد اصلي: الف( بررسی اسناد و پژوهشهای پیشین در داخل و خارج از کشور در 
قالب مقالات علمی و پايان نامه ها در ارتباط با موضوع تحقیق، ب( مصاحبه با سؤالهاي باز پاسخ 
صورت پذيرفت. لازم به ذکر است که پس از مشخص کردن عوامل متغیرهای تحقیق، پژوهشگر 

از طريق روش دلفی به نهايی  سازی آنها و ارائه الگو اقدام کرد.
از دستورالعمل طراحي  با استفاده  نتايج تحلیل داده هاي کیفي و  در مرحله کمّي برمبناي 
وسیعتر  در حجمي  داده ها  گرداوري  براي  پرسشنامه لازم  زمینه يابي  پژوهشهاي  در  پرسشنامه 
طراحي شد. به منظور تناسب هرچه بیشتر گويه ها )سؤالات( پرسشنامه با يافته هاي مرحله کیفي 
متن مصاحبه ها  از  به صورت مستقیم  بیشتر سؤالات  توسط شرکت کنندگان  آنها  بهتر  و درك 
استخراج شد. برای اين تحقیق از پرسشنامه به عنوان ابزار اصلی پژوهش استفاده شد که شامل 

سه قسمت به شرح ذيل بود:
 پرسشنامه فرسودگي شغلي )مزلاچ و جکسون، 1981(، که فرسودگي  شغلي را در سه 

بعد خستگي عاطفي، ازخود بیگانگی و نداشتن احساس موفقیت و پیشرفت مي  سنجد.
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 پرسشنامه ارزشیابي عملکرد )الیاسی، 1386( که به  منظور سنجش عملکرد سه عامل: 
عوامل فرايند رفتاری، عوامل فرايند اخلاقی و عوامل عملکردی بیان شده است.

 سنجش عوامل ويژگي نوع کار )بیرن، 1994( که بر اساس تحقیقات پیشین تهیه شده 
است )کومار و همکاران، 2007(. 

از »اعتبار محتوا«  ارائه شده(  برای تعیین روايی صوری و محتوايی پرسشنامه )شاخصهای 
مورد  در  و صاحبنظران  فن  استادان  توسط  پرسشنامه  اين  محتواي  اعتبار  است.  استفاده شده 
موضوع تحقیق تأيید شده و از اعتبار لازم برخوردار است. هم چنین در اين پژوهش به منظور 
تعیین ضريب پايايی از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است که میزان انسجام درونی پرسشنامه 
را اندازه گیری می کند. میزان آلفای کرونباخ نشاندهنده اين است که پرسشنامه مورد استفاده از 

اعتماد و پايايی بسیار خوبی برخوردار است.

جدول )2(: آماره آلفای کرونباخ

آلفاي کرونباخشاخصها
944.خستگی عاطفی
767.از خود بیگانگی

786.نداشتن احساس موفقیت و پیشرفت
922.عوامل فرايند رفتاری
811.عوامل فرايند اخلاقی

746.عوامل عملکردی

7. جامعه آماری، حجم نمونه و روش نمونه گیری
استادان  بین  از  کنندگان  شرکت  و  شد  استفاده  هدفمند  نمونه گیري  از  کیفي  مرحلة  در 
دانشگاهی متخصص و خبرگان ستادی و اجرايی ناجا انتخاب شدند. ويژگی اصلی اعضای خبرۀ 
و  بودند  خبره  و  متخصص  متبحر،  و  سابقه  با  خود  شغلی  حوزه  در  که  بود  اين  شده،  انتخاب 
دارای رده "سرگرد، سرهنگ و سردار" يا مدير باشند. جامعه آماري در بخش کمّي1200 نفر از 
فرماندهان کوپ در 15، استان در سال 1395 بوده که طبق جدول مورگان حجم نمونه 291 
نفر به دست آمد . باتوجه به  مخدوش شدن برخی پرسشنامه ها، 450 پرسشنامه بین فرماندهان 
)30 نفر از فرماندهان کوپ در هر استان( براساس نمونه گیری تصادفی ساده پخش شد که پس از 

جمع آوری و حذف تعدادی پرسشنامه مخدوش، 295 پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت. 
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8. ويژگیهای جمعیت شناختی
بعد از گرداوري داده ها با استفاده از آمار توصیفی به بررسی ويژگیهای جمعیت شناختی و 
بررسی شاخصهاي مرکزي و پراکندگی، پرداخته و نتايج در جدولهاي ذيل نشان داده شده است.

جدول )4(: نتايج جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

درصد فراوانیگويه هاويژگیهای جمعیت  شناختی

جنسیت
3.زن
99.7مرد

سن
17.3کمتر از 35

50-3581.4
1.4بالاي 50

میزان تحصیلات )درجه(
86.8کارشناس )ستوان2 تا سرگرد(

12.5کارشناس ارشد )سرگرد تا سرهنگ(
7.دکتری )سرتیپ به بالا(

سابقه خدمت
15-131.5
30-1567.1

1.4بیش از 30

نوبت کاری
75.9روز
24.1شب

حجم کاری
24.1حجم کاری عادي
75.9حجم کاری شديد

احتمال خطر جسمی در کار
51.2عادي
48.8شديد

اختصاص حقوق و دستمزد
43.4منطقی

56.6تبعیض آمیز

مبهم بودن آينده شغلی برحسب نوع استخدام
98.0رسمی

2.0قراردادی

رابطه کاری
95.9رسمی

4.1غیر رسمی

با توجه به نتايج، تشريح و توصیف داده ها به اين شرح است:
از بین 295 نفر پاسخ دهنده:

 جامعه مورد نظر را مردان تشکیل دادند و بیشتر جامعه در بهترين سن کارايی از نظر 
جامعه شناختی، يعنی در رده سني 35 تا 50 سال قرار دارند. 

 بیشتر جامعه نمونه در سطح کارشناسی هستند و به زياد بودن حجم کار در نیروی 
انتظامی اعتقاد دارند.
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 بیشترين فراوانی به افراد با سابقه 15 تا 30 سال و دارای نوع رابطه کاری رسمی مربوط 
انتظامی به صورت رسمی و  ارتباطات در نیروی  بوده است. اين بیانگر اين است که شبکه 

برمبنای نظامهای اداری و سازمانی است.
 بیشتر افراد استخدام رسمی هستند و اين بدان معناست که سامانه استخدام در نیروی 
انتظامی از نوع استخدام رسمی است و افراد در نیروی انتظامی از امنیت شغلی نسبی از لحاظ 

نوع استخدام برخوردارند.
 بیشتر جامعه آماری، معتقدند که میزان پرداخت حقوق و دستمزد غیرمنطقی است.

 با اينکه بیشتر احتمال خطر جسمی در کار را عادي دانسته اند به دلیل اينکه درصد 
نزديک است، می توان  يکديگر  به  بسیار  بودن خطر جسمی در کار  احتمال عادي و شديد 

نتیجه گرفت که احتمال خطرهاي جسمی در کار نیروی انتظامی وجود دارد.

9. يافته ها
1-9. توصیفي

جدول)5(: شاخصهای مرکزی، پراکندگی متغیرهای تحقیق

واريانسانحراف معیارمیانگینحجم نمونهشاخصها
7315.535. 2.261 295خستگی عاطفی
2952.0203.58286.340ازخود بیگانگی

2952.0873.65547.430نداشتن احساس موفقیت و پیشرفت
3899.152. 4.293 295عملکرد

388.151. 4.146 295عوامل فرايند رفتاری
4085.167. 4.256 295عوامل فرايند اخلاقی

4148.172. 4.257 295عوامل عملکردی

 با توجه به شاخصهای مرکزی و پراکندگی می توان گفت که میزان متغیرهای تحقیق 
بین پاسخ دهندگان در سطح متوسط مورد توجه بوده، و اين نشاندهنده مؤثر بودن هر يک 

از عوامل شناسايی شده در نمونه مورد بررسی است.
 بررسي ابعاد سه  گانه فرسودگي شغلي کارکنان نشان مي دهد هر چند هر سه عامل در 
وضعیت قابل  قبول قرار دارد، عامل خستگی عاطفی با میانگین 2.26 به نوعی تأمل  برانگیز 
است و نشان مي دهد مسائلي در مورد اين بعد از فرسودگي شغلي هست که نیازمند توجه 
است. دو عامل ازخود بیگانگی با میانگین امتیاز 2.02 و عامل نداشتن احساس موفقیت و 
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پیشرفت با میانگین امتیاز 2.08 در وضعیت قابل قبول و نزديک به مطلوب است؛ بنابراين، 
صرفاً نیازمند اقدامات بلندمدت به منظور حفظ و تثبیت موقعیت و حرکت به سمت وضعیت 

مطلوب است. 
سه  هر  که  مي دهد  نشان  کارکنان  شغلي  عملکرد  سه  گانه  ابعاد  بررسي  هم چنین،   
عامل عوامل رفتاری با میانگین 4.14 و عوامل اخلاقی با میانگین 4.25 و عوامل عملکردی 
بلندمدت  اقدامات  نیازمند  صرفاً  بنابراين،  دارد؛  قرار  مطلوب  وضعیت  در   4.25 میانگین   با 

به منظور حفظ و تثبیت موقعیت است. 

2-9. تحلیل استنباطی يافته ها

است.   گرفته  صورت  ساختاری  تحلیل  آن،  براساس  سپس  و  ارائه  تحقیق  مفهومی  الگوي 
واقع  در  است.  براورد شده  دقتی  با چه  پارامتر  مقدار  نشان می دهد که  الگو  استاندارد   تخمین 
نمودار و الگوي تخمین استاندارد درجه تبیین هر متغیر مکنون يا پوشیده را توسط متغیرهاي 

مشاهده  گر نشان می دهد.

 
نمودار )1( تخمین الگوي ساختاری پژوهش ، الگو با ضرايب استاندارد 

است،  آمده  به دست  معادلات ساختاری  آزمون  آنچه در  براساس  و   )1( نمودار  به  توجه   با 
می توان استدلال کرد که، در میان شاخصها و عواملي که تبیین  کننده عامل مکنون فرسودگی 
خستگی   ،)0.76 مسیر  ضريب  )با  پیشرفت  و  موفقیت  احساس  نداشتن  عاملهای  است،  شغلی 
عاطفی )با ضريب مسیر 0.73( و ازخود بیگانگی )با ضريب مسیر 0.69( به  ترتیب به طور مستقیم 
به تبیین عامل فرسودگی شغلی می  پردازد؛ به عبارت ديگر، نتايج آزمون »معادلات ساختاری« 



64

39
ره 

ما
 ش

- 
هم

ازد
ل ی

سا
 -

ی 
رس

باز
 و 

ت
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

احساس  نداشتن  عامل   تأثیر  تحت  ترتیب  به   شغلي  فرسودگي  موجود  وضعیت  مي دهد،  نشان 
موفقیت و پیشرفت، عامل خستگی عاطفی و در نهايت عامل ازخود بیگانگی است و با توجه به 
مقدار ضريب مسیر مي توان گفت دو عامل نداشتن احساس موفقیت و پیشرفت و خستگی عاطفی 
نقش مؤثرتري در بروز فرسودگي شغلي در افراد دارد. هم چنین می توان استدلال کرد که در میان 
شاخصها و عواملي که به طور مستقیم تبیین  کننده عامل مکنون عملکرد است، عاملهای فرايند 
)با  )با ضريب مسیر 0.92( و فرايند اخلاقی  )با ضريب مسیر 0.96(، عوامل عملکردی  رفتاری 
ضريب مسیر 0.89(، به  ترتیب به تبیین عامل عملکرد می  پردازد؛ به عبارت ديگر، نتايج آزمون 
»معادلات ساختاری« نشان مي دهد، وضعیت موجود عملکرد شغلي به  ترتیب تحت تأثیر عاملهای 
فرايند رفتاری، عوامل عملکردی و فرايند اخلاقی است و با توجه به مقدار ضريب مسیر مي توان 
افزايش عملکرد شغلي در  گفت دو عامل فرايند رفتاری و عوامل عملکردی نقش مؤثرتري در 

افراد دارد.

3-9. آزمون فرضیه ها  

فرضیه اصلی: فرسودگی شغلی بر عملکرد فرماندهان کوپ تأثیر دارد.

جدول )6(: شاخص نتايج  ارزيابی برازش الگوي ساختاری پژوهش

ضريب سطح معني  داريآماره تي )عدد معنی  داری(بهاز
مسیر

عملکرد فرماندهان فرسودگی شغلی
0.69-9.9350.000-کوپ 

نتايج ارزيابی الگوي ساختاری پژوهش در جدول )6( گزارش شده است. با توجه به نتايج، 
سطح معنی داری تحلیل الگو سازی معادلات ساختاری برای اين متغیر برابر 0.000 است، که از 
بین فرسودگی شغلی و عملکرد  رابطه  بنابراين در سطح اطمینان 0.95،  0.05 کوچکتر است. 
بر عملکرد  فرسودگی شغلی  اثرگذاری  میزان  ديگر  از سوي  است.  تأيید  مورد  فرماندهان کوپ 
فرماندهان برابر 0.69-  است که درجهت معکوس است؛ يعنی اينکه درصورت افزايش يک واحد 

فرسودگی شغلی، عملکرد فرماندهان به میزان 0.69 درصد کاهش می  يابد. 

جدول )7(: نتیجه آزمون رگرسیون بین خستگی عاطفی وعملکرد فرماندهان کوپ

نتیجه فرضیهسطح معني داريضريب تأثیرحجم نمونه

پذيرش فرض مقابل295-0.1280.036
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جدول )8(: نتیجه آزمون رگرسیون بین ازخودبیگانگی وعملکرد فرماندهان کوپ

نتیجه فرضیهسطح معني داريضريب تأثیرحجم نمونه

پذيرش فرض مقابل295-0.2030.001

جدول )9(: نتیجه آزمون رگرسیون بین نداشتن احساس موفقیت و پیشرفت و عملکرد فرماندهان کوپ 

نتیجه فرضیهسطح معني داريضريب تأثیرحجم نمونه

پذيرش فرض مقابل295-0.3800.000

از خود  و  عاطفي  فرسودگي شغلي شامل خستگي  متغیر  براي سه  رگرسیون  آزمون  نتايج 
شده  داده  نشان   ،)9( و   )8(  ،)7( جداول  در  پیشرفت  و  موفقیت  احساس  نداشتن  و  بیگانگي 
بیگانگی و نداشتن احساس موفقیت  اثرگذاری متغیرهای خستگی عاطفی، ازخود  است. میزان 
و پیشرفت با عملکرد فرماندهان کوپ به  ترتیب برابر 0.128 - ، 0.203- ، 0.380- و در جهت 
نداشتن  و  بیگانگی  ازخود  عاطفی،  واحد خستگی  افزايش يک  در صورت  يعنی  است؛  معکوس 
 ،  0.203 ، میزان 0.128  به  ترتیب  به  کوپ  فرماندهان  عملکرد  پیشرفت،  و  موفقیت  احساس 

0.380 واحد کاهش می يابد. 

4-9. برازش الگوي ويژگیهاي نوع کار و فرسودگی شغلی

جدول )10(: ضرايب متغیرها )سهم عوامل ويژگي نوع کار بر تبیین فرسودگی شغلی(

الگو
ضرايب استانداردضرايب غیر استاندارد

سطح معنی  داری آماره تی
متغیرها بتاخطای استانداردمقدار ضريب

1.748.16110.884.000ثابت الگو
1.388.166-080.-102.074.-نوبت کاری
272.077.2133.523.000.حجم کار

016.066.014.237.813.خطرهاي جسمی

با توجه به جدول )10(، نتايج تخمین الگو با روش رگرسیون )متغیر وابسته، فرسودگی شغلی( 
نشان مي دهد که چون سطح معنی  داری آزمون فیشر در جدول تحلیل واريانس برابر 0/002، و 
اين مقدار از 0/05 کوچکتر است، ارتباط خطی عوامل ويژگي نوع کار با فرسودگی شغلی تأيید 
از 0.05  از سوي ديگر سطح معنی داری برای عوامل ويژگي کار بجز عامل حجم کار  می شود. 
بزرگتر است که دلیل بر عدم میزان اثرگذاری اين متغیرها بجز عامل حجم کار روی فرسودگی 

شغلی است که در مرحله بعدی وارد الگوي رگرسیون سلسه مراتبی می شود.
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همان طور که در جدول )10( نشان داده شد از میان عوامل ويژگي نوع کار فقط عامل حجم 
کار روی فرسودگی شغلی اثر دارد؛ بنابراين به منظور آزمون فرضیه فرعی پنجم اين عامل وارد 

الگوي رگرسیون سلسه مراتبی می شود. 
 جدول )11(: ضرايب با ورود متغیر عوامل ويژگي نوع کار

الگو
ضرايب غیر استاندارد

ضرايب 
آماره Tاستاندارد

 سطح 
معنی  داری 

ضرايب خطای استاندارد ضرايب
ضرايب

مرحله 
دوم

5.201.09753.639.000ثابت الگو
12.025.000-583.-416.035.-فرسودگی شغلی

3.425.007-015.-137.044.-حجم کار

 نتايج رگرسون سلسله مراتبی در جدول )11( نشان داده شده است. با توجه به نتايج، بیان 
می شود که عوامل ويژگي نوع کار )حجم کار( در رابطه فرسودگی شغلی و عملکرد تأثیرگذار است. 

در ضمن ضريب تعیین الگو از 0.343 به 0.344 افزايش پیدا کرده است. 

10. نتیجه گیری 
افراد ارزشمندترين دارايی سازمان هستند؛ از اين رو، شناخت رفتار نیروی انسانی در مديريت 
اهمیت ويژه ای دارد. به همین دلیل، اين پژوهش با شناسايی و بررسی عوامل مؤثر ويژگي نوع کار 
در فرسودگی شغلی فرماندهان کوپ و تأثیر آن بر عملکرد آنان در جامعه فرماندهی انتظامی در 
15 استان  کشور اين ارتباط را از ديدگاه اين جامعه آماری، مورد سنجش و ارزيابي قرار داده است. 
به نظر می رسد، ارائه پژوهشهايی در اين زمینه می تواند باعث شود که مسئولان ناجا به مطالعه و 

سیاستگذاری و برنامه ريزی درجهت کاهش فرسودگی شغلی و افزايش عملکرد اقدام کنند.
با توجه به تأيید ارتباط خطی عوامل ويژگي نوع کار با فرسودگی شغلی و اينکه ويژگي نوع 
کار در رابطه بین فرسودگی شغلی و عملکرد تأثیرگذار است و از سوي ديگر عدم میزان اثرگذاری 
اين متغیرها بجز عامل حجم کار روی فرسودگی شغلی با نتايج تحقیق مروجی و ديگران )1387( 
فرسودگي  مختلف  ابعاد  معنی دار  ارتباط  که  دارد  همخوانی   )1384( ديگران  و  مقدم  قديمی   و 
شغلي با برخي متغیرها مانند تراکم کاری يا حجم کار مشاهده شد. هم چنین به نوعی با نتايج 
در  و محیطی  فردي، سازمانی  عوامل  داد  نشان  است که  نیز همسو  معتمدی )1390(  تحقیق 
پیشگیري از فرسودگی شغلی تأثیر خواهد داشت. مزلاچ، شفلی و لیتر )2001( نیز بیان می کنند 
که يکی از عوامل مؤثر بر فرسودگی شغلی، ويژگي نوع کار است. همین طور با بخشی از نتايج 
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تحقیق خدری )1391(، لي  و همکاران )2005(، مک  گرت و ديگران )2003(، براد و همکاران 
)2008( و مارتینسن و ديگران )2007( همسو است که بیانگر رابطه معنادار بین حجم و فشار 
کاری با فرسودگی شغلی است. درمقابل با تأيید رابطه معنی دار بین امنیت شغلی و فرسودگی 
شغلی در تحقیق خدری )1391( و همین طور با تحقیق مک گرت و ديگران )2003( که نشان 
دادند عواملی مانند نوبت کاري و احتمال خطر جسمی در ايجاد فرسودگی شغلی دخالت دارند، 
همخوانی ندارد. هم چنین به نوعی با نتايج حسینی و همکاران )1390( که مشخص کرد ابعاد 
فرسودگي شغلي با ساعات کار معنی دار نیست و نتايج پژوهش زنگنه و ديگران )1393( و کلوديا 
و ديگران )2015( نیز که حاکی از رابطه معنی دار بین نوبت کاری با فرسودگی شغلی است، در 
تضاد است. هم چنین با نتايج حجت خواه و ديگران )1393( منافات دارد که اثبات می کند رعايت 

وضعیت امنیتی، زمینه ساز ايجاد فرسودگی شغلی براي کارکنان در اين حالت است.
اثرگذاری،  اين  میزان  و  کوپ  فرماندهان  عملکرد  بر  شغلی  فرسودگی  تأثیر  تأيید  به  توجه 
واحد  يک  افزايش  صورت  در  اينکه  يعنی  است؛  معکوس  جهت  در  که  است،   -0.69 برابر  که 
فرسودگی شغلی، عملکرد فرماندهان به میزان 0.69 درصد کاهش می يابد. وجود رابطه معنادار 
بین فرسودگی شغلی  و عملکرد در اين پژوهش با گفته های دلپسند و همکاران )1390(، ارشدی 
و همکاران )1392(، مرويان و لاري دشت بیاض )1394(، هسیه و همکاران )2004(، هالبسلبن و 
بولر )2005( همسو است که دريافتند فرسودگی عاطفی با عملکرد رابطه منفی دارد؛ همین طور 
محمدي  پور و غلامي )1391( به اين نتیجه رسیدندکه فرسودگي شغلي باعث اختلال در عملکرد 
مي شود؛ اما با نتايج تحقیق جعفری و همکاران )1392( که نشان داد بین فرسودگي شغلي و 

زيرمجموعه هاي آن با عملکرد رابطه معني دار وجود ندارد در تضاد است.
نیروهاي ناجا از جمله افرادی هستند که جدای از ارتباط نزديک و تنگاتنگ آنها با مردم، 
مسئولیت سنگین و خطیری در مورد تأمین نظم و امنیت مردم جامعه بر عهده دارند. از اين رو 

پیوسته فشارهای روانی شديدی را تجربه می کنند )انصاری رنانی و آريان فر، 1389، ص1(.
مزمن  روانی  فشار  به  پاسخ  در  که  است  سندرمی  شغلی  فرسودگی  مازلاچ  نظر  اساس   بر 
به وجود می آيد و بیشتر در میان انواع مشاغل مددرسان و ياری  دهنده نظیر پلیس و مواردی 
از قبیل اين مشاغل بیشتر مشاهده می شود و اين امر احتمالاً معلول نوع وظايف و مسئولیتهاي 
به  و  مي کند  تهديد  را  سازماني  اهداف  شغل  از  ناشي  رواني  فشارهاي  است.  مشاغل  گونه  اين 
کاهش عملکرد فرد منجر مي شود. فشارهاي رواني طولاني و مداوم محیط کار مي تواند باعث بروز 
فرسودگي شغلي شود و کاهش بازده کاري را به دنبال آورد )جعفری و همکاران، 1392، ص1376(.
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در اين زمینه، نتايج پژوهش اسکافلی و بونک )2003( نیز نشان داد که بین فرسودگی شغلی 
و عملکرد شغلی در مشاغلی که به خدمات انسانی مربوط است )از جمله آتش نشانی و پلیس( 

همبستگی معنی  داری وجود دارد.
همان طور که مشاهده می شود به طورکلی، نتايج اين پژوهش با تحقیقات پیشین در اين 
زمینه همخوانی دارد بويژه تحقیقات نیروی نظامی ازجمله تحقیقات پینس و کینان )2005(، 
مارتینسن و ديگران )2007(، علمردانی صومعه )1394( و بابائیان و همکاران )1391( که نشان 
دادند افزايش سطح فرسودگي شغلي مي تواند نتايج منفي همچون کاهش عملکرد شغلی را براي 

کارکنان در برداشته باشد. 
درجهت  عملکرد  بر  شغلی  فرسودگی  عوامل  اثرگذاری  میزان  نتايج،  به  توجه  با  هم چنین 

معکوس بوده و به ترتیب اولويت عبارت است از:
نداشتن احساس موفقیت و پیشرفت )0.380-(. 1
ازخود بیگانگی )0.203-(. 2
خستگی عاطفی )0.128-(. 3

بنابراين، مسئولان بايد به نقش عوامل فرسودگی شغلی بر میزان عملکرد )به ترتیب اولويت( 
توجه کنند و درجهت کاهش آن بکوشند.

انجام شده است،  اين زمینه  پژوهشهاي ديگري که در  و  اين پژوهش  نتیجه   به طور کلی، 
اهمیت و نقش عوامل تأثیرگذار بر فرسودگی شغلی و درنهايت بر ارتباط بین فرسودگی شغلی 
و عملکرد را نشان مي دهد. به طوری که جا دارد، مسئولان و مديران ناجا آن را در نظر بگیرند؛ 
بنابراين به منظور بهبود عملکرد بین نیروهاي ناجا بايد به عوامل تأثیرگذار بر فرسودگی شغلی 
توجه شود؛ چرا که از طريق توجه به عوامل تأثیرگذار بر فرسودگی شغلی، می توان موجب کاهش 

فرسودگی شغلي شد. همین طور، کاهش فرسودگی شغلی می تواند باعث افزايش عملکرد شود.

11. پیشنهادها
با توجه به يافتههاي تحقیق پیشنهاد می شود که: 

فرسودگی شغلی  بر  مؤثر  عوامل  از  و دستمزد  و حقوق  کار  بهبود حجم  به  پرداختن  با   ●
می توان بر میزان فرسودگی شغلی و درنهايت بر میزان عملکرد تأثیر گذاشت؛ بنابراين بهتر است 

دست  اندرکاران به منظور برنامه  ريزی به اين عوامل توجه کنند.
● همین طور با توجه به اينکه عوامل نداشتن احساس موفقیت و پیشرفت ازخود بیگانگی و 
خستگی عاطفی به ترتیب بیشترين میزان اثرگذاری را بر عملکرد دارد، مديريت در برنامه  ريزی 
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خود به اين ترتیب بیشتر توجه کند. بنابراين راهکارهای زير به منظور کاهش فرسودگی شغلی 
پیشنهاد می شود:

و  استانداردها  بهبود  درجهت  برداشتن  گام  و  خود  شغلی  جايگاه  به  توجه  با  مسئولان   ●
موقعیت کاری، می توانند نداشتن احساس موفقیت و پیشرفت را کاهش دهند.

● مسئولان با کارهايی مانند توجه به احساسات افراد در کنار مقررات نظامی، ارزيابی مداوم 
در  افراد  انسانی  شخصیت  به  توجه  آنها،  به  رسیدگی  و  کاری  مشکلات  لحاظ  از  کارکنان 

تصمیم گیری در جهت کاهش احساس ازخودبیگانگی گام بر دارند. 
● مسئولان با رفتارهايی مانند توجه به فشار و مشکلات کاری و کمک در رفع آنها، توجه 
به تلاش جمعی در جهت هماهنگی کاری، الگو قرار دادن خويش به عنوان فردی متعهد در 

محیط کار، می توانند سبب کاهش خستگی عاطفی افراد سازمان شوند.

فهرست منابع
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